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UVOD

Predmétem prace je motivace pracovnikd v konkrétni spolecnosti.
Cilem prace je porovnani nastaveného motiva¢niho systému ve spolec¢nosti
Partners Financial Services, a.s. s teoretickymi vychodisky zakotvenymi
v odborné literature. Soucasti bude odhaleni silnych a slabych stranek
nastaveného motivacniho systému a navrhy na jeho zlepSeni.

Prace je rozdélena na tii Casti. V prvni se zaméfim na zakladni
vymezeni pojmu vztahujici se k motivaci. Prvni kapitola objasni pojmy
motivace a jeji zdroje, motivacni profil a zavér kapitoly vénuji vybranym
teorii motivace. Druha kapitola se bude zabyvat pracovni motivace. Jeji
hlavni ¢asti je popsani vybranych teorii pracovni motivace, které poslouzi
jako vychodisko pro nasledujici kapitolu zabyvajici se ndstroji motivace.
V této kapitole se budu postupné zabyvat systémy odménovani zalozenymi
na vykonu, nastroji motivace vztahujici se k podminkdam prace,
zaméstnaneckymi vyhodami, systémy vzdélavani a rozvoje pracovniki
a motiva¢nimi programy.

Druhd ¢ast se bude zabyvat nastavenym motivacnim systémem
ve spoleCnosti Partners Financial Services, a.s. Nejprve pifedstavim
spoleCnost a jeji principy fungovani, nasledn¢ budu popisovat konkrétni
nastroje motivace ve spolecnosti. Postupné popiSu systém odméinovani,
nastroje motivace vztahujici se k podminkam prace, zaméstnanecké vyhody,
systém vzdélavani a rozvoje pracovnikd.

Posledni, tfeti ¢ast bude vénovana srovnani druhé casti s prvni. Tedy
porovnani konkrétniho vyuziti nastroji motivace ve spolecnosti Partners
Financial Services, a.s. s teoretickym vymezenim z prvni Casti prace.
Zam¢iim se na silné a slabé stranky nastaveného systému, zda systém
odpovida popsanym teoretickym vychodisktim z prvni ¢asti prace. Soucasti
budou i navrhy na zlepSeni aktudlné nastaveného systému motivace

pracovnikl spolecnosti.



1 MOTIVACE

Nez se ve své praci zaméfim na motivacni systém ve spolecnosti
Partners Financial Services, a.s. povazuji za dllezité v prvnich kapitolach
teoreticky vymezit pojmy vztahujici se k motivaénimu systému. V prvni
kapitole se budu zabyvat otazkou, co je motivace a jaké jsou jeji zdroje,

co je motivacni profil a zavér kapitoly vénuju vybranym teoriim motivace.

1.1 Motivace, motiv, zdroje motivace

Motivace je jednim ze stézejnich pojml napfi¢ celou spolecnosti.
Dtivodem je to, ze pravé motivace ,,souvisi s celkovym postavenim a ulohou
¢lovéeka ve spolecnosti, s jeho cinnosti a osobnosti” (Bedrnova 1994, s. 183).
Definici motivace najdeme v literatufe velké mnozstvi. Napiiklad
Mikuléstik (2007, s. 136) motivaci ¢lovéka chéape jako: ,,vnitrni pohnutku,
potiebu, ktera modifikuje a usmérnuje lidské chovani. Je silou, ktera urcuje
aktivitu, dynamiku, flexibilitu a adaptabilitu, a ne vidy je snadné
za nékterymi c¢iny najit konkrétni motivy, nebot’ mohou byt skryté a také
nevedomé.”" Pojem motivace je velmi Siroky a skryvd v sobé mnozstvi
dalsich pojmi jako jsou snaha, chti¢, touha, ptani, o¢ekavani, zajem, ucel
nebo cil. Motivace pak v tomto kontextu znamend psychickou regulaci
¢innosti a projevuje se v podobé vybéru jedné urcité formy jednani. S tim
potom souvisi promeénlivost a subjektivnost vykonu clovéka — at
pracovniho, sportovniho nebo studijniho (Bedrnova 1994, s. 184).

Ke kazdé ¢innosti, kazdému jednani, ma ¢lovék vzdy néjaky vnitini
popud, k jehoz oznaceni se pouzivd pojem motiv jednani ¢lovéka. Slovo
motiv je odvozeno z latinského slova movere, které¢ v prekladu znamena
hybat ¢i pohybovat. Motiv pak mizeme volné pielozit jako néco, co nas
uvadi do pohybu (Adair 2004, s. 14). Podobny pfistup pouziva také
Armstrong (2007 s. 219), pro kterého je motiv ,,diivod pro to, abychom
néco udelali." Na jednani clovéka vSak vétSinou nepusobi jen jeden motiv,
ale hned né&kolik. Pokud se motivy vzdjemné dopliuji, dochdzi
k zdlraznénému jedndni. Jestlize ale jednotlivé motivy smétuji k odliSnym

ciliim, jednani miize byt naruseno (Bedrnova 1994, s. 185).



Motivace ma nékolik zdrojl, mezi které patii potieby, navyky, zajmy
idedly a hodnoty. Potieba oznacuje nedostatek néceho dilezitého
pro existenci ¢lovéka a jeji uspokojeni je jednou ze zékladnich podminek
pro zivot Cloveka. Je to praveé potieba, kterd cloveéka nuti k Zivotu — na jejim
zéklad¢ se tvofi touhy, sny, cile. Potieby Clovéka rozd€lujeme na primarni
a sekundarni. Primarni potieby zajistuji existenci cloveéka a ja na jejich
popis vyuziji pojeti potfeb dle Abrahama Maslowa: biologické potieby
(potieba potravy, tekutin, kysliku, sexudlni atd.), potfeby bezpeci (mit
zivotni jistotu, ekonomickou jistotu atd.), potfeby sounalezitosti a lasky (byt
¢lenem skupiny, byt milovan), potfeby uznani a tcty (byt obdivovan, mit
prestiz, uspéch) a potieby osobniho rozvoje (prosazovani osobnich zaméri,
sekundérni, které souvisi s postavenim jedince ve spolecnosti a s jeho
souzitim s ostatnimi lidmi. Jednéni ¢lovéka je dano Ctyimi potfebami, které
jsou spolecné vSem a odlisnost tkvi pouze v zastoupeni jednotlivych potieb.
Jedna se o ptani novych zkuSenosti (zvidavost, touha po novych dojmech),
touze po bezpecnosti a jistoté (pfani mit domov, mit pohodli, klidny Zivot,
systém hodnot), touze po uznani (snaha uplatnit se, piisobit kladn¢ na okoli,
touha po moci) a touze po citové odezveé (matetska laska, partnerska laska,
pratelstvi). Potfeby maji hierarchickou a dynamickou strukturu.
Hierarchické struktura zahrnuje potieby biologické, spoleCenské a potieby
osobniho rozvoje, tak jak jsou popsany vySe dle Maslowa. Vzdy musi
dochazet k uspokojovani nizsich potieb, aby mohly byt uspokojeny potteby
vy$§i urovné. Dynamickad struktura je zaloZena na tom, Ze pokud se uspokoji
urcita uroven potieb, teprve potom se objevi potieby vyssi (Bedrnova 1994,
s. 188).

Navykem se oznacuje ,,opakovany, ustdileny a zautomatizovany
zpiisob jednani clovéka v urcité situaci"(Bedrnova 1994, s. 189). Navyk je
v prvotnich fazich Zivota otazkou vychovy, v pozdé&jsim veéku uz otdzkou
sebevychovy. Navyku existuje celd skala — od hygieny, ptes denni rezim az
po traveni volného casu. Pokud je né&jaky nadvyk spoleCensky nezadouci ¢i

Skodlivy, oznaCuje se pojmem zlozvyk, ktery mize nabyvat aZ rozméru



chorobného razu (napt. zavislost na alkoholu nebo drogach) (Bedrnova
1994, s. 189).

Dal$im zdrojem motivace je zajem, ktery Bedrnova (1994, s. 189)
definuje jako ,,trvalejsi zaméreni ¢loveka na urcitou oblast predmétii a jevi
skutecnosti.” Predméty zajmu jsou rozmanité — od ¢teni knih, pies sport,
sbirani zndmek az po lasku k védé. To, jaké zajmy dany jedinec ma, Casto
pfispiva k charakteristice jeho osobnosti, podle z4jml jedince hodnotime.
Poslednim zdrojem motivace jsou idealy a hodnoty. Ideal slouzi ¢loveku
jako voditko k jednani, kdezto hodnota uz je oznacuje néco, ¢eho si clovék
vazi. B€hem zivota si vytvaii tzv. hodnotovy systém, ktery ovliviiuje jeho
jednani a kazdy ¢loveék h ma tento systém odlisny. Obsahem hodnotového
systému je to, cemu Cloveék dava ve svém zivoté pfednost — rodina, zdravi,
prace, prestiz, penize. moc a dal$i. Pokud ¢lovék Zije v souladu se svym
hodnotovym systémem, zije ve spokojenosti. Jestli je situace opacna,
¢lovek pocitovat nespokojenost (Bedrnova 1994, s. 189 — 190).

Jednotlivé zdroje motivace se u kazdého ¢lovéka méni s ohledem na
jeho aktudlni Zivotni situaci, na zédklad¢ urovné vzdélani, na prostiedi jeho
zivota a dalSich. A pokud se nam podaii tyto zdroje motivace odhalit,
prisp&je to k hlubSimu pozndni jednani ¢lovéka. Zavérem bych dodala, ze
motivovanost ¢lovéka je také ovlivnéna spoleenskymi kritérii a normami
(moralni kodex ¢i pravni normy) a kritérii, kterd si ¢lovék klade sam na sebe
(osobni cile, sebehodnoceni, postoje ¢i zivotni zkuSenosti) (Bedrnova 1994,

5. 184-185).

1.2 Motivaéni profil ¢lovéka

Pro lepSi pochopeni lidského jednani, které zahrnuje soucasné
minulé, soucasné 1 budouci zkuSenosti, slouzi vyklad motivacniho profilu
cloveéka. Ten predstavuje relativné trvalou nebo dlouhodobou motivacéni ¢i
preferencni orientaci a je soucésti celkového profilu osobnosti (Vachal,
Vochozka 2013, s. 308). Obsahem motiva¢niho profilu jsou dominantni
motivaéni  tendence  Clovéka. Mezi  nejvyznamnéj§i  osobnostni

charakteristiky podilejici se na motivaénim profilu patii sebepojeti, ochota



riskovat, uroven aspirace a vykonova motivace. Konkrétni podoba potom
zavisi na struktufe a irovni schopnosti, temperamentu, charakteru a postoji.
Pokud pozname motivacni profil osobnosti, pomlize nam to 1épo porozuméet
chovani cCloveéka, coz je dulezity piedpoklad pro efektivni stimulaci

v pracovnim prostfedi (Pauknerova 2012, s. 185 — 187).

1.3 Vybrané teorie motivace

Jak uz jsem naznacila vySe, pojem motivace je velmi slozity,
diivodem je i nejednoznaéna, ¢lenita struktura motivace. Rada teoretikil se
snazila o vytvofeni teorie motivace, ja ve své praci vybrala ty, které
pomahaji k obecnému pochopeni motivace a jsou uzite¢né v kontextu
pracovni motivace, kterou se budu zabyvat v nasleduji kapitole. Budu se
zabyvat homeostatickou, hédonistickou, aktivacni, kognitivni, ¢innostni

teorii motivace a motivacni teorii sounalezitosti.

e Homeostaticka teorie motivace

Vychazi z predpokladu, ze kazdy organismus je uzpiisoben tak, aby
udrzoval vlivy, které na n&j doléhali, v pfipustné toleranci a aby udrzovali
vnitini vyrovnanost procesit v ramci organismu. Motivace znamend, Ze
pfi naruSeni vnitfni rovnovahy organismu dochazi k aktualizaci potieby,
ktera podniti aktivitu organismu smétujici k thradé nebo piekonani deficitu.
Tim dochazi k obnové rovnovahy wvnitinich podminek v organismu
a ustupuje potieba, ktera byla motivujicim Cinitelem. Nedostatkem této
teorie je, ze Cloveéka chape jako pasivni bytost, jejiz jednani se omezuje
na udrZeni vnitini rovnovahy a viibec nechéape ¢lovéka jako spolecenskou

bytost (Bedrnova 1994, s.194).

e Hédonisticka teorie motivace
Teorie je zaloZena na energizujici funkci emocii. Rozhodujicim
motivaénim méfitkem je pfijemny/nepiijemny pocit a hlavnim plsobicim
principem je maximum pozitivniho plsobeni a minimalizace negativniho

pusobeni podnétl. Pracuje s predpokladem, Ze Clovék jedna na zékladé



citovych vztahii k podnéttim. Rozlisuje dva typy motivil — pozitivni (spojeny
s ocekavanim libosti) a negativni (spojeny s ocekavanim nelibosti, stradani,
bolesti), na jejichz zaklad¢ poté jedna. Nedostatkem této teorie je, ze
jednani Clovéka je zpravidla zaloZeno na cilech a obsahu jednani a citovy
doprovod je pouhou doprovodnou slozku lidského jednani (Bedrnova 1994,
S. 194 — 195). Teorie také ptili§ zduraznuje skutecnost, ze se clovek v zivoté
snazi délat to, co je mu pifijemné, vyvolavat pozitivni emoce a vyhybat se

tomu, co je pro n¢j neptijemné (Vysekalova 2012, s. 131).

e Aktivacni teorie motivace
Motivace je dle této teorie tendenci usilovné snahy dosdhnout cile.
Klade diiraz na vnéjsi a vnitini Cinitele, kteti mobilizuji a usmérnuji aktivitu
¢lovéka. Tato teorie je vhodnad k vykladu takovych forem jednani, které
doprovazi touha uplatnit se nebo touha po moci. Nedostatkem této teorie je
ptiliSné zdlraznovani tohoto Gsili v celkové Cinnosti ¢loveka, a také v jeho

hodnotové orientaci (Bedrnova 1994, s. 195).

e Kognitivni teorie motivace
Vychazi z predpokladu, Ze: poznavaci déje maji motivaéni uCinky
a s poznavanim cClovéka souvisi pfipravenost k urcité reakci. Zahrnuje
nékolik piistupti:

1. opirajici se o pojem vztahovy ramec
Tento pfistup stavi na predpokladu, ze kazdy ¢lovék ma urcité nazirani
na svét, specifické hodnoceni svéta 1 sama sebe. Mluvi o vztahovém rdmci,
coz je urcitd relativné trvald zamétenost naseho poznavani, ktery si ¢loveék
vytvaii na zaklad€ svych vlastnosti, syst¢ému hodnot a spolecenskému
postaveni.

