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Abstrakt

Tato bakalarska prace se zabyva motivaci pracovnikll spolupracujicich s vybranou
finan¢ni spolecnosti. Teoreticka ¢ast zahrnuje zakladni pojmy souvisejici s motivaci, pracovni
motivaci, motivacni teorie, firemni kulturu a pracovni vykon. Prakticka Cast se zamétuje na
samotnou spolecnost a jiz zminéné spolupracovniky. Za pomoci pisemného dotazovani byly
nasbirdny odpovédi na otazky tykajici se pracovni motivace, firemni kultury, pracovniho

vykonu. Prace je zakoncena shrnutim a vyhodnocenim téchto odpovédi.
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Abstract

This Bachelor Thesis deals with the motivation of workers cooperating with selected
financial company. The teoretical part of the bachelor thesis includes basic concepts related to
motivation, work motivation, theory motivation, corporate culture and performance. The
practical part of the bachelor thesis focuses on the company itself and the aforementioned
collaborators. With the help of written inquiries were collected responses to questions on
work motivation, corporate culture, work performance. Thesis is finished with summary and

evaluation of those responses
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Uvod

Motivaci se oznacuje néco, €O Cloveka nuti jit za vytyCenym cilem, at’ uz to jsou
osobni cile z bézného zivota jedince nebo ty z pracovniho prostiedi. Tato bakalatska prace se
bude zabyvat motivaci pracovnikii ve firm¢ Finpos s. r. 0. Motivovani lidi v zaméstnani je
zcela zésadni, maze ovlivnit budouci situaci podniku.

George Elton Mayo zjistil, ze zlepSeni pracovnich podminek se odrazi na produktivité
prace a uspéchu firmy. Proto je vhodné se o pracovniky nalezité starat a tim zabranit fluktuaci
nebo napiiklad Spatné povésti firmy. DalSim dulezitym bodem, je skutecnost, Ze kazdého
¢lovéka motivuje néco jiného. Kazdy ¢lovék ma jiné potieby a jiné priority. Zadny pracovnik
nebude délat praci zadarmo, ale penize jsou jen jeden z motivacnich faktorii cloveka
vV zaméstnani. Dle mého nazoru, vétsi finan¢ni ohodnoceni nezabrani odchodu z firmy, pokud
je clovék nespokojeny s dals$imi faktory uvnitf podniku. Této problematice se vénoval
Frederick Herzberg, ktery tvrdil, Ze absence hygienickych potieb, kam fadi penize, benefity,
pracovni podminky apod., zpiisobuje nespokojenost, ale jejich pfitomnost nevede

ke spokojenosti.

Tato prace je rozdélena na teoretickou a praktickou ¢ast. Teoreticka ¢ast nejprve
s touto problematikou.

V praktické ¢asti dojte zejména k seznameni s firmou Finpos s. r. 0., za pomoci sbéru
informaci od samotnych spolupracovnikii a vedeni firmy probéhne vyhodnoceni soucasné
situace podniku. Pokud to bude nutné, budou navrzeny pfipadné zmény a tim se tato prace

dostane na samotny zaver.

Cilem bakalaiské prace je shromaZzdit informace v teoretickém zékladu pro praktickou
Cast. V praktické Casti analyzovat firemni kulturu a faktory motivace a zaroven zjistit

informace od samotnych pracovnikt a nasledné vyhodnotit.



TEORETICKA CAST

1. Motivace

Motivace je aktivita jedince, kterd je vyvolana motivem a kon¢i dosazenim
cile. Plhdkova motivaci definuje jako ,, souhrn vsech intrapsychickych dynamickych sil neboli
motivi, které zpravidla aktivizuji a organizuji chovani i proZivani s cilem zmenit existujici

neuspokojivou situaci nebo dosahnout néceho pozitivniho “ (Plhakova 2004, str. 319).

Tureckiova motivaci vnima jako cyklus, na jehoz zac¢atku je motivacni napéti, které je
tteba odstranit, a tim obnovit rovnovahu. Pak, ptfedev§im pokud je motiv dostate¢né silny a
vidina cile atraktivni, dochazi kucelnému chovani. Cyklus kon¢i dovrSenim reakce a

dosazenim cile. (Tureckiova 2004, str. 56)

2. Zékladni pojmy
Motiv a stimul
Zakladni element motivace je motiv. Motiv vychazi ze slova movere, coz lze prelozit
jako pohyb nebo divod jednani jedince K uspokojeni svych potieb. Kromé motivu existuje i
stimul, ktery byva s motivem ¢asto zaménovan. Stimul je vnéjsi podnét, ktery aktivuje vnitini
pohnutky, tedy motivy.
Ivana Hospodarova v knize ,,Kreativni management v praxi* uvadi piiklad s osly, kdy
jako stimul k pohybu je mozné pouzit cukr nebo bi¢. Zalezi na situaci, pokud je osel hladovy,
stimul v podobé¢ cukru bude fungovat. V opaéném piipadé je mozné pouzit jako stimul bi¢ a

osel se radé&ji pohne, nez aby pocitil bolest. (Hospodafrova 2008, s. 100-101)

Potfeba
Hlavnim faktorem motivace je potieba, kterd zna¢i nedostatek néceho pro Cloveka
podstatného ze socidlniho, biologického nebo kulturniho prostedi. Na cesté k dosaZeni cile
muze Clovéka potkat prekazka, tento stav se nazyva frustrace, tedy neuspokojeni potieby
jedince. Z tohoto stavu mize dojit az k deprivaci, ktera zna¢i dlouhodobé nenaplnéni potieby.

V takovém piipad¢ se nejspis stejné chovani jedince k dosazeni cile nebude opakovat.



Ovsem, kdyz je urcitého cile dosazeno a tim uspokojena potieba, je velmi pravdépodobné, ze
pokud se objevi podobna potieba, kroky k dosazeni cile se zopakuji.
(Armstrong 2007, str. 220)

/ Stanaveni C”E \

Potieba Podniknuti krokd
\ DOSEEEHrCHE /

Obr. 1 Proces motivace (Armstrong 2007)

3. Typy motivace

Existuji dva typy motivace, Herzberg a kol. je charakterizovali jako:
Vnitini motivace — pocit kontroly nad vlastnimi moznostmi. Lidé citi, Zze prace, kterou
vykonavaji je zajimava, podnétnd, zahrnujici pravomoc a odpovédnost. Maji moznost rozvijet
své dovednosti a schopnosti nebo ptilezitost ke kariérnimu rtstu.

Vnéjs$i motivace — zvyseni platu, uznani, pochvala, povyseni nebo i tresty. Do vnéj$i motivace

-----

Toman se mnoho let zabyval zkoumanim vnitini a vnéj$i motivace, doSel k zajimavym
poznatkiim. Kritizuje mnoho autorli a sdm vné&j$i motivaci pfirovnava ke ,,smradu®, jak je jiz
Z nazvu knihy ,,Motivace zvenci je jako smrad®“ patrné. Motivovani pracovnici zvenci jsou
taci pracovnici, ktefi svlj vykon zvysuji presné diky néjaké motivacni akci. Jako ptiklad
uvadi svou motivacni prednasSku, kterd sice pracovniky ,,nakopne®, ale jen po urcitou dobu.
Musi se tedy neustdle opakovat, protoze za nckolik dni zkratka sama odezni. Dale také
zminuje pracovniky, jejichZ vykon je nezavisly na téchto vnéjsich pobidkach, ale jsou uspésni
diky silné vnitfni motivaci. Motivovat lidi zven¢i ma smysl, pokud maji dostatecné silnou
vnitini motivaci, a to takovym zplisobem, Ze uz vlastné ani motivaci nepotiebuji. Velka
skupina lidi ma wvnitfni motivaci malou nebo Z74dnou, tudiz nema cenu se takovym
zaméstnancim veénovat, protoze, jak fik4 tento autor: ,,motivace zvenci je trvald asi jako

smrad, jakmile vyvétrate, zmizi.“ (Toman 2010, str. 15-21)



4. Pracovni motivace

Motivace v pracovnim prostfedi je vyznamnym faktorem vykonnosti a efektivity
firmy. Hlavnimi divody, kvili kterym je o motivaci stale zajem je zejména narist
konkurence, kterd nuti firmu zvySovat efektivitu i vykonnost pracovnikd. Dal§im dulezitym
divodem jsou nové technologie, zrychleny vyvoj a globalizace, které vyzaduji neustalé uceni.
S timto souvisi zajem ziskat a udrzet si schopné a produktivni zaméstnance.

