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Anotace

Predmétem diplomové prace ,,Motivace a stimulace podnikatele* je zkoumani motivace
podnikatelll v konkrétni spolecnosti a vytvoieni navrhu na jeji zlepSeni. Prace je
rozdélena do dvou ¢asti. Prvni z nich je zaméfena na vymezeni zdkladnich pojmii, vyvoj
motivacnich teorii a vliv motivace na pracovni vykon. Druha ¢ast prace popisuje,
zkouma a analyzuje situaci v konkrétni spolec¢nosti. Prizkum je proveden pomoci
dotaznikového Setieni. Nazavér jsou podany navrhy na zlepSeni motivovani

podnikatelti.
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Annotation

The goal of the graduation thesis: “Motivation and stimulation of enterpriser” is to
examine motivation of enterprisers program in a concrete company and to create a
suggestion that will improve it. The thesis is divided into two parts. First of them is
concentrated on determination of elementary terms, development of a motivation
theories and influence of a motivation on a job performance. The second part describes,
examines and analyses e situation in a concrete company. The inquiry is realized
through the use of questionnaire. There are given suggestions to improve motivation of
enterprisers in the last part.
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1 Uvod

Problematika motivace a stimulace je jednim z uUstfednich bodl, kterymi se
zabyva soucasna podnikova praxe v oblasti fizeni lidskych zdroji. Pracovnici na
fidicich pozicich si za¢inaji ¢im dal tim vice uvédomovat, jak rozsahlé jsou moznosti
lidského kapitalu. Lidsky faktor je hlavnim stavebnim kamenem podniku, a pokud je
efektivné ovliviiovana motivace a stimulovano pracovni jednani, mize podnik Iépe
dosahovat svych cilii. Motivovani pracovnici maji totiz prokazatelné vyssi produktivitu
a kvalitu prace, coz podniku pfinasi obrovskou konkurenéni vyhodu.

Teorie pracovni motivace prosly v pribehu dvacatého stoleti celou fadou zmén.
Prikopnikem v této oblasti byl na pocatku 20. stoleti F. W. Taylor, jehoZ myslenky
staly u zrodu prvni ucelené teorie pracovni motivace. Ta vnimala ¢lovéka pouze jako
materialistu, jehoZ jedinym z4jmem je hmotnd odména za praci. Vyraznym posunem se
stala teorie human relations z dvacatych let, jez pfinesla novy nahled na pracovnika.
Ten jiz ptestal byt bran jako pouhy stroj vykondvajici praci a zacal byt vniman jako
¢lovek, pro néjz jsou dilezité socidlni vztahy na pracovisti. Myslenky soudobé teorie
pracovni motivace piiSly jiz na pocatku 70. let, ovS§em do podnikové praxe zacaly byt
aplikovany az od poloviny 90. let. Dtraz je kladen pfedevs§im na samotny obsah prace,
coz pracovnikiim umoziiuje dlouhodobé podavat vysoky vykon (NAKONECNY, 1992).

Pracovni Cinnost ¢lovéka a jeho vztah k praci vibec, stejné jako jiné formy
lidskych Cinnosti a postojli, jsou urovany historicky se utvarejicimi spoleCenskymi
poméry, stavem spolecnosti, rovni fizeni, ¢i hospodarskou a socialni politikou vlady.
Stejné tak jsou urCovany i1 manazerské techniky fizeni pracovniho jednani uzivanych
Vv organizacich. Jak jiz bylo zminéno, v tradi¢nim modelu fizeni se véfilo, ze 1idé nemaji
préci radi a pracuji jenom proto, Ze za to dostavaji odménu. Platila obecnd domnénka,
ze aktivita je motivovana urc¢itymi deficity, jako je hlad a zizen, a jejich redukci. Velké
mnozstvi vyzkumu vSak dnes potvrzuje, ze jistota zajimavé prace, dobrého pracovniho
prostiedi a kvalitnich spolupracovnikid je stejné dulezitd jako finan¢ni odména.
nelze ovSem priehlizet faktory, které jsou pro podnikatele neméné dilezité. Jsou jimi
zejména touha po nezavislosti, po tom byt sdm sob& panem a nemuset se zodpovidat

vedeni nebo touha vést lidi a fidit. Stejné tak jako zaméstnance pak podnikatele



motivuje zajimava napli prace, dobré pracovni prostfedi, kvalitni spolupracovnici a
dalsi faktory.

Motivace se tyka nas vSech, podnikatelti i zaméstnanct. Je ziejmé, ze malo
motivovani pracovnici nepodavaji dobré vykony, zatimco motivovani jednotlivci a
tymy jsou dilezitym ptedpokladem k uspéchu spolecnosti. Proto je ptanim kazdé
spoleCnosti mit motivované zaméstnance a nezbytnosti, aby sdm podnikatel byl svou
praci patiicn¢ motivovan, tak, aby mohl dlouhodob¢ naplnovat své stanovené cile. Tato
skute¢nost se mi stala inspiraci i cilem v realizaci diplomové prace.
podnikatele ve spole¢nosti AWD a ovéfit souCasny stav spokojenosti spolupracujicich
podnikatelti. Ke zjisténi spokojenosti pouziji dotaznik a na zékladé odpovédi se
pokusim navrhnout feSeni otdzky lepSiho motivovéani spolupracujicich podnikateli.
Tento vyzkum mize pomoci zefektivnit komunikaci smérem od vedoucich konzultantt
Kk podnikatelim na nizSich pozicich. Chtél bych se zaméfit na zkoumani determinant
pracovni spokojenosti a motivace podnikateld ve zminéné spole¢nosti a dale na
zkoumani vzajemnych vztahl téchto determinant, ptipadné zjistit jejich vztah k dal§im
proménnym.

Rad bych vyvodil také SirSi souvislosti tykajici se pracovni spokojenosti.
Zaméftil jsem Se proto nejen na pracovni determinanty a jejich vztah k celkové pracovni
spokojenosti, ale 1 na determinanty mimopracovni, které mohou také hrat v mife
pracovni spokojenosti vyznamnou roli. V ramci vztahu téchto mimopracovnich faktort
k celkové pracovni spokojenosti mé zajimaji charakteristiky jako je naptiklad pohlavi ¢i
pracovni zafazeni, ale také vztah kcelkové spokojenosti a osobnostnim
charakteristikdim v podob¢ sebehodnoceni, védomi vlastni G¢innosti a dalsi.

Prace je rozd€lena do dvou €asti - Casti teoretické a casti praktické. Teoreticka
¢ast slouzi jako vychozi aparat, jehoz znalosti je podminéno zpracovani ¢asti praktické.
K vypracovani teoretické prace jsem vyuzil metod kompilace a reSerSe odborné
literatury relevantni zadanému tématu. Teoreticka ¢ast se zabyva historickym exkurzem
do oblasti vyvoje teorie pracovni motivace, vénuje se dilezitym pojmim z oblasti lidské
motivace, jakymi jsou motiv, motivace, stimul, stimulace, vnitini a vnéj§i motivace,
motivacni profil a program a dalSim, déale zptsobim hodnoceni a odménovani

zaméstnancl. Problematikou teorie pracovni motivace se zabyvala a zabyva celd fada
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autortl. V teoretické ¢asti prace jsem informace Cerpal predevsim od autorti E. Bedrnové
a L. Nového, V. Provaznika a R. Komarkové, M. Armstronga, F. Bélohlavka a dalSich,
ktefi se touto problematikou zabyvaji v ramci svych texti tykajicich se komplexniho
fizeni podniku. Kompletni piehled pouzité literatury je uveden v zavéru prace v ramci

seznamu pouzité literatury.
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2 Teorie motivace lidského chovani

Pomérné Casto byvaji zaménovany pojmy motiv, motivace, stimul a stimulace, a proto

zde ptredkladam vymezeni téchto pojmu.

2.1 Definice motivace

Motivaci lidské ¢&innosti se rozumi ,,Motivace vsSech aktivit cloveka, vcietné
konkrétnich forem pracovniho jednani, kterou chapeme jako jednu ze zakladnich

osobnostnich substruktur“ (BEDRNOVA, NOVY, 2002).

Slovo ,,motivace* ma ptivod v latinském slové ,,movere* — hybati, pohybovati.
Je obecnym oznacenim pro vSechny vnitini podnéty, které vedou Kk uréité ¢innosti,
K uré¢itému jednani.

,,Pojem motivace vyjadiuje skutecnost, ze v lidské psychice piisobi specifické, ne
vzdy zcela védomé ci uvédomované vnitini hybné sily - pohnutky, motivy. Ty cinnost
clovéka (1. jeho chovani, resp. poznavani, prozivani i jednani) urcitym smérem orientuji
(zameéruji), v daném sméru ho aktivizuji a vzbuzenou aktivitu udrZuji. Navenek se pak
puisobeni téchto sil projevuje v podobé motivované cinnosti, motivovaného jednani*

(BEDRNOVA, NOVY, 2002). Motivace se miZe projevovat pozitivné (sméfuje

¢lovéka k urcitému objektu) nebo negativné (pokud ¢lovék dany objekt odmita).

Témeét vSechny ¢innosti, vyjma napt. automaticky vybavovanych reflexd ¢i ¢innosti
vyzadovanych od ¢lovéka z venku, jsou motivované. Charakteristickym rysem motivace

je, Ze se projevuje soucasné ve tiech dimenzich:

o dimenzi sméru — ta motivaci ¢lovéka a nasledné jeho ¢innost uréitym smérem
zam¢fuje a orientuje nebo jej od jinych sméri odvraci,

e dimenzi intenzity — intenzita motivace je zavisla na daném sméru motivace,

e dimenzi stdlosti — projevuje se mirou schopnosti jedince prekondvat nejrizné;si
vnéj$i a vnitini prekézky, které se mohou objevovat pii uskuteciiovani

motivované ¢innosti (BEDRNOVA, NOVY, 2002).
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2.2 Motiv a potieba

Motiv predstavuje uréitou vnitini psychickou silu — popud, pohnutku. ,, Miize byt chapan
jako psychologicka pricina ¢i duvod wurcitého chovani ¢i  jednani  cloveka,
individualizuje jeho prozivani a dava jeho Ccinnosti psychologicky smysl. “

(BEDRNOVA, NOVY, 2002).

Kazdy jednotlivec je neustale ovliviiovan ne jednim, ale n¢kolika motivy navzajem. Ty
jsou bud’ ve vzajemné shod¢, nebo mohou mit opacny smér, intenzitu ¢i stalost.
V dusledku toho se motivy, které maji stejny smér vzdjemné podporuji a ty, které maji
smér rozdilny, motivovanou ¢innost narusuji nebo ji dokonce znemoziuji (viz. obr. ¢.1)

(PROVAZNIK, KOMARKOVA, 1996).

U \
|
)
M :
m1l !
]
|
)
m 2
Jednoducha modelové varianta skladby dvou motiva »Redlnéjsi“ varianta skladby vice motivii

Obrazek ¢. 1:  Schematické  zndazornéni  skladani — motivii (PROVAZNIK,
KOMARKOVA, 1996).

Motiv je tzce spojen s pojmem cil, coz je dosazeni urcitého konecného
psychického stavu — nasyceni potfeb. Motivy, u kterych je mozné dosahnout nasyceni
potieb, oznacujeme jako motivy cilové (pf.: nasyceni u ziznivého Cloveka ptijde ve
chvili, kdy se dostatecné napije), existuji ovSem motivy, k nimz nelze pfifadit cilovy
stav (zajem o literaturu, hudbu), tyto motivy oznacujeme jako motivy instrumentélni

(BEDRNOVA, NOVY, 2002).
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Motivy obsahuji tyto dvé slozky (BELOHLAVEK, 1996):
o energizujici — dodavaji silu a energii jednani lidi,
e 7idici — davaji smér jednani, lidé se rozhoduji pro urc¢itou véc a ne pro jinou,

vybiraji zptisob a postup jak této véci dosdhnout.

2.3 Stimul

Od pojma motivace a motiv je vhodné odlisit dva velice blizké, nikoliv vSak
totozné pojmy — pojem stimul a stimulace. Ty to dvoji pojmy byvaji mnohdy pouzivany
jako synonyma ¢i ekvivalenty. Také nékteti psychologové tyto pojmy (zvlasté pojmy
motivace - stimulace) striktn¢ nerozliSuji nebo alesponi nevymezuji explicitné jejich
obsah (BEDRNOVA, NOVY, 2002).

Stimul je jakykoliv podnét, ktery ma za nasledek zmény v motivaci ¢lovéka.

Stimuly miizeme ¢lenit podle vzniku na: (BEDRNOVA, NOVY, 2002)

e vnitrni — tzv. impulsy: jedna se o endogenni, intrapsychické podnéty, které znaci
néjakou zménu v téle nebo mysli clovéka (priklad:bolest zubu — mize v ¢lovéku
vyvolat motiv navstévy zubniho 1ékate, nervozita pied zkouskou apod.),

e vnéjsi — tzv. incentivy: jde o vné&jsi podnéty, které se vztahuji vrozené nebo
naucen¢ k impulsim, tedy podnéty, které aktivuji urcity motiv (pf.:uznani

¢lovéka za dobie odvedenou praci, nabidka kariérniho postupu).

Zda se dany stimul, at’ uz impuls ¢i incentiv stane rovnéz motivem, zéalezi z velké casti
na vnitinim prostfedi, motivacni struktufe konkrétniho ¢lovéka, ¢ili jeho motivacnim

profilu a relativné stalé pfipravenosti piijmout nebo nepiijmout podnét.

2.4 Stimulace

Stimulaci rozumime vné&j8i plsobeni na psychiku c¢lovéka, v jehoz disledku
dochazi k ur¢itym zméndm jeho Cinnosti prostiednictvim zmény psychickych procest,
predevsim pak prostfednictvim zmény jeho motivace

Zakladni rozdil mezi motivaci a stimulaci 1ze tedy spatfovat ve skute¢nosti, ze
stimulace pfedstavuje pisobeni na psychiku jedince zvnéjsku, nejcastéji prostrednictvim

aktivniho jednani jiného clovéka. Muze mit rozmanité podoby a formy. Jejich
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spoleCnym jmenovatelem vSak byva skutecnost, ze jde o ovliviilovani ¢innosti druhého
Clovéka aktivnimi vnéj§imi zdsahy vedoucimi ke zméné jeho psychickych procest,

predevsim pak ke zméné jeho motivace

Vnéjsi prostiedi fyzikalni, chemické, biologické a socialni

Osobnost

Stimulace Motivaéni | Motivace
struktura

\ 4

A

¢lovéka

Obrdzek ¢. 2: Schématické zndzornéni vztahu stimulace (BEDRNOVA, NOVY, 2002).

Jestlize chceme efektivné ovliviiovat motivaci ¢lovéka, je nutné si uvédomit, Ze
stimulace ptisobi na dané¢ho jedince vzdy pouze nepiimo, nebot’ se lame pies vnitini
podminky (viz. obr. ¢. 2). V souvislosti s tim je potfeba poznat motivaéni profil daného
Clovéka, abychom védéli, jaké stimulacni ndstroje budou mit nejvetsi efekt na jeho

motivaci (BEDRNOVA, NOVY, 2002).

Zékladni podminkou pro uéinnou stimulaci je znalost osobnosti a v ramci
osobnosti pak znalost motivacniho profilu. Jen tak je moZzné §it stimulaci na miru.
Variabilita potfeb lidi a jejich motivacnich struktur je velice Siroka, ale pestré a
riznorodé jsou i stimulacni prostfedky. Stimulem miize byt v zadsadé vse, co je pro
¢lovéka vyznamné, v§e co mize napt. firma svému zaméstnanci nabidnout.

Stimula¢ni prostfedky jsou fazeny dle toho, jak jsou z psychologického a firemniho

hlediska dilezité (BEDRNOVA, NOVY, 2002):
e Hmotna odména

e Obsah prace

e Povzbuzovani
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e Atmosféra pracovni skupiny
e Pracovni podminky a rezim prace
o Identifikace s praci, profesi a firmou

e Externi stimulac¢ni faktory

3 Zdroje motivace

Utelné fizeni a ovlivitovani Souvisi s pochopenim problematiky motivace
lidského chovéani resp. pracovniho jednani. Napf. spradvny manazer ve firm¢é musi mit
znalosti v této oblasti a musi chapat, jak motivace vznika a z ¢eho prameni. Za zdroje

motivace jsou povazovany veskeré skutecnosti, které vytvareji motivaci.

Za zakladni zdroje motivace oznadujeme: (BEDRNOVA, NOVY, 2002)

e potieby, navyky: Navyky jsou opakované, fixované a zautomatizované zptisoby
¢innosti ¢lovéka v urcité situaci,

e zdjmy:. Z4jmy jsou zvlaStnimi druhy motiva, které aktivizuji ¢lovéka k Cinnosti,
¢imz u né&j dochazi k uspokojovani potieby,

e hodnoty a hodnotove orientace: V prubéhu zivota si Cloveék vytvari hodnoty,
neboli tzv. hodnotovy systém, ktery usmériiuje chovéani jednotlivce a ma
centrdlni postaveni ve struktuie osobnosti,

e idealy: Idedly se vytvareji predevsim diky pisobeni spole¢enskych faktord, které

utvareji osobnost ¢lovéka: napt. rodina, vychova a autority obecné.

3.1 Potreby

Potieba je vnitini stav organismu, ktery je prozivany jako nedostatek, nebo
pfesyceni néceho. Je vyjadiena jako nelib& pocitovany stav napéti, ktery vyvolava
snahu vedouci k odstranéni tohoto napéti. Podle Homoly (HOMOLA, 1972) je potieba
chépana jako urcitd fyziologickd podminka nebo jako hypoteticky pojem pro oznaceni
urc¢itého, mnohdy konec¢ného zdroje motivacni sily. Nakone¢ny (1997) ¢leni potieby na

dvé skupiny:
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e potieby biologické, fyziologické. Vychazeji z podstaty fungovani lidského téla.
Mezi né patii zejména potfeba kysliku, potravy a tekutin. Jsou to potreby
primarni, zcela nezavislé na vnéj$im prostiedi

e potieby socialni, spoleCenské, psychogenni. Jejich podstata se vztahuje na
clovéka jako tvora socidlniho, spolecenského a kulturniho. Do této skupiny
potifeb fadime potieby lasky, dominance a seberealizace. Jedna se o potreby

sekundarni.