2. vychdazejici z pojmu kognitivni kontrola
Piistup je zaloZen na tom, Ze kazdy ¢lov€k mé diky rozdilnym kognitivnim
postojim odlisny zpiisob vnimani, pamatovani a mysleni charakteristické

pro jedince.
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3. vychdazejici z pojmu mentalni piipravenost
Kazdé cinnost jedince predpokladad urcitou piipravenost k jednani, které
odpovida dané situaci. Pfipravenost se projevuje jako plan, ktery si ¢loveék
veédomeé vytvari.

4. ptistup zdlraziujici vyznam disonance v oblasti poznavani
Tento pristup tikd, ze Clovék se snazi o takové poznani a hodnoceni,
u kterych jejich zavéry nejsou vzajemné v rozporu.

Kognitivni teorie motivace se vénuje poznavacim procesum, klade

diraz na specificnost lidské motivace. Teorie se uplatiiuje hlavné
pfi psychologickém feSeni praktickych problémd, ¢asto se naptiklad vyuziva

pro zjistovani ucinnosti reklamy (Bedrnova 1994, s. 195 — 196).

o Cinnostni teorie motivace
Tato teorie je zaloZena na celkovém popisu lidského jednani. Rika, Ze
osobnost ¢lovéka je formovana v jeho ¢innosti a jednani. Nedostatkem této
teorie je, ze vibec nebere v potaz dulezitost prozivani v lidském jednani

(Bedrnova 1994, s. 196).

e Motivacni teorie sounalezitosti
Lidé maji dle této teorie tendence vyhledavat a sblizovat se s ostatnimi
s podobnymi nazory. To u nich navySuje pocit jistoty a bezpeci. Teorie
se nesnazi o vysvétleni celé motivace lidského jednani. Zamétfuje se jen
na specifické zivotni situace, ve kterych jsou dulezité kontakty jedince
s ostatnimi a pravé ty se pokouSi promitnout i do oblasti motivace

(Bedrnova 1994, s. 196).
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2 PRACOVNI MOTIVACE
Predchozi kapitola ndm podala zakladni piehled o motivaci,

motivacnim profilu ¢lovéka a vybranych teorii motivace. Jelikoz se ve své
praci zaméfuji na motivacni systém v konkrétni spoleCnosti, nasledujici
kapitola se bude veénovat motivaci pracovni. Zaméfim se predevSim
na motivaci vnitini a vnéj$i a na vybrané teorie pracovni motivace, které
budou slouzit jako podklad pro kapitolu 3 Nastroje motivace. ,,Clovek
pri vykonavani urcité prdace cilevedomé usiluje o zvladnuti stanoveného
ukolu jen tehdy, kdyz je k tomu primérene motivovan. Motivace pracovniho
jednani vyjadiuje celkovy pristup pracovnika k pracovnim ukoliim, jeho
pracovni ochotu" (Bedrnova 1994, s. 199).

K uspé$né motivaci pracovnika je dilezité zjistit, jaké motivacni
faktory na né&j ptisobi nejsilnéji a pravé ty poté prakticky vyuzit. Voditkem
muze byt znalost zdkladnich zdrojii individualni pracovni motivace, které
¢lenime do Ctyt skupin:

l.vnitini motivace — zalozena na zajimavosti prace, moZzZnosti

uplatnéni vlastnich schopnosti, dozazeni vysledku nebo piekonani

prekazky,

2. vn&j$i motivace — vazana na zisk finan¢ni odmeény,

3. motivace zalozena na osobni povésti,

4. motivace spocivajici na spoleCenském poslani prace (Urban 2008,

s. 52).

Zdrojem vnitini motivace je prace, kterd pfinasi radost. Pokud pracovnika
ukol bavi, radd o své praci mluvi, ochotné na zadaném tkolu pracuje. Naopak
pokud ho ukol nebavi ma spiSe tendence od ukolu utikat. Zjisti-li vedouci
pracovnik, ze je pro jeho podfizené vnitini motivace dulezitd, mél by se
zamé&fit na podporu zdbavnosti Ukolu. Vnitfni motivace je také typicka
pro pracovniky, ktefi maji radi vyzvy, tj. snazi se dosdhnout obtiZznych cilu.
Dulezité je pro né¢ piekonavat sam sebe, dosahovat vlastnich cilti. Nejlépe
pracuji v podminkach, ve kterych mohou uplatnit své schopnosti, ptipadné
se zdokonalit. Vedouci tyto tendence mtize podpofit zadavanim naro¢néjSich
ukoli nebo zdlraznénim schopnosti pracovnika. Naopak demotivacné

na tyto pracovniky plisobi zaddvani nendrocnych tkolii, mivaji také problém
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s ukoly vyzadujici Castou kontrolu (Urban 2008, s. 53). Dle Herzberga
vnitini motivace souvisi s kvalitou pracovniho zivota. Jedna se o motivatory
vychazejici zevniti jedince, napi. Odpovédnost nebo moznost rozvoje
(Kocianova 2010, s. 27). Tyto motivatory si jedinci sami vytvaieji a maji
vliv na to, jakym zpusobem se lidé chovaji. Vnéjsi motivatory nejsou jedinci
nuceny zvngjsku, stavaji se jeho soucasti. To jsou diivody, pro¢ budou mit
s nejvetsi pravdépodobnostni dlouhodobéjsi charakter (Armstrong 2007,
s. 221).
Vnéj§i motivace pracovnikli je charakterizovana predevSim touhou
po finan¢nich a materidlnich statcich, mezi které se fadi napt. mzda, bonusy,
benefity. Mezi rysy této motivace patii sklon ocekdvat odménu za praci
navic, sledovat vydélky ostatnich, ¢asto o téchto vécech hovofit. Z téchto
divodi by mél vedouci pro takto orientované pracovniky jasné nastavit
pravidla odménovani, za jakych podminek Ize ziskat odmény ¢i posilit podil
vykonového odménovani pracovnikti (Urban 2008, s. 53). Vnéjsi motivace
uz je zamérnym vnéjSim plsobenim na vnitini motivaci ¢lovéka (Kocianova
2010, s. 27). Je tvofena odmeénami (zvySeni platu, povySeni) i tresty (kritika
¢i snizeni platu). Vné&jsi motivatory mohou mit vyrazny ucinek, problémem
ale je, ze jejich pisobeni muiize byt jen kratkodobé (Armstrong 2007, s. 221).
Na pracovni jednani ¢lovéka plisobi motivy, které miizeme clenit
napiiklad dle Bedrnové (1994, s. 199) na:
= aktivni motivy — jedna se o pfimé podnécovani pracovniho
vykonu,
* podporujici motivy — tyto motivy vytvareji prostfedi pro to,
aby aktivni motivy mohly byt plnény,
= potlacujici motivy — jedna se o motivy, které ¢loveka odvadi
od pracovniho vykonu.
Prikladem aktivniho motivu miZe byt u manaZera napft. touha byt nejlepSim
manazerem pobocky s ohledem na vykon. Podporujicim motivem by mohla
byt tvorba pifijemné pracovni atmosféry. A potlacujicim motivem rozhovor

s kolegy pfi kave v kuchynce namisto soustiedéni se na pracovni ukol.
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Existuji rtizné cesty, jak dojit k pracovni motivaci. Armstrong (2007,
s. 220) mluvi o dvou:
e lidé motivuji sami sebe skrze hledani, nalézani a vykonavani prace
(nebo jim ptidélené prace) uspokojujici jejich potieby,
e lidé jsou motivovani managementem (napf. povySovanim,

pochvalou, odménou).

2.1 Vybrané teorie pracovni motivace

V nasleduji podkapitole se budu vénovat teoriim pracovni motivace,
které jsem vybrala s ohledem na téma diplomové praci. Pro¢ jsou teorie
dalezité pfipomind Armstrong (1999, s. 299), podle kterého nam
teorie ,,riiznym zpiisobem pomdhaji uvédomovat si sloZitost procesu
motivace a marnost viry, ze existuje nejakda snadna nebo rychla odpoved

na to, jak nékoho motivovat."

2.1.1 Teorie instrumentality

Tato teorie vychdzi z teorie cukru a bife a zaloZena na tom,
ze odmeény a tresty zabezpecuji to, ze se lidi chovaji Zddoucim zplsobem.
Instrumentalita oznacuje presvédCeni, ze pokud udélame jednu véc, povede
to k jiné véci (Armstrong 2007, s. 221 - 223). Teorie instrumentality ma své
koteny v Taylorové koncepci védeckého fizeni. Frederick Talyor se zabyval
odliSnostmi ve vykonu mezi jednotlivymi dé€lniky. VyuZival metodu
prfimého pozorovani — sledoval a zaznamenaval pohyby dé€lnikt pfi praci.
Vysledkem jeho pozorovani bylo, Ze né¢ktefi pracovnici délaji zbytecné
pohyby a jejich prace by byla efektivnéjsi, pokud by nékteré pohyby
eliminovali. Na tomto zaklad¢ navrhl "Casové a pohybové studie," jakoZto
metody zvySovani efektivnosti prace. Vysledkem zavadéni byl vysoky
nartst produktivity prace. Negativnim diisledkem bylo ale to, Ze se prace
stala jednotvarna a pro pracovniky unavujici. Nékteré principy védeckého
fizeni se pouzivaji 1 v dneSni dobé — uspéchy slavi pfedev§im na poli
vrcholového sportu nebo pii automatizaci vyrobniho procesu (Bélohlavek

2000, s. 3 — 4). Teorie instrumentality pfedpoklada, ze clovek bude
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motivovan k praci jen tehdy, pokud odmény a tresty budou zavislé
na vykonu, velky diraz klade na kontrolu pracovnikli. Nedostatkem teorie
je, ze vibec nebere v potaz vnitini motivaci (Kocidnova 2010, s. 28) a dalsi
lidské potieby, je zaloZzena na neustdlé kontrole a navic si vubec

neuvédomuje vliv neformélnich vztahii mezi pracovniky (Armstrong 2007,

5. 223).

2.1.2 Teorie zaméFeny na obsah motivace

Motivace je souhrnem jednotlivych kroki, které vedou k uspokojeni
potieb. Nasledujici teorie definuji hlavni potieby majici vliv na chovani
(Armstrong 2007, s. 221) a snazi se objasnit, jaké faktory aktudln€¢ motivuji
Cloveéka pti praci (Dédina 2005, s. 144). V této casti se zabyvam teoriemi
Abrahama Maslowa, Claytona Alderfera, Fredericka Herzberga a Davida
McClellanda.

e Abraham Maslow, Clayton Alderfer
Abraham Maslow a jeho pyramida potieb uspotfadava, jakym zptisobem lidé
fyziologické potieby, dalsi patra tvofi potieby jistoty a bezpeci, potieba
soundlezitosti, potfeby uznani a ocenéni a na vrcholu stoji potieba
sebeaktualizace. Clovék ma postupovat pii uspokojovani svych potieb od
musi mit uspokojeny potieby hierarchicky niZ§i. Dochdzi tak k neustalé
motivaci ¢loveéka (Belohlavek 2000, s. 40-41). Maslowovu pyramidu potteb

muzeme prevést do oblasti pracovni motivace nasledovné:
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Tabulka ¢.1

Fyziologické potieby Mzda (do vyse pokryvajici
fyziologické potieby)

Potieby jistoty a bezpeci Pracovni jistota, socialni a dichodové
zabezpeceni, odborova ochrana

Potieba soundlezitosti Pfijeti  pracovni  skupinou ve
formalnich a neformdlnich vztazich

Potfeba uznani a ocenéni Tituly, symbol statutu, povySeni,
respekt, pocit ispéSnosti

Potieba sebeaktualizace Pracovni seberealizace, osobni rust,
vzestup a rozvoj, plné vyuziti
schopnosti

Wagnerova 2008, s. 14

Na Maslowa navazuje Clayton Alderfer, ktery na zakladé novych
poznatki lidského chovani upravil pyramidu potieb z pivodnich péti pater
na pouhé tfi: potfeby existencni (materialni, fyziologické potieby), potieby
vztahové (veSkeré vztahy k lidem) a potfeby riistové (tvofiva prace na sobé
1 svém okoli) (Bélohlavek 2000, s. 42). Tyto potfeby lze promitnout
do pracovni oblasti:

* potieby existencni: plat, pracovni podminky, benefity,
* potieby vztahové: pochopeni, vliv na dalsi lidi,
» potieby rustové: kariérni, osobnostni rist (Kocianova 2010,
S. 29).
Zatimco podle Maslowa se uspokojenim potieby vyznam dané potieby
ztraci, podle Alderfera uspokojenim potieb existen¢nich a vztahovych sice
jejich vyznam klesd, ale uspokojenim ristovych potiteb se naopak vyznam

potieb zvysuje (Belohlavek 2000, s. 42).

e Frederick Herzberg
Herzberg na zékladé zkoumani zdroji spokojenosti a nespokojenosti
vytvotil dvoufaktorovy model satisfaktort a dissatisfaktorti, ve kterém
definuje nékteré zakladni potieby. Vyzkum stal na ptedpokladu, Ze lidé
mohou oznacit uspokojujici nebo neuspokojujici podminky v praci. Zavéry

vyzkumu ukazaly, ze pfani pracovnikli mizeme rozdélit na dvé skupiny:
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tykajici se obsahu prace (Gspéch, uznani, povyseni) a tykajici se okolnosti
a souvislosti prace (Armstrong 2007, s.227). Nyni vice k jednotlivym
faktortm.

1. Satisfaktory (motivacni faktory, motivatory)
Jejich ukolem je zajiStovani pracovni spokojenosti. Do motivatora patii
pracovni uspéchy, navySovani odbornosti, kariérni rist, odpovédnost,
osobnostni rast (Tureckiova 2007, s. 61).

2. Dissatisfaktory
Byvaji nazyvany jako hygienické faktory, mezi které fadime firemni
politiku, kompetentnosti nadfizenych pracovnikti, mzdu, jistotu pracovniho
mista, bezpecnost a ochranu zdravi pfi praci ¢i vztahy v kolektivu
(Tureckiova 2007, s. 61). Naplhovani potieb této skupiny nemotivuje
k narGstu pracovniho vykonu, slouzi pouze jako prevence nespokojenosti
a Spatného pracovniho vykonu (Armstrong 2007, s. 227).
Herzbergovu teorii je dulezité brat v tivahu v piipadech, kdy chceme
motivovat pracovniky k plnéni dlouhodobych cili firmy. Pokud maji
pracovnici naro¢né, ale piijatelné cile doprovazené zpétnou vazbou, jejich
motivace i vykon se navySuje. Na narist motivace ma také vliv slusné
a spravedlivé zachédzeni. Dilezité je také uvédomit si moznosti vyuZziti
nepenéznich odmén (uznani, kvalita pracovniho Zivota, kariérni rlst)
pfi motivovani pracovnikii. Ne na kazdého plati z dlouhodobé perpektivy
jen zvySeni platu, mozna by pro nékteré bylo piekvapenim, kolika
pracovnikim slovni pochvala chybi a dopomohla by jim ke zvySeni

pracovni motivace (Charvat 2006, s. 54).

e David McClleland
Hlavnim tématem McCllelanda byla motivace manaZerti, kterou
se zabyval ptfi svych vyzkumech. Na jejich zéklad¢ dospél k teorii, kterd
ukazuje tf1 urovné motivace zalozené na:
1. potiebé sounalezitosti: pratelské vztahy v kolektivu,

2. potiebé prosadit se,
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3.potiebé uspesného uplatnéni: rozhodovani, kreativni prace, inovace

(Kocianova 2010, s. 29).