(Ivana Hospodaiova 2008, str. 97)

Plaminek vymyslel zasady pracovni motivace, které zahrnuji 7 pravidel. Prvni z nich
je o ukolech pro zaméstnance. Efektivnéjsi je ptizpusobit tkoly lidem, nikoli lidi tkoltm.
Druhé pravidlo pojednava o alespoit minimalni spokojenosti s praci, protoze koho prace bavi,
ten ji udéla vice. Ve tietim pravidle stoji, ze kazdy jedinec je citlivy na jiné podnéty. Klicové
je najit podnéty, které jsou pro konkrétniho ¢loveéka dulezité a zacit je pouzivat. Dalsi pravidlo
je pravidlo dvoji cesty. Obava po nepfijemném a touha po pfijemném mize motivovat
totozné. Paté pravidlo je o spravném vysvétleni prace. Plaminek tvrdi, Ze n¢kdy sta¢i ukoly
dobfe definovat a vysvétlit. V nasledujicim pravidle jde o zaméteni na ¢loveka. Pfi motivaci

je diilezité nemyslet na sebe, ale na druhého. Posledni pravidlo tika, Ze aktualni motivy jsou

souhrou vlivu osobnosti, prostiedi a situace. (Plaminek 2007, str. 15-24)

Historie
V této kapitole se vratim zpét k teorii cukru a bice. Dtive az do prumyslové revoluce,
byli zaméstnanci motivovani bicem, diivodem byl nizky pocet zamé&stnanct. Praci vykonavali
otroci, ktefi byli motivovani fyzickymi tresty nebo hrozbou smrti. Jak Sel cas, pfiSla

primyslova revoluce, zacali vznikat riizné tovarny a zameéstnavatelé potfebovali pracovni silu.

(Paul L. Marciano 2010, str. 34)

Postupné dochazelo k motivovani pomoci cukru, ktery mél zarucit, ze lidé budou
podavat lepsi vykony. Po urcitou dobu se tak i stalo, ovSem ne na dlouho. Doslo na rtizné
pokusy a kombinace cukru a bice, avSak ucinnost pomalu klesala. John Whitmore pfisel na
fakt, ze pokud bude manazer jednat s lidmi jako s osly, budou se tak i chovat. (John Whitmore
2009, str. 107-108)



Motivace versus angazovanost

Angazovanost znamena motivovani ¢lovéka i1 za neptiznivych situaci. Jde o vytrvalost
zameéstnanct, jejich hrdost a vérnost viici podniku. Tito zaméstnanci pracuji pro potieby
podniku, oproti tomu motivovani zameéstnanci pracuji pro své vlastni potteby. (Paul L.
Marciano 2010, str. 66-67)

Michael Armstrong ve své knize uvadi definici podle Chiumenta (2004):
,,Angazovanost je pozitivni dvoustranny vztah mezi pracovnikem a jeho organizaci. Obé
strany jsou si vedomy svych vlastnich potreb i potieb druhé strany i zpusobu, jak jedna
druhou podporovat za ucelem naplnéni téchto potieb. Angazovani pracovnici a angazované
organizace udeélaji jeden pro druhého néco navic, protoze investovani do svého vztahu vidi

Jjako oboustranné prospésnou véc** (Michael Armstrong 2007, str. 233).

Paul L. Marciano dosel k témto faktortim, které vedou k angazovanosti:
1. respekt vic¢i nadfizenym a vacéi spolupracovnikim a zaroven respektovani
zamé&stnance nadiizenymi a spolupracovniky
pocit divery, podpory, jistoty, uznani
dobry pracovni tym
volnost a vybavenost pro vykon prace
porozuméni pro¢ a jakym zptsobem je prace dulezita
pocit byt pro organizaci potifebny
moznost vyjadfit se a zaroven dostavat zpétnou vazbu

nadfizeny, ktery nema potiebu neustale zaméstnanci koukat pies rameno

© 0o N o g Bk~ wDn

naudit se novym vécem, kariérni postup (Paul L. Marciano 2010, str. 72).

Jednoduse se da kapitola shrnout dvéma pojmy apatie a empatie.
Zamgéstnanci, ktefi jsou motivovani, jsou apatiti, nejevi zdjem o praci. Takovym
zaméstnancim jde jen o finalni odménu, co pro to musi ud¢€lat, ale rozhodné neudélaji nic
navic. Na druhé stran¢ jsou angazovani zaméstnanci, které charakterizuje empatie. Jsou to
lidé, ktefi maji radi svou praci i podnik, pro ktery pracuji. Vykonavaji préci, tak jako by se

jednalo o jejich vlastni firmu.



Oddanost
Armstrong dale zminuje oddanost, kterd uzce souvisi s angazovanosti, nekteti autofi
nerozliSuji tyto dva pojmy, av§ak Armstrong upozoriiuje na rozdil mezi nimi. Angazovanost
probiha, kdyz pracovniky zaujme prace, vykondvaji ji se znaCnym usilim, aby dosahli cile a
oddanost je o ochoté vykonéavat praci pro podnik a patfit do tymu. Domniva se, ze
angazovanost ma tfi prekryvajici se slozky: oddanost, motivaci a obcanské chovani

V organizaci viz obrazek ¢. 2. (Armstrong, Taylor 2015, str. 242-243)

ob&anské chovani

oddanost -
v Organizaci

angaZovanost

motivace

Obr. 2 Model angazovanosti podle Institute for Emplyment Studies (Armstrong a kol. 2010)

Chybné vyloZeni pracovni motivace

Niermeyer a Seyfert zmifiuji n€kolik omyli chapani motivace. Prvni z téchto omylu je,
7ze motivace Cloveéka je jeho vrozend vlastnost. Nelze jednoduse fici, Ze néktery jedinec
motivovany je, jiny nikoliv. Jde o to, Zze kazdy jedinec je jiny a kazdy se angazuje v jiné
oblasti. Neni-li tato oblast jeho prace, miize to byt napiiklad sport, rodina apod. DalSim
omylem je podobnost, respektive ztotoZnéni pojmil motivace a manipulace. Motivace by bez
mezilidskych vztahli, kde dominuje pfedevsim férovou a divéryhodnost, nemohla existovat.
Klicovym nastrojem vedoucich pracovniki je péce a rozvoj spolupracovnikii a idedlni
podminky v podniku. Jako tfeti omyl panové uvedli, ze lidé jsou nejvice motivovani penézi.

vvvvvv

2005, str. 16)



V podnikatelské oblasti je Uspéch méfen penézi, pokud se jedna o financni
poradenstvi, jsou to zejména provize, ale u silné motivace nejsou zédsadou vzdy penize. Jde o
to, jak je silnd vnitini motivace pracovnikli pro dany obor a také, jestli se vydali spravnou
cestou. VétSinu lidi jejich prace nebavi nebo nevéii, Ze pravé to, co délaji, ma n&jaky smysl.
Toman tvrdi, Ze lidé jsou Uspésni, pokud v nécem vynikaji, mize to byt napiiklad Skolstvi,

které je o tom, kolik déti ucitel nauci, jak je pfipravi na zivot. (Toman 2010, str. 11,19)

5. Teorie motivace
Maslowova teorie potieb
Maslowova teorie potfeb je jedna z nejzndméjSich teorii motivace. Zakladem této
motivace je motivovani ¢lovéka vnitinim programem potieb, nikoli vné&j§imi podnéty, jako
jsou napiiklad odmény ¢i tresty. (Adair 2004, s. 29)

Tato teorie je zndma svym hierarchickym uspotfadanim do pyramidy.