Potreby primarni neboli vrozené vychazeji z fungovéani organismu jako celku.
Sekundarni potreby navazuji pfimo na primdrni. Podnét, ktery vznikd z hlediska
primérni potfeby, mize byt posléze asociovan s uspokojenim plynoucim z dosazeni
cilového stavu. Vystupuje jiz v podobé urcitého cile, ktery ziskavad samostatnou
motivaéni hodnotu. Skutecnost, Ze potfeba miize predstavovat ne vzdy zcela
uvédomovany nedostatek, znamend, ze existuji nejen védomé, ale i nevédomé potieby,

u nichz si subjekt neuvédomuje motivaéni souvislosti (NAKONECNY, 1997).

3.2 Navyky

Teoretické ptistupy definuji skutecnost, ze ¢lovék v pribehu celého svého zivota
realizuje nékteré Cinnosti Castéji ¢i pravidelné v uréitych situacich. Vzhledem k
pravidelnosti dochazi k opakovani téchto Cinnosti a ty se pak stavaji svym zplsobem
stereotypy Cili navyky. Proto vétSinou jedname v souladu se svym ndvykem, ktery
aplikujeme na feSeni stejnych situaci, chovame se podle nauceného vzorce chovani.
Navyk pak definujeme jako opakovany, fixovany a zautomatizovany zplsob ¢innosti
¢lovéka v uréité situaci. Setkavame se s nimi ve vSech oblastech lidské ¢innosti, mohou
vystupovat nejen jako vysledky vychovy, ale 1 v podobé sebeutvatejicich aktivit Cloveéka

(BEDRNOVA, NOVY, 2002).

3.3 Zajmy

Zajmem rozumime odvozenou potiebu, kterd je uspokojovana provadénim urcité

zajmové &innosti (RICAN, 2007). Je trvalej§im zaméfenim jedince na uréitou oblast
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predmétii &i jevi, které je spojeno s aktivizaci jeho ¢innosti (RUZICKA, 1992). Pokud
se budeme zabyvat klasifikaci z4jmu, je tfeba vychéazet z toho, Ze zajmut existuje tolik,
kolik je &innosti, které mohou ¢lovéka t&sit (RICAN, 2007).

Za klasicky vycet zajmu je mozné povazovat vycet Stavélav (1944; cit. podle
BALCAR, 1983). Rozlisuje zajmy poznavaci, estetické, socialni, ptirodni, obchodni,
technické, rukodéln¢€ materidlové, vytvarné a zajmy pracovni. Kazdy ¢lovék ma projevy

z4jmu riizné, coz souvisi s jeho zajmovymi orientacemi, preferencemi a motivy.

3.4 Hodnoty

V pribéhu ziskavani zivotnich zkusenosti se setkavame se skute¢nostmi, které
nam pfipadaji nové a neznamé. Tyto skuteCnosti se snazime poznat, zhodnotit a
pfisoudit jim urcity vyznam. Hodnoty jsou zasazeny v nasem charakteru a fikaji ndm, co
je spravné a nespravné, co je dobré a co Spatné. Hodnotovy systém kazdého z nds mize
byt silné€ spojen se spoleCenskymi faktory a vyznamné ovlivituje jednani ¢loveka.
Otazkou ziistava, jak identifikovat hodnoty. Byla provedena tfada vyzkumii.
Jeden z nich (Rockeach, 1998; cit. podle BROOKS, 2003) rozdéluje hodnoty na cilové a
instrumentalni. Jako cilové hodnoty chape zaddouci vysledky, naptiklad mir, harmonie,
bezpeci, Stésti, laska atd. Instrumentalni hodnoty oznacuji prostfedky chovani, jimiz
muzeme téchto cilovych hodnot dosdhnout. Nejvyznamnéjsimi v této skupiné byly
upiimnost, zodpovédnost, schopnost odpustit a otevienost.
Zaklad typologie hodnotovych orientaci polozil némecky psycholog Spranger.
Definoval Sest osobnostnich typti podle ptevazujiciho zaméfeni:
e typ teoreticky - snazi se hledat pravdu, kritiku, uvazuje raciondlné¢ az
intelektualsky, pro n¢ho je nejvyssi hodnotou poznani
e typ ekonomicky - méii vSechno uZiteCnosti, prakti¢nosti, je zaméfen na
prospéch, prosperitu, na hromadéni majetku, nejvyssi hodnotou je uZzitek
e typ esteticky - nejvyssi hodnoty spatiuje ve form¢ a harmonii, patrné jsou jeho
tendence k individualismu a sobé&stac¢nosti, nejvyssi hodnotou je krasa
e typ socialni - charakterizuje ¢lovéka nesobeckého, altruistu, pro n¢hoz je laska

tou nejspravngjsi, nejhodnotnéjsi formou vztahti, nejvyssi hodnotou viibec
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e typ politicky - za nejvy$si hodnotu povazuje moc, ma tendenci neustale
vyhledavat soutéz, vliv a ptilezitost ovladat druhé
e typ nabozZensky - ma tendenci vidét nejvyssi hodnotu v jednoté, je zaméfen k
absolutnim bozskym hodnotdm, hledd mystickou nabozenskou zkuSenost
(BALCAR, 1983).
Tento model bychom mohli z hlediska rozvoje ¢lovéka jesté rozsifit o typ
technicky ¢i sportovni. Z vySe uvedeného vyplyvaji konkrétni hodnotové orientace

kazdého ¢lovéka.

3.5 Idesly

Idedlem je urcitd ideova ¢i nazornd predstava néfeho subjektivné zadouciho,
pozitivn¢ hodnoceného, co pro dan¢ho jedince predstavuje vyznamny cil jeho snazeni,
skute¢nost, o kterou usiluje (BEDRNOVA, NOVY, 2002).

Z jednotlivych idealt pak muzeme definovat urcity typ osobniho profilu v
podobé zivotnich cilti, osobniho Zivota ¢i zivota pracovniho. Idedly vznikaji na zakladé
pusobeni konkrétnich socidlnich faktord, plisobicich na vyvoj a utvafeni osobnosti
¢lovéka. Podstatnou ulohu zde hraji procesy uceni, ndpodoby a identifikace.

V této kapitole jsem osvétlil pojmy motivace, motiv a také jsem se zabyval
hlavnimi zdroji motivované Cinnosti, z4jmy, idedly, ndvyky a také potfebami. Tyto
poznatky nam pomohou blize pochopit pracovni motivaci, ktera je u podnikatele velice

dilezitd a poskytnou ndm hlubsi zaklad pro hlubsi vnofeni se do tématu.
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4 Motivace pracovniho jednani

Motivaci se rozumi dynamické piisobeni vnitinich hybnych sil v lidské psychice,
které jedince urCitym smérem zaméiuji, aktivuji a nasledné vzbuzenou aktivitu udrzuji.
Jedinec muze byt orientovan riznymi sméry. Motivy naseho chovani jsou rozli¢né. Tyto
pohnutky jsou nésledné spojeny s nau¢enymi nebo vrozenymi vzorci chovani a projevi
se ur¢itym komplexnim chovanim. Za takovéto komplexni chovani miizeme povazovat
také praci. Avsak odpovéd’, jaké motivy jedince k praci vedou, neni jednoducha.

Problematika pracovni motivace se do urcité miry prekryva s oblasti vykonové
motivace. Pojem vykonové motivace vSak vyjadiuje, zda a jak je jedinec orientovan
k podavani uré¢itého vykonu a to nejen ve sféfe pracovni ¢innosti, ale i ve sféfe ostatnich
¢innosti, v uceni a hie. Motivaci k pracovni ¢innosti rozumime vyjadfeni piistupu
jednotlivce k praci, jeho ochotu pracovat vychazejici z vnitinich pohnutek, motivi.
Realizuje se v procesu pracovniho jednani, pii némz jedinec prostfednictvim prace
dosahuje napliiovéani svych potieb spojenych se stavem uspokojeni (STIKAR, RYMES,
HOSKOVEC, 2003).

Pokud se zeptame lidi na diivod, pro€ pracuji, pravdépodobné ndm vétSina z nich
odpovi, ze se to od nich oc¢ekava, ze maji praci radi, nebo ze jim zajiStuje zivobyti.
Muzeme tak souhlasit s Nakone¢nym (1992), ktery poukazal na tii typické duvody
K praci:

e prace je prostfedek k zajiSténi existence
e préace je pfijemna ¢innost sama o sobé&
e prace je prilezitost k socialnim interakcim, jimiz se ¢loveék projevuje a vytvaii si

vztahy ke ¢lentim svého tymu, k nadfizenym a k organizaci

Zdroje pracovniho jednani nalézame ve vnitini motivaci i vné&jSich vlivech.
Povaha cinnosti, které v pribéhu Zivota vykonavame je vyvolana kombinaci motivi
obou. Lidé motivuji sami sebe tim, ze hledaji, nalézaji a vykonavaji praci, ktera
uspokojuje jejich potfeby nebo je vede k tomu, ze od ni ocekavaji splnéni svych cili.
Mezi takové vnitini motivy patii naptiklad pocit dosazeni cile, uznani nadfizenych a
kolegti, zodpovédnost a prilezitost pro osobni rist a kariérni postup. V ptipadé

extrinsické motivace mame na mysli uspokojovani svych potieb prostfednictvim
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vngjSich okolnosti, vlivli, motivi, které lezi mimo vlastni praci. Tvofi ji pfedevS§im
mzda, odmény, potieba jistoty spojovand s penéznim piijmem, potieba socidlniho
kontaktu a potvrzeni vlastni dleZitosti NAKONECNY, 1992).

Na téchto piikladech vidime, ze vztaznym rdmcem pro rozliSeni neni Cloveék, nybrz
samotna prace.

Nékdy se stane, ze prace, kterou vykonavadme, naSe vnitini potieby
neuspokojuje, nebo je pro nas pouhym prostfedkem k uspokojovani jinych potieb.
V tom piipadé je nutné dodat z vnéjSku patficné podnéty, incentivy, které motivaci
podpoii anebo posili zddouci projevy chovani. Tento proces, nazvany stimulace, je
podstatou uc¢inného motivovani.

Volba mezi motivaci a stimulaci zavisi na konkrétnich podminkach. Motivace je
stimulaci podminéna a spojeni mezi stimulem a motivem je ovlivnéno celou fadou
osobnostnich vlastnosti a psychickych procesi. Pokud v procesu ovliviiovani
pracovniho vykonu ,,vsadime* na motivaci, znamend to, ze Cinnost, kterou od lidi
vyzadujeme, dame do souvislosti s jejich jiz existujicimi potfebami (PLAMINEK,
2002). Pro vedouciho pracovnika je to jisté obtizny tikol, ale pfinasi nam kyzeny efekt:
nartst spokojenosti a zvySeni pracovniho vykonu, nehled¢ na okolnost, ze stimulace je
ucinnad jen po tu dobu, dokud bude na c¢lovéka putsobit jako podnét. Jakmile do
stimulace pfestaneme investovat potfebny cas, Usili nebo firemni prostfedky, musime
oc¢ekavat, ze Zadouci lidska ¢innost se brzy zastavi. Naopak motivace bude pusobit i bez
naseho vlivu tak dlouho, dokud ¢innost, kterou po lidech vyzadujeme, bude v souladu

s jejich aktualnimi motivy.

21



5 Teorie motivace

V této kapitole jsou popsany nejznaméjsi a nejcastéji pouzivané teoretické
ptistupy motivace pracovnikii. V uvodu jsou zminény teorie obecné, které se staly

inspiraci pro formulaci specifickych teorii pracovni motivace.

5.1 Obecné teorie motivace

Tak jako neexistuje jednotna definice pojmu motivace, neexistuje vSeobecné
pfijimana teorie, kterd& by dokazala vysvétlit otdzky vztahujici se k této slozité
problematice. Ve védeckém svété existuji rtizné snahy jednotlivé teorie navzajem
porovnavat, klasifikovat, hledat spole¢né prvky a dojit timto zptisobem k obecné&j$im
tvrzenim o motivaci.

Ptrestoze teoretické piistupy vychazeji z rozdilnych pojmil, mizeme je tfidit na zakladée

nékolika kritérii.
5.1.1 Behavioristické teorie motivace

Tyto teorie vychazeji predevsim z laboratornich experimentd se zvifaty a byly
rozvijeny v souvislosti s teoriemi uéeni. Mezi jejich piedstavitele patii napt. E. L.

Thorndike nebo C. L. Hull.

5.1.2 Aktivac¢ni model motivace

Charakteristickym znakem aktivacniho ¢i pobidkového modelu je skutec¢nost, Ze
za zakladni motivacni Cinitel je povazovan z vngjSiho prostiedi ptichazejici podnét -
pobidka. Vnégj$i podnét jedince aktivuje a zaméfuje jeho chovani a jednani. Jak uvadi
Madsen (MADSEN, 1979), vtomto modelu jsou rozliSovany dva typy pobidek:
pobidky primérni, tj. podnéty, které maji vrozené silovy ucinek, a pobidky druhotné, tj.
podnéty, které sviij silovy ucinek ziskavaji az jako vysledek procest u€eni jedince.
Nejrozpracovangjsi teorie zalozena na pobidkovém modelu je Atkinsonova. Tento
pfistup nedokaze vysvétlit veskeré lidské chovani. Je ho mozné uplatnit pii vykladu
takového jednani, které je vedeno ocekavanim uspokojeni, eventuelné snahou vyhnout

se nezdaru.
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5.1.3 Homeostaticky koncept motivace

Koncept homeostatické teorie formuloval vroce 1915 americky fyziolog

Cannon. Vychazi z nésledujici hypotézy: je-li naruSena psychicka rovnovaha, vznika
napéti, potfeba, ktera vyviji vnitini tlak na jedince. Clovék, s vyuzitim poznavacich
funkci a zkuSenosti, zamétuje svou c¢innost urCitym smeérem se zamérem tento tlak
odstranit a uspokojit ptislusnou potiebu. Uspokojeni potieby vede k obnoveni narusené
rovnovahy.
Tento model nejvice odpovidd motiviim, které maji zéklad v organickych pottebach, a
predpoklada pasivitu ¢lovéka. Nemiizeme jim vysvétlit veskeré lidské chovani. Clovék
neni pouze tvorem biologickym, ale pfedev§im spole¢enskym (BEDRNOVA, NOVY,
2002).

5.1.4 Kognitivni modely motivace

Skutecnost, ze procesy poznavani maji motivacni ucinky, a Ze s poznavanim
souvisi také pfipravenost ¢loveéka k urcité ¢innosti a k ur¢itému jednani, je zakladnim
vychodiskem kognitivnich modeli motivace lidského jednani (RUZICKA,1992
BEDRNOVA, NOVY, 2002). Poznavani se podili na vzniku a povaze motiva¢nich
procesti. Podle Madsena, obsahuji moderni teorie motivace dvé mirn¢ odlisné verze
kognitivniho modelu. Podle prvni verze kognitivni procesy determinuji procesy
dynamicke, takZe kognitivni procesy maji uinek jak fidici, tak i nepfimo — dynamicky
(MADSEN, 1979). Pro piiklad teorie tohoto typu uvadim teorii kognitivni disonance
amerického psychologa L. Festingera. Podle této teorie V pribchu Zivota vniméame,
poznavame a hodnotime nejriiznéjsi stranky ¢i aspekty svého okoli véetné sebe sama.
Pti tomto procesu mizeme dojit k tomu, ze jednotlivé vjemy, poznatky nebo hodnotici
soudy se dostavaji do vzdjemného rozporu, kognitivni disonance. ,, Psychologicky
neprijemnd existence disonance bude jedince motivovat k pokusiim o redukci disonance
a o dosazeni konsonance. Kromé pokusii redukovat pritomnou disonanci, se bude
jedinec aktivné vyhybat situacim a informacim, které by disonanci pravdépodobné
zvysily “ (FESTINGER, 1957; cit. podle MADSEN, 1979).

Druhd verze kognitivniho modelu motivace predpoklada, ze kognitivni procesy

maji svou vlastni ,,vnitini motivaci®. Jako piiklad uvadi Madsen teorii Woodworthovu,
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kterd obsahuje zobecnéni myslenky ,,vnitini motivace” do podoby ,teorie priority

rec
1

chovani®, jez prohlasuje, ze nejzdkladnéjSim druhem motivace je aktivni zachdzeni
s prostiedim. Tato teorie nevylucuje skutecnost, ze i vnéjsi motivace v podob¢ potieb a
pobidek mtize nékdy determinovat chovani. Hlavni mySlenka je takova, ze organismus

by byl aktivni i bez té&chto ,,vnéjSich* zdroji motivace (MADSEN, 1979).

5.1.5 Hédonisticky model motivace

Hédonismus piedstavuje filozoficky smér formulovany v antice (napf.
Aristippos, Epikuros). Jeho zakladem je zdtraznéni vyznamu emoci v zivoté ¢loveka a
predpoklad, Zze nakonec veskera lidska ¢innost smétuje k dosazeni slasti (emoci libych,
libosti) a vyhnuti se nelibosti (emocim nelibym, nelibosti).

Emocim, resp. citim, pfislusi v motivaci lidského chovani nesporné vyznamna
uloha. Dynamizuji nejen veskerou lidskou Cinnost, ale také ji zamétuji. City maji oba
znaky motivace — aspekt dynamizujici i aspekt orientujici. Clovéku je skuteéné vlastni
tendence vyhledavat situace piijemné, ptiblizovat se k ptijemnému, a naopak vyhybat se
¢i vzdalovat nepfijemnému. Pfikladem mize byt napi. vyhybéani se nepiijemnému
setkani nebo naopak vyhledavani piijemnych situaci (pratelé, sport apod.).

Ani hedonisticky model vSak neumoznuje vysvétleni veSkeré lidské motivace.
Svédci o tom napf. skutecnost, Ze ¢loveék byva ¢asto motivovan i k ¢innostem, které jsou
spojeny spise s namahou, s komplikacemi & nepiijemnostmi (BEDRNOVA, NOVY,
2002).

5.1.6 Humanisticky model motivace

Hlavnimi predstaviteli toho piistupu jsou C. Rogers a A. Maslow. Ustiedni
myslenkou jejich ndzort je, Ze jednotlivei zazivaji potfebu osobniho rlstu a naplnéni,
¢ili potiebu seberealizace. Zajiméa je pfedevSim jedinec a to, jak vnima sebe sama.
Humanisticky model motivace vyznamné ovlivnil zménu v nahliZeni na zpiisob fizeni a

motivovani jedincti.
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5.1.6.1 Maslowova teorie hierarchie potieb

Prvnim a do soucasné doby asi nejvlivnéjSim autorem teorie motivace vychazejici
Z humanistického pfistupu, byl americky psycholog A. Maslow. Jak uvadi J. Donelly
(DONELLLY, J. H., JR,, GIBBON J. L., & IVANCEVICH J. M., 2005) tato teorie
zduraziuje ve svém zakladu dva predpoklady:

e Jsme zivocichové nemajici dostatek a nase potieby zaviseji na tom, co jiz mame.
Pouze dosud neuspokojené potieby mohou ovliviiovat chovani. Uspokojena
potieba tedy neni motivatorem.

e Nase potieby jsou podle svého vyznamu hierarchicky uspofadany. Jakmile je

jedna uspokojena, objevi se jina a také vyzaduje uspokojeni.