2.1.3 Teorie zaméreny na pribéh motiva¢niho procesu

Teorie popsané nize se zabyvaji hledanim vztahu mezi rtiznymi
proménnymi majici vliv na motivaci. Zabyvaji se tim, jak je chovani
podnécovano, fizeno a podporovano (Dédina 2005, s. 145). Vybrala jsem
teorie Victora Vrooma, Garyho Lathama a Edwina Locka a Johna Staceyho

Adamse.

e Teorie ofekavani — Victor Vroom
Dle této teorie pracovnik vyvine usili, jen pokud bude nasledovano
pfiméfenym vysledkem, vysledek ¢innosti musi byt odménén a odména
musi mit pro pracovnika vyznam (Bé&lohlavek 2000, s. 46). NejvétSim
pfinosem teorie ocekdvani je uvédomeéni si, Ze vnimani, motivace a chovani
jednotlivych lidi je zcela odlisné. Je dilezité si uvédomit, ze to, jak budeme
hodnotit vysledky druhého ¢lovéka je také zavislé na naSich osobnich
preferencich, na situacich, ve kterych se nachdzime. Pro manazery, ktefi se
zabyvaji motivovanosti lidi, m4 teorie ocekavani dva zdsadni poznatky:
= teorie ofekdvani nds uci zajistit si ziegmé a jednoznacné cesty
k pozadovanym vysledkiim tymu, pfipadn¢ jednotlivcim,
* rlzni jedinci reaguji odlisné na odménu/trest v zavislosti na osobnim
zebticku hodnot a odhadu pravdépodobnosti (Adair 2004, s. 26 —
28).
A nejdulezitéjsi je si uveédomit, ze ,neexistuji univerzalni vseleky
pro motivovani druhych. S kazdym Cclovékem je nutno zachazet jako
s neopakovatelnou individualitou"(Adair 2004, s. 28). Cim je pfitazlivé;si
cil, tim intenzivngji na ném bude jedinec pracovat. Pracovnik bude
usilovnéji vykonéavat svoji ¢innost, pokud bude ptedpokladat, Ze snaha
povede k uréitym vysledkim (naptf. povySeni, vyssi plat). Tato teorie
vysvétluje, pro¢ vn¢j$i penézni motivace funguje jen v piipade,

ze pracovnikovi toto Usili za to stoji (Wagnerova 2008, s. 15).
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e Teorie cili - Gary Latham a Edwin Locke
Latham a Locke vytvofili teorii cili, podle které lidé pracuji 1épe,
pokud maji konkrétni, naro¢né, ale dosazitelné cile. Ty pak vedou k vyssimu
vykonu nez zadné cile. Akceptovani cili se dosahuje, pokud:
» lidé cile vnimaji jako spravné a spravedlivé a davéiuji svym
manazerum,
* se mohou pracovnici podilet na stanovovani cilu,
* nadfizeny nabizi a poskytuje pomoc a podporu,
* maji lidé k dispozici vSechny zdroje potiebné k dosazeni cila,
= UspéSné plnéni cild zvySuje moznost dosahovani souhlasu
s budoucimi cili (Armstrong 2011, s. 113).
To, ze si stanovime cile ptinasi nejen vyhody, ale také potencialni problémy.

Ob¢ varianty shrnuje tabulka ¢. 2.

Tabulka €. 2: Vyhody a problémy stanovovani cilii

Vyhody Potencialni problémy

Pokytuje védomi ucelnosti Nedostatek ~ znalosti  potfebnych
pro stanovovani cili

Nabizi jasnou, jednozna¢nou Konflikty v cilech mezi cleny

zakladnu pro posuzovani GspéSnosti  [skupiny

Zvysuje vykon Strach z podstupovani rizika

Je néstrojem fizeni sebe sama Ignorovani téch stranek vykonu, které
se netykaji cilt

Zvysuje subjektivni pohodu Pokles moralky, ktery nastdva
v disledku toho, ze po usp&Sném
splnéni  cili miZe management
stanovit vys$$i, nemozné cile

Armstrong 2011, s. 113 — 114

U dosahovani cili je také dileZita zpétna vazba. Pracovnici si mohou zajistit
vlastni zpétnou vazbu, mohou ji dostavat i od svych kolegi a nadfizenych.
Locke a Latham upozornwuji, Ze ,,spojeni cilii a zpétné vazby je efektivnejsi
nez cile samy o sobé. Zpetna vazba a ocenéni neovlivni vykon, pokud
nebudou stanoveny konkrétni a obtizné cile a lidé nebudou témto cilum
oddani"(Armstrong 2011, s. 114). Z teorie stanovovani cili vychazi

manazersky nastroj stanovovani cili SMART. Pro dosaZeni jakéhokoliv cile
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(at’ uz pracovniho, zivotniho nebo tieba sportovniho) je potieba, aby tento
cil byl: specificky, mefitelny, atraktivni, realisticky a terminovany.
Pro splnéni je nutné, aby vSechny podminky platily souc¢asn¢ (Tureckiova

2007, s. 49 — 50).

e Teorie spravedlnosti (John Stacey Adams)

Zakladem teorie je fenomén socidlniho srovndni. Diky ni miiZzeme
porovnat pomér vlozené¢ prace s tim, co dostdvam s tim, co davaji
a dostdvaji ostatni. Nerovnovdha (pocit nespravedlnosti) ma vliv
na pracovni vykon. Manazerim se doporucuje sledovat vykonnost
pfedevs§im v porovnani s odmeénou. Pokud nastane nerovnovazny stav praveé
v oblasti odménovani, je nutny zasah a ptedejit tak nepocitu nespravedInosti
u podiizenych. Jednim ze zplsobl je mit piesné¢ vymezend kritéria
odménovani (Pauknerova 2012, s. 176). Vychazi z predpokladu, Ze lidé jsou
k vy$§imu pracovnimu usili motivovani spravedlnosti pfi udélovani odmén.
Zameéstnanci porovnavaji, co do pracovniho procesu vlozili a co za to ziskali
s ostatnimi pracovniky. Pocit nespravedlnosti pisobi jako demotivujici
faktor, ktery pak vede ke snizeni pracovniho vykonu (Boukal 2013, s. 41).
Teorie zdiaraziuje to, ze pracovnik se srovnava se svym okolim, tzv.
referen¢ni skupinou. Posuzuje své pracovni Usili a vysledky s ostatnimi,
vysledkem potom je subjektivni dojem spravedinosti nebo nespravedinosti.
Pokud ma pracovnik pocit, Ze vklada do prace vic a jeho zisk je niZ8i nezZ u
ostatnich kolegli, vznika u n& motiv snahy doaZeni zvyseni zisku. Kdyz ke
zvySeni zisku nedojde, klesa jeho vykonnost. Lidi jsou motivovani jen

pokud je s nimi sluSn¢ zachdzeno (Wagnerova 2008, s. 16).

2.1.4 Teorie pracovni motivace - Douglas McGregor

Tato teorie je oznacovana jako teorie XY. McGregor se zaméioval
na nazor manazer na pracovni moralku lidi, kterd se pak odraZela
ve zpusobu vedenti lidi. Dle teorie X je ¢loveék liny a snaZzi se praci vyhybat,
k praci musi byt pfinucen systémem odmén a trestl, musi byt pfi praci

kontrolovan, radéji je fizen, nez aby prebiral odpovédnost. Existuje jen Gzky
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okruh lidi, ktefi se tomuto vymykaji a to jsou pravé ti, ktefi maji fidit
a kontrolovat ostatni (Bélohlavek 2000, s. 5 — 6). Predstavitel této kategorie
nerad pracuje, pokousi se vyhybat praci. Pokud uz néco musi udélat, déla
jen to nejnutnéjs$i. Musi byt k praci veden, motivovan, kontrolovan
(Wagnerova 2008, s. 16). Proti této teorii McGregor postavil teorii Y, ktera
v ¢loveka véri. Podle této teorie je prace pro ¢loveka pfirozend, rad piijima
odpovédnost a samostatnost. Soucasné organizace misto aby tento potencial
Clovéka vyuzivali, tak se ho naopak snazi kontrolovat a dirigovat
(Bélohlavek 2000, s. 5 — 6). Tento typ pracovnika je aktivni, vynalézavy,
tvofivy, ochoten pfijimat odpovédnost. Ovliviiovani probihd skrze
povzbuzovani, pozitivni ocenovani, tvorbu prostoru pro osobni rist
(Wagnerova 2008, s. 16).

Sam McGregor byl zastancem teorie Y, ale upozoriiuje, Ze za urcitych
okolnosti je vhodnéjsi pristup teorie X. Vzdy zalezi na konkrétnim typu
¢lovéka — pokud se jednd o Cloveka, ktery pracuje s vysokym nasazenim
a navic ho prace bude bavit, je jeho prace v souladu s teorii Y (Bélohlavek
2000, s. 5 — 6). A tak se muze stat, ze Clovék pracovity a Sikovny
u vyrobniho pasu pii povySeni na vedouciho smény, kde se musi potykat

také s administrativou, spadne do chovani dle teorie X.
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3 NASTROJE MOTIVACE

Predchozi kapitola se zaméfovala na teorie pracovni motivace, které
lze v praxi personalistiky jen obtizné uplatnit. Slouzi vSak jako dulezity
podklad pii tvorbé motivacnich nastrojti, které uz lze v manazerské praxi
vyuzit. A pravé motivacni nastroje budou hlavnim tématem této kapitoly.
Konkrétné se bude jednat o nasledujici néstroje: systémy odménovani
zalozené na vykonu, motivacni nastroje vztahujici se k podminkach prace,
zam¢stnanecké vyhody, systémy vzdélavani a rozvoje pracovnikl

a motivacni programy.

3.1 Systémy odménovani zaloZené na vykonu

Prace mlze byt ocenéna penéznimi i nepenéznimi odménami.

3.1.1 PenéZni odmény

Hlavni penézni odménou je mzda, coz je ,,odména za praci v urcitém
pracovnim poméru“ (Mzdy, 2014). Casto se zamé&iujéi pojmy mzda a plat.
Zasadnim rozdilem mezi nimi je, ze mzda je vypldcena zaméstnancim
pouze v soukromém sektoru, kdezto plat pfipadd zaméstnanciim ve statni
sféte (Mzdy, 2014). RozlisSujeme nékolik forem mezd:

e Casova neboli zakladni mzda,

ukolova mzda,

podilova mzda,
e mzda za ocekavané vysledky prace (smluvni mzda, mzda s méfenym

dennim vykonem, programova mzda),

mzda za znalosti a dovednosti (schopnosti),

e mzda za ptinos.
Mimo vySe zminéné formy mezd existuji i dodatkové mzdové formy:
prémie, odmény/bonusy, osobni ohodnoceni, podily na vysledcich
hospodateni, odménovani zlepSovacich navrhi, povinné a nepovinné
ptiplatky a dalsi (Koubek 2013, s. 165).
Jelikoz se ve své praci zaméfuju primdrné na motivaci a ne

na odménovani pracovnikl, navic v podnikatelské sféfe, zaméeiim se pouze
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na detailnéjsi popis podilové mzdy. Podilovda mzda je stanovena podilem
z ur¢itétho mnozstvi vétsinou v hodnotovém vyjadieni. Mésicni mzda je
sou¢inem piislusného hodnotového ukazatele (obratu, trzeb, zisku, ptijmu)
a podilové sazby v procentech. Mzda zaméstnance muze byt bud’ sloZzena
ze zakladni mzdy a k tomu pfictené podilové mzdy nebo mize byt pfimou
podilovou mzdou, kterd je zavisld na prodaném zbozi. Typem podilové
mzdy je mzda provizni. Ta uz vyzaduje véE€tSi miru samostanosti pii
provadéni prace. Sam zameéstnanec si stanovuje strukturu a mnozstvi
prodavaného zbozi, vymezuje okruh klienti ¢i urcuje postup prodeje.
Provizi se vyjadiuji vysledky celého procesu prodeje. Vyhodou podilové
mzdy je pfimy vztah odmény k vykonu: podam vykon — budu dobfie
zaplacen, nepoddm vykon — dobie zaplacen nebudu. Nevyhodou vsak je, ze
se neberou v potaz faktory, které pracovnik nemuize ovlinit napf. zména
hospodaiské situace nebo pocasi. Vychodiskem této situace je kombinace

raznych forem mezd (Tomsik 2005, s. 90 — 91).

3.1.2 Nepenézni odmény

Mimo penézni odmény, jsou dilezitou soucasti odmén i ty
nepenézni. Mezi ty fadime moralni ocenéni, Gspéch, odpoveédnost ¢i osobni
rozvoj. Formy moralnich ocenéni mohou byt vefejnym oficialnim
ceremonialem nebo soukromym ocenénim mezi manaZerem a pracovnikem.
Aby nepenézni odmény méli motivacni ucinek, je dulezité brat v potaz
okolnosti, za jakych jsou predavany. Pokud je ocenéni chapano jako
prestizni, je jeho hodnota pro ocenéného vys§i nez penéZni odména.
V opacném piipadé miize dokonce dojit k zdpornému motivaénimu U¢inku

(Blazek 2014, s. 170).
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3.2 Nastroje motivace vztahujici se k podminkam prace
Podminky prace mizeme rozdélovat riznymi zplisoby, ja jsem se

rozhodla vyuzit rozdéleni podle Kocianové (2007, s. 178), ktera podminky
déli na:

e organizaci pracovni doby,

e pracovni prostiedi,

e bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci,

e sociadlné-psychologické podminky prace,

e povinna péce o pracovniky.
Pracovni doba, jeji délka, ptestavky a rozvrzeni se fidi aktudlnim znénim
zakoniku prace. Mimo tradi¢ni souvislou osmihodinovou pracovni dobu se
v soucasnosti vyuzivéa také tzv. flexibilni pracovni doba. Ta se vyznacuje
tim, Ze si pracovnik muze urcit hodiny, ve kterych bude pracovat podle
svych preferenci. Samoziejmé to lze vyuzit jen v nékterych profesich.
Do pracovniho prostfedi fadime veskeré materialni podminky (klimatické
podminky na pracovisti, jeho vybaveni a prostorové feSeni, technické
zdazemi). Bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci jsou také uzakonény
a pro kazdé pracovist¢ plati  jiné  podminky.  Obsahem
socialné-psychologickych podminek jsou veskeré vztahy v ramci
pracovniho kolektivu, v rdmci celé firmy a dalezitd je také osobnost a styl

vedeni vedouciho pracovnika (Kocianova 2007, s. 178 — 186).

