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Motivacni nastroje ve vybrané organizaci

Abstrakt

Bakalaiska prace je zamétena na motivacni néstroje v dané spolec¢nosti. Poukazuje
na ty nejznaméjsi, které se vyuzivaji nejCastéji, ale také na ty méné¢ znamé. Cilem je
zhodnotit vybrané motivacni nastroje, zda a jaky maji vliv na celkové chovani lidi ve
spole¢nosti a dosazeni stanovenych urcitych cili.

Zaveérecna prace je rozdélena do dvou Casti. Prvni ¢ast je zaméfena na motivacéni
nastroje z obecného hlediska, a také je zde detailn€ popséano, co je vlastné management. Dale
jsou zde pfiblizeny klicové pojmy spojené s timto tématem. Vychodiska jsou pfevazné
¢erpana z odborné literatury a védeckych ¢lankd.

Druha ¢ast je zaméfena vice na praktické vyuziti. Je proveden vlastni vyzkum, diky
némuz je mozné ovefit si skuteénost vyuziti motivacnich nastrojit ve spolecnosti Partners.
Vyzkum byl uskutecnén prostiednictvim nékolika rozhovorG v ramci jedné vybrané
spole¢nosti. Tyto rozhovory jsou rozdéleny na dvé skupiny, a to s manazery a s jejich
podtizenymi, pro zobrazeni realného obrazu ve spolecnosti.

V zévéru bakalatskeé prace je k dispozici vyhodnoceni zjisténych poznatkli z praxe a

vyhotoveni kone¢ného pohledu na téma motivacni nastroje ve spole€nosti.

Kli¢ova slova: management, styly fizeni, osobnost manazera, motivacni mechanismus,

motivacni nastroje, motivacni teorie



Motivational tools of a selected company

Abstract

The bachelor’s thesis is focused on motivational tools in the given company. In points
to the most well-known ones that are used most often, but also to the lesser-known ones.
This goal is to evaluate selected motivational tools, whether and what effect they have on

general behaviour of people in society and achievement of certain goals.

The final thesis is divided into two parts. The first part is focused on motivational
tools from a general point of view and also described here in detail what management
actually is. Further there are explained the key terms associated with this topic here. The

starting points are mainly drawn from professional literature and scientific articles.

The second part is focused more on practical use. It is done own research, thanks to
which it is possible to verify the reality of the use of motivational tools in the company
Partners. The research has been done through several interviews within one selected
company. These interviews are divided into two groups, with managers and with their

subordinates, to show the real picture in the company.

And the end of the bachelor’s thesis is an evaluation of the findings from practice

and a final view on the topic of motivational tools in society.

Keywords: management, management styles, manager’s personality, motivational

mechanism, motivational tools, motivational theory
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1 Uvod

Vedeni lidi je velmi slozitd a obsahla Cinnost, ktera je spjata s manazerskymi dovednostmi.
Spravny manazer by mél umét ovladat Sirokou skélu schopnosti. At uz je to komunikace,
delegovani tkonii a v neposledni fad¢ i motivovani. Samoziejmé zéalezi 1 na osobnosti
samotného manazera, protoze by mél mit alespon urcité vlohy pro vedeni lidi.

Posledni dobou se motivace vyuziva ¢im dal vic, at’ uz je to v oblasti managementu nebo
V oblasti béznych zaméstnanct. Vedeni spolecnosti usiluje o to, aby dostalo ze svych
podiizenych maximum. Témér kazda spolecnost si je dobfe védoma, Ze k vétS§im uspéchiim
firmy je potieba spravna a dobra motivace zaméstnance. K tomu je vSak zapotiebi alespon
Caste¢né€ znat a umét pracovat s psychologii 0sobnosti, a nejen se zabyvat motivaci.

Kazdy zaméstnanec je osobnost sama o sob¢ a na kazdého jedince funguji jiné postupy. Proto
vznikly motiva¢ni nastroje, mezi které Ize fadit koucink, mentoring, metoda 360°.
Motivaéni néstroje ve vybrané spolecnosti jsem si urcil, protoze jiz tfetim rokem trénuji
florbal a s motivaci se setkavam velmi casto. Je potieba namotivovat hrace k takovému
vykonu, diky kterému docili vytouzené vyhry. I zde ve sportu, stejné¢ jako v managementu
je tieba brat ohled na kazdého jedince zv1ast’. Sice jsou to jeste déti, ale co se nauci ve sportu,

muze jim pomoci i v pracovni kariéfe dospélého ¢loveéka.

Za&mér prace

Zamérem prace je aktivni sezndmeni se s motivacnimi nastroji, pouzivanymi ve vybrané
spolecnosti a hodnoceni jejich pfinosu pro manazerské fizeni naptiklad ve vazb& na plnéni
méfitelnych klicovych ukazatelli vykonnosti. Dale bych zvolené spole¢nosti rad nabidl 1
dal$i dosud nevyuZivané nastroje. Nasledné jejich uplatnéni komplexné zhodnotim

a ur¢im, které jsou nejlepsi a mély by se co nejrychleji aplikovat, pokud chce spole¢nost

dosahovat svych stanovenych cilii, mit uspéch na trhu a mit spokojené zaméstnance.



2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Cil bakalatské prace je zhodnotit vybrané motivacni néstroje v ramci sledované organizace
a formulovat zavéry na zdkladé¢ provedeni vlastniho vyzkumu, ktery muze zvysit

produktivitu a spokojenost prace.

2.2 Metodika

Zéaverecna prace se Cleni na dve Casti.

Prvni ¢ast prace je zaméfena na motivacni nastroje z teoretického hlediska. Jsou zde popsany
pfiblizeny pojmy, které jsou stézejni pro celou bakalaiskou praci. K ptiblizeni jednotlivych
pojmu je vyuzita literarni reSerse, ktera je nasledné zminéna ve zdrojich na konci prace.
Vsechny tyto pojmy jsou vychodiskem pro praktickou ¢ast bakalarské prace.

Druhéa ¢ast nahlizi vice na praktické vyuziti motivacnich technik uvedenych v teoretické
Casti. Pfiblizuje se zde a charakterizuje samotnid organizace, ve které¢ je provadén
sociologicky vyzkum, ktery poukazuje na kolik maji vybrané motivaéni nastroje pozitivni
vliv na management vybrané spolecnosti.

Vyzkum je vykonavan prostfednictvim strukturovanych rozhovort s lidmi ve spole¢nosti
Partners. Otazky jsou vytvotreny na zaklad¢ ziskanych dat z teoretické ¢asti bakalaiské prace.
Rozhovor je slozen z dvanacti otazek. Diky tomu se ukazuje skutecny obraz postoje
spolecnosti k oblasti motivace. Otazka je poté polozena manazerovi tak, aby se citil béhem
celého rozhovoru pfijemné, nikoliv pod tlakem a mohla se zjistit kvalitni odpovéd’.

Kazdy rozhovor je provadén individudlng, aby respondent nemohl byt ni¢im ani druhym
¢lovékem néjak ovlivnén. Strukturovany rozhovor je orientovan na pracovniky, ktefi se
nachazeji na riznych pozicich a odvétvich dané spolecnosti. Data jsou ziskana celkem od
jednoho feditele, péti manazerd a ¢tyt zamé&stnancd, ktefi jsou teprve na zacatku pracovniho
poméru. Dale se v rozhovoru diskutuje o pojmech, které¢ jsou napsany v teoretické Casti a
V neposledni fad€ o finan¢ni motivaci. Ihned po vyzkumu jsou vyhodnocena vypozorovana
data. Vyhodnoceni celého rozhovoru a kompletni piehled otazek je uveden v shrnuti

bakalarské prace.
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Na zéklad¢ téchto rozhovori a vysledku vyzkumu pozorovanim jsou zhodnoceny vybrané
motivacni techniky podle toho, zda je vhodné je aplikovat ¢i nikoliv. Po zhodnoceni byly

predany rady a tipy na ¢em ve spoleCnosti zapracovat.
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3 Teoreticka vychodiska

3.1 Rizeni

Rizeni je schopnost respektovat své zaméstnance, které méa dany manazer piidélen. Manazer
by se m¢l snazit vystupovat neosobné k danému cili, reagovat na myslenky a zpisoby

druhych. (Zaleznik, 2004)

Rizeni se zaméfuje na vytyéené cile a jejich splnéni, které jsou podstatné pro jejich dosazent,
které je zapotiebi zvladnout co nejrychleji a co nejefektivnéji. Proces fizeni je ovliviiovan
etickymi kodexy, které poukazuji na doporucené chovani ve spolecnosti nebo jak nastavit,
fizeni k dispozici jsou lidé. Pojem fizeni se ¢asto nahrazuje pojmem management.

(Armstrong, 2008)

Manazefi spolecnosti vytvofili persondlni ttvar, kde se zabyvali problematikou spojenou
s lidmi v roce 1880. Tento utvar mé¢l docilit, aby lidé pracovali vice a byli spokojeni, coz
mohlo pfinést velkou konkurenéni vyhodu na trhu prace.