Podle Maslowa tvofi potieby hierarchicky uspotfddany systém a lze je podle
vyznamu C¢lenit do péti Grovni, které maji pyramidalni uspotéddani. Jsou to potieby
fyziologické, potteby bezpeci, socidlniho kontaktu, uznani a seberealizace. V piipadé
uspokojeni nizsi potieby se stdva dominantni potiebou potieba vyssi, pfi¢emz jednotlivé
potieby nemusi byt uspokojeny na 100%. Domnivd se, Ze uspokojeni potieb
seberealizace je mozné jedin€ po uspokojeni vSech ostatnich. A navic, Ze uspokojeni mé
za nasledek rust sily ostatnich potieb.

Této teorii odbornici vytykaji, Ze nezohlediiuje individualni rozdily lidi. Potieby
se prekryvaji, pfesahuji hranice kategorii a mohou byt docela dobfe zafazeny do vice
neZ jedné, ¢i dokonce do vSech kategorii. Teorie je také velmi statickd, ve skutec¢nosti se
potieby méni v pribehu ¢asu, s ohledem na situacni raz a porovnavanim svych potieb
S potifebami jinych lidi (MASLOW, 1943).

Presto, Zze byla teorie podrobena znacné kritice, svou praci Maslow podnitil
rozvoj teoretickych uvah o motivech lidské Cinnosti a stal tak u zrodu dalSich

motivacnich teorii.
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5.1.7 Teorie pracovni motivace

Teorie pracovni motivace jsou zdrojem aplikace pro vytvareni motivacnich
strategii, pro poznani vlastniho motivacniho profilu i motivacniho profilu ostatnich lidi
ve firmé.

V literatuie, vénujici se tématu pracovni motivace fadi teorie pracovni motivace
mezi teorie obsahu nebo procesu. Teorie zaméfené na obsah se snazi identifikovat a
vysvétlit faktory, které lidi motivuji a dodévaji jim energii, zatimco teorie procesu se
zamé&fuji na to, jak rizné osobni faktory na sebe navzajem plsobi a ovliviuji lidské
chovani. Prvni skupina vychazi piedev§im =z tradic behaviorismu, druha z tradice

kognitivniho pfistupu.

5.2 Teorie zamérené na obsah

Tyto teorie jsou znamy jako teorie potieb. Vychazeji z predpokladu, Ze motivace
je proces podnikani krokti za ucelem uspokojeni potieb a identifikuji hlavni potieby,
které chovani ovliviiuji. Neuspokojend potieba vytvaii napéti a stav nerovnovéahy. K
opétovnému nastoleni je tfeba rozpoznat cil, ktery tuto potfebu uspokoji a povede
k dosazeni uvedeného cile (ARMSTRONG, 2007).

V ramci této skupiny uvadim nejznaméjsi teorie, které jsou oblibeny a vyuzivany,
piedevsim diky své srozumitelnosti a pfistupnosti.

e Maslowova teorie hierarchie potieb

e Herzbergova dvoufaktorova teorie motivace

e Alderferova ERG teorie

e McClellandova teorie potieb

5.2.1 Maslowova teorie hierarchie potieb
Tato vyznamna teorie je uvedena a popsana vyse, jelikoz je ji mozné chapat

v souvislosti jak s humanistickym tak i s pracovnim pojetim motivace.
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5.2.2 Herzbergova dvoufaktorova teorie

F. Herzberg modifikoval Maslowovu teorii potieb. Pfistup se zaméfuje na
vnitini a vnéj$i motivacni faktory.

Autor vymezil dvé skupiny vzajemné odlisnych faktord, z nichz jedny ovliviuji
pracovni spokojenost, druhé pak pracovni nespokojenost. Prvni skupinu oznacujeme
jako motivatory, neboli satisfaktory. Pozitivni u¢inek se projevuje jako spokojenost,
negativni jako nespokojenost. Druhda skupina byva oznacovéana jako frustratory,
hygienické faktory nebo téz dissatisfaktory. Jejich negativni uCinek pfinasi
nespokojenost, pozitivni ucinek nepiinasi pocit spokojenosti, nybrz pouze absenci
nespokojenosti. Hygienické faktory jsou soucasti prace samotné a zahrnuji plat nebo
jiné odmény, jistotu zaméstnani, pracovni podminky a firemni politiku. Jak uvadi
Brooks (BROOKS, 2003), tyto faktory nemohou podpofit motivaci, i kdyz mohou vést
ke stavu osobniho uspokojeni. Teorie naznacuje, Ze moznost ziskat vnitini odménu,
ocekavani, bude jednotlivce motivovat vice nez napiiklad moznost lepSich pracovnich
podminek.

Teorie ptedstavuje ptilisné zjednoduseni zdroji uspokojeni a neuspokojeni. Lidé
obecné maji sklon povazovat za pticinu spokojenosti své vlastni Gspéchy, ale na druhé
stran¢ svou nespokojenost Castéji povazuji za dusledek piekazek, nez za disledek svych
vlastnich nedostatkti. Tento fenomén zname pod pojmem zdkladni atribucni chyba.

Dalsi nedostatek vidim v tom, Ze jeden a tentyz faktor miize byt pro jednu osobu
pfi¢inou spokojenosti, zatimco pro jinou pfi¢inou nespokojenosti. Zjednodusuje vztah
mezi motivaci a nespokojenosti a mezi pfi¢inami spokojenosti a nespokojenosti
(DONELLLY,J. H.,JR.,, GIBBON J. L., & IVANCEVICH J. M., 2005).

Herzberg rozvinul Maslowovy myslenky a zvysil jejich pouzitelnost pro oblast
préce. Jeho teorie méla silny vliv na zptsoby odménovani a soubory mzdovych a jinych
vyhod nabizenych organizacemi. Ve vzrlstajici mife se projevuje trend smétujici
k poskytovani volitelnych odmén, ve kterém si lidé mohou vybrat z fady moznosti.

V podstaté si mohou vybrat ty prvky, které uznaji za dostatecné motivujici ke své praci.
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5.2.3 Alderferova ERG teorie

C. Alderfer ptizpasobil Maslowiv pfistup podminkam pracovisté a navrhl tfi
kategorie potieb:
e potieby existencni: /E/ odrézeji zékladni potfeby pro preziti. Patii sem plat,
zaméstnanecké vyhody a pracovni podminky
e potieby vztahové: /R/ nebo také soundlezitosti. Jejich uspokojeni zavisi na
procesu sdileni a vzajemnosti. Akceptace, pochopeni, vliv a potvrzeni jsou
prvky vztahového procesu
e potieby rustu: /G/ objevuji se v disledku tendence otevienych systémt
Vv prib¢hu Casu vniting€ rist, diferencovat se. Ristové potieby stimuluji lidi, aby
ve svij prospéch vyvijeli tvar¢i a produktivni usili. Patfi sem potieba
seberealizace, nezavislosti a tispéchu.
Tento model naznacuje, Ze potieby lze aktivovat simultanné, na rozdil od ptisné
hierarchické koncepce Maslowa. Alderfer také pfiSel s ndzorem, Ze jestlize vyssi
potieby nejsou dostateéné uspokojeny, jedinec piejde k napliiovani potfeb na nizsi
urovni. Tento jev je nazyvan ,(frustratné regresni efekt® (DONELLY, J. H., JR,,
GIBBON J. L., & IVANCEVICH J. M., 2005).

5.2.4 McClellandova teorie klasifikace potieb

Teorie potreby dosahovani cilii identifikuje tii zakladni potieby, které si lidé vytvori
a ziskaji na zaklad¢ zivotnich zkuSenosti. Jsou to potieby:

e dosahovani cilii neboli vykonu

e sounalezitosti, definované jako potfeba vielych, pratelskych a soucitnych vztaht

S ostatnimi lidmi

e moci, definované jako potteba kontrolovat a ovliviiovat ostatni lidi.

U jednotlivctl se vytvaii dominantni sklon k jedné z téchto potieb. V jedné americké
studii (BOYATZIS, 1984, cit. Podle BODY, 2005) bylo zjisténo, ze uspé$ni manazefi
maji vysokou potiebu moci a nizsi potiebu dosahovani cilti. McClelland navic rozliSuje

moc spolecenskou a osobni. Ta prvni pomaha vedoucim pracovnikiim v jejich snaze
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dosahnout organizacnich a skupinovych cill, zatimco druha, Casto jedinci slouzi pouze
Kk naplnéni potfeby dominance.

Diusledky této prace jsou velmi vyznamné pro niZze uvedenou a popsanou teorii
ocekavani. Napiiklad jedinec s vysokou potfebou dosahovani cili bude ziejmé
ptisuzovat vysokou hodnotu ocekdvanému vysledku. Ptipadné zklamani z nedosazeni

o¢ekavaného vysledku by pravdépodobné vedlo k jeho demotivaci.

5.3 Teorie zamérené na pribéh motiva¢niho procesu

Tyto teorie se predev§im soustiedi na problémy, tykajici se vyvolani, prubehu,
usmérnovani, udrzeni a ukonceni motivacniho jednani. Zamétuji se na psychologické
procesy ovlivitujici motivaci a souvisi s o¢ekavanim, cili, nebo vnimanim spravedlnosti.
Jde o teorii:

e ocekavani

o ekvity

5.3.1 Teorie expektance

Tato teorie vychazi zkonativnich motivacnich teorii. Jejim tvircem je
V. H. Vroom, vyznamny ptedstavitel soucasné psychologie pracovniho jednani a
pracovni motivace (BEDRNOVA, NOVY, 2002).

Kognitivni teorie maji vyznamné uplatnéni pii vykladu pracovniho jednani,
resp. vykladu motivli, které k nému vedou. Jejich spolecné vychodisko piedstavuje
poznatek, ze lidé o skutecnostech, s nimiz se setkavaji, uvazuji, hodnoti je, u¢i se z nich,
vytvareji si soucasné urcité predstavy o budoucim mozném, i o tom, co by se mélo stat,
maji urcitd ocekavani. Tedy: lidé mysli, tzn. fes$i problémy, rozhoduji se a v zavislosti
na t&chto skuteénostech uréitym zptsobem jednaji (BEDRNOVA, NOVY, 2002).

Klicova role v expektacni teorii pfipadad dvéma zakladnim pojmim: expektanci a
valenci. Pracovni ¢innost je pfitom chapana jako ¢innost instrumentalni, tj. jako
prostiedek ¢i nastroj k dosazeni pro ¢lovéka vyznamné hodnoty.

Expektacni teorie motivace pracovniho jednani ma i1 své formélni vyjadieni
(BEDRNOVA, NOVY, 2002):

M=f(V.E)
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kde M — {roven motivace,
V - valence, subjektivni hodnota vysledku jednani, ocekdvané
uspokojeni, k némuz motivované pracovni jednani povede,
E - expektance, ocekavani, subjektivni pravdépodobnost, ze dané

pracovni jednani skute¢n€ povede k ocekavanému vysledku.

5.3.2 Teorie ekvity

Zakladnim vychodiskem teorie ekvity ¢i spravedlnosti, kterou zpopularizoval
J. S. Adams, je ptedpoklad, ze uvédomeéni si nespravedlnosti je motivacni silou. Je
zalozena na principu socidlniho srovnavani ve skupinach a jeji podstatu muzeme

vyjadfit prostfednictvim jednoduchého vzorce:

Ov /lv = Od/ld, kde
Iv je vlastni vstup, Usili vynalozené jednotlivcem
Ov je vlastni vystup, €ili vnitini a vnéj$i odmény od organizace
Id je vstup druhé osoby
Ov je vystup druhé osoby

Podle Bélohlavka (BELOHLAVEK, 2000) lze za vstupy povazovat vzdé&lani,
zkusenosti a dovednosti, délku praxe, nebo osobni image. Na stran¢ vystupt pak autor
uvadi mzdu nebo jiné finanéni odmény, statusové symboly, kvalitu pracovniho prostredi
a moznost dalsiho osobniho rozvoje.
Podstata teorie spociva vtom, ze se jednotlivy pracovnik srovndva s ostatnimi
pracovniky. Posuzuje sviij vklad pottebny k dosaZzeni tkolu se ,,ziskem* plynoucim
z Gsili a srovnava je suUsilim a zisky ostatnich. Vysledkem je subjektivni dojem
spravedlnosti nebo nespravedlnosti. Teorie spravedlnosti tvrdi, Ze lidé budou Iépe
motivovani, jestlize se s nimi bude zachazet spravedlivé, a demotivovani, jestlize se

s nimi bude zachazet nespravedlivé (CHAPMAN, 2002).
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5.4 Dalsi teorie motivace

Ackoli nékteré z piistupii mezi teorie obsahu ani procesu zafadit nelze, jsou
pfinejmensim stejn¢ dulezité. U teorie X a Y se pokusim demonstrovat moznost
propojeni kritéria vnitinich motivl a vnéjsich pobidek pfi zdiiraznéni vyznamu obou v
procesech vzajemné interakce. Integrativni teorie zalozena na self-konceptu ma
pokracujici vyvoj v této oblasti a vznikaji nové koncepty a myslenky, které jsou dale

propojovany a rozvijeny s poznatky v praxi.

541 Teorie XayY

Autorem této teorie je jeden z predstavitell humanistické psychologie D.
McGregor. Rozeznava kategorii lidi X, kteti pracuji neradi. Vyjadiuje nazor, ze ¢loveék
je tvor liny, ma vrozenou nechut’ k praci, proto je nezbytné jej k praci nutit. Naopak
dobry vykon je potfeba finanéné odménit. Clovék je tvor nesamostatny, vyzaduje
neustalou kontrolu, vedeni a dohled. Jak uvadi Nakonecny, tuto ,.filozofii*“ zastdva
mnoho manazert, ktefi pouZivaji autoritativni metody vedeni NAKONECNY, 1992).

Naopak druhd kategorie lidi Y predpoklada, ze vydej energie v praci je pro
Cloveéka Cimsi stejné piirozenym jako hra nebo odpocinek. Smysl pro odpovédnost a
povinnost je ¢lov€ku rovnéZ néfim piirozenym, vyznamnéjSim neZ finanéni odmény
jsou pocit dilleZitosti a uzitecnosti vlastni prace, mozZnosti pracovat tvofive, apod.
(BEDRNOVA, NOVY, 2002).

Vyznamnou soucasti uvedeného konceptu je zjisténi, Ze s postupujicim
ekonomickym, kulturnim a socidlnim rozvojem lidské spolecnosti stale vySsi procento
populace odpovida spise typu Y. To je spojeno s uspokojovanim vysSich potieb ega a
rozvoje osobnosti. Podle McGregora by mél management usilovat o hledani dosazeni
onoho stupné integrace, pfi némz jedinec nejlépe dosdhne svych cili, jestlize se zasadi o

tispéch svého podniku (NAKONECNY, 1992).
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5.4.2 Integrativni teorie zaloZena na self-konceptu

Podstatou teorie je myslenka, ze existuje zakladni potieba jednat ve shodé¢ s tim,
jak se vnimame. Soucasti self-konceptu jsou rysy, kompetence, tedy to, jak vnimame
vlastni schopnosti, dovednosti a hodnoty. Dynamiku zajiStuji interakce, které vznikaji
diky rozdilim v realné a idealni podobé. Ze zpétné vazby se jedinec bud'to zamérné
vztahuje Kk vlastnostem, které jsou soucasti idealniho obrazu svého self, nebo zpétnou
vazbu nebere v uavahu, ¢i snizuje status druhého, aby nedoslo k poklesu jeho
sebevédomi. Tento proces autoii nazyvaji reaktivni strategii (BARBUTO, SCHOLL,
1998).

Autofi identifikovali pét zakladnich zdroji motivace, které ovliviuji pracovni jednani:
e vnitini motivace
¢ vn¢jsi motivace na zakladé povésti ¢i odborné reputace
e motivace na zdklad¢ smyslu a poznani prace

e motivace zaloZena na vyzve

5.4.3 Vnitfni motivace

Zdrojem vnitini pracovni motivace je prace piinasejici potéSeni, radost a pfijemny
pocit. Vnimavost vic¢i tomuto zdroji se projevi tak, Ze ¢loveék ochotn€ pracuje na
ukolech, které ho bavi dobrovolng, bez ohledu na cas. Naopak ukolim, kter¢ mu
neskytaji potéSeni, se vyhyba (BEAUVAIS, LEONARD & SCHOLL, 1999).

Tento konstrukt mizeme piirovnat k pojeti ranych existenénich potieb Alderfera, ¢i
fyziologickych potifeb Maslowa.

Pojem vnitfni motivace uzity vtomto piistupu je vzdaleny klasickému pojeti
vnitini motivace. Klade diraz na okamzité uspokojeni a zabavu béhem cinnosti.
Klasické pojeti vnitini, intrinsické motivace koresponduje s motivaci na zakladé smyslu

a poznani prace.
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5.4.4 Vnéjsi motivace

Vn¢éjsi motivace je charakteristicka zdjmem o financni a jiné odmény ¢i vyhody.
Podobné motivy popisuje McClelland ve své definici potfeby moci, Maslow v tomto
duchu hovoii o potiebach bezpeci. Barbuto, Scholl (BARBUTO, SCHOLL, 1998)
uvadéji, ze tento faktor zdlraziuji teorie ocekavani a ekvity.

Podotykam, ze konstrukt vnéj$i motivace je odliSny od pojeti extrinsické motivace
Vtom smyslu, Zze bere v vahu pouze hmotné odmény. Klasické pojeti zahrnuje i

socialni odmény a mezilidské vztahy.

5.4.5 Motivace na zakladé povésti ¢i odborné reputace

Pro motivaci zalozenou na povésti je typicky zajem o to, jaky dojem Clovek ve
svém okoli vzbuzuje. Pracovnik je citlivy vii¢i nazorim a hodnoceni ostatnich, motivuje
ho chvala, povzbuzeni a uznani od druhych, snazi se posilovat svou kvalifikaci
(BEAUVAIS, LEONARD & SCHOLL, 1999). Tato oblast integruje McClellandovo
pojeti potfeby soundlezitosti, Maslowovu potfebu sounalezitost a lasky a Alderferovy

vztahové potieby (BARBUTO, 2001).