3.3 Zaméstnanecké vyhody (benefity)
., Zaméstnanecké vyhody jsou slozky odmény poskytované navic
k riznym formam penézni odmény" (Armstrong 2007, s. 595) a jsou
nezavislé na pracovnim vykonu (Koubek 2009, s. 283). Mezi divody, pro¢
firmy poskytuji zaméstnanecké vyhody patii dle Armstronga (2007, s. 595):
= poskytovat atraktivni systétm odmén, které umoziuji ziskdvat
1 udrzovat kli¢ové pracovniky,
= uspokovat osobni potieby pracovnikd,
= posilovat loajalitu pracovnik,

= poskytovat nékterym danoveé zvyhodnény zptisob odmeény.
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Koubek (2011, s. 186) roc¢leniuje zaméstnanecké vyhody na ¢tyti skupiny:

1. vyhody socidlni povahy (diichodové ptipojisténi, zivotni pojisténi,
pujcky apod.)

2. vyhody zkvalitiujici vyuzivani volného ¢asu (sportovni a kulturni
aktivity, organizace dotovanych zajezda apod.)

3. vyhody majici vztah k préci (stravovani, levnéjsi firemni produkty,
pracovni odev, ptispévky na vzdélani apod.)

4. vyhody spojené s postavenim ve firmé¢ (firemni automobil,
mobilni telefon, moznost jejich vyuziva i k soukromym uceliim apod.)
Dtivodem poskytovani téchto benefitl je nejen danové zvyhodnéni, ale také
dochazi k nartistu loajality zaméstnanct. Firma néco dava a od zaméstnanct
ofekava néco nazpatek — dochazi nejen k zvySovani loajality, ale ma
i kladny vliv na kulturu organizace. Firma do zaméstnaneckych vyhod
vkladd znacny financni obnos. Otdzkou zistava, do jaké miry jsou
zameéstnanci opravdu spokojeni. Zatimco za plat si zaméstnanec koupi to,
co chce, zaméstnanecké benefity uz jsou jakymsi darkem, ktery pfijima.
A jak uz to tak byva, mize se v nékterych ptipadech stat, Ze darek je
nevhodny. Pro zamezeni nespokojenosti zaméstnancti s vybérem benefitu,
se fada firem uchyluje k tzv. kafeteria systému (Blazek 2011, s. 170 — 171).
Jedna se o soubor riznych vyhod, ze kterych si kazdy zaméstnanec vybira
ty, které jsou pro néj zajimavé. Mohou to byt slevy do restauraci, zabavnich

podnikii nebo sportovist’.

3.4 Systémy vzdélavani a rozvoje pracovniki
V nasledujici podkapitole se postupné budu vénovat tfem oblastem —
kariérnim rGstem, osobnim rozvojem a systematickym odbornym

vzdélavanim.

3.4.1 Kariérni rist, metody planovani kariéry
Odpovédi na otazku, co je kariéra ndm muze piinést definice napf.
Velkého sociologického slovniku. Ten kariéru popisuje jako socialni

mobilitu jedince, pfi niz dochdzi v jeho profesi k postupu smérem k vys$Simu
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statusu a vyS$imu socidlnimu postaveni, kterému odpovida také vyssi podil
na moci a vy$$i aroven piijma (Velky sociologicky slovnik, s. 476). Mezi
kritéria kariéry se fadi: pozici, hodnost, redlnou moc, plat, symbolické
predméty, rozsah spravovaného majetku a rozhodovaci pravomoc, ziskavani
zkuSenosti a znalosti, tvirci a dusevné narocna Cinnost (Bélohlavek 1994,
s. 9 — 12). Kariéru miizeme ovliviiovat prostiednictvim jejiho fizeni. Rizeni
kariéry poskytuje lidem moznost postoupit ve funkcich, rozvijet dal svoji
kariéru (Armstrong 2007, s. 335). V tomto procesu si organizace vybira
a rozviji pracovniky tak, aby si zajistila pfisun novych talenti, kteti budou
v organizaci v budoucnosti potiebni (Kocidnova 2007, s. 176). Rizeni
kariéry ma tfi slozky: poskytovani pfilezitosti ke vzdélavani a rozvoji,
planovani kariéry, planovani naslednictvi v manaZerskych funkcich.
Ke spravnému planovani kariéry musime pochopit dynamiku kariéry, ktera
je charakterizovana vyvojem kariéry. RozsliSujeme tii faze tohoto vyvoje:
1. expandovani: na pocatku kariéry, clovék béhem ného ziskava
dovednosti, narust znalosti je rychly, vyjasiuji se sklony, dispozice
a orientace,
2. formovani: dochézi k tvorbé a upevnovani kariéry, vyuzivaji se
znalosti a schopnosti z ptredchazejici faze, které se v této fazi ovéiuji
3. upeviiovani a dozravani: jedinec se usazuje v draze kariéte, ve
které postupuje v souladu se svoji motivaci, schopnostmi a
ptilezitostmi (Styblo a kol. 2005, s. 419).
Pouze optimalné nastaveny systém piispiva k dosazeni korporatnich cilt
organizace, podporuje psychickou stabilitu zaméstnanci a napomaha
formovani zdravého podnikového klimatu (Vojtovi¢ 2011, s. 120). K tomuto
nastaventi je tfeba se drzet nékolika principt:
» definovani podminek platnych pro vSechny pracovniky a zaroven
musi byt pfizpisobitelné konkrétnim potiebdm pracovnika,
» rozdil mezi individudlnimi plany jedince vyplyvaji jen z jejich
casovych horizontd,
= vysokd uroven pracovniho vykonu a pracovni ochoty musi pfinaset

pracovnikovi pracovni a socialni jistotu,
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= postup jednotlivce v pracovnim v kariéfe se ma opirat o dlouhodoby
plan rozvoje pracovniho tymu (Dvotakova 2007, s. 306).

Kariéra pracovnika se miize naplanovat a vyuzivaji se pti tom rizné metody.
Ve velkych organizacich se Casto vyuzivaly propracované kariérové mapy,
kter¢ mély charakter algoritmu. Pozd¢ji se ukazalo, ze tato varianta neni
idealnim feSenim. Kariérové mapy a drahy jsou smysluplné jen v ptipadé
nastavenych jednoduchych pravidel postupu a n¢kolika variant feSeni. Staly
se jen drahymi hrackami bez potiebného efektu (Hronik 2007, s. 101 — 102).
Zakladni metodou planovani kariéry je kariérovy plan, ktery navazuje
na hodnoceni pracovnikli. Diive kariérovy plan nastavoval specialista
rozvoje lidskych zdroji, dnes se spiSe preferuje tvorba individualniho
kariérového planu s vyuzitim presné dané metodiky (Hronik 2007, s. 103).
Individuélni kariérovy plan ma CEytfi trovné: kariérovou kotvu, profesi,
zaméstnani a pozici. Na kazdé trovni se rozhoduje aktudlni kariérovy
problém, kdy rozhodnuti probihd =z podoby piedchoziho stupné,
z individualnich podminek jedince a z vné&jSich moznosti. Dusledkem
rozhodnuti jsou poté individudlni konkrétni podoby kariérové drahy.

e uroven kariérova kotva
Kariérové kotvy vymezil Schein jako soubor subjektivné vnimaného talentu,
motivi a hodnot slouzicich k vedeni a usmériiovani osobni kariéry.
Rozlisuje pét typt kariérovych kotev: technicko-funkéni kompetence,
manazerska kompetence, jistota, kreativita a autonomie. Lidé
s prevladajicimi technicko-funkénimi kompetencemi kladou diraz na obsah
prace, dulezita je pro né odbornost, jeji navySovani a to, aby ji nalezité
vyuzily. Manazerskd kompetence se vyznacuje silnou motivaci k dosazeni
manazerskych pozic, kde bude fesit problémy, bude moci rozhodovat a fidit
ostatni lidi. Kariérova kotva jistota je charakteristika pro osoby, které nemaji
zajem o odpovédnost, v zaméstnani jsou pro né¢ dulezitd jasné stanovena
pravidla, stabilita a bezpeci prace. Dalsi kariérovou kotvou je kreativita,
kterd se vyznacuje potfebou tvofit, inovovovat. Lidé s touto kotvou jsou
zamé&feni na podnikani. Posledni kotvou je autonomie, kterd se vyznacuje

preferovanim samostatnosti, obtiznym akceptovanim nastavenych pravidel
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(Kocianova 2007, s. 175). Moznym problémem v této trovni je, ze ¢lovek
vykonava profesi, kterd nekoresponduje s jeho kariérovou kotvou. Moznosti

Intervence je poznat svoji kariérovou kotvu.

e uroven profese
MozZznym problémem na této urovni je, Zze ¢lovek je pii vybéru profese
nerozhodny, méa nedostateCny potencial, pfipadné¢ jsou ze strany
zaméstnavatele nizké naroky. Dulezitou roli hraje u jedince jeho potencial,
také to jakd je aktualni nabidka profesi na pracovnim trhu. Aby se clovek
témto problém vyhnul, pfipadné je vytesil, je nutné poznat osobni potencial,
srovnat si ho s naroky s danou profesi. DalS§i moznosti je zménit profesi,

doplnit si dovednosti a znalosti z oboru.

e Uroven zaméstnani
Na této Urovni mize dojit ke ztrat€¢ zaméstnani, clovék se nemusi
pfizplsobit organizani kultufe nebo jsou pro n¢j nevhodné pracovni
a socialni podminky. Pii feSeni jsou dulezité individudlni socialni,
ekonomické a rodinné podminky, a také aktudlni nabidka zaméstnani
na pracovnim trhu. Mezi intervence patii hledani nového zaméstnani nebo

préace na vylepSeni postaveni v rdmci organizace.

e Uroven pozice
Moznymi problémy na této Urovni je, Ze pozice neodpovida ambicim
Clovéka, ma Spatné vztahy v pracovnim kolektivu nebo citi nejistou
budoucnost. Opét hraje dillezitou roli osobni potencial a jakd je nabidka
mist v organizaci. Intevrenci mize byt hleddni nové prace nebo zména

naplné prace (Bélohlavek 1994, s. 100 — 103).

Soucasti kariérovych planit mohou byt plany zastupitelnosti, personalnich
rezerv a naslednictvi. Zastupitelnost je kratkodobé ptevzeti vykonu prace
nc¢koho druhého, kdo déla stejnou nebo podobnou praci, popiipadeé s ni ma

zkuSenost. Zastupovani mtize byt pfedem napldnovéno, protoze mnoho
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udalosti 1ze predvidat (napt. pracovni cesty, dovolend). Personalni rezervy
a naslednictvi maji dlouhodob¢jsi horizont a v téchto planech jsou obsazeny
rozvojové a vzdelavaci aktivity. V ptipadé nastupnictvi je vhodné drzet se
toho, Ze kazdy manazer ma mit svého nastupce (vhodnym poctem nastupct
jsou dva az tii) a kazdy nastupce je pripravovan na skupinu pozic. Tyhle
plany jsou mozné jen ve velkych firmach, u malych a stfednich firem se vse

tesi dle aktudlni situace (Hronik 2007, s. 104).

3.4.2 Osobnostni rozvoj
Mimo kariérni rist jedince je dilezité zaméfit pozornost na péci
0 osobni rozvoj zaméstnanc, ktery probihd ve dvou rovinach:
1. rozvoj pracovni zpusobilosti,
2. rozvoj postoju a identifikace s podnikem.
Pracovni zputsobilost je podminéna dispozicemi ¢lovéka, vlivem okolniho
pracovniho prostfedi, stupném osobni motivace a objektivné nabizenymi
moznostmi pro jeho realizaci. Rozvoj postojt je efektem komplexu faktora
prace s lidmi, zavisi na podnikové kultufe. Rizeni osobniho rozvoje je
dalezitou soucasti prace personalisty a mélo by dojit k oboustranné
spokojenosti pfi tvofeni planu osobniho rozvoje. Mezi zakladni ptedpoklady
pro fizeni osobiho rozvoje patfi:
= zvaZeni vysledkid hodnoceni pracovniki a jeich pracovni ¢innosti,
= vypracované plany osobniho rozvoje pracovniki, jejich pracovni
kariéry,
* dodrZovani zpracovanych personalnich plant.
Rizeni osobniho rozvoje spoleéné s planovanim profesni kariéry jsou velmi
dilezitou ¢innosti, 1 kdyz jsou to Cinnosti personalné velmi slozité. Pokud
dochazi k jejich zanedbavani, mize dochazet k nespokojenosti pracovniki

(Véchal, Vochozka 2013, s. 320).
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3.4.2 Systematické vzdélavani

Za predpokladu dobré organizace a planovani je systematické
vzdélavani povazovano za nejefektivnéjsi. Dilezité je ho dukladné
promyslet tak, aby v ném existovala logickd ndvaznost. Diky takovému
vzdélani mé organizace zajiSténo, ze si pripravuje pracovniky na urcité
pozice z internich zdroji, dochazi ke zvySovani a zkvalitnéni pracovniho
vykonu, zvySovani motivace, zlepSovani vztahu pracovnika k organizaci
nebo také prispiva ke zlepseni pracovnich a mezilidskych vztahti (Koubek

in Kocianova 2007, s. 172).