Pozdéji se rozvoj fizeni z hlediska persondlniho zacal postupné S§ifit i do zbytku svéta,
protoze pfisla pramyslova revoluce a diky tomu se naskytlo vice moznosti vyroby, a tudiz i
jiny pohled na pracovni silu. Bylo k dispozici vice vyrobnich surovin a zacaly se objevovat
nove vynalezy. To vSe vedlo k vétsi efektiviteé prace a ke zméné tizeni lidi z pohledu vedeni
spolecnosti, které zacaly aplikovat nové metody. Nejvice se tento trend rozsitil ve Spojenych

statech americkych a v Anglii. (Vojtovic, 2011)
3.2 Vedeni

Vedeni je urcity proces, pii kterém vedouci vede tym nebo jednotlivce tak, aby dosdhli
vyty¢ené¢ho cile. Jejich uspéch zavisi na schopnostech manazera rozvijet individualni

dovednosti a vzbudit v nich chut’ pfekonavat sam sebe. (Maxwell, 2011)

Vedeni v tymu poZaduje, aby se vedouci pracovnik drzel v pozadi a orientoval se spiSe na
své podfizené. Neustala kontrola a nedivéra brani dosdhnuti velkého tUspéchu. Skvély

vedouci se velmi ¢asto oznacuje jako kouc, ktery své okoli neustale podporuje a eliminuje
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stres na pracovisti. M¢l by také zvladat formulovat spolecné cile, uklidiiovat neshody
V ramci tymu a reprezentovat tym navenek. (Daigeler, 2008)

Vedeni se zda velice jednoducha ¢innost, ale co kdyz nastane obdobi kdy se dafit nebude?
Co pak manazer nebo vedouci pracovnik mize d€lat? Predni lidfi se fidi rozumem, protoze
vi, ze toto obdobi musi n¢kdy skoncit.

Najdou se, zde ale i taci, ktefi urcuji potiebné ¢innosti dle svého srdce. Diky tomu, takovi
manazeti maji vétsi pochopeni pro danou situaci a vice naslouchaji svému okoli. Pokud se
manazer fidi vice srdcem, mlze nalézt cenny nastroj pro vétsi moc nad svym kolektivem.
Tento nastroj se vétSinou nachazi v korporatnich spole¢nostech a jmenuje se zranitelnost.
Kazdy ¢lovek je néjak zranitelny. Pokud lidr, manaZer nebo vedouci nalezne spravnou miru,

mize dosahnout velkych uspéchti. (Jenkins-Scott, 2021)
3.3 Management

Nejdiive je dulezité zminit, co je vlastné management. Ke jeho zrodu dochazi ve druhé
poloviné 19. stoleti, diky rozsdhlému rozmachu primyslu. Tento samotny vznik lze rozdélit

do nékolika etap. Tyto etapy jsou ovlivnény hospodatskou krizi a ropnymi Soky. (Blazek,

2014)
3.3.1 Vymezeni pojmu management

Pocatky samotného managementu se datuji do po¢atku samotné civilizace. At uz se objevil
v cirkvi, vojenstvi nebo fizeni statu. Pojem management, ktery se pouziva dnes, byl poprvé
pouzit ve Spojenych statech americkych, koncem 19. stoleti.

Management 1ze brat jako védu, ktera se rozviji uz spoustu let a rtizné se prolina s okolnimi
védami. Tato véda je snadno aplikovana do praxe. Do ceského jazyka lze management
prelozit jako fizeni. (Blazek, 2011)

V praxi se, ale mnohem Ccastéji vyuziva anglicky pojem. Management je specificky styl
fizeni at’ uz jednoho ¢lovéka nebo urcitého poctu lidi v pracovnim prostiedi. Vykonava ho
fidici subjekt jako je feditel nebo manazer.

Management je souhrn vSech cinnosti, které jsou potieba ke spravnému fungovani
korporace. Je to také specificka profese, ktera se sklada ze skupiny fidicich pracovniki a ti
siln€ ovliviiuji prosperitu své firmy.

Z téchto vysSe uvedenych definic vznikly c¢tyfi funkce, které by mél zvladnout kazdy
manazer, aby docilil ispéchu na pracovisti.
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1) organizovani
2) plénovani
3) vedeni lidi
4) kontrola
(Veber, 2021)

Jednotlivé funkce je potteba blize popsat. Prvni funkci je organizovani. VétSina manazera
sméiuje své ¢innosti, ke stanovenému cili. Organizovani je rozloZeni vSech manazerskych
ukoni do celé skaly ¢innosti.

Druhé funkce je planovani. Je to pribéh béhem rozhodnuti, kam bude smétovat dale dana
¢innost podniku. Planovani byvé na kratSi obdobi, protoze se d4 snadnéji odhadnout co se
asi bude dit dale. At uz ve firmé nebo na trhu. Vysledkem planovani je, Ze manazer zvladne
vse stihnout vcas.

Predposledni funkci je vedeni lidi, které patii k tém nejdiilezitéjSim. Ne kazdy manazer je
kompetentni k fizeni. MUize mit vSechny aspekty pro to byt schopnym manazerem, ale pokud
je nezvladne vést, diive nebo pozdé&ji nastane problém, ktery manazer nasledné musi vytesit
sam.

Posledni funkci je kontrola. Spravny manazer by se mél orientovat v oboru, ve kterém

pracuje, a tudiz 1 zvladnout kontrolu, zda vSe probiha tak, jak ma. (Armstrong, 2008)
3.3.2 ManaZer

Oznaceni ¢lov€ka manazerem se tykalo lidi, ktefi byli zodpovédni za chod spolecnosti a také
slouzilo k oddéleni od majitele spole¢nosti. Manazer je dokonalou inspiraci, at’ uz je to
z hlediska vystupovani, tak samotné provadéni zadanych ukont, az pies zplsoby FeSeni
problémii pomoci internich a externich zdroja.

Mezi interni zdroje se fadi nejCastéji jeho nadfizeni nebo odbornici v dané spolecnosti.
K externim zdrojim nejcastéji lze zafadit koucovani nebo dokonce rodina manaZera.

(Folwarczna, 2010)

Manazer je ¢len tymu, ktery vede danou firmu. V soucasné dob¢ je stale vice manazert, kteti
nemaji potiebnou kvalifikaci, znalost o své organizaci, ani o zamé&stnancich. Je to, ale také

clovek, ktery by mé&l umét vést lidi a organizovat jejich praci.
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Podle povahy manazera a jeho pfistupu k ostatnim pracovnikiim firmy miizeme manazery
délit naptiklad nasledovné:

a) Direktivni manazer
Je to manazer, ktery ma vzdy hlavni a posledni slovo V organizaci. Svym podiizenym
nenaslouchd a kdyz nastane krize, rozhoduje pouze on.

b) Demokraticky manazer
Je to manazer, ktery aktivné vyslechne nazory ostatnich zaméstnancti. Do svych rozhodnuti
se snazi zapojit i nazory ostatnich a az poté rozhodne.

¢) Liberalni manazer
Tento manazer nechava vse na okoli. MlzZe se to jevit jako neprofesionalita, ale nakonec to
n¢kdy mize byt i piinosem. Néktefi zaméstnanci to berou jako piilezitost, kterd jim umozni
opustit svou komfortni zénu a ukdzat co v nich skutecné je.

d) Participativni manazér
Je to velice podobny typ manazera, jako je typ liberalni. Témér vSe tesi v kolektivu nez
s jednotlivci a hodnoti pouze kone¢nou préci.
Tim padem maji zaméstnanci vice Casu na splnéni dan¢ho ukonu, a tudiz sviij vykon nemusi
vykonavat pod tlakem a ve stresu. (Veber, 2021)
Manazefii se nemusi pouze Clenit dle toho, jaky styl fizeni maji, ale mohou se také dal délit
do tfi skupin dle ¢innosti, kterou v dané spolecnosti vykonavaji.
Do prvni skupiny se fadi manaZefi prvni linie. Tito manaZefi jsou vétSinou fidici vyroby,
prodeje nebo skladu. Nejsou ve struktuie spole¢nosti o tolik vySe nez klasicky zaméstnanec.
Je to nejvice zastoupena skupina.
Ve druhé skupiné€ jsou stfedni manazeii prodeje a vedouci jednotlivych oddé€leni ve
spole¢nosti.
V posledni skupiné jsou top manaZefi: majitel, ¢lenové piedstavenstva nebo generalni
teditel, ktery reprezentuje spolec¢nost navenek a ma nejvyssi slovo. ManaZzeti dohlizi nad
spolecnosti, aby spravné fungovala a podtizeni plnili své tikony.
Jsou zodpovédni za dosazeni vyty€enych cili a ¢innosti na daném pracovisti. V urcitych
spolecnostech se lze setkat s manaZerem, ktery vystupuje jako samostatny pracovnik.
Manazer muze také planovat, jak co nejvice efektivné vyuzit ptidélené zdroje. At uz
z pohledu doby nebo samotné efektivity. Kazdy manazer se zaméfuje na kone¢ny vysledek

¢innosti vice nez na jeho priubéh. (Armstrong, 2008)
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V dnesni dobé je velice dulezité, aby kazdy manazer mél jak hard skills, tak také soft skills.
Mezi hard skills se fadi obeznamenost s aplikovanim fidicich praktik neboli jak spravné fidit
lidi. K soft skills, patfi naptiklad vedeni lidi. Mimo tyto dovednosti je podstatné, aby
manazer zvladl ovladnout svou osobnost. (Lojda, 2011)

Manazer je velky profesiondl, ktery musi dennodenné zvladat osobni ukony a zaroven
budovat svij vlastni kolektiv.

