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Anotace

Cilem diplomové prace je rozbor a vyhodnoceni motivaéniho systému realitni
kancelafre TALANDA Invest, s. r. o. Teoretickd Cast prace objasiiuje Kklicové
a konceptudlni pojmy spojené s pracovni motivaci, dale vymezuje motivacni teorie,
vztah mezi motivaci a spokojenosti. V zavéru teoretické ¢asti je rozebran motivacni
systém a jeho klicové prvky, z kterych byly identifikovany faktory pracovni motivace
a spokojenosti. Pro vyzkum realizovany v uvedené spolecnosti byla pouzita
kvantitativni metoda dotaznikového Setfeni, ktera byla doplnéna o pozorovani
a dlouholeté zkuSenosti s praci autora v této spolecnosti. Diky tomu Ize proniknout do
hloubky této problematiky. V zavéru prace je uvedeno vyhodnoceni motiva¢niho

systému a nasledna doporuceni pro jeho zlepSeni.

Title: Incentive schema in a selected firm and it’s efficiency

Annotation

The aim of this diploma thesis is the analysis of incentive schema in real estate agency
TALANDA Invest, Ltd. The teoretical part clarifies conceptual concepts associated with
work motivation, defines motivational theories and the relationship between work
motivation and satisfaction. At the end of the theoretical part there is an explenation of
incentive schema and it's key elements, from which were identified work motivation
and satisfaction factors. For the research, that was realized in the already mentioned
company, was used quantitative questionnaire survey method, that was
complemented by observations and years of author’s working experience in this
company. This makes it possible to get to the depth of this problematics. Evaluation of
the incentive schema and subsequent recommendations for its improvement are given

in the conclusion.
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Uvod
»Misto toho, aby byli zaméstnanci seznamovdni s popisy prdce, méli by zaméstnanci

sezndmit zaméstnavatele s popisem své motivace.”
Jonas Ridderstrale

Cilem kazdé organizace je jeji dlouhodobé rostouci prosperita, ktera je postavena na
vykonu svych pracovnikt. Budeme-li patrat po tom, jak onu prosperitu a s ni spojeny
zisk zvySovat, je nutné nalézt odpovéd na otazku: Co vede pracovniky kvyssimu
pracovnimu vykonu? Dojdeme k odpovédi, Ze za tim stoji urcita vnitini ¢i vnéjsi sila,
ktera v nich vyvolava touhu néco vykonat. Pravé timto vykladem lze definovat jednani
podnicené motivaci. Motivani proces v organizaci je povaZzovan za velmi sloZity, nebot
pro Kkazdého pracovnika je motivacni sila reprezentovana nécim odliSnym
- kazdy pracovnik ma jiné potieby, hodnoty ¢i idealy cili jiny motivacni profil. Praveé
diky poznani motivacnich profill je mozné vytvorit motivacni systém, ktery bude
ucinné ovlivitiovat vSechny pracovniky organizace a povede je k vysSsi vykonosti.
Motiva¢nim systémem, jehoZ ucinnost ovliviiuje pracovni vykon, spokojenost

a fluktuaci pracovnikd, se zabyva tato diplomova prace.

V Gvodu prace je zkoumdan samotny pojem pracovni motivace, jak pracovni motivace
vznika, jaké jsou jeji prekazky a jak probiha jeji proces. Nasledné je popsan jiz zminény
motivacni profil a souvislosti motivace s vykonem a spokojenosti. Dale nasleduje
obsahla kapitola o motivacnich teoriich. Druha kapitola prace se vénuje jednotlivym

prvkim motiva¢niho systému.

Po teoretickém uvodu ndasleduje metodicka Cast prace, ktera si klade za cil blize
sezndmit ¢tenare s cilem prace, vyzkumnymi otdzkami a pouzitymi metodami, které

autorovi poslouzily ke sbéru dat.

Po sezndmeni Ctenafe s aktivitou v uvedené spolecnosti, zejména jejim motivacnim
systémem, nasleduje empiricka cast prace, ktera analyzuje soucasny stav motivac¢niho
systému vybrané spoleCnosti pomoci uvedenych metod. Vysledkem empirického
Setrenti je celkové zhodnoceni a nasledna doporuceni, ktera jsou uvedena v zavéru této

prace.



Cil a metody

Ackoliv je cili a vyzkumnym metodam vénovana celd treti kapitola prace, autor

povaZzuje za vhodné stru¢né seznamit ¢tenare s cilem jiz v ivodu.

Hlavnim cilem této diplomové prace je analyza motiva¢niho systému (jeho rozbor
a vyhodnoceni uCinnosti) v realitni kancelati TALANDA Invest, s. r. 0. a nasledné
navrzZeni doporuceni, ktera povedou k jeho zlepSeni. Je zde zamérena pozornost na
motivaci ve vztahu k jednotlivym realitnim maklérim. Spole¢nost TALANDA Invest
S. 1. 0. byla vybrana z dlivodu, Ze zde autor plisobi patym rokem na pozici realitniho
maklére. V této praci jsou nejdiive zpracovana teoretickd vychodiska, kterd jsou
dllezita pro naslednou praktickou cast. K teoretické cCasti byly ¢erpany informace

z Ceské i zahrani¢ni literatury a internetovych zdroji, které autorovi poskytly

plnohodnotné informace k danému tématu.

V praktické Casti je analyzovan motivacni systém pomoci metody kvantitativniho
vyzkumu, ktery je doplnén o poznatky ziskané z dlouhodobého pozorovani a praxe. Za
zminku stoji i kratky rozhovor s byvalymi makléri, ktefi jiz fluktuovali. Kvantitativni
vyzkum byl zvolen zejména kviili dlirazu na vysokou anonymitu respondentt, ktera se
projevila v predvyzkumu jako zadouci.

V zavéru této prace jsou shrnuty vyzkoumané poznatky a nasledna doporuceni, ktera

v

vedou ke zvySeni u€innosti motiva¢niho systému.



TEORETICKA CAST

1 Pracovni motivace

NeZ se prace zaméri na motivacni systém spolecnosti TALANDA Invest, s. r. 0., povazuje
se za dtlezité v prvnich kapitolach vymezit pojmy vztahujici se k pracovni motivaci.
V prvni kapitole se autor zabyva otazkou, co je to motivace a stimulace, jak motivace
vznik3, jaky je jeji proces a pirekazky. Dale nasleduje sezndmeni s motivacnim profilem
pracovnika, vztahem motivace a pracovni spokojenosti a motivacnimi teoriemi.

V druhé kapitole jsou jiZ podrobné popsany jednotlivé prvky motivacniho systému.

1.1 Motivace a motiv

Kazdy Clovék se ve svém Zivoté ocita v situacich, kdy je potieba dosahnout urcitého
chovani ¢i jednani, nebo zmény chovani ¢i jednani druhého ¢lovéka - v podstaté snahy
o ovlivnéni jeho motivace. Samotny pojem motivace je problematické vymezit, protoze
pro kazdého ¢lovéka predstavuje néco jiného. Proto je vhodné se seznamit s nékolika

definicemi autorti odborné literatury.

Tureckiova (2004, s. 55) definuje motivaci jako ,vnitini proces, ktery vyjadruje touhu
a viili (ochotu) clovéka vyvinout urcité usili vedouci k dosazZeni subjektivné vyznamného

cile nebo vysledku".

Dle Plaminka (2000, s. 38) jsou motivaci ,vSechny aktivity, které maji vyvolat
a vyvoldvaji Zddouci motivy, a soucasné i pro stav, v jakém se ¢lovék z hlediska piisobeni

motivi nachdzi”,

Armstrong (2009, s. 109) na motivaci pohliZi jako na ,diivod néco délat - ddt se urcitym

smérem®,

Na zakladé uvedenych definic je moZné motivaci charakterizovat jako pisobeni, ne
vzdy zcela védomych vnitinich hybnych sil, které usmériuji cinnosti clovéka

k urcitému cili. Navenek se plisobeni téchto sil projevuje jako motivované jednani.

Se samotnou motivaci je spjat pojem motiv. Z definice motivace lze odvodit, Ze
predstavuje vnitini psychickou silu, jeZ orientuje ¢lovéka urcitym smérem. V obecné
roviné je za motiv mozné oznacit napr. pri¢inu, pohnutku, impuls, diivod apod. Motiv
se uzce poji s cili. Pravé cilem je dosazeni urcitého psychického stavu nasyceni, které

3



ma zpravidla podobu vnitiniho uspokojeni. Plisobeni motivu trva do doby, dokud neni
dosaZeno cile a zpravidla jich na psychiku ¢lovéka plisobi vice najednou (Provaznik

a Komarkova, 1996).

1.2 Stimulace a stimul

0d pojmii motivace a motiv je nutné odlisit blizké, ¢asto zaménované pojmy stimulace
a stimul. Stimulaci se rozumi vnéjsi plisobeni na psychiku ¢lovéka, v jehoZ dlisledku
dochazi ke zménam jeho Ccinnosti na zakladé zmény psychickych procest -
prostrednictvim zmény jeho motivace. Zakladnim podstatnym rozdilem mezi motivaci
a stimulacf tedy je, Ze stimulace ptlisobi na psychiku ¢lovéka zvnéjsku, kdezto motivace
zevnitf. Pod pojmem stimul je moZné chapat jakykoliv podnét, ktery vyvola zménu
vmotivaci Clovéka (Provaznik a Komadarkova, 1996). Bedrnova, Novy
a JaroSova (2012) rozliSuji stimuly na impulsy (vnitfni podnéty signalizujici néjakou
zménu v téle) a incentivy (vnéjsi podnéty, které aktivuji motivy). Mezi impulsy je pak
mozné zatadit stavy téla - napr. bolest hlavy ¢i nervozitu. Incentivem miize byt nova
pracovni nabidka, moZnost pracovniho postupu nebo zvyseni mzdy. U¢inek stimulace
i motivace pracovnika zavisi na jeho vnitfnim prostiedi a motivacni struktuie -

motivacnim profilu.

1.3 Zdroje motivace

Cilem vedeni je efektivné motivovat své pracovniky, ¢ehoz mohou docilit, budou-li
védét, jaké motivacni faktory na né pusobi nejsilnéji a tyto faktory pfti jejich motivaci
pouZzit. Pomoci miiZe znalost, jak takovd motivace vznika a jaké jsou jeji zdroje. Dle
Bedrnové a Nového (2007) patii mezi zdroje motivace potieby, navyky, zajmy,

hodnoty a idealy.

1.3.1 Potieby

Potfeba je chapana jako neuvédomovany nedostatek néceho, pro pracovnika
dtlezitého, ktery se projevuje jako pocitovany stav napéti vyvolavajici tendenci toto
napéti odstranit. Je mozné fici, Ze vede k odstranéni nedostatku - saturaci prislusné
potieby. Predpokladem pro uspokojeni potreby je najiti cile, ktery vede kjejimu
uspokojeni (Bedrnova, Novy a JaroSova, 2012). Mikulastik (2007) oznacuje piivod

potireb v pudech a potreby rozdéluje na:



e Potieby primarni - potireby biologické a fyziologické, které jsou spjaty s funkci
lidského téla (hlad, Zizen, sexualni potieba apod.).
e Potireby sekundarni - potieby socidlni a spolecenské, na kterych se podili

potieby mezilidskych vztahii (kolegialita, dobry vztah s vedenim).

Bedrnova a Novy (2007) pohliZeji na potreby z jiného uhlu pohledu, a to, zdali jsou
uvédomélé nebo neuvédomeélé. Obcas totiz pracovnik citi, Ze mu néco chybi, ale neumi
identifikovat, co to je. Z toho divodu mtze dochazet ke zméné nalad. Na druhou stranu

zna danou potfebu, ale neumi zjistit jeji ptivod.

1.3.2 Navyky

Navykem je mozné chapat to, co pracovnik ¢ini pravidelné v urcitych situacich. Tyto
Cinnosti se posléze automatizuji a stavaji se z nich stereotypy. Jakmile se pracovnik
dostane do situace, v niz se jiz v minulosti ocitl, asociuji se v ném tendence realizovat
jiz fixované stereotypy - jedna se svym navykem. Navyky nemusi vznikat jen ve
frekventovanych ¢innostech pracovnika, ale on sdm je mtize zamérné tvorit (Bedrnova,

Novy a JaroSova, 2012)

Autofi literatury osobniho rozvoje uvadi, Ze utvoreni navyku k néjaké ¢innosti trva 21
dnii. Pokud pracovnik chce zménit jiZ zautomatizovany proces, napi. chce chodit do
prace o hodinu drive nebo chce vice obvolavat potencialni klienty, musi tyto ¢innosti
vykonavat po dobu 21 dnti, aby se z nich stal navyk a pracovnik je ¢inil opakované.

Tvorba dobrych pracovnich navyki se povazuje za zaklad pracovniho uspéchu.

1.3.3 Zajmy

Kazdy pracovnik ma rizné zajmy a samotny pojem je tézko popsatelny. Lze vsak fici,
Ze zajem je motiv néco délat. Mikulastik (2015, s. 107) je oznacuje jako ,vybérovou
pozitivni zamérenost na urcité aktivity, objekty, takZe nemohou mit negativni valenci”,
Zajmy jsou Casto spojovany s ¢innostmi a dovednostmi, ve kterych pracovnik dosahuje
tispéchu. Cinnosti, jimiZ se zajmy napliiuji, obohacuji pracovnika a rozviji ho v oblasti

zameéreni i motivace (Bedrnova a Novy, 2007).

1.3.4 Hodnoty a hodnotové orientace

Hodnoty jsou postoje, kterych si pracovnik v Zivoté nejvice vazi a kterych si ceni. Kazdy

si ceni néceho jiného, a proto hodnotou mtze byt cokoliv. V pribéhu zivota se méni
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a utvari. Vmladi jim miZe byt Skolni Uspéch, kdeZto v druhé poloviné Zivota zase

uspéchy pracovni. Hodnoty ovlivituji pracovni jednani i prozivani clovéka, tudiz jsou

vyznamnym zdrojem motivace.

1.3.5 Idealy

Stejné jako se béhem Zivota formuji hodnoty, tak i idealy. V utlém véku to mohou byt
rodiCe, v dospélosti napriklad Bill Gates €i majitel organizace, ve které pracovnik
plsobi. Idedl nemusi reprezentovat jen podobu ¢lovéka, ale mize mit podobu cile, jak

zivotniho, tak pracovniho a vznika socialnim plisobenim autorit v Zivoté ¢lovéka.

1.4 Proces motivace

Proces motivace je velmi komplikovany, protoze pracovnici maji rizné potieby, urcuji
si odliSné cile a podnikaji rtizné kroky k jejich naplnéni. Z toho diivodu lIze tvrdit, Ze
jednotny pristup k motivovani nebude vyhovovat vS§em pracovnikiim v organizaci.
Arnold et al., (2010) definuje tri slozZky motivace, na které by se mélo vedeni

v organizaci individualné zamérit:

e smeér - co se pracovnik snazi délat,
e usili - s jakou pili se o to snazi,

e vytrvalost - jak dlouhou dobu se o to snaZi.

Model procesu motivace na obrazku ¢. 1 naznacuje, Ze motivace je iniciovana zjiSténim
neuspokojenych potieb. Potfeby utvari prani néco ziskat nebo néceho dosahnout.
Nasledné jsou stanoveny cile, které vedou k uspokojeni danych potreb. Spole¢né s cili
se voli cesty Ci zplisoby chovani, které povedou k jejich dosazeni. V pripadé, Ze je cil
dosaZen, budou se tytéZ kroky v budoucnu opakovat. Tento proces uUspéSného
opakovani se nazyva ,upevriovdni presvédceni nebo zdkon priciny a u¢inku“ (Armstrong,

2007, s. 219).
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Obrazek 1 Schéma procesu motivace
Zdroj: (Armstrong, 2007, s. 219)

1.5 Prekazky motivace

Organizace s pozitivné naladénym motiva¢nim klimatem se ¢asto setkava s faktory,
které toto klima vyrazné narusSuji. Styblo (1992) mezi né radi stres, frustraci
a konflikty. Rychtatikova (2008) dale tvrdi, Ze negativni vliv na motivaci pracovnik

muze utvaret i nespravna kritika.

1.5.1 Stres

Stres je vychyleni organismu z jeho béZné rovnovahy vnéjsSimi nebo vnitinimi podnéty
- stresory. Stresujicimi cCiniteli je naSe okoli, ale dokonce i my sami. Je podstatné
zdliraznit, Ze urcita mira stresu milize mit pozitivni vliv na motivaci - podnécuje
pracovnika k vykonu. Obecné plati, Ze bez mirné hladiny stresu se vytraci motivace
a klesa vykon pracovnika. Prace, ktera na ¢lovéka klade prilis nizké naroky, maze byt
vice stresujici nez velky objem prace. Z toho divodu si lidé sami stresové situace
utvareji, protoZe se v nich citi naplnéni a hodnotni (Fontana, 2016). Mira, kdy stres je
motivacnim faktorem a kdy motivacni prekazkou, je u kazdého individualni. ZaleZi na
tom, jak je jedinec na stresory nachylny a jak na né reaguje. Pfemira stresu je pro

clovéka skodliva a miliZe vyustit k frustraci, uzkosti ¢i zlosti.

1.5.2 Frustrace

Frustraci Stépanik (2008) popisuje jako zmareni potfeby jedince, ktery usiluje
o dosaZeni urcitého cile, jemuZ se postavi do cesty prekazka, ktera mari realizaci

potieby anebo znesnadnuje jeji naplnéni.



V pracovnim prostiedi lze za zdroje frustrace povaZovat:

e neuspéchy v plnéni ukold,

e socialné technické problémy (napft. zhorseni pracovnich podminek),

e nedostatek v uspokojovani potieb a motivt,

e ztrata néceho, co ma pro pracovnika vysokou hodnot (napft. vedouci pracovnik),

e vlastnosti osobnosti (psychické a fyzické nedostatky).

Frustrované jednani vede k odstranéni zdroje frustrace - prekazky. Na coZ lze pohliZet
z pozitivniho hlediska jako na konstruktivni jednani, které vede k hledani a nastaveni
nahradniho cile. Frustrace tedy nemusi byt motivacni prekazkou pracovnika, ale miize
na néj mit pozitivni vliv. To velmi zavisi na jeho vlastnostech definovanych , frustracni
toleranci”, ktera se projevuje tendenci neustalého prekonavani prekazek (Nakonecny

2014, s. 273).

1.5.3 Konflikty

Konflikty jsou prirozenou soucasti organizace a nejsou ni¢im vyhradné zapornym.
Casto to jsou pravé konflikty, diky kterym se ptichazi na nova feSeni a prekonavaji se
problémy. Stépanik (2008) popisuje konflikt jako stiet motivi, postojii, nazord
a hodnot. Ty se mohou odehravat uvnitf pracovnika (vnitini konflikty) anebo oteviené
v podobé konfliktd s jinymi lidmi. V praxi jeden typ konfliktu podmitiuje druhy a oba

se navzajem ovliviiuji.

Mezi pracovniky v organizacich nikdy nepanuje ndzorova jednotnost. Avsak rozdily
v nazorech se nepovazuji za konflikty. Nazorovd rozdilnost ma& pro organizaci
stimulujici vyznam a konstruktivni tendence v rozmanitosti pristupli k reSeni

problému. Naproti tomu konflikty maji destruktivni tendence (Stépanik, 2008).

Konflikty vedou k naruSeni pracovniho klimatu organizace, ke zvySeni psychické
zatéZe a sniZeni pracovniho vykonu. Vedouci pracovnik si musi umét s konfliktnimi

v,

situacemi poradit, zejména pak odstranit jejich pricinu.

1.5.4 Kritika

Jednou z prekazek motivace miize byt neexistujici ¢i nespravna Kritika. Je podstatné,
aby si vedeni organizace i pracovnici uvédomili, k ¢emu kritika slouZi a podle toho s ni

zachazeli. Kritika by méla mit za cil poskytovat zpétnou vazbu, aby kritizovany védél,
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co déla Spatné a v cem se ma zlepSit. Tento proces se oznacuje jako ,konstruktivni
kritika“ (Rychtatikova, 2008, s. 31). Dale autorka uvadi, Ze kritika by méla byt
smérovana na pracovni vykon, a ne na osobnost pracovnika a méla by cilit na konkrétni
zalezitosti (nedostatky ¢i chyby, kterych se kritizovany dopustil). Kritika musi vyustit
v konkrétni zavéry a reSeni, tak aby kritizovany védél, Ze je schopny odvadét dobré
vykony a Ze je plnohodnotnym €lenem tymu.

Velmi podstatné je, Ze kritika neni véci verejnou a neméla by byt projednavana na
poradach, kde by kritizovany mohl byt zostuzen pred ostatnimi. Vzdy je dobré

kritizovat mezi ¢tyfma ocima a jednat s kritizovanym jako rovny s rovnym.

Spravna Kkonstruktivni kritika vede ke zvySeni pracovniho vykonu pracovnika

a nasledné tak celého tymu, coZ vede k uspéchu celé organizace.

1.6 Motivacni profil pracovnika

Klicem k efektivni stimulaci a dc¢innému ovliviiovani pracovnika je poznani jeho
motivacniho profilu. ,Motivacni profil predstavuje syntetickou, individudlné specifickou
a v pribéhu cCasu relativné stabilni charakteristiku osobnosti pracovnika“ (Bedrnova
a Novy, 1998, s. 240). Spolu se schopnostmi se vyviji od utlého véku a pri jeho utvareni
hraji vyznamnou roli faktory osobnosti, v€etné utvarejicich se aktivit pracovnika. Na
jeho konkrétni podobu ma vliv charakter, emoce, schopnosti a temperament.
Poznanim motivac¢niho profilu pracovnika je mozné ziskat nahled do jeho vnitiniho ,ja“
- do jeho povahy a forem fungovani jeho motivace. UmozZiuje hlubsi porozuméni jeho
jednotlivym projeviim a je dilezitym predpokladem efektivniho stimulovani

(Bedrnova a Novy, 1998).

Zdali bude stimulace dspésnd, rozhoduje pravé motivacni profil, protoZe vstupuje do

procesu ovlivitovani pracovnika mezi stimulaci a motivaci.

Stimulace Motlva!cnl Motivace
profil

Obrazek 2 Schématické znazornéni vztahu: stimulace - motivacni profil - motivace

Zdroj: vlastni zpracovdni podle (Bedrnovd a Novy, 1998)
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Motivacni profil je moZné spojit i s negativnim aspektem, nebot miliZe vytvaret vnitini
neviditelné hranice, které mohou pracovnika omezovat a svazovat v pracovnim

vykonu, a jejich prekroceni byva casto obtiZzné (Bedrnova a Novy, 1998).

Motivac¢ni profil je utvaren Sirokym spektrem dimenzi (vrstev). Pro osobnost
pracovnika je charakteristické, Ze se vkazdé dimenzi priklani, silnéji ¢i slabéji,
k jednomu z p6lli dimenze. Pro vedeni organizace je proto velmi dlilezité tyto dimenze
u svych podrizenych poznat, nebot mu podavaji informace o tom, co pracovnika

motivuje (Mayerova a Rizicka, 2000). Tyto dimenze stejni autofi rozdéluji na:

¢ Individualni orientace X skupinova orientace - tato dimenze podava obraz
o tom, zdali pracovnik je tymovy hrac, nebo spiSe preferuje individualni ¢innost.

e Orientace na uspéch X orientace na vyhnuti se netdspéchu - u pracovnika
orientovaného na uspéch se predpoklada, Ze bude vyvijet vice aktivit smérujicich
k ispéchu, kdezto u pracovnika orientovaného se na vyhnuti nedspéchu se
piredpoklada pasivita.

e Osobni orientace X neosobni orientace - pracovnik s osobni orientaci déla vse
pro sviij vlastni prospéch, kdezto pracovnik s neosobni orientaci se dokaze
obétovat pro druhé.

e Orientace na ekonomicky prospéch X orientace na moralni uspokojeni -
pracovnik s orientaci na ekonomicky prospéch je spiSe zaméten na ekonomické
hodnoty, kdeZto pracovnik s moralnim uspokojenim dava prednost hodnotadm
etiky a naplni své prace.

e Zaméreni smérem Kk organizaci X zaméreni smérem od organizace -
pracovnik zaméreny smérem k organizaci se zpravidla ztotoZiiuje se vSemi jejimi
aspekty, pracovnik zaméreny od organizace si od déni v ni drzi odstup.

e Cinorodost X pasivita - tato dimenze vyjadfuje, zda pracovnik pfirozend

vykonava svou ¢innost, nebo je spise pasivni.

Z vySe uvedeného vyplyvj, Ze znalost motiva¢niho profilu kazdého pracovnika je velmi
podstatnd, protoZe je nezbytnym predpokladem pro tuspésnou stimulaci. Vedeni
organizace by se mélo zamérit na poznani motivacniho profily, jiz pfi vybéru svych
pracovnikli, nebot vtomto procesu je mozné zjistit, zdali budouci pracovnik bude

tymovy hrac ¢i je orientovan na tspéch.
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Samotna dimenze dosaZeni Uspéchu je natolik vyznamna, Ze se stala métitkem pro

urceni vykonové motivace (Tureckiova, 2004).

1.7 Motivace a vykon

Urcité kazdého napadne, Ze existuje vztah mezi motivaci a vykonnosti pracovnika. Na
prvni pohled by se mohlo zdat, Ze ¢im silnéjsi je motivace, tim lepsi je vykon. Toto
tvrzeni vSak neplati. I z vlastni zkuSenosti autora je mozné rici, Ze pokud se pracovnik
snazi splnit néjaky mimoradné diilezity tikol, za jehoZ splnéni by dostal velkou odménu,
¢asto knaplnéni cile nedojde. Na viné mize byt i velkd premotivovanost, kterad
zpusobuje psychické napéti. Ani vysledky pracovnika, kterému se néco délat nechce,
nejsou uspokojivé. Otazkou tedy je: Jak velkd musi byt mira motivace, aby vykonnost

pracovnika byla nejveétsi?
Na tuto otazku odpovida Yerkes-Dodsonlv zakon, oznacovany jako obracena ,U“
kiivka (Sigmund, Kvintova a Safaf, 2014).

optimalni mira nabuzeni
— optimalni vykon

narusené, snizena
vykonnost,
zvysend anxieta

/

VYKON

\zvyéujici se

pozornost a zdjem

slaby

nizka vysoka
MIRA NABUZENI (VZRUSENI)

Obrazek 3 Vztah miry nabuzeni a vykonu
Zdroj: (Sigmund, Kvintovd a Safar, 2014, s. 4)

Z obrazku je patrné, Ze pri nizké drovni motivace (miry nabuzeni) je uroven vykonu
slabg, s riistem intenzity motivace se uroven vykonu zvysuje, ovSem pouze do urcité

meze.