Potfeby
seberealizace a
osobniho rozvoje

/ Potfeby uznania dcty \
/ Potfeby soundleiitosti a lasky \
/ Potieby bezpedi \
/ Potfeby fyziologické \

Obr. 3 Maslowova pyramida potieb (Armstrong 2007)

Adair dale tvrdi, Ze pyramidové vyobrazeni teorie potifeb mé nevyhody v tom, ze znazoriuji
vys$$i potieby v mensim méfitku, coz by mélo byt podle Adaira naopak. Misto toho by tedy
doporucil zndzornéni jako vysouvajici se objektiv fotoaparatu, ktery je mozné vidét na
obrazku ¢islo 4. (Adair 2004, str. 30)



Potifeba
seberealizace

Potfeba

. Spoleéenské .y
Potfeba uznani

F',-f; ::tl Fc: Eg;z;ké jistoty potfeby

Obr. 4 Maslowova hierarchie podle Adaira (Adair 2004)

At uz je to zobrazeni pyramidové nebo jako objektiv fotoaparatu, obsah je stejny:

1. Fyziologické potieby — zakladni potieby naptiklad potieba vody, kysliku, jidla apod.

2. Potieba bezpe¢i — ochrana proti nebezpec¢i a nedostatku uspokojovani fyziologickych
potieb
Socialni potieba — oblast mezilidskych vztaht, vztahy a kontakty s okolim

4. Potfeba uznani — sebetcta a zaroven respekt od ostatnich

Seberealizace — rozvijeni svych schopnosti a dovednosti

Wagnerova pievedla tuto teorii do oblasti pracovni motivaci, kde jednotlivé poloZzky
vypadaji nasledovné. Na stupni fyziologickych potieb se z hlediska pracovni motivace
nachazi mzda, dal§i slozky odménovani slouzi jako prostfednik k uspokojovani vysSich
potfeb. Na druhé pozici se nachazi jistota zaméstnani nebo napiiklad socidlni a dichodové
zabezpeceni. Dalsi skupiny v hierarchii zistavaji pfevazné stejné. Jsou jimi spolecenské
potieby a piijeti pracovni skupinou. O fad vySe v hierarchii je pocit UispéSnosti, povySeni a
respekt. A na poslednim misté zaznamenavani pracovni seberealizace, osobni riist a rozvoj

svych schopnosti. (Wagnerova 2005, str. 13-14)
V ptipad€é uspokojeni nizsi potieby se vynoifi vysSSi a pozornost a soustfedéni na

uspokojeni se vztahuje na tuto vyssi potfebu. Lidé se pohybuji vzhiru hierarchii potieb, ale

k diive uspokojenym potiebam se vraceji. (Armstrong 2007)
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(potieba 1) nebude jevit zajem o to, co nového se déje ve svéte umeni (potreba 5) ani o to, jak
ho pojimaji druzi (potreba 3 nebo 4), a dokonce ani o to zda dycha cisty vzduch (potreba 2).
(Kotler, Keller 2007, str. 223)

McClellandova teorie ziskanych potieb
Dalsi variantou teorie potieb je McClellandova teorie ziskanych potieb, ve které se
mluvi o tom, Ze kazdy jedinec ma potiebu néceho dosahnout, nékam patfit a potfebu moci.
Rozdil je v tom, jaké ma jedinec priority.
1. Potieba uspéchu — cilem je néfeho dosdhnout, ¢lovék nebude dlouho spokojeny se
vSedni praci, hleda dalsi vyzvy a vyhyba se netispéchu
2. Potieba sounalezitosti — potieba né¢kam patfit, vyhledavani harmonickych vztahti
3. Potifeba moci mé osobni a socidlni podobu, osobni je touha po povySeni, zvySovani
statusu, socialni potieba moci je napiiklad byt ¢lenem tymu, mit vliv na rozhodovani

(Samankova a kol. 2011, str. 29).

McGregorova teorie X a 'Y

McGregor charakterizoval pohled na fizeni lidi v organizaci jako teorii X a Y.
Ptestoze byl stoupencem teorie Y, ukazuje se, Ze pro nckteré pracovniky a za urcitych
okolnosti je vhodnégjsi druhd z teorii, kterd predstavuje jedince, ktefi nechtéji pracovat. Lidé
jsou lini a vyhybaji se praci. VétSina téchto pracovnikii nema rada odpovédnost a nechava se
ridit, k praci jsou nuceni systémem odmeén a trestil a predevsim museji byt kontrolovani. Ti,
ktefi nespliiuji tyto charakteristiky, jsou povolani k fizeni a kontrole ostatnich. Na druhé
stran¢ stoji humanisticka teorie Y, ktera stoji na divére Cloveéka a jeho pozitivnim vztahu
Kk praci. Zaméstnance prace bavi, berou ji jako pfirozenou aktivitu, navic jsou samostatni a

ptijimaji odpovédnost. (Bélohlavek 2008, str. 5-6)

Herzbergova dvoufaktorova teorie
Témito dvéma faktory, ovliviiyjici pocit spokojenosti ¢i nespokojenosti jsou
satisfaktory a dissatisfaktory tedy motivacni a hygienické faktory. Motivacni faktory zahrnuji
obsah prace, potifebu vykonavat praci odpovédnost za praci nebo dosazeni uspéchu napiiklad
povySeni. Tyto faktory souviseji s vnitfni motivaci, vyplyvajici ze samotné prace. Mezi

hygienické faktory patii mzda, pracovni podminky, fizeni organizace nebo vztahy. Negativni
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stav €1 nepfitomnost téchto faktori vede k nespokojenosti, ovSem pfizniva situace nevede

k trvalé pracovni spokojenosti. (Armstrong, Taylor 2015, str. 221)

6. Firemni kultura
,wWdilené hodnoty, nazory a normy, které determinuji zpiisoby mysleni, citeni a chovani
a jejich produkty materialni a nematerialni povahy, predstavuji obsah kultury, ktery je pro

kazdou skupinu specificky a je predavain prostrednictvim uceni. * (LukaSova 2010, str. 12)

Firemni kultura je dtlezitou podporou pro management a také stabilizdtorem pro
pracovniky. Tato kultura vychézi z filozofie, poslani, vize a cilli organizace. Dale ji tvoii logo
a design spole¢nosti, komunikace firmy, kam kromé jiného spada i reklama a informace o
spole¢nosti. Prostiedi a klima v organizaci, zvyklosti, které zahrnuji tradice, systém hodnot,
zpusoby chovani. Poslednim bodem je image organizace, jde o celkovy obraz organizace

vnimany okolim. (Sedivy, Medlikova 2011, str. 52)

Vysekalova uvadi, ze firemni kultura zahrnuje plsobeni pracovnikli firmy navenek,
vztahy uvniti firmy, mysleni zaméstnancti a jejich chovani, klima, zvyklosti, ceremonialy,
vSechny klady a zapory a dalsi hodnoty sdilené¢ pracovniky. Také uvadi 4 zakladni prvky
firemni kultury, kterymi jsou:

a) Symboly - do této skupiny spadaji zkratky, slangy, zptisoby oblékani.

jsou zakladatelé spole¢nosti)

c) Ritualy - spolecenské ¢innosti, oslavy, schiize, projevy.

d) Hodnoty - nejhlubsi Groven, souvisi s pracovni moralkou, mély by byt sdileny zamé&stnanci.