K tomu, aby vSe zvladal na vybornou je potfeba, aby mél ¢as pod kontrolou a mohl fungovat
systematicky a ne chaoticky. Sviij Cas si proto d¢li do nékolika blokt dle své vytyCené
strategie a ucelu.

Konkrétni role manazera:

Organizacni:

Manazer stanovuje pravidelné terminy béhem tydnu pro cely svlij tym nebo pouze pro
vybrané spolupracovniky v urc¢itych dennich blocich. Spravny manazer by mél organizovat
zdroje, urc¢it odpovédnost, rozvijet lidi a rozd¢lit praci.

Ridici:

Manazer aktivné pracuje stymem. Déava rGzné podnéty a ndpady, které dopomadhaji
k dosazeni uspéchu. Dohlizi na formu a kvalitu pfipravy jednotlivych lidi k ¢innostem.
Kontrolni:

Vedouci kontroluje vystup z ptipravy z hlediska formy a dostate¢ného opakovani. Nasledne

kontroluje, jak dany pracovnik postupuje v ramci zadanych tkoni.

3.4 Osobnost

KdyZ se mluvi o managementu, je dilezité si uvédomit, ze bez lidi by spravné nefungoval a
nemohl viibec existovat. Lidé se, ale od sebe mohou liSit, a ne vSichni jsou stejni. Kazdy je
original, proto je diilezité na toto myslet pfi motivaci a jednani s nimi. Co miize byt pro
jednoho motivace, pro druhého miZe byt naopak trestem.

Diive se pii motivaci pohlizelo spiSe na danou situaci a dany problém neZ na osobnost
Cloveéka. Je nutné najit odpoveéd na otazku ,,Proc¢ to d€la?* a vyssi smysl urcité ¢innosti. Ne
kazdy je totiz k ¢innosti motivovan hmotnymi statky a finanénimi odménami. Dillezitéjsi je

brat v potaz zaméstnanctiv vék, zkuSenosti a individudlni vlastnosti.
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Pojem osobnost vychazi z latiny. Osobnost piiblizuje vnitini vlastnosti, které jsou typické
pro chovani jedince. Nejznaméjsi déleni osobnosti je déleni podle Hippokrata. V tomto
déleni se poprvé pouzily ndzvy osobnosti jako je: sangvinik, melancholik, flegmatik

a cholerik. Toto oznaceni se velmi Casto pouziva pfi detailnéjSimu popisu a rysu osobnosti.
Provadi se na tuto problematiku nespocet testil, nejen kdyz se ¢lovék sam chce vice poznat
nebo vysvétlit pro¢ se chova nebo reaguje tak, jak ¢ini. Lze se s témito testy setkat i

Vv kariérnim poradenstvi ve Skolstvi. (Dédina, 2007)

Existuje jeste¢ velké mnozstvi déleni a zkoumani osobnosti jako jsou naptiklad osobnosti
typu A a B, teorie temperamentu Wiliama Sheldona nebo typologie Carla Gustava Junga.

V soucasné dobé¢ se tomu vénuje psychologie.

V soucasné dobé se tento pojmem nejvice vyuziva v psychologii. Zde se psychologie
zaméfuje na charakter osobnosti a jeho osobnostnich ryst. Samoziejmé je dulezité si

uvédomit, Ze jedinec se meni v zavislosti na prostfedi. (Calicchio, 2022)
3.4.1 Osobni mise

V zivote se jedinec potyka s fadou roli, které musi zvladnout. Diky osobni misi se role daji
seskupit do jednoho cile a do samotné cesty jedince. Je dilezité najit praci, ktera pokryje
individudlni silné stranky, v ¢em ¢lovek vyniké a kde se mize posouvat. VétSina lidi hleda
profesi, ktera jim vyhovuje, kterou umi a kde budou mit jistotu finanéniho ohodnoceni.
Osobni mise spociva ve zjisténi, kdo dany jedinec je a ¢eho chce a mizZe béhem Zivota
dosahnout.
K tomu je potieba polozit si par zakladnich otazek (Miihlfeit, 2017):

a) Jaké jsou mé silné stranky?

b) Jaké jsou mé hodnoty?

c) Pro co mam zapal?
V rlizném obdobi Zivota ma jedinec riznorodé osobni mise. Pro nékteré to znamena byt
dobrym partnerem v milostném vztahu nebo byt skvélym rodi¢em, otcem ¢i matkou. Pro
jiné se jedna o urcité poslani co nejvice objevovat druhé a nasledné Sitit dal své poznatky.
Diky tomu muze byt velice uspesny ve svém zivoté. Nauci druhé to, co je pro ptijemny zivot
dialezité: jak vystupovat, jak 1épe komunikovat s druhymi nebo jak se potykat

s kazdodennimi problémy vSedniho Zivota. (Muntean, 2018)
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wevr

pfemysleni nad sebou samym. Znamena to si pravdivé odpovédét na urcité otazky. V cem
osobnost vynika? Co by se mélo zménit? Jaka je vlastné motivace?
Ze zacatku to nebude jednoduché, zvlast’ pro nékoho, kdo mysli na sebe az na poslednim
miste.
Pokud clovek prestava vétit a nemotivuje sam sebe, tak jak by to mohl zvladnout nékdo jiny?
Kdyz se zvladne tenhle velmi obtizny krok, okoli to ihned pozna. Jedinec bude empatictéjsi
a bude mit vétsi vliv u kolegti i vedeni samotné spole¢nosti. (Miihlfeit, 2017)
Osobnost kazdého ¢loveka je jind a je tieba to rozliSovat. Proto byly definovany ctyfi
motivacni typy lidi.

1) objevovatelé
Tito lidé jsou velice samostatni. Radi vyhledavaji na pracovisti nové vyzvy a kdyz se objevi
prekazka, tak se neboji a piekonaji ji. Takové lidi je velice obtizné vést, protoZze nemaji
vubec radi, kdyz jim vedouci fiké4, co maji d¢lat a rad¢ji pracuji na zakladé predlozenych
informaci.

2) usmérnovatelé
Takovi lidé maji potfebu vést alespoit malou skupinu lidi. Byvaji velice Casto stfedem
pozornosti. Vyuzivaji se hlavné pii dohod¢ dilezitych obchodid, protoze jsou velice
piesvédcivi.

3) slad’ovatelé
Tito lidé se orientuji co nejvice na socialni vztahy, tudiZ velmi radi vyslechnou, co druhého
trapi a pomohou mu. Hlasi kazdému néjaké novinky, co zaslechnou nebo co se mize v jejich
okoli zménit. Bohuzel k tomu néco vzdy pfidaji, aby to bylo zajimavéjsi. Dusledkem toho
tak maze byt, Ze nikdo nevi, zda je viibec tato informace pravdiva.

4) zptesnovatelé
Jsou to lide, kteti jsou velice snazivi a spolehlivi. Ve vS§em maji pofadek a organizaci. KdyZz
jsou ve skupin€, vystupuji, jako kdyby neméli zddné emoce. Respektuji vedeni spolecnosti.
Kazdy jedinec, ktery se snazi dosdhnout vytouzeného tispéchu by si mél umét vydefinovat
svou vlastni osobni misi. Pokud je osobni mise vytvofena na spravnych zasadach tak mize
mit pozitivni vliv i pro samotného manazera, ktery daného ¢lovéka vede. Napomaha totiz
k zdokonalovani silnych stranek, rozvoji talentu a omezit naopak ty slabé stranky. Diky tomu
se jedinec vice zamé&fuje na rozvoj svého osobniho potencidlu a eliminovani prekazek, ktery

mu v tom bréni. (Stuchlik, 2008)
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Uspéch dané spolecnosti je ve velké mife ovlivnén vlastnostmi osobnosti a chovanim
zaméstnancl. K pochopeni chovani osobnosti je vytvofena takzvana ,,pyramida osobnosti®.
V této pyramid¢é miizeme nalézt dve Casti osobnostnich vlastnosti.

Prvnim casti jsou vlastnosti zdédéné. Tyto vlastnosti jsou ziskané z hlediska biologického.
Je pochopitelné, ze je kazdy ¢lovek jiny, a tak ani tyto vlastnosti nemaji vSichni stejné. Diky
tomu kazdy nebezpeci, strach a motivaci vnima upln¢ jinak.

Druhou ¢asti jsou vlastnosti naucené. Tyto vlastnosti se ziskavaji béhem celého Zivota
jedince. Lze je Clenit na védomé ziskané a nevédomé ziskané. Védomé ziskané jsou

vlastnosti, které clovek ziskd u€enim. (Plaminek 2018)

3.5 Motivace

Motivace patii mezi dtlezité faktory, které ovlivituji lidské jednani, rozhodovani a chovéni.
Jedinci se motivuji rliznorodymi zplsoby. Mezi tyto zplsoby se fadi napiiklad dosaZeni
vyty€eného cile, sméru nebo splnéni vytouzeného snu. Motivace je siln¢ ovlivnéna mistem,
kde je provadéna a konkrétnich lidi. To znamena, ze nelze vyuzit na kazdého plné stejny

druh a typ motivace.
3.5.1 Definice motivace

Motivace je vSechno, co zpusobuje jednani nebo reakce. Lze ji také pochopit, jako
psychologicky diivod, pro¢ se lidé zamétuji na urcité cile. K dosazeni cile lidé vyuzivaji své
vnitini pohnutky.