Motivace spolu se schopnostmi tvori dva zakladni determinanty vykonu. Ty lze dle

autorti Pauknerové (2006); Provaznika a Komarkové (1996) vyjadrit pomoci vztahu,
V=(S*M)
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kde V oznacuje Uroven pracovniho vykonu, S predstavuje schopnosti pracovnikaa M je

jeho motivace.

Jak jiz bylo uvedeno v predeslé kapitole, u kazdého pracovnika lze z jeho motivacniho
profilu urcit, zdali je orientovan na uspéch nebo ma tendenci se nedspéchu vyhybat.
Pomérem potreby tUspéchu a potifeby se netspéchu vyhnout lze zjistit vykonovou
motivaci. Pracovnik, ktery je motivovany, pracuje pilné a je orientovan na své cile a cile
organizace, ve které pracuje. Tyto cile by mély byt ve vzajemném souladu, tak aby
touhou pracovnika bylo projevovat své ambice a odvadét co nejlepSi pracovni vykon.
V zajmu kaZzdé organizace by méla byt snaha o udrzeni takové motivace, ktera bude

rozvijet ambice pracovnika a diky tomu i jeho vykonnost.

1.8 Motivace a pracovni spokojenost

Pracovni spokojenost je soucasti celkové spokojenosti ¢lovéka, a presto Ze je pocit
spokojenosti s praci subjektivni, pro mnoho lidi je velmi dllezitym aspektem jejich

Zivota.

Na pracovni spokojenost pracovnika pisobi mnoho vnéjsich (stimuld) i vnitinich
faktorti (motivili). Mezi vnéjsi patri takové faktory, které utvari a ovliviiuje organizace,
v niZ pracovnik pracuje. Jedna se o vzdélavani, pracovni prostfedi, odménovani,
mezilidské vztahy apod. Mezi vnitini faktory, které jsou subjektivni - ovliviiované
pouze osobnosti pracovnika, patii napt. pracovni moralka, pracovni postoje, pracovni

cile, vék, pohlavi atd. (Rogelberg et al., 2010).

Bélohlavek, Kostan a Sulei* (2006) pohlizi na pracovni spokojenost jako na diisledek
vytvorenych postoji a dale uvadeéji, Ze ony postoje vici spolecnosti, své praci,
spolupracovnikiim a nadfizenym vytvareji spokojenost a motivuji, nebo naopak
vyvolavaji negativni jevy. Autori Swider, Boswell a Wendy (2011) tvrdi, Ze spokojeni

pracovnici si vytvari lepsi vztah na pracovisti a méné fluktuuji.

Komarkova, Vysekalova a Rymes (1998) vsak tvrdi, Ze i nespokojeny pracovnik muize
podavat dobry vykon i v pro ného nevyhovujicich podminkach. Zdali ma pozitivni ci
negativni spokojenost vliv na vykon pracovnika, zaleZi na jeho osobnich dispozicich
- motiva¢nim profilu. Lze tedy rici, Ze existuje vztah mezi spokojenosti a vykonem
pracovnika? Existuje mnoho studii, které si navzajem rozporuji. Napriklad studie

Singha a Tiwari (2011, s. 35) potvrdila velmi silny korela¢ni vztah (r = 0,822). Tuto
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problematiku dale zkouma studie Michaela Riketty (2008, s. 479), kdy autor analyzoval
Sestnact provedenych védeckych studii zlet 1974-2006, které se zabyvaly vztahem
spokojenosti a vykonu. Z vysledkli bylo zjisténo, Ze mezi spokojenosti a vykonem

existuje slaby korela¢ni vztah (r = 0,03).

Obecné vsak plati, Ze kdyZ je pracovnik spokojen s podminkami, za kterych vykonava
svou praci, citi, Ze jeho prace je dilezitd, Ze ma vyznam, potom se sam snaZzi odvést co
nejlepsi vykon. Je treba prijmout skuteCnost, Ze neexistuje univerzalni prvek
spokojenosti nebo nespokojenosti, ktery motivaci ovliviiuje ur¢itym zptisobem. Vzdy
je podstatné, jak jsou jednotlivé faktory spokojenosti pro pracovnika dulezité. Velky

vliv je prisuzovan i tomu, v jakém oboru pracovnik pracuje.

1.9 Vybrané motivacni teorie

Béhem let bylo vytvofeno mnoho teorii, které se zabyvaji procesem motivace, jejimi
faktory i nastroji. Je vSak podstatné zdiiraznit, Ze teorie je Casto od praxe odliSna
a chapat samotné motivac¢ni teorie jako univerzalni navod k motivaci by bylo posetilé.
Pro vedeni organizace vSak poskytuji urcity zdroj informaci o tom, jak budou

pracovnici v rtiznych situacich a za pouziti riiznych nastroji motivace jednat.
Armstrong (2007) rozdéluje nejvlivnéjsi motivacni teorie na:

e teorie instrumentality,
e teorie zamérené na obsah,

e teorie zamérené na proces.

1.9.1 Teorie instrumentality

Instrumentalita je presvédceni, Ze pokud dojde k vykonani jedné véci, povede to k véci
druhé. Tato teorie predpoklada, Ze pracovnik bude motivovan k praci, pokud odmény
a tresty budou primo zavislé na jeho vykonu. Teorie instrumentality ma své kotreny

v taylorismu, respektive v Taylorovych metodach védeckého tizeni (Kocidnova, 2010).

Ty spocivaly ve snaze zvysit produktivitu délnikiim rozvedenim dvou predpokladi

(Khol, 1972, s. 33):

e pracovnik chce svou praci dosahnout penéz,

e pracovnik nechce byt pretéZovan a unaven.

13



Samotna teorie vSak neodpovidd na otdzku, jak primét pracovnika, aby sdm chtél

pracovat a nezameéioval se pouze na penize.

1.9.2 Teorie zaméiené na obsah

Teorie zamérujici se na obsah motivace jsou postaveny na uspokojovani a identifikaci
lidskych potieb. Neuspokojovani potfeb vede knerovnovaze, a kobnoveni
rovnovazného stavu je nutné zajistit uspokojeni potreby. Mezi nejznamé;jsi teorie patri
Maslowova hierarchie lidskych potreb, Hezrbergova dvoufaktorova teorie potreb

a Alderferova ERG teorie.

Herzbergova dvoufaktorova teorie

Vzhledem k tomu, Ze v praktické ¢asti prace bude hodnocena spokojenost pracovnik
vybrané spole¢nosti s motiva¢nimi faktory, je podstatné si pribliZit teorii F. Herzberga

a to iz toho diivodu, Ze se mnohymi autory povaZuje za prekonanou.

Herzberg béhem svého vyzkumu pracovni motivace definoval dva zakladni faktory,
které ovliviiuji pracovni spokojenost a nespokojenost - motivacni faktory
(satisfaktory) a hygienické faktory (dissatisfaktory). Zatimco motivacni faktory
ovliviiuji pracovni spokojenost pozitivné nebo negativné, hygienické faktory v pripadé
svého optimalniho stavu neplisobi na spokojenost, ale v pripadé negativniho stavu
vSak plisobi na nespokojenost pracovnikli. Motivac¢ni faktory se tykaji obsahu prace
a zahrnuji faktory jako je uspéch, povySeni, napli prace apod. Hygienické faktory se
tykaji kontextu prace a zahrnuji zejména mzdy a pracovni prostredi. Z teorie vyplyva,
Ze ma-li byt dosaZeno optimalniho stavu motivace, je nutné eliminovat nespokojenost
pracovnikl zajiSténim zakladnich hygienickych podminek a za dalsi je potfebné se
zamérit na motivacni faktory, nebot hygienické faktory sami o sobé pracovniky

nemotivuji (Basset-Jones a Lloyd, 2005).

Kritika byla vznesena zejména pro nejednoznacnost, jaké faktory se radi mezi
hygienické a motivacni. To potvrzuji autofi Opsahl a Dunnette (1966), kteri pohliZeji
kriticky na Herzbergovo tvrzeni, Ze se penézni odména radi mezi dissatisfaktory. Dale
tvrdi, Ze neexistuje zadny podklad pro tvrzeni, Ze penize patii pravé k dissatisfaktorim
(Opsahl a Dunnette, 1966, cit. podle Bassett-Jones a Lloyd, 2005). Hardin (1965) zase
upozoriiuje na to, Ze vyzkum této teorie probihal na prilis§ malém vzorku respondenti

(Hardin, 1965, cit. podle Bassett-Jones a Lloyd, 2005). Dokonce i samotny Vroom
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(1964) tvrdil, Ze dotazovani pfripisuji pric¢iny nespokojenosti praci kvili ego-
defenzivnim mechanismlm, zatimco priciny spokojenosti osobnim schopnostem

(Vroom 1964, cit. podle Bassett-Jones a Lloyd, 2005).

’

PrestoZe je tato teorie kritizovana, je stale velmi Gspésna. Z Casti proto, Ze je snadno
pochopitelnd pro laiky a zdd se byt zaloZena spiSe na redlném Zivoté nez na
akademickych abstrakcich, a také kvili tomu, Ze presvédcivé popisuje pozitivni vliv
vnitinich motivacnich faktord a zdlraznuje, Ze pri vytvareni systému odménovanti je

nutné vzit v potaz jak penézni, tak nepenézni odmény (Armstrong, 2015).

[ pres své nedostatky teorie spustila proces zvany ,job enrichment”, ktery ma za cil rlist

odmén pracovnikd, riist jejich participace na rizeni a riist jejich odpovédnosti.

Rozsirena teorie Hierarchie potreb A. Maslowa

Obecné znama teorie Abrahama Maslowa poloZila zaklad pro mnohé motivacni teorie.
Maslowova pyramida Klasifikuje lidské potieby, které jsou setfazeny hierarchicky
pocinaje nejnizsimi aZ po nejvyssi, tak jak je pracovnik postupné napliuje. V zakladnim
obecném pojeti Maslowovy teorie jsou tyto potieby usporadany do péti skupin -
fyziologickych potieb, potieb jistoty a bezpeci, spolecenskych potieb, potifeb uznani

a ocenéni a potreb seberealizace.

V priibéhu 60. a 70. let 20. stoleti rozsiril Maslow tuto hierarchii o dalsi tfi skupiny

- kognitivnich potreb, estetickych potieb a potreb transcendence (McLeod, 2016).

I Potreba transcendence |

| Potfeba seberealizace

Kognitivni potreby

Estetické potreby

Potfeby uznani a ocenéni

Spolecenské potreby

Potreby jistoty a bezpedi

Fyziologické potreby

Obrazek 4 Rozsirena Maslowova pyramida
Zdroj: Vlastni zpracovdni podle (McLeod, 2016)
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¢ Fyziologické potieby - biologické potieby, které zajistuji preziti napr. zizen, sex
a hlad.

e Potireba jistoty a bezpeci - stabilita a jistota prace, zajiSténi v pracovni
neschopnosti.

e Spolecenské potreby - potieby nékam patrit a byt prijiman, spoluprace
s kolegy, dobré vztahy na pracovisti.

e Potreba uznani a ocenéni - postaveni v organizaci, vefejné uznani, pochvaly,
vySe mzdy.

o Estetické potieby - potreby symetrie a krasy, potieby moderniho pracovniho
mista.

¢ Kognitivni potfeby - potfeby poznavat, vzdélavat se, védét a rozumeét.

e Potreba seberealizace - potieby profesniho riistu, participace na dulezitych
ukolech.

e Potreba transcendence - potieba pomoci seberealizovat druhé pracovniky.

Podle Maslowova predpokladu meéla byt jeho teorie obecnou teorii motivace.
Respektive jednotlivé skupiny potieb by mély byt pouZzitelné univerzalné, bez ohledu
na spolecensky a kulturni kontext. Kritici zejména vycitaji, Ze podle Maslowa musi
nejdrive dojit k uspokojeni zakladnich potieb, aby mohlo dojit k uspokojovani potieb
na vyssi urovni. To v praktickém Zivoté neplati, nebot naptiklad umélec, ktery Zije
zamérné v chudobé, mlize dosdhnout potieby seberealizace nakreslenim svého dila.
napliiovali potteby fyziologické. Dalsim poznatkem je, Ze clovék miiZe uspokojovat vice
potieb najednou, a nikoliv pouze jednu (McLeod, 2016). Crooks (1997), poukazuje na
to, Ze vdneSni moderni dobé, kdy fyziologické potieby a potireby bezpeci jsou

zabezpeceny statem, uz nejsou obecné pro ¢lovéka motivujici.

[ pres kritiku autorit ma Maslowova teorie zna¢nou intuitivni ptitazlivost a znacny vliv

na motivaci pracovniki. Tato teorie poskytla zaklad dal$im vlivnym teoriim.
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Alderferova teorie motivacnich poti‘eb ERG
Americky psycholog Clayton Alderfer vychazel z Maslowovy hierarchie potreb. Jeho
pét zakladnich urovni, z kterych se obecné znama hierarchie sklada, zredukoval do tfi

skupin potreb - existencnich, vztahovych a rlistovych.

Potreba transcendence

F N
| Potfeba seberealizace |
¥ N
| Kognitivni potreby |
y: N
| Estetické potreby |
A b
| Potfeby uznani a ocenéni |
| Spoleéenskeé potfeby |
A N

| Potfeby jistoty a bezpedi |

2 :
| Fyziologické potieby L

Obrazek 5 Hierarchie potieb ERG teorie

Zdroj: Vlastni zpracovdni
Z Alderferovy ERG teorie je patrné, Ze se s Maslowovou hierarchii potieb prolina.
Spole¢nym rysem je praveé rozdéleni potreb, které se dle obrazku sklada z jednotlivych

potieb Maslowovy pyramidy.

Jak tvrdi Molek (2008), teorie ERG se od Maslowovy pyramidy odliSuje zejména v tom,
Ze u Maslowovy teorie se uspokojuje jedna potieba v jeden cas, zatimco u Alderferovy
teorie se jich mlZe uspokojovat vice najednou. DalSim poznatkem je, Ze neni nutnosti
naplnéni potfeby na niZ$im stupni k tomu, aby mohly byt naplnény potieby vyssich
stupnd (Fincham a Rhodes, 2005). Dale autofi upozornuji na odliSnost v tom, Ze
Maslow vjeho hierarchii predpokladal pouze pohyb nahoru, zatimco Alderferer
predpokladal i pohyb opac¢ny. Tento jev oznacil frustracni regresi, kdy ¢lovék pri snaze
o uspokojeni potreby neuspéje a vraci se zpét na predchozi potiebu (Fincham
a Rhodes, 2005). Dle Bélohlavka (2008) se Maslow domnival, Ze s uspokojenim potieby
se jeji vyznam vytrati. Podle Alderfera s uspokojenim existenc¢nich nebo vztahovych
potieb Kklesa jejich vyznam, ale uspokojenim potieb rlstovych se jejich vyznam

zvySuje.
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McClellendova teorie potreb

Teorie manaZerskych potreb nebo Teorie dosahnuti uspéchu, i pod témito nazvy lze
najit McClellendovu teorii. Autofi Kocianova (2010) i Armstrong (2015) se shoduji, Ze
tato teorie je zaloZena na tirech skupinach potteb, které McClelland oznacil ve své knize
The Achieving Society za tfi motivy, kterymi jsou navzdory pohlavi, kulture i véku

vSichni lidé pohanéni.

e Potreba uspéchu - definovana jako uspéch v konkurencnim prostredi.
e Potreba sounalezitosti - potreba vielych, spolecensky a soucitnych vztah.

e Poti‘eba moci - potreba ridit a ovliviiovat ostatni.

McClellendova teorie prispiva kidentifikaci motivi pracovnikii. Pomaha vedeni
organizace odpovédét na otazky, jaké nastavit cile, jak podavat zpétnou vazbu a jak
odmeénovat své pracovniky. Na zakladé odpovédi na tyto otazky je mozné prizpiisobit

pracovni misto pracovnikiim tak, aby se citili motivovani (Manktelow, 2017).

McClellendova teorie ovlivnila Davida Sirotu, ktery priSel s dalsi moderni teorii. Sirota,
Mischkind a Meltzer (2005) tvrdi, Ze pracovnici na zac¢atku jejich plisobeni v organizaci
jsou motivovani a nadSeni praci. Postupem cCasu se vSak tento mentalni stav

u pracovniki vytraci z divodu nenaplnéni potireb pracovniki, mezi které radi:

e Potieba spravedlnosti - potieba spravedlivého hodnoceni vykonu.
¢ Poti‘eba aspéchu - potireba délat uziteCnou praci a ziskat za ni patfri¢né uznani.

e Potireba kamaradstvi - potreba dobrych mezilidskych vztah.

Aby pracovnici ziistali motivovani je nutné tyto potireby stale napliiovat.

Teorie sebeurceni

Teorie sebeurceni, nebo téZ Sebedeterminacni teorie (SDT), byla predstavena autory
Decim a Ryanem v sedmdesatych letech 20. stoleti a patii k nejmodernéjSim teoriim
motivace, ktera je podporena kvalitativnim vyzkumem. Na motivaci je zde pohliZeno
spiSe z pohledu, do jaké miry je naplnovano hledisko autonomie. Z pohledu SDT lze
rozdélit motivaci na autonomni a kontrolovanou. Autonomni motivace predstavuje
jednani, které prinasi radost a je spojeno s vnitfni motivaci. Kontrolovana motivace
vyvolava jednani s cilem ziskat odménu a je spojena s vnéjsi motivaci (stimulaci) (Ryan

a Deci, 2000).
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Teorie vychazi z predpokladu, Ze pracovnici maji spole¢né tii psychologické potreby

bez ohledu na pohlavi, vék ¢i kulturu. Jedna se o potreby:

¢ Kompetence (competence) - uplatnéni schopnosti clovéka.
e Autonomie (autonomy) - pocit sobéstac¢nosti, vnimani sebe sama jako ptivodce
vlastniho jednani.

¢ Socialni zaclenéni (relatedness) - pritomnost blizkych a pratelskych vztahi.

Ryan a Deci (2000) dale tvrdi, Ze tyto tfi potreby ovliviiuji seberegulaci, motivaci
a osobni pohodu. Jak jiZ bylo uvedeno, autori sva tvrzeni o autonomni a kontrolované
motivaci dopliuji o teoreticka vychodiska vnitfni a vnéjsi motivace. Vnitini motivace
(intrinsic motivation) znamena, Ze pracovnik vykonava urcitou Cinnost na zakladé
vlastni viile a vlastniho uspokojeni, coz je doprovazeno chuti objevovat nové véci.
Vnéjsi motivace (extrinsic motivation) je od vnitini odliSna v tom, Ze pracovnik za svou

¢innost oCekava néjakou odménu (financ¢ni ¢i nefinanéni).

Stejni autori se dale zabyvaji pojmem amotivace (amotivation), ktery popisuji jako
dusevni stav, kdy je Clovék presvédcen, Ze tispéch neni mozny. Takovy ¢lovék se o nic

nesnaZzi a nikam nesméruje.

1.9.3 Teorie zamérené na proces

Skupina teorii zaméfenych na proces je vysledkem dalStho sméfovani vyvoje
motivacnich teorii. Tyto teorie se snazi o podrobné;jsi vysvétleni plisobeni psychickych
sil na motivaci pracovnika. Armstrong (2015, s. 222) tyto teorie oznacuje jako
Lkognitivni (pozndvaci)“, protoze se zabyvaji tim, jak lidé vnimaji pracovni prostredi
a zplsoby, jakymi lidé toto prostredi interpretuji a chapou. Mezi tyto teorie je mozné
zaradit Vroomovu teorii o¢ekavani, Teorii cile od Lathama a Locka a Adamsovu teorii

spravedlnosti.

Vroomova teorie oc¢ekavani

Teorie ocekavani vychazi z presvédceni, Ze silu motivu vedouciho k vynaloZeni usili,
jeZ je nutna k dosazeni urcitého cile, ovliviiuje jednak pravdépodobnost dosaZeni cile
(expektace), presvédceni o dosaZitelnosti odmény (instrumentalita), tak i hodnota cile

(valence). Vysledkem plisobeni téchto tri faktort Ize vyjadrit motivaci pracovnika
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(Haslam, 2004, s. 65). Vroom tuto vzdjemnou zavislost motivace, expektace, instru-

mentality a valence vyjadril matematicky:

Motivace = Expektace * Instrumentalita * Valence

Vv

K dosaZeni vys$Si miry motivace je souCasné zapotrebi vysSSi mira expektace,
instrumentality i valence. V pripadé, Ze mira jedné z téchto slozek bude nulova, bude
celkova motivace nulova. Jinymi slovy, pokud bude cil pro pracovnika nevyznamny,
nebo pravdépodobnost dosazeni tohoto cile bude nulovd, tak nulova bude i celkova

motivace (Lunenburg, 2011).

Pracovnik musi nejen vnitiné vérit v cil samotny, ve schopnost cile dosahnout, ale také
v to, Ze za dosazenti cile dostanou otekavanou odménu. Cili podstatou této teorie je to,
ze pracovnik ziskava za svilij vykon odmény, at vniti'ni ¢i vnéjsi, a diky témto odménam
je spokojenéjsi.

Je vSak nutné poznamenat, ze pravdépodobnost dosazeni cile mize ovliviiovat
hodnotu, kterou pracovnik dosaZeni prisuzuje. Dle vySe uvedeného vztahu vysoka
pravdépodobnost dosaZeni cile zvySuje celkovou motivaci, ale taktéZz miize sniZovat
hodnotu cile. To znamen4, Ze snadna rutinni prace, ktera neni pro pracovnika vyzvou,

miiZe sniZovat celkovou motivaci (Blazek, 2014).

Porter a Lawler rozsitili Vroomovo pojeti do sloZitéjStho modelu. Kromé
pravdépodobnosti, sjakou k otekdvanym vysledkim dochazi, je rovnéz podstatna

v

pravdépodobnost, Ze odmény zavisi na Uusili. Dale uvadi, Ze ¢im vice zavisi
pravdépodobnost dosazeni odmény na usili, tim vétsi usili bude vynaloZeno. Autofti
dale tvrdi, Ze samotné Usili nestac¢i - musi byt efektivni, aby vedlo k poZadovanému
vykonu. Do procesu tak vstupuji dvé proménné - schopnosti a vnimani role, které
doplnuji usili a ovliviiuji splnéni ukolu (Armstrong, 2007). Graficky tento jev

znadzornuje Armstrong (2007).
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Hodnota odmény Schopnosti

Usili > Vykon

Pravdépodobn Ocekavani
ost, Ze odména role
zavisi na asili

Obrazek 6 Model motivace podle Portera a Lawlera
Zdroj: (Armstrong, 2007, s. 222)

Schopnosti jsou individualni charakteristiky jako znalosti a dovednosti. Vnimani role
reprezentuje to, co chce pracovnik délat, nebo co si mysli, Ze musi délat. Pro organizaci
je dobré, jestlize ,vnimdni role pracovnika odpovidd tomu, co si organizace mysli, Ze by
mél délat. Naopak, pro organizaci je Spatné, jestliZe se predstavy pracovnika a organizace

rozchdzeji“ (Armstrong, 2015, s. 224).

Crooks (1997) pohlizi na tuto teorii pozitivné a poukazuje na odliSnosti od teorii
zameérenych na obsah, které spisSe kritizuje. Zejména tvrdi, Ze v teorii ocekavani neni
zadna hierarchie potieb, a to co ¢lovéka motivuje je individualni. Za dalsi tvrdi, Ze v této

7 v

teorii neni Zddné rozdélent cili a ¢lovék je tak motivovan svym systémem hodnot.

Teorie zamérené na proces jsou vice dynamické a vice orientované na budoucnost.
Z toho diivodu se odbornici v oblasti managementu shoduji, Ze jsou vice pfinosné nez

statické modely obsahovych teorii (Crooks, 1997).

Teorie stanovovani cila

Teorie formulovana E. A. Lockem a G. P. Lathamem prinesla odpovéd' na otazku, jak
stanoveni cili ovlivni chovani, respektive pracovni vykon a jednani pracovniki. Podle
Tureckiové (2010) spravné formulovany cil usmériiuje pozornost, mobilizuje usili,
zlepSuje rozvoj strategie a probouzi vydrz. Jiz z toho lze usoudit, Ze stanovovani cil by
mohlo byt pro organizaci velmi prinosné, proto je nezbytné se problematikou

stanovovani cilli zabyvat.
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Ma-li byt stanovovani cilii prospéSné, musi se ridit nékolika principy:

e Musi byt stanoven specificky - pokud je cil stanoven specificky, je jasné, ¢eho
se jim chce dosdhnout, jak toto dosahovani mérit a jak dosaZeni odmeénit.

e Musi byt pro pracovnika vyzvou - pracovniky vice motivuji takové cile, které
pro né predstavuji vyzvu. Je podstatné dodat, Ze by organizace méla davat pozor,
aby cile byly dosazitelné a nestanovila cile, které jsou nerealné.

e Musi podavat zpétnou vazbu - jak je pracovni vykon hodnocen nadiizenymi.

e Musi byt spolu-utvaren pracovniky - je dileZité, aby se pracovnici angaZovali
do stanoveni cili - aby je povaZovali za své.

e Musi byt jednoduse zadané - vedeni organizace by se mélo vyvarovat prilis
slozitym ciliim. Pokud se pracovnik setka s prilis slozitym cilem, mtiZe se pro néj
stat neprekonatelnym a je vhodné cil rozdélit do nékolika méné-slozitych cila

(Tureckiova, 2010).

v

Dnes je teorie stanovovani cilii jednou z nejuspésnéjsich teorii a je hojné aplikovana

v praxi v podobé manaZerské poucky o SMART! cilech.

Teorie spravedlnosti

Teorie, jejimZ autorem je J. S. Adams, je zaloZena na potiebé rovného a spravedlivého
zachazeni. Adams ve své teorii zdlraziuje fakt, Ze vnimana spravedlnost vychazi
z toho, Ze se pracovnik srovnava s okolim. Zejména pracovnici posuzuji své odmény,
a to z hlediska toho, zdali dosaZeni stejné vySe odmény je podminéno stejnym usilim.
Vysledkem jsou subjektivni pocity spravedlnosti nebo nespravedlnosti. Ma-li

pracovnik pocit, Ze jeho vynaloZené Usili pro stejnou odménu je vys$si, ma potiebu tuto

nerovnost odstranit (Wagnerov4, 2008).

Nerovnost miize pracovnik odstranit snizenim svého pracovniho usili, nebo
pozadanim o zvySeni své odmény. Pokud v dlouhodobém horizontu nedojde

k dostatecnému uspokojeni potieby spravedlnosti, dochazi k fluktuaci.