5.4.6 Motivace zaloZena na vyzvé

Je to motivace zaloZena na snaze vyieSit problém. Takovy ¢lovék je motivovan
snahou dosdhnout vlastnich naro¢nych cili a piekonat pirekazky. Zpravidla se tolik

nezajima o hodnoceni ze strany ostatnich, dulezité je pro n¢ho uspét tvari v tvar

24

vvvvvv

(BEAUVAIS, LEONARD & SCHOLL, 1999). Této motivaci jsou blizké
McClellandovo pojeti potieby vykonu, Maslowova potieba sebeucty, motivatory

Herzberga a ristové potieby Alderfera.
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6 Motivacni profil

Nikdy nejsme motivovani pouze jednim motivem, ale vzdy komplexem motivi,
které jsou vzajemné propojené a vzajemné se ovlivituji (HOMOLA, 1972). Veskeré
motivy také nelze chapat samostatné, ale je tieba je chapat ve vztahu k osobnosti
jedince a jeho vztahim k vnéjSimu prostiedi, zejména socidlnimu. Z toho vyplyva, ze
ruzni jedinci se mohou ve stejnych situacich, motivovani stejnymi faktory, chovat
rizné, stejné jako stejné motivy mohou vyvolat rizné chovéani. Existuje vzdjemna
podminénost motivacni slozky a slozek osobnosti. Motivy se sdruzuji do soubort, které
se pak mohou vazat na konkrétni formu chovani nebo se mohou uplatiovat ve vSech
projevech osobnosti.

Pro kazdého jedince je tedy charakteristicky urity soubor motivi, ktery se
nazyva motivaéni systém &i motivaéni profil osobnosti (BEDRNOVA, NOVY, 2002).
Motivaéni systém se utvari béhem zivota jedince spolu s celou osobnosti a je sam o
sobé vyznamnym motiva¢nim ¢initelem ovliviiujicim celkovy projev osobnosti. Lze
tedy fici, Ze vnitiné ¢asteéné¢ omezuje volnost jedincova jednani. Motivacni systém je
tvofen Sirokym spektrem dimenzi rtizného obsahu, které lze uspotadat do urcité
stupnice. Kazdy jedinec ma v kazdé dimenzi motivaéniho profilu urcitou pozici, ktera je
pro n&j typicka. Dimenze jsou néasledujici (RUZICKA, 1992):

Situaéni - perspektivni orientace

Pro situacni orientaci je pfizna¢né zaméteni na aktudlni stav, jedinec nema zadné
osobni cile ani perspektivy, ptipadné pouze kratkodobé. Pro perspektivni orientaci je
naopak charakteristické zaméfeni se na budoucnost, orientace na dlouhodobé cile bez
ohledu na situaéni okolnosti.

Individualni - skupinova orientace

Individuélné orientovani lidé se projevuji jako samostatni, nezavisli, n¢kdy az
individualisticti, egocentricti a egoisti¢ti, ktefi neberou ohled na minéni svého okoli.
Skupinové orientovani jedinci naopak potlacuji vlastni osobnost a nekriticky se
ztotoznuji se skupinou pro n€¢ vyznamnych lidi.

Osobni - neosobni ( prosocialni ) orientace

Osobni orientace je orientace ¢loveka na vlastni prospéch, zisk, zdjem, uzitek.

Orientace prosocialni je charakteristickd zaméfenim se na prospéch druhych, tendenci

prospét né€emu ¢1 nékomu jinému.
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Cinorodost - pasivita
Zakladni potteba (motiv) Cinnosti miize mit u rdznych jedincti riznou podobu.
Miuze se projevovat ¢inorodosti nebo naopak pasivitou. Na konkrétni podobu této
dimenze maji vliv temperamentové, charakterové a volni vlastnosti. Tato dimenze ma
potom vliv pfi posuzovani pracovni ¢innosti, pracovni ochoty a nasazeni ¢lovéka.
Orientace na uspéch - orientace na vlastni ¢innost, na obsah ¢innosti
Orientace na uspéch je pojimana jako soutézivost, soupefivost, snaha upravovat
prabeh ¢innosti, jeji obsah i cile v zavislosti na srovnavani o¢ekdvanych a dosazenych
cila. Cilem je dosazeni uspéchu prostiednictvim jakékoliv cinnosti. Pro cloveéka
orientovan¢ho na obsah ¢innosti je charakteristické potéSeni z vykonavané Cinnosti,
uspokojeni z ¢innosti samotné. Uspéch v &innosti je potom bran jako nepodstatny.
Orientace na ekonomicky prospéch - orientace na moralni uspokojeni
V této dimenzi se markantné projevuje hodnotova orientace jedince. Stejné tak se
zde muze projevit odliSny Zzivotni styl nebo ruzné zivotni cile ¢loveéka. Jedinec
orientovany na ekonomicky prospéch mé hmotné, ekonomické, materidlni hodnoty na
vyssich ¢i nejvyssich stupnich svého hodnotového zebticku. Na druhém konci se potom
nachdzi hodnoty etické, moralni, ideové, estetické apod.
Vyse uvedené dimenze mizeme najit u kazdého jedince, lze je povazovat za

obecné platné.

Dimenze zaméieni smérem k podniku - zaméreni smérem od podniku

Tato dimenze je specifi¢téjSi dimenzi nez predchozi. Dimenze vyjadiuje vztah
jedince k podniku, zaméstnavateli ¢i pracovisti. Jedinec zaméfeny smérem k podniku je
identifikovany se svym podnikem, se svym pracovnim zafazenim. Naopak jedinec
zaméfeny smérem od podniku se snazi o zachovani vlastni nezéavislosti a zachovani
odstupu od podniku. V této dimenzi se krom¢ osobnostnich charakteristik vyrazné
projevuji pracovni podminky i podnikova organizace prace se zaméstnanci.

Motivac¢ni profil osobnosti je diileZitou kategorii, kterou je tfeba brat v potaz pfi
praci se zaméstnanci a to jak pii jejich vybéru, tak pfi jejich vedeni, hodnoceni i
odménovani. Jeho znalost je pfedpokladem efektivni motivace daného zaméstnance

Vv dané oblasti.
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7 Motivacni program

Zakladni funkci persondlni ¢innosti podniku je kvantitativni a kvalitativni
zajisténi lidskych zdroji — zabezpeceni optimalniho poctu pracovnikii s pozadovanou
kvalifikaci a demografickou strukturou, jejich rozmisténi v podniku a zabezpeceni jejich
efektivniho vyuzivani. Systém prace s lidmi v podniku musi zahrnovat v§echny oblasti
pracovniho uplatnéni a vytvaret optimalni podminky pro seberealizaci pracovniki.
Personalni ¢innost musi byt integralni soucasti vrcholového podnikového vedeni a musi
respektovat principy podnikové kultury. Nejcastejsi persondlni ¢innosti jsou: planovani,
nabor a vybér zaméstnancii, vzdélavani, hodnoceni a odménovani, tfizeni kariéry a
uvolnovani pracovnikd. Tyto ¢innosti by mély byt konkretizovany v motivacnim
programu podniku (BEDRNOVA, NOVY, 2002).

Pro tvorbu motiva¢niho programu existuji obecné platnd pravidla. M€l by umoznit
vykonévat zaméstnancim praci, kterou povazuji za smysluplnou, ktera je pro né
priméfené narocnd a umoziuje jim osobni rozvoj a zvySovani kvalifikace. Motivaéni
program by mél stanovovat pravidla pro funkéni postup, zajiStovat spravedlivé
hodnoceni a odmeénovani pracovnikii, stanovit pravidla komunikace a piistupu
k informacim o déni v podniku, napomahat pii vytvafeni dobrych vztahti mezi
spolupracovniky.

Motivacni program vyjadiuje zdkladni piedpoklady pro vznik a udrzeni zadouci
pracovni motivace, které musi byt v organizaci vytvofeny jako pozitivni pracovni
podminky. Pro vytvofeni motiva¢niho programu jsou vyznamné zobecnéné poznatky o
povaze pracovniho jednani lidi v organizaci. Dle Nakone¢ného (1992) jsou pracovnici
vykonni, pokud védi, Ze jejich prace ma pro organizaci vyznam a Ze tedy stoji za jejich
namahu, maji pii vykonu prace perspektivu kvalifika¢niho riistu a funkéniho postupu,
prace je pro n¢ zajimava a pirimefené narocna, uvédomuji si kontrolu své prace, jejiz

dasledky se projevuji ve form¢ odmén a sankei.

7.1 Priprava motivac¢niho programu
Tvorbé motiva¢niho programu musi pfedchazet analyza skute¢nosti, které maji

vliv na fungovani podniku a motivaci a vykonnost zaméstnancti. Musi byt zmapovany

technické, technologické a organizacni podminky prace, socidln¢ demografické a
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profesné¢ kvalifikacni charakteristiky pracovnikli, pracovni prosttedi a pracovni
podminky.

Po zpracovani této analyzy musi byt navrzen systém hodnoceni a odménovani
zaméstnanct, ktery by podnécoval zaméstnance k vysokym vykonim. Soucasti navrhu
motivaéniho programu by méla byt také analyza stylu vedeni pracovnikii (jestli
pouzivaji demokraticky, autoritativni nebo liberalni styl vedeni a zda je jimi zvoleny
styl vhodny pro vedeni svych spolupracovnikii). NejdilezitéjSim faktorem pii tvorbé
motivacniho programu jsou informace o pracovni spokojenosti pracovnikl, jejich
hodnotovych orientacich, vztahu k préci, potfebach a cilech, znalostech a moznostech
rozvoje. Tato analyza by méla byt provadéna nejen pii zavadéni motiva¢niho programu
do podniku, ale méla by slouzit jako zpétnd vazba personalnimu oddéleni a vedeni
podniku, kterd by ukézala ucinnost zavedenych opatfeni ke stimulaci vykonu

(BEDRNOVA, NOVY, 2002).

Faze tvorby motiva¢niho programu

Podle Stybla (STYBLO, 1992) je zakladem pro tvorbu motivaéniho programu
., provedeni analyzy motivacni struktury pracovnikii. Jde 0 to zjistit, strukturu hodnotové
orientace pracovnikii, jejich potieby a také stupen uspokojovani téchto potieb.* Z této
analyzy musi motivacni program vychéazet. Pii nerespektovani motivacniho profilu
zameéstnancl by se opatieni ke zvySeni motivace zaméstnancti minula ucinkem, protoze
by zaméstnance neoslovila, neovlivnila by jejich chovani. Metodou pro zjistovani
hodnotové orientace pracovnikil, jejich potfeb a spokojenosti miZze byt dotaznik
zaméfeny na postoje pracovnikll k podniku a jejich pracovni motivaci. Analyza
motivacni struktury umoZni podniku vytvofit vhodnou strategii pro persondlni fizeni.

Dalsim krokem je analyza vykonnosti pracovnikil a stanoveni optimalni urovné
vykonu jak v kvalitativni, tak v kvantitativni oblasti. Motivacni program by m¢él
podporovat zvySovani vykonnosti smérem k optimalni irovni nebo ji na této Grovni
udrZovat. Souc¢ésti motivacniho programu musi byt vymezeny prostiedky stimulace
pracovniho jednani v¢etné¢ pravidel pro jejich pouzivani.

Pro tvorbu motiva¢niho programu je velmi diilezité stanoveni jeho cili. Vedeni
podniku se musi rozhodnout, které oblasti jsou pro podnik nejdilezitéjsi a je potieba se
na né zaméfit (napi. zvySeni produkce, zlepSeni kvality vyrobkll, omezeni fluktuace

zaméstnancll). Vysledkem stanoveni soustavy cili je definovani stimulac¢nich
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prosttedkll, které maji byt pouzity k fizeni pracovni motivace zaméstnanci. Témito
stimuly mtze byt napf. stanoveni vySe odmény, moznost kariérniho postupu a osobniho
rozvoje, zlepsSeni pracovnich podminek. Plnéni cili motivacniho programu a Gc¢innost
pouzitych stimulacnich prostfedki musi byt pribézné¢ kontrolovany, v piipadé
nedostate¢nych vysledkli musi vedeni podniku pfijmout napravna opatieni.

Vytvoteny motivacni program musi mit formu vnitropodnikového dokumentu, se
kterym jsou vSichni zaméstnanci fadn¢ seznameni. Vedeni podniku by nemélo
podceniovat tuto fazi, nebot’ pokud by nebyl motivacni program zaméstnanci spravné
pochopen, minul by se svym t¢inkem. Zaméstnanci by méli mit moznost vyjadiit své
pfipominky a navrhy na zlepSeni motiva¢niho programu. Pokud je motivacni program
V podniku jiz vytvoten, m¢l by prochdzet revizi, kterd by analyzovala jeho dopady na
vykonnost zaméstnancli a zohlediiovala zmény situace v podniku (napf. pfi zméné
podnikové strategie se méni i hlavni cile motivacniho programu, tedy i prostiedky

stimulace pracovniho jednani).
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Prakticka ¢ast

8 Analyza soucasné situace

8.1 Charakteristika spole¢nosti AWD

Holding AWD se tadi mezi nejvétsi spoleCnosti poskytujici privatni finanéni
poradenstvi. Spolecnost AWD byla zalozena roku 1988 v Hannoveru a dnes ptisobi v
osmi zemich Evropy. Spole¢nost je jedni¢kou na trhu v Némecku a ve Svycarsku, na
¢ele trhu v Rakousku a nyni také ¢islem dvé ve Velké Britanii. Kromé toho patii AWD
mezi vedouci nezavislé poskytovatele finan¢nich sluzeb v Ceské republice, na
Slovensku a v Polsku (interni materialy spole¢nosti AWD Ceska republika s.r.0.).

AWD Holding
e pecuje o vice nez 2 miliony zdkaznikl, kterym radi ve vSech otadzkach
soukromych investic a planovani vlastniho zaopatieni v penzi,
e zaméstnava vice nez 6 000 vysoce kvalifikovanych finanénich poradct v témér

500 poradenskych centrech v celé Evropé.

8.1.1 AWD Ceska republika, s.r.o.

V roce 2005 AWD vstoupila na &esky trh s cilem stat se ¢islem jedna i v Ceské
republice. Generalni feditel spole¢nosti Ing. Michal Pysik zmitwje: ,, Zdkladem naseho
riistu jsou dobre vzdelani a na dlouhodobé sluzby orientovani poradci. Kvalifikace a
poskytovani co nejlepsi podpory je pro nds hlavnim cilem. Nasi poradci prochazeji
neustalym procesem vzdélavani a rozsirovani odborné zpiisobilosti. K tomu slouzi nas
vnitropodnikovy vzdélavaci systém. “

Poradci pracuji pro AWD exkluzivné a maji veskeré potiebné licence u
Ministerstva financi a Ceské narodni banky. Diky pobo¢kam po celé CR je poradenstvi
AWD snadno dostupné vsem obcaniim. V soucasné dobé AWD disponuje patnacti
regionalnimi poradenskymi centry a tfemi reprezentacemi v Ceské republice.

Generdlni fteditel spoleCnosti zdirazituje, ze pro spoleCnost AWD je
produkty a Zadna finan¢ni instituce nema v AWD rozhodujici majetkovy podil, jehoZz

prostiednictvim by mohla poradenstvi AWD ovliviiovat. Poradci AWD jsou zavazani
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pouze svému klientovi. Zastupuji jeho zajmy vici jednotlivym institucim a radi mu
komplexn¢ a vyhodné podle jeho potfeb. Pro realizaci konceptu AWD poradenstvi
vyuzivaji poradci Sirokou paletu produkti a sluzeb ze vSech ¢asti trhu. Ing. Michal
Pysik dodava: ,,Z naseho financniho poradenstvi v celé Evrope profituje pres 1,8
milionu stalych zdkaznikii.“ Dosavadni vysledky v Ceské republice ukazuji, Ze pro
klienta dokézou poradci AWD ziskat finan¢ni prostfedky ve vysi 10 % pfijmu navic.
S rostoucim piijmem klientli pak automaticky roste také financni pfinos optimalizace

(interni materialy spole¢nosti AWD Ceska republika s.r.0.).

8.1.2 Cinnost poradce

Cinnost ekonomického poradce AWD je rozdélena do nékolika krok:

1. Osloveni nového klienta a domluveni terminu schiizky

24

nepodafi domluvit si potfebny pocet schizek snovymi klienty, potom je
pravdépodobnost tspéchu v tomto oboru velmi mala. Toto je ovlivnéno mnoha faktory,
mezi néz patii jak schopnosti samotného poradce, tak také urcitym zpiisobem situace,

Vv jaké se nachazi potencialni klient.

2. Schizka s klientem

V tomto kroku se poradce schazi s klientem v poradenském centru AWD, u
Klienta v zaméstnani nebo v privatnim prostfedi. Jsou i situace, kdy klient vyZaduje
setkani napf. v restauraci ¢i kavarn€. Tyto mista jsou pro setkani spiSe nevhodna, a
proto pak opét zalezi na komunikacnich a diplomatickych schopnostech poradce, jakym
zpusobem klienta pfiméje, aby uptednostnil jiné misto setkani. Zaujmout klienta jiz na
prvni schlizce je velmi dulezité, protoZe probuzeni zajmu o spolupréci ze strany klienta

usnadni nésledné vstupni kroky k finan¢ni optimalizaci.
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3. Sbér informaci

Ziskani pottebnych informaci od klienta je naprosto nezbytné pro vypracovani
spravného finan¢niho feseni. Informace se tykaji zivotnich plana a cila klienta. Je tieba
ziskat patficné informace tykajici se kariéry, rodinného stavu, déti, otdzky bydleni,
penze, v neposledni fad¢ i piedstav klienta o jeho dovolené. Dalsi velice potiebnou
informaci je finanéni situace klienta, jeho pfijmy a vydaje. Zdrojem informaci jsou také

klientovy smlouvy a kontrakty u bank, pojistoven a dalsich finan¢nich instituci.

4. Optimalizace

Poradce provede finan¢ni optimalizaci na zéklad€ informaci ziskanych od klienta
a ze stavajicich finan¢nich smluv. Pfi tvorbé optimalizace poradci AWD vyuzivaji
nejmodernéjsi srovnavaci software, vyvinuty pravé pro tyto potieby. K dispozici jsou

jim asistenti a vyuzivaji také podporu centraly AWD.