Motivace je chdpana jako urcitd pohnutka vedouci k mozné zméné. Je-li motivace silna,
muze jedinec diky ni vykondvat i ¢innosti, které by za normalnich okolnosti nevykonaval,
protoZze by mu byly neptijemné nebo by je ani délat nechtél. Materialni odmény mohou byt
pro zaméstnance urcitou motivaci, ale dlouhodoby efekt to mit nebude. Zaméstnavatel se

tak dostane se zaméstnancem do zaCarovaného kruhu. (Long, 2017)

Motivace je dlsledek vyuziti ur¢itého a pomérné stalého procesu. Behem lidského zivota se
¢lovék méni a s tim 1 co ho motivuje.

K tomu maji spojitost i1 ziskané zkuSenosti, diky kterym se jedinec miize ubirat upIn¢ jinym
smérem, nez na zacatku svého ziti planoval. To se, ale také miZe zménit v z4vislosti na

vnitini radce ve formé hlasu, ktefi lidem doporucuji, co je pro né nejlepsi a chrani je
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V bezpeci. Pokud ¢lovek nebude dostate¢né motivovan at’ uz vnitiné nebo z okoli, tak bude
vykonavat pouze to, co mu zivot pfinese, a ne co on pfinese zZivotu.
V tomhle se velice lisi usp&sny ¢lovék od netuspésného. Uspésni si chrani svou mysl pied
okolnimi vlivy a jsou velmi siln¢ motivovani. (Niermeyer, 2005)
S motivaci se ¢lovek setkava dennodenné. At uz je to v zaméstnani nebo v osobnim Zzivote.
Nemusi to byt zrovna motivace, ktera mu piinasi finan¢ni uspokojeni, ale mize to byt
motivace seberealizace.
Na zacatku je, ale podstatné, aby si ¢lovek uvédomil, Ze kdyz motivuje nebo presvédcuje
druhé, aby s nim spolupracovali, tak je dobré nejdiive vyzkouset techniky, které motivuji
jeho samotného. Je dilezité ptihlédnout k osobnosti a jeho danym vlastnostem.
Podstatné, je toto respektovat, a nesnazit se to, jakkoliv zménit. Pokud budeme provadét
nespravnou motivaci, tak to zadouci efekt mit nebude. Motivaci Ize zkoumat ze tii boda

1) cile
Pro¢ se ¢clovek chova tak, jak se chova? Jaky ma diivod? Financ¢ni prospéch nebo postaveni
ve spolec¢nosti. Najit cil u kazdého je velice obtizné.
Ne kazdy ma totiz stejny cil, ale kdyz ho manazer objevi, zaméstnanec bude nadprimérné
spokojen a nebude mit diivod toto zamestnani opoustét.

2) rozhodnuti
Jak je mozné, Ze n¢kdo se rozhodne zlepSovat a zdokonalovat a nékomu staci jen jaky je?
To v§e ma za pfic¢inu rozhodnuti jedince. Nechce se spokojit s tim malem ¢im byl diive a
chce byt lepsi nez druzi. V tu chvili je zaslepen svym rozhodnutim a nechce slySet cokoli
jiného co nema spolecného s jeho rozhodnutim.

3) vliv
Nékteti manazeti motivuji své zaméstnance, tak Ze jim slibi, Ze budou mit po dokonceni této
ginnosti ur¢ity vliv na chod spole¢nosti. Clovék, ale musi sam chtit. (Dédina, 2007)
Vyuziti motivace mize byt velka vyhoda, ale je diilezité presné znat motivy daného ¢lovéka.
Podstatné je védét co nejvice o daném jedinci, jenom tak lze pouzit motivaci. Pokud se
¢lovék s néjakym problémem nebo tkolem potyka, je na vedeni spolecnosti, jak se k tomu
postavi. Ukoly se musi piizpiisobovat lidem, ne naopak. Jenom tak bude zaméstnanec
spokojeny, protoze bude délat to, v ¢em vynika.
Pracovni podminky v posledni dobé hraji velmi dilleZitou tlohu ve vybéru zaméstnani.
Potencialni zameéstnanci, ktefi zrovna dokondili své vzdélani, se o n¢ v dnesni dobé vice
zajimaji nez diiv.
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Kazdy manazer by se tedy m¢l snazit motivovat pracovniky k nalezeni ochoty vyuziti téchto
dvou diivodi. Muze to byt napiiklad prostiednictvim zakoupeni novéjsSich technologii,
srozumitelnéjsiho vysvétlovani jednotlivych ukonli nebo svéfovani vice pravomoci.
Pracovnici budou pak spokojené;jsi. (Urban, 2017)

Motivace patii mezi pfedni faktory, které zarucuji uspéch v pracovnim i v osobnim Zivoté.
Vedouci manazeti by méli byt nejvice motivovani, protoze maji jako dil¢i ukol motivovat i
zaméstnance kolem sebe.

At uz se hodnoti kvalita pracovniho vykonu nebo jeho samotna kvantita, vzdy se k tomu
zohlednuje motivace. Zda byla pouzita z vlastniho neboli vnitiniho zajmu nebo v zajmu
okoli. (Zitkova, 2015)

Motivovani lidi ve spole¢nosti je nasmérovani je tam, kam manazer chce a potebuje. Miize
to byt ¢innost, ktera je dulezita nebo cil, ktery je potieba splnit. VEtsina zaméstnanct je lehce
motivovana, kdyz za pozadovanou ¢innost obdrzi vét§inou finanéni odménu. V podniku se
mohou objevit i lidé, kteti chtéji dosahnout cile sami nebo kroky, které si zvolili na zacatku.
Jsou motivovani od vstupu do zaméstnéni, proto se na n¢ zapomind, protoze plni, co maji a
manazer se 0 né¢ nemusi starat a nutit je do prace. Jsou motivovani vnitin€. (Armstrong,
2007)

V nékterych spolecnostech manazefi individualni motivaci neberou v tivahu. Pfitom vétSina
zaméstnancl plni zadané Ukoly ze dvou divoda. Prvni je vnéj$i podnét a druhy je vliv
vnitinich motivu.

V praxi se motivace nej€astéji déli na pozitivni a negativni. Toto déleni je ureno podle toho,
jaky dopad to ma na zaméstnance. Pozitivni motivace je velice jednoznacna a ve
spolecnostech nejvice vyuzivana. Jedna se o finan¢ni odmény, mozZnost seberozvoje.
Negativni motivace zaméstnanci piinasi pravy opak. Jde tfeba o pokuty nebo dokonce i
zkraceni dovolené. Tuto motivaci zaméstnavatelé vétSinou nechtéji pouzit, pokud to neni

nutné, mize to vést az k ukonceni pracovniho poméru ze strany zaméstnance.
3.5.2 Druhy motivace

Druhy rozdéleni:
1) vnitini motivace
Tato motivace se vyuziva k osobni potteb¢ a uzitku daného jedince, ktera vystupuje
Z osobnich cili a zajmu jednotlivce. Tento typ vychazi z vnitinich faktort jako je

napiiklad pocit uspokojeni uznani a uspéchu.
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Vnitini motivace muze slouzit k prekonani jednotlivych strachii nebo povyseni
Vv zaméstnani. Dale sem fadi motivaci intrinsickou. Tato motivace, kdyz se naplni, je
¢lovek thned spokojelny.
2) vné&jsi motivace
Motivace vn¢jsi je zalozena na podnétech vnéjSich faktord, které se nachazi kolem
jedince. Je vyuzivana hlavné v ptipadech, kdyz ¢loveéku chybi vnitini motivace.
Radi se sem i extrinsickd motivace. Vyuziva se vétiinou v piipadech, kdy manaZer
chce zaméstnance motivovat kK uré¢itému chovani ¢i vykonu. Tato motivace je na delsi
dobu a neocekava se, ze vysledek pii pouziti se dostavi ihned. (JaroSova, 2016)
Motivace je velmi individudlni zalezitosti. Jedinec spoléha na to, Ze pro n¢j existuje ta
spravna a Ze si ho sama najde, ale tomu tak bohuzel neni.
Motivace je proces, ktery v rdmci specialisty piisobi na danou osobu, kterd diky ni mize
mnohé ziskat i ztratit. Specialista pisobi na vnitini a vnéj$i energii a snazi se ji zmé&nit.