(Vysekalova 2009, str. 67-68)

Filozofie firmy
Filozofie organizace zdiraziiuje zékladni myslenky podniku. Je vytvofen vlastni
podnikovy vyklad zakladnich principil pouZivanych v podniku. Tyto principy se tykaji toho, k
¢emu firma smétuje, ¢eho chce dosahnout. Jinymi slovy, tyto principy ukazuji na vize, mise
strategie a cil. Filozofie v pisemném podani vypada zpravidla jako jakysi kodex nebo desatero

zakladnich principt, ze kterych vychazi zaméteni organiza¢ni kultury.
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V téchto pisemnostech se mohou objevit principy jako:
a) Zamgéfeni na zakaznika
b) Zaméteni na zaméstnance
C) Zaméfeni na kvalitu,
d) ZlepSovani se,
e) Zpusob fizeni,
f) Péce o zivotni prostiedi anebo tfeba zavazek viuci spolecnosti.
Také se v téchto principech mlze objevit bezpecnost, zakladni hodnoty atd.

(Duchon, Safrankova 2008 str. 76-77)

Adaptace

Hlavnim zdmérem adaptace je urychlit zapojeni novych pracovnikii do procesu,
zajistit jejich pracovni vykonnost a zabranit nespokojenosti. Adaptace zahrnuje odborné
zapracovani a zvyk na nové pracovni ukoly, zaroven zahrnuje i zaclenéni do pracovniho
prostiedi ze socialniho pohledu. Podle Urbana patii adaptace novych pracovnikll k Casto
podceniované oblasti celého fizeni. K Castym chybam a nespokojenosti pracovniki dochdzi
ptedevsim z diivodu nedostatku informaci, nedostate¢ného zvladnuti tkolu nebo nejistého
pracovniho ocekavani. Tomu vSemu lze predejit, pokud vedeni zvlddne adaptaci, protoze
samotny prubé¢h a nasledny vysledek této Cinnosti je velice dilezity.

Zakladem adaptace je predani dileZitych informaci o podniku, nejlépe pisemnou i
ustni podobou. Napomoci mohou byt rizné brozury a podobné materialy o historii, sluzbach,
pravidlech a dalSich dulezitych informacich o firm¢. Dal§im dtlezitym bodem by mélo byt
seznameni s pracovnimi podminkami, moZnostmi vzd€lavani, sezndmeni o bezpe€nosti a
ochran€ zdravi pfi prace apod. Novy pracovnik by mé¢l mit pocit, Ze je v organizaci vitan a
organizace i samotni spolupracovnici jsou ptipraveni mu poskytnout podporu.

(Urban 2013, str. 53-54)

Systém vzdélavani
Podle Tureckiové vede podnikové vzdélavani ke zlepSeni spojeni pracovniki s firmou,
to se projevuje pracovni spokojenosti, motivovanosti a angazovanosti vici firm¢. Diky tomu
dochazi k rtstu vykonnosti a osobnostniho rozvoje zaméstnanct, ke zkvalitnéni sluzeb a
celkovému zlepSeni image firmy. Hlavnim cilem by mélo byt dosazeni zmény v mysleni a
chovani pracovnikt, coz je velmi dilezity bod pro rozvoj a konkurenceschopnost firmy.
(Tureckiova 2004, str. 91-92)
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Podobny nazor na vzdélavani v podniku maji i Vodak s Kucharé¢ikovou. Diky
vzdélavani svych pracovniki podnik vyjadiuje, Ze si jich vazi. Ukolem je umozZnit
pracovnikim neustalé rozSifovani a inovovani struktury poznatkid, ziskat dovednosti
specifické pro urCitou pracovni pozici, rozvijet jejich potencial a osobnost. Podnik za své
naklady podporuje rozvoj pracovniki a také vede ke zvySeni a zkvalitnéni efektivity. Timto
prispiva k celkovému rozvoji podniku a ke konkurenceschopnosti. Podnikové vzdélavani by
mélo byt propojeno s firemnim poslanim, vizi a strategii. Z téchto aspekti je pak mozné
odvodit cile jednotlivych ¢asti podniku az po pracovniky jako jedince. (Vodak, Kucharcikova

2011, str. 79-82)

Vztahy v organizaci
DiileZitou potiebou preziti je, jiz od pradavna, Zivot ve skuping. Clovék je spoledensky
tvor a vyznacuje se pevnymi vztahy s ¢leny lidského spolecenstvi. Kazdy jedinec mé nékdy
potiebu komunikace s druhou osobou. Zarovenn ma ale kazdy z nas jinou miru socidlni
potieby, pro nékoho je vyraznym smyslem zivota, pro druhého nikoli. Tato socidlni potieba se
také promita v Maslowové hierarchii potieb, kdy se jedinec po uspokojeni potieby posune o
fad vyse v pyramidé. (Bednaf a kol. 2013, str. 161-162)

Vztahy je mozné Clenit na formalni a neformalni. Z téchto pracovnich vztahti dochazi
k uspokojovani potieb socidlniho kontaktu, potieba a piijem pomoci, potieba n€koho fidit a
nékomu se podiizovat, potieba pfijeti do skupiny, potieba socidlni jistoty. (Pauknerova a kol.

2012, str.192)

Komunikace

Bednaft a kol. komunikaci vnima jako vyménu informaci mezi ¢leny v interakci pies
rizné komunikaéni kandly. At uz se jedna o verbalni komunikaci, s vyuzitim fteci, ¢i
neverbalni komunikaci. Neverbalni projev tvoii pfes 60 % lidské komunikace, jedna se o
vyraz obliceje, gestikulaci apod. Mezi verbalni a neverbalni komunikaci se nachazi
paralingvistika, kterou tvofi vSechno, co ovliviiuje verbalni projev, napiiklad ton hlasu,
rychlost feci a dalsi. (Bednar a kol. 2013, str. 163-134)

Komunikace je jeden z nastroji, ktery drzi podnik pohromadé. Zameéstnanci jsou
zapojeni do komunikaéniho fetézce a vzajemné vymény informaci. Dobfe informovani

zaméstnanci maji pocit angazovanosti, predevsim kdyz jim jsou svétovany dilezité informace
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a zaroven maji narok na rozhodovani. Velice dulezité je 1 naslouchani a nasledna zpétna vazba

vedouciho. (Nelson 2009, str. 40-41)