3.5 Motivacni programy
Motivaéni program dle Provaznika ,predstavuje predchazejicim
rozborem podlozeny a k napliiovani podnikovych potieb a cilii zaméreny
soubor pravidel, opatreni a postupii, jejichz primdarnim poslanim je dosazeni
zdadouci pracovni motivace a z ni plynouciho optimalniho pristupu
pracovniku podniku k prdaci, a to ve vsech téch aspektech, které jsou
z hlediska podniku aktudlné ci trvale vyznamné. “ Motivacni programy maji
vést prostiednictvim systematického plisobeni na motivaci jednotlivych
pracovnikl nebo pracovnich skupin k:
= piijeti cili organizace, ¢imZ dojde k posileni angaZzovanosti
pracovnikl a podilu na fidicich aktivitach,
= dosazeni zadoucich zmén v pracovnim jednéni, které by
umoznilo zvySeni pracovnich vykond,
= podpofe pracovni spokojenosti (Tureckiovda 2004,
s. 70 — 71).
S motivacnim programem, ktery méa podobu dokumentum jsou seznameni
vSichni zaméstnanci. Diky zvefejnéni je zajiSténa kontrola, ktera takeé
umoznuje uUpravu programu podle aktualnich potfeb. Aktualizace
motiva¢niho programu je zavisla také na vyvoji organizace a na jejich

planech do budoucnosti-
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SHRNUTI TEORETICKE CASTI

V prvni casti diplomové prace jsem se zabyvala zékladnim
teoretickym vymezenim pojmi vztahujicim se k motivaci. StéZejni Casti
byla kapitola 3 Nastroje motivace, ktera ja dilezita pro naplnéni cile
diplomové¢ prace. Ty jsem na zaklad¢ odborné literatury rozdélila na pét
zakladnich oblasti: systémy odménovani zalozené na vykonu, nastroje
motivace vztahujici se k podminkam prace, zaméstnanecké vyhody, systémy
vzdélavani a rozvoje pracovnikli a motivaéni programy. Této kapitole
predchazelo vysvétleni pojmli motivace, pracovni motivace a objasnéni
vybranych teorii pracovni motivace. Po vyjasnéni si odpovédi na otazky, co
je motivace, jaké jsou jeji zdroje a roz¢lenéni nastrojii motivace se nyni
zaméfim na konkrétni vyuziti nastroji ve spolecnosti Partners Financial

Services, a.s.
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4 MOTIVACNI SYSTEM VE SPOLECNOSTI PARTNERS
FINANCIAL SERVICES, a.s.

V druhé ¢asti prace se budu vénovat motiva¢nimu systému, ktery je
nastaven ve spole¢nosti Partners Financial Services, a.s. V prvni kapitole se
zam¢iim na predstaveni spoleCnosti a na principy jejiho fungovani.
Obsahem dalsi kapitoly budou konkrétni nastroje motivace, které spolecnost

VyuZziva.

4.1 Spolecnost Partners Financial Services, a.s.

Spole¢nost Partners Financial Services, a.s. je Ceskou akciovou
spoleCnosti, jejiz hlavni Cinnosti je poskytovani nezavislého finanéniho
poradenstvi. Byla zalozena v roce 2007 s ideou vratit finanénimu
poradenstvi jeho dobré jméno a nabizet svym klientim komplexni
poradenstvi v oblasti financi. 1 z téchto divoda je mottem spole¢nosti
"Finan¢ni poradenstvi JINAK".

Spolec¢nost se zabyvd komplexnim finan¢nim planovanim clovéka
v prubéhu celého jeho zivota, proto zdkladnim pilifem celé spoluprace je
davéra a dlouhodoby vztah. Uvédomuje si, ze finan¢ni trh je velmi
rozmanity, dynamicky a pro mnoho lidi je tézké se v tomto svété orientovat.
Proto se snazi svym klientim poskytovat pfidané hodnoty, které u ostatnich
finan¢nich subjektli nenaleznou. Celd spoluprice s klientem je zaloZena
na davétre, dlouhodobém vztahu a individualité ¢lovéka. Kazdy ma jiné
Zivotni cile, jiné priority, nachazi se v urcité Zivotni situaci. Z téchto divodi
je dulezité planovat finance kazdému ¢lovéku na miru.

Spolecnost si za jeden ze svych cili klade zvySovani financni
gramotnosti, snazi se dosdhnout toho, aby lidé o svych penézich vice
premysleli. Od poc¢atku vzniku spole¢nosti doslo k postupnému rozsifovani
oblasti plisobeni a vzniklo n¢kolik dcefinnych spolecnosti, které tento cil
podporuji. V poptedi stoji Partners media s.r.o. spravujici internetové
portaly www.finmag.cz, www.penize.cz.Mezi dalsi dcefinné spolec¢nosti se

fadi:
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e Partners investi¢ni spolecnost, s.r.0.
V roce 2010 ziskala spole¢nost od Ceské narodni banky licenci, diky které
muze zuzitkovat své zkuSenosti z oblasti investic.

e Partners Financial Services Polska, S.A.
V roce 2011 se spole¢nosti podafilo expandovat za hranice, konkrétné
do Polska, kde je cilem poznat a obsadit novy trh. Cetrdla byla zaloZena
v Katovicich a postupné své plisobeni rozsifuje na jih Polska.

e Partners akademie, s.r.0.
Akademie byla zalozena s vizi, ze bude sluzbou, ktera bude umoznovat
manazeriam a poradctim rozvoj jejich dovednosti. Jeji kurzy jsou zaméteny
na dovednosti potfebné pro poradenské, manazerské i teditelské pozice

(Dceftiné spolecnosti, 2014).

Filozofie a sméfovani spolecnosti je shrnuto ve vizich spole¢nosti,
jejim poslani a strategii.
"Vize spolecnosti

1. Jsme symbolem novodobého finan¢niho planovani.

2. Ménime déjiny finanéniho poradenstvi.

3. Jsme hrdi, ze jsme Partners.

Posléani spolecnosti

1. Kazdého z naSich klienti vniméme jako jedine¢nou osobnost
s vlastnimi cili. Nasim poslanim je zvySovani jejich zivotni Girovné
feSenim skutecnych potieb.

2. Vytvafime prostiedi pro podnikatelsky uspéch naSich poradci.
Odbornym a praktickym vzdélavanim poméhame rozvijet jejich
potencial.

3. Ur¢ujeme finanénimu poradenstvi smér a ddvame mu dustojnost,

ktera mu nalezi.
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Strategie spole¢nosti
1. Lidé: Nestaci mit lid, je tieba mit ty spravné lidi — silné osobnosti
s aktivnim pfistupem, vysokou odbornosti a zodpovédnosti.
2. Znacka: Duvéryhodnou a silnou znacku tvofi spravni lidé
a spravné Ciny. S Partners jsme spojili své jméno.
3. Expanze: Dynamicky a trvaly rist ve vSech strategickych
smérech. Chceme byt vSude, kde jste vy.
4, IT a systémy: Prostfednictvim IT a technologii davame
finan¢nimu poradenstvi novy rozm¢r.
5. Sluzba: Individudlni pfistup, inovativni produkty, komplexni
a Siroce dostupna sluzba.
6. Hodnoty: Uznavame hodnoty, na které budete hrdi spole¢né
s nami: etiku, zodpovédnost a disciplinovanou firemni kulturu.

Zajima nas clovek a jeho zivotni cile" (O spolec¢nosti, 2007).

4.2 Principy fungovani prace ve spoleénosti

Spolecnost sama sebe oznaCuje za strukturdlni firmu. Princip
strukturalni firmy stoji na n€kterych principech sitového marketingu neboli
multi-level marketing, zkracen¢ MLM. Sitovy marketing je jedna z forem
pfimého prodeje — prodejce si sam vyhleda klienta, kterému produkt
prodava. Navic si u toho buduje svoji sit ziskavanim novych
spolupracovnikti, z jejichz prodeje mu ptfipadd urCité procento ze zisku.
V odborné literatufe se zatim pojem strukturalni firma neobjevuje, proto se
uchylim k vlastnimu pojeti na zakladé odliSnosti od jinych forem podnikani.
Casto byva strukturalni firma zaméhovana s MLM systémem. Petr Kroupa
uvadi, ze strukturalni spole¢nosti maji spise blize k frenc¢izingu. Do firmy se
vstupuje s minimalnimi naklady, ptebirame know-how i technologii
od vedouciho a centraly (in Kudzbelova, s 11). Souhrnné bych strukturalni
firmu definovala jako kombinaci prvkiit MLM, fren¢izingu a podnikani na
zivnostensky list. Strukturdlni firma je vlastn€ firmou ve firmé — sdruzuje
podnikatele (majici zivnostensky list), kterym firma predavad svoje

know-how, program vzdé€lavani, logo, systém prace, podporu marketingu.
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Jedinou véci, kterou vytvaii jedinec sam, jsou vztahy mezi lidmi, ktefi maji
spole¢né cile a vize. Zajimavé je také to, ze mezi lidmi neni Zadna pracovni
smlouva, ale vSe funguje jen na zdkladé vzajemnych domluv (ty jsou ale
v pisemné form¢). Vztah mezi spolecnosti Partners Financial Services, a.s.
a pracovnikem je upraven tzv. mandatni smlouvou. Pracovnici jsou osoby
samostatné vydélecné ¢inné a mandatni smlouva dava pisemny rdmec jejich
vzajemné spoluprace. Na jejim zakladé¢ pracovnik vykonavd cinnost
finan¢niho, pojistovaciho a investi¢niho zprostiedkovatele. Ve smlouvé jsou
jasn¢ vymezeny cinnosti, které mize pracovnik pod =zaStitou jména
spoleCnosti vykonavat (Mandatni smlouva, 2014). Strukturdlni firma je
narozdil od MLM otevienym systémem. V praxi to znamena, ze zatimco
v MLM je kariérova struktura jasné dana (vedouci pfivede novacka, ten ho
nemiize kariérné pieskocit), ve strukturalni firmé vzdy zélezi na vykonu
jedince. Kazdy c¢loveék si buduje na zaklad¢ své Sikovnosti svoji firmu.
Urcitym voditkem je kariérovy plan s jasné vymezenymi pravidly, kterd
ukazuji, jak se na danou pozici vypracovat. Dal§im rozdilem oproti MLM
je, ze ve strukturdlni firm€ Ize na zdkladé dané pozice ziskat i1
zaméstnanecké benfity, a také mize byt s pracovnikem ukoncena spoluprace
pfi poruseni nastavenych pravidel.

Spolecnost je rozdélena do nékolik struktur, v jejichz cele stoji tzv.
Partnefi. V lednu roku 2015 jich bylo celkem sedm a kazdy z nich ma
vybudovanou svoji strukturu se kterou pracuje. Kazdy z nich ma specifické
metody naboru, klientské prace nebo zplisobu motivovani. Ve své praci se
zamé&fuji na motivaéni strukturu a v dalSich kapitolach se budu zabyvat
pouze t€mi nastroji motivace, které funguje napfi¢ celou firmou, i kdyZ jsem
si védoma, Ze existuji 1 dal§i motivacni nastroje, které jsou specifické
pro urcitou strukturu ve spole¢nosti. Z ditvodu rozsahu a tématu prace se

témito specifickymi motiva¢nimi nastroji zabyvat nebudu.
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5 NASTROJE MOTIVACE VYUZIVANE VE SPOLECNOSTI
PARTNERS FINANCIAL SERVICES, a.s.

Nasledujici kapitola se zaméfuje na jednotlivé néstroje motivace,
které jsou ve spolecnosti Partners vyuzivany. Jak jsem naznacila v predchozi
kapitole, budu se zabyvat pouze nastroji, které jsou platné pro vsSechny
spolupracovniky napfi¢ celou firmou. Motivaéni ndstroje nejsou pevné
nastaveny, ale méni se podle aktudlni situace. Ve své praci se zabyvam
motivacnimi nastroji, které jsou nastaveny od ledna roku 2015.

Pro lepsSi orientaci jsem jednotlivé ndstroje motivace rozclenila
na zakladé teoretické Casti diplomové prace na Ctyii podkapitoly: systémy
odménovani zalozené na vykonu, ndstoje motivace vztahujici se
k podminkdm prace, zaméstnanecké vyhody, systémy vzdélavani a rozvoje

pracovnika.

5.1 Systémy odménovani zaloZené na vykonu
5.1.2 PenéZni odmény

Jak jsem uvedla v kapitole 4.2, spole¢nost sama sebe oznacuje
za strukturalni firmu, kterd se vyznacuje spravedlivym ohodnocenim podle
vysledkd. Veskeré odménovani pracovnikll je odrazem kariérového planu,
ktery detailné¢ popisuji v podkapitole 5.4 . Cely systétm odménovani je
zalozen na principu vypléaceni provizi, kdy podil na provizi zavisi na pozici
v kariérovém planu (vice o ném v kapitole 5.4) a je definovan cenou
bankovni jednotky (dale BJ). Cena BJ je v tzv. eurech (nejednd se o realnou
ménu eura, ale o vlastni pojeti eura), jehoZ pevny kurz je stanoven na 28 K¢
za jednotku. Provize je rozdélena na ziskatelskou a rozdilovou. Ziskatelska
provize nalezi piimo poradci, ktery zprostiedkoval danou smlouvu
klientovi. Vypocet ziskdme nésledovné:

Ziskatelska provize = cena jednotky * BJ * 28
Cena jednotky — dana kariérovym planem, BJ — pocet je rozdilny u riznych

typli smluv obchodnich partnert, 28 — tzv. euro.
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Rozdilova provize je provize piipadajici manazerovi poradce, ktery obdrzel
ziskatelskou provizi. Vypocitava se nasledovne:

rozdilova provize = (cena jednotky manazera — cena jednotky
poradce)* BJ * 28
Cena jednotky — dana kariérovym planem, BJ — pocet jednotek za danou

smlouvu, 28 — tzv. euro (Standardni provizni schéma, 2015).

Mimo tyto standardni provize miize spolupracovnik ziskat i dal§i pénézni
odmény formou riznych bonust: napf. bonusy pro poradce, ktefi jsou
drziteli certifikditu EFA nebo riizné provizni akce (Akce, 2015). Zavérem
této podkapitoly bych dodala, ze pracovnici jsou ponékud nestandardné
odménovany nikoliv na mésicni bazi ale dvakrat do mésice. Diivodem jsou

odli$né vyplatni terminy jednotlivych obchodnich partnerd.

5.1.2 NepenéZzni odmény

Mimo penézni odmény jsou ve spolecnosti dilezité i odmény
nepenézni. Do nepenéznich odmén tadime pochvaly ¢i uznani Uspéchu
pracovnika. Ve spolecnosti je nastaven systém darti a vefejné pochvaly.
Kazdé ctvrtleti probihd konference, kde se setkdva dand struktura
spolecnosti a dochazi k ocenovani téch nejlepsich. Zde probiha povysSovani,
vefejné ocenovani a vefejné pochvaly za vysledky v uplynulém obdobi.
Ocenéni jedinci vystupuji pied své kolegy, kde jsou vefejné ocenéni,
dostavaji dary a maji moznost fici par slov. Dalsi formou nepenézni odmény
je ocenéni od klientll za vykonanou praci. MuZe se jednat o formu osobniho
podékovani nebo napsani dobrych referenci napf. na internetovych

strankach lide.partners.cz.