(Dédina, 2005)

3.6 Techniky motivace

S potiebou motivovat zaméstnance ke kvalitnimu a odpovédnému vykonu pracovni ¢innosti
se setkavame dnes a denné. Jeji nedostatek zplisobuje na pracovisti fadu komplikaci. Jsou
zde vSak techniky, které ndm pomohou zaméstnance motivovat. Radi se sem kou¢ovani,
modifikace chovani, motivy a potieby a v posledni fadé metoda 360°. (Sulet, 2003)

Je dulezité zduraznit fakt, Ze motivace je nejen financni. Pro zaméstnavatele predstavuje
jednodussi feseni, ale dlouhodobé tato motivace nema uplatnéni, proto se pouzivaji specidlni
techniky. U manaZera vyzaduji Cas, ale jejich vyuZiti je pfinosem pro podnik, i pro

zamestnance.
3.6.1 Koudovani

Je to ¢innost, béhem které se odpovédny kou¢ pomoci dialogu snazi nalézt vhodné feSeni
pro zaméstnance, S cilem zvladat jeho problémy nebo dosahnout vyssich uspéchl v ramci

podniku i mimo né;.
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D¢li se na:
a) Proaktivni kou¢ovani
Na zacatku je dilezité urcit si cil, kterého chceme dosdhnout. Vyuziva se zde opakované
vyhodnoceni a pfipravovani nasledného rozvoje.
b) Reaktivni kou¢ovani
Pouzije se pouze v ptipadech, kdy si vedeni spolecnosti chce potvrdit, zda zaméstnanec bude
nadale v podniku pokracovat. Toto kouCovani je soucasti procesu fizeni lidskych zdroji
v podniku.
Pomoci koucovani lze nejen zlepsit vykon zaméstnanct, ale i odhalit potencial pracovnikii
a moznosti maximalizovani jejich produktivity. Kou¢ se orientuje na pomoc klientovi
s dosazenim stanovenych cila.
Vyuziva se k tomu metoda GROW:
a) stanoveni cile (goal) G
b) zajisténi stavajiciho stavu (reality) R
C) pomoc V rozvijeni moznosti (options) O
d) stanoveni planu kdy, co a jak bude provedeno (when, what, will) W
Koucovani podle Whitmore ptinasi vysledky, protoze kou¢ buduje vztah se zaméstnancem.
Kouc¢ vyuziva specidlni prostfedky a styl komunikace, ktery dodavéa druhému velkou divéru
a napomaha zvysit vykon jedince. Nejen diky tomu zaméstnanec zjiSt'uje fakta o realité, jaka
doopravdy je.
Pii spravném vyuZziti koucovani v organizaci dostdva vrcholny management spoustu
benefith:
a) vyssi vykonnost a produktivitu kazdého zamé&stnance
b) lidé se budou chtit sami vice rozvijet nebo sebevzdelavat
c) jedinec lépe vyuzije své schopnosti a dovednosti
d) zaméstnanec se nebude obavat selhani
Koucovani je fidici styl, ktery pomahd piekonat osobni piekazky a predsudky. Tyto

prekazky brani jedinci naucit se nové postupy Vv ¢innosti, kterou dennodenné vykonava nebo

vvvvvv

vedou. (Urban, 2017)

Ptednosti kouCovani je, Ze se orientuje na dané problémy jedince ve sféfe manazerské nebo

wvewr

uz z hlediska penéz nebo samotného ¢asu. (Bélohlavek, 2016)
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Je dulezité, aby zaméstnanci pfijimali jakoukoliv situaci, kterd se objevi béhem ¢innosti
jako pfilezitost ke zlepSeni nebo nauceni, a nikoliv jako problém. Koucovéni lze vyuzit i u
vedeni spolec¢nosti. Diky nému vedeni miize vést zaméstnance uplné jinak nez ostatni. Mimo
jiné podporou béhem jednotlivych vykont, a ne delegovani co maji pfesn¢ vykondvat a
jakym zpusobem (Armstrong, 2008)

Pomoci koucovani zaméstnanec miize sam nalézt vlastni cestu k plnéni zadaného cile.
Pomaha si pomoci netradi¢nich nastroji a technik. Koucovani lze vyuzit i k nastartovani
lidskych schopnosti, které mohou piinést uzasné a pomérné¢ rychlé vysledky, pokud
zaméstnanec citi divéru. V zaméstnani pomérné casto dochazi k neuspéchu plnéni vykont
prace kvili duvére. (Podana, 2012)

VSichni vySe zminéni autofi se shoduji, ze kou¢ovani ma smysl. Diky spravnému vybéru
kouce, jsou vysledky vidét velmi rychle. Je to velice prospéSna motivacni technika, ktera
ma bohuzel dvé malé nevyhody.

Prvni je, nékladnost, druhou, ze zaméstnanec bude chtit opustit dané zaméstnani, protoze

zjisti, ze mu bude vyhovovat Gplné€ jina ¢innost.
3.6.1.1 Kou¢

Je dilezité zminit, kdo je vlastn€ kouc.
Kouc je ¢lovek, ktery poméha lidem pomoci koucovani dosahnout vétsich cila, které by lidé
sami tézko zvladali. Kou¢ se od psychologa lisi v tom, Ze se zajima o jedincovu pfitomnost
a budoucnost. Proto se ¢asto stava, ze kou¢ je lidem bliZ8i nez psycholog. Psycholog se totiz
vétSinou vraci do minulosti a nachazi Gplné jiné strachy.
Spravny kou¢ musi spliiovat osm kompetenci, které jsou vydany Evropskou unii konkrétné
EMCC.
Naptiklad se mezi né fadi:

a) vytvareni vztahu s klientem

b) sebepoznani

C) soustfedéni na vysledek

d) vyhodnoceni
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3.6.2 Modifikace chovani

Je urceno, ze chovani kazdého ¢loveka je zalozeno na jeho nasledcich. Management mtize
diky tomu ovlivnit to, jak se dany zaméstnanec zachova.
Pti pouziti této techniky se doporucuje dodrzovat urcité zasady:
a) davat kazdému jinou odménu
b) reagovat jen na n¢které zptsoby chovani
C) oznamit co dany zaméstnanec vykonava $patné
d) nekritizovat v pfitomnosti ostatnich
V praxi je velice t€zké davat kazdému jinou odménu, protoze nékteti zaméstnanci jsou mezi

sebou sdilni. Miize se tak zrodit rychle nenavist na pracovisti.
3.6.3 Motivy a potieby

Tato technika je zaloZena na principu uspokojeni lidskych potieb podle Maslowa.

Radi se mezi nejdiilezit&jsi ¢asti motivace. U Maslowa se poukazuje na nehmotné okolnosti.
Maslowovy potfeby jsou usporadany do pyramidy. Jednotlivé Grovné popisuji zakladni
lidské potieby. Potteby vyssi trovné jsou uspokojeny az po uspokojeni nizsich Grovni.

Na nejvy$sim stupni pyramidy podle Maslowa se nachazi seberealizace.

Naopak na nejniz§im stupni jsou potieby diilezité pro zivot. Jsou to naptiklad potfeby pit,
jist nebo spanku. (Tureckiova, 2004)

Motivy zdivodiuji, co daného zaméstnance pfinuti ke zméné Cinnosti nebo prace.
Vysvétluji, co jedince motivuje k podani lepsiho vykonu a druhého k horSimu. Motiv urcuje
ditvod daného lidského chovani.

Kazdy cil motivu je dosahnuti psychického stavu, ve kterém je jedinec spokojen. Potieba
naopak predstavuje uréity nedostatek, ktery si jedinec nemusi ani uvédomit. Miize pouze
prozivat Spatné obdobi, které nema viditelné opodstatnéni.

Potieby se mohou rozdélit rizné, ale nejcastéji se mizeme setkat s potfebou vysokého
vykonu, vysok¢ afilace a potieba moci.

Uspokojeni potfeby se potom zobrazi i do osobniho zivota jedince. Jde o vnitini uspokojeni,
tudiz najednou ma ¢lovék mnohem vice energie a vétsi motivaci k ¢innosti. (Cejthamr, 2010)
Jen velmi malé ¢ast zameéstnavatelll bere v tvahu fakt, Ze ne vSe lze uspokojit penézi.

Na tyto motivy a potieby se Casto zapomind, zvlast’ pfi pfijimacich pohovorech se n¢kdy
poukazuje pouze na finan¢ni ohodnoceni. Proto se potom velice Casto stava, ze potieby
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zaméstnance nejsou uspokojeny, a tak zaméstnanec ¢asem ztraci chut’ vykondvat danou

¢innost.
3.6.4 Metoda 360° (360 Degree Feedback Systém)

Je to vlastn€ metoda, ve které se pracuje se zpétnymi vazbami. Bez ohledu na to, zda se jedna
o kolegu, vrcholného manazera nebo dokonce zakaznika.
Zpétna vazba se zjiStuje anonymné, kvuli objektivit¢ i moznosti zlepSeni, Je casto

vyuzivana vedenim spole¢nosti, K jejich pohledu zven¢i.

Dftive byla technika pouzivana v papirové formé. Jednalo se o dotazniky, které nebyly
u zaméstnancli moc oblibené, protoze se nedala zajistit, jejich anonymita.
S velkym rozvojem internetu se zaméstnavatelé rozhodli pfesunout tuto techniku na online

platformu. Tuto zménu zaméstnanci uvitali a velice rychle si ji oblibili. (Kubes, 2008)

Z vysledku metody 360° se muze rychle zjistit v éem je problém a rychleji ho napravit.
Vétsinou je to snadnéjsi zjiStovat problém v bézném provozu. Nemusi se vSak jednat pouze
o problém a zaméstnance, ale muze jit i o pfilezitosti zlepSeni produktivity prace.