5. Druha schizka s klientem

Druha schiizka s klientem je uréena k pfedstaveni navrhu finanéni optimalizace.
Optimalizaci se rozumi konkrétni navrh feSeni zohlednujici klientovy individualni
potieby a prani. Soucasti navrhu feseni je téz srovnani finanéni situace pred finan¢ni
optimalizaci a po ni. Stava se, Ze na druhé schiizce klient objevi moZny piinos této

finan¢ni optimalizace, ale je potfeba upravit nékteré koncepty. Z tohoto divodu je

wewvr

6. Nasledna péce 0 klienta

Kazdy clovek prochazi mnoha Zivotnimi etapami, které se vlivem riznych
okolnosti méni. Tyto dilezit¢é zmé&ny maji vliv na jeho privatni finance, a proto je
pribézna aktualizace a kontrola finan¢niho planu nezbytna. Diky dlouhodobému servisu
ma klient jistotu, Ze vzdy vyuziva to nejlepsi feseni.

Profesionalni sprava majetku a privatnich financi pfindsi:

e analyzu potieb, pfani a moznosti zakaznika,

e privatni finan¢ni strategii,
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e nezavisly servis a pravidelnou Upravu feSeni odpovidajici zméndm priorit a cili

Vv zivot¢ klienta.
Vedeni spole¢nosti AWD Ceska republika definovalo své poslani nasledovng:

e Jsme privatnim financnim poradcem pro klienty se zajmem o budovani a aktivni
spravu jejich majetku.

e Nasim cilem je poskytovani dlouhodobych poradenskych sluzeb s tou nejvyssi
kvalitou na trhu.

e Zodpovédnost za poskytnuté poradenstvi bereme jako automatickou soucést

firemni kultury nasi spole¢nosti.

8.1.3 Hodnoty spolecnosti

Mezi hlavni hodnoty spole¢nosti AWD Ceské republika patii:

Orientace na zakaznika
Orientace na zédkaznika pro AWD znamena, Ze vSechny ¢innosti jsou nastaveny

dle pozadavkii a pfani jejich klientd. Cilem je poskytovani transparentnich a
odpovédnych sluzeb svym klientim. AWD stavi na dlouhodobé spokojenych

zakaznicich, kteti vyuzivaji celozivotné sluzby jejich poradci.

Kvalita
Kvalita pro AWD znamend, Ze jejich sluzby jsou dodavany v téch nejvysSich

moznych standardech. Vysokou uroven kvality svych poradenskych postupll zajist'uji
prostfednictvim vysoce kvalifikovanych pracovniki a vicetroviiové kontrole. Zakladem
je predev§im komplexni znalost klienta a schopnost plné vyuzit jeho potencial. Pfinos

jejich poradenstvi vzdy konkrétné vycisluji.

Profesionalita
Profesionalitou a standardizovanymi postupy si v AWD piedstavuji dosahovat v

poradenstvi Uspéchu, ze kterého profituji jak klienti, tak 1 pracovnici. Zavazuji se k

pokracovani profesionalniho rozvoje jejich lidi.
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Diivéra

V AWD jsou si dobfe védomi, ze divéra je kiehka. Proto je pro né klicové
prislibit pouze ty véci, které mohou rovnéz i dodrzet. Povazuji kazdého zdkaznika 1
pracovnika za partnera, vyjadiuji se jasné a otevien¢ a jednaji vici sobé s respektem.
Ing. Michal Pysik dodava: ,, Soukromi nasich klientit povazujeme za nedotknutelné, a
proto jej bedlivé strezime. “ (interni materialy spole¢nosti AWD Ceska republika s.r.o0.).

AWD je dobfe znamo i prostiednictvim své nadace Pomoc détem. Ta se angazuje
v pomoci détem v nouzi jiz od ledna 1991 — a to jak v tuzemsku, tak i za hranicemi
Ceské republiky. ,, Hlavnim cilem nasi nadace je zachraiiovat Zivoty déti, zmiriiovat
jejich utrpeni v nemoci a zlepSovat kvalitu jejich Zivota. Protoze nam na détech velice
zdlezi, prispivaji casti svého platu i nasSi pracovnici. Pomdahdme vsude tam, kde
muzeme. Nasi odmenou jsou Stastné detské tvare“, dodava vykonny teditel Ing. Pavel

Manhalter (interni materialy spole¢nosti AWD Ceska republika s.r.0.).

8.2 Organizac¢ni struktura spole¢nosti

Typ organiza¢ni struktury je liniové $tabni. Generalnimu fediteli jsou podiizeny
jednotlivé pobocky organizace. Kazda pobocka ma svého vedouciho konzultanta —
manazera, ktery je plné¢ zodpov&dny za jeji chod. Co se ty¢e navrhovaného systému
hodnoceni pro ekonomické poradce, tak jejich pfimym nadiizenym je vzdy pfiislusny
vedouci konzultant — tymovy manazer. Pocet poradci, které ma tymovy manaZer na

starosti zavisi na jeho schopnostech a také na dob¢, jakou na tomto manazerském postu

Generalni
reditel

pusobi.

Brno Praha

r T T 1
l l l Ostrava l

| | | |

l Manazer l Manazer l Manazer l Manazer
r T . T 1 ——

Tymovvy Poradce Asistent Tymoyv
l manazer I l I l I l l manazer l
[ t 1
l Poradce l Poradce l Asistent

Obrazek ¢. 3: organizacni struktura spolecnosti AWD CR (Interni materidly AWD CR)

Poradce




Diplomova prace se zaméfuje pouze na pobocku sidlici v Brné na Holandské 8.

Celkovy pocet pracovnikil na této pobocce k datu 31. 3. 2010 ¢ini 65. V tomto poctu je

zahrnuto 15 vedoucich pracovnikli, 22 ekonomickych poradct,

konzultanti a 12 asistentu.

Tabulka ¢. 1. Struktura pracovnikii organizace dle pohlavi

Zeny

16%

16 financ¢nich

Muzi

84%

Tabulka ¢.2. Struktura vedoucich pracovnikii organizace dle pohlavi

Zeny

0%

Muzi

Tabulka ¢. 3. Struktura pracovnikii organizace 7 hlediska vzdélani

15

100%

odborné

Zakladni 0 0%
Odborné stiredoSkolské 0 0%
Stredo_skolske s 40 62%
maturitou

Vysokoskolské ¢i vyssi o5 38%

-b |
IS



Tabulka ¢. 4. Vekova struktura pracovnikii spolecnosti

Tabulka ¢. 5. Vékova struktura vedoucich pracovnikii spolecnosti

21-30 let 28 43%
31-40 let 23 35%
41-50 let 12 18%
51-60 let 2 4%

21-30 let 3 20%
31-40 let 8 53%
41-50 let 4 27%
51-60 let 0 0%

AWD Ceska republika je sou¢asti nadnarodniho holdingu, a proto se vykonny
feditel zodpovida za chod spolecnosti ¢lenim predstavenstva, sidlici v Némecku v

Hannoveru.

Diplomova prace je zaméfena na motivaci a stimulaci podnikatele, a je tedy
potieba zdlraznit, Ze pracovnici spolecnosti AWD vystupuji jako samostatné jednotky,
podnikatelé. Kazdy pracovnik je osobou samostatné vydélecné ¢innou a zdlezi zcela na
ném, kolik usili bude vénovat svému podnikani. Nejenom Usili, ale také podnikatelsky
duch hraje vtomto oboru velkou miru tspéchu. Diky tomuto obchodnimu modelu
spole¢nosti ma kazdy pracovnik (podnikatel) Sanci stat se soucasti tohoto nadnarodniho
holdingu, a to nejen jako poradce, asistent, ale jako pravé podnikatel, ktery svym Gsilim
vybuduje vlastni pobocku s tymem lidi, kterym bude vzorem a bude je vést k naplnéni
svych cild.

Déle uvadim osobni kariérovy plan AWD, coz ptfedstavuje motivacni program a

také strucny popis pozic a jejich platové ohodnoceni.



8.3 Hodnoceni
Znacku AWD piedstavuji lidé a jejich védomosti. V. AWD jsou si toho védomi, a

proto proces fizeni lidskych zdroji patii mezi nejuznavanéj$i model, ktery je v oboru
vysoce cenény. Hodnoceni pracovnikil se provadi formou tzv. osobnich pohovora (OP),
jejichz frekvence se odviji od pozice pracovnika v kariérovém planu AWD. Béhem
osobniho pohovoru dochazi k rekapitulaci uplynulého obdobi. Kontroluje se troven
plnéni planu, projednavaji se silnd a slaba mista poradce a na zavér se domluvi novy
plan pro nadchézejici mésic.

Pozice jednotlivych pracovnikl jsou definovany jejich vykonnosti a historickymi
vysledky a jsou pfepocitany na tzv. body. Pro postup z jedné pozice na druhou je
zapotiebi splnit dvé kritéria: aktualni pocet bodli za predesly kvartal a historicky pocet

bodi. Nyni se zaméfim na jednotlivé pozice ve spole€nosti a jejich systém hodnoceni.

Obr. ¢. 4. Schéma osobniho kariérového planu AWD

Finanéni Finanéni Finanéni ALELIGIM Ekonomicky Ekonomicky Ekonomicky Ekonomicky
konzultant | konzultant | konzultant | konzultant I poradce poradce poradce
\ 1 ] 1 v I ] ]| specialista

1100 1200 1300 1400

|

Talentidda - PRM

Tymovy
W EL g

1100 Manazer

1300  Reditel

Zdroj: Interni materidly spolecnosti AWD Ceskda republika s.r.o.
Reditel
Reditel je nejvyssi kariérova pozice v AWD, které miize pracovnik dosahnout.

Pfijem je tvoten vlastni produkci, vykonem vlastniho tymu a dale kvartdlnimi prémiemi.
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Prémie jsou stanovovany na zakladé hodnoceni plnéni planovaného vykonu a
pribéznych prémii za realizované vykony.

Reditel mé4 jednou za rok osobni pohovor se &leny piedstavenstva v Némecku, kde
predklada podrobny report vysledkti za uplynulé hodnotici obdobi — pulrok. Zaroven
jsou zde dohodnuty plany na piiSti obdobi. Soucésti tohoto pohovoru je podrobny
rozbor vyvoje spolecnosti, pobocek, ve vyjimeénych ptipadech jednotliveil. Jsou presné

stanoveny ukoly a s nimi souvisejici kroky, na které je potfeba zaméfit své aktivity.

ManaZer
Pozice manaZzera je druhou nejvyssi pozici v kariérovém planu vedouciho

konzultanta. Manazer je ve vétsing ptipadi odpovédny za chod své vlastni pobocky a i
jeho pfijem je primarn¢ tvoren vykonem jeho tymu na pobocce a dile prémiemi ve
formé rozvojovych bonust pfi plnéni pfedem definovanych plant a cila.

Manazer ma dvakrat roéné¢ véEtsi osobni pohovor s feditelem, kde, stejné jako
Vv predchozim piipadé, probiha rekapitulace minulého hodnoticiho obdobi. Manazer zde
prezentuje dulezité milniky rozvoje svého tymu a zaroven se planuje dalsi rozvoj jeho

kariéry.

Tymovy manaZer
Pozice tymového manazera je prvni stupen kariérového planu vedouciho

konzultanta. Tymovy manazer po zdafilém absolvovani manazerské akademie, kde jsou
rozvijeny jeho manaZerské schopnosti, buduje svilj vlastni tym privatnich finan¢nich
poradcti a pfipadnych novych tymovych manazerti. Hodnoceni tymového manazera je
podobné jako v ptipad¢ vSech ostatnich vedoucich konzultantii. Jeho ptijem je tvofen
vlastni produkci a dale produkci celého tymu. Vhledem k faktu, Ze tymovy manazer
svij tym teprve buduje, je dulezité se nevzdat vlastnich aktivit v obchodu. Bonusy a

prémie jsou dvoji — za realizovany obchod a produkci celého tymu.

Privdtni financni poradce
Pozice privatniho finan¢niho poradce je dale ¢lenéna na jednotlivé stupné dle

vykonnosti poradce za uplynuly kvartal. Tedy privatni finanéni poradce | az IV. Od
stupné pozice se odviji i hodnoceni. Poradce na pozici PFP II ma vyssi vykonnosti
sazbu za zrealizovany obchod nez poradce na pozici PFP 1. Kazdy ekonomicky poradce

s vyjimkou pozice PFP I mé osobni pohovor jednou za mésic. Poradci na pozici PFP |
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maji frekvenci pohovorti vyssi, jednou za ¢trnact dni. Déje se tak z dtvodu jejich
,kariérového staii“. Castéji vyzaduji konzultace a podporu svych vedoucich

konzultantu.

Financni konzultant
Pozice finan¢niho konzultanta je z hlediska pobytu pracovnika ve spole¢nosti

nejmladSi. Na této pozici zaCina kazdy pracovnik a postupné se vypracovava
v kariérovém planu dal. Casto se to p¥irovnava k pozici ,,prosekavani se pralesem®, kdy
poradce prochazi fadou Skoleni a ziskava obchodni i odborné zkuSenosti. Teprve az od
pozice privatni finan¢ni poradce 1 a vySe pracovnik dosahne na zajimavé bonusy a
prémie, které jeho pfijem a hodnoceni vyrazné zvednou. Pozice financniho konzultanta
je stejn€ jako pozice privatniho finan¢niho poradce rozdélena do vice urovni: finanéni

konzultant | az IV.

8.3.1 Pravidla odménovani a povySeni poradci za vlastni produkci
Konzultanti maji systém odménovani nastaven nasledovné (interni materialy

spole¢nosti AWD Ceska republika s.r.o.):

e Konzultant FK I obdrzi v prubéhu Procesu zapracovani za kazdy vytvoieny
kontakt na klienta, ktery vede k tomu, Ze ptidéleny vedouci konzultant uzavie
registrovatelnou smlouvu, odménu ve vysi 500,-K¢/bod.

e Konzultant ma narok na pozici FK II a jednotkovou odménu ve vysi 700,-
K¢&/bod, pokud dosédhne produkce alesponi 35 bod.

e Konzultant ma narok na pozici FK III a jednotkovou odménu ve vysi 800,-
Ké/bod, pokud historicky dosdhne minimalné 75 vlastnich bodi a v tomto
obdobi je zafazen do Odborného vzdélavani 1. Dale absolvoval Test €. 1.

e Konzultant ma narok na pozici FK IV a jednotkovou odménu 900,- Ké&/bod
tehdy, pokud historicky dosahl minimalné 175 vlastnich bodii a v tomto obdobi
je zatazen do Odborného vzdélavani I.

e Pokud konzultant dosahl historicky minimaln¢ 325 vlastnich bodu, z toho pak
90 bodia za posledni ctvrtleti (pfi prvnim postupu se sleduje produkce za

posledni 3 mésice), a vtomto obdobi ukonc¢il Odborné vzdélani I zakoncené
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uspésSnym absolvovanim Testu €. 2., a jeho stornovaci kvota neptekracuje 10 %,
ziskd konzultant za své vlastni obraty jednotkovou odménu ve vysi 1100,-
K¢&/bod a dosahne tim pozice PFP 1. Dalsi podminkou na postup PFP | je podpis
Smlouvy o obchodnim zastoupeni.

e Piefazeni na provizni stupenn PFP 1l., 1200,- K¢/bod, je zaruceno tehdy, pokud
konzultant dosahl historicky minimalné 500 vlastnich bodt, z toho pak 150 boda
za posledni kalendaini Ctvrtleti a jeho stornovaci kvota nepiekracuje 10 %, a
V tomto obdobi je zafazen do Odborného vzdélavani I1.

e Priefazeni na provizni stupenn PFP 111, 1300,- K¢/bod je zaruceno tehdy, pokud
konzultant dosahl historicky minimalné 800 vlastnich bodt, z toho pak 225 bodua
za posledni kalendaini ctvrtleti a jeho stornovaci kvota nepiekracuje 10 % a
Vv tomto obdobi je zatazen do Odborného vzdelavani I11.

e Pfefazeni na provizni stupeit PFP 1V, 1400,- K¢/bod je zaruceno tehdy, pokud
konzultant dosahl historicky minimaln¢ 1250 vlastnich bodut, z toho pak 300

M. 7 v

bodu za posledni kalendarni ctvrtleti, jeho stornovaci kvota nepiekracuje 10 %.

Tabulka ¢. 6. Kariérovy plan a provizni schéma konzultanta za vlastni obrat

1250 bodu historicky a Odborné Kalendaini ctvrileti
1400,- soucasné 300 bodu za 300 b/Q. vzdélani ESF Q)
posl. Q MU )
800 bodi historicky a Odborné Kalendéini ctvrileti
1300,- soucasné 225 bodii za 225b/Q. | vzdelanilLa| ¢ ?Q )c vrte
posl. Q test &. 4 )
500 bodi historicky a Odborné Kalendéini &tvrtleti
1200,- soucasné 150 bodt za 150 b/Q. vzdélaniII. a Q)
posl. Q test&. 3 :
325 bod historicky a Odborné oy . . .
1100 souasné 90 bodiiza | 90b/Q. | vzdélanila Kalend"‘(‘g)“vme“ Podpis smiouvy o cbehodnim
posl. Q test 8. 2 ’ P
900,- 175 bodi historicky ; Odbomé kumulativni Moznost pfihldSeni do
vzdélani 1. manazerské talentiady
800,- 75 bodu historicky - Od:b 9m,c kumulativni
vzdélani I.
700,- 35 bodi historicky - Odborné kumulativni
vzdélani 1.
Proces Podpis smlouvy o realizaci
500,- - zapracovani a kumulativni P , Y .
tost & 1 vstupniho skoleni

Zdroj: Interni materialy spolecnosti AWD Ceskd republika s.r.o.
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8.3.2 Pravidla odménovani a povySeni vedoucich konzultanti
Vedouci konzultanti maji svlj vlastni systém pravidel pro odménovani a povyseni

(interni materialy spole¢nosti AWD Ceska republika s.r.0.).
Pro povyseni na pozici vedouci konzultant musi byt doCasné splnény tyto nésledujici
predpoklady:

e Konzultant dosdhl v kariérovém planu min. pozice FK IV, tzn. provizniho
stupné 900,- K¢/bod.

e Konzultant ukoncil Odborné vzdélani I tspéSnym vykonénim Testu €. 2.

e Konzultant absolvoval ManaZerskou talentiadu.

e Konzultant zah4jil Program rozvoje manazera I.

Pro trvalé povySeni na pozici tymovy manaZer musi byt splnény ndsledujici
predpoklady:

e Konzultant Gspésn¢ absolvoval Program rozvoje manazera I.

o K okamziku povySeni musi mit konzultant v ptimé linii alespoil pét konzultantd.

e Stornovaci kvéta konzultanta neptekracuje 10 %.