1 SMART je zkratka pro specifické, méritelné, akceptovatelné, realistické a terminované cile
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2 Motivaéni sytém

Pracovnik se v pribéhu svého pracovniho procesu miize setkat s riznymi formami
motivacnich prekazek, jak jiz bylo popsano v kapitole 1.5. S prekazkami jsou spojeny
nedosazené cile a nenaplnéné motivy pracovnika. K tomu, aby se zabranilo témto
nepriznivym situacim, je potfebné vytvorit efektivni motivacni systém organizace. Ten
lze definovat jako systém prace s pracovniky organizace, ktery ma za ukol pozitivné
ovliviiovat jejich pracovni motivaci. Ve své konkrétni podobé je motivacni systém
soubor pravidel, opatieni a postuptli, jejichz primarnim poslanim je dosaZeni
optimalniho pristupu pracovnikii k praci, a to ve vSech aspektech, které jsou z hlediska
organizace vyznamné (Provaznik a Komarkova, 1996). Motivacni systém by mél
respektovat obecné poznatky o motivaci a stimulaci a mél by vychazet z analyz
motivacnich profild jednotlivych pracovniki. Systematickym pisobenim na motivaci
jednotlivych pracovnikl vede motivacni systém k prijeti cili organizace, k dosazZeni
potfebnych zmén v pracovnim jednani, a hlavné k podpore pracovni spokojenosti

(Tureckiova, 2004).

Je podstatné zdiiraznit, Ze kazdy pracovnik ma rozdilné hodnoty, cile, vize i hodnoty -
jiny motivacni profil. Z toho plyne, Ze nelze vytvorit kvalitni motivacni systém na
zakladé jedné teorie motivace. Proto je dilezité, aby se motivacni systém
prizptisoboval riznym situacim i pracovnikiim, respektive byl flexibilni a vyvijel se.
Motivacni systém by mél mit pisemnou formu a vSichni pracovnici organizace by s nim
méli byt seznameni. To se povazuje za jeden z nejdulezitéjsich krokt v celém procesu
pripravy systému. V pripad€, Ze maji pracovnici organizace k motiva¢nimu systému
pripominky ¢i ndvrhy na jeho zlepSeni, méli by mit moZnost se vyjadrit. Nebot védomi
toho, Ze organizace pro jejich motivaci a spokojenost néco déla, ma pozitivni vliv na

jejich pracovni jednani.

Celkové lze tici, Ze diky u¢innému motiva¢nimu systému roste pracovni motivace, coz
prispiva k prosperité organizace, sniZeni fluktuace a celkové spokojenosti. Mezi
nastroje pracovni motivace je mozné zaradit odmeénovani, vzdélavani a rozvoj,
pracovni podminky. Jednotlivymi nastroji se podrobnéji zabyvaji dalsi kapitoly této

prace.

23



2.1 Odménovani

Cilem kaZdé organizace by mél byt atraktivni odménovaci systém, nebot pravé

spravedlivd odména za vykonanou ¢innost je ,Jakadlem” pro kvalitni pracovniky.

Moderni pojeti celkové odmény, jiZ nezahrnuje pouze mzdu, zaméstnanecké vyhody ¢i
jiné formy penézni odmény, ale spadaji sem i odmény nepenézni jako napf. povyseni,
pochvaly, uznani apod. 0dmény mohou zahrnovat véci ¢i okolnosti, které nejsou zcela
samoziejmé, jako je vybaveni kancelare, vzdélani a rozvoj, nebo zatazeni na urcité
pracovisté. Kromé vice ¢i méné hmatatelnych odmén, o kterych rozhoduje organizace
(nazyvané jako vnéjsi odmeény), se stale vice pozornosti upira na tzv. vnitini odmény.
Ty nemaji hmotnou povahu a souvisi se spokojenosti pracovnika, kterou mu prace
prinasi, z pocitl uziteCnosti a ispésnosti i s prijemnymi pocity, Ze se miiZe zicastnovat
urcitych aktivit a ikol. Odmény tohoto druhu koresponduji s osobnosti pracovnika
a jeho motivacnim profilem. Vnéjsi i vnitini typy odmén maji riznou povahu a jsou
navzajem uzce provazany. VSechny uvedené odmény tvori tzv. celkovou odménu

(Armstrong a Taylor, 2015).

Armstrong a Taylor (2015) popisuji celkovou odménu nasledujici tabulkou.

Tabulka 1 SloZKky celkové odmény

zakladni penézni odména

transakéni celkova hmotna
dopliikova penéZzni odména
odmény odména
zaméstnanecké vyhody
celkova
nepenézni uznani

odména

rela¢ni prace sama nehmotné/vnitini

odmény zpétna vazba odmény

pochvala

Zdroj: Vlastni zpracovdni podle (Armstrong a Taylor, 2015, s. 424)

Celkova odména zahrnuje vSechny nastroje, které ma organizace k dispozici a které
vyuziva k ziskavani, udrzeni, motivovani a uspokojovani svych pracovnikii a miize
pozitivné diferencovat organizaci od konkurence a tim prispét kudrZeni

kvalifikovanych pracovnikl (Kocidnova, 2010).

Armstrong (2006) uvadi, Ze systém odmeénovani by mél pozitivné motivovat

pracovniky, ziskat jejich oddanost a napomdhat organizaci udrZet si pracovniky.
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Vneposledni tadé =zdliraziiuje, Ze odménovani musi fungovat spravedlivé
a srozumitelné, tak aby napomahalo k tvorbé pozitivniho klimatu organizace. Urban
(2003) upozoriuje na to, Ze i ten nejuspésnéjsi systém odmeén ma tendenci ztracet svou
efektivnost a je tfeba ho Cas od Casu obnovovat odbouravanim forem odménovani,

které jiz ztratily svou ucinnost a nahrazovat je novymi.

2.1.1 Transak¢ni odmény

Nejzakladnéjsi penéZni odménou je mzda, charakterizovana jako ,odména za prdci
v uréitém pracovnim poméru.“ Casto je mzda spojovana s pojmem plat. Rozdil mezi nimi
je, Ze mzda je vyplacena v soukromém sektoru, kdezto plat pripada zaméstnancim ve

statni sfére (Mzdy, 2014). Mzdy se déli do tiech zakladnich forem (Mzdy, 2014):

e Casova mzda - vyse mzdy se po¢ita od mnozstvi odpracovaného ¢asu.
e Ukolova mzda - vy$e mzdy zavisi na po¢tu jednotek vykonané prace.
e Podilova (provizni) mzda - vySe mzdy se odviji na dosazeném zisku ¢i obratu

firmy.

Mimo vySe zminéné zakladni formy odmény existuji i dodatkové formy zaloZené na
vykonu pracovnika. Mezi né patifi prémie, bonusy, osobni ohodnoceni, podily na

vysledcich hospodateni apod. (Srpova a Rehot, 2010).

Vzhledem k tomu, Ze se prakticka ¢ast prace zamétuje na podnikani v oblasti realit, kde
se jako transakéni odmény uplatnuji nejvice podilové (provizni) mzdy, dodatkové
formy odmény a zameéstnanecké vyhody, bude se autor prace témito formami odmény

zabyvat podrobnéji.

Podilova (provizni) mzda

Vyuziti podilové mzdy ma své opodstatnéni zejména v obchodu a vyuziva se jako
provize pii odménovani obchodnich zastupct (prodejct - dealerti), ktefi svou ¢innost
vykondavaji mimo své pravidelné pracovisté zaméstnavatele. Je pouze na nich, jak si
zorganizuji svou praci a Cas, takZe jejich mzdu tvori podil na dosazené trzbé bez ohledu
na to, jak dlouho pracuji. Tento podil se urCuje stanovenym procentem z této trzby,
pricemZ mize jit o podil jak individualni (u prodejcti) tak o kolektivni (napft. v malych
prodejnach). Tvorba procentni sazby se zpravidla opird o statistické udaje nebo

o predpoklad dosahovani trzeb a také o vysSi obchodni prirdzky (marZe). Pri jejim
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zavadéni je nutné vénovat vysokou pozornost na jeji vysi. Nespravné stanoveni
procentni sazby provizniho systému miiZze mit za nasledky bud' priliS vysoké, nebo
prilis nizké vydélky zaméstnance. Naopak jasné a srozumitelné nastaveny provizni
systém miiZe byt velkym motiva¢nim faktorem, nebot pracovnikiim poskytuje vysokou

miru svobody v rozhodnuti, jak velké finan¢ni vydélky jsou pro ného dostate¢né ci

idealni a sviij pracovni vykon tomu muze prizplisobit (Treybal, 2006).

Koubek (1996) rozlisuje podilovou mzdu na pfimou a neprimou. Pfima podilova mzda
je zcela zavisla na prodaném mnozstvi a v druhém pripadé ma pracovnik garantovanou
zakladni mzdu, ke které dostava provizi za prodané mnozstvi. Specifickou variantou je
tzv. zalohova podilova mzda, kdy pracovnik dostava mési¢ni zalohu, ktera je pak
odectena od jeho provize. Tato varianta je vhodna pro pracovniky, jejichZ prodej je

ovliviiovan trznimi vykyvy.

Nazory na podilové odménovani pracovnika se rtzni. Vzhledem k tomu, Ze se jedna
o motivaci silné vazanou na vysi odmény, Ffada autorti tento zpisob odménovani
oznacuje za nemotivujici a dlouhodobé neudrzitelny (Montgomery, Blodgett a Barnes
1996). Jina studie naopak tvrdi, Ze spravné nastaveny provizni systém je nejlepSim
zplsobem, jak prodejce motivovat k dosahovani lepSich vykontG (Chung, 2015).
Koubek (2009) poukazuje na vyhodu ale i nevyhodu podilové mzdy jako na primy
vztah mezi vykonem a vydélkem. Jednoduse lze fici, Ze ¢im vice pracovnik proda, tim
vice vydéla. AvSak mize dojit k tomu, Ze pracovnik onemocni, nebo jeho prodej ovlivni
vnéjsi faktory (rist cen, ztrata zajmu o zbozi apod.) a tim se pracovnik miiZe dostat do

svizelné finan¢ni situace.

Dodatec¢né odmény za pracovni vykon

Bonus, odména ¢i prémie je odménou, ktera je vyplacena pracovnikovi za dosaZeni
urcitého osobniho nebo skupinového cile. Aby dodate¢na odména byla motiva¢ni, musi
byt znama jeji vySe a jeji vyplaceni musi zaviset na splnéni dohodnutého cile. Vykonové
odmény nebo bonusy mohou mit jednorazovy nebo opakujici se charakter (Urban,

2005).

¢ Jednorazové ¢i mimoiadné odmény - slouzi jako odména za mimoradny vykon

pracovnika, jako uznani pracovniho nasazeni. Prikladem lze uvést odménu za
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vysi produkce ¢i véasné splnéni urcitého dkolu. VySe odmény nebyva stanovena
predem a nevyZzaduje sviij systém.
¢ Opakujici se bonusy - jsou tvoreny odménami za dosaZeni predem stanovenych

individudlnich ¢i skupinovych cilt.

Dodatecné vykonové odmény by mély byt snadno vysvétlitelné a zaloZené na realnych
cilech a mély by podporovat zakladni cile organizace. Je podstatné, aby se na zavedeni
tohoto prvku odmény podileli pracovnici organizace, tak aby se vykonové odmény
staly pro vSechny pracovniky dosaZzitelné a diky tomu motivujici. Tento fakt dokladaji
autori Steenburg a Ahearne (2012). Ti ve svém clanku tvrdi, Ze organizace by méla
stanovit takové odmény, aby byly motivujici a dosazitelné pro vSechny pracovniky
organizace, zejména i ty primérné. Upozornuji na to, Ze v organizacich ¢asto vyhravaji
bonusy a prémie jen ti nejlepsi pracovnici a zdlvodu toho nejsou pro radové
pracovniky (obchodniky) dostatecné motivujici. Jak tedy dodatecnymi odménami
motivovat vsechny pracovniky, priimérné i ty uspesné? Klicem k ispéchu je nabidnout
pracovnikiim, primérnym i zacinajicim, takové odmény (nepenézni), které v nich
budou vzbuzovat pocit rovnocennosti, ¢i dokonce i pocit nadrazenosti nad odménami
pro ty nejlepsi pracovniky. Neni mysleno, Ze niZ$i odména bude drazsi, ale pro vyherce
musi mit ,néco navic“ - musi mit pridanou hodnotu. VSe se pak odviji od toho, jak

vedeni zna motivacni profily svych podrizenych (Steenburg a Ahearne, 2012).

Firemni benefity

Kategorie firemnich benefitl predstavuje dalsi obsahlou skupinu motiva¢nich faktor.
[ kdyZ se firemni benefity objevuji v podnikatelské sfére jen ziidka, autor povazuje za
vhodné se s nimi seznamit. Jejich vyhodou z pohledu firmy je moZnost datiového
odpoctu, ¢imZ se stavaji méné ndkladnou formou odménovani ve srovnani se
mzdovou odménou. Firemnich benefitli je celd Ffada a knejcastéjSim patiri napf.
prispévky na stravovani ¢i odborny rozvoj, bezplatné ptijcovani sluzebniho auta,
mobilni tarify, wellness zajezdy apod. Poskytovani firemnich benefiti je spjato
s pojmem cafeteria systém, umoznujici pracovniklim si vybrat firemni benefit dle
svého uvazeni. Vyhody cafeteria systému oproti ploSnému zavedeni konkrétniho mixu
benefiti jsou hlavné v optimalizaci uzivani benefitli, kdy si kazdy pracovnik vybere
v daném limitu to, co mu vyhovuje a tim tak maximalizuje sviij uzitek. Vyhodou pro

organizaci je uspora financi, nebot se neplytvd financemi na benefity, které by
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pracovnici nevyuzivali (Machacek, 2010). Dalsi vyhodou dle Koubka (2007) je
pritazlivost, pozitivni dopad na chovani a postoje pracovnikd, lidé si jej vice vazi
a stavaji se znich rovnocenni partneri. Autor dale spatfuje nevyhodu vtom, Ze
cafeteria systém je administrativné naroc¢néjsi (Koubek, 2007). V praxi cafeteria
systém funguje tak, Ze pracovnik ziskava za svou praci urcity pocet kreditli, které
nasledné smeénuje za nabizené benefity, které jsou ohodnoceny bodovou Skalou

(Cafeteria, 2017)

Prestoze odménovani pracovnikd pomoci finan¢ni odmény je zadkladnim nastrojem
stimulace, motivacni systémy, které jsou zaloZené predevSim na financnim
ohodnoceni, trpi urCitymi nedostatky. Obecné lze tici, Ze u€innost stimulace spojena
s riistem penéznich odmén postupné klesa, a nedostatecné motivuje k dalsi iniciativé
a aktivité. Pracovnici, ktefi maji vysoké vydélky, se mohou postupem casu dostat do
zony komfortu a nebudou na dal$i zvySovani financ¢nich odmén reagovat

(Janecek a Hynek 2010). Za téchto okolnosti musi organizace vyuzit jiné formy

odmény, zejména ty relacni.

2.1.2 Rela¢ni odmény

Rela¢ni (vztahové) odmeény umoznuji uspokojovat rozdilné potieby lidi tykajici se

uznani, pochvaly ¢i aspéchu

Uznani

Uzndani je nastroj, skrze ktery vedeni vyjadiuje ocenéni svym pracovnikiim za jejich
dobry piistup, usili ¢i vynikajici vykon v praci. Existuje mnoho permutaci a kombinaci,
jak vyjadrit uznani pracovniklim napt. formalné ¢i neformalné, verejné ¢i neverejné
nebo verbalné ¢i neverbalné. Lze fici, Ze pravé uznani je spojeno s uspéchem
pracovnika, a pravé uspéch je znacnym motiva¢nim cinitelem. Podle Stybla (1992)

védomi dspéchu povzbuzuje a zvysuje eldn - motivuje pracovnika k praci.

Provazanost mezi uznanim a uspéchem je evidentni, nebot' uznani bez tispéchu nema
motivujici uCinek, stejné tak uspéch bez uznani neni pro pracovnika motivujici. V praxi
byva uznani za uspéch spojeno s predanim odmény (plakety, pohary, kytice, hodinky,

darkové poukazy apod.).
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Pochvala

NV

Umét pochvalit by mélo patrit k zadkladnim dovednostem vedeni organizace. Zvlasté
pokud organizace dosahuje vytycenych cild, je to zasluhou vSech pracovnikii. Kazdého
pracovnika urcité potési, kdyz z Gist nadrizeného slysi napt. ,skvéld prdce®, ,jsi jednicka”
Ci prosté , dekuji”. S chvalou ani uzndnim by se nemélo zapominat i na ty pracovniky,
ktef{ si to zaslouZzi malo, nebot pravé pochvala slabych ¢i méné vyznamnych stmeluje
kolektiv. Rychtarikova (2008) dokonce uvadi, Ze pokud neni pochvala uzivana jako
nastroj motivace, kdykoliv k tomu je piilezitost, pracovnik ztraci svou vykonnost.
Bélohlavek (2008) dale uvadi, Ze ¢asem slovni pochvaly ztraci svou ucinnost, nebot
pracovnik jiz o¢ekava materidlni uznani, které se nemusi tykat nutné penézni odmény.
Ale je vhodné ¢as od ¢asu pracovniky obdarovat darkem, rtiznymi vyhodami apod. Neni

vhodné opakované chvalit pracovnika za stejny vykon, pochvala ztraci svou hodnotu.

Jak jiz bylo uvedeno, i konstruktivni Kkritika motivuje a posiluje vzajemnou uctu
i autoritu. Kritika i pochvala jsou diileZité v pravy ¢as a na pravém misté a je podstatné

zminit, Ze ,chvdlime nahlas a kdrdme potichu”.

Zpétna vazba

0 vysledcich své prace i o tom, zda ji vykonavaji zdarné ¢i nikoliv, by se méli pracovnici
dozvédét co nejdiive a co nejvice. Zpétna vazba patii k nejdiilezitéjsim predpokladim
dobré vykonnosti pracovnika. Chybné podavana ¢i opomijena zpétna vazba ze strany
nadrizenych je castym divodem, pro¢ pracovnici neplni své ukoly tak, jak vedeni
poZaduje, nebo pro¢ vykon nékterych z nich zaostava za ostatnimi pracovniky. Zpétna
vazba je Zadouci tam, kde pracovnik nema mozZnost si své vysledky prace ovérit.
K tomu, aby zpétna vazba prispéla ke zlepSeni vykonu pracovnika, je nutné jeji spravné
nacasovani. Vedouci pracovnici by méli umét chybam ptedchazet a diky zpétné vazbé
umét pracovnika na pravdépodobnost chyby upozornit. Oznami-li vedouci svému
podrizenému, Ze jeho prace neodpovida ocekavani, poskytuje mu zpétnou vazbu
pozdé. Sleduje-li vSak jeho praci pribézné, mize ho upozornit na chybovost jiz
v ranném stadiu a pracovnik tak svou praci mize upravit. Tim organizace jako celek
Setff Cas, finan¢ni prostiedky a piisobi na pracovnika motivacné, nebot ma pocit, Ze mu
je vedeni pti vykonu své prace napomocno. [ zpétna vazba ma nékolik podob, miiZe byt
pozitivni ¢i negativni, obecna €i konkrétni a osobni ¢i neosobni. Pozitivni zpétna vazba

upozornuje na uspéchy pracovnika, negativni mu naopak nedostatky vytyka. Konkrétni
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zpétna vazba v sobé nese informaci tykajici se urcité nebo konkrétni pracovni situace,
obecna zpétna vazba sleduje spisSe chovani pracovnika jako celek a netyka se pouze

urcitého pripadu (Urban, 2012).

Obecné vsak plati, Ze zpétna vazba by méla byt konkrétni a véasna. Je-li negativni, méla
by byt FeSena spiSe v soukromi, oproti tomu pozitivni by méla byt, stejné jako uznani,

verejna, nebot plisobi motivac¢né.

2.2 Vzdélavani a rozvoj pracovniku

V soucasnosti nelze predpokladat, Ze by pracovnik ve své profesi byl konkurence-
schopny jen s témi védomostmi, které ziskal pii svém profesnim Skolnim vzdélani.
Pokud chce pracovnik uspét na trhu prace, musi se neustdle profesné vzdélavat,
aktivné a samostatné. Proto je vzdélani motivatnim prvkem. Vzdélavani by pro
organizaci a jeji pracovniky mélo byt celoZivotnim procesem, nebot neustaly rozvoj je

zakladnim predpokladem nejen pro uspésnost a konkurenceschopnost organizace.

Koubek (2009) oznacuje vzdélavani pracovnikili za formovani pracovnich schopnosti

¢lovéka a déli ho do tri oblasti:

¢ Oblast vSeobecného vzdélavani - do této oblasti spadaji vSeobecné znalosti
a dovednosti, které clovéku umoznuji Zit ve spolecnosti. Tato oblast je rizena
statem a organizace se zde neuplatiiuje.

e Oblast odborného vzdélavani - jedna se o oblast, kterd je orientovana na
pracovni ¢innost. V této oblasti se uskuteciiuji procesy pripravy na povolani -
formovani znalosti a dovednosti spojenych s pracovnim vykonem. V této oblasti
se organizace angazuji v plné mire, a to vpodobé rlznych Skolenich, které
prohlubuiji kvalifikaci ¢i preskolovani, kdy dochazi k osvojeni novych dovednosti
odliSnych od ptivodné vykonavanych.

¢ Oblast rozvoje - veskeré dalsi vzdélavani a rozsirovani kvalifikace, které vede

k osobnostnimu riistu pracovnika a zvysuje jeho pracovni potencial.

Cilem firemniho vzdélavani by nemélo byt jen osvojeni si profesnich znalosti, ale
predevsim dosazeni zmény mysleni a chovani pracovniki, které Tureckiova (2004)
interpretuje jako vzajemné propojeni ochoty ucit se, schopnosti osvojit si nové

pracovni postupy a moznosti se ucit a nasledné naucené pouZzivat. Jediné tak dochazi
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k propojeni subjektivnich a objektivnich podminek dosahovani vysokého pracovniho

vykonu.

Dnes je moderni a praktické, kdyZ se organizace stdva samoucici se. Samoucici se
organizace je schopna vytvaret, ziskavat a prenaset znalosti a v reakci na nové znalosti
modifikovat své chovani. U¢ici se organizace se vyznacuje péti znaky, mezi které patii
systematické reseni problémt, experimentovani s novymi pristupy, uceni se z vlastni
zkuSenosti a minulosti, u¢eni se ze zkuSenosti od ostatnich organizaci a rychly

a efektivni prenos informaci skrze celou organizaci (Garvin,1993).

V soucasné dobé se organizace hojné zabyvaji i rozvojem osobnosti, nebot pravé
osobnostni rist prispiva ke zlepSeni vztahli na pracovisti a plnéni cilli organizace.
Modernimi formami oblasti osobniho rozvoje, které maji vliv na motivaci pracovnikd,

se bude autor zabyvat podrobnéji.
2.2.1 Moderni formy rozvoje pracovniki

Neurolingvistické programovani

Cilem kaZdé organizace by méli byt sebevédomi a dobte vystupujici pracovnici, proto
by se organizace mély v oblasti studie jednani s lidmi vzdélavat. To prinasi novodoby
trend v oblasti osobnostniho rozvoje - neurolingvistické programovani (dale jen NLP).
NLP je popisovano jako nauka o subjektivni zkusenosti, ktera zahrnuje veskeré aktivity
tykajici se jednani s lidmi. Jovanovi¢ (2017) definuje NLP nasledovné: ,NLP je metodika,
kterd se zabyvd rozpozndvdnim, popisovdnim a sdilenim tispésnych strategii jedné osoby
osobé druhé, nebo z jedné oblasti Zivota do oblasti jiné.” Zkoum3, jak uzivame sviij jazyk

ke komunikaci, motivaci a ovliviiovani druhych lidi s cilem zménit chovani ¢lovéka, aby

dokazal vystupovat sebevédoméji a umél presvédcit druhé.

Koucovani

Clovék se v priibéhu Zivota setkava s fadou situaci v praci, v podnikani i v osobnim
Zivoté, zejména s takovymi situacemi, které jsou pro néj nové, narocné Ci obtizZné.
Problém je, kdyZ clovék nevi, co ma se sebou délat, pouze tusi, Ze by néco délat mél, aby
nezistal na jednom misté. V takovém pripadé je vhodné vyhledat kouce, ktery mu

pomiiZe ujasnit, co chce a kam se vydat.
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Pod pojmem koucink si lze predstavit vztah mezi dvéma partnery - koucem
a koucovanym, ktery je zaloZeny na vzajemné dlvére, otevirenosti a upiimnosti s cilem
osobnostniho a profesniho ristu kouc¢ovaného. Zakladni metodou kouce je vedeny
rozhovor, ktery pomaha koucovanému si odpovédét na otazky, jakého cile chce
dosdhnout a jaké kroky uskutecCnit, které povedou k postupnému dosaZeni
stanoveného cile. Proces koucovani umozinuje koucovanému zvysit jeho diivéru sam

v sebe a nalézt v ném to nejlepsi (Co je vlastné koucink, 2017).

Bélohlavek (2008) oznacuje koucink za nejsilnéjsi nastroj individualniho rozvoje
pracovnikd, kdy vedouci (kou¢) u¢i novym znalostem a dovednostem za aktivni dcasti
pracovnika (kou¢ovaného). Casto se stava, Ze pracovnik za¢ina ve své praci stagnovat
- nerostou jeho trzby, pocituje nechut pracovat apod. Pravé v této situaci spatiuje
Suchy a Nahlovsky (2007) nejvétsi prinos koucinku - v uméni rozpohybovat ¢lovéka,

nebot pracovnici ¢asto stoji na misté a pracuji jen z podstaty - stagnuji.

Bahbouh (2010, s. 16-18) se zaobira ivahami o spojitosti koucovani a motivace, nebot’
pravé motivace je pro splnéni cilti nezbytna. Vnima koucovani jako nastroj, kterym lze
motivaci zvyS$it naptiklad ,rozhovorem smérujicim k ujasnéni cili, pripomenutim
ptivodni vysnéné vize, napldnovdnim néjakého zajimavého experimentu. Takto miiZeme

vv/s

nastavit nasi motivaci na vyssi rychlostni stupen, a tim se dostat k cili drive”.

Uceni se akci

Naroky na efektivni vzdélavani a rozvoj organizace vede Kk presunu téZisté od
vykladovych forem vyuky ktzv. akéni formé rozvoje, mimo jiné reprezentované
metodou uceni se akci, ktera je zaloZena na principech uceni ze zkuSenosti
(Folwarczna, 2010). Zejména v obchodnich profesich se pracovnik nejvice nauci
v terénu. Kontaktovani klientt ¢i vedeni schiizky se uci z pohodli domova velmi tézko,
proto organizace praktikuji tzv. ,hozeni do vody“, kdy se pracovnik uci v pribéhu

vykonu své prace.