Diky tomu miize zaméstnanec dostat vyssi odménu za odvedenou praci, kdyz ji provadi
velmi dobfe nebo je mozné mu sjednat Skoleni.

Bohuzel se v praxi tato metoda zneuziva. Muze to byt spojeno s nedostate¢nou zkusenosti.
Manazeti hodnoti mékce, a tudiz piSou o silnych strankach ostatnich a na ty slabsi radéji
nepoukazuji. Z toho vyplyva, ze se nikdo nemusi zlepSovat a vSichni jsou dokonali.

Ve skutec¢nosti tomu tak rozhodné neni a ve findle firma bude vedena primérnymi manazery.

(Folwarczna, 2010)

V Japonsku se setkdvame s vyuZzitim technik motivace uz u déti.
Systém je zde nastaven tak, Ze se kazdé dit€ musi snaZit, aby se dostalo na ty nejlepsi Skoly

v zemi. Tato technika se nazyva ,,Zkouskoveé peklo®. Jen ti nejlepsi to zvladnou.

ey e

Je to v jejich pfipadé¢ vnitini osobni motivace. (Marhoulova, 1991)
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Tato technika se v Ceské republice nepouziva, ale dle pani Marhoulové je velice prospéina
a za pokus by rozhodné stala. Muze studenty lépe pfipravit na stresové situace a zivot

samotny, ktery nebyva jednoduchy.
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4 Vlastni prace

4.1 Podnikatelsky cyklus

Podnikatelsky cyklus zobrazuje BIG PICTURE na vsechny ¢innosti, které jsou potieba
vykonavat pravidelné. Tyto ¢innosti vedou k dosazeni uspéchu v podnikéni. Je to cyklus,

ktery je uzavieny a pravidelné se opakuje. Zde neni mozné nic vynechat ¢i podcenit aktivitu.

Obrdazek 1 Podnikatelsky cyklus
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4.2 PribliZzeni urcité spole¢nosti

Zdroj: vlastni viz Partners

Prakticka ¢ast je zpracovana ve spole¢nosti Partners Financial Services, a.s. Tato akciovou
spolecnost byla zalozena v roce 2006. Spolecnost patii mezi nejvétsi nezavislé financné
poradenské sluzby. Je fizena deviti partnery. Spole¢nost poskytuje finan¢ni poradenstvi a

zprostiedkovava finanéni produkty na tzemi Ceské republiky.

28



Predméty podnikani této spolecnosti jsou bankovni produkty, investice, stavebni spofeni,
zivotni spofeni, nezivotni pojisténi.

Obrat spolecnosti se v roce 2021 pohyboval ptes jednu miliardu korun. Spole¢nost je slozena
z 1882 aktivnich poradcti. Mezi poradce se zde fadi 122 zaméstnancti, 309 manazera, 53
tediteld, VIP poradcii 463 a dalsi.

Motivacni program v této spolecnosti je velmi bohaty. Lze zde najit napiiklad multisport
kartu, firemni tarify od T-Mobilu, slevy na obleCeni a v neposledni fad¢ akcie samotné
spolecnosti. Tohle je ta nejveétsi motivacni prostiedek. Ne kazdy mé moznost vlastnit alespon
jednu akcii spolecnosti ve které pracuje. Zde je to mozné, pokud jedinec splni urcita kritéria,

které jsou, vzriist osobniho portfolia o 75 procent a ziskat 7500 bankovnich jednotek.
4.2.1 Struktura spole¢nosti

Partner

Senior Director
Director

Senior Manager
Executive Manager
Team Manager
Senior Consultant 11
Senior Consultant |
Consultant

Trainee
4.2.2 Popis ¢innosti na jednotlivych pozici

Trainee
Spnéni interni certifikace, potvrzeni o trestné bezuhonnosti, oskenované maturitni

vysvédceni, splnéni supervize

Consultant (1000 brutto bankovnich jednotek, aktivni zivnostensky list, jedna registrace

CNB)
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Udélat licence od CNB, nabor novych lidi do svého tymu, Skrat za tyden analyzu, prib&zné

servisni schiizky s klientem, uceni se, jak se provadi finan¢ni poradenstvi, osobni rozvoj

Senior Consultant I (3000 brutto bankovnich jednotek, viechny registrace CNB (mimo avéry

a nezivotni pojisténi)

Senior Consultant II (5000 brutto bankovnich jednotek)
Aktivni nabor lidi do tymu, splnéné viechny licence od CNB, aktivni pomoc novym lidem

v tymu ke splnéni jednotlivych zkousek

Team Manager — M1 (3 personalni body + 3 osoby pro SV, 2000 brutto bankovnich jednotek
vlastni produkce, 3000 brutto bankovnich jednotek za étvrtleti skupinové, z toho 450 brutto

bankovnich jednotek osobni vykon, viechny registrace CNB)

Executive Manager — M2 (6 personalnich bodi + 6 osob pro SV, 3000 brutto bankovnich
jednotek vlastni produkce, 7500 brutto bankovnich jednotek za ctvrtleti skupinove)

Senior Manager — M3 (18 personalnich bodt, 4000 brutto bankovnich jednotek vlastni
produkce, 15000 brutto bankovnich jednotek za Etvrtleti skupinové)

Director — D1 (30 personalnich bodi, 5000 brutto bankovnich jednotek vlastni produkce,
30000 brutto bankovnich jednotek za Ctvrtleti skupinove)

Senior Director — D2 (42 personalnich bodt, 75000 brutto bankovnich jednotek za ¢tvrtleti

skupinov¢)

Partner — D3 (60 persondlnich boda, 150000 brutto bankovnich jednotek za cCtvrtleti
skupinove¢)

4.3 Metoda zjisStovani poznatki k praktickeé casti

Poznatky jsou ziskané na zakladé provedeni strukturovanych rozhovorl s jednotlivymi

manazery. Tento typ rozhovort je vybran, protoze kazdému manazerovi jsou poloZeny stejné
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otazky. Manazera tudiz nic nepfekvapi a je mu to tak piijjemnéjsi. Ne kazdy totiz ma rad,
kdyz nevi, co se od n¢j bude pozadovat.

Pouziti strukturovanych rozhovorti by mél pfinést osobni postoj k motiva¢nim nastrojim a
k motivaci obecné. Vysledkem se ocekava zhodnoceni aktualniho stavu motivace ve

spole¢nosti Partners.

Prvni skupinou rozhovorti jsou z franSizové pobocky, kterd sidli na Vaclavském nameésti
V Praze. Zde sidli jen dva manazefi, se kterymi jsou provedeny rozhovory a pracovnici, ktefi
jsou ve firmé teprve na zacatku nebo vykonavaji jinou ¢innost, nez je cesta budovani svého
tymu. Oni se orientuji na finan¢ni poradenstvi. Kazdy z manazert se nachazi na jiné pracovni
pozici a vede jiny pocet lidi. Ve spolecnosti je jinak dlouho a ma také jiné zkuSenosti. At uz

s vedenim lidi nebo se samotnou znalosti ¢innosti, kterou vykonava.

Prvni manazer je ve spolecnosti teprve pét let. Na zacatku byl silnym introvertem, ktery si
nedovedl predstavit, Ze by se tato ¢innost k nému hodila a uz vibec ne, ze by ho tak
napliiovala. Pro tuto spolecnost se rozhodl po Skole. Netusil, co bude d¢lat, ale védél, ze by
bylo dobré mit dostatek penéz, aby nefesil jejich nedostatek nebo aby se nedostal do
finan¢nich potiZzi.

Druhy manaZer je ve firmé uz ptes deset. Pro spolecnost se rozhodl béhem svého studia,
kterou mu doporucil jeho znamy. Chtél byt v Zivote i v praci $tastny a spokojeny. Velmi ho

nadchlo, jak se jeho kamarad zménil a kolik se toho naucil.

Nyni je potfeba se zaméfit na jiné odvétvi spole¢nosti, konkrétné na 0soby, které se pohybuji
Vv jiné struktuie spole¢nosti. V ni jsou uskute¢nény rozhovory s druhou skupinou lidi, kteti
jsou v riznych pozicich nad sebou. Od nejvys postaveného manazera az po sle¢nu, ktera je
na zacatku cesty v oblasti financi a kariérniho planu spole¢nosti Partners.

Nejvyssi manazer je zde Zdendk Simek. Je to ¢lovék, ktery je ve spoleénosti pres deset let.
V soucasné dob¢ se nachazi na jednom z nejvyssich mist spolecnosti.

Dalsi manazerkou je Tereza Mensikova, ktera se nachazi tésné pod nim. Zalozila si vlastni
projekt, ktery se jmenuje Projekt 300, ale pod hlavickou Partners. Vede pies 50 mladych

lidi, které uci podnikat a budovat vlastni tym v oblasti financi.
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Pocet lidi, které vede se dale zvySuje. V neposledni fad¢ je dobré zminit, Ze byl proveden
rozhovor s dal§imi lidmi jako je Jifina Novotnd, Ivana Kamenska, Gabriela Kotikova a

Kristyna Strebovska.