Pro povyseni z pozice tymovy manaZzer na pozici manazer musi byt splnény nasledujici
predpoklady:

e Tymovy manazer dosédhl v obdobi dvou let pfed povySenim minimalné 10.000
bodl, ztoho minimaln¢ 2.250 bodi za posledni kalendaini ctvrtleti pied
povySenim.

e Stornovaci kvota tymového manazera neptesahuje 10 % (stornovaci kvota
véetné liniové produkce).

e Tymovy manaZer je zafazen do Programu rozvoje manazera II.

Pro povySeni zpozice manazer na pozici feditel musi byt splnény nasledujici
predpoklady:

e Manazer dosahl za obdobi jednoho roku pifed povySenim minimalné¢ 33.000
bodl, ztoho minimaln€ 9000 bodl za posledni kalendaini ctvrtleti pied
povySenim.

e Stornovaci kvéta manazera nepiesahuje 10 % (stornovaci kvoéta veetné liniové
produkce).

e Manazer je zafazen do Programu rozvoje manazera II.
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Tabulka ¢.7 Kariérovy plan a provizni schéma pro vedouci konzultanty

9000 bodu za posl. Q. a . . (v oo x .
k Kalend tvrtlet
1500,- sougasné 33000 bodi 6000 b/Q. Manazerska alendarni ctvrtiet
akademie II. (Q.)
za posl. 1 rok
2250 bodd za posl. Q. a . , (voe oy .
1300,- soutasné 10000 bod 1500 b/Q. Manazerska Kalendarni ctvrlet
akademie II. (Q.)
za posl. 2 roky
Uspésné absolvovani Manazerska Kalendarni Ctvrtleti
1100,- ManaZerské akademie I. 150 b/Q. akademie I. (Q.)
1100,- Ucastnik Man?zerske 105 b/Q. Kalendarni ¢tvrtleti
akademie (Q.)

Zdroj: Interni materialy spolecnosti AWD Ceskda republika s.r.o.

8.4 Prijem
Prijem Cislo 1 — prijem za poradenskou ¢innost

Prvnim zakladnim pfijmem kazdého pracovnika AWD je piijjem za vlastni
poradenskou ¢innost. Béhem zapracovani se konzultant zaméfuje predevSim na tuto
¢innost. Cilem je co nejdiive uspésné absolvovat drahu konzultanta a postoupit do
kariéry privatniho finanéniho poradce, protoze tak bude maximalizovat sviij piijem
z vlastni produkce v AWD (viz., tabulka ¢. 6).

Kromé bézného mési¢niho pfijmu méa poradce moznost ziskat jesté tzv. Bonus
ekonomického poradce (BEP) a Bonus kvality (BQ). Vyse obou dvou bonust je zavisla

na mnoZzstvi realizované produkce a kvalité poradenstvi.

Piijem Cislo 2 — interni Bringer bonus

Dalsim dulezitym pfijmem pracovnika spolecnosti je pifijem za doporuceni
budouciho pracovnika AWD. Bringer bonus je pravidelnd mési¢ni odména, ktera je
vypocitana z produkce poradcem doporuceného pracovnika. Jeji vyse je zavisla na
kariérové pozici tohoto pracovnika a je vyjadiena v K¢/bod produkcee.

Bringer bonus tak miize pro poradce znamenat vyznamny finan¢ni piijem. ZvIaste

atraktivni je fakt, Ze je vyplacen prakticky ,.celoZivotné®, tzn. po celou dobu, kdy
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pracuje poradce u AWD. Zvlasté dulezity je pak v pripadech, kdy z divodu pracovni
neschopnosti nemtize poradce poskytovat poradenstvi a jeho pfijem ¢. 1 neni
dostate¢ny. Tehdy poradci pravé Bringer bonus zajisti mési¢ni piijem, ktery mu pomuize
toto obdobi preklenout.

Pokud si pracovnik zvoli kariéru vedouciho konzultanta, pak za¢ne konzultanty,
které diive privedl, fidit a svlij Bringer bonus pietvofi na tzv. Superprovizi. Tim svij

puvodni piijem €. 2 ztrojnasobi.

8.5 Vzdélani a rozvoj

Vzdélani a rozvoj ekonomickych poradcti hraje v AWD jednu z nejdilezitéjsich
roli. Tymovy manazer Jaroslav Kala dodava: ,,Zdakladem uspéchu poradce jsou jeho
znalosti a vedomosti. Jsme si toho védomi, a proto svym pracovnikiim nabizime
propracovany systéem dlouhodobého vzdélavani, ktery uvede novacky do problematiky,
pripravi je na praci s klienty a poskytne jim potrebny prehled o financnim trhu a
produktech. Nasi poradci se mohou spolehnout na pribézné a dlouhodobé vzdéldvani,
které na jedné strané zajisti aktudlnost jejich znalosti, ale také jim umozni rust
V kariére.

Proces vzdélavani se v AWD nikdy zcela nezastavi — pracovnikiim je prabézné
nabizen pestry systém Skoleni a semindit, kde mohou ziskavat stale vyssi kvalifikaci.
Teorie a praxe se dopliluji ve vSech oblastech. Nauci se pfesvédCivé prezentovat své
nazory, ziskaji pfehled o jemnych detailech smluvniho prava a sezndmi se s finan¢nimi

produkty v celé jejich §ifi a hloubce. Diky témto rozmanitym znalostem potom rychle

rozpoznaji vsechny souvislosti a vyznaji se v globalnich trendech.

8.6 Motivace

. Kazdy kdo do spolecnosti AWD nastoupi, ma svij ditvod, a pravé motiv je
naprosto klicovy*, tvrdi Daniel Loprais — manazer poradenského centra Brno II.
Motivem miiZe byt pro nékoho chut’ realizovat své vize, podnikat, pro druhého kariéra a
touha dosahnout urcitého spolecenského postaveni. Pro kazdého pracovnika v AWD
muze byt motivaci néco jiného.

Vedouci konzultanti dohlizeji na praci ekonomickych poradcii a jako vedouci
maji na starosti 1 jejich naslednou motivaci. Do jisté miry je hlavnim motivem kariérovy

rust, ktery jde ruku vruce sristem pii{jmi poradce. Vyhodou je moznost zapojeni
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poradcti do plnéni cili svych poradenskych center nebo piimo cili AWD Ceska
republika.

Manazefi maji moznost motivovat své poradce ucCasti na spolecenskych akcich
potadanych (sponzorovanych) AWD. Dalsi variantou je motivace ucasti na menSich

tymovych akcich, jakymi mohou byt bowling, vecete, vikend na horéach atd.

8.7 Stimulace a motivace spolupracovnikii spole¢nosti AWD

V této casti bych rad provedl analyzu motivacnich a stimulacnich faktort
vyuzivanych ve spole¢nosti AWD. Vtomto bod¢ jsem se obratil pfimo na
spolupracovniky spole¢nosti AWD a pozadal je o vyplnéni dotazniku tykajiciho se
tohoto tématu. Zajimalo mé totiz, jak problém motivace a stimulace vidi samotni
ekonomiéti poradci a jak jsou s témito oblastmi ve spoleénosti Spokojeni, poptipadé jak
je hodnoti. Dotazovani jsou spolupracovnici poradenského centra Brno Il. Dotaznikové
Setfeni jsem proved| v obdobi 12. — 16. dubna 2010.

Cilem mé analyzy bylo ovéfit motivaci a stimulaci ekonomickych poradct.
Otazky se vénovaly tématim odménovani, finanéni motivace, vzdélavani, pracovnich
podminek na pracovisti a dalsim. Cilem bylo identifikovat, co je pro poradce podstatnou
motivaci a stimulaci, v ¢em citi nedostatky a na zaklad¢ toho vytvotit doporuceni a
navrhnout pfipadné zmény, které by se mély implementovat takovym zplisobem, aby se
zvysila spokojenost finan¢nich poradct spole¢nosti AWD.

Vybér oblasti a otazek v dotazniku se pln€ opiral o odbornou literaturu a déle o

konzultace s manazery poradenského centra Brno II.
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9 Vysledky empirického Setfeni

Empirické Setfeni zkoumajici oblast stimulace a motivace jsem provedl ve
spoleénosti AWD Ceska republika, na pobo¢ce Brno II. Toto $etfeni bylo provedeno
metodou dotazovani, konkrétné formou anonymnich dotaznikt. Casova naroénost
vyplnéni dotazniku je cca 20 minut.

Vyzkumny soubor byl tvofen poradci, vedoucimi konzultanty i asistenty pobocky Brna
I spole¢nosti AWD. Celkem bylo rozdano 60 dotaznikl. Z téchto 60 rozdanych
dotaznikd se vratilo k vyhodnoceni vyplnénych 48 a pro statistické ucely jich bylo
mozn¢ pouzit 47.

Dotaznik se skladal ze dvou ¢asti. Prvni obsahuje uzaviené otazky a druha je tvorena
otazkami otevienymi. Kompletni dotaznik je uveden v pfiloze ¢. 1. Uzaviené otazky
tvori prevaznou ¢ast dotazniku. Respondenti zde mohli volit na ¢iselné skale. Pro tento
typ otdzek jsem se rozhodl proto, Ze je pro respondenty snadnéjsi a rychlejsi jejich
zodpovézeni a vyhodnoceni odpovédi je snadnéjsi.

Volba otdzek a jejich pofadi neni ndhodna. V prvni ¢asti jsem se vénoval obecnéjSim
otazkam, nasledné jsem zaradil otazky tykajici se odmény a nakonec jsem zvolil otazky

tykajici se nefinanéni motivace.

9.1 Vyhodnoceni dotazniki

V této ¢asti bych rad vénoval komentat k urcitym otazkam. K vyjadieni postoje méli
respondenti k dispozici nasledujici hodnotici skalu, kde oznacili odpovéd’, se kterou se

ztotoznili.

1 - Rozhodn¢ souhlasim
2 - Spise souhlasim
3 - Spise nesouhlasim

4 - Rozhodné nesouhlasim
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Odpovédi na jednotlivé otazky byly zpracovany ptehledné v tabulkdch a grafech.
Tabulky vzdy obsahuji jeden sloupec s rozdélenim absolutnich cetnosti a druhy
s rozdélenim relativnich Cetnosti odpovédi. U nékterych otazek, kde to povaha otazky
umozinovala, byla pro zjednoduseni vysledkii ptivodni ¢tyibodova Skala sloucena na
dvoubodovou S§kalu. V nékterych piipadech je mozné pro zjednoduSeni interpretace
vysledkt slucovat kategorie odpovédi rozhodné souhlasim a spiSe souhlasim. Timto
souctem ziskame pozitivni odpovédi na otazku a souctem odpovédi spiSe nesouhlasim a
rozhodné nesouhlasim negativni odpovédi.

Neni tfeba explicitné komentovat vSechny otdzky obsazené v dotazniku, jelikoZ jejich
interpretace je Ctendiim ziejma z tabulek a grafl, nicméné k otazkdm, u kterych
povazuji komentar za pfinosny, jej pfipojim. Globalnimu vyhodnoceni odpovédi se

budu vénovat v navrhové Casti této prace.

9.1.1 obecné udaje o respondentech
Cast dotazniku, tykajici se obecnych udaji o respondentech obsahovala otazky

zamétené na pohlavi, vék, nejvyssi dosazené vzdélani, délku spoluprace se spolecnosti

AWD a pracovni pozici. Dotaznikového Setfeni se zucastnilo 7 Zen a 40 muzi.

Tabulka ¢. 8. Struktura respondentii dle pohlavi

Zena 15%
Muz 40 85%

Vékovou strukturu respondentit ukazuje tabulka ¢. 9. Mladsi nez 20 let nebyl Zadny

z respondentti. Nejvétsi pocet dotazovanych, a to 40% bylo z vékové skupiny 20-30 let.

Tabulka ¢. 9. Vékova struktura respondentii

20-30 19 40%
31-40 18 39%
41-50 8 17%
51-60 2 4%




Tabulka ¢. 10 obsahuje tidaje o nejvyssim dosazeném vzdélani respondentl. Nejvetsi
skupinu tvofi absolventi stfedni Skoly s maturitou, celkem 59%. Nasleduje 30%
respondentl s vysokoSkolskym vzdélanim. Nejmensi skupina je tvofena respondenty

S vy$§im odbornym vzdélanim.

Tabulka ¢. 10. Struktura respondentu dle nejvyssiho dosazeného vzdélani

Zakladni nebo vyucen/a 0 0%
Stfedni s maturitou 28 59%
Vyssi odborné 5 11%
Vysokoskolské 14 30%

Naésledujici tabulka €. 11 ukazuje udaje o délce spoluprace respondentil se spolecnosti
AWD Ceska republika s.r.o. Nejvice, tedy 53% dotazovanych se spolegnosti

spolupracuje v rozmezi jednoho az tii let.

Tabulka ¢. 11. Struktura respondentui dle délky zaméstnani ve spolecnosti

Méné nez 1 rok 16 34%
1-3 let 25 53%
Vice nez 4 roky 6 13%

Tabulka ¢. 12 obsahuje Gidaje o zafazeni respondentl. Nejvice dotazanych, tedy 21, se
nachazi v pozici privatni finan¢ni poradce.

Tabulka ¢. 12: Struktura respondentu dle pracovni pozice

Ekonomicky konzultant 14 30%
Ekonomicky poradce 21 45%
Vedouci konzultant 8 17%
Asistent 4 8%
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9.1.2 Oblast obecné dotazy

Jak jsem zminil na zacatku empirické Casti, prvni oblast uzavienych otazek byla
zamétena na obecné dotazy tykajici se stimulace a motivace. Tato oblast obsahovala 14

otazek.

Otazka ¢. 1 Pracovni napli mého podnikani mé pIlné uspokojuje

Pracovni niplit mého podnikini mé plné uspokojuje

mrozhodnd souhlasing

B spl3e sovhlasim

1 sple nesouhlasim
Erozhodné nesouhlasim

Jak ukazuje tabulka ¢. 96% respondentli je spokojeno s nédplni vlastniho podnikani.
Oproti tomu 4% respondentii nejsou pfili§ spokojena (spiSe nesouhlasi). Uspokojeni

Z pracovni naplné je diileZitym motivem, coz dokazuji i odpovédi respondenti.
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Otazka €. 2 Jsem spokojen/a se svym pracovnim zarazenim ve spole¢nosti AWD

Jsem spokojen/a se svym pracovnim zafazenim ve spolenosti AWD

Wrozhodni souhlasim

M spEe souhladm

W spBe nesouhlasi
Erozhodnd nesouhlasim

Na tuto otazku vétSina dotazovanych odpovédéla pozitivngé. 29 respondenttt (62%)
rozhodné souhlasi, 14 respondentd (30%) spiSe souhlasi a 4 respondenti (9%) spise
nesouhlasi. V bliZz§im vyhodnoceni jsem ovéfil, ze pravé téchto 9% respondenti spada
do skupiny, ktera se spole¢nosti AWD spolupracuje mén¢ nez 1 rok. Pro podnikatele,
ktefi nejsou spokojeni s pracovnim zatfazenim, je moznost kariérniho postupu a volby
pozice dle vlastnich vykonti a schopnosti dosazitelnad. To znamend, Ze po ziskani praxe
a obchodnich dovednosti je jen na volbé podnikatele, kterou pozici by rad obsadil,
Vv zavislosti na svych vykonech.

V nize uvedené tabulce jsou uvedeny odpovédi na otazku Cislo 2 dle délky spoluprace
se spolecnosti AWD. Jednotlivé hodnoty relativnich cetnosti jsou piepocitavany

K jednotlivym délkam spoluprace.

Tab. ¢. 13. Souhrn odpovédi k otdzce 2 v zavislosti ha délce spoluprdce

4 25% 8 50% 4 271% 0 0%
19 76% 6 24%
6 100%
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Otazka €. 3 Spoluprace se spole¢nosti AWD je pro mne prestiZni zaleZitosti

Spoluprice se spoleénosti AWD je pro mne prestiZni zileZitosti

® rozhodn® souhlasim

B splie souhlasim

» splfe nesouhlasim

¥ rozhodné nesouhlasim

Na tuto otazku opét vétSina dotazovanych reagovala pozitivné, celkem 81 %. SpiSe

nesouhlasilo 11% respondentii a 4% rozhodné nesouhlasila.

Otazka €. 4 Svych schopnosti a znalosti mohu v AWD dostate¢né vyuZivat

Svych schopnosti a znalosti mohu v AWD dostatetné vyuZivat

® rozhodn® souhlasim

B splie souhlasim

" spiie nesouhlasim

¥ rozhodné nesouhlasim

V odpovédich na tuto otazku 79% dotazovanych reagovalo souhlasem. Zbylych 21%

nesouhlasilo s dostate¢nym vyuzitim svych schopnosti pti spolupraci s AWD.
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Otazka ¢. 5 Vyhovuje mi obchodni model spoleénosti

Vyhowvuje mi obchodni model spolefnosti

® rozhodn® souhlasim

B splie souhlasim

» splfe nesouhlasim

¥ rozhodné nesouhlasim

95% respondentt je spokojeno s obchodnim modelem spole¢nosti, coz je, dle mého

nazoru, velmi dilezité.

Otazka €. 6 Vyhovuje mi ¢asova nezavislost (pracovni aktivity si planuji nezavisle a

sam/sama)

Vyhowuje mi £asova nezdvislost (pracowni aktivity si planuji nezivislea
samfsama)

W rozhodné souhlasim

M spEe souhladm

¥ spRe nesouhlasim
Wrozhodnk nesouhlasim

Na tuto otazku byly odpovédi pouze kladné. 85% dotazovanych se ztotoznilo s
odpoveédi ,,rozhodné souhlasim™ a 15% se ,,spiSe souhlasim®. To je, dle mého nazoru,

silnym motivem. Projevilo se zde, co je pro podnikatele dilezité v této spolecnosti.
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Otazka ¢. 7 Na svém soucasném pracovisti jsem spokojen/a

Na svém souéasném pracoviiti jsem spokojenfa

® rozhodn® souhlasim

B splie souhlasim

» splfe nesouhlasim

¥ rozhodné nesouhlasim

Zde se ukazuje, ze ne vSichni jsou Uplné spokojeni. 10 respondentl je rozhodné

spokojeno, 25 spise spokojeno, oproti tomu 3 spise nesouhlasi a 9 rozhodné nesouhlasi.