2.3 Pracovni podminky

Pracovnimi podminkami se rozumi souhrn vSech materidlnich a sociadlné
psychologickych podminek, které ptisobi na pracovnika pti pracovnim procesu. Tyto
aspekty utvari atmosféru na pracovisti a ovliviiuji vykonnost a celkovou spokojenost

pracovnikl. Jak jiZ bylo uvedeno v Herzbergové teorii, pracovni podminky patii do
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kategorie hygienickych faktor(, které sice sami nedokaZou vyvolat spokojenost, ale
pokud jsou dlouhodobé nepiiznivé, maji silu vyvolat nespokojenost. Lze Fici, Ze
s privétivymi pracovnimi podminkami roste pracovni vykon a zlepSuje se vztah mezi
organizaci a pracovniky, protoZe péci o pracovni podminky dava vedeni organizace

najevo, Ze si svych pracovnikl vazi a Ze jsou dtleziti. Nezajem organizace o pracovni

podminky je demotivaclni, a to i v pripadé vysokych transakcénich odmén.

2.3.1 Pracovni prostredi

Na dtlezitost pracovniho prostiedi v oblasti motivace upozorinuje Hynek (2009). Autor
na zakladé experimentu, provadéného v USA mezi nékolika organizacemi, tvrdi, Ze
existuje piima korelace mezi modernim pracovnim prostiedi a vykonem pracovniki.
Dle Udaji z experimentu, organizace s efektivnim pracovnim prostfedim maji o 14 %

vyssi zisk oproti jinym organizacim.

Koncem 20. stoleti se staly trendem otevirené kancelare, které jsou znamé pod pojmem
open-space. Tento typ kancelare je mozné popsat jako rozlehlou mistnost, ve které
maji pracovnici usporadané stoly jeden vedle druhého, a to bez jakychkoliv pricek,
které by je oddélovaly. Tento prostor je doplnén o nékolik dalsich mensich kancelaii
pro poiadani schilizek ¢i konferenci. Obecné zndmymi vyhodami open-space jsou
zejména uspora nakladt, rychlost Sireni informace, rozvoj spoluprace (bliZsi kontakt
se spolupracovniky) a vyssi prehled o samotnych pracovnicich. V posledni dobé se vSak
objevuji c¢lanky, které spiSe open-space kritizuji a tento ,fenomén“ oznacuji za
prekonany (Borzykowski, 2017; Koubova, 2014). Za negativa open-space lze
povazovat hluk, ztratu soukromi, horsi koncentraci na praci a s ni spojeny nartist
chybovosti. Tyto negativni vlivy mohou vyustit az k zdravotnim problémim. Dnes
namisto nich organizace zrizuji obyvaky, telefonni budky, kavarny ¢i vybavuji
kancelate dopliiky na odreagovani. V Ceské republice je tento novy koncept mozné

spatfit u velkych firem jako Microsoft, Google nebo Deloitte (Koubova, 2014).

S modernim usporadanim kancelare prichazi i novy koncept sdileni stolu. Ten
spociva v tom, Ze pracovnici nemaji sviij vlastni pracovni sttil, ale vyuzivaji ten, ktery je
pravé volny a ten sdileji s nékolika jinymi pracovniky. S timto zpiisobem reSeni se je
moZné setkat v organizacich zamérenych na IT, telekomunikace ¢i v organizacich,

jejichZ pracovnici Casto cestuji (Czaja, 2013). Koubova (2014) ve svém clanku uvadji, Ze
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nizozemska realitni organizace CBRE timto konceptem uSetii 14 azZ 20 % prostoru,

a tedy i vynaloZenych prostredkii za najemné.

2.3.2 Pracovni doba

Pracovni doba je nejcastéji urcena pracovni smlouvou, ktera podléha podminkam
zakoniku prace. Mimo tradi¢ni pevnou pracovni dobu, ktera jasné urcuje odkdy, dokdy
musi pracovnik pracovat, existuji i volnéjsi rezimy tzv. flexibilni formy prace (Bi¢akova,

2008).

Flexibilni prace se vyznacuje prizplisobenim pracovni doby tak, aby vyhovovala
pracovnikovi i jeho zaméstnavateli. Sikyi (2012) fadi mezi jeji formy zejména kratsi
pracovni dobu, pruzné rozvrZeni pracovni doby, konto pracovni doby, sdileni

pracovniho mista a distan¢ni praci.

Pruzna pracovni doba je charakteristickd tim, Ze si pracovnik sdm ur¢i zacatek,
popripadé konec pracovni doby. Mezi tyto dva volitelné Useky je vloZena zakladni
pracovni doba, kterou musi byt pracovnik na pracovisti. Zameéstnavatel stanovi zac¢atky
a konce volitelnych usekt i zakladni pracovni dobu tak, aby mél pracovnik mozZnost
volby doby prichodu do zaméstnani i odchodu z néj. Zaméstnavatel pak podle svych

podminek stanovuje délku zakladni pracovni doby (Sladek, 2007).

S rozvojem informacnich a komunikacnich technologii doslo k rozsifeni distanéni
formy prace. Ta umoziiuje pracovnikovi pracovat mimo organizaci nejcastéji z domu.
Distan¢ni prace je oznacovana za velmi pruZny zdroj prace, je investi¢né nenarocna,
Setii provozni naklady, umoznuje vyuZivat kvalifikaci osob, které nemohou nebo
nechtéji dojizdét (napt. matky s détmi ¢i postiZeni), a v neposledni fadé umoznuje
organizaci zajistit pravidelné sluzby specialisti, pro které nema vyuziti na plny tvazek.
Pracovnici mohou touto praci Setfit ndklady na dopravu, ziskat casovou suverenitu
a optimalné spojit pracovni a osobni Zivot. Distan¢ni forma prace je v praxi oznacovana

jako teleworking nebo homeworking ¢i home-office (Koubek, 2011).

2.3.3 Mezilidské vztahy

Mezilidské vztahy na pracovisti, jejichz kvalita vytvari celkovou atmosféru, ptiznivé ¢i
nepriznivé ovliviiuji pracovni chovani, vykon a celkovou spokojenost pracovnika. Jen

malo lidi by feklo, Ze pro né ma atmosféra na pracovisti maly vyznam.
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Ve vztazich na pracovisti dochazi k uspokojovani mnoha socidlnich potreb, potieby
socialniho kontaktu, potfeby byt prijiman, akceptovan ¢i potieby byt soucasti urcité
skupiny apod. Za vyznamné se povaZzuje interakce jednotlivce se skupinou, jeho mira
shody v pracovnich postojich a pristupech. Uspokojuje-li své potreby, je skupinou
akceptovan a ocenlovan, je zpravidla spracovni skupinou plné identifikovan.
Vyznamny vliv na atmosféru ve skupiné ma osobnost nadrizeného, zejména jeho
schopnosti vést a motivovat pracovniky. Vedeni lidi neni jen o tom smérovat vykon
pracovniki k zisku, ale i o plnéni jejich potreb. Dfive bylo mozné aby ,$éf* rozhodoval
o podniku sam, dnesni doba se vyznacuje specializaci a rozhodovani jednotlivcem jiz
neni mozné, proto je delegovano na vedouci €i dokonce radové pracovniky. Samotna
participace na rozhodovacich procesech povazuji pracovnici za motivacni. Citi pocit

divéry a uznani, ze nékdo vyslysi jejich nazor (Pauknerova, 2006).
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3 Metodika vyzkumu

V této Casti prace je popsan predmét a cil vyzkumu, dale také strategie a metody, které
byly pouZity ke sbéru dat. V posledni radé se tato ¢ast vénuje popisu vyzkumného

vzorku, strategii samotného vyzkumu a vyzkumnym otazkam.

3.1. Cil vyzkumu

Cilem vyzkumu je zjisténi stavu motivacniho systému a jeho analyza moZnych
nedostatk, které mohou vést k nespokojenosti pracovniki, sniZeni jejich motivace,
pracovniho vykonu, a dokonce aZ k fluktuaci. Vyzkum upozorni na mozné nedostatky
v motivacnim systému a navrhne doporuceni, kterd prispéji ke zvySeni motivace
pracovniki, jejich spokojenosti a pracovniho vykonu. Zefektivnéni stavajiciho

motivacni systém povede k vyssi atraktivité a prosperité spole¢nosti.

3.2 Strategie vyzkumu

V souvislosti s motivaci pracovniho jednani je mérena sila motivace prostiednictvim
ucinnosti motivacnich faktord. To v praxi znameng, Ze je nutné se priblizit ke strukture
motivace a ksile jejich dil¢ich elementi prostiednictvim prozkoumavani toho, jaké
motivacni faktory ovliviiuji pracovni chovani a jak jsou s nimi pracovnici spokojeni.
Z toho divodu byla zvolena kvantitativni strategie vyzkumu, jejiz podstatou je
zkoumani vztahu mezi proménnymi - motiva¢nimi prostiedky. Vzhledem k tomu, Ze si
autor klade za cil zobecnit vyzkoumané vysledky pro celkovou zkoumanou populaci,
bylo nutné ziskat informace od co nejvétstho poctu respondenttli, kterych se
problematika motivace primo dotyka. Proto z hlediska ¢asu by bylo problematické
tento jev zkoumat kvalitativné. Autor si kladl za cil ziskat vérohodné odpovédi od
respondentd, které nebudou ovlivnény nazory autora. I to byl jeden z diivoda vybéru
kvantitativni strategie. Autor dale musel pfijmout uskali, které s sebou kvantitativni

vyzkum nese, a to zejména nizkou validitu. Jeho nespornou vyhodou vsak je vysoka

reliabilita.
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3.3 Vzorek respondentu

Vzhledem ktomu, Ze si prace klade za cil zjistit, jak jsou pracovnici spole¢nosti
motivovani a spokojeni s jejim motivacnim systémem, do vyzkumu se autor snazil
zahrnout vSechny pracovniky spolec¢nosti, aby bylo mozné zobecnit vysledky vyzkumu
pro celou zkoumanou spolecnost. Pocet respondentii pro dotaznikové Setieni byl
roven celkovému poctu aktivnich realitnich makléii spolecnosti, kterych bylo v dobé
vyzkumu 25. O tomto poctu Ize tedy hovorit jako o celkové populaci. Vysledky vyzkumu

se daji zobecnit a spolecnosti prinesou uZitecné udaje.

3.4 Techniky sbéru dat

Sbér dat byl proveden dotaznikovym Setifenim. I piesto, Ze je vzorek respondentt
mens$i (25), tato technika jako jedina zarucila vysokou anonymitu, kterd byla
podminkou ze strany respondentl. Nejen vysokd anonymita, ale i ¢asova uspora pii
tvorbé, sbéru a analyze dat se jevila autorovi prace jako nesporné vyhodna. Autor si je
védom, Ze dotaznikové Setfeni s sebou nese mozna uUskali, ktera mohou ovlivnit
vysledky vyzkumu, a to zejména kolektivni vypliiovani, vynechani otazek, vyplnéni
nékym jinym ¢i nizkou navratnost. Tato uskali vedla autora k uziti online dotazniku,
jehoZ vyhody jsou: rychla distribuce, moznost vyplnéni z pohodli domova (eliminace
vlivu kolegli a vedeni spole¢nosti) a jednoducha analyza. Autor vyuZil k vytvoreni

a distribuci dotazniku webovy portal www.survio.com. Pomoci e-mailu a intranetu jim

bylo od 6. 3. do 13. 3. 2017 osloveno 25 respondentl s celkovou navratnosti 22
dotazniki (88 %). To Ize povaZovat za velky tspéch, nebot Disman (2000) povaZzuje jiz
50 % navratnost za UuUspésSnou. Autor tuto uspésSnost prisuzuje dobré ochoté
zkoumaného kolektivu. Mimo dotazniku vyuzil autor metodu pozorovani a za zminku
dale stoji i kratké rozhovory k zjiSténi diivodt fluktuace vedené s byvalymi pracovniky

spolec¢nosti.

3.5 Struktura dotazniku

Pro zkoumdni a hodnoceni motiva¢niho systému bylo vybrano 17 hlavnich

motivacnich faktort, které se nejvice v realitnich spole¢nostech objevuiji.

V prvni ¢asti dotazniku posuzovali respondenti miru dileZitosti (vyznamnosti) - jak
silné je dané faktory vedou k pracovnimu vykonu (na kolik jsou pro né motivujici).

Kazdy ze 17 faktorti hodnotili respondenti na Ctyi'stupniové skale. Faktor mé vede
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k lepSimu pracovnimu vykonu: velmi silné = 1, spise silné = 2, spiSe slabé = 3, velmi

slabé = 4.

V druhé c¢asti dotazniku hodnotili stejné faktory z hlediska toho, do jaké miry jsou
uspokojovani zkoumanou spolecnosti. S poskytovanim daného faktoru jsem: velmi

spokojen = 1, spiSe spokojen = 2, spiSe nespokojen 3, velmi nespokojen = 4.

Vtreti Casti dotazniku jsou uvedeny dopliujici otazky, které slouzi k prohloubeni
pochopeni problematiky motivace, tykajici se konkrétni spoleCnosti. V zavéru

dotazniku jsou uvedeny otazky k urceni Kklasifikace respondentd.

Z porovnani numerickych udaji prvni a druhé c¢asti dotazniku je mozné vyvodit, jaky
je vztah mezi potfebou a mirou uspokojeni u jednotlivych faktord. Optimalni situace
nastava tehdy, pokud ma faktor pro respondenty vysokou hodnotu a vykazuje i vysoky
stupenl plnéni. Kriticka situace nastava, kdyZ ma faktor vysoky vyznam, ale slabsi
stupenl plnéni. Timto dotaznikem lze specifikovat i ty faktory, kterym respondenti

neprikladaji vyznam a jejichZ uspokojovani neni efektivni (Dvotakova et al., 2007).

3.6 Pfedvyzkum

Piredvyzkum byl provadén na vzorku trech realitnich makléi na pardubické pobocce.
Zpocatku dotaznik obsahoval témér u vSech moznosti odpovédi tzv. neutralni odpovéd’
(ani spokojen ani nespokojen, stfedné silné apod.). Diky predvyzkumu se zjistilo, Ze
vzorek respondenti ma tendenci odpovidat neutralné. Z toho diivodu byly moZnosti
neutralnich odpovédi z dotazniku tplné vylouceny. Vzhledem k velikosti zkoumaného
vzorku a celkové velikosti spolec¢nosti byla na zakladé predvyzkumu vyloucena otazka
tykajici se véku, a to z obavy poruseni anonymity ze strany respondentl. Dal$im
doporucenim ze strany respondentli bylo pridani moznosti vyjadrit se k samotnému

dotazniku.

3.7 Analyza dat

Vysledky Setfeni byly zpracovany pomoci programu SPSS. V prvé radé bylo nutné
definovat proménné a kédy kategorii. Nasledné byly vypocteny Cetnosti a mediany
jednotlivych faktort. K prezentaci téchto udaji zvolil autor Cetnostni tabulky, které

uvadi u kazdého motiva¢niho faktoru. Kazda tabulka obsahuje relativni a absolutni
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Cetnost a mediadn faktoru motivacni sily i spokojenosti. Mediany faktoru motivacni sily

a spokojenosti slouZzi k zavérecnému vyhodnoceni.

Pro tridéni 2. stupné byly vyuZity, vzhledem k nepredpoklddané normalité dat,

neparametrické testy.

Wilcoxonuv test poslouzil autorovi prace kporovnani mediant spokojenosti
a motivacni sily motiva¢niho faktoru. Tento test testuje nulovou hypotézu o shodé
medidnd dvou proménnych - motivacni sily (vyznam) a spokojenosti s timto faktorem.
Test zobrazi, kolik respondentli hodnotilo spokojenost oproti motivacni sile

pozitivnéji, negativnéji a shodné.

Vzhledem k tomu, Ze mnoho mediant vykazovalo stejné hodnoty, byl uzit Friedmantv

test pro sefazeni medianti na zakladé vysledného mean ranku.

Autor ve své praci hojné vyuziva Spearmantiv koeficient korelace, ktery napomohl
k objeveni zavislosti mezi proménnymi. Spearmantiv Koeficient (p) nabyva hodnot od
-1 do 1. Cim vy$3i je hodnota koeficientu, tim siln&jsi vztah je mezi proménnymi. Nulova
hodnota koeficientu ma obvykle vyznam neexistence vztahu. Zaporny Kkoeficient
znamena negativni asociaci a kladny koeficient pozitivni asociaci. Uvedené testy byly

testovany na nejpouzivanéjsi hladiné vyznamnosti a = 5 %.

Mimo SPSS byla autorovi pii zpracovani dat napomocna webova stranka

www.survio.com umoZiujici segmentaci a filtraci vysledku podle jednotlivych

odpovédi apod.

3.8 Operacionalizace

Vyzkum si kladl za cil vyhodnotit Gi¢cinnost motivacniho systému. Autor proto stanovil

nasledujici vyzkumné otazky.
V prvni fadé bylo nutné ziskat informace o motivac¢ni strukture skupiny respondentf.

V01) Které motivacni faktory vedou pracovniky spolecnosti k lepsimu pracovhimu

vykonu?

Dale bylo nutné od respondentti ziskat hodnoceni aktudlné ptisobicich motivacnich

faktori ze strany spolecnosti.

39


http://www.survio.com/

V02) Jak jsou pracovnici spolecnosti spokojeni s aktudlné piisobicimi motivacnimi

faktory ze strany spolecnosti?

Pro vyhodnoceni oblasti, v kterych se ma spolecnost zlepsit, bylo nutné porovnat

faktory z hlediska spokojenosti a motivacni sily.

V03) Jaké existuji diferenciace mezi motivacni silou a spokojenosti s uvedenymi

motivacnimi faktory?

Nedostatky motiva¢niho systému se projevuji na celkové spokojenosti. Nespokojenost

s nékterymi motiva¢nimi faktory muze vyustit az k fluktuaci pracovniki.
V04) Maji nékteré motivacni faktory vliv na fluktuaci?
Respondenti hodnotili z hlediska motivacni sily a spokojenosti téchto17 faktort:

e provize (vyplacena ¢astka na zakladé provizniho systému),
e dodate¢né odmény za pracovni vykon,

¢ uznani za dobi'e odvedenou praci,

e pochvala od vedeni,

e podileni se na rozhodovani,

e delegovani diilezitych ukold od vedeni,

e osobni status (jak Vas vidi ostatni),

e spravedlivé odménovanti,

e jistota prace (jistota obchodnich piilezitosti),

e pracovni podminky v kancelar,

e mezilidské vztahy v kancelari,

e ochota vedeni pomoci,

e zpétna vazba o vykonu (informace od vedeni o Vasi aktivité),
e dobré jméno spolecnosti,

e moznost odborného vzdélavani,

e moznost osobniho rozvoje,

e moznost kariérniho ristu.

U téchto 17 vybranych faktort byly v empirické c¢asti uvedeny Cetnostni tabulky.

U doplnujicich otazek se autor rozhodl pouZit grafické znazornéni.
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4 Motivaéni systém spole€nosti TALANDA Invest, s. r. o.

4.1 Predstaveni organizace

TALANDA Invests. r. 0. (dale jen TI) je spolecnost plisobici na ¢eském trhu jako realitni
kancelar s podnikatelskym zamérem zprostfedkovat prodej, pronajem, vykup
a oddluZeni nemovitosti. TI byla zaloZena pocatkem roku 2013 panem Vlastimilem
Talandou, ktery ptlisobi na trhu s nemovitostmi jiz od roku 2007, kdy jeho kariéra
zacala v realitni kancelari Bydlite.cz. Zde ptsobil jako Fadovy realitni makléf. V roce
2010 prijal nabidku od celosvétové znamé realitni kancelare Century 21, kde se
postupem casu vypracoval na obchodniho reditele pobocky Century 21 - Bonus
Pardubice. Zde nabyl obchodni a manaZerské zkuSenosti, které nakonec vyustily
v zaloZeni spolec¢nosti TI. Dnes spolecnost disponuje ro¢nim obratem okolo 11 miliont
korun a v Ceské republice pod jeji hlavickou pracuje 25 makléiti ve étyfech pobockach,
které sidli v Praze, Pardubicich, Hradci Kralové a Prelouci. VeSkeré porady, Skoleni
a jednani se odehravaji na pardubické pobocce, nebot tato pobocCka je nejvice

produktivni a ma nejvice aktivnich maklér.

ALANDA/ves]

Obrazek 7 Logo spole¢nosti

Zdroj: Interni materidly spolecnosti

Kazda pobocka ma svého manaZera, ktery je zodpovédny jak za jeji spravu, tak za
vedeni makléiq, ktefi pod pobocku spadaji. Nad samotnymi makléri a celkovym dénim
na pobockach dohlizi dvé office manazerky. Dillezitd rozhodnuti tykajici se chodu

spolec¢nosti podléhaji jednateli.

4.2 Struc¢na charakteristika prace realitniho maklére

Povolani realitniho maklére se povazuje za podnikani, respektive volnou Zivnost.
Proto, aby ¢lovék mohl v Ceské republice pracovat jako realitni makléf, nepotiebuje

zadné zkousky ¢i odborné vzdélani. Staci pouze ziskat Zivnostensky list. Na to pohlizi
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autor velmi kriticky, nebot pravé z toho dlivodu je realitni trh plny maklérd, ktefi tuto
praci povazuji za jakysi privydélek, a vétsina z nich neprohlubuje své odborné znalosti
o realitnim trhu, coz miize vyustit az k fatdlnim chybam, které mohou stat klienty

nemalé penize. Z toho dlivodu jsou realitni makléti tercem casté kritiky.

V realitni kancelari pracuji makléri na zakladé prikazni smlouvy, ktera udava pisemny
ramec jejich vzdjemné spoluprace. Je nutné podotknout, Ze piikazni smlouva neni
pracovnépravni smlouvou. Vtéto smlouvé jsou explicitné definovdna prava
a povinnosti smluvnich stran, které plynou z této smlouvy, zejména pak specifika
¢innosti, kterou pracovnik pro spole¢nost vykonava. Kazdy maklér je odménovan za

/ 7

svou Cinnost na zakladé provizniho systému, ktery ma kazda spolecnost odlisny.
Maklér si casem miize vytvorit svij vlastni tym maklért, ¢imz mize profitovat z jejich
obchodu. Vzhledem k tomu, Ze se jedna o podnikani, neni realitnimu makléri pevné
urcena pracovni doba a je pouze na jeho uvazeni, jakou bude vyvijet aktivitu. Makléri
jsou pouze doporuceny aktivity, které kdyz bude svédomité vykonavat, dovedou ho

k dspéchu, zejména se jedna o kontaktovani a nabor novych nemovitosti.
4.3 Popis motivaéniho systému ve zkoumané spolec¢nosti

4.3.1 Odmeénovani

Provize

Realitni makléri jsou finan¢né odménovani na zakladé provizniho systému. Lze Fici, Ze
je to systematické procentudlni déleni provizi mezi spolecnosti a makléri. Makléri
ziskavaji provizi z prodeje nebo prondjmu nemovitosti. Pfi prodeji nemovitosti si
makléri stanovi svou provizi dle svého uvazeni. Dle nepsaného pravidla je minimalni
provize stanovena na 50 000 K¢. Zpravidla je vySe provize v rozmezi 3-4 % + DPH
z kupni ceny nemovitosti a provizi hradi prodavajici. U pronajmu je standardni provize

ve vy$i jednoho mési¢niho najmu + DPH a hradi ji zajemce o pronajem.

V TI maji makléri vybér ze tii proviznich systémul. Pro nové zacinajici maklére je
k dispozici 30% provizni systém, pro stfedné pokrocilé je 50% a pro uspésné maklére

85%.
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Tabulka 2 Provizni systém spolecnosti

poplatek spolecnosti za podil na nakladech
procento z provize
provizni systém spojenych s pripadem
30 % bez poplatku hradi spolecnost
50 % 3 025K¢ % hradi spole¢nost
85% 8470 K¢ nehradi spolec¢nost

Zdroj: Vlastni zpracovdni

Déleni provizi 1ze demonstrovat na jednoduchém prikladu:

Proda-li makléf na 50% proviznim systému nemovitost, kde jeho provize cinila
50 000 K¢ + DPH, nejprve se provize ocisti o dan, nebot TI je platce DPH. Nasledné je
z 50 000 K¢ vypocteno 50 %, coZ je 25 000 KC. Z této castky uhradi maklér polovinu
nakladt spojenych s prodejem (zejména se jedna o pravni servis a vklad na katastr
nemovitosti). Tato ¢astka je zhruba 2 500 K¢. Zisk maklére z jedné prodané zakazky je

okolo 22 500 K¢.

Dodatec¢né odmény za pracovni vykon

Jako motivacni prvek je nastavena mozZnost ziskat 90% provizi, pokud makléi proda
vice jak 15 nemovitosti za rok. Za 16 prodanou nemovitost si jiZ maklér fakturuje 90 %

Z prijaté provize, bez ohledu na to, na jakém proviznim systému pracuje.

Dals$i odménu je mozné ziskat za vedeni tymu maklér, z jejichZ obratu ma pak vedouci
maklér podil na provizi. V pripadé, Ze maklér uzavice obchod, podéli se TI s vedoucim

tymu o Y4 ¢astky, kterd by jinak naleZela spole¢nosti.

Uznani

Makléri ziskavaji uznani za své prodejni schopnosti. Zacatkem kazdého mésice se v TI
vyhlaSuje maklér mésice. Tim se stdva maklér, ktery za minuly mésic dosahl nejvyssi
produkce v podobé zaplacenych zaloh. Za odménu mu je udélena plaketa se svym

jménem a drobny darek.

vvvvvv

stava maklér, jehoZ produkce je nevyssi za cely rok. Maklér obdrzi plaketu a finan¢ni
dar. Odména je pokazdé jina, letos dostal nejlepsi maklér za rok 2016 odménu
v podobé stribrné mince. Tato ocenéni jsou vZdy predavana na poradé pred vSemi
makléri.
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Pochvaly z Gst jednatele Ize slySet pomérné casto, ale maklér musi byt aktivni - vyvijet

obchodni ¢innost. Casto se pak maklér docka slov ,super”, ,jen tak ddl priteli“ apod.

Za jistou formu uznani lze povaZovat i sdileni daspéchu makléie na facebookovém
profilu spolec¢nosti. Diky tomu vidi uspéch maklére i Siroka verejnost. TI se zacala
objevovat i na internetovém magazinu BusinessAnimals.cz, kde se prezentuji nejlepsi

v v/

makléri a jsou s nimi délany rozhovory o jejich uspésich v podnikani.