4.3.1 Analyza strukturovaného rozhovoru s manaZzery

Data jsou ziskdna na zaklad¢ pouziti strukturovanych rozhovora. Diky tomu se ocekava, ze
kazdy manazer odpovi dle osobniho postoje na danou otazku a bez stresu. To napomuze
ud¢lat si obraz, jakym zptisobem jsou motivace a vybrané motivaéni nastroje, zminéné

V teoretické Casti prace vyuzivany.

1) Co si piredstavujete pod pojmem manaZer?

Pojem manazer nemaji moc v oblib¢é. Mysli si, ze spi§ by méli byt feditelé, nez manazefi.
Reditel vykonava vic &innosti nez samotny manazer. Pracuje s lidmi kolem sebe a ma vétsi
vykonnost na pracovisti.

Druh4 skupina se naopak shodla v tom, Ze manaZer neni Spatné oznaceni, mél by byt, ale
vzorem pro ostatni. Dél4 mnohem vic nez druzi a na nic si nestézuje. Spravny manazer by
m¢él spliovat spoustu pozadavki, diky kterym se ma odlisit od bézného pracovnika.
VSichni k tomu doplnili, Ze Gspé$ny manazer by mél byt, ale ¢loveék, ktery je k ostatnim
velice pokorny a na nikoho se nepovySuje. V téhle spolecnosti se na to klade velky duraz,

protoZe véfi, Ze se jim tom v budoucnu vrati.

2) O jakou motivaci se zejména zajimate?
Nejvice se shodli, ze je dulezité se zajimat o svou vlastni vnitini motivaci. Jsou si velmi
védomi toho, Ze uspokojit vnitini potfebu je velmi slozité, ale dilezité. Pokud bude mit
jakykoliv pracovnik v sob¢ tzv. zapaleny sviyj vnitini ohen, miiZe se z n¢j stat ten nejlepsi a
manazer tim padem se nemusi o néj tolik starat. Jen mu davat co nejvice podnéti k dal§imu
osobnimu ¢i pracovnimu vykonu. K tomu je, ale potfeba, aby 1 samotni manazeti byli pro
danou ¢innost motivovani. Pokud nebudou oni sami motivovani, tak to dany pracovnik
pozna. Kazdy manazer pracuje na rozvoji v této oblasti, aby mohl jit ptikladem a byt na

podobné tipy zaméstnanct pfipraven.
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3) Jak Vas ovliviiuje to, Ze vedete podiizené?

Pojem podfizeni neni v této spole¢nosti oblibeny. Podfizeni jsou brani jako rovnocenni
partnefi, schopni dokazat velké véci. Prvni manazer md pod sebou pouze tii
spolupracovniky. Je to ddno dobou ve spolecnosti a dosavadnimi zkuSenostmi a znalostmi.
Druhy manazer jich ma pod sebou sedmdesat. Mezi né se fadi i prvni manazer.

Vétsina je tim velice ovlivnéna, protoze diive moznost vést druhé viibec nebyla. Berou to
jako urcitou zodpovédnost a motivuje je to vic pracovat nez diiv. Kazdy tyden se ucastni
celotymové Skoleni, kde si vedeni lidi zlepSuji. Procvicuji si to na ur¢itych praktickych

situacich.

4) Jakym zptsobem je motivujete?
V této spolecnosti se na to bere ohled jiz béhem pohovoru. Uz zde se totiz zjist'uje, jaka
osobnost pfichazi k nim do firmy, jaké ma vlastnosti a zda ma silny diivod a vizi. Osobnost
je kazda jina, a tak se k tomu také pristupuje. Nejveétsi snahou je motivovat pracovniky

individudlng, protoze si je manazer pevné védom toho, ze to prindsi vétsi prinos.

5) Jakym zpiisobem jste motivovan/a Vy?
Reseni finanéni situace v roding, moznost seberealizace i osobniho a profesniho ristu. Jedna
manazerka zazivd velmi obtizné Zivotni obdobi a tohle bere jako zlom ve svém Zivoté.
Motivace je u teda jasnd a pracuje mnohem vice nez druzi. Nékteti jsou siln€ motivovani
tim, Ze si urcuji, co maji délat a jak dlouho. Neberou to totiz jako samoziejmost, protoze

Vv jejich okoli neni kazdy podnikatel jako jsou prave oni. Maji radi svobodu volby vybéru.

6) Jaky mate nazor na zpiisoby motivace ze strany spole¢nosti, ktera
Vas motivuje?
Vzhledem k tomu, ze Spole¢nost nabizi spoustu benefitti. Manazeti uvedli jen ty zajimavéjsi.
Mezi ty nejzajimavéjSi patii naptiklad vysledkové listiny, odmény dle vysledku, cil
spolecnosti, karierni plan, podnikatelska spoluprace, spolumajitel, podil na ro¢nim zisku,
kvartalni bonusy, specidlni seminéafe a sifi slavy.
Vlastni komentai: Sin slavy byla nejvice zajimava. Spociva totiz vV tom, ze kdyZ se podaii

nekoho piekonat ve spoleCnosti, ktery uz je vyfocen a jeho fotografie visi na zdi, které
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znadi sin slavy v urcité oblasti, bude tam viset i jeho fotografie misto n¢j do doby, nez ho

nékdo znovu piekond. Sin slavy mize vidét kazdy do ptijde do kancelare.

7) Jaka je nejlepsi motivac¢ni ¢innost ve spole¢nosti?
Nejlepsi je podle nich cil spolecnosti. Cil této spolecnosti je, zalozit si vlastni banku. Bude
to jedina banka v Ceské republice, ktera bude nabizet finanéni néstroje ostatnich finan¢nich
spole¢nosti. Naptiklad to budou sluzby jinych bank, které uz na finan¢nim trhu jsou nebo
investovani do fondd. Shodli se, Ze Zadna jina spole¢nost nema tak velky cil a majitele
spole¢nosti, ktefi si za tim tvrd¢ jdou. Vidi v tom obrovskou vyhodu, kterou jim v budoucnu
bude kde kdo zavidét. Dalsi velkd motivaéni €innost je, Ze kdyZ dosahnou urcité manazerské

pozice, dostanou moznost zakoupit akcie samotné spolecnosti Partners.

8) Mate zkuSenosti s pouZitim negativni motivace?
Osobné ji zatim ani jeden zatim nevyuzili. Druhy manazer byl jen svédkem toho, kdyZ jiny
manazer ji pouzil sdm na sebe. Bylo to pro néj velmi zajimavé pozorovat. Dany manazer
dokonce tvrdil, Ze kdyz se mu dana ¢innost nepodafi, ze se vzda své dosavadni funkce. Necha

cvwvr

se klidn¢ ptetadit na funkci nizsi. Diky jeho schopnostem, k tomu nakonec nedoslo.

Ve druhé skupiné dotazovanych ji diive vyuzivali. ZvIast’ na zacatku pracovniho poméru,
protoze pro nékteré bylo a je velmi obtizné prevzit v tak velké mife odpovédnost za sebe
samotného. Nekteti ji aplikovali spiS, ale na sebe ve formé ohlasii od lidi v jejich okoli, kteti
jim tvrdili, Ze dlouho nevydrzi a brzy to vzdaji. V soucasnosti uz, ale od této negativni

motivace ustupuji a piechazeji spise k té pozitivni.

9) Ktera motivace dle Vas by mohla byt ve spole¢nosti a byla by lepsi
nez ty soucasné?
Oba manazefi se shodli, Ze spole€nost nabizi velkou Skalu benefitii a motivace. Je pro né vic
nez dostacujici. To se propisuje také na jejich velké spokojenosti byt soucasti dané
spole¢nosti.
Zbytek by se rad zaméfil vice na aplikovani na pozitivni motivaci, kviili pocitu volnosti.
Obcas maji pocit, ze je ve spolecnosti az moc vaznosti, ktera jim trochu eliminuje volny ¢as

a vykonavat praci v piijemném prostedi. U nich v tymu se na tom pomalu za¢ina pracovat.

34



Snazi se co nejvice rozvijet vztahy a harmonii v tymu. Vé&fi, ze jim to v blizké budoucnosti
muze velmi pomoct.
Nikdo se totiz nebude obavat zeptat, kdyz se budou potykat s n¢jakym problémem. Ve

zbytku spolecnosti Se to zatim moc nevyuziva, ale pomalu s tim zaCinaji takeé.

10) Je pro Vas pracovni kolektiv vyhovujici?
Vsichni tazatelé jsou nadmiru spokojeni s pracovnim kolektivem, ktery maji. Kazdy vedouci
pracovnik se snazi nad nikoho nepovySovat nebo si néco dokazovat. Panuje v kazdém tymu
velmi pfijemna atmosféra. Hlavni pti¢inou toho je, ze si kolektiv sami vytvofili. Nikdo jim
nikoho zbyte¢né nepodsouval a oni si tak mohli v klidu vybrat ¢lovéka se kterym budou
spolupracovat.
V této spolecnosti sice kazdy pracuje na zaklad¢é Zivnostenského opravnéni, ale i tak se ve

spole¢nosti nalezne urcita struktura.