5.2 Nastroje motivace vztahujici se k podminkam prace

Spolecnost funguje na principu sdruzovani osob samostatné
vydélecné Cinnych, kazdy pracovnik si stanovuje pracovni dobu dle svych
preferenci. Urcuje si sdm, zda bude kazdy den pracovat osm hodin nebo

bude pracovat tfi dny v tydnu a ostatni ¢as vénuje napiiklad rodiné.
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Od poctu stravenych hodin praci se potom odviji penézni ohodnoceni
pracovniho vykonu. Dals§i podminkou prace je pracovni prostfedi. Mimo
klimatické podminky se do n¢j fadi materidlni podminky. Do nich spada
veskeré vybaveni pracovisté a technické vybaveni. Ve spolecnosti Partners
je ve vétsin¢ pripadech pracovisté plné zafizeno — kompletni zafizeni
kancelate v¢etné technického vybaveni (kopirka, tiskarna, skener atd.). Vse
je spolupracovnikovi za urcitou penézni castku k dispozici. Nekteti
spolupracovnici si mohou vytvofit kanceldf samy, za finan¢ni podpory
centraly spolecnosti nebo mohou vyuzivat praci z domu. Dalsi technické
vybaveni (mobilni telefon, notebook) si pofizuje pracovnik na své vlastni
naklady, Casto s riznymi slevami vyjednané spole¢nosti — vice viz kapitola
5.3 Zaméstnanecké benefity. Spole¢nost se snaZi, aby pracovnici méli
k dispozici nejmodernéjsi technické zazemi, proto do jeho rozvoje investuje
velké finan¢ni prostiedky. Neustale pracuje na vyvoji interniho systému,
zpusobu sdileni nejriznéjSich dat a dalSich nastroji zjednodusujicich
narocnost prace. Pracovnikovi jsou veskeré tyto néstroje k dispozici. Vztahy
v pracovnim prostiedi jsou obsahem socidlné-psychologickych podminek
prace. Ty jsou ve spolecnosti odlisné s ohledem na jednotlivé struktury.
Kazda struktura, kazda kanceldi mé odlisné vztahy v pracovnim kolektivu
a zéroveil kazdy manaZer ma rizny styl vedeni, ktery ma na celkovou
atmosféru ve skupiné velky vliv. Z téchto divodi nelze popsat tyto

podminky obecné v ramci spole¢nosti.

5.3 Zaméstnanecké vyhody

Spole¢nost  nabizi svym  pracovnikim = Siroké  spektrum
zaméstnaneckych vyhod, které mohou vyuzivat vSichni napti¢ kariérovym
planem. Oblast finan¢niho trhu se vyznacuje dirazem nejen na znalosti
z oboru financi, ale také na image clovéka, ktery se v tomto prostiedi
pohybuje. Z tohoto diivodu spole¢nost navazuje spolupriace s firmami
z oblasti elektroniky, informacnich technologii, telefonnimi operéatory nebo

odévnimi firmami a vyjednava slevy, které mohou pracovnici vyuZivat.

V roce 2014 byl zaveden benefit "Flotila Partners", jehoz cilem je, aby
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pracovnici jezdili v reprezentativnich a hlavné brandovanych automobilech.
Tento krok posilil i marketingovou strategii spolecnosti — logo spole¢nosti
na automobilech posiluje znalost znacky u vefejnosti. V ramci tohoto
benefitu je také mozné pofidit si automobil na leasing za vyhodnych
podminek (Flotila Partners, 2014). Zde bych dodala, ze tento benefit se
ihned po jeho vzniku setkal s velkym ispéchem a fada pracovnikll jej zacala
vyuzivat, coz vede k dalSimu rozvoji tohoto benefitu.

Mezi dalsi skupinu benefiti patii finan¢ni piispévky — od podpory
otevieni vlastniho klientského centra, pfes ptispévky na zafizeni kancelari,
bilboardové kampané, pfispévky na vzdelavani. Benefity se neomezuji jen
na oblast pracovnich ¢innosti, ale podporuji se také aktivity ve volném case:
zvyhodnéné ceny ve wellnes centrech, restauraci ¢i sportovnich zafizeni
(Benefity, 2015).

Dalsim okruhem benefiti jsou ty, které jsou spojeny s cestovanim
po celém svété prostrednictvim tzv. Partners tripi, které jsou rozdéleny na:

e Partners Hot Trip,
e Byznys tripy pro manazery,
e Byznys tripy pro nejlepSi poradce a obchodniky (Partners tripy,

2015).

Partners Hot Trip je motivaéni cestou pro 44 osobnosti vybranych
na zéklad¢ vykonu za obdobi leden-srpen daného roku. Jedna se o splnéni
minimélniho rlstu (tzn. oblast ndboru) a vykonu (tzn. splnéni ur¢itého poctu
BJ). Tato cesta je plnd poznani a dobrodruzstvi v exotické destinaci.
V minulych letech se jednalo o destinace na Havaji, Kubé nebo v Thajsku.
Destinace pro tento rok je prozatim velkou neznamou.

Byznys tripy pro manazery jsou ureny pro manazery na pozicich M1, M2
a M3. Na rok 2015 je v planu uspotadat 3 takovéto tripy, nejblizsi probéhne
béhem dubna v Dubaji za ucasti 47 manazerti. Opét se mohou zcastnit jen
ti nejlep$i v hodnoticim obdobi, pro které je poté zajiStén program,
worshopy a vzdjemné insiprace a motivace. V lofiském roce se manazeti

podivali k Azurovému pobiezi, do Amsterdamu, Londyna.
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Oba predchozi tripy jsou primarné zaméfeny na manazerské pozice. Stale
vice ve spolecnosti dochdzi k uvédomnéné si dulezitosti stabilnich
profesiondlnich poradcii a z tohoto divodu vznikly byznys tripy i pro
nejlepsi poradce jako novinka roku 2015.
Navic kazdy manazer muze dvakrat ro¢né€ soutézit o ucast na Leaders
Clubu, kdy se jedna o prodlouzeny vikend v Cechach nebo blizkém
zahrani¢i ve spolupréci s nékterym z obchodnich partnerii. Mezi destinace,
kam se manaZzeti mohou podivat patii Granada nebo Kaprun (Partners tripy,
2015).

Nékteré benefity jsou vazané na urcitou pozici v kariérovém planu.
Mezi ty nejzajimavéjsi se fadi akciovy program a manazersky dodatek.
Akciovy program je jednim z nejsiln€jSich motivaénich prvka. Jedna se
o prilezitost podilet se na ristu spolecnosti: je to projev dikli spolecnosti
ke spolupracovnikiim za jejich loajalitu a pfistup k praci. Podminkou je
splnit meziro¢ni risty a byt minimalné na pozice M2. Od pozice M2 je
poskytovan také manazersky dodatek, ktery pracovnikovi zaru€uje dozivotni
rentu na zaklad¢ jeho pozice v kariérovém planu. Navic mu zarucuje piijem
v ptipadech, kdy se nemtize pln¢ vénovat své kariéte — dlouhodobd nemoc,

invalidita nebo rodi¢ovska dovolena (Benefity, 2015).

5.4 Systémy vzdélavani a rozvoje pracovniki

Oblast financi je trh velice dynamicky, plny zmén a je tieba byt
neustale v obraze. Z tohoto diivodu je ve spolecnosti velky diraz kladen
na vzdélavani. Za dilezité je povazovano nejen odborné vzdélavani
v oblasti financi, ale podporovan je také osobni rozvoj a prace
na zdokonalovani svych dovednosti potiebnych pro danou pozici. Nyni

jednotlivé sekce bliZe pfiblizim v nasledujicich podkapitolach.

5.4.1 Kariérni rust, metody planovani kariéry
Spolec¢nost si zaklada na tom, Ze kariérni rist neni mozné za zasluhy
typu pocet odpracovanych let, ale kazdy si sviij uspéch musi zaslouzit

vlastni praci. Byl vytvofen kariérovy plan s jasné vymezenymi podminkami
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pro jednotlivé pozice. V zasad¢ lze kariérovy plan rozdé€lit na 3 moduly:
poradensky, manazersky a feditelsky. V kazdém modulu je urcity pocet
pozic, které maji své podminky: vzdy se jedna o cenu bankovni jednotky,
o pocet bankovnich jednotek za kalendaini kvartdl, pocet bankovnich
jednotek vlastni historické produkce. U manaZerskych a feditelskych pozic
je dal$i podminkou pocet bankovnich jednotek skupinové produkce
za kvartal (tj. vykon manazera/feditele i skupinou dohromady). Nyni blize

k jednotlivym modultim.

e Poradensky modul

Zde nalezneme celkové Sest pozic, kterych pracovnik muze
dosahnout: Consultant I, Consultant II, Senior Consultant I, Senior
Consultant II, Senior Consultant III. Kazd4 pozice méa své podminky, které
musi jedinec splnit, aby se na danou pozici vypracoval. Zaroven jsou tyto
podminky udrzovaci, tedy zajiStuji, aby se €lovék na dané pozici udrzel
na zaklad¢ stabilnich vysledkli a ne jen na zékladé jednoho vydafeného
hodnoticiho obdobi. Pozici Consultant I predchazi pozice Trainee, na které
jedinec prochazi adaptaénim procesem a dochazi k jeho zaskoleni. Kazda
pozice ma odliSnou cenu bankovni jednotky (déale jen BJ), historicky pocet
BJ vlastni produkce a aktivni ¢innost BJ za c¢tvtleti (t). minimalni pocet BJ

za dané obdobi, aby ¢lovek na dané pozici zustal, jedna se o osobni vykon).

Consultantské pozice

Cl Cll SC SC I SC Il
CenaBJ  [2,5€ 3,0€ 3,5€ 4€ 4,5€
Historicky |400 1000 2000 4000 6000
pocet BJ
Osobni 450 450 600 600 750
vykon BJ/kvartal BJ/kvartal Bl/kvartdl [BJ/kvartdl BJ/kvartal
Kariérovy plan 2015

V ramci poradenského modulu byl vytvofen zvlastni plan, ktery se tyka
pracovnikl, ktefi se rozhodli vydat Ccist€ poradenskou cinnosti bez
manazerskych ambici. Tito pracovnici jsou oznacovani jako V.I.P.

Consultanti a celkem mohou dosdhnout deviti irovni.
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V.1.P. poradci

VIP.CI NMILP.CIl MIP.CIII VIP.CIV VIP.CV

CenaBJ |5€ 5,25€ 5,50€ 5,75€ 6€
PovySovaci |10 000 BJ/ {16 000 BJ/ 22 000 BJ/ 28 000 BJ/ |34 000 BJ/
kritéria historicky |historicky |historicky |historicky historicky
Udrzovaci 900 1050 1200BJ/ 5000BJ/ 5000 BJ/
kritéria BJ/kvartal BJ/kvartal |kvartal rocné rocné

V.I.P. C VI V.IP.CVIl VILP.CVII MVIP. CIX
Cena BJ 6,25€ 6,50€ 6,75€ 7€
PovySovaci 40000BJ/ 46 000BJ/ 52000 BJ/ 60 000 BJ/
kritéria historicky historicky historicky historicky
Udrzovaci 5 000 BJ/ro¢né5 000 BJ/roén€S 000 BJ/ro¢né5 000 BJ/ro¢né
kritéria

e Manazersky modul

Kariérovy plan pro V.I.P.poradce 2015

Tento modul definuje tfi pozice: Team manager (M1), Executive

manager (M2) a Senior Manager (M3). Kazd4 pozice ma odliSnou

cenu BJ, vlastni produkci, skupinovy vykon a aktivni ¢innost.

Manazerské pozice

M1 M2 M3
Cena BJ 50€ 55€ 6,0 €
Vlastni produkce 2000 BJ 3000 BJ 4000 BJ
historicky
Skupinovy vykon 3000 BJ/kvartal 7500 BJ 15 000 BJ
Osobni vykon 450 BJ ze
skupinového
vykonu
Aktivni Cinnost 2250 BJ/kvartdl  [5625 Bl/kvartal 11250 BJ/kvartal
Kariérovy plan 2015

e Reditelsky modul

V tomto modulu jsou obsazeny tti pozice: Director 1 (D1), Director

2 (D2), Director 3 (D3). Jednotlivé pozice se odlisuji cenou BJ, skupinovym

vykonem a aktivni ¢innosti.
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Reditelské pozice

D1 D2 D3

Cena BJ 6,5€ 7,0€ 7,5€

Skupinovy vykon 30000 BJ/kvartal (75000 BJ/kvartal |150000 BJ/kvartal
Vlastni produkce 5000 BJ
historicky
Aktivni ¢innost 22 500 BJ/kvartal 56 250 BJ/kvartal [112 500 BJ/kvartal
Kariérovy plan 2015

Pro povyseni je diilezité¢ plnit pravé vySe zminéna kritéria za urcité
hodnotici obdobi. Mimo povySeni mize dochazet také k pfesunu na pozici
niz§i. V ramci poradenského modulu dochazi k propadu na zékladé
nesplnéni  stanovené minimalni produkce za kalendaini Ctvrtleti.
U manazerského a feditelského modulu dochazi k pfesunu na niz§i pozici
v pfipadé nesplnéni minimalni produkce ve dvou po sobé jdoucich

kalendarnich ¢tvrtleti (VSeobecné provizni podminky, 2015).

5.4.2 Osobnostni rozvoj

Velky diiraz ve spole¢nosti je kladen také na osobnostni rozvoj jedincti.
Na jednotlivych pozicich jsou doporu¢ovany knihy o seberozvoji,
audioknihy, rizné seberozvojové tréninky. Na manazerskych pozicich uz
jsou zajisténi koucové, se kterymi mohou pracovnici stravit jednodenni
Skoleni, jsou zajiSténé vikendy, ptipadné delsi pobyty v zahrani¢i zamétené
na sebekoucink. Spole€nost Partners spolupracuje s pfednimi ceskymi

odborniky na osobnostni rozvoj (napt. Marian Jelinek, Pavel Moric).