Profesni rust

Clovék, ktery nema zku$enosti s prodejem realit, nastupuje do spole¢nosti na pozici
maklér novacek. Tém je poskytnuta staZ po dobu tfi mésicli. Za tuto dobu si maklér
projde zakladnim kurzem a seznamuje se s podnikanim v realitach. Pro staZ neni nutné
mit zZivnostensky list. Pokud zacinajici maklér ptisel na pohovor na zakladé pozvani
jiného maklére, je k nému ptirazen do tymu. Cilem této staZe je naucit zacinajiciho
makléie samostatnosti, aby dokazal sam vyvijet obchodni ¢innost. Pokud pfti stazi
uzavie néjaky obchod, nalezi mu 30 % z provize. Po tiimési¢ni stdZi mu je nabidnuta
prikazni smlouva a sdm si zvoli provizni systém, ktery mu bude vyhovovat. Potom je jiZ
na kazdém makléri, jakym smérem se bude orientovat. Zdali své schopnosti bude
smeérovat spiSe k vychovavani makléid a bude tak rozsirovat sviij tym, nebo se spisSe
bude vénovat samotnému obchodu. Vytvorenim tymu se stava z fradového maklére,
maklér ,tymar“. Tvorba tymu je podminéna nepsanym pravidlem, a to obchodni
zkuSenosti budouciho ,tymare”. Je podstatné, aby ,tymai“ umél svému tymu podat

informace, které se nejcastéji tykaji obchodu.

Uspésné budovani tymu miize vyustit az k vedeni vlastni pobocky, coZ se povazuje za

vrchol karierniho postupu ve spolecnosti.

4.3.2 Vzdélavani

K tomu, aby realitni makléf mohl poskytovat kvalitni sluzbu, musi dbat na své odborné
vzdélani. Tato mysSlenka vychazi z st jednatele pomérné cCasto. Maklér se musi
vzdélavat v oblasti prava i trhu s nemovitostmi celkové. Lze Fici, Ze je to vzdélavani

celozivotni, nebot trh s nemovitostmi i pravni problematika se neustale vyviji.

Tl vzdélava své maklére uz od samotného nastupu do spole¢nosti. Na zacatku si maklér

ynovacek” projde tridennim Skolenim od vedouciho pobocky v Caslavi, Ing. Jiriho
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Slavika. Toto Skoleni je zaméreno na samotné zaklady podnikani v realitach, které se
opira o praktické zkuSenosti skolitele. Po absolvovani tohoto Skoleni zac¢inajici makléf
vi, co obnasi samotny obchod s nemovitostmi, zna jednotlivé kroky prodeje i pronajmu
nemovitosti a je obezndmen s pravni problematikou. DalSim vzdélavacim prvkem je
studijni slozka realitniho maklére a studijni slozka nového obcanského zakoniku.
V téchto dokumentech je mozné najit podrobné informace o pracovnich postupech
realitniho maklére. Zejména se jedna o: naborovou fazi (jak ziskat nemovitost),
prodejni fazi (marketing nemovitosti), prodejni techniky (jak komunikovat s klienty),
listinnou stranku (informace o smlouvach), praci v tymu a v posledni radé je maklér
obeznamen s tipy pro podporu jeho realitniho podnikani. Ve studijni sloZce Nového
obcCanského zakoniku se makléi seznamuje s pravni problematikou nemovitosti

doplnénou o praktické priklady.

V pribéhu procesu uceni se zacinajici makléri zucastiuji prohlidek se zkusenéjsimi
makléri, aby pochytili dovednosti z praxe. Postupem c¢asu si makléri osvoji zakladni
dovednosti a ty nasledné sami praktikuji na svych obchodnich ptipadech. Zacinaji

telefonovat, chodi na prohlidky apod. V TI se hojné praktikuje uceni se akci.

TI neopomind se vzdélanim ani své zkuSenéjsi maklére. Tém poskytuje moZnost
Skoleni od Skolitele Jiriho Rajka, ktery pracuje jako Business Consultant pro spole¢nost
RE/MAX Czech Republic. Skoleni jsou jednodennt, z pravidla jednou mési¢né, a témata
jsou zamérena na planovani, motivaci, tvorbu databaze klientii apod. Smyslem $koleni
je motivovat maklére k vys$si produktivité. Maklétr by si po absolvovani mél umét
odpovédét na otazku: Proc je dobré podnikat v realitdch? Skoleni jsou pro maklére
zpoplatnéna, nebot jednatel se priklani k nazoru: ,Kdyby byla skoleni zdarma, makléri

by si jich nevdZili a nevénovali by jim tolik pozornosti.“ Cena jednoho Skoleni je 500 K¢.

Za samotného SKkolitele Ize povaZovat i samotného jednatele, nebot pravé on je casto
tercem dotazii. Diky své dlouholeté praxi dokaZze s obchodnimi problémy obratné
poradit. Jednatel se rozhodl délat Skoleni i sdm, a to v piipadé, Ze se na néjakém tématu
domluvi vice maklérii, vénuje jim sviij cas v podobé sSkoleni a je jim ndpomocen

v odpovédich na jejich otazky.

V oblasti osobniho rozvoje vyuziva TI raznych Skoleni od spole¢nosti GROW UP

Academy, zejména od Skolitele Jiriho Teslika. Vyhodou této spole¢nosti je mozZnost
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objednani $koleni p¥imo na miru. Skoleni jsou pro mensi po¢et makléi, zpravidla do
deseti, aby se ke kazdému makléfi ptistupovalo individualné. Skoleni se zamétuji na
rozvoj obchodnich dovednosti a jeho soucasti je poznani silnych a slabych stranek
s cilem rozvijet ty silné. Z vlastni zkuSenosti je moZné rici, Ze Skoleni jsou prinosna
a rozviji schopnosti maklért jednat s lidmi, nebot pravé jedno z témat Skoleni bylo

poznani povahové typologie sama sebe i lidi, s kterymi je maklér v kontaktu.

Makléri maji moZnost vzdélavat se i v oblasti financ¢nich produkti. TI spolupracuje se
spolecnosti KAPITOL pojistovaci a finan¢ni poradenstvi, a. s. Zde makléri mohou ziskat
informace o riznych finanénich produktech a na zakladé splnénych zkousek u Ceské
narodni banky mohou svym klientim poskytovat tyto produkty. Tim se makléirim
dostava do rukou dalsi nastroj, pomoci kterého mohou prijit k dalSim vydélkiim. Hlavni
vyhodu je mozné spatrit hlavné v moznosti poskytovani avérd na nemovitosti, které
makléri prodavaji. Makléri tak dovedou zrealizovat cely proces obchodu od prodeje az
po financovani nemovitosti kupujicich. Castka, kterou makléf obdrzi za

zprostiedkovani ivéruy, je okolo 1 % z ptijcené ¢astky.

4.3.3 Pracovni prostredi

Spolec¢nost TI si uvédomuje, Ze prostiedi vSech pobocek musi mit reprezentativni
charakter. ProtoZe se jedna o realitni kancelar a lidé zde obchoduji se svym
nejcennéj$Sim majetkem, musi prostory vzbuzovat ve svych zdkaznicich i samotnych

maklérich divéru, respekt a bezpeci.

Pardubicka pobocka se nachazi v tiipatrové kancelairské budové v ulici 17. listopadu
342. Samotnda budova je situovana v centru Pardubic a je dobie dopravné dostupna jak
pro maklére, tak pro klienty. Problémem vSak je, Ze kancelar je v poslednim tretim

patie bez vytahu.

Usporadani kanceldte je typické open-space s mensi kanceldfi pro jednatele. Po
obvodu kancelare jsou situovany stoly s Zidlemi pro maklére. Uprostied kancelare je
velky stlil pro poradani porad a kavovych dychankd. Z kapacitnich diivodi nemaji
vSichni makléri své pracovni misto, a stridaji se se svymi kolegy. Makléri musi mit pro
vykon prace sviij vlastni pocitac a telefon. Spole¢nost jim pouze poskytuje multifunkéni
tiskarnu pro tisk dokumentt. Kancelar je vybavena klimatizaci, ktera zprijemnuje praci

maklérim v letnich mésicich.
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Mezilidské vztahy

Mezilidské vztahy v kancelari lze rozliSit na vztahy mezi samotnymi makléri a na

vztahy mezi makléri a vedenim spolecnosti.

Vztahy mezi makléri jsou na dobré urovni, vSichni si mezi sebou tykaji a oslovuji se
kiestnim jménem. Na pracovisti nechybi ani vtipkovani, které utvari dobrou atmosféru.
Lze rici, Ze mezilidské vztahy v kancelari stmeluji kavové dychanky, kde makléri
probiraji své osobni véci. Frekventovana témata se tykaji hlavné cviceni, Zen
a gastronomie. V pracovnim procesu se snazi makléfi mezi sebou pomahat. Casto viak
lze pozorovat urcitou sobeckost, kdy se maklér nechce podélit o svou zakazku s jinym
makléirem. Za hlavni zdroj sporli ve spolecnosti lze povazovat interni systém ADOL.
Tento systém slouzi k monitoringu inzertnich serveri soukromych osob. V tomto

systému si makléri oznacuji inzeraty, na které budou telefonovat. Casto se stava, ze

maklér si inzerat oznaci, ale netelefonuje na néj. Nebo dva makléri volaji na stejné ¢islo.

Vztah mezi vedenim je kolegiadlni a odpada zde formalni déleni roli nadrizeny vs.
podtizeny. Jednatel je povazovan ve spole¢nosti za autoritu. Casto ho makléti vyuzivaji
k dotazim misto toho, aby se obraceli na své ,tymare“. U jednatele se pomérné Casto
projevuje cholerickd povaha, ktera Casto vyusti k nekonstruktivni kritice maklére.
Zejména je to vsituacich, kdy jde spoleCnosti ,o penize“, nebo maklér nevyviji

potiebnou aktivitu ¢i mrha svym talentem.
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5 Analyza motivaéniho systému spole¢nosti

5.1 Klasifikace respondentu

Identifikacnimi otdzkami byly zjiStény potiebné informace o respondentech.
Z nasledujiciho grafu vyplyva, Ze zastoupeni respondentli je zhlediska pohlavi

vyrovnané. Dotaznikového Setieni se zicastnilo 11 muzi i Zen.

Struktura respondentl dle pohlavi

m Muz

= Zena

Obrazek 8 Struktura respondentii dle pohlavi

Zdroj: Vlastni zpracovdni

Prizkum ukazuje, Ze nejvice respondentii ptisobi ve spolec¢nosti vice neZ 2 roky (50 %).
Dobu krats$i neZ 1 rok reprezentuje skupina 5 respondentti (23 %) a s dobou 1 aZ 2 roky
plisobi ve spoletnosti 6 respondenti (27 %). DelSi dobu plisobnosti neni podstatné

uvadét, nebot doba existence spolecnosti na trhu je pouze 4 roky.

Struktura respondentll dle doby plsobeni ve
spolecnosti

m Méné nezZ 1 rok
= 1az 2 roky

» Vice nez 2 roky

Obrazek 9 Struktura respondentt dle doby ptisobeni ve spolecnosti

Zdroj: Vlastni zpracovdni
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Pro zjisténi informaci o tom, zdali respondenti povazuji podnikani v realitach za svijj
hlavni zdroj prijmu nebo si timto podnikdnim pouze ptivydélavaji, vypovida
nasledujici graf. Z ného je patrné, Ze 16 respondenti (72,7 %) povaZuje své podnikani
vrealitdch za hlavni zdroj ptijmu, kdeZto 6 respondentl (27,3 %) povazuje toto

podnikani za formu privydélku.

Struktura respondentt dle zdroje pfijmu

® Hlavni zdroj pfijmu

m Vedlejsi zdroj
prijmu

Obrazek 10 Struktura respondentii dle zdroje z piijmu

Zdroj: Vlastni zpracovdni

Vzhledem k tomu, Ze prace realitniho makléfe neni podminéna pracovni dobou, je
mozné tuto praci skloubiti s hlavnim pracovnim pomérem. To mtze fadé pracovnikiim
prinést slibné vydélky. V praxi je vSak béZné, Ze makléri, ktefi obchod s realitami maji
pouze jako privydélek, se velmi malo pohybuji v kancelari, tudiZ se nedcastni riiznych
Skoleni a celkové nejsou dobte informovani o déni na trhu. To mize vést aZ k sniZeni
kvality sluzby makléte, coz kazi dobré jméno spolec¢nosti. Za dalsi negativni aspekt lze
povazovat ztratu osobniho statusu obchodnika, protoZe v tu chvili, kdy se o makléri vi,
Ze obchod s nemovitostmi nenf jeho hlavni ¢innost, ztraci status profesiondla a tim tak

miiZe prichazet o obchodni prilezitosti.
5.2 Analyza motivac¢nich faktoru spole¢nosti

5.2.1 Transakéni odmény

Provize

Kazdy podnikatel vyviji svou ¢innost pro zisk. Proto neni prekvapujici, Ze provize, ktera
predstavuje zisk maklére, se umistila vysoko v Zebricku motivacni sily, kdy hodnota

medianu dosahla ¢isla 1. Jako silné motivujici faktor ohodnotilo provizi 20 respondenti
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(90,9 %), pouze 2 respondenti 9,1 % ohodnotili tento faktor jako slabé motivujici. Jiz
z téchto udaji Ize usoudit, Ze jsou respondenti velmi silné motivovani penézni
odmeénou. Avsak s provizi, jako faktorem spokojenosti, je v riizné mire spokojeno 14
respondentd (63,6 %), 8 respondenti (36,4 %) vyjadrilo nespokojenost s timto

faktorem.

Tabulka 3 Cetnostni tabulka faktoru: provize

Motivacni Abs. Relat. Spokojenost s Abs. Relat.
sila faktoru | cetnost | cCetnost faktorem Cetnost | cCetnost
Velmi silné 16 72,7 % Velmi spokojen 5 22,7 %
Spise silné 4 18,2 % Spise spokojen 9 40,9 %
Spise slabé 2 9,1% SpiSe nespokojen 7 31,8%
Velmi slabé 0 0% Velmi nespokojen 1 4,5 %

Median 1 Median 2

Zdroj: Vlastni zpracovdni

Z Wilcoxonova testu byl zjistén vysoky rozdil mezi medidny. Z celkového poctu
respondenti ohodnotila vice nez polovina respondenti (59,1 %) spokojenost
negativné oproti jeji motivacni sile. Pouze jeden respondent (4,5 %) hodnotil
spokojenost s provizi pozitivnéji. Zbytek respondentii (36,4 %) hodnotilo spokojenost

a motivacni silu faktoru shodné.

Respondenti, ktefi vyjadrili nespokojenost s provizemi, maji taktéz vyssi fluktuacni
tendenci. O této zavislosti vypovida vyssi negativni korela¢ni koeficient (p = -0,627),
ktery byl ze vSech ostatnich faktorl nejsilnéjsi. Z toho diivodu je mozné usoudit, Ze
respondenti opoustéji spole¢nost hlavné z dlivodu neuspokojené finan¢ni potieby. Jak
tvrdi Adamsova teorie, pracovnici, ktefi jsou nespokojeni se svym finan¢nim
ohodnocenim, maji tendenci poméiovat se s ostatnimi. V tomto konkrétnim piipadé

maji makléri tendenci pomérovat své provizni systémy s konkurenénimi spole¢nostmi.

Spokojenost s provizemi taktéZ silné ovliviiuje doporuceni spolecnosti nékomu ze
svych pratel. Na to lze pohliZet i z druhé strany, nebot' makléfi, kteii hledaji pracovni
prileZitost, se prvné zajimaji o to, jak vysoké provize spolecnost svym maklértim nabizi.

Spokojenost s provizemi se pak odrazi na celkové spokojenosti maklére.
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Jistota prace (jistota obchodnich prileZitosti)

S provizemi, které maklér ziskava zobchodovanim nemovitosti, se vaze jejich jistota -
jisty prisun dalSich nemovitosti. Vzhledem k tomu, Ze prace realitniho maklére je
zaloZena na osobnim shanéni nemovitosti, i spole¢nost tento proces miize maklériim
ulehdit. Dnes jiZ témér vSechny realitni kancelatfe vyuZivaji systém pro monitoring
soukromé inzerce, diky kterému makléii maji ihned k dispozici podany inzerat
soukromou osobou. Ve spole¢nosti Tl se vyuZziva systém ADOL, ke kterému maji pristup
vSichni makléri a slouzi jako zdroj nemovitosti. Zpravidla ho vyuzivaji zacinajici
makléri, protoZe nemaji vybudovanou svoji velkou sféru vlivu, ze které by nemovitosti
Cerpali. Dalsi moZnosti, jak spolecnost muZe zajistit obchodni prileZitosti, je participace
na developerskych projektech. TI vyhradné prodava developerské projekty spolecnost
RD Rymarov, s.r. 0., kterd se zabyva vystavbou difevostaveb. Plati vSak, Ze jistotu prace

nelze plné zajistit, zalezi na ambicich maklére, jeho marketingu a sfére vlivu.

Tento faktor oznacilo za silné motivujici 15 respondentti (68,2 %), zbytek respondentt
(31,8 %) hodnotilo tento faktor jako slabé motivujici. Spokojenost s timto faktorem
vyjadrila zhruba polovina respondentt (54,5 %), zbyli respondenti (45,5 %) jsou

v riizné mife nespokojeni.

Tabulka 4 Cetnostni tabulka faktoru: jistota obchodnich prilezitosti

Motivacéni Abs. Relat. Spokojenost s Abs. Relat.
sila faktoru | cetnost | cetnost faktorem Cetnost | cCetnost
Velmi silné 8 36,4 % Velmi spokojen 4 18,2 %
Spise silné 7 31,8% SpisSe spokojen 8 36,4 %
Spise slabé 5 22,7 % SpiSe nespokojen 7 31,8%
Velmi slabé 2 9,1% Velmi nespokojen 3 13,6 %

Median 2 Median 2

Zdroj: Vlastni zpracovdni

zameéstnani, kde jistota prace byva zpravidla zajiSténa zaméstnavatelem. Proto prichazi
s domnénkou toho, Ze v realitnim podnikani to nebude jiné. Dalsim tskalim, které lze
spatfit, je jiZ zminény systém ADOL. Z pozorovani plyne, Ze vyskytne-li se novy inzerat
v systému, Casto na néj vola mnoho realitnich makléid z jinych realitnich kancelari,

které taktéz vyuzivaji tento systém. Tim tak jistota obchodni prileZitosti velmi klesa.
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Nespokojenost mizZe vzbuzovat i fakt, Ze developerské projekty zpravidla prodavaji

pouze vybrani makléti spolecnosti.

Autor povazuje za vhodné dodat, Ze spole¢nost prispiva svym makléflim na osobni
marketing, at’ uz na letdkovou kamparn ¢i reklamu v tisku. Zpravidla spolecnost hradi

polovinu nakladd.

Dodatec¢né odmény

Pod dodatecnymi odménami za pracovni vykon si lze predstavit odmény za nejlepsSiho
maklére, wellness pobyty, odmény za vedeni tymu ¢i dodatecné odmeény za 16 a vice
prodanych nemovitosti. Dodatecné odmény povaZuje za silné motivujici vice jak 34
vSech respondentti (77,2 %). Zbytek respondentli ohodnotilo dodate¢né odmény jako
slabé motivujici (22,8 %). Vzhledem k tomu, Ze dodatecné odmény ve spolecnosti lze
vyjadiit vpenézich i zde je mozné spatfit silny motiv penéz. Podobné jako
u spokojenosti s provizi vychazi spokojenost s dodatecnymi odménami hiire, nez je

jejich motivacni sila. Spokojenost vyjadrila pouha polovina respondentd.

Tabulka 5 Cetnostni faktoru: dodate¢né odmény

Motivacni Abs. Relat. Spokojenost s Abs. Relat.
sila faktoru | cetnost | cetnost faktorem Cetnost | cetnost
Velmi silné 5 22,7 % Velmi spokojen 3 13,6 %
SpiSe silné 12 54,5 % SpiSe spokojen 8 36,4 %
Spise slabé 3 13,6 % SpiSe nespokojen 9 40,9 %
Velmi slabé 2 9,1 % Velmi nespokojen 2 9,1 %

Median 2 Median 2,5

Zdroj: Vlastni zpracovdni

Spole¢nost do kvétna roku 2016 odméiiovala své maklére wellness pobyty. Maklér,
ktery za obdobi tri mésict ,slozil“ na rezervacnich poplatcich vice jak 100 000 K¢, se
mohl takového pobytu zucastnit. Oblibenym mistem byl zejména luxusni hotel Vista na
Dolni Moravé. Zvlastni zkuSenosti lze usoudit, Ze tyto pobyty tmelily kolektiv
a dopi-avaly maklértm hlavné psychicky odpocinek. Zruseni této odmény urcité ptisobi
pro makléte demotivacné. Z celkového déni ve spolecnosti 1ze vypozorovat, Ze makléri

tyto pobyty velmi postradaji.
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Negativni rozdil mezi mediany, indukujici spiSe nespokojenost s timto faktorem, miize
byt zapticinén pravé zruSenim této odmeény. Dalsi moZnym diivodem miiZe byt to, Ze
na dodatecné odmény (maklére mésice, roku apod.) dosahuji ti stejni zkuSeni makléri
a dosazeni bonusovych odmén je pro nové makléie obtizZné. Z toho diivodu byly
pridany do dotazniku otazky, které slouzi k prohloubeni poznani motivacni sily

vykonovych odmén.

Spolecnost TALANDA Invest s. r. o. nabizi odménu v podobé 90% provize z kazdé
16. a dalsi prodané nemovitosti. Jak silné Vds vede tato dodatecnd odména

k lepsSimu pracovnimu vykonu?

Tato dodatecna otazka si klade za cil zjistit, zdali je tato odména pro makléi'e motivujici
a vede je k vys$Simu poctu zobchodovanych nemovitosti. Z odpovédi respondentti Ize
zjistit, Ze pro vice jak polovinu respondentt (59,1 %) je tato odména motivujici, pro

zbytek respondentti (40,9 %) je spiSe Ci velmi slabé motivujici.

Jak silné Vas vede 90% provize k lepSimu
pracovnimu vykonu?

9,1%

m Velmi silné
m SpiSe silné
Spise slabé

Velmi slabé

Zdroj: Vlastni zpracovdni
Pro nékteré respondenty vSak hranice patnacti a vice prodanych nemovitosti mtze byt

prekazkou, to lze zjistit z odpovédi na nasledujici otazku.

Je pro Vas hranice vice jak 15 prodanych nemovitosti dosaZitelna?

Tato otazka si klade za cil zjistit, zdali je tato odména pro respondenty dosazitelna.
Z pruzkumu bylo zjisténo, Ze této odmény dosahli za dobu svého pisobeni ve
spolecnosti pouze 3 respondenti (13,6 %). O jeji dosazeni se snazi 10 respondenti

(45,5 %), pro zbylych 9 respondentti je hranice nedosazitelna (40,9 %).
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Je pro Vas hranice vice jak 15 prodanych
nemovitosti dosazitelna?
Ano, jiz jsme této
hranice dosahl/a
13,6%

40,9% Ano, snazim se o jeji
dosazeni

45,5%
Ne, tato hranice je

pro mé
nedosazitelna

Obrazek 11 Dosazeni hranice 15 a vice prodanych nemovitosti

Zdroj: Vlastni zpracovdni

Na otazku existence zavislosti mezi motivaci a dosazitelnosti této odmény odpovédél
Spearmantv korela¢ni koeficient. Jeho hodnota dosahla p = 0,717, coZ predstavuje
velmi silnou zavislost. Na zakladé tohoto vysledku lIze tvrdit, Ze respondenti, kteri
oznacili tuto hranici 15 prodanych nemovitosti za nedosazitelnou, motivuje tato
odména spisSe Ci velmi slabé, coz potvrzuje teorii Lathama a Locka, ktera tvrdi, Ze cil
musi byt dosaZzitelny, aby byl motivujici. Dosazitelnost této odmény byla testovana
i v zavislosti na dobé piisobeni ve spolecnosti. Tento test si kladl za cil zjistit, zda
makléri, ktefi pracuji déle ve spoletnosti dosahuji této odmény vice neZli ti, ktefi
pracuji ve spolecnosti krats$i dobu. Doslo se k zjisténi, Ze tohoto bonusu nedosahl Zadny
respondent, ktery zde pracuje méné neZ 1 rok. Tohoto bonusu dosahl 1 respondent,
ktery pracuje ve spole¢nosti v rozmezi 1 aZ 2 roky a 2 respondenti, ktefi zde pracuji

vice jak 2 roky

Dale je treba podotknout, Ze této odmény dosahli pouze makléri, ktefi praci realitniho
maklére povazuji za hlavni zdroj piijmu. Z toho lze potvrdit obecné platné pravidlo, Ze

v

obchodnik na plny tivazek je daleko tispésné;jsi.

DalSi bonus, ktery spole¢nost nabizi, je odména z vedeni tymu. To, zdali tento bonus
vede makléfe k budovani svého vlastniho tymu, vysvétluje odpovéd na nasledujici

otazku.
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Jako dalsi bonus Vam TALANDA Invest s. r. o. nabizi odménu z obratu maklére

z Vaseho tymu, jak silné Vds motivuje tato odména k tvorbé vlastniho tymu?

Tento motivacni faktor hodnoti respondenti jako spiSe slabé motivujici. O tom
vypovida vyssi Cislo medidnu. Tymovou odménu oznacili 3 respondenti (13,6 %) za
velmi silné motivujici a 7 respondentt (31,8 %) za motivujici spiSe silné. Dohromady
tento faktor silné motivuje méné nez polovinu respondentii k budovani vlastniho tymu.
Pro 9 respondentii je odména motivujici spisSe slabé (40,9 %) a zbytek respondentii

(13,6 %) oznacilo odménu za velmi slabé motivujici.

Jak silné Vas motivuje tato odména k tvorbé
vlastniho tymu?

13,6% N Velmi silné

Spise silné
31,8% SpiSe slabé

40,9%
Velmi slabé

Obrazek 12 Motivacni sila tvorby vlastniho tymu, na zakladé dodateénych provizi z ¢leni tymu
Zdroj: Vlastni zpracovdni

Z této otazky je mozné i castecné zjistit potencial rdstu poctu pracovnikd realitni
kancelare. Obecné lze fici, Ze ¢im vice maklérti bude motivovano si budovat sviij tym,
tim se budou vice snazit sviij tym rozsirovat a diky tomu poroste celkovy pocet makléit
spolecnosti. Vést tym maklért vsak neni jen o inkasovani dodatecnych odmeén, ale
hlavné je to pro maklére zavazek se o sviij tym starat. Tento diivod mize vysvétlovat
slabsi motivacni silu. I z dlouhodobého pozorovani Skoleni a porad lze konstatovat, Ze
Fada makléri oznacuje své zkuSenosti s obchodem a vedenim lidi za nedostatecné.

Nejsou si jisti, Ze by sviij tym zvladli vést.