11) Jak se citite, kdyZ se Vam nepodafri splnit urcity ukon, ktery
jste dostal/a zadan?

Citi se velmi zklaman¢, ale jako velkou tragédii to neprozivaji. Berou to jako moznost

dalsiho zlepseni. Kazdym dnem chtéji byt lepsi nez ty ptedchozi, proto ani malinké zavahani

je nemuze rozhodit. Napomaha tomu i to, ze se mohou obratit na né¢koho kdo je ve

spole¢nosti déle nebo ma zkusenost s danou chybou. Muze mu tak velmi rychle pomoct, aby

dany pracovnik mohl pokraCovat ve své praci a zbyteéné se netrapil s chybou, kterou

provedl.

12) Co si predstavite pod pojmem motivace vykonu?
KdyZ byla poloZena tato otdzka, tak hned na kazdém vidét usmév a vdécnost, kde nyni
pracuji a co vykonavaji za praci. VSichni totiz berou jako motivaci vykonu, prostiedi. At je
to brano z pohledu mista, kde pracuji tak samotného kolektivu lidi, se kterymi mohou
pracovat.
Bylo skvélé pozorovat, jak jsou vSichni Stastni, motivovani byt v téhle spolecnosti a neustale
na sob¢ pracovat. Tudiz je, zde motivace na vysoké trovni a je velmi dobfie aplikovana. To

vede ke zvysené spokojenosti a k vys$si uspesnosti splnitelnosti vykoni.
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4.4 Vlastni pozorovani ve vybrané spole¢nosti

Ve tetim ro¢niku studia na Ceské zemé&dglské univerzité je nutné absolvovat bakalaiskou
praxi. Bakalafskou praxi autor prace vykonaval ve spole¢nosti Partners, kde byly provedeny
strukturované rozhovory s manazery. Partners kazdy tyden potada pro veifejnost business
day, kde seznami s potencialnimi spolupracovniky. Pfedstavi financni trh a zvysi povédomi
o aktualnich ¢islech, které je potfeba znat a ne kazdy.

Bakalafska praxe byla rozdé€lena do Ctyt Grovni, kde na kazdé je dalezité splnit zadané tkoly.
Prvni Groven piedstavuje samotné seznameni se spolecnosti a s pracovnim tymem. Dale se
zjiStuje financni gramotnost, obecné znalosti o spolec¢nosti a zjisténi silnych a slabych
stranek autora. Nasledné prechazi k predstaveni odpovédného manazera, ktery ma daného
pracovnika.

Ve druhé casti je seznameni s pracovni ndplni Vtymu. Jde o sluzbu ve finanénim
poradenstvim. Tato sluzba je zdarma a jediné co za to dany financni poradce chce je
doporuc¢enim znamym. Diky této sluzbé muze klient zjistit svou aktualni situaci v oblasti
financi, zvysit si svoji gramotnost v této problematice a zajistit si lep$i budoucnost
vytvofenim osobniho portfolia.

Tteti ¢ast je zamé&fena na splnéni interni certifikace. Tato certifikace slouzi ke splnéni interni
zkousky v daném tymu. ZkouSka se orientuje na ptedstaveni sluzby imaginarnimu klientovi,
kterého hraje jeden ¢len z tymu. Celou zkousku, ale hodnoti manazer, ktery pfivedl autora
prace. Po splnéni této certifikace se prechazi na dalsi zkouSku. Tato zkouska se nazyva
Supervize, kde je potieba zvladnout minimaln€ na 80% pisemny test a ndsledné poté
prokdzat odborné znalosti nejen o spolecnosti, sluzbé, ale také i prokazani financni
gramotnosti. Ob¢ tyto zkouSky jsou predpokladem toho, aby potencialni zdjemce o tuto
profesi musi splnit v rdmci pohovoru.

V posledni &asti je potfeba zvladnout licence od Ceské narodni banky. Tyto licence vzesly
V povinnost plnéni v roce 2016 z diivodu velkych finan¢nich podvodl a prani Spinavych
penéz. Od toho roku se pocet pracujicich snizil vice nez o 65 procent na aktualni pocet 22
tisic lidi. Ceska narodni banka dala povinnost viem aktuilnim pracujicim ve finan¢nim
sektoru mit vSech pét licenci, které ona vydala. Minimalni hranice k GspéSnému zvladnuti

licence je 75 procent.
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4.5 Vysledky a diskuze

4.6 Souhrnné zhodnoceni strukturovanych rozhovori

Ve druhé ¢asti byly pouzity strukturované rozhovory, které byly provedeny ve spolecnosti
Partners. Rozhovor se sklddal ze dvanacti otdzek, aby mohl redln€¢ poukazat na skutecny
obraz motivace. Byly provedeny s lidmi z rizného odvétvi spoleénosti, aby vysledky, které
byly ziskany mohli byt realné;jsi.

Vysledky ukézaly, ze je zde motivace velmi spravné uzivana a napomahd k vSeobecné
spokojenosti a dosazeni vysledki. Kazdy manazer se zde totiz velmi zajima o druhé a snazi
se jim co nejvice pomoci, i kdyby to mélo znamenat omezit jeho volny ¢as.

VSichni dotazovani jsou ve spole¢nosti nadmiru spokojeni. Kazdy je zde ochotny na sob¢
pracovat a neustale se vzdélavat. To zpisobuje velkou miru spokojenosti, kterd napomaha
k lepsim individualnim, ale i kolektivnim vysledktim.

Hlavnim zajimavym zjiSténim je, Ze v této spolecnosti se snazi co nejvice eliminovat
negativni motivaci. Je to zplisobeno hlavné tim, ze si kazdy manazer lidi do svého tymu
vybira. To znamena, ze pokud neni spokojen s jeho osobnimi vykony, mize S nim vypovédéet
spolupréci.

Doporuceni na zéklad€ analyzy vysledki by mohlo byt vice otevienosti k ¢innostem. To
znamena nebat se mluvit o selhani, Ze jedinec nezvlada svou zadanou ¢innost. At’ ta ¢innost
muze byt jakékoliv, napfiklad 1 velmi jednoduché. Pokud se bude pracovnik bat mluvit o
svych problémech, tak motivace muiize byt, jakkoliv skvéla, o¢ekavany ptinos mit nebude.
Moje doporucenti je,vice se zajimat o kazdého jedince a moc netlacit na vysledky. Nékomu
to sice miiZze vyhovovat, ale n€kterym viibec ne. Pokud bude citit podporu, tak zvladne toho
vice nez naopak. Motivace je dobra pouZzit az v ptipadé¢, kdy se ob€ strany respektuji a citi

se ve sve blizkosti a na pracovisti komfortné.
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S5 Zavér

Bakalaiska prace méla za cil zhodnoceni motivacnich nastrojii ve vybrané spolecnosti.
Vybrana spolecnost byla Partners. Tohoto cile se dosdhlo za pomoci strukturovanych
rozhovort, které byly provedeny s manazery spolec¢nosti.

Prvni ¢ast prace je zamétfena na motivacni nastroje z teoretického hlediska. Byly pfiblizeny
nejznaméjsi nastroje, se kterymi se pracovnici setkavaji nejcastéji. Dale zde byly popsany 1
klicova slova celé bakalatské prace jako jsou naptiklad management a manazer.

Druhé ¢ast je orientovana na praktické vyuziti teoretickych znalosti a nasledné zhodnoceni
ve vybrané spole¢nosti. K tomu, aby se to dalo porovnat, bylo zapotiebi vybrat urCitou
spole¢nost, ktera je na trhu jiz dels$i dobu a jiz maji zkuSenosti s pouzitim motivace.
Motivacéni systém této spolecnosti je velmi bohaty, a tudiz pracovnici si nemusi na nic
st€Zovat. Motivace k dosazeni vysledkt je vic neZz dostatek. S kazdym, se kterym byl
proveden rozhovor byl v této spole¢nosti nadmiru spokojen a plny energie. To znamena, ze
cil bakalarské prace byl splnén.

Partners bylo doporuc¢eno, aby se zlepSilo jen v jedné véci. Vice naslouchat lidem, | kdyz se
momentalné n¢jakou dobu nedafi. Nemusi to totiZ znamenat, Ze zrovna pracovnik nema svij

den.
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Ptilohy

Ukazka strukturovaného rozhovoru:

1) Co si predstavujete pod pojmem manazer?

2) O jakou motivaci se zejména zajimate?

3) Jak Vas ovliviuje to, ze vedete podiizené?

4) Jakym zplsobem je motivujete?

5) Jakym zptsobem jste motivovan/a Vy?

6) Jaky mate nazor na zpisoby motivace ze strany spolecnosti, kterd Vas motivuje?

7) Jaka je nejlepsi motivaéni ¢innost ve spole¢nosti?

8) Mate zkuSenosti s pouzitim negativni motivace?

9) Ktera motivace dle Vas by mohla byt ve spole¢nosti a byla by lepsi nez souc¢asna?

10) Je pro Vas pracovni kolektiv vyhovujici?

11) Jak se citite, kdyz se Vam nepodatii splnit urcity tkon, ktery jste dostal zadan?

12) Co si piedstavite pod pojmem motivace vykonu?