Zpétna vazba

VétsSina zaméstnanc chce védét, jak si vede, zda svou praci odvadi dobfe, proto
existuje zpétnd vazba. Nejedna se o platové ohodnoceni nebo rozhodovani o povyseni, jde o
neustalou a jednoduchou slovni reakci zaméstnavatele, jakmile vidi néco, co se mu libi nebo
naopak. Touto zpétnou vazbou dostava zameéstnanec informaci, co jak udélal, a jak by to mohl
v budoucnu udé¢lat 1épe. Vedouci by nem¢l zapominat na vyjadieni toho, co se mu na praci
zamg&stnance libilo. Pozitivni zpétnd vazba zaméstnance motivuje a dodava jim veétsi
sebedtiveéru. Pokud nadfizeny pochvali nékoho ze svého tymu, nemusi se bat, ze by uroven
prace klesla, naopak. Pracovnik pfisté tutéZ praci vykona ve stejném duchu nebo mozna jeste

1épe. (Fairweather 2009, str. 94-97)

Hodnoceni zaméstnanct
Hodnoceni je nejsilné€jsi nastroj manazera. Pouziva se zejména ke zvySeni vykonnosti,
vyuziti a rozvoji potencidlu, navrhovani a pldnovani persondlnich zaloh a k zlepSeni

komunikace. Bélohlavek rozliSuje pét irovni hodnoceni vykonu:

1. KaZdodenni styk vedouciho s pracovniky. Reakce vedouciho na tUroven prace
zaméstnance. Toto hodnocenti si ¢lovék mnohdy neuvédomuje, jedna se o slova jako naptiklad
,,V poradku, poslete to.” Na strané manazert se vyskytuji chyby v podobé zapomenuti sd¢lit
nazor na kvalitu prace. Né&ktefi manazefi svym pracovnikim nadavaji, ti pak poznaji

spokojenost jen tehdy, kdyz zrovna vedouci nenadava.

2. Dalsi trovni je hodnoceni pti dosazeni vysledkti prace. Takové hodnocent si jiz ¢loveék
uvédomuje a nastava tehdy, pokud dokon¢i dlouhodobou ¢innost, naptiklad predani zakazky

nebo to mize byt i nedodrzeni terminu. Potom ptichazi pozitivni nebo negativni hodnoceni.
3. Finan¢ni hodnoceni je tfeti tirovni. Toto hodnoceni slouzi jako spravedlivé stanoveni

mzdy pracovnikovi. Zde mohou nastat chyby, kdyz vedouci nevysvétli, pro¢ stanovil takovou

vysi odmény, tim hodnoceni ztrdci motivacni ucinek.
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4. Ctvrtou arovni je systematické hodnoceni, které se provadi v intervalech roénich,
pololetnich nebo c¢tvrtletnich. Firmy toto hodnoceni zavadéji ke zvySeni ucinnosti

stimula¢niho systému. Hodnotici rozhovor byva ¢asto soucasti systematického hodnoceni.

5. Hodnoceni 360° pracuje, jak s nazory nadfizenych, tak i téch na stejné Grovni a
podfizenych, avSak jejich hodnoceni ziistdvd anonymni. Hodnoceny dostava az celkovy
vysledek. Toto hodnoceni zachycuje zpétnou vazbu od spolupracovnikii. (Bélohlavek 2008,

str. 59-61)

7. Pracovni vykon

Pracovni vykon vznikd pracovni c¢innosti provadénou Vurcity cas za danych
podminek. Vykonnost pracovnikil je ovlivnéna nékolika podminkami, jsou to podminky
technické, ekonomické, spolecenské, osobnostni determinanty pracovnika a situacni
podminky. Béhem celého pracovniho dne, se pfedevsim diky mnozstvi a namahavosti feSeni
ukolt v pribéhu smény, vykonnost méni. Klicem k vysokému vykonu je optimalni motivace,
tedy stav, kdy nedochazi ani k pfemotivovani, ani k nedostate¢né motivaci.

Vykonnost pracovnikli se béhem celého pracovniho dne méni. Tyto zmény zavisi na
mnozstvi a obtiznosti ukolu v pribéhu pracovni doby, tydne ¢i mésice. Zmény také mohou
nastat diky zmén¢ ro¢niho obdobi ¢i typu prace. Vykonnostni parametry se lisi dle typu prace,
mohou to byt pfevazné svalové, smyslové, dusevni prace nebo také prace ve styku s lidmi.
Napftiklad pro svalovou praci jsou zmény ve vykonu nasledujici: rozpracovani (nacvik prace),
piivyknuti (osvojeni si rytmu prace), aktivace (dopad vné&jSich a vnitfnich podnétli na
motivaci pracovnika po néjaké dobé& automatizovaného vykonu) a posledni etapou je tnava.

U pracovnikll zabyvajicich se duSevni praci ¢i u pracovnikil, jejichZ pracovni néplni je prace
s lidmi, jsou vykonnostni etapy kvalitativné odlisné. Mohou jimi byt adaptace, plny vykon a
unava, avSak vykonnost u téchto zaméstnani je velmi individualni a méné ji ovliviiuji vnéjsi

faktory. (Pauknerova a kol. 2012, str. 164-167)

Rizeni vykonu
Rizeni pracovniho vykonu je proces, ktery vede ke zlepSeni pracovniho vykonu firmy
1 jednotlivych zaméstnanct ¢i tyma. Hlavnimi slozkami tohoto procesu jsou dohoda, méieni
zpétna vazba, povzbuzovani a dialog. Rizeni pracovniho vykonu nepracuje se zpétnym
hodnocenim, jde o planovani a zlepSovani budouciho pracovniho vykonu. Pracovni vykon

neni jen o splnéni cild, je 1 o tom, jak tento cil splnit. Tedy zahrnuje chovani i vysledky.
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Pracovni vykon souvisi s dodrzovanim hodnot organizace a propojenim individudlnich cila

s cili spole¢nosti. (Armstrong 2007, str. 413-415)

Rizeni vykonnosti se zabyva uspéchy jednotlivych pracovnikt tak, aby mohli vyuzit
svych schopnosti, dovednosti a uvédomit si své moznosti a tim zvySovat uspéch celé¢ho
podniku. Ukazalo se, ze v ¢eskych podnicich je stradveno 49% pracovni doby neproduktivné.
Hlavnim problémem je nedostate¢né planovani a vedeni, Spatné pochopené ulohy prace,
pasivni fizeni bez kontroly. Produktivitu je mozné zvednout, pokud vedouci nastavi
jednoznacéné vykonnosti a jakostni cile pro kazdého pracovnika. To jsou velmi dilezité body,
vize, strategie a cile. Spole¢nost se diky tomu stane aktivni, nebude jen reagovat na situaci

Vv okoli, ale bude se vyvijet stanovenym smérem. (Wagnerova 2008, str. 30-34)

Fredrick Taylor sledoval pracovniky pfi préci, aby zjistil, ¢im je zpisobena odliSnost
mezi vykonnosti dobrych a $patnych pracovnikd. Dosel k zavéru, ze horsi pracovnici délaji
zbyte¢né neefektivni pohyby. Ke zlepSeni by nejspi§ stacilo, kdyby se naucili plany
pracovniho postupu. Zakladni postup zvySovani vykonnosti podle Taylora za¢ina sledovanim
nejlepsich pracovniki, dle jejich pracovniho postupu urcit nejlepsi zplisob vykonavani prace.

Dalsim bodem je vybér pracovnikl dle jejich pracovni kapacity, fyzické zdatnosti a
odolnosti vii¢i tnave. Tyto pracovniky je tfeba vycvicit a dohlizet na vykon a dodrzovani
pracovnich postuplli a motivovat je ukolovou mzdou. Zaroven je zapotfebi piesunout
odpové&dnost na manaZzery, ktetfi budou myslet za tyto pracovniky. Zavedenim tohoto systému
fizeni, vysoce vzrostla produktivita prace, avSak jednotvarna a mechanizovana prace byla pro
lidi vyCerpévajici a neptijemnd. Pokud se naskytla prace mimo mechanizovany primysl, lidé
opustili podnik a zaméstnavatelé tuto situaci museli fesit ristem mezd.