Podstatné je vSak rici, Ze 3 respondenti, ktefi pracuji ve spole¢nosti méné nez rok,
v dotazniku zminili, Ze o téchto dodatecnych odménach nejsou viibec informovani.
Z pruzkumu bylo zjisténo, Ze tyto informace nejsou ani zaneseny v internich

materidlech spolecnosti Cili se s nimi novi makléri nemaji moZnost, kromé ustniho
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sdéleni, jak seznamit. Z dlouhodobého pozorovani vyplynulo, Ze informace ohledné

odménovani jsou podavany spise dstné.

Karierni rust

Vedeni tymu miZe vyustit aZ k vedeni celé pobocky. To jsou moZnosti kariérniho riistu
ve spolecCnosti. Informace o tom, jak je faktor karierniho riistu pro respondenty
motivacni a jak jsou snim respondenti spokojeni, udava nasledujici tabulka.
Z uvedenych cetnosti je mozné tici, Ze presné polovinu respondenti tento faktor
motivuje silné a polovinu slabé. V porovnani s motivac¢ni silou faktoru budovani tymu
jsou tyto hodnoty podobné. Prokazala se vsak pouze lehka zavislost (p = 0,298). Nizka
motivacni sila miize byt zapricinéna tim, Ze se Karierni rist objevuje spiSe
v zaméstnaneckych pomérech. V podnikatelské sfére tento motivacni faktor neni tak

béZny, a proto nemusi byt tolik motivujici. Spokojenost s timto faktorem hodnoti vice

nez polovina respondentt (63,6 %) kladné.

Tabulka 6 Cetnosti faktoru: kariérni rist

Motivacni Abs. Relat. Spokojenost s Abs. Relat.
sila faktoru | cetnost | cCetnost faktorem Cetnost | cCetnost
Velmi silné 5 22,7 % Velmi spokojen 5 22,7 %
SpiSe silné 6 27,3 % SpisSe spokojen 9 40,9 %
Spise slabé 6 27,3 % SpiSe nespokojen 6 27,3 %
Velmi slabé 5 22,7 % | Velminespokojen 2 9,1 %

Median 2,5 Median 2

Zdroj: Vlastni zpracovdni

Z vlastni zkuSenosti autora lze fici, Ze budovani tymu je ¢asové narocné a ,tymari®, ktet'{
se naplno vénuji pouze svému tymu, velmi casto zaznamenavaji propad ve své
produkci. Samotnd vychova makléri obnasi participaci na prohlidkach jejich
nemovitosti, uceni je kontaktovani potencialnich klientli apod. Doba, za kterou maklér
zaCne fungovat samostatné, miize trvat i nékolik mésicii. Vzdy zaleZi na samotné
aktivité maklére. Proto TI sméruje své maklére k budovani svého tymu, ale taky
upozornuje na to, aby se ,tymar“ nevénoval pouze svému tymu a nezapominal se
vénovat i vlastnim obchodlm, protoze zpocatku tym negeneruje pro ,tymare“ stabilni

prijem.
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5.2.2 Rela¢ni odmény

Uznani

JiZ z pozorovani lze vyvodit, Ze uznani hraje ve spolecnosti vyznamnou roli. Jednatel
Casto poukazuje na uspéchy svych makléri. Tyto projevy uznani se odehravaji
nejcastéji na poradach, ale spolecnost vyzdvihuje uUspéchy svych maklért i na
socialnich sitich. Tento akt je pro maklére skvélou reklamou. Uznani je ve spole¢nosti
provazano s odménami za pracovni vykony, proto se ve spole¢nosti vyhlaSuje maklér

mésice a roku. Maklér mésice se vyhlaSuje vZdy na poradé na zacatku nasledujiciho

mésice za mésic predchozi, maklér roku vzdy na velké lednové poradé.

Obrazek 13 Projev uznani za nejlepsiho maklére mésice
Zdroj: Interni materidly spolec¢nosti

Jak je patrné v tabulce €. 8, i v dotaznikovém Setieni se potvrdil silny motivac¢ni efekt.
Za silné motivacni oznacilo tento faktor 18 respondentti (81,8 %). Zbytek respondentt
tento faktor motivuje spiSe slabé (18,2 %). Je podstatné rici, Ze Zadny respondent
neoznacil tento faktor za velmi slabé motivujici. Spokojenost s timto faktorem vyjadrilo

19 respondenti (86,4 %), zbyli respondenti (13,6 %) jsou spiSe nespokojeni.
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Tabulka 7 Cetnosti faktoru: uznani

Motivacni Abs. Relat. Spokojenost s Abs. Relat.
sila faktoru | cetnost | cetnost faktorem Cetnost | cetnost
Velmi silné 10 45,5 % Velmi spokojen 11 50,0 %
Spise silné 8 36,4 % Spise spokojen 8 36,4 %
Spise slabé 4 18,2 % Spise nespokojen 3 13,6 %

Velmi slabé 0 0% Velmi nespokojen 0 0%

Median

Median

1,5

Zdroj: Vlastni zpracovdni

Z vyslednych mediant vyslo, Ze spokojenost s timto faktorem je vyssi, nez je jeho

motivacni sila. Z toho lze vyvodit zavér, Ze spoleCnost projevuje svym maklértim

dokonce vice uznani, nez se od ni oc¢ekava.

Pochvala

Za vyznamnou rela¢ni odménu se povazuje pomérné jednoduchy cin - pochvala.

Nasledujici tabulka vypovida o tom, jak respondenty tento akt motivuje a jak jsou s nim

spokojeni. Z ni je patrné, ze pochvala je pro skupinu respondenti silné motivujici

(86,3 %), coz si vedeni spolecnosti dobfe uvédomuje, nebot spokojenost s timto

faktorem ze strany respondentt je vysoka (86,4 %). Pouze 3 respondenti (13,6 %)

oznaCili pochvalu za slabé motivujici a stejny pocet respondentii sni taktéz

vyjadril nespokojenost.

Tabulka 8 Cetnosti faktoru: pochvala

Motivacni Abs. Relat. Spokojenost s Abs. Relat.
sila faktoru | cetnost | cetnost faktorem Cetnost | cCetnost
Velmi silné 7 31,8% Velmi spokojen 10 45,5 %
Spise silné 12 54,5 % SpisSe spokojen 9 40,9 %
Spise slabé 2 9,1% SpiSe nespokojen 3 13,6 %

Velmi slabé 1 4,5 % Velmi nespokojen 0 0%

Median

Median

Zdroj: Vlastni zpracovdni
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Styblovo tvrzeni, Ze nejjednodussim projevem uznani je pochvala, potvrdil i vztah mezi
uznanim a pochvalou, ktery je velmi silny, o tom svédci vysoky korela¢ni koeficient

(p =0,762).




Delegovani diilezitych ukolt od vedeni

Za dal$i relacni odménu lze povaZovat delegovani dtlezitych tkolt od vedeni.
Z pozorovani bylo zjisténo, Ze vedeni spoleCnosti obc¢as predava své obchodni pripady
svym maklériim s tim, Ze se mezi sebou spravedlivé podéli o provizi. Zejména jednatel
deleguje prondjmy nemovitosti, které nejsou pro jednatele tak finan¢né atraktivni
a radéji zakazky tohoto typu predavd svym podrizenym. Jednatel dale deleguje

i prohlidky svych nemovitosti, diky ¢emuz miiZe vyuZzivat sviij ¢as efektivnéji.

Pro respondenty je tato forma odmény slabé motivujici (68,2 %), o tom vypovida
medidn s hodnotou = 3. Presné polovina respondentli vyjadrila s delegovanim

spokojenost.

Tabulka 9 Cetnosti faktoru: delegovani diilezitych ukolt

Motivacni Abs. Relat. Spokojenost s Abs. Relat.
sila faktoru | cetnost | cetnost faktorem Cetnost | cetnost
Velmi silné 3 13,6 % Velmi spokojen 4 18,2 %
Spise silné 4 18,2 % Spise spokojen 7 31,8 %
Spise slabé 15 68,2 % SpiSe nespokojen 9 40,9 %
Velmi slabé 0 0% Velmi nespokojen 2 9,1 %

Median 3 Median 2,5

Zdroj: Vlastni zpracovdni
nemovitost, protoZe celkovd odména podléha dvojim délenim nemovitosti - za prvé

podle provizniho systému a za druhé odvadi jednateli odménu za doporuceni.

Osobni status

Jak je pracovnik chvalen, delegovan zajimavymi ukoly a celkové uznavan, tim roste
v ocich jeho okoli - roste jeho osobni status. Pojem osobni status byl pro lepsi
pochopeni respondentiim specifikovan vétou ,jak Vds vidi ostatni“. Tedy jako obraz,
ktery si o jedinci udélaji druzi, na zdkladé jeho ptlisobeni v pracovnim kolektivu.
Z hodnoty obou medidnd je mozné urcit, Ze tento faktor silné ovliviiuje motivaci
respondentd, na druhou stranu je tato potreba spole¢nosti dobie uspokojovana, nebot’

ji respondenti hodnoti kladné. Za silné motivujici oznacilo uznani 77,3 % respondentd,
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zbytek respondentt (22,7 %) motivuje slabé. Spokojenost s uznanim vyjadrilo 81,8 %

respondenti a 18,2 % vyjadrilo nespokojenost.

Tabulka 10 Cetnosti faktoru: osobni status

Motivaéni Abs. Relat. Spokojenost s Abs. Relat.
sila faktoru | cetnost | cetnost faktorem Cetnost | cCetnost
Velmi silné 9 40,9 % Velmi spokojen 6 27,3 %
Spise silné 8 36,4 % Spise spokojen 12 54,5 %
Spise slabé 4 18,2 % Spise nespokojen 3 13,6 %
Velmi slabé 1 4,5 % Velmi nespokojen 1 4,5 %

Median 2 Median 2

Zdroj: Vlastni zpracovdni

Analyza druhého stupné projevila zavislost na dvou nezavisle proménnych, silné na
osobnim rozvoji (p = 0,644) a stiedné negativné na dobé ptlisobeni ve spolecnosti
(p = -0,464). Vysvétleni silné zavislosti na osobnim rozvoji je prosté, nebot rozvoj
zku$enosti respondenta ovliviiuje to, jak o ném druzi smysleji. Cim vice rozviji své

schopnosti, tim vice roste jeho status.

Negativni zavislost na dobé piisobeni ve spole¢nosti vypovida o tom, Ze respondenty,
kteti pracuji ve spolecnosti déle, motivuje osobni status vice neZli ty, kteii ve
spolec¢nosti pracuji kratSi dobu. Tento fakt potvrzuje vypoctena signifikantni rozdilnost

(21,52 %) mezi skupinami doby plisobeni, na zakladé Kruskall-Wallisova testu.

Podileni se na rozhodovani

Nejvyssi formou relacni odmény je podileni se na rozhodovani o firemnich
zaleZitostech. Z pozorovani je mozné urcit, Ze se makléri na rozhodovani témér viibec
nepodileji. Témér o vSech zaleZitostech spolecnosti rozhoduje jednatel. To miZe
zdlvodiiovat polovi¢ni nespokojenost s timto faktorem. Na druhou stranu je vsak tento

faktor pro vétSinu respondenti silné motivujici (77,3 %).
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Tabulka 11 Cetnosti faktoru: podileni se na rozhodovani

Motivaéni Abs. Relat. Spokojenost s Abs. Relat.
sila faktoru | cetnost | cetnost faktorem Cetnost | cetnost
Velmi silné 5 27,3 % Velmi spokojen 6 27,3 %
Spise silné 11 50 % Spise spokojen 5 22,7 %
Spise slabé 5 22,7 % Spise nespokojen 10 45,5 %
Velmi slabé 1 4,5 % Velmi nespokojen 1 4,5 %
Median 2 Median 2,5

Zdroj: Vlastni zpracovdni
Byl testovan vztah mezi motivacni silou tohoto faktoru a dobou plsobnosti ve
spolecnosti s domnénim toho, Ze respondenti, ktefi pracuji ve spole¢nosti déle, budou

vice motivovani timto faktorem. Tento vztah se nepotvrdil.

Spravedlnost v odménovani

Pocit spravedlnosti v odménovani je mozné v kontrastu s faktorem provize oznacit za
velmi podstatny motivacni prvek. Podle vysledku medianu se tento faktor zaradil mezi
velmi silné motivacni faktory. Spokojenost s timto faktorem vyjadiilo 19 respondenti

(86,3 %), coz lze povaZovat za vysoké cislo.

Tabulka 12 Cetnosti faktoru: spravedlnost v odménovani

Motivacni Abs. Relat. Spokojenost s Abs. Relat.
sila faktoru | cetnost | cetnost faktorem Cetnost | cCetnost
Velmi silné 13 59,1 % Velmi spokojen 7 31,8%
Spise silné 5 22,7 % SpisSe spokojen 12 54,5 %
Spise slabé 4 18,2 % SpiSe nespokojen 2 9,1%
Velmi slabé 0 0% Velmi nespokojen 1 4,5 %

Median 1 Median 2

Zdroj: Vlastni zpracovdni

V realitnim byznyse se odména odviji od vykonu, coZ znamen4, Ze chce-li byt maklér
radné odménén musi podavat tomu odpovidajici vykon. Proto lze Fici, Ze makléri bude
nalezet takova odména, kterou si zaslouzi. Za dobu ptlisobeni v realitni kancelarti nebylo
zpozorovano, Ze by néjaky maklér dostal vyssi provizi, neZ si zaslouZi. VSe je striktné
fizeno na zakladé provizniho systému. Odmény za nejlepSiho maklére se odviji od

celkové produkce a vSe je podloZeno Cisly.
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Z analyzy druhého druhu se projevila statistickd souvislost motivacni sily
spravedlnosti s motiva¢ni silou uznani (p = 0,748) a pochvaly (p = 0,571). Vliv
motivacni sily provize, ani dodate¢nych odmén, se neprokazal. Tyto vysledky potvrzuji
fakt, Ze pocit spravedlnosti ovliviiuji zejména relatni odmény. Proto rozdil mezi

medidny muize byt zplisoben pravé ob¢asnym nespravedlivym uznanim ¢i pochvalou.

5.2.3 Vzdélani a rozvoj

JiZ z pozorovani lze vyvodit, Ze na vzdélavani a rozvoj svych maklérti spole¢nost velmi
dba. To vychazi z osobnich postoji jednatele, ktery sdm povazuje vzdélani za jeden
z klicovych faktord uspéchu makléie a odliSeni se od konkurence. Sdm jednatel tedy
piredstavuje urcity vzor chovani ve spolecnosti. Jednatel se dokonce oznacuje za
,posedlého sebevzdéldvdanim a rozvojem” a timto postojem ovliviiuje své maklére

a celkové naroky na vzdélavani.

Moznost odborného vzdélani

Odborné vzdélavani v oblasti realit silné motivuje drtivou vétSinu respondenti
(90,9 %). Pro zbytek respondentii je tento faktor slabé motivujici (9,1 %). Spokojenost
s timto faktorem vyjadtilo 18 respondentili (81,8 %), nespokojenost vyjadrili pouze 4
respondenti (18,2 %).

Tabulka 13 Cetnosti faktoru: odborné vzdélani

Motivacni Abs. Relat. Spokojenost s Abs. Relat.
sila faktoru | cetnost | cetnost faktorem Cetnost | cetnost
Velmi silné 9 40,9 % Velmi spokojen 8 36,4 %
SpiSe silné 11 50,0 % SpiSe spokojen 10 45,5 %
Spise slabé 1 4,5 % SpiSe nespokojen 3 13,6 %
Velmi slabé 1 4,5 % Velmi nespokojen 1 4,5 %
Median 2 Median 2

Zdroj: Vlastni zpracovdni

Z porovnani cetnosti je mozné rici, Ze spolecnost v oblasti vzdélani napliuje ocekavani
svych maklért. Jak jiz bylo uvedeno v popisu spole¢nosti, makléti se vzdélavaji hlavné
v prodejnich dovednostech a v oblasti judikatury. Nepatrné nizsi spokojenost mize byt
zapricinéna cenou téchto skoleni. Jednatel tato Skoleni nehradi, coz doklada tvrzenim,

ze ,cokoliv je zdarma, stoji za nic a lidé si toho nevdZi“.
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Vzhledem k tomu, Ze Skoleni jsou dobrovolna, bylo by zajimavé ovérit hypotézu o tom,
zdali maji tendenci se vzdélavat i sluzebné starsi makléri. Tato hypotéza se potvrdila,
nebot’ vSech 11 makléit, kteri ve spolecnosti plisobi déle neZ 2 roky, oznacilo tento

faktor v rizné mire za silné motivacni.

MoZnost osobniho rozvoje

Spolecnost vzdélava své maklére nejen odborné v oblasti realit, ale pracuje i na jejich
rozvoji osobnosti, nebot nejen rozvoj umu komunikace ¢i uméni porozumét
povahovym profilim svych klientti je bezesporu v obchodni branzi prinosné. Rovnost
medidnid svédci o silné motivaci i spokojenosti s timto faktorem. Za silné motivacni
faktor oznacilo osobni rozvoj 16 respondentt (72,8 %). Pouhych 6 respondentii tento
faktor motivuje slabé (27,2 %). Silnou spokojenost vyjadrilo 18 respondentti (81,9 %),

zbytek respondentt je ve stejné mife spise ¢i velmi nespokojeno.

Tabulka 14 Cetnost faktoru: moznost osobniho rozvoje

Motivacni Abs. Relat. Spokojenost s Abs. Relat.
sila faktoru | cetnost | cCetnost faktorem Cetnost | cCetnost
Velmi silné 10 45,5 % Velmi spokojen 8 36,4 %
Spise silné 6 27,3 % Spise spokojen 10 45,5 %
Spise slabé 5 22,7 % SpiSe nespokojen 2 9,1%
Velmi slabé 1 4,5 % Velmi nespokojen 2 9,1%

Median 2 Median 2

Zdroj: Vlastni zpracovdni

Z vySe uvedenych cetnosti je mozné potvrdit, Ze makléri i spoleCnost si uvédomuiji
dtlezitost tohoto faktoru stejné jako dilezitost odborného vzdélani. Z analyzy
zavislosti byl prokazan vztah mezi motiva¢ni silou osobniho rozvoje a osobnim
statusem (p = 0,644) a sfaktorem spokojenosti voblasti mezilidskych vztahi
(p = 0,624). O zavislosti motivac¢ni sily osobniho rozvoje na osobnim statusu se lze
domnivat, Ze schopnosti, které makléti osobnim rozvojem nabyvaji, maji vliv na to, jak
pohliZeji na sebe sama a jak vnimaji pohled svého okoli na jejich osobnost. Makléri,
ktefi povazuji osobni rozvoj za silné motivacni, jsou vice spokojeni s mezilidskymi

vztahy ve spoleCnosti. I to Ize prisuzovat rozvoji schopnosti jednat s lidmi.

Vliv jednatele spole¢nosti na rozvoj osobnosti maklérti, lze spatfit vjeho zajmu
o osobni rozvoj. Jeho knihovna v pardubické kancelari prekypuje tituly jako je napf-.
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7 navyki vysoce efektivnich lidi, 15 neocenitelnych zakoni osobniho rlistu a jim
podobnym. V rozhovorech s makléti Casto cituje uryvky z téchto knih a poukazuje na
jejich dtleZitost. Jednatel stoji za vybérem veSkerych Skolicich programi, o jejichZ
tématech makléri hlasuji. Tim tak spolecnost cilené vzdélava maklére v oblastech,

které potrebuji zlepsit.
5.2.4 Pracovni prostredi

Pracovni podminky v kancelari
Z Herzbergovy teorie vychazi, Ze pracovni podminky tolik pracovniky klepSimu
vykonu nemotivuji, ale jejich zanedbavani ze strany organizace zvySuje nespokojenost

a plisobi demotivacné, coz vede k utlumu pracovni aktivity.

Z dotaznikového Setieni se zjistilo, Ze vétSinu respondentd (72,7 %) pracovni
podminky motivuji silné, pouze 6 respondentti (27,3 %) oznacilo pracovni podminky
za slabé motivujici. Respondenti ve vysokém poctu (90,9 %) vyjadrili spokojenost

s pracovnimi podminkami, pouze 2 respondenti (9,1 %) jsou spiSe nespokojeni.

Tabulka 15 Cetnost faktoru: pracovni podminky v kancelari

Motivacni Abs. Relat. Spokojenost s Abs. Relat.
sila faktoru | cetnost | cCetnost faktorem Cetnost | cCetnost
Velmi silné 6 27,3 % Velmi spokojen 13 59,1 %
Spise silné 10 45,5 % SpisSe spokojen 7 31,8%
Spise slabé 6 27,3 % SpiSe nespokojen 2 9,1%
Velmi slabé 0 0% Velmi nespokojen 0 0%

Median 2 Median 1,5

Zdroj: Vlastni zpracovdni

Z porovnani mediant vyslo, Ze prevazuje spokojenost nad motivacni silou, z toho lze
usoudit, Ze si je spole¢nost védoma dileZitosti pracovniho prostredi. Spolecnost svym
makléfim zptijemniuje praci klimatizaci, dostatecnym osvétlenim i kvalitnim
kavovarem. Taktéz nabizi svym makléitim i klientim moZnost vyuzivat détsky koutek
usnadnujici praci matkam s malymi détmi, které se diky tomu mohou plné vénovat

pracovnim aktivitam.

Byla zjiSténa statisticka zavislost spokojenosti s pracovnimi podminkami na
spokojenosti s dobrym jménem spolecnosti (p = 0,648). Je moZné konstatovat, Ze pravé
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pracovni podminky ovliviiuji ndzor na dobré jméno spole¢nosti a respondenti, ktef{
jsou s nim spokojenéjsi, hodnoti pozitivnéji i dobré jméno spolecnosti. Tato zavislost
se silné projevila i u motivacni sily téchto dvou faktort (p = 0,718). O respondentech
1ze tedy tvrdit, Ze jsou silné motivovani zazemim, které jim spole¢nost zajist'uje. Slabsi
zavislost se projevila na motivacni sile tohoto faktoru na zdroji pfijmu (p = 0,553).
Respondenti, kteri praci realitniho maklére oznacili za vedlejsi zdroj prijmu, motivuji
pracovni podminky spiSe slabé (66,7 %). To z velké ¢asti mlze byt zapricinéno tim, Ze

se nepohybuji tak asto v kancelari.

V pardubické pobocce se na sténach vyskytuji motivacni citaty, které maji za ukol

pozitivné ovlivnit maklére v jejich pracovnim procesu.

Obrazek 14 Nasténné motivacni citaty v kancelari

Zdroj: Vlastni zpracovdni

U makléia spolecnosti je moZzné zpozorovat urcity zvyk. Za kazdy uspéch si maklér
zazvoni na zvon uspéchu, tim tak dava ostatnim makléflim najevo, Ze se mu néco
povedlo, at' uz zarezervovana nemovitost ¢i naborova schiizka apod. Jedna se o urcity
projev uznani, ktery pozitivné ovliviiuje osobni status maklére a plisobi na ostatni

spolupracovniky.

65



Obrazek 15 Zvon uspéchu v realitni kancelari

Zdroj: Vlastni zpracovdni
Vzhledem k tomu, Ze pardubicka kancelar je typu open-space, z pozorovani pracovniki
pfi praci je mozné zpozorovat typickd negativa - vzajemné se rusi pri telefonovani.

Spolec¢nosti taktéZ chybi néjaké moderni prvky pro odreagovani.

Mezilidské vztahy v kancelari

Pracovni prostredi se netyka jen vybaveni kancelare, ale zejména ho ovliviiuje souziti
se spolupracovniky. Pro vykon prace se povaZuji dobré vztahy s kolegy a vedenim za
motivacné podstatné. Tak by se dal interpretovat vysledek zkoumaného faktoru -
mezilidské vztahy v kanceldri. Ten respondenti oznacili ve velké mife za silné
motivujici (86,4 %) a jsou s nim spokojeni (86,4 %). Rozdil mezi mediany je dan
nepatrnym rozdilem cCetnosti u nejpozitivnéjsSich odpovédi, jinak jsou odpovédi

respondentd v porovnani motivacni sily a spokojenosti shodné.

Tabulka 16 Cetnosti faktoru: mezilidské vztahy v kancelari

Motivaéni Abs. Relat. Spokojenost s Abs. Relat.
sila faktoru | cetnost | cetnost faktorem Cetnost | cetnost
Velmi silné 10 45,5 % Velmi spokojen 11 50,0 %
Spise silné 9 40,9 % SpiSe spokojen 8 36,4 %
Spise slabé 1 4,5 % SpiSe nespokojen 1 4,5 %
Velmi slabé 2 9,1 % Velmi nespokojen 2 9,1 %

Median 2 Median 1,5

Zdroj: Vlastni zpracovdni
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Motivacni sila mezilidskych vztahi vykazala zavislost na motivacni sile ochoty vedeni
pomoci (p = 0,645). Tato zavislost neni nijak prekvapujici, nebot pravé pomoc od
vedeni utvari dobré vztahy a mnoho respondenti tuto ochotu vyzaduje. Z vyzkumu lze
dale tvrdit, Ze respondenti, ktefi povazuji mezilidské vztahy za silné motivujici, jsou

vice spokojeni s dobrym jménem spolecnosti (p = 0,735).

Mezilidské vztahy v kancelari jsou na velice dobré urovni, zanika zde bariéra mezi
vedenim a fadovymi makléri. VSichni si tykaji a vtipkuji mezi sebou. Obcas se i projevuji
vtipy na lechtivé téma. Vzhledem ktomu, Ze ma spolecnost dobfe propracovany
intranet, kde vedeni vidi, kdy a kdo ma narozeniny, nedochazi tak k zanedbani téchto
udalosti. Zvyklosti je, Ze si makléri sejdou u velkého stolu a spolu zde stravi nékolik

chvil nad sklenici Sampanského a donesenymi chlebicky.

Ochota vedeni pomoci

MozZnost obratit se na vedeni s problémem obecné zvySuje motivaci a spokojenost
pracovniki. Z vysledku dotaznikového Setieni se tato domnénka potvrzuje, nebot za
silné motivujici povazuje tento faktor 19 respondentti (86,4 %). Pouze 3 respondenti
(13,6 %) povazuji tento vztah za slabé motivujici. Podobné vysledky vykazuje
i spokojenost s timto faktorem, kdy 18 respondentt (81,8 %) vyjadrilo uspokojeni

a pouze 4 respondenti (18,1 %) toto uspokojeni postradaiji.