5.4.2 Odborné vzdélavani

Odborné vzdélavani stoji na principu propojeni teoretickych znalosti
s praktickymi dovednostmi. Tedy to, co se nauci§ teorieticky, nasledné
zapracujeS do praxe a tim si ovéfujes funkénost nove nabitych znalosti.
Systém vzdélavani je v primarni formé uzpiisoben tak, aby se kazdému
dostalo stejnych informaci. Byla vytvofena interni Akademie finan¢niho
vzdélavani, kde lektory jsou lidé pfimo z praxe — tedy uspé&S$ni poradci,

manazefi ¢1 odborni lektofi.
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Akademie finanéniho vzdélavani

CONSULTANT AKADEMIE MANAZERSKA AKADEMIE
Vzdélavani v oblasti finanénihoManazerské a komunikacéni
poradenstvi dovednosti

Profesionalni pfistup a obchodniPrincipy uspésné kariéry
dovednosti
Udrzovani podnikatelského nastaveni |(Obchodni strategie

Osobnostni rozvoj

Metody tréninku a brainstormingu
Self-management

Vzdélavani 2015

Mimo tuto povinnou odbornou vzdélavaci akademii musi jednotlivi poradci
1 manaZefi prochazet Skolenimi, které¢ jsou nutné pro jejich praci (interni
Skoleni bank, pojistoven atd.) a dale ty, které vyzaduje zdkon (napt. sloZzeni
zkousek z penzijni reformy, certifikace od Ceské narodni banky —
pojistovaci zprosttedkovatel, investicni zprostiedkovatel). Dalsi ¢asti
odborného vzdélavani tvoii dobrovolna ¢ast podle osobnich preferenci. Lidé
v prubéhu kariérymzjizdi, Ze je zajima oblast hypotecnich Uvéri nebo
nezivotnich pojisténi, a tak se Skoli v téchto oblastech a pozdéji se stavaji
specialisty na danou problematiku. Tito lidé jsou pak napomocni ostatnim
pracovnikiim v nestandardnich ptipadech.

Zvlastni skupinou jsou lidé, kteti se chtéli stat top poradci bez vétsich
manazerskych ambici. Pro ty je mozné absolvovat vzd€ldvaci kurz
pro ziskani prestizniho evropského certifikatu financnich poradcti European
Financial Advisor, zkracené €FA . Zarucuje, Ze ¢lovek, kterému je udé€len, je
Clovék s pottebnymi kompetencemi v dané oblasti na evropské Urovni

(Certifikat €FA, 2015).
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SHRNUTI PRAKTICKE CASTI

Druhou ¢ast prace jsem vénovala popisu aktudlné nastaveného
motiva¢niho systému ve spoleCnosti Partners Financial Services, a.s.
Nejprve jsem piedstavila spolecnost a nasledné jsem vymezila princip
fungovani strukturalni firmy, kterd neni v ceském prostiedi obvykla.
Zbyvajici prostor jsem se zabyvala uz popisem konkrétnich vyuzivanych
nastrojii motivace. V této Casti jsem se drzela vymezeni a rozdé€leni, které
jsem popsala v prvni, teoretické cCasti prace. Postupné jsem popsala systém
odménovani, nastroje motivace vztahujici se k podminkam prace,

zaméstnanecké benefity a systém vzdélavani a rozvoje pracovniki.
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6 SROVNANi KONKRETNICH NASTROJU MOTIVACE
VE SPOLECNOSTI S TEORETICKYMI VYCHODISKY

V prvni CcCasti prace jsem se zabyvala teoriemi motivace
a motivacnich nastrojii, druhd cast byla zaméiena na konkrétni nastroje
motivace ve spole¢nosti Partners Financial Services, a.s. Zavere¢na tieti ¢ast
se bude zabyvat srovnanim konkrétnich nastroji motivace ve spole¢nosti
s teoretickymi vychodisky z prvni ¢asti prace, hledanim jejich silnych
a slabych mist. Soucasti budou také navrhy na zlepSeni nastaveného

systemu.

6.1 Motivace

Jak jsem psala v Kkapitole 4.2 Principy fungovani prace
ve spolecnosti, spolecnost je znacné strukturovan a kazdy teditel, manazer,
vedouci je jinou osobnosti, preferuje jiny styl vedeni. Proto neni jednoduché
obecné¢ popsat na jakém teoretickém podkladu se motivace pracovniki
napti¢ celou spolecnosti zaklad4d. V kazdém feditelstvi maji specifické
zpusoby vychézejici ze stylu vedeni, nicméné urcité spole¢né prvky
vypozorovat muzeme. Uz pii prvnim pohovoru se manazer, ktery vede
pohovor, snazi odhalit dominantni motivacni tendence ¢lovéka. Muzeme
fict, Ze postupné odhaluje jeho motivaéni profil, diky kterému Iépe
porozumi clovéku a nasledné mu pomiiZze nalézt zpisoby k efektivni

motivaci k pracovnimu vykonu. Motivacni profil spiSe urCuje motivaci

vvvvv

vvvvvv

To jsou otazky, na které se snazi manaZer nalézt odpovédi. Béhem prvnich
par pracovnich tydni se u nového pracovnika snazi manazer zjistit
kariérovou kotvu, o které jsem psala v kapitole 3.4.1 Kariérni riist, metody
planovani kariéry. Kazda z jednotlivych kariérnich kotev ma ve spolecnosti
pracovni uplatnéni. Pro vybudovani silného tymu se ale preferuji lidé
s kreativitou a manaZerskymi kompetencemi, protoZe to jsou prave oni, ktefi

jsou zameéfeni na podnikéni a maji silnou motivaci k dosazeni manazerskych
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pozic. Dale manazer u nového pracovnika zjist'uje miru jeho vnitini a vnéjsi
motivace. Dilezité je uvédomit si, ze pro dlouhodobé efektivni motivovani
je nutné odhalit vnitini motivaci, vnéj§i motivovani ma casto kratkodoby
charakter. V praxi se tento efekt ve spoleCnosti Partners Financial Services,
a.s. ukazuje mirou fluktuace pracovniki béhem prvniho pracovniho roku.
Pokud se manazerovi podafi rozklicovat wvnitini motivaci pracovnika,
snadnéji se mu hledaji zplsoby dals§i motivace pracovnika a pracovnik
ve spolecnosti zistava dlouhodobg.

Motivovani pracovnikii ve spoleCnosti stoji na zakladech
Herzbergerova dvoufaktorového modelu, ktery popisuji v kapitole 2.3.2
Teorie zaméfeny na obsah. Tuto teorii povazuji za teoreticky zaklad, protoze
je dulezitd ve spoleCnostech, které se snazi o dlouhodobou motivaci
pracovnikll v souladu s vizemi spolecnosti. To je pfesné to, ceho se snazi
firma docilit. Do svych tad hleda pracovniky, kteti budou sdilet stejné vize
a hodnoty spolecnosti, budou se chtit dlouhodobé zapojit do fungovani
spolecnosti. Spole¢nost vyuziva motivatory, které odpovidaji v Herzbergové
teorii satisfaktoraim. Dulezitou roli hraji pracovni uspéchy, které muze
pracovnik slavit na pozicich profesionalnich poradcti nebo na manazerskych
pozicich. S uspéchy souvisi i dalsi odborné vzdélavani, diky kterému
pfichazi dal$i pracovni uspéchy. DalSimi satisfaktory — kariérnim
a osobnostnim ristem se budu vice vénovat v kapitole 6.4 Systémy
vzdélavani a rozvoje pracovnikd. Druhym faktorem teorie jsou
dissatisfaktory  slouzici jako prevence pracovni nespokojenosti.
Ve spolecnosti jsou zastoupeny firemni politikou a vztahy v ramci kolektivu.
Mzdu a jistotu pracovniho mista pracovnik od spolecnosti nemize o¢ekavat
a je to jedna z véci, ze které u pracovnika mize pramenit nespokojenost
v praci. Nelze to brat ale jako nedostatek nastaveného systému spolecnosti.
Dtvodem je povaha pracovniho poméru mezi spolec¢nosti a pracovnikem,
kterd je upravena Mandatni smlouvou. Ostatné riziko nejistoty prace
existuje u vSech osob samostatné vydélecné ¢innych, naopak spolecnost

témto osobam dava urcité vyhody, které by jinak mit nemohly (napf.
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zaméstnanecké vyhody, interni systém). Pii prvnich setkdni Snovym
pracovnikem je nutné pohlidat si spravné vysvétleni fungovani spolecnosti.

Ve spolecnosti si standardné kazdy pracovnik stanovuje individalni
pracovni cil. Jedna se o jeden vétsi, ktery se poté rozfazuje do nékolika
mensich v fadech mésict, tydni a dni. Pfi stanovovani cilti se pracovnici
drzi pravidla SMART, coz je manazersky nastroj vychézejici z teorie
stanovovani cili Lathama a Locka, ktery popisuji v kapitole 2.3.3 Teorie
zaméieny na prubéh motivaéniho procesu. Cil musime co nejlépe popsat,
urcit si zpisob méfeni, musi pro nds mit né¢jaky vyznam, zaroven musi byt
splnitelny a musi mit jasné stanovené datum splnéni. Pravidlo SMART se
vyuziva napf. pfi sestavovani byznys planti, ktery urcuje smétovani kariéry
pracovnika, ktera je definovana pozici v kariérovém planu. Pozice je cilem,
ktery je méfitelny, ma pro jedince urcitou atraktivitu, po napldnovani
jednotlivych krokti je realné ho dosahnout ve stanoveném c¢ase. Splnuje tedy
vSe dle pravidla SMART. V souladu s touto teorii se ve spolecnosti dodrzuje
také poskytovani zpétné vazby. Ta se pouziva nejen pii stanovovani
pracovnich cild, ale také pfi trénincich dovednosti a poskytuji ji nejen
manazefi, ale také vzajemné pracovnici mezi sebou.

Obsahem kapitoly 5 byly nastroje motivace, které jsou
ve spolecnosti vyuZzivany. Znovu bych pfipomnéla, Ze nastroje prochazi
neustalymi zménami podle aktudlni situace ve spoleCnosti. Dalsi
podkapitoly se budou vénovat srovnani vyuzivanych nastroji motivace s

teoretickymi vychodisky.

6.2 Systémy odménovani zaloZené na vykonu

Odmeénovani pracovnikli funguje na principu vyplaceni provizi.
Pracovnik nema Zadnou financni jistotu pravidelné mési¢ni mzdy, vSe se
odviji od jeho vykonu za dané vyplatni obdobi. Jak jsem psala v kapitole
5.1.2 PenéZni odmeény, vySe provize je dana pozici v kariérovém planu
platnym pro vSechny pracovniky. PenéZni odména je formalné nastavena
spravné, odpovida popsané teorii. Za problematické muzeme povazovat

fakt, Ze novy pracovnik pro vykonavani profese musi projit zaskolovacim
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cyklem a nasledné se zapracovat nez vydéla své prvni penize. Tato faze
obvykle trva tfi mésice, ve kterych ma cloveék v podstaté nulovy vydelek.
Zaroven mohou v pribéhu profesni drahy ¢loveéka nastat nenadélé zivotni
situace, které nemuze ovlivnit (nemoc, pfirodni katastrofa) a mohou se
odrazit v jeho pracovnim vykonu. I za téchto podminek plati rovnice:
podam vykon = budu zaplacen, nepoddm vykon = nebudu zaplacen. Toto
riziko ale hrozi u vSech osob, ktefi se rozhodnout stat osobami samostatné
vydéleéné¢ cCinymi. Spolecnost je firmou strukturalni, sdruzuje osoby
samostatné vydélecn¢ ¢inné a nejedna se tedy o klasicky zaméstnanecky
pomeér, jak by se na prvni pohled mohlo zdat. Je proto diilezité, aby novému
pracovnikovi byl dobfe vysvétlen princip fungovani takovéto firmy, aby
nedoSlo k pozdé€jsim neshoddm ¢i odchodim pracovniklii pravé z vyse
uvedenych divoda.

Mimo penézni odmény spolecnost povazuje za dulezité i odmény
nepenézni. Ve spoleCnosti je nastaven systém konani vyro¢nich konferenci,
na kterych jsou ocenovani nejispésnéjsi pracovnici. Jedné se vzdy o vefejné
uznani, pochvalu doprovazenou darky, které maji jedinci jeho uspéch
pripominat. Ve spole¢nosti se odménuji pracovnici za nadstandardni vykony
— nejuspeésnéj$i poradci, povysSeni nebo muize mit ryze osobni charakter
(napt. za piinos spole¢nosti, Sifeni dobrého jména spole¢nost). | systém
nepenéznich odmeén je vypracovan na zasadéach spole¢nosti — na férovosti a
spravedlnosti. To znamena, ze ocenén mize byt kazdy pracovnik nezavisle
na pozici v kariérovém planu. Zalezi na uspéSnosti, odhodlanosti kazdého
pracovnika. Problematické se muze zdat piilisSné vefejné zdiraziiovani
pochval. Pokud by se uplné¢ ztratila osobni pochvala jen mezi pracovnikem
manazerem, mohlo by dojit k degradaci prestize tohoto ocenéni a tim by se

snizila motivac¢ni hodnota tohoto nastroje.

6.3 Nastroje motivace vztahujici se k podminkam prace
Jednou z podminek prace je pracovni doba. Ve spolecnosti je
vyuZzivéana flexibilni pracovni doba, coZ znamena Ze kazdy pracovnik si sam

stanovuje hodiny, kdy bude pracovat. V ramci pracovniho prostiedi jsou
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pracovnikiim zajiStény materidlni podminky a technické vybaveni
v kancelafich, které mohou vyuzivat za urCité penézni castky. Pracovnici
nemusi nutn¢ vyuzivat ke své praci kanceléfe, ale mohou pracovat i z domu.
Pravé flexibilni pracovni doba a moznost prace z domu muze byt vyhodna
pro urc¢itou skupinu obyvatel, kterym nevyhovuje zaméstnani s piesné
vymezenou pracovni dobou. Typickym ptikladem jsou studenti nebo rodice
pecujici o dité, dale to mohou byt lidé, u kterych je nizkd mira kariérové
kotvy kreativity (viz kapitola 3.4.1 Kariérni rust, metody planovani kariéry).
Co se tyka technického vybaveni, spole¢nost svym pracovnikiim nabizi
standardni zdzemi v prostfedi kancelafi. Za nadstandardni povazuji interni
systém, ktery je neustale inovovan na zaklad¢ aktudlnich pozadavku a také
snahu o neustalé vymysleni novych napadi zjednoduSujici pracovnikiim

jejich praci.

6.4 Zaméstnanecké vyhody (benefity)

Z definice zaméstnaneckych vyhod, kterymi se zabyvam v kapitole
3.3. Zaméstnanecké vyhody vyplyva, Ze jsou poskytované vSem
zaméstancim bez ohledu na pracovni vykon. Vyuziju-li ¢leni Koubka z této
kapitoly, najdeme ve spolecnosti vSechny ¢tyii skupiny zaméstnaneckych
vyhod:

1. vyhody socialni povahy — do této skupiny spadd manaZzersky
dodatek. Ten je poskytovan od pozice M2 a zajiStuje pracovnikovi
dorovnani jeho primérnych piijmt v nestandardnich zivotnich situaci. Nizsi
pozice nemaji na tento benefit narok, nelze to brat ale jako nedostatek
nastavené¢ho systému. VSe vychdzi z povahy pracovniho poméru, ktery je
vyfeSen Mandatni smlouvou. Spolecnost sama tento benefit chape skutecné
jako benefit, protoze osoba samostatné vydélecné ¢innd by tohoto nikdy
nedosdhla. Obdobnou situaci je ti€ast v akciovém programu, kterd je urcitou
formou podékovani pracovnikovi.