Do historie teorie vedeni se zapsal dalsi dulezity clovék George Elton Mayo, ktery
byvéd povazovan za ideového zakladatele Skoly lidskych vztahi. Podle této Skoly jsou
pracovnikli a organizace. Ddle Skola lidskych vztahtl uéi, jak se maji vedouci chovat

k podiizenym. (Bélohlavek 2008, str. 3-5)
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8. Motivacni faktory
K posileni motivace, existuje celd fada faktori. Je to seznam faktori podle vyse

zminovaného Herzberga (viz kapitola 5.4), doplnéné o jejich funkce a vyuziti v organizaci.

e Uspéch

V podniku by mél mit uspéch urcité métitko, aby bylo mozné ispéchy s ¢im porovnat.
Je to naptiklad mnozstvi, které obchodnik proda, kvalita vyskoleni pracovnika, uspora
nakladt, rychlost, efektivita a produktivita, spokojenost klienta atd. Tyto faktory jsou
dalezité, pokud v podniku chybi, lidé maji tendenci si je vytvafet sami. To muze vést
naptiklad k vétsimu objemu vyroby, ale na tkor kvality. Uspdch souvisi s dal§im faktorem,

kterym je uznani. Pokud se tyto dva faktory spoji, vznikne velmi silny motivator.

e Uznani

Nejjednodussi zptsob uznani je naptiklad prosté sdéleni pracovnikovi: ,,Dobra prace.*
Tato pochvala nabyvé na G¢inku, pokud je udé€lena viditelnym zpisobem, tieba Ze ji vedouci
sdéli vefejn¢ a opakované. V podniku mohou existovat i dal§i moznosti uznani za odvedenou

praci, jako jsou zaméstnanci mésice, rizné certifikaty, ceny nebo kravaty apod.

e Pracovni jistota

Lidé maji radi své jistoty a bezpeci, ale jestlize se jim nedostava téchto Cinitelli nebo
jim nejsou dostatecné zietelné, mohou byt demotivovani. Pracovni jistota vychazi
Z organizace s jasnym poslanim a spravé nastavenou komunikaci. Kromé komunikace je to
také neexistence zbytecnych tajnosti. Zaroven by mél byt pracovnikovi sdélen jasny popis
pracovni pozice, s tim souvisi i znalost toho, co manazer o¢ekava. Dal§im stupném jistoty je

prace v efektivnim tymu a pro dobré vedenti, které déla spravna rozhodnuti.

e Odmeéna

Existuje cela fada hmatatelnych odmeén, jsou jimi napiiklad firemni automobily, které
jsou v mnoha organizacich dulezitou slozkou firemnich bali¢kid. Provize z prodeje je platba za
pracovni vysledky, motivujici faktor, pokud jsou adekvatné nastavena pravidla pro ud€leni.
Provize muze byt také ve formé darkd, kulturnich vstupenek apod. Déle sem spada finan¢ni
pomoc, jako jsou rocni jizdenky, rtzné pijcky, cestovni pojiSténi atd. Pracovnici maji

moznost vybrat si mezi vy$si finanéni odménou a urcitym typem benefiti.
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e Kariérni rist

Kazdy pracovnik by se rad posunul v kariérnim zebficku smérem nahoru. Nikdo
nebude chtit dlouho stat na stejném misté. Pocit potieby kariérniho rastu je hnacim motorem
pracovniki. RozliSuji se dva postupy, rist nebo povyseni. Rlstem je mysSleno postup

Z jednoho zaméstnani do druhého (lepsiho) a povySeni je postup v ramci jedné spole¢nosti.

e  Odpovédnost
Tento faktor u lidi vzbudi vykon a piesnost prace. Vétsina lidi si vazi zodpovédnosti
od vedouciho, maji pocit dulezitosti jejich prace a jsou peclivéjsi. Kromé produktivity se

zveda také jejich efektivita, kreativita a kvalita odvedené prace.

e  Mezilidské vztahy

Tymova prace a predev$im komunikace mezi jednotlivymi ¢leny v organizacich je
velmi dulezitd. Lidé maji radi socidlni vazby, proto si je v podnicich sami vytvareji.
K vytvareni téchto vazeb slouzi v podniku napiiklad kantyny, spole¢enské mistnosti, oslavy,

teambuilding atd.

e Pracovni podminky

Na vykonnost pracovnikli kromé jiného €asto plisobi pracovni podminky. Lidé nemusi
nutné pracovat v luxusnim prostiedi (alesponn ne v kazdém zaméstnani), ale jde o0 to, aby se
necitili zanedbani 1 pokud se jedna o malickost, jako naptiklad pohodIné Zidle na pracovisti
apod. Lidé oCekavaji véci, které byli dfive spiSe vzacné, za nezbytné. Tato ofekavani vychazi

zejména ze zkuSenosti jednotlivych pracovniki. (Patrick Forsyth 2009, str. 27-40)
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PRAKTICKA CAST

1. Firemni kultura

Historie
Ackoliv myslenka o zalozeni spolecnosti Finpos s. r. o. vznikla jiz v roce 2011,
samotny vznik se uskute¢nil az 11. ledna 2013 zapisem do obchodniho rejstiiku. Tato
spole¢nost se vénuje zpracovanim financnich analyz, plan a potfebam klientl, respektive
jejich pozadavkiim v oboru finan¢niho poradenstvi. Pfestoze se jedna o velice mladou firmu,
je dnes respektovanym partnerem celé fady pojistoven, bank a investi¢nich spole¢nosti. A
vzhledem Kk tomu, ze se jedna o mladou firmu, neni Finpos zasazena zadnou negativni

minulosti.

Filozofie firmy
Predevsim diky dlouholetym zkuSenostem Vv tomto oboru, Finpos vi, co vétSina
spole¢nosti déla Spatné a to je v podstaté duvod, pro¢ firma vznikla. Filozofii spole¢nosti je
délat rodinné finan¢ni poradenstvi srozumitelné a presné podle potieb klientli. Pracovnici
védi, co délat jinak a 1épe, jak se Klienta zeptat a vnimaji, co klient chce. Hlavnim sloganem
spolecnosti je: ,,N&kteii slibuji, my to déladme.“ Komunikace a naslouchani jsou zde velmi
dulezité nastroje, diky kterym dokaze pracovnik poradit, pfesné podle toho, co jim klienti

sdéli. Soucasti firemni kultury je znak v logu spolecnosti, coZ je ¢inska mince.

Tato mince je prostifedkem pro dosazeni Uspéchu a bohatstvi. Obvykle mince byva
svazana cervenou niti, v této podob& mince ptinasi hojnost a prosperitu.

e dvé mince svazané Cervenym provazkem se zaveésuji nad vstupni dveie

e tFi mince svazané Cervenym provazkem se vkladaji do penéZzenek a tak symbolizuji
nevycerpatelny zdroj pfijmt

e Sest minci svdzanych Cervenym provazkem se umistuje do severozapadni ¢asti domu
a pfinasi tak Stésti a dobré rodinné vztahy

e osm minci se umist'uje do loZnic, coZ ma vést k Gspésnosti v plozeni potomkil

e devét spojenych minci zavésenych kdekoli pfinasi ptiznivy osud

20



Vize firmy
Pokud vsechno pijde jako doposud, je zde vysoka pravdépodobnost, ze v roce 2020
bude Finpos patfit mezi nejvétsi hrace na Ceském trhu, predev§im diky pevnym zékladim
firmy. Témito pevnymi body jsou systém vzdélavani, poradensky obchodné-informacni
systtm POS, MLM, metodika fizeni. Dal§imi diavody jsou viel¢ vztahy, lidsky piistup a

hlavné slu$nost.