Tabulka 17 Cetnosti faktoru: ochota vedeni pomoci

Motivacni Abs. Relat. Spokojenost Abs. Relat.
sila faktoru | cetnost | cetnost s faktorem Cetnost | cCetnost
Velmi silné 8 36,4 % Velmi spokojen 9 40,9 %
SpiSe silné 11 50,0 % SpiSe spokojen 9 40,9 %
Spise slabé 3 13,6 % SpiSe nespokojen 3 13,6 %
Velmi slabé 0 0% Velmi nespokojen 1 4,5 %

Median 2 Median 2

Zdroj: Vlastni zpracovdni

Z vysledk je patrné, ze motivacni sila i spokojenost je mezi respondenty vyrovnana.
To svédci o tom, Ze vedeni spolecnosti je témér vzdy pripraveno svym makléiim
pomoci, coZ zvySuje jejich miru spokojenosti. To potvrzuje stredné vysoky korela¢ni

koeficient (p = 0,584) ve vztahu k celkové spokojenosti.

67



Autor na ochotu vedeni pomoci pohlizi pozitivné. Od pocatku pracovni ¢innosti v této
spolecnosti se nesetkal s nechuti pomoci ze strany vedeni. Jednatel byl vZdy ochoten
poradit v tézkych situacich, a to i ve svém volném case. Pozitivni spokojenost s timto
faktorem se projevuje nezavisle na dobé plisobeni ve spolecnosti. Je velmi diileZzité, aby
se dostalo pomoci zejména pracovnikim, jez jsou ve spolec¢nosti kratsi dobu, nebot’ ti
mohou béhem zacatki svého podnikani pocitovat nejistotu v pracovnim postupu.
Z analyzy vysledki vyslo, Ze 4 z 5 respondenti, ktefi ptisobi ve spole¢nosti méné nez 1
rok, jsou velmi spokojeni s ochotou pomoci a 1 respondent je spiSe spokojen. Tato cisla
hovoii o tom, Ze spoleCnost ochotné napomaha svym makléirim v zacatcich jejich
kariéry, které jsou velmi tézké a mnoho makléii ma tendenci do jednoho roku

fluktuovat.

Zpétna vazba o vykonu (informace od vedeni o Vasi aktivité)

S ochotou vedeni pomoci se tizce poji projev relatni odmény - podavani zpétné vazby
o vykonu. Tento pojem lze specifikovat jako informovani pracovnika o jeho pracovni
aktivité. Faktor zpétné vazby oznacilo 15 respondentti za silné motivujici (68,2 %) a 7
respondenti (31,8 %) za spise slabé motivujici. Spokojenost s timto faktorem vyjadrilo

16 respondenti (72,7 %) a 6 respondentti (27,3 %) vyjadrilo spiSe nespokojenost.

Tabulka 18 Cetnosti faktoru: zpétna vazba o vykonu

Motivacni Abs. Relat. Spokojenost Abs. Relat.
sila faktoru | cetnost | cetnost s faktorem Cetnost | cCetnost
Velmi silné 4 18,2 % Velmi spokojen 4 18,2 %
Spise silné 11 50,0 % SpisSe spokojen 12 54,5 %
Spise slabé 5 22,7 % SpiSe nespokojen 6 27,3 %
Velmi slabé 0 0% Velmi nespokojen 0 0%

Median 2 Median 2

Zdroj: Vlastni zpracovdni

Spojitost zpétné vazby a ochoty vedeni pomoci dosvédcuje i korelacni zavislost
(p = 0,681) mezi témito dvéma faktory. Respondenti, ktefi jsou spokojeni
s poskytovanim zpétné vazby, jsou taktéz spokojeni s ochotou vedeni pomoci. Podani
zpétné vazby o vykonu muze totiZ pomoci makléfi k jeho posunu, at’ uz se posun tyka

pouze obchodu, kariéry ¢i jeho osoby.
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Ze zkuSenosti autora je patrné, Ze jednatel se snazi podavat zpétnou vazbu o vykonu za
zavienymi dvefmi pouze mezi jim a makléfem, ktery si chce o svém pracovnim
nasazeni pohovofrit. Jednatel tuto skutecnost dopliuje slovy ,Ze nemd zdjem resit
vykonnost s lidmi, kteri sami nechtéji, kdo chce, tak at' zamnou prijde a miiZzeme se
o aktivité pobavit a nastavit pldn, co a jak ddl“. Avsak velmi Casto se zpétna vazba
projevuje i u vyhodnoceni nejlepstho maklére, kdy jednatel srovnava vykony svych
makléit. Zde se projevuji Casté nardzky typu ,no jo SmiSa nemakd, ten uZ md
prazdniny”, ,nékteri by se méli nad svym podnikdnim zamyslet” i ,Honza nemakd, ten

radéji studuje”.

Dobré jméno spolecnosti

Tento faktor je zejména v obchodni ¢innosti velmi dtilezity. Pravé diky dobrému jménu
spolecnosti si pracovnici vybiraji, zda zde budou pracovat, nebo zdali klienti s ni budou

obchodovat.

Dobré jméno silné motivuje 20 respondentii (90,9 %), pouze 2 respondenti (9,1 %)
oznac(ili tento faktor za slabé motivujici. VSichni respondenti jsou stejnym pomérem

velmi ¢i spiSe spokojeni. Nerovnost mezi medidny svédci o vyssi spokojenosti s timto

faktorem, neZ je jeho motivacni sila.

Tabulka 19 Cetnosti faktoru: dobré jméno spole¢nosti

Motivacéni Abs. Relat. Spokojenost Abs. Relat.
sila faktoru | cetnost | cCetnost s faktorem Cetnost | cCetnost
Velmi silné 9 40,9 % Velmi spokojen 11 50,0 %
Spise silné 11 50,0 % SpisSe spokojen 11 50,0 %
Spise slabé 2 9,1 % SpiSe nespokojen 0 0%
Velmi slabé 0 0% Velmi nespokojen 0 0%

Median 2 Median 1,5

Zdroj: Vlastni zpracovdni
Priznivé hodnoceni spokojenosti s timto faktorem miiZe ovliviiovat mnoho okolnosti.
Kromé podstatné zavislosti pracovniho prostredi je treba zminit, Ze se spolecnost

s v O

vcetné makléri ucastni charitativnich akci a pravidelné prispiva na dobrocinné ucely.

Dal$im nastrojem, ktery zvysuje dobré jméno spolecnosti ze strany klientd, je ptisobeni

silné kontroly, kterd by méla eliminovat problémy s obchodem. Diky niZ$imu poctu
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pracovnikl jsou obchody jednotlivych makléri kontrolovatelné. Zejména pro tento
Ucel spolecnost zaméstnala osobu, ktera ma za ukol kontrolovat zakazky maklér, a to
hlavné zdali jsou v systému nahrany veskeré dokumenty spojené s obchodem (souhlas
klienta s inzerci jeho nemovitosti, dohoda o poskytovani sluzeb i rezerva¢ni smlouva).
V oteviené otazce dotazniku Pokud o odchodu uvaZujete nebo jste uvaZoval/a, uvedte
prosim Vas diivod.” vyjadrili 2 respondenti nespokojenost slovy ,vadi mé pordd, Ze
musim mit souhlasy s inzerci”, .z diivodu kontroly pracovni ¢innosti, vedeni verejného
organizéru”. Kontrola je pro praci v realitach velmi dilezita, nebot makléti obchoduji
s tim nejcennéjs$im, co lidé maji - jejich domovy. Autor vSak pouvaZzuje tuto kontrolu
za ponékud prehnanou, nebot jsou kontrolovani makléfi bez rozdilu doby plisobnosti
ve spolecnosti. Kontrola makléi, ktefi ve spolecnosti pracuji od jejiho zaloZeni, je
ponékud frustrujici. Zavislosti tohoto faktoru na demografickych udajich se

neprojevily.
5.2.4 Doplnujici otazky

Mate pocit, Ze jste pro vykon své prdce vedenim dostate¢né motivovdn/a?
Tato otazka zkoumala pocit dostatecné snahy nadrizenych motivovat své pracovniky.
Nasledujici graf poukazuje na to, Ze tuto snahu reflektuje 18 respondentii (81,8 %).

Pouze 4 respondenti (18,2 %) pocituji nedostatek motivace.

Mate pocit, Ze jste pro vykon své prace vedenim
dostatecné motivovan/a?

0,0%

® ano, vedeni se mé
snazi motivovat

18,2% .
= spiSe ano

spiSe ne, vedeni mé
motivuje zfidka

ne, tuto snahu
postradam

Obrazek 16 Pocit dostate¢né motivovanosti vedenim

Zdroj: Vlastni zpracovdni
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Test zavislosti na demografickych podminkdch neprokazal Zadnou vyznamnou
zavislost. Nasledujici otazka si kladla za cil zjistit, na ¢em by meéla spolecnost

zapracovat, aby ti respondenti, co nepocituji dostatek motivace, byli vice motivovani.

Mate-li pocit, Ze se necitite dostatecné motivovdani k pracovnhimu vykonu, napiste

do textového pole, co by Vam pomohlo Vasi motivaci zvysit.

Zde respondenti uvedli nasledujici doporucent:

e ,odmeéna za splnéni urcitého obratu,

e Vétsi provize, vice motivacnich odmeén,

e v tomto systému bud prisun nemovitosti od vedeni, nebo jak jsem zminil, vétsi
ohodnoceni za vedeni tymu...,

e Vvyssi provize.”

Z téchto odpovédi lze vycist, Ze respondenti, ktefi nepocit'uji dostate¢nou motivaci ze
strany spolecnosti by uvitali vyssi provize z obchodu a propracovanéjsi systém

dodate¢nych odmén.

Jste celkové spokojen/a s praci realitniho maklére v této spole¢nosti?

Tato otazka si zjiStovala celkovou spokojenost respondentti. Velmi ¢i spiSe spokojeno
bylo 17 respondentt (77,3 %), spiSe ¢i velmi nespokojeno je celkové 5 respondenti
(22,7 %). Nespokojenost vyjadrili 3 Zeny a 2 muzi, kazdy z nich pracuje ve spolecnosti

déle nez jeden rok a 4 respondenti povaZuji tuto praci za hlavni zdroj pfijmu.

Jste celkové spokojen/a s praci realitniho
maklére v této spolecnosti?

4,5%

= Velmi spokojen

18,2% ” .

m Spise spokojen
Spise nespokojen

Velmi nespokojen

Obrazek 17 Celkova spokojenost s praci ve spolecnosti

Zdroj: Vlastni zpracovdni
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Autor povaZuje za podstatné poukazat na zavislosti jednotlivych faktori spokojenosti,
na spokojenosti celkové. O tom vypovida nasledujici tabulka korela¢nich koeficient.
Z ni je patrné, Ze nejvétsi vliv na celkovou spokojenost s praci maji faktory tykajici se
odmeénovani. Pfekvapivé je, Ze na prvnich mistech piisobnosti na celkovou spokojenost
jsou faktory tykajici se relatnich odmén (pochvala, uznani, delegovani ¢i ochota
pomoci). AZ za rela¢nimi odménami se umistily odmény transakcéni (dodatecné

odmény a provize), posledni pricku obsadilo vzdélani a rozvoj.

Tabulka 20 Zavislost dil¢ich faktori spokojenosti na spokojenosti celkové

Faktor spokojenosti Koeficient korelace
Pochvala od vedeni 0,695
Delegovani dilezitych tkoli od vedeni 0,632
Uznani za dobi'e odvedenou praci 0,621
Ochota vedeni pomoci 0,584
Podileni se na rozhodovani 0,581
Spravedlivé odménovani 0,575
Jistota prace 0,563
Dodate¢né odmény za pracovni vykon 0,553
Provize 0,516
MozZnost kariérniho rastu 0,503
Zpétna vazba o vykonu 0,449
Pracovni podminky 0,410
Dobré jméno spole¢nosti 0,390
Mezilidské vztahy v kancelari 0,376
Osobni status 0,344
MozZnost odborného vzdélavani 0,243
MoZnost osobniho rozvoje 0,238

Zdroj: Vlastni zpracovdni

Z téchto vysledki lze vyvodit, Ze celkovou spokojenost maklérti nejvice ovliviiuje to,
jak je vedeni chvali, deleguje zajimavymi ukoly ¢i vefejné uznava. Vyznamny podil na
celkové spokojenosti ma ochota vedeni pomoci ¢i moznost podilet se na rozhodovani.
Nelze opomijet ani zavislost na transak¢nich odménach a celkové spravedlnosti

v odménovani. Stiedni zavislost (p = 0,403) se prokazala i na dobé plsobeni ve

72



spolecnosti. Z cehoz lze tvrdit, Ze spokojenéjSi jsou respondenti, ktefi pracuji ve

spolec¢nosti kratsi dobu.

Celkova spokojenost smotivacnimi faktory podnécuje makléie k doporuceni

spolecnosti svym pratelim ¢i zndmym.

Doporucil byste prdci v této spolecnosti nékomu ze svych prdtel?

Z odpovédi respondentii bylo zjisténo, Zze 16 respondentt (72,5 %) by doporucilo praci
v této spoleCnosti svym prateliim, 6 respondentd (27,3 %) by ji spiSe nedoporucilo.
VSichni respondenti, ktefi by spolecnost nedoporucili, taktéZ vyjadrili nespokojenost
s provizemi. Z téchto respondenti je 5 Zen a pouze 1 muZz a pouze 1 respondent pracuje

ve spolec¢nosti kratsi dobu nez 1 rok.

Doporucil/a byste praci v této spolecnosti
nékomu ze svych pratel?
0,0%

® Ano, urcité doporudil/a
® Spise doporucil/a
SpiSe nedoporucil/a

Ne, viibec nedoporucil/a

Obrazek 18 Doporuceni prace ve spolec¢nosti znamym
Projevila se zde silnéjsi zavislost na celkové spokojenosti, ta dosahuje hodnoty

p = 0,648. Mimoradna zavislost se projevila zejména u spokojenosti s provizi
(p = 0,704). Lze tedy tvrdit, Ze naslednd doporuceni zavisi na celkové spokojenosti,

nejvice vSak na spokojenosti s vysi vyplacenych provizi.

Nespokojenost s motivacnimi faktory, miize dokonce vyustit az k fluktuaci pracovnikii.

0 tom, jestli pracovnici o odchodt smysli ¢i smysleli, vypovida nasledujici otazka.

UvaZzoval/a jste nékdy o odchodu z této spolec¢nosti?

0 odchodu momentalné uvazuje 6 respondentt (27,3 %), 7 respondenti (31,8 %)
o odchodu v minulosti uvazovalo, ale rozhodlo se ve spolecnosti zlistat a 9 respondenti

(40,9 %) o odchodu nikdy neuvaZovalo.
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UvaZoval/a jste nékdy o odchodu z této
spole¢nosti?

Ano, uvaZuji o

odchodu
40.99 27,3%
/9% Ano, ale rozhodl
jsme se zlstat
31,8% Ne, o odchodu

neuvazuji

Obrazek 19 Uvaha o odchodu respondentii ze spole¢nosti

Zdroj: Vlastni zpracovdni

Z vysledki je patrné, Ze fluktuacni tendenci vykazuje témér 60 % respondentd, coZ lze
povaZovat za vysoké Cislo. I tento faktor byl podroben analyze zavislosti. Z té vysly silné
negativni zavislosti na spokojenosti s provizi (p = -0,627) a spokojenosti s jistotou

obchodnich prileZzitosti (p = -0,569).

Z téchto vysledki zavislosti Ize vyvodit, Ze makléri, ktefi maji fluktua¢ni tendenci, jsou
méné spokojeni s provizemi a postradaji jistotu obchodnich prileZitosti. Negativni
zavislost Ize vyjadrit nasledovné: Cim méné budou makléri spokojeni s provizemi, tim
vice budou mit tendenci fluktuovat. To analogicky plati i pro spokojenost s jistotou

obchodnich prileZitosti.

Respondenti méli moZnost v dotazniku uvést sviij diivod, ktery je nuti nebo nutil

o odchodu premyslet. Z dotaznikového Setieni byly ziskany 4 odpovédi:

o ,velmi$patnd komunikace,

o lepsivydelek,

e nabidka vyssich provizi za niZsi pausdl,

e jiné firmy 100 % provize za stejny poplatek jako v TALANDA Invest za 50 %."
Z odpovédi ,lepsi vydeélek, nabidka vysSich provizi za niZzsi pausdl, jiné firmy 100 %
provize za stejny poplatek jako v TALANDA Invest za 50 %“ je patrny silny vliv

konkurencniho prostiedi na fluktuaci, a to hlavné v podobé vySe provizi.
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Pro dtikladnéjsi analyzu scilem zjistit divod fluktuace, byli dotdzani 3 byvali

pracovnici spolecnosti, ktefi fluktuovali béhem posledniho roku.

Co Vas vedlo ukoncit pracovni pomér ve spolecnosti?

Prvni respondentka uvedla, Ze ,chtéla vétsi provizi a nechtéla se s nikym délit”, uvedla,
Ze ji nevyhovuje princip ,délat na nékoho”. Dale vyjadiila nespokojenost s osobou
jednatele slovy, Ze ,byl docela ndladovy, nékoho si oblibil, pak nékoho pomlouval®.
Nespokojenost se projevila i v nedostatecném uznani, ,kdyZ bylo vyhldseni nejlepsiho
maklére, a my se lisili mésic pred vyhldsenim asi o 3 000 K¢ na provizich, tak ndm rekl, Ze
nds obrat vsech tri je dobry vykon jako jednoho maklére. A myslim si, Ze za ty roky mé
znal, Ze tahle negativni kritika mé nevybicuje.” Vyhody konkurenéni realitni kancelare

uvedla nasledujici: 100 % z provize, nemusim odevzddvat DPH firmé, nizZsi ndklady.

Druhy respondent uvedl, Ze odesSel kviili tomu, Ze ,mu pak firma uZ nic neddvala“.
Respondent kriticky pohliZi na dodatec¢nou tykajici se 16 a vice prodanych nemovitosti
nasledovné: ,myslim si, Ze jak mdte nastaveno téch 16 a vice prodanych nemovitosti, Ze
to zase md Vlasta spocitany tak, aby toho nikdo nedosdhnul, protoZe jako prodat 16
nemovitosti, to je fakt dost.” Respondent uvedl, Ze momentalné pracuje v realitni

kancelari, ktera mu nabizi 90 % z provize za pausalni poplatek 4 900 K¢.

Treti respondentka uvedla divod jeji fluktuace slovy ,financné jsem uz neddvala ten
poplatek. Ono, kdyZ platis kaZdy mésic 8 500 K¢, tak to docela boli. No a znds to, kaZdy
mésic neni posviceni, a ne vZdy se povede prodat. Dale uvedla, Ze u konkurencni realitni

kancelare ma 100 % provizi a za poplatek 3 897 K¢ inzeruje pét nemovitosti.

Fluktuace v tomto oboru se obecné povaZuje za vysokou. Prace realitniho maklére je
postavena na poskytovani sluzby zdkaznikim, ktefi ne vzdy tuto sluzbu akceptuji.
Mnoho lidi si chce nemovitosti prodavat ¢i pronajimat samocinné?, a tak se maklér
Casto setkava s odmitnutim, hlavné na zacatku své kariéry, jehoz disledkem je ve
vétsSiné pripadl frustrace. Bohuzel tato prace se bez volani na studené kontakty3
neobejde a zejména v tomto procesu ma mnoho zacinajicich maklérti pochyby, zda je
tato prace pro né vhodna. Dal$im tskalim jsou vySe zminéné financni ndklady spojené

s timto podnikdnim. Pokud makléf pracuje na 50% proviznim systému, hradi mési¢ni

27 praxe je to zhruba 50 %.
3 Kontaktovani neznamych potencialnich klientt

75



pausalni poplatek 3 000 K¢. S podnikdanim jsou spojené pausalni poplatky za zdravotni
a socialni pojisténi, které v souctu ¢ini zhruba 4 000 K¢. K tomu, aby ¢lovék mohl viibec
vykonavat praci makléfe, musi vynaloZit poplatek 7 000 K¢ meési¢né. Uhrazeni
poplatkl pro maklére je existencné dilezité, a to miize byt pravé jeden z diivodi, proc
hraje spokojenost s jistotou obchodnich prilezitosti tak diilezitou roli ve fluktuaci.
Dal$im diivodem patrnym z dotazovani byvalych makléri je, Ze makléri dospéji do

stavu, kdy nepotrebuji za svymi zady realitni kancelar a chtéji si délat obchod sami.

5.3 Celkové zhodnoceni motivaéniho systému

Pro celkové vyhodnoceni vysledkii se jevi jako nejlepsi volba utvotreni poiadi
jednotlivych motivacnich faktort a faktori spokojenosti na zakladé zjisténych
mediant. Naslednym porovnanim medidnu z hlediska motivace a spokojenosti ziska
autor prace rozdily mezi spokojenosti a motivacni silou. Motivac¢ni faktory vykazujici
negativni rozdily je nutné ze strany spolec¢nosti zlepsit, proto autor navrhne v zavéru

prace doporucenti k jejich vyrovnani.

5.3.1 Poi‘adi motivacnich faktori z hlediska motivacni sily

JiZ v pribéhu zkoumani dil¢ich motivacnich faktort si ¢tenar mohl udélat celkovou
piedstavu o zavérecnych vysledcich. Za velmi silné motivujici faktory povazuji
respondenti faktory provize spole¢né se spravedlivym odménovanim. Ty byly
respondenty nejcetnéji hodnoceny jako velmi silné motivujici (median = 1). Za témito
faktory se umistilo celkové 13 faktord, které motivuji respondenty spiSe silné (median
= 2). Posledni mista zaujaly faktory: moznost kariérniho riistu (medidn = 2,5)
a delegovani dtlezitych ukoli od vedeni (median = 3). Pro celkové rozliSeni poiadi,
zejména mediant s hodnotou = 2, byl uzit Friedmantiv test, ktery udava hodnotu mean

rank, podle které je mozné hodnoty seradit od nejsilnéji motivujicich po nejslabéji.
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Tabulka 21 Poiadi nejsilnéji motivujicich faktora

Motivacni faktor Median | Mean Rank
Provize 1 5,95
Spravedlivé odménovani 1 6,66
Dobré jméno spole¢nosti 2 7,39
Uznani 2 7,68
MozZnost odborného vzdélavani 2 7,91
Mezilidskeé vztahy 2 8,00
Ochota vedeni pomoci 2 8,30
MoZnost rozvoje osobnosti 2 8,50
Osobni status 2 8,57
Pochvala 2 8,64
Jistota obchodnich prileZitosti 2 9,50
Pracovni podminky 2 9,80
Dodate¢né odmény za pracovni vykon 2 10,20
Podileni se na rozhodovani 2 10,34
Zpétna vazba 2 10,86
Karierni rust 2,5 11,93
Delegovani dtlezitych tkoli od vedeni 3 12,77

Zdroj: Vlastni zpracovdni
Z uvedené tabulky je mozné ziskat motivacni strukturu respondentii - v§ech realitnich
maklért spolecnosti, ktera odpovida na vyzkumnou otazku VO1 a je pro vedeni

spolecnosti cennym zjiSténim.

5.3.2 Poradi motivacnich faktori zhlediska uspokojeni ze strany
spolec¢nosti

Z nasledujici tabulky je patrné, Ze nejvice jsou respondenti spokojeni s pracovnimi
podminkami ve spolecnosti, jejim dobrym jménem a rela¢nimi odménami, zejména
uznanim a pochvalou. Tyto faktory dostaly nejvy$si hodnoceni (median = 1,5).
Nasleduje vycet faktort, s hodnotou medianu = 2, kam se radi faktory jako mezilidské
vztahy, formy vzdélani a ristu, provize apod. Za nimi jsou slabéji hodnocené faktory
z hlediska spokojenosti s hodnotou medianu = 2,5, kam se radi delegovani, jistota prace

a dodatec¢né odmény.
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Tabulka 22 Poiadi motivacnich faktori z hlediska uspokojovani ze strany spole¢nosti

Faktor spokojenosti Median | Mean Rank
Pracovni podminky 1,5 6,2
Dobré jméno spole¢nosti 1,5 6,23
Uznani 1,5 6,98
Pochvala 1,5 7,23
Mezilidskeé vztahy 2 7,5
Ochota vedeni pomoci 2 7,89
Spravedlivé odménovani 2 8,09
Osobni status 2 8,52
MozZnost odborného vzdélavani 2 8,89
MoZnost rozvoje osobnosti 2 8,89
Provize 2 10,11
Zpétna vazba 2 10,16
Karierni rust 2 10,66
Podileni se na rozhodovani 2 10,66
Delegovani dtilezitych tkolt od vedeni 2,5 11,34
Jistota obchodnich prileZitosti 2,5 11,68
Dodate¢né odmény 2,5 11,98

Zdroj: Vlastni zpracovdni

Tabulka ¢. 23 odpovida na vyzkumnou otazku VO2.

5.3.3 Rozdil mezi motivacni silou a spokojenosti dil¢ich faktorti

Pro zavérecné vyhodnoceni se jevi za nejvhodnéjsi uzit Wilcoxontv test, na zakladé
kterého je moZné vyhodnotit rozdily mezi medidny. Tento test testuje nulovou
hypotézu o shodé mediani dvou proménnych - motivacni sily a spokojenosti s timto
faktorem. Vysledkem testu jsou graficky znazornéné pozitivni a negativni diference. Jiz
z dil¢itho vyhodnoceni faktori je mozZné zpozorovat jisté rozdily mezi mediany.
K presnéjsimu vyobrazeni rozdili slouzi nasledujici graf. Ten vyobrazuje, jak
respondenti hodnotili jednotlivé faktory, ve srovnani spokojenosti a motivacni sily.
Faktory jsou sefazeny na zakladé souctu negativniho a pozitivniho rozdilu, od nejvice

negativnich po ty nejvice pozitivni. Del§i modra rada indikuje vySsi nespokojenost
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oproti motivacni sile, delSi oranzova rada indikuje vyssi spokojenost oproti motivacni

sile.

Z grafického znazornéni na obrazku ¢. 20 je patrné, Ze nejvyssich negativnich rozdili
dosahly faktory spadajici do okruhu odmeénovani, respektive transakénich odmén
spolecné s jistotou obchodnich prileZitosti. Negativni rozdily vykazuje i spravedlnost

s odménovanim, ktera se s celkovym odménovanim poji.