Otazka €. 8 Jsem spokojen/a se vztahy, které na pracovisti prevladaji

Jsem spokojen/a se vztahy, které na pracovisti previadaji

® rozhodn® souhlasim

B splie souhlasim

" spiie nesouhlasim

¥ rozhodné nesouhlasim

Na tento dotaz vétSina respondentll odpovédé€la pozitivné a to 47%, kteti rozhodné
souhlasi, 45% spise souhlasi a 8% odpovédélo dohromady, ze spiSe nebo rozhodné
nesouhlasi. Vztahy na pracovisti jsou dulezité pro praci a spolupréaci. V tomto piipade

1ze konstatovat, Ze jsou ve spolecnosti vhodné podminky.
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Otazka ¢. 9 Na pracovisti prevlada pratelska atmosféra

Na pracoviiti pfevlida pfitelska atmosféra

u rozhodné souhlasim

W spide souhlasim
 spiie nesouhlasim

¥ rozhodné nesouhlasim

Otazka €. 10 Prace ekonomického poradce je psychicky naroéna

Priace ekonomického poradce je psychicky naroéna

® rozhodn® souhlasim

B splie souhlasim

" spiie nesouhlasim

¥ rozhodné nesouhlasim
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Otazka €. 11 Myslim si, Ze obor privatnich financi ma velkou budoucnost

Myslim si, Ze obor privatnich financi ma velkou budoucnost

® rozhodn® souhlasim

B splie souhlasim

» splfe nesouhlasim

¥ rozhodné nesouhlasim

Otazka €. 12 Rad/a bych v tomto oboru podnikal/a i v budoucnosti

Réid/a bych v tomto oboru podnikal/a i v budoucnosti

® rozhodn® souhlasim

B splie souhlasim

" spiie nesouhlasim

¥ rozhodné nesouhlasim
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Otiazka ¢. 13 Jsem pripraven/a delit riziku moZného docasného neuspéchu

4 2

spojeného s podnikanim a s tim souvisejicim niZ§im p¥ijmem

Jsem pfipraven/a &elit riziku moZného dotasného neiispéchu spojeného s

v s

podnikdnim a s tim souvisejicim niZSim pfijmem

¥ rozhodné souhlasim

o splie souhlasim

» splfe nesouhlasim

® rozhodné nesouhlasim

Otazka €. 14 Svych Jsem pripraven/a nést ostatni rizika soukromého podnikani

Jsem pfipraven/a nést ostatni rizika soukromého podnikani

® rozhodn® souhlasim

B splie souhlasim

" spiie nesouhlasim

¥ rozhodné nesouhlasim
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V tabulce €. 14 jsou shrnuty odpovédi tykajici se obecnych dotaz

Tab. ¢. 14. odpovedi k otdazkam 1-14

1 25 53% 20 43% 2 4% 0 0%
2 29 62% 14 30% 4 9% 0 0%
3 31 66% 7 15% 5 11% 4 9%
4 7 15% 30 64% 7 15% 3 6%
5 27 57% 18 38% 2 4% 0 0%
6 40 85% 7 15% 0 0% 0 0%
7 10 21% 25 53% 3 6% 9 19%
8 22 47% 21 45% 2 4% 2 4%
9 17 36% 24 51% 6 13% 0 0%
10 38 81% 8 17% 1 2% 0 0%
11 35 74% 9 19% 3 6% 0 0%
12 12 26% 13 28% 12 26% 10 21%
13 9 19% 18 38% 15 32% 5 11%
14 10 21% 23 49% 14 30% 0 0%

9.1.3 Oblast finanéni motivace

Otazka ¢. 15 Systém odmeénovani, ktery je zavisly na vlastnim vykonu mi vyhovuje

Systém adméiovini, ktery je zivisly na viastnim vykonu mi vyhovuje

0%

W rozhodné souhlasim

M spEe souhladm

¥ spRe nesouhlasim
Wrozhodnk nesouhlasim
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Otazka ¢. 16 Systém odménovani, ktery je zavisly na vlastnim vykonu se mi zda

spravedlivy, objektivni a transparentni

Systém odmeéhovani, ktery je zavisly na viastnim vykonu se mi zda
spravedlivy,objektivni a transparentni

0% ___o%

¥ rozhodné souhlasim
o splie souhlasim
» splfe nesouhlasim
¥ rozhodné nesouhlasim
Otazka ¢. 17 Mé pracovni nasazeni ovliviiuje vy$i mého prijmu
Meé pracovni nasazeni oviiviiuje vySi mého prijmu
= rozhodnd souhlasim
¥ splfe souhlasim
» sple nesouhlasim

¥ rozhodné nesouhlasim
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Otazka €. 18 Pokud mi financni pFrijem nedostaduje, je v mych silich zvySit sviij

pracovni vykon, abych zvysil sviij finanéni pfijem

Pokud mi financni prijem nedaostacuje, je v mych silich zvysit svilj pracovni
vykon, abych zvysil svijj financni prijem

¥ rozhodné souhlasim
 splie souhlasim

= splfe nesouhlasim

® rozhodné nesouhlasim

Otazka ¢. 19 Myslim si, Ze soucasny systém odménovani ve spoleCnosti AWD je

ucinny (podnécuje vysoky pracovni vykon)

Myslim si, Ze soufasny systém odméliovani ve spolefnosti AWD je i€inny
(podnécuje vysoky pracovni vykon}

¥ rozhodné souhlasim

w splie sovhlasim

* splie nesouhlasim

® rozhodné nesouhlasim
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Otazka ¢. 20 Systém odménovani mé dostate¢né motivuje zlepSovat sviij pracovni

vykon

Systém odméiiovini mé dostatetné motivuje zlepSovat swvilj pracovni vykon

0%
W rozhodné souhlasim
i spEe souhladm
u spie nesouhlasim
Wrozhodn nesouhlasim

Otazka ¢. 21 V tomto zaméstnani mohu dosahovat nadprumérnych piijmi

V tomto zaméstnani mohu dosahovat nadpriimérnych prijmi

® rozhodn® souhlasim

B splie souhlasim

" spiie nesouhlasim

¥ rozhodné nesouhlasim
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Otazka ¢. 22 Jsem spokojen/a se svym finanénim ohodnocenim (odména K¢é/bod)

Jsem spokojenfa se svym finanénim chodnocenim {odména K&/bod)

W rozhodné souhlasim

m spEe souhladm

u spie nesouhlasim
Wrozhodn nesouhlasim

Otazka €. 23 Jsem spokojen/a s vySi provizi v porovnani s jinymi spolecnostmi v

regionu

vy

Jsem spokojen/fa s vyEi provizi v provnéni s jingmi spole€nostmiv regionu

W rozhodné souhlasim

M spBe souhladm

" spie nesovhlasing
Erozhodnd nesouhlasim
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Otazka ¢. 24 VySe provize je pro mé stejné tak dulezitym faktorem jako

spoluprace s prestiZni spole¢nosti

VySe provize je pro mé stejné tak diilezitym faktorem jako spoluprice s
prestiZnispolecnosti

P

Otazka €. 25 PovaZzuji sviij soucasny zisk priméieny vzhledem k usilovnosti prace

¥ rozhodné souhlasim
 splie souhlasim

= splfe nesouhlasim

® rozhodné nesouhlasim

Povaiuji svilj sou€asny zisk pfiméfeny vzhledem k usilovnosti price

W rozhodné souhlasim

M spBe souhladm

" spie nesovhlasing
Erozhodnd nesouhlasim




Otazka ¢. 26 Dosahuji nadprimérnych prijmua

Dosahuji nadpriimérnych pfijmii

® rozhodn® souhlasim

B splie souhlasim

» splfe nesouhlasim

¥ rozhodné nesouhlasim

Oblast pfijmu jsem se rozhodl blize prozkoumat, jelikoz finan¢ni ohodnoceni je velmi
silnym motivem. Otazku nadprimérnych piijma jsem se tedy rozhodl rozebrat dle
pozice ve spolecnosti a délky spoluprace.

V tabulce €. 15 je vidét, Ze vedouci konzultanti maji za to, Ze dosahuji nadprimérnych
piijmt. U ekonomickych poradct, finan¢nich konzultanti a asistentd je situace mirné
odlisna. Z po¢tu 32 respondentd 5 rozhodné souhlasi, 10 spiSe souhlasi, 14 spise
nesouhlasi a 3 rozhodné nesouhlasi. Relativni ¢etnosti této skupiny respondentl jsou
uvedeny v tabulce ¢. 16.

V nésledujici tabulce ¢. 17 jsou uvedeny odpovédi na otdzku nadprimérnych piijmut

vzhledem k délce spoluprace se spolecnosti AWD.

Tabulka ¢. 15: Hodnoty ztotoznéni s vysi prijmii u vedoucich konzultantu

8 53% 7 47% 0 0% 0 0%
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Tabulka ¢. 16: Hodnoty ztotozZnéni s vysi prijmii u ekonomickych poradcii, financnich
konzultantu a asistentii

5 16% 10 31% 14 44% 3 9%

v

Tabulka ¢. 17: Hodnoty ztotoznéni s vysi prijmi vztazenych k délce spoluprace se
spolecnosti AWD

<1rok 0 0% 3 6% 10 21% 3 6%
1-3 roky 7 15% 14 30% 4 9% 0 0%
> 4 roky 6 13% 0 0% 0 0% 0 0%

Otazka €. 27 Finan¢ni ohodnoceni je pro mne vyznamnym méritkem aspéSnosti

” v

Finangni ohodnoceni je pro mne vyznamnym méfitkem dspéinosti

W rozhodné souhlasim

M spBe souhladm

" spie nesovhlasing
Erozhodnd nesouhlasim
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Otazka €. 28 Preferuji vyssi zisk za cenu méné volného ¢asu

wws

Preferuji vy3si zisk za cenu méné volného €asu

® rozhodn® souhlasim

B splie souhlasim

» splfe nesouhlasim

¥ rozhodné nesouhlasim

Otazka €. 29 Jsem spokojen/a s aktualni vySi finan¢niho prijmu

Jsem spokojen/a s aktudlni vyEi finanéniho piijmu

| ® rozhodn® souhlasim
B splie souhlasim
" spiie nesouhlasim
¥ rozhodné nesouhlasim
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Otazka ¢. 30 Preferuji po urcitou dobu vysSi pracovni nasazeni s vyhledem

klidnéjsi a zajisténé budoucnosti

s wews

Preferuji po urcitou dobu vy3si pracovni nasazeni's vyhledem klidnéjsia
zajisténé budoucnosti

¥ rozhodné souhlasim

o splie souhlasim

» splfe nesouhlasim

® rozhodné nesouhlasim

V tabulce ¢. 18. jsou shrnuty odpovédi dotazy tykajici se financni motivace

Tabulka ¢. 18: odpovédi k otazkdam 15-30

15 29 62% 17 36% 1 2% 0 0%
16 28 60% 19 40% 0 0% 0 0%
17 32 68% 13 28% 2 4% 0 0%
18 29 62% 14 30% 4 9% 0 0%
19 32 68% 13 28% 2 4% 0 0%
20 25 53% 20 43% 2 4% 0 0%
21 38 81% 8 17% 1 2% 0 0%
22 2 4% 3 6% 30 64% 12 26%
23 2 4% 1 2% 32 68% 12 26%
24 18 38% 6 13% 16 34% 7 15%
25 12 26% 25 53% 6 13% 4 9%
26 13 28% 17 36% 14 30% 3 6%
27 12 26% 25 53% 4 9% 6 13%
28 6 13% 34 2% 3 6% 4 9%
29 4 9% 18 38% 8 17% 14 30%
30 25 53% 14 30% 6 13% 2 4%
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9.1.4 Oblast nefinanéni motivace

Otazka ¢. 31 V Spolecnost se dostatecné vénuje i nefinanénimu ohodnoceni a

motivovani spolupracujicich podnikateli

Spole€nost se dostatefné vénuje i nefinanénimu ohodnoceni a motivovani
spolupracujicich podnikatelii

W rozhodné souhlasim

M spBe souhladm

¥ spRe nesouhlasim
Wrozhodnk nesouhlasim

Otazka ¢. 32 Miij vedouci konzultant je schopny motivovat mé k vy$§im vykonim

v

Milj vedouci konzultant je schopny motivovat mé k vyS3im vykoniim

W rozhodné souhlasim

o spBe souhladm

1 spfe nesovhlasim
Erozhodn nesouhlasim
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Otazka ¢. 33 Spole¢nost mne podporuje v dalSim vzdélavani

Spoleénost mne podporuje v daBim vzdélavani

® rozhodn® souhlasim

B splie souhlasim

» splfe nesouhlasim

¥ rozhodné nesouhlasim

Otazka & 34 Utastnim se mimopracovnich aktivit poFadanych spole¢nosti AWD a

povazuji je za smysluplné

U¢astnim se mimopracovnich aktivit pofddanych spolecnosti AWD a
povaZuji je za smyslupiné

¥ rozhodné souhlasim

w splie sovhlasim

* splie nesouhlasim

® rozhodné nesouhlasim
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Otazka €. 35 Spolecnost je v atraktivnim prosti‘edi, které ve mné podnécuje radost

Z prace

Spolecnost je v atraktivnim prostiedi, které ve mné podnécuje radost z

price

¥ rozhodné souhlasim

o splie souhlasim

» splfe nesouhlasim

® rozhodné nesouhlasim

Otazka ¢. 36 Projevy uznani mé povzbuzuji k vy$§im vykonim

wws

Projevy uzndni mé povzbuzuji k vy3iim vykoniim

.\1

® rozhodn® souhlasim

W spiie souhlasim

» splfe nesouhlasim

¥ rozhodné nesouhlasim
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Otazka €. 37 Ocenuji charitativni smysleni spole¢nosti a rad prispivim procentem

své provize na charitativni ucely

Ocenuji charitativni smyzleni spolecnosti a rdd prispivam procentem své

e

provize na charitativni iicely

¥ rozhodné souhlasim

o splie souhlasim

» splfe nesouhlasim

® rozhodné nesouhlasim

Otazka €. 38 Podnikani ve spole¢nosti AWD bych doporucil/a svému priteli

Podnikinive spolefnosti AWD bych doporufilfa svému pfiteli

® rozhodn® souhlasim

W spiie souhlasim

» splfe nesouhlasim

¥ rozhodné nesouhlasim
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Otazka €. 39 Svého rozhodnuti pracovat ve spole¢nosti AWD nelituji

Svého rozhodnuti pracovat ve spoletnosti AWD nelituji

® rozhodn® souhlasim

B splie souhlasim

» splfe nesouhlasim

¥ rozhodné nesouhlasim

V tabulce ¢. 19 jsou shrnuty odpovédi dotazy tykajici se nefinanéni motivace

Tabulka. ¢. 19. odpovédi k otazkam 31-39

31 2 4% 10 21% 30 64% 5 11%
32 20 43% 14 30% 10 21% 3 6%
33 12 26% 19 40% 14 30% 2 4%
34 6 13% 15 32% 16 34% 10 21%
35 15 32% 18 38% 9 19% 5 11%
36 24 51% 18 38% 4 9% 1 2%
37 20 43% 17 36% 7 15% 2 4%
38 18 38% 17 36% 10 21% 2 4%
39 15 32% 29 62% 2 4% 1 2%
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w

Otazka €. 40 Co Vas nejvice stimuluje k vy$Simu pracovnimu vykonu? (Serad’te
dané faktory podle dilezZitosti. Stupnice: 1 = stimuluje mé nejvice, 10 = stimuluje

mé nejméné.)

Tabulka. ¢. 20. vyhodnoceni otdzky ¢. 40

Ve vysSe uvedené tabulce je uvedena cetnost odpovédi a hodnoceni otazky ¢. 40.
Z téchto hodnot vyplyva, stimulem c¢islo jedna je finan¢ni ohodnoceni. DalSi
stimuly respondenti uvedli v nasledujicim poiadi:

Finan¢ni motivace

Zajimavost prace

MozZnosti seberealizace

Jistota stabilniho zaméstnani/podnikani

Dobré pracovni podminky a jméno a prestiZ firmy

Atraktivni pracovni prostredi

Uznani

Pochvala

© 0 N o g bk~ w DN PE

Firemni benefity
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10 Shrnuti empirického Setieni

Z rozboru anonymniho dotaznikového Setfeni ve spolecnosti AWD vyplyvaji
nasledujici zjisténi.

Vétsina respondentli hodnoti Svoji pracovni napli, vyuziti vlastnich znalosti
V podnikéni, obchodni model spolecnosti pozitivné. Vyhovuje jim zejména Casova a
pracovni nezavislost. To znamenda, Ze je pouze na poradci ¢i manazerovi, jakym
zpusobem rozvrhne sviij pracovni ¢as. Novym spolupracovnikiim je navrzen ovéreny
apod. Po urcité dobé zapracovani, ktera je v soucasné dobé pul roku, ma uz vétSina
poradct svilj vlastni systém. Je potfeba ovSem zdlraznit, Ze pokud se poradci prilis
nedafi napf. ve sjednavani schiizek nebo ve finalni realizaci, je Cas si sednout se svym
manazerem a probrat slabé stranky. V tomto piipadé je moznost vyuzit spole¢ného
firemniho tréninku na dané téma, vyuzit osobniho pohovoru se svym manazerem, nebo
oslovit kolegu a zeptat se na jeho zkuSenosti jak uspét. Nektefi ocenuji téz pratelskou
atmosféru na pracovisti. Kvuli relativné velkému poctu manazerd, poradci a
administrativnich pracovnik v$ak nékdy dochazi téz k feSeni osobnich problému na
pracovisti, coz se negativné projevuje na vztazich mezi pracovniky. Pokud se jedna o
manazery, muze tato skuteCnost sniZzovat autoritu poradci 1 administrativnich
pracovnikii.

Témeért vsichni dotazani se shoduji, Ze se jedna o psychicky velmi naro¢nou praci
a domnivaji se, ze tento obor ¢innosti ma do budoucna velky potencial. Jedna se o
velice rychle rozvijejici se segment sluzeb, ktery v budoucnu bude vyuzivat stale vétsi
procento populace. Dale je vS§ak pomé&rmné velka ¢ast dotazovanych, ktera ma jisté obavy
Z rizik plynoucich z podnikani. Jako siln¢ motivacni faktor uvadim systém odménovani
ve spoleCnosti, ktery se zdd vétSin€é spolupracovnikil transparentni, objektivni a
spravedlivy. Tento systém odménovani, ktery je jednim z hlavnich pilift spole¢nosti, je
léty provétenou jistotou vSech subjektl, spolupracujicich se spole¢nosti AWD. Dava
pracovnikim jistotu, ze za dany obchod bude vyfakturovana pfedem jasné stanovena
odména. NemiiZe se tedy stat, Ze by ¢ast pfijmi tvofila naptiklad pohybliva slozka, jejiz
vysi by mohl subjektivné urCovat né€ktery z manazert. Pocit'uji tento systém pozitivné, a
to diky tomu, Ze mohou sami pfimo ovlivnit vysi svého piijmu. Dotazani se shoduji, ze

jejich pfijmy jsou nadstandardni ve srovnani s konkurenci. Piesto vétSina z nich ma za
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to, ze vyse provize by méla byt, vzhledem k jejich vykonu, vyssi. Finanéni ohodnoceni
je povazovano za vyznamné méfitko uspéSnosti Vtomto oboru podnikani. Je tedy
ziejmé, ze je to vhodny faktor jak pro motivaci, tak i stimulaci.