Partneti
Spoluprace s 41 institucemi, kterymi jsou ptfedevsim pojistovny, banky, spofitelny,
investi¢ni spolecnosti apod. V nedavné dob¢ bylo portfolio firmy rozsifeno také o penzijni

spofeni.

Pracovnici spole¢nosti

Internich zaméstnanct je zde jen mala ¢ast, jednd se administrativni pracovniky, IT
pracovniky, Gcetni a metodika MLM. Firma nabizi tfi pozice zaméstnaneckou, poradenskou
a manazerskou. Pfevazna ¢ast pracovniki jsou samotni finan¢ni poradci, tedy
spolupracovnici, ktefi pracuji pro spolenost jako OSVC. Néplni prace finanénich poradct je
predev§im vyhledavani klienti a naslednd péce o n¢, finan¢ni pldnovani a spoluprace
S pfimym nadfizenym. Prace na manaZerské pozici obnaSi, podobné jako u poradenské,
vyhledévani a péce o klienty a dale vyhleddvani dalSich spolupracovnikii, pomoc pfi jejich
adaptaci, motivaci tymu a rozvoj firemni kultury. Kazdy novacek projde adaptaci, kde se
nau¢i veskeré dulezité véci jako naptiklad, kde hledat klienty. Ve firmé funguje interni

pravidelné vzdelavani, tréninky a rozvoj spolupracovnikd.

2. Metoda vyzkumu
Pro vyzkumnou ¢ést této prace jsem pouzila metodu pisemného dotazovani. Dotazniky
spadaji do kvalitativniho vyzkumu a jsou nejvyuzivangjsi technikou sbéru dat. Zakladem této
metody je stanoveni cili a jednoznaéné formulované otazky urcené cilové skuping. Cil se
stanovi za pomoci takzvanych hypotéz, coz jsou predpoklady, které se bud’ shoduji, nebo 1isi
s vysledky dotazniku. Existuje n€kolik typii dotaznikovych otazek:
e Uzaviené otazky: respondenti vybiraji z nabizenych variant. Varianta miize byt
vpodobé  ANO/NE nebo 1  srozsifenéjsi  Skadlou  jako  naptiklad
CASTO/NEKDY/MALO/VUBEC. U tohoto typu otdzek je potieba se ptat

21



co nejkonkrétnéji, aby respondent piesné védél, ¢eho se otazka tyka.
Piipadné se do odpovédi mize pouzit moznost: ,,NEVIM, NEDOKAZU POSOUDIT“.

e Oteviené otazky: respondenti sami odpovidaji na otazku, nevybiraji z zadné varianty.
respondentl napsat vlastni odpovéd'.

e Polooteviené otazky: respondent si znovu muze vybrat z nabizenych moznosti, ale
zarovenl ma volnost v podob¢ jedné oteviené moznosti, kde mize formulovat vlastni
odpoveéd

e Filtrované otazky: u této metody, respondenti odpovidaji na zéklad¢ ptedchozi
odpovédi. Piikladem muze byt otazka: ,Jste spokojen se svym zaméstnanim?“ a
nasleduje dalsi: ,,Pokud nejste spokojen, napiste své divody.” To znamena, Ze nékteti
respondenti, v tomto piipadé ti, kteti odpovédéli ANO, neodpovidaji na dalsi otazku.

o Skalova otazka: respondent odpovida za pomoci &iselné stupnice, naptiklad 1-5. Dale

se muze jednat o fazeni dle svych preferenci. (Havlickova 2015, str. 31-34)

3. Vlastni vyzkum
V tomto dotazniku jsem pouZzila uzaviené, polooteviené a Skalové otazky.
Otazky jsou formulovany tak, aby navazovaly na teoretickou ¢ast a tim byla prace provazana.

Zaroven byly vytvoreny tyto hypotézy:

Hypotéza ¢. 1: Pracovnici jsou vnitiné motivovani.
Hypotéza ¢. 2: Pro vice neZ polovinu dotazovanych, penize nejsou nejvétsim motivacnim
faktorem.

Hypotéza €. 3: VSichni respondenti znaji vize a cile spolecnosti.

A. Uvodni otazky

Vyzkum byl proveden ve firmé Finpos s. r. o., kde ptfedev§im diky obchodnimu
fediteli dotaznik vyplnilo dohromady 31 respondentti. Tento vzorek respondentli neni nijak
zvlast vysoky, nicméné pro orientacni vysledek snad postac¢i. Pomér muzi a Zen je velmi

vyrovnany, odpovédélo 15 Zen a 16 muz.
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1. Vékova kategorie respondentu
Byly stanoveny Ctyti vékové kategorie. Z grafu €. 1 je patrné, Ze nejmladsi kategorie
do 23 let ma minimdlni zastoupeni. V dalSich letech jsou nasbirané hodnoty témét vyrovnané,

nejveétsi zastoupeni ma vékova kategorie kolem 40. roku Zivota, konkrétné rozmezi 35-45 let.

12

10

do 23 24 -34 35-45 46 a vice

Graf ¢. 1: Vékova kategorie respondentil

2. Dosazené vzdélani
Nejvyssi zastoupeni ma stiedosSkolské vzdélani zakoncené maturitou, obsahuje piesné
22 odpovédi, coz ¢ini 70,97 %. Stiedoskolské vzdélani bez maturity oznacil pouze jeden
z respondentii. O néco vice odpovédi se nachdzi u vysokoSkolského vzdélani, avsak

nedosahuje na stiedoSkolské s maturitou.

25

20

15

10

(o JE E——

Stfedoskolské bez maturity Stfedoskolské s maturitou Vysokoskolské

Graf ¢. 2: Dosazené vzdélani
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3. Délka spoluprace s firmou
Délka spolupréce s firmou je rozloZzena od n¢kolika mésict az do 2 a vice let, kdy
firma vznikala. Ve vSech kategoriich se nachdzi podobny pocet respondentl. Nejméné

odpovédi je u 7 mésicii az jednoho roku, naopak nejvice respondentli zde pracuje 2 a vice let.

12

10

méné neZz 6 mésicl 7 mésicl - 1 rok 1 rok - 2 roky 2 avice let

Graf ¢. 3: Délka spoluprace s firmou

B. Pracovni motivace

Nasleduji otazky spojené s angazovanosti a oddanosti pracovnikti vici firmé. Zaroven
jde o otazky naréazejici na Tomanovo tvrzeni, ze vétSinu lidi prace nebavi a s tim pak souvisi
uspéch. Pokud ovSem clovéka prace bavi a davda mu néjaky smysl, tedy je vnitiné

motivovany, pak je i uspéSny v tom, co déla.

4. Usilujete o dobré jméno organizace?
Na tuto otazku jsem dostala 100%
odpoved’ ,,ANO®.

M ano

B ne

Graf ¢. 4: Snaha o dobré jméno organizace
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5. Jste na organizaci hrdy/a?
Zde odpovédélo 30 respondentil
LANO®, zbytek, tedy pouha 3 % respondenti
odpovédéla ,,NE*.

Hano

Hne

Graf ¢. 5: Hrdost na organizaci

6. Vykonavate praci takovym zpiisobem, aby vedla k uspéchu celé organizace?
Tato otazka dopadla stejné jako predchozi
otazka cislo 4, vSech 31 respondentti

odpovédélo ,,ANO®.