2. vyhody zkvalitiiujici vyuzivani volného ¢asu — do této skupiny

spadaji slevy do wellnes center, sportovist’ i restauraci
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3. vyhody majici vztah k praci — ziskéni provizi za zprostiedkovani
vlastni smlouvy (muzeme chapat jako obdobu levnéj$iho firemniho
produktu)

4. vyhody spojené s postavenim ve firmé¢ — do této skupiny spada
nejvice zaméstnaneckych vyhod jako jsou slevy na odévy, elektroniku,
mobilniho operatora nebo pomoc pifi otevirani novych kancelafi. Daéle
Flotila Partners, ktera umoziuje pracovnikiim poftidit si nové reprezentativni
automobily za ptiznivé ceny. Dale bych do této skupiny zaradila i Partners
Tripy, které v sob¢ CasteCné vyuzivaji 1 vyhody zkvalitiiujici vyuzivani
volného Casu. Nejsou zaméstnaneckymi vyhodami v pravém slova smyslu,
i kdyz sama spole¢nost je tak chape. Z definice zaméstnaneckych vyhod
vyplyva, Ze maji byt nezavislé na pracovnim vykonu, coz ale Partners Tripy
nespliiuji. To, zda se jich pracovnik zlcastni, je vZdy urceno na zékladé
pracovniho vykonu za urcité obdobi. Z tohoto ohledu by bylo vhodné chapat
je spiSe jako dal$i néstroj motivace.

Siroké spektrum zaméstaneckych vyhod ve spolegnosti je odrazem
davodu jejich poskytovani tak, jak je popisuji v kapitole 3.3 Zaméstnanecké
vyhody dle Armstronga. Jsou atraktivni, posiluji loajalitu pracovniku,
poskytuji danové zvyhodnéni a slouzi k uspokojeni osobnich potieb

zameéstancl. Jsou tedy z teoretického hlediska nastaveny spravng.

6.5 Systémy vzdélavani a rozvoje pracovniki

Ve spolecnosti se vzdélavani a rozvoj pracovnikil odviji od kariérni
cesty, kterou se pracovnik vyd4. Pomoc pii orientaci poskytuje kariérovy
plan, na jehoz zaklad¢ si pracovnik planuje a fidi svoji kariéru sdm s pomoci
manazera. Vyvoj kariéry ve spole¢nosti se shoduje S fazemi, o kterych jsem
psala v kapitole 3.4.1 Kariérni rast. Prvni faze expandovani probiha
pocatkem kariéry, kdy se jedinec u¢i nové znalosti a dovednosti a vyjasiuji
se preference, sméfovani kariéry. Tato faze ve spolecnosti odpovida obdobi
od pohovoru k vypracovani se na pozici Consultant I. V druhé fazi
formovani si pracovnik upeviuje svoji kariéru, vyuziva ziskané znalosti

a ovétuje si je v praxi. V posledni fazi upeviiovani a dozravani se pracovnik
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ve sv¢é kariéte upeviiuje a ziskava jistotu. V této fazi se rozhodne, zda se
vyda manazerskou a posléze teditelskou cestou nebo se zaméti na pozici
V.ILP. Consultant. S ohledem na tento vybér si upeviiuje znalosti
a dovednosti v daném oboru. D4 se fict, Ze tyto faze se opakuji v kazdém
modulu (tj. poradenském, manazerském 1 feditelském, o kterych pisu
v kapitole 5.4.1), kdy prvni faze odpovida vzdy prvni pozici v tomto
modulu, tieti fAze pozici nejvyssi.

Svoji kariéru si fidi a planuje kazdy pracovnik sam dle svého
uvazeni. Tvoii si individualni kariérovy plan, se kterym mu zpocatku
pomaha manazer. V kapitole 3.4.1 Karérni rtst, metody plénovani kariéry
popisuju ¢ty rovné individualniho kariérového planu. V ramci planovani
kariéry pracovnik odhaluje svoji kariérovou kotvu, zjist'uje, zda ma viibec
potencial pro tuto profesi. V prib&hu planovani kariéry dochdzi pribézné
k pohovorim mezi manazerem a pracovnikem, kde se dal$i sméfovani
kariéry probira.

Aby byl zajistén spravedlivy systém pro vSechny pracovniky, byl
vytvoten Kariérovy plan, ve kterém jsou ptfesné¢ definované podminky pro
jednotlivé pozice. Systém vzdélavani je nastaven optimalné podle principt,
které popisuji v kapitole 3.4.1 Kariérni rist, metody planovani kariéry.
Nepostradatelnym doplitkem kariérového planu ve spole€nosti je osobnostni
rozvoj pracovnika. Na ném se pracuje uZ od prvniho pohovoru a v kazdé
fazi profesni kariéry je kladen diraz na rozvoj riznych sloZzek osobnosti.
Dalsi dulezitou soucéasti budovani kariéry je systematické odborné
vzdélavani. V kapitole 3.4.2 Systematické vzdé&lani zminuji, Ze pro
zkvalitnéni pracovniho vykonu, zvySovani motivace pracovnika a zvySeni
loajality pracovnika ke spolecnosti je dilezité¢, aby vzdélavani meélo
logickou navaznost. Ve spoleCnosti Partners Financial Services, a.s. je
systém odborného vzdélavani precizné nastaven Vv pribéhu celé kariéry
pracovnika, tj. od pohovoru po nejvyssi feditelskou pozici. Konkrétné se
jednd o Consultant akademii a Manazerskou akademii, kterou rozebiram
v kapitole 5.4.2 Odborné vzdélavani, které je doplnéno odbornym

vzdélavanim danym zadkonem, dalSim vzdélavanim dle osobnich preferenci
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pracovnika (napt. certifikace EFA, vzd€lavani pro hypotecni specialisty,
manazerské  dovednosti).  VeSker¢  vzdélavani je  kontrolovano
prosttednictvim interniho systému, ktery pomahéd pracovnikovi sledovat
a lépe si planovat svoji kariéru.

Systém vzdélavani je ve spolecnosti podle teoretickych zasad
nastaven zcela optimalné. Kazdy pracovnik mé& moznost naplanovat si
kariéru dle svych preferenci, byl vytvoren kariérovy plan s jasnymi pravidly
platnymi pro vSechny pracovniky. Navic si pracovnik muaze vSe hlidat

a kontrolovat v internim systému spolecnosti.

6.6 Motivacni programy

V kapitole 3.6 Motivaéni programy pis$i, mit ze ma formu
dokumentu, ktery je pifistupny v§em pracovnikim. Diky piistupnosti ma byt
zajiSténa zpétna kontrola aktualniho nastaveni nastroji motivace. Na jejim
zakladé poté mize dochazet k aktualizaci celého programu na zakladé
zpétnych vazeb od pracovnikii. Ve spolecnosti Partners Financial Services,
a.s. neexistuje jednotny dokument, ktery by odpovidal definici motiva¢niho
programi, kterou poddvam v kapitole 3.5 Motivacni programy. Neexistuje
dokument shromazd’ujici veskeré informace o nastrojich motivace.
I prestoze zadny takovy dokument neexistuje, informovanost pracovniki
o jednotlivych nastrojich motivace je vysoka piedev§im diky slovnimu
predavani. VéEtsinou se veskeré informace dostanou nejprve k manazeriim,
ktefi je pak dale predavaji v rdmci svych tymi. Kazdy pracovnik si pak
veskeré informace, podminky ziskani danych vyhod, musi dohledat
na internetovych portdlech (wiki.partners.cz nebo interni systém
Prometheus). Na zéaklad¢ zpétnych vazeb od pracovniki, miry vyuzivani
a aktualnich zménach dochazi k neustalému rozvoji a aktualizaci
jednotlivych néstrojli motivace. Zde mize dojit k problému, Ze se nékteré
informace o ndstrojich motivace k pracovnikovi skrze manazera viibec
nedostanou. Z tohoto ohledu bych navrhla vytvofeni systému pfistupnému
vSem pracovnikiim. Existuje n€kolik moznosti feSeni. Pravidelné zasilani

dokumentu informujiciho o aktualitach na poli motivacnich ndstrojt.
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Za nejefektivnéjsi a nejjednodussi zpusob, jak pro spole¢nost,tak pro
pracovnika vidim ve vytvoreni specialniho odkazu, slozky Vv ramci interniho
systému, kde budou veskeré informace pohromad¢ a pracovnik je nebude

muset vyhledavat z rtiznych internetovych zdrojt.
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ZAVER

Predmétem prace je motivovani pracovnikld. Konkrétné se zabyvam
nastavenym motivacnim systémem ve spolecnosti Partners Financial
Services, a.s. Cilem prace je srovnani nastavené¢ho motivacniho systému
syst¢tmu v dané spolecnosti s teorii zakotvenou v odborné literatuie.
Soucasti prace je odhaleni silnych a slabych stranek nastaveného systému
a navrhy na jeho zlepSeni.

Préace je rozdélena na tfi Casti. Prvni Cast jsem vénovala teoretickému
vymezeni pojmu vztahujici se k motivaci ¢lovéka na zakladé¢ Cetby odborné
literatury. Nejprve jsem se zabyvala motivaci a jejimi zdroji, dale jsem se
zaméfila na pracovni motivaci a popsani vybranych teorii pracovni
motivace. V zavéreéné kapitole prvni Casti prace jsem popisovala ndstroje
motivace, které jsem rozdélila na pét skupin: systémy odménovani zalozené
na vykonu, nastroje motivace vztahujici se k podminkdm prace,
zaméstnanecké vyhody, systémy vzdélavani a rozvoje pracovniki
a motivacni programy. V druhé c¢asti prace jsem nejprve piedstavila
spolecnost Partners Financial Services, a.s. a nasledné¢ se zabyvala
nastavenym motivaénim systémem ve spolecnosti. Zde jsem vyuzila
strukturu teoretické casti a zabyvala se postupné jednotlivymi ndstroji
motivace. Tteti Cast prace se vénovala srovnani nastaveného motivacniho
systému s teoretickymi vychodisky a navrhy na jeho zlepSeni. V této ¢asti se
naplnil cil celé prace.

Pfi srovnavani jsem dospéla k zadvéru, Ze motivacni systém je
ve spoleCnosti nastaven v souladu steoretickymi vychodisky, piesto
najdeme Vv nékterych ¢astech nedostatky. Uz od prvniho pohovoru
S pracovnikem se manaZer snazi odhalit motiva¢ni tendence daného ¢lovéka.
Diivodem je nalézt optimalni zptsob pro dlouhodobé motivovani, pokud
tomu tak neni, dochazi ve spolecnosti k odchodu pracovniki.

Mezi silné stranky nastaveného motiva¢niho systému bych zatadila
kariérovy plan, ktery je nastaven v souladu s teoretickymi vychodisky a
zarucuje spravedlnost. Do stejné skupiny bych zaradila také vyuzivané

nastroje motivace vztahujici se k podminkdm préce, a to ptfedevsim vysoké
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penézni investice do internich systémt spolecnosti pro zjednoduseni prace
vSech pracovnikii. A dalsi silnou stranku shledavam v zaméstnaneckych
vyhodéch, které nabizi fadu rozlisnych moznosti. Mezi nejatraktivnéjsi patii
Flotila Partners, Partners Tripy, Akciovy program a Manazersky dodatek.
Partners Tripy, Akciovy program a Manazersky dodatek jsou vazany
na pozici v kariérovém planu, coz znamena, ze jsou v rozporu s definici
zaméstnaneckych vyhod uvedenych v odborné literatufe. Bylo by tedy
vhodnéjsi je mezi zaméstnanecké vyhody nezatazovat a spise je chéapat jako
dalsi nastroj motivace.

Problematické casti v nastaveném motivacnim systému spatiuji
V nastaveném systému odmeénovani zalozené na vykonu prace. Pracovnik
nemd Zzadnou jistotu v pravidelné mésini mzd¢, bchem nutného
zaSkolovani pro vykon profese je jeho vydélek také nulovy, pfi onemocnéni
nema narok na matefskou — to jsou duvody, diky kterym muze dochazet
Kk pracovni nespokojenosti. To jsou ale rizika, ktera hrozi u vSech osob
samostatné vydéleén¢ cinnych. Pro dlouhodobé fugovéani pracovnika
ve spoleCnosti je dilezité, dobfe mu vysvétlit principy fungovani
strukturdlni firmy, aby nedoslo k pozdé¢jsimu odchodu pracovnika z téchto
divodut. Tato nejistota by méla byt vykompenzovéna jinymi zptisoby, napf.
prostfednictvim zamé&stnaneckych vyhod. Dalsi problematickou ¢asti mohou
byt nepenézni odmeény, které jsou nastaveny formou vefejného ocenéni.
Z hlediska motivovani je efektivnéjsi, pokud ma pochvala osobni charakter.
Je tedy dillezité zaméfit se na obé formy.

Ve spolecnosti Partners Financial Services, a.s. neexistuje motivacni
program ve formé& dokumentu, coz povazuju za slabou stranku nastaveného
systétmu. Pracovnici se o novinkdch v nastrojich motivace dozvidaji
prostiednictvim svych manazerti a nasledné si informace sami dohledéavaji.
Zde miZe nastat problém v komunikaci, kdy se informace skrze manaZera
k pracovnikovi vilbec nedostane. Pro minimalizaci tohoto rizika by bylo
vhodné vytvofit v rdmci interniho systému slozku, ve které by se dozvidal

o veskerych novinkach ohledné vyuZzivanych nastrojii motivace.
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Cilem préce je srovnani nastaven¢ho motiva¢niho systému ve spolecnosti
Partners Financial Services, a.s. S nastroji motivace popsanymi v odborné
literatufe. Dil¢imi cili prace je odhaleni silnych a slabych stranek
nastavené¢ho systému a navrhy na jeho zlepSeni. Teoreticka ¢ast vymezuje
pojmy motivace, pracovni motivace a nastroje motivace. V praktické ¢asti je
popséan nastaveny systém v konkrétni spolecnosti. Zaveéreéna €ast popisuje

siln¢ a slabé stranky systému a jsou zde ptedlozeny navrhy na jeho zlepSeni.

The aim of this thesis is to compare system of motivation set up in Partners
Financial Services, a. s company with the theory of motivation described in
literature. The aims are to uncover strengths and weaknesses of the system
and to propose ideas of improvement. The theoretical part explains terms of
motivation, motivation to work and motivational instruments. Partical part
describes sysem in particular company. In the final part of the thesis there
are also described strengths and weaknesses of the systém set up and

suggestions for improvement.
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