Nadpolovi¢ni vétSina respondentt preferuje vyssi piijem na ukor volného cCasu,
coz souvisi s vizi momentalniho vyssiho nasazeni s vyhledem zajisténé budoucnosti.

Oblast nefinan¢niho ohodnoceni respondenti hodnoti ve vétsi mife spiSe
negativné. Je tedy ziejmé, ze hodnoceni je zalozeno hlavné na finanénim principu, 1
kdyz pracovnici by uvitali pravé urcitou formu nefinan¢niho ohodnoceni.

Mimopracovni aktivity pofadané spolecnosti nejsou hodnoceny pfili§ pozitivné a
nejsou povazovany za smysluplné.

Hodnoceni pracovniho prostfedi je pozitivni a souvisi s vysokym standardem
spole¢nosti. Vybaveni jednacich mistnosti, dobra adresa souvisi s urcitou prestizi. Tyto
faktory navozuji pfijemné pracovni prostfedi, které je dulezité pii obchodni schiizce
s klientem. Vysledkem spokojenosti miize byt fakt, ze vétSina dotdzanych by spolupraci
se spole¢nosti AWD doporucila svému pfiteli.

Za slabou stranku povazuji, Ze pracovnici, ktefi nejsou spokojeni se svym
pracovnim zafazenim, a tedy i platovym ohodnocenim, jsou pracovnici pilisobici ve
spolecnosti krat$i dobu neZ jeden rok. Je tedy pravé na komunikaci mezi manazerem a
méné zkuSenym poradcem, aby manaZer dostatecné objasnil, ze piijem z provizi po
ur¢it¢ dobé vzroste diky zvySeni ohodnoceni za uzavieny bod a také s nartistem
zkuSenosti s rutinnim obchodnim procesem. S timto tvrzenim souvisi dal§i polozka
vV dotazniku. Z ni je patrné, Ze s delSi spolupraci a ziskem obchodnich zkuSenosti
spokojenost stoupd. Tyto faktory se projevuji ve velikosti pfijmu.

Po hlubsim rozboru dotazu, zda pracovnici dosahuji nadprimérnych piijmu,
vyplyva, Ze s timto tvrzenim souhlasi vedouci manaZefti, ktefi se na tyto pozice dostavaji
na zakladé svych zkuSenosti, znalosti a obchodnich dovednosti. A pravé pracovnici na
niz§im stupni kariérového planu se shoduji, ze nadprimérnych ptijmit nedosahuji.

Nejvyznamnéjs§i motivaci podnikatelli ve spolecnosti AWD je, dle vysledkl
dotazniku, finan¢ni motivace. Za ni stoji zajimavost prace, seberealizace, jistota
stabilniho zaméstnani, dale pak dobré pracovni podminky a prestiz firmy. V zapéti
podnikatelé uvadéji atraktivni pracovni prostfedi, uznani, pochvalu a az jako posledni

firemni benefity.
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Dal§im bodem, ktery stoji za komentdf, jsou oteviené otadzky, kde méli
respondenti volné pole pro vyjadfeni svych nazori. Mezi motiva¢nimi faktory, které
nejsou uvedeny v dotazniku, a které se Casto objevovaly jako dileZité, jsou zejména
flexibilita, nezavislost, moznost budovéani vlastniho tymu, moznost byt sam sobé
panem. Mezi vécmi, které respondentim zdsadné nevyhovuji, byla zejména absence

benefitu.
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11 Navrhova ¢ast

Dle vysledki empirického Setfeni lze navrhnout uréité zmény. Spokojenost ve
spolecnosti AWD je vysoka, avSak spolupracovnici pocituji v nékterych otazkach urcité
rezervy.

Co se tyCe spokojenosti s obecnym chodem ve spolecnosti, navrhuji obchodni
model spolecnosti ponechat, jelikoz je osvédceny a efektivni. Je vhodné vénovat se
nadale budovani prestize spolecnosti a udrzet tak jeji soucasné renomé, jelikoz to je pro
spolupracovniky dulezitym faktorem.

Za slabou stranku povazuji komunikaci mezi konzultanty a vedoucimi
pracovniky. Zde vidim prostor pro zlepSeni. Navrhuji vV rdmci pravidelnych osobnich
pohovori mezi vedoucim konzultantem a konzultantem zavést jednotné a vice
komplexni hodnoceni vykonnosti daného jedince. Tato zpétna vazba napomuize hlavné
novackam, ktefi v pocatcich své kariéry bojuji s mnoha novinkami, jak z pohledu
vlastniho podnikani, tak i obchodnich praktik, ale tieba i systému prace spole¢nosti
AWD.

Tyto osobni pohovory budou odstupniovany dle dosazené pozice konzultanta
v kariérovém planu. S rostoucimi zkuSenostmi se &etnost bude snizovat. Cetnost pro

jednotlivé pozice bude nasledujici:

Finanéni konzultant (FK) I-1V: Osobni pohovor s vedoucim konzultantem jednou
tydné v patek, v pfesné stanoveny Cas.

Privatni poradce (PFP) I: Osobni pohovor s vedoucim konzultantem jednou
tydné v patek, v pfesné stanoveny cas.

Privatni poradce (PFP) II-11l:  Osobni pohovor s vedoucim konzultantem jednou
za dva tydny v patek, v pfesn¢ stanoveny cas.

Privatni poradce (PFP) IV: Osobni pohovor s vedoucim konzultantem jednou
za dva tydny. Mozno interval prodlouzit az na 4
tydny v ptipadé dlouhodob¢ udrzené pozice.

Tymovy manazer (TM): Osobni pohovor jednou za dva tydny v pocatcich
az po jednou za Ctyii tydny v ptfipadé spravné

fungujiciho tymu.
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Cetnost osobnich pohovorti by méla zlepsit komunikaci mezi jednotlivymi
konzultanty, tymovymi manazery a manazery. Pravé stimulace ze strany zkuSengjSich
kolegti a nadiizenych mize novacky pfimét K vy$s§im vykonam.

Ve financnim ohodnocovani jsou, dle mého nazoru, dalSi nevyuzit¢é moznosti.
Zejména by bylo vhodné zvysit podporu zacinajicich subjektt, vzhledem K tomu, Ze ti
se citi nedocenéni. Z prizkumu vyplyva, ze spokojenost se zvySuje imérné s délkou
zapracovani, avSak tato je relativné dlouhd, pfiCemz pracovnici jsou casteCné
nemotivovani prvotnim neuspéchem a odchézeji.

Proto navrhuji zménu ohodnoceni za bod u novackovskych pozic nasledovneé:

Finan¢ni konzultant (FK) I: Zména z 500 na 1000 K¢/bod

Finan¢ni konzultant (FK) Il: Zména z 700 na 1200 K¢/bod

Finan¢ni konzultant (FK) IIl: Zména z 800 na 1300 K¢/bod

Finan¢ni konzultant (FK) IV: Zména z 900 na 1500 K¢/bod

Od této zmény si slibuji vétsi klid pfi praci pravé u novacku. Dalsi navrhovana
zména se tyk4a prodlouZeni garanéni odmény také pro zacinajici podnikatele.
V soucasné dobé je po dobu tfi mésicl, coz se mi zda nedostate¢né a navrhuji ji
prodlouzit na Sest mésici. VySe Cerpani garanéni odmény bude v zavislosti na vysi
uzaviené provize v daném mésici.

Podnikateli je tim zarucen jisty pifijem a neodradi jej pocit rizika z pocate¢niho

neuspéchu v tomto oboru. Zpoc¢atku poradce pracuje za nizsi provizi, kterd se mu po

—_

zpracovani vyrazné€ zvysuje. Pokud by byly provize jiz zpo¢atku o néco vyssi, zacinajic
podnikatel by nebyl tolik demotivovan pocateénimi nesnazemi tak, jako v pfedchozim
navrhu. Toto by se samoziejmé mélo dit s ohledem na to, ze postup na vyssi pozici je
siln€¢ motivaénim faktorem, a tak systém jako takovy doporucuji zachovat.

Dalsi navrhovanou zménou je zména odmeén pro pozici privatni finan¢ni poradce
I-IV, tymového manazera, manazera a feditele. Zde jsou pifijmy z vlastni produkce

doplnény o slozky Bonus ekonomického poradce (BEP) a Bonus kvality (BQ). Tyto
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bonusy byvaji vyplaceny kvartadln¢ podle dosazenych bodt a odpovidajici kvality. Tim
dochazi k poklesu produkce na zacatku nového kvartdlu a také kuréitym
nespokojenostem ohledné¢ vypoctu jednotlivych bonust. Z tohoto divodu navrhuji
odstranit tyto bonusy a zvySit odménu za jednotlivy bod produkce. Jelikoz kazdy
poradce by mél mit snahu o zvySovani kvality produkce a zvySovani poctu uzavienych
bodi za produkci, neméla by se tato zména projevit negativné. Zvyseni odmén za bod

pro jednotlivé pozice bude nasledujici:

Privatni finan¢ni poradce (PFP) I: zvysSeni z 1100 na 2100 K¢/bod
Privétni finan¢ni poradce (PFP) II: zvySeni z 1200 na 2200 K¢/bod
Privatni finan¢ni poradce (PFP) III: zvySeni z 1300 na 2300 K¢/bod
Privétni finan¢ni poradce (PFP) IV: zvySeni z 1400 na 2400 K¢/bod
Tymovy manazer (TM): zvySeni z 1100 na 2100 K¢/bod
Manazer (M): zvySeni z 1300 na 2300 K¢/bod
Reditel: zvySeni z 1500 na 2500 K¢/bod

Dalsim dilezitym bodem pro zvySeni motivace by mélo byt nefinan¢ni
ohodnoceni. Zde navrhuji podpofit aktivitu manazerQ, aby v ramci hodnoceni aktivit
konzultantlh méli moZnost odmeénit uspéSného konzultanta ucasti na nékteré spolecenské
akci, kterou spole¢nost AWD organizuje nebo podporuje. Dalsi variantou nefinanéniho

ohodnoceni pro vybranou ¢ast konzultantli mohou byt vzdélavaci nebo jazykové kurzy.
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12 Zavér

Ve své praci jsem se vénoval problému Motivace a stimulace podnikatele, a to jak
teoreticky, tak prakticky. Piedmétem diplomové prace je zkoumani motivace
podnikatelti v konkrétni spolecnosti a vytvoreni navrhu na jeji zlepSeni. Toto téma bylo
mnohokrat popsano a analyzovano v odborné literatute, ze které jsem Cerpal. Prace je
rozdélena do dvou ¢asti. Prvni z nich je zaméfena na vymezeni zdkladnich pojmii, vyvoj
motivacnich teorii a vliv motivace na pracovni vykon. Toto shrnuti povazuji za dilezité,
jelikoz jsem z n&j vychazel v praktické ¢asti. Tato druha ¢ast prace popisuje, zkouma a
analyzuje situaci ve spole¢nosti AWD, ve které ptisobim. Priizkum je proveden pomoci
dotaznikového Setfeni a je zaméfen pravé na ovéfeni motivace a stimulace zde
pusobicich podnikateli. Dotaznik jsem se snazil koncipovat tak, abych doSel
Kk objektivnim a jasnym zavérum a mohl vyvodit uréita doporuceni a ptipadné navrhy na
zlepSeni. Ve vysledcich jsem zohlednil pohlavi, vék i vzdélani respondentii. Do
vyzkumu jsem zahrnul i vedouci pracovniky. Z vysledki Setfeni vyplyva, Ze pracovnici
jsou relativné dobfe motivovani a citi naplnéni ze své prace. Obchodni model
spole€nosti je kvalitné propracovany a dlouholetou praxi oveéfeny. Nemam tedy zasadni
vyhrady vici obchodnimu modelu spolecnosti. Z vyzkumu vyplyva, ze velice silnymi
motiva¢nimi faktory jsou pro podnikatele finan¢ni ohodnoceni, prestiz spolecnosti,
moznost seberealizace, zajimava naplil prace a nezavislost. Z dotaznikd vyplyva ale
také to, Ze podnikatelé pocit'uji urcité nedostatky a vici nékterym vécem maji vyhrady.
Vzhledem k tomu, Ze se zaméfujeme na motivaci, je tfeba t€émto vyhradam vénovat
ur¢itou pozornost. Proto jsem si stanovil za cil navrhnout urcita feSeni, kterd by k vyssi
motivaci podnikateld ve spolecnosti mohla pfispét. Tato se tykaji jak modifikace
financniho ohodnocovani, tak nefinanéni motivace, kterd je, jak vyplyva z vysledk,

neméné dulezita.
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14 Prilohy
Anonymni dotaznik

Vazené kolegyné a kolegové, obracim se na Vas s prosbou o spolupraci. Rad bych Vas pozadal o
vyplnéni nasledujiciho dotazniku, jehoz vysledky pouziji pro zpracovani praktické casti své diplomové
prace s nazvem Motivace a stimulace podnikatele.

Predem dékuji za pravdivé odpovédi a Vas cas, ktery nad dotaznikem  strévite.

Tomas Ivanov
CAST 1- Uzaviené otazky

Uved’te, prosim, nakolik souhlasite s uvedenymi vyroky.
1 - rozhodné souhlasim

2 - spise souhlasim

X

3 - spise nesouhlasim

4 - rozhodn€ nesouhlasim

Hodnota
Pracovni naplin mého podnikani me¢ plné uspokojuje 1 2 x 3 4
Jsem spokojen/a se svym pracovnim zafazenim ve spole¢nosti 1 2 x 3 4
AWD
Spoluprace se spolecnosti AWD je pro mne prestizni 1 2 x 3 4
zalezitosti
Svych schopnosti a znalosti mohu v AWD dostate¢né 1 2 x 3 4
vyuZivat
Vyhovuje mi obchodni model spolecnosti 1 2 x 3 4
Vyhovuje mi ¢asova nezavislost (pracovni aktivity si planuji 1 2 x 3 4
nezavisle a sam/sama)
Na svém soucasném pracovisti jsem spokojen/a 1 2 x 3 4
Jsem spokojen/a se vztahy, které na pracovisti prevladaji 1 2 x 3 4
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Na pracovisti prevlada pratelska atmosféra

Prace ekonomického poradce je psychicky narocna

Myslim si, ze obor privatnich financi ma velkou budoucnost

Rad/a bych v tomto oboru podnikal/a i v budoucnosti

Jsem pfipraven/a Celit riziku mozného do¢asného neuspéchu
spojeného s podnikanim a s tim souvisejicim niz§im piijmem

Jsem pfipraven/a nést ostatni rizika soukromého podnikani

Systém odménovani, ktery je zavisly na vlastnim vykonu mi
vyhovuje

Systém odménovani, ktery je zavisly na vlastnim vykonu se
mi zda spravedlivy, objektivni a transparentni

Mg¢ pracovni nasazeni ovlivituje vysi mého piijmu

Pokud mi finanéni ptijem nedostacuje, je v mych silach zvysit
sviyj pracovni vykon, abych zvysil svijj financni pfijem

Myslim si, ze soucasny systém odménovani ve spolecnosti
AWD je u¢inny (podnécuje vysoky pracovni vykon)

Systém odménovani m¢ dostate¢né motivuje zlepSovat svij
pracovni vykon

V tomto zaméstnani mohu dosahovat nadprimérnych piijma

Jsem spokojen/a se svym finan¢nim ohodnocenim (odména
K¢/bod)

Jsem spokojen/a s vysi provizi v porovnani s jinymi
spole¢nostmi v regionu
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Vyse provize je pro me stejné tak dulezitym faktorem jako
spoluprace s prestizni spole¢nosti

Povazuji svijj souCasny zisk pfiméteny vzhledem k usilovnosti
prace

Dosahuji nadprimérnych piijma

Finan¢ni ohodnoceni je pro mne vyznamnym méfitkem
uspésnosti

Preferuji vyssi zisk za cenu méné volného ¢asu

Jsem spokojen/a s aktudlni vysi finanéniho pfijmu

Preferuji po uréitou dobu vyssi pracovni nasazeni s vyhledem
klidnéjsi a zajisténé budoucnosti

Spole¢nost se dostate¢né vénuje i nefinanénimu ohodnoceni a
motivovani spolupracujicich podnikateld

Muj vedouci konzultant je schopny motivovat mé k vyssim
vykontim

Spole¢nost mne podporuje v dalsim vzdelavani

Ucastnim se mimopracovnich aktivit pofadanych spole&nosti
AWD a povazuji je za smysluplné

Spole¢nost je v atraktivnim prostiedi, které ve mné podnécuje
radost z prace

Projevy uznani mé povzbuzuji k vy$§im vykoniim
Oceiiuji charitativni smysleni spole¢nosti a rad ptispivam

procentem své provize na charitativni tcely

Podnikani ve spolecnosti AWD bych doporucil/a svému pfiteli
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Svého rozhodnuti pracovat ve spoleénosti AWD nelituji 1 2 x 3 4

Co Vs nejvice stimuluje k vy$§imu pracovnimu vykonu?
(Setad’te dané faktory podle dtlezitosti. Stupnice: 1=stimuluje
me nejvice, 10=stimuluje m¢ nejméne. Pokud uvedete jiné
faktory, ptitad’te, prosim, pofadi.)

Finan¢ni ohodnoceni

Firemni benefity

Jméno a prestiz firmy

Zajimavost prace

Moznosti seberealizace

Dobré pracovni podminky

Jistota stabilniho zaméstnani/podnikani

Pochvala

Uznani

Atraktivni pracovni prosttedi

DRUHA CAST - dopliiujici oteviené otazky
Jaké dalsi motivacni faktory jsou pro Vas dulezité?

Ke zvyseni mého vykonu ve spole¢nosti AWD by napomohlo zlepSeni téchto pracovnich
podminek:
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DULEZITE, PROSIM O VYPLNENI]!

Jaké je Vase pohlavi?

Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?

Do jaké pattite vékové skupiny?

Jak dlouho spolupracujete se spoleénosti AWD CR?

Mate ekonomické vzdélani?
Jak dlouho pracujete v oboru privatnich financi?

Na jaké pozici pracujete?
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