Rozdily median(i spokojenosti a motivacni sily

Provize -13 1
Dodate¢né odmény -10 3
Spravedlivé odménovani -9 3
Jistota prace -11 5
Moznost odborného vzdélavani -6 4
Osobni status -7
Moznost osobniho rozvoje -6
Podileni se na rozhodovani -8 7
Ochota vedeni pomoci -213
Mezilidské vztahy v kancelafi -4 6
Uznani za dobfe odvedenou praci -6 8
Zpétna vazba o vykonu -4 7
Dobré jméno spolec¢nosti 0 B3
Delegovani dllezitych ukol( -4
Pochvala od vedeni -3
MozZnost kariérniho rdstu -3 9
Pracovni podminky v kancelafi -1 11
-15 -10 -5 0 5 10 15
Negativni rozdil v hodnoceni spokojenosti oproti motivacni sile

Pozitivni rozdil v hodnoceni spokojenosti oproti motivacéni sile

Obrazek 20 Rozdily medianii spokojenosti a motivacni sily

Zdroj: Vlastni zpracovdni

Spokojenost s provizemi ohodnotilo 13 respondentli negativnéji nez motivacni silu
tohoto faktoru, 8 respondentti vyjadrilo shodu a pouze 1 respondent hodnoti upokojeni
v porovnani s motivac¢ni silou pozitivnéji. Spokojenost oproti motivacni sile

dodate¢nych odmén ohodnotilo 10 respondentd negativnéji, 9 shodné a 3 pozitivnéji.
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Jistotu prace (obchodnich prileZitost) ohodnotilo 11 respondentli negativnéji, 6
shodné a 5 pozitivnéji. Spravedlnost s odménovanim hodnoti 9 respondentii
negativnéji, 10 respondentii shodné a pouze 3 respondenti pozitivnéji. Takto lze popsat
vSechny hodnocené faktory. Pro faktory vykazujici vyraznéjsi negativni rozdil budou

v zavéru prace predneseny doporuceni pro jejich eliminaci.

Po motivacnich faktorech indikujicich negativni rozdil nasleduji, z hlediska
spokojenosti a motivace, vyrovnané faktory, mezi které lze zaradit vzdélavani a rozvoj,
mezilidské vztahy a nékteré rela¢ni odmény (uznani ¢i podileni se na rozhodovani).
Vyrovnané faktory reprezentuji idedlni stav mezi mirou motivace (vyznamnosti)

a mirou uspokojeni.

Faktory vykazujici nejvyssi kladné rozdily se tykaji motivac¢nich faktord pracovniho
prostiedi, dobrého jména spolecnosti, moznosti kariérniho ristu a zbylych rela¢nich
odmén (pochvaly, delegovani dilezitych kol a zpétna vazba o vykonu). V téchto
faktorech spoleCnost uspokojuje potreby svych pracovnikii nad ocekavani. Toto

grafické znazornéni odpovida na vyzkumnou otazku VO4.
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6 Zavér a doporuceni

Cilem diplomové prace bylo celkové zhodnoceni ucinnosti motivacniho systému
v realitni kancelari TALANDA Invest, s. r. 0. V souladu s danym cilem byla autorem
vybrana kvantitativni strategie s hlavni metodou dotaznikového Settreni, ktera autorovi
pomohla najit odpovédi na jim urcené vyzkumné otazky. Autor hledal odpovédi na to,
které motivacni faktory vedou maklére k vysSimu vykonu (vyznamné motivy k praci),
dale zkoumal, jak jsou makléri s témito faktory, ze strany realitni kancelare, uspokojeni
a zdali maji nékteré faktory vliv na fluktuaci. Dotaznikem byli osloveni vSichni
pracovnici dané spole¢nosti, naceZ autor dokazal ziskat informace od 88 % pracovnika.
Autor taktéZ Cerpal z dlouholetého pozorovani a dale prohloubil poznani problematiky
fluktuace o rozhovory s fluktuovanymi pracovniky. Diky témto informacim lze zobecnit

vysledky na celou populaci zkoumané spolecnosti.

Nejvice makléte, dle tabulky ¢. 22, motivuji faktory: provize, spravedlivé odménovani,
dobré jméno spolecnosti a uznani. Z toho plyne, Ze pokud bude chtit spole¢nost zvysit

pracovni vykon svych maklér(i, méla by se zejména zamérit na stimulaci témito faktory.

Makléri spolec¢nosti jsou nejvice spokojeni s motivacnimi faktory: pracovni podminky,
dobré jméno spolecnosti, uznani a pochvala. O téchto faktorech lze tvrdit, Ze je
dodatecné odmény za pracovni vykon, jistoty pracovnich ptileZitosti a delegovani
dilezitych ukoll od vedeni. Celkové poradi faktorl z hlediska spokojenosti s jejich

plnénim ze strany realitni kancelare udava tabulka ¢. 23.

Pro formulaci doporuceni bylo nutné porovnat spokojenost s vyznamnosti (motivacni
silou) jednotlivych faktori (Obrazek ¢. 20). Diky tomu bylo mozné identifikovat
faktory, které vykazuji pozitivni diferenci (spokojenost je vy$si nez motivacni sila),
nevykazujici témér Zadnou diferenci (spokojenost je rovna motivacni sile) a vykazujici

negativni diferenci (spokojenost je niZs${ neZ motivacni sila).

Do skupiny faktori vykazujici kladné diference v porovnani pracovni spokojenosti
a motivacni sily je moZné zaradit faktory: pracovni podminky v kancelari, moZnost
kariérniho ristu, pochvala od vedeni, delegovani diilezitych ukold, zpétna vazba

o vykonu a dobré jméno spolec¢nosti. Motivacni sila téchto uvedenych faktori je, az na
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dobré jméno spolec¢nosti a pochvaly, spiSe slabsi. O téchto faktorech lze fici, Ze je

spolecnost plni nad ocekavani svych maklér.
U téchto pozitivné hodnocenych faktort lze vznést doporuceni pouze pro delegovani.

Delegovani ukola (prodejl ¢i prondjmii) bylo respondenty hodnoceno jako nejslabsi
motivac¢ni faktor, jehoZ spokojenost je spiSe primérna. Makléri obchodujici
s delegovanou nemovitosti prochazi dvojim délenim provize. Odevzdavaji ¢ast provize
podle provizniho systému a dalsi ¢ast odevzdavaji za doporuceni. Z toho divodu je
provizni odména nizka, a proto ani motivujici. Aby byl tento faktor pro maklére
motivujici, 1ze spole¢nosti doporucit, aby zvySila odmény za delegovany obchod, ¢imz

by zvysila i jeho motivacni silu a tim se vyrovnala spokojenosti. Na tento faktor by méla

spolecnost brat zretel, nebot se silné podili na celkové spokojenosti s praci.

Zejména lze projevit slova uznani za to, Ze spolecnost neSetfi na pochvalach svych
pracovniki, nebot praveé pochvaly se nejvyznamnéji projevuji na celkové spokojenosti
vSech pracovnikid. Dale je nutné podotknout, Ze celd spolecnost dba na své dobré
jméno, které je vtomto odvétvi velmi dulezité. Ackoliv se nadmérné uspokojeni
povaZuje za neefektivni, u téchto faktort to rici nelze, nebot’ jejich nadbytecnym

plnénim spolecnost netrati.

Skupina faktorti nevykazujici vyznamnou diferenci v porovnani pracovni
spokojenosti a motivaéni sily ziskaly motivacni faktory tykajici se vzdélani (odborného
vzdélani ¢i osobniho rozvoje), mezilidskych vztaht a ¢etné skupiny rela¢nich odmén
(ochoty vedeni pomoci, uznani, osobni status, podileni se na rozhodovani). O této

skupiné faktori Ize fici, Ze se velmi vyznamné podileji na motivaci pracovnikd.

Odborné vzdélani i rozvoj maklérii je na velmi dobré tUrovni. Makléfi jsou vizitkou
spolecnosti, proto dba na jejich vzdélani. S jejich osobnostnim rozvojem roste jejich
osobni status. Rozvoj i vzdélani je ovlivnéno jednatelem, ktery tyto aktivity vyhledava,
a i diky tomu spole¢nost porada mnoho vzdélavacich kurzl. Spole¢nost by méla vice
podporovat zacinajici makléte, a to napriklad finan¢nim prispévkem na Skoleni, ktera

jsou zpoplatnéna.

Mezilidské vztahy jsou na velice dobré urovni, z pozorovani je patrné, Ze se projevuje
silnd kolegialita (tykani). Spokojenost s timto faktorem ovliviiuje ochota vedeni

pomoci, ktera je zejména diilezita pro zacinajici maklére.
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Uznani se ve spolecCnosti projevuje vyhlasenim nejlepsiho maklére mésice a roku.
Nejlepsi maklér je pak prezentovan na socidlnich sitich spolecnosti. Ti nejlepsi jsou
dokonce prezentovani vinternetovém magazinu businessanimal.cz. SpoleCnost by
vSak neméla uznanim opomijet ani zacinajici maklére, proto by méla zavézt vyhlaSeni
nejlepSiho maklére v kategorii novacek, protoZe pro maklére na zacatku je velmi tézké
prosadit se mezi makléri piisobicimi v realitnim podnikani déle. Sdilenim uspéchi
nejen zacinajicich makléra posiluji jejich osobni status, ale i pozitivné plisobi na sféru

vlivu, ktera miize prinést makléri dalsi obchody a spolec¢nosti zisk.

Faktor podileni se na rozhodovani je pro maklére motivujici spiSe slabéji. Z pozorovani
bylo zjiSténo, Ze se makléri podileji pouze na rozhodovani o vybéru Skoleni. Sila tohoto
motivacniho faktoru neni zavisla na dobé plisobeni ve spole¢nosti. Diilezita rozhodnuti

podléhaji majiteli. Jednatel by mohl napriklad delegovat nadbor novych makléit na

vedouci pobocek, tim by jim dal moZnost podilet se na rozhodovani o jejich prijeti.

Obecné lze rici, Ze faktory nevykazujici vyznamnou diferenci mezi spokojenosti

a motivacni silou lze povaZovat za idealni stav.

Do skupiny motivacnich faktoru vykazujicich negativni diferenci lze dle vysledki
Setieni zatadit faktory tykajici se transak¢niho odménovani - vyse provize, dodatecné
odmény za pracovni vykon, spravedlnost odménovani a jistota prace. Tyto faktory jsou
z hlediska motivac¢ni sily oznaCovany za velmi silné, avSak jejich uspokojeni je pod

ocekavani respondentti.

Vyse provize je motivacni faktor, ktery respondenti oznacili za nejsilnéji motivujici, ale
spokojenost stimto faktorem je oproti vyznamnosti slab$i. Lze fici, Ze niZsi
spokojenost je determinovana vysokymi pausalnimi poplatky za provizni systém. JiZ
z rozhovori s byvalymi makléri lze poukazat na vliv konkurence, ktera nabizi nizsi
poplatky. Zinternich materiali vysla informace o tom, Ze 85% provizni systém
nevyuziva ani jeden maklér spolec¢nosti, nebot s timto systémem je, dle autora, spojen
prilis vysoky poplatek. Zejména na upravu poplatki za provizni systém by se méla
spolecnost zamérit. Prokdzalo se, Ze nedostatecné uspokojeni s vysi provize vede
makléfe k tendenci fluktuovat. Z rozhovorli vedenych s fluktuovanymi makléii se
zjistilo, Ze pravé vySe vyplacené provize nekoresponduje s pausalnim poplatkem za

provizni systém a vyznamné se podili na fluktuaci ve spolecnosti. Autor povazuje za
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existencné dtileZité nejprve analyzovat konkurencni prostiedi realitni kancelate tak,
aby se zjistily informace o proviznich systémech jinych realitnich kancelati, které by
byly podkladem pro uUpravu soucasného provizniho systému ve spolecnosti. To
odkryva prostor pro moznost dalsi studie. Diky témto informacim by bylo mozZné
navrhnout konkurenceschopny provizni systém, ktery by se vyrazné snizil fluktuacni

tendenci a vyznamneé se podilel na spokojenosti.

Spole¢nost svym makléfim nabizi mimo provizni odmény i dodatecné vykonové
odmény, mezi které lze radit odmény za nejlepSiho maklére, wellness pobyty, odmény
za vedeni tymu ¢i dodate¢né odmény za 16 a vice prodanych nemovitosti. I zde se
projevuje spiSe priimérna spokojenost stimto faktorem. Odmény za 16 a vice
prodanych nemovitosti dosahli pouze 3 makléri spolecnosti. Pro témér polovinu
maklért je dosazeni této odmény nerealné. U tohoto faktoru se projevuje vysoka
zavislost mezi dosaZenim této odmény a motivacni silou. Ti, ktef{ oznacili tuto odménu
za nedosazitelnou, motivuje slabé. Spolecnost by mohla zavézt dalSi odménu, napriklad
po dosazeni nizsi hranice prodanych nemovitosti (napriklad 8) by mél makléi narok
na 70 % z provize. Respektive s rlistem prodanych nemovitosti by rostla odména. Dalsi
moznosti, jak zvysit motivaci, je zavedeni dalsi odmény v podobé odpusténi poplatku
za provizni systém. Napriklad maklét, ktery na provizich slozi minimalné 50 000 K¢, by
nemusel za dany mésic hradit poplatek. Diky tomu by se mohly zvysit celkové zisky
realitni kancelaie a makléri by byli motivovani moZnosti usetrit na poplatku. Autor se
domnivj, Ze pro makléie na 85% systému by 90% odména nebyla motivacni, protoze
by se jejich odména zvysila pouze o 5 %. Takovym makléiim by spolecnost méla spise

sniZovat pausalni poplatek.

Dodate¢na odména za vedeni tymu je pro vice nez polovinu maklért slabé motivujici.
K této odméné napsali 3 respondenti, Ze nevédi o tom, Ze takova odména ve spolecnosti
vilbec existuje. To vedlo autora k patrani po existenci kodifikované formy motivacniho
systému. Zjistilo se, Ze tyto informace podava vedeni dstné. Proto se povaZuje za
vhodné motivacni systém sepsat, aby byl verejné dostupny vSem makléiim

spolec¢nosti.

NejlepSim maklérem mésice a roku se stava maklér, ktery nejvice za dany mésic ¢i rok
vybere na proviznich poplatcich. Problém je, Ze vyhravaji pouze ti nejlepsi a makléri

novacci ¢i primérni makléri jsou ¢asto bez odmény. Proto by bylo vhodné vytvorit ve
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spolecnosti systém odmén, ktery bude moZné uplatnit skrze celou spolecnost.
Vzhledem k tomu, Ze vysledky v realitnim podnikani jsou jednodusSe méritelné, bylo by
mozné aplikovat dodatecné odmeény na bazi cafeteria systému. Za dosaZeni urcité
provizni ¢astky by makléri dostavali body, které by mohli proménit za odmény. Realitni
kancelar by napriklad mohla vyuzit systém od spolecnosti Cafeteria Systems, s. r. o.,
ktery zanalyzuje prostiedi spolecnosti a doporuci ji vhodné odmény. Je vSak velmi
podstatné, aby se na vybéru odmén podileli sami makléri, a ne pouze jednatel, tak aby

benefity byly pro vSechny maklére motivujici.

Spravedlivé odménovani hodnotili makléri jako velmi silné motivujici faktor, ale
spokojenost stimto faktorem je niz$i. Prekvapivé se tento vztah neprojevil
v souvislosti s transakénimi odménami, ale s témi relacnimi - uznanim a pochvalou.
Spolecnost by tedy méla brat zietel na projevy uznani a pochval, které musi byt ¢asté

ale zaslouzené.

Poslednim faktorem vykazujici negativni diferenci je jistota prace - jistota obchodnich
prileZitosti. Vzhledem k tomu, Ze realitni makléfi jsou Zivnostnici, jejichZ pracovni
nasazeni i doba je urfena pouze jimi samymi, je velmi tézké najit doporuceni pro
spolec¢nost, jak jistotu obchodnich prileZitosti zvysit. Je nutné si uvédomit, Ze jistota
obchodnich prileZitosti je odvisla od aktivity maklére shanét své zakazky, které prinasi
provize. Realitni kancelar disponuje nastroji, které jistotu mohou podpofit, ale ne vsak
zarucCit. Povolani maklére je postaveno na umu prosadit se mezi konkurenci.
Spole¢nost by méla pomdahat hlavné makléiiim zacate¢nikiim tim, Ze bude pozitivné
ovlivitiovat jejich sféru vlivu, a to hlavné na socialnich sitich - sdilet jejich uspéchy
i aktivity. Tento akt povazuje autor za nutny zejména u maklért, kteri prichazeji
z jinych pracovnich pozic. Je nutné, aby okoli maklére védélo, Ze se zacCinajici maklér
zacal zabyvat realitami. Diky tomu se postupem ¢asu za¢nou na makléfe obracet znami
a maklér zacne svoji sféru vlivu vyuzivat. Mimo socialnich siti by méla spolecnost vice
podporovat marketing makléri, at' uz se jedna o letdkové kampané ¢i jiné nastroje,

nejen ze pomuize délat reklamu svym makléirtim, ale i sobé.

Ackoliv vétSina respondentd potvrdila, Ze se je vedeni snaZi dostatecné motivovat,
celkové lze rici, Ze motivacni systém spolecnosti TALANDA Invest, s. r. 0. 1ze povazovat
za Ucinny pouze Castec¢né. Pravé transak¢ni odmény, které jsou pro maklére tak

dilezité, nejsou, dle nazoru makléid, uspokojovany dostatecné. Zbylé motivacni
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faktory jsou ze strany spolecnosti zajistény ve srovnani s o¢ekavanim ¢i dokonce nad
ocekavani. Kviili uvedenym nedostatkiim motiva¢niho systému neni celkové spokojena
témeér Ctvrtina makléri, kterd pro spolecnost mize predstavovat hrozbu v podobé
jejich odchodu. Odstranéni fluktuatni tendence a celkové zvySeni ucinnosti
motivacniho  systému  vede  skrze eliminaci  nedostatkii  spojenych

s transak¢énim odménovanim za uZziti vySe uvedenych doporucent.
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Priloha ¢. 1

Analyza motivacnich faktori ve spoleénosti TALANDA

Invest s.r.o.

Dobry den kolegové,

v__ 7 v

chtél bych vas poprosit o vyplnéni dotazniku pro zjiSténi Ucinnosti motiva¢niho
systému v na$i realitni kancelari. Jednotlivé dotazniky jsou naprosto anonymni
(nebudou nikomu poskytnuty, ani nikde zvetejnény) a poslouzi jako podklad pro mou
diplomovou praci. Nad vysledky pohovoiime spole¢né u kavy.

V pripadé jakychkoliv dotazli mne Kkontaktujte na tel. ¢: 721400777, e-mailu:

jirek@talanda-invest.cz nebo u ptispévku na intranetu.

Dékuji moc za vas cas a vaSe prinosné odpovédi,

S pozdravem, Honza Jirek.

Zamyslete se prosim, které faktory Vas vedou k lepsimu pracovnimu vykonu, pripadné jak silné.
velmi silné spide silné spide slabé velmi slabé
1. Provize (¢astka, ktera Vam je vyplacena na
zakladé zvoleného provizniho systému)
2. Dodatecné odmény za pracovni vykon
3. Spravedlivé odméfovani
4. Jistota prace (jistota obchodnich pilezitosti)

5. Mezilidske vztahy v kancelafi

6. Pracovni podminky v kancelafi (vybaveni,
osvétleni apod.)

7.Uznani za dobfe odvedenou praci

8. Pochvala od vedeni

9. Moznost odborného vzdélavani

10. MoZnost osobniho rozvoje

11. Moznost kariérniho riistu

12. Zpétna vazba o vykonu (informace od vedeni o
Vadi aktivité)

13. Dobré jméno spole¢nosti

14. Podileni se na rozhodovani

15. Delegovani dileZitych ukolG od vedeni
16. Osobni status (jak Vas vidi ostatni)

17. Ochota vedeni pomoci
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V této uloze je stejny vycet faktord, jako v predchozim pripadé. Odpovézte prosim, jak jste
spokojen/a s poskytovanim téchto faktorti ze strany realitni kancelare TALANDA Invest s. r. o.

velmi spokojen spise spokojen spite nespokojen velmi nespokojen

1. Provize (Castka, kterd Vam je vyplacena na
zakladé zvoleného provizniho systému)

2. Dodateéné odmény za pracovni vykon

3. SpravedLlivé odménovani

4 listota prace (jistota obchodnich pfileZitosti)
5. Mezilidskeé vztahy v kancelafi

6. Pracovni podminky v kancelafi

7.Uznani za dobfe odvedenou praci

8. Pochvala od vedeni

9. Moznost odborného vzdélavani

10. MoZnost osobniho rozvoje

11. Moznost kariérniho ristu

12. Zpétna vazba o vykonu (informace od vedeni o
Vasi aktivité)

13. Dobré jmeéno spolecnosti

14. Podileni se na rozhodovani

15. Delegovani ddlezitych tkold od vedeni
16. Osobni status (jak Vas vidi ostatni)

17. Ochota vedeni pomoci

Spolecnost TALANDA Invest s.r.o. nabizi odménu v podobé 90 % provize z kazdé 16. a dalsi prodané
nemovitosti. Jak silné Vas vede tato dodatecna odmeéna k lepSimu pracovnimu vykonu?

Velmi silné
Spise silné
Spise slabé

Velmi slabé

Je pro Vas hranice vice jak 15 prodanych nemovitosti dosazitelna?

Ano, jiZ jsme této hranice dosahl/a
Ano, snazim se o jeji dosazeni

Ne, tato hranice je pro mé nedosaZitelna
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Jako dalsi bonus Vam TALANDA Invest s.r.0. nabizi odménu z obratu maklére z Vaseho tymu, jak
silné Vas motivuje tato odména k tvorbé vlastniho tymu?

Velmi silné
Spise silné
Spise slabé

Velmi slabé

Doporucil byste praci ve spolecnosti TALANDA Invest s.r.o. nékomu ze svych pratel?

Ano, urtité doporugil
Spige ano
Spise ne

Ne, viibec nedoporutil

Uvazoval/a jste nékdy o odchodu z této spolecnosti?

Ano, uvazuji o odchodu
Ano, ale rozhodl jsem se zlstat

Nikdy jsem o odchodu neuvazoval/a

Pokud o odchodu uvazujete nebo jste uvazoval/a, uvedte prosim Vas divod.

Z | Napiite odstavec

Mate pocit, Ze jste pro vykon své prace vedenim dostatecné motivovan/a?

ano, vedeni se mé snaZi motivovat
spise ano
spise ne, vedeni mé motivuje zfidka

ne, tuto snahu postradam

Mate-li pocit, ze se necitite dostatecné motivovani k pracovnimu vykonu, napiste do textového pole,
co by Vam pomohlo Vasi motivaci zvysit.

2| Napiite odstavec
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Jste celkové spokojen/a s praci realitniho makléie v této spolecnosti?

velmi spokajen/a
spise spokojen/a
spise nespokojen/a

velmi nespokojen/a

Jaké je Vase pohlavi?

Muz

Zena

Prace realitniho maklére je pro mé:

hlavnim zdrojem pfijmu

vedlejsim zdojem pfijmu

Jak dlouho pracujete v realitni kancelari TALANDA Invest s. r. 0.?

Méné nez 1 rok
1az 2 roky

Vice nez 2 roky

Prostor pro Vase dalsi nazory i poznamky k tématu.

" Napite odstavec
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Respondent 1.

Proc jsi odesla?

,0desla jsem proto, Ze jsme si byla jistd, Ze to zvlddnu sama, chtéla jsem vétsi provizi
nechtéla jsme se s nikym délit. Nevyhovoval mi ten princip, Ze déldm na nékoho. Od
zacdtku jsem to méla tak, Ze jsem délala nemovitosti pro své zndmé, a tém bylo jedno
u jaky déldm realitky. KdyZ jsem dostala nabidku od jiny realitky, kde miiZu néjakym
zptisobem inzerovat ty nemovitosti, protoZe to bylo asi jediny, co jsme nevédéla, tak jsem
se rozhodla odejit. Presvédcila jsem se o tom, Ze ty ndklady jsou podstatné niZsi, protoZe

nemusim platit DPH. Jediny co, tak jsme prisla o kolektiv lidi no.”

»Dalsi, co mé vadilo tak Ze byl docela ndladovy, nékoho si oblibil, pak nékoho pomlouval.
Taky mé nastvalo, Ze kdyZ bylo vyhldseni nejlepsiho maklére, a my se lisili mésic pred
vyhldsenim asi o 3 000 K¢ na provizich, tak ndm rekl, Ze nds obrat vsech tri je dobry vykon
jako jednoho maklére. A myslim si, Ze za ty roky mé znal, Ze tahle negativni kritika mé

nevybicuje.”
yoicuj

Co by musela spolecnost zlepSit?

Vlasta to mél nechat jako takovou tu rodinou realitku, kdy jsme tam byla takovd ta fakt
dobrd parta lidi. Myslim si, Ze ted’ mu to trochu prerostlo ptes hlavu, chtél z toho délat
obri firmu, nebo asi chce, ale pak uz nemél cas se vénovat jednotlivym maklérim, a to se
mi nelibilo. Myslim si, Ze 90 % zacinajicich maklérii Vlasta odradil tim, Ze se o né nemeél

kdo postarat. Mél si na to nékoho domluvit, kdo to tam povede.

Jaky mas momentdlné provizni systém?
No ted’ mam 100 %, coZ je prosté neporovnatelny. A Vlasta, jak rikd, Ze jsou ndklady

vysoky, kdyZ to délas sdm, tak neni pravda.
Respondent 2.

Proc jsi odesel?

,Hele odesel jsem kviili tomu, Ze mi pak ta firma uZ nic neddvala, a kdyZ kamarddi, co

délaji finance otvirali realitku, tak jsem Sel no. Hele vedu si tam sviij tym..,, mdm 90 % za



Priloha ¢. 2

4 900 K¢, takZe jsem spokojen no, obcas mi kluci dohodi néjaky klienty z financi. Jd jsem

mél jasno hnedka prosté, Ze odejdu..stejné jsem si celej odchod resil sdm no."“

Co musela spolecnost zlepsit?

,Hele myslim, Ze jak mdte nastaveny téch 16 a vice prodanych nemovitosti, Ze to zase md
Vlasta spocitany tak, aby toho nikdo nedosdhnul, protoZe jako prodat 16 nemovitosti, to
je fakt dost. ]d jsem stejné védél, kdyZ jsem nastupoval do Talandy, Ze u Vlasty neziistanu

dlouho. Chtél jsem jit ke klukiim (kdostim), lepsi kolektiv no.”
Respondent 3.

Proc jsi odesla?

»Hele financné jsem uZ neddvala ten poplatek. Ono, kdyZ platis kaZdy mésic 8 500 K¢ tak
to docela boli. No a znds to, kaZdy mésic neni posviceni, a ne vZdy se povede prodat. Ted'ka
jsme s kolegyni u realitky XY, a mdme 100 %, za 3 897 K¢ si inzerujeme 5 nemovitosti,
déldme si to sami a nikdo nds nekontroluje. Kazdy mésic mdme mensi poradu. Jo,
a neplatime DPH, protoZe si provize skldddme na sviij tcet. Jediny, co chybi je kanceldr,
ale dohodli jsme se, na prondjmu kanceldre v Hermanové Méstci, takZe si ji zaplatime

napul.“

Co by musela spolecnost zlepsit?

,Hele asi ty poplatky, to je prosté na hlavu, se podivej, kolik platime ted’ka. A stejné ten

servis je vSude stejnej.”
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