Zde je mozné vidét vysokou uroven

angazovanosti vuci  firmé. Téméer  vSichni

Z dotazovanych odpovédéli, Ze jsou na tuto firmu
pysni a Gplné vSichni se snazi o jeji dobrou povést

a uspéch. Graf ¢. 6: Vykon

7. Miyslite si, Ze jste se vydal/a spravnym smérem (obor zaméstnani)?
8. Napliiuje Vas tato prace?
Podobné jako u predchozich dvou otazek (€. 4 a 6), jsou tyto otazky 100%. Pracovat
V tomto oboru je pro pracovniky zajimavé, jsou si jisti, Ze se vydali sprave a prace je na

100 % bavi.

Hano Hano

M ne Hne

Graf ¢. 7-8: Vnitini motivace dle Tomana
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C. Teorie motivace

9. Maslowova teorie poti‘eb
Tato otdzka smétfuje na Maslowovu teorii potfeb. Jsou zde zahrnuty vSechny potieby,
které tato teorie obsahuje. Respondenti vybirali, které ze zminovanych potteb ve firmé¢ chybi.
Vétsina z dotazovanych, ptresné 88 %, zadnou z Maslowovy pyramidy potfeb nepostrada.

Tyto potieby postrada pouze 12% mensSina.

H jistota prace

H mzda

L

\ H potieba uznani

M potieba bezpedi

H socidlni potfeba

88% M rozvijeni schopnosti

Graf ¢. 9: Maslowova teorie potieb

10. McClellandova teorie
Jedna se o Skalovou otazku, kde respondenti oznacili odpovédi podle svych preferenci,
pracovnikl oznacilo za Svou nejvétsi prioritu potiebu uspéchu, za stfedni prioritu oznadili
potfebu nékam patfit, ackoli u této potieby je 1 velké mnozstvi odpovédi na prvnim misté.
Tudiz je zde patrné, Ze pro lidi je nejvetsi prioritou potieba uspéchu a potfeba nékam patfit.

Potfeba mit nad nékym moc nebo n¢koho ovliviiovat pro respondenty neni tolik dilezita.
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Potfeba moci

Potfeba nékam patfit

potreba Uspéchu

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

100%

Ml
M2

M3

Graf ¢. 10: McClellandova teorie

11. Teorie Xa Y

Respondenti v této otazce vybirali odpovédi, které se k nim nejlépe hodi. Jedna o teorii

X a'Y, ve které se projevuje vztah pracovniki ke své praci. Na spodni stran¢ grafu je stupnice,

ktera ukazuje Cetnost respondentii. Tato Cetnost neni vysokd, jelikoz dotazovani nemuseli

vybrat zadnou z odpovédi. Odpovédnost a samostatnost je nejcastéjsi odpoveédi respondentil.

Vyhnuti se odpovédnosti zde nikdo nezvolil a vyhnuti se praci oznacil pouze jeden pracovnik

ze vsech dotazovanych. Tedy vztah pracovnikd k praci se zda byt pozitivni. Zmény jsou ve

firmé spiSe vitany, ov§em najdou se i pracovnici, kteti nemaji radi zmény.

Nemdam rad/a zmény

Zmény vitdm

Préci bych se radéji vyhnul/a

Pracuji rad/a

Vyhybam se odpovédnosti

Jsem samostatny/a

Jsem odpovédny/a

25

30

Graf ¢. 11: Teorie Xa'Y
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12. Seznam motivaénich faktori

Tato otazka zaroven souvisi s Herzbergovou dvoufaktorovou teorii. Jde o motivacni
faktory, kter¢ jsou pro respondenty prioritni, 0d 1 — nejvice motivujici faktor do 11 — nejméné
motivujici faktor. Vysledek neni zcela jasny, odpovédi jsou rozlozené po celém grafu (Graf ¢.
12). Nad grafem se nachazi ptehlednéjsi tabulka (tabulka ¢. 1), kde tmav§imi barvami (zelené)
je znafené vétsi mnozstvi odpoveédi, naopak svétlejsimi barvami (Zluté) minimalni mnozstvi
odpovédi. Diky nizkému poctu respondentti jsou odpovédi velice rtiznorodé, zaroven to
sveéd¢i o tom, ze kazdy Clovek je jiny a ma jiné potieby a kazdého motivuje néco jiného.

Nejvétsi Cetnost na nejvySsi priorité je vidét u faktorti uspéchu, uznani a finan¢ni
odmény. Mezilidské vztahy jsou zde také velmi dilezité, jak sem jiz zjistila i z predeslych
odpovédi. Na druhé strané, tedy u faktori méné prioritnich je patrnd nejvyssi Cetnost u jistoty
zaméstnani, nefinanni odmeény a také zpétné vazby. Piekvapujici vysledek je povyseni, které
se také Castéji nachazi na stiednich aZ niZSich ptickach. U dalSich faktor pfevySuje stfedni
priorita nebo jsou rovnomérné rozlozené po celé skale naptiklad informovanost, odpovédnost

nebo pracovni podminky.

listota Fin. Mefin. Prac. Mezilid. Zpétna
Uspéch Uznani zaméstnani odména Odména Povyseni podminky Vztahy Informovanost vazba Odpovédnost

6 = 3 7 0 0 4 4 1 0 1
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Tabulka €. 1: Motivacni faktory

28



Odpovédnost
Zpétna vazba
Informovanost [l '

Mezilid. vztahy

Prac.podminky

Povyseni 6
Nefin. odména : 6
Fin. odména

Jistota zaméstnani

Uznani

Uspéch

H]l H2 M3 H4 M5 M6 M7 M8 M9 M10 M1l

Graf ¢. 12: Motivacni faktory

D. Firemni kultura

13. Tvrzeni, ktera odpovida chodu podniku

Vratim-li se k firemni kultufe nyni z pohledu samotnych pracovnikii, v nasledujici
otazce méli pracovnici za ukol vybrat takové tvrzeni, které nejvice odpovida chodu podniku.
Jedna se o otdzku, kde respondenti nemuseli odpovédét, proto zde neni vysokad cetnost
odpovédi, coz lze vidét na ose v grafu, podobné jako u otazky ¢. 11.

Z ptedchozich otazek bylo zjisténo, ze pro pracovniky je socialni potieba velmi
dilezita, coz jiz vyplyva z naplné prace pracovniki. Zde je jasné, ze lidé nejéastéji zaskrtavali
moznost - ve firm¢ existuje pratelské prostiedi. DalSim nejcastéjSim tvrzenim je dobie
fungujici seznameni novacki s praci a predavani podstatnych informaci.

Podle ¢etnosti odpovédi se pracovnikiim pravidelné zpétné vazby nedostava, nicméné
Jelikoz tuto otazku zaskrtla mén€ nez polovina respondentli, mize jit o zpétnou vazbu jen

v mimotadnych udélostech, nejedna se o pravidelnou odezvu nebo jde o zpétnou vazbu jen
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u nekterych pracovnikti. Podobné je na tom otdzka tykajici se zapojeni pracovnikt do
rozhodovani, odpovédéla sice vice jak polovina dotazovanych, ale pfesto to neni tvrzeni, které

by 100% odpovidalo chodu podniku.

Dostavam pravidelnou zpétnou vazbu o mé praci 10

Mam moZnost se zapojit do rozhodovani 17

Jsou mi vzdy sdéleny dulezité informace 20

Byl/a jsem seznamen/a s naplni prace, pracovnimi

podminkami a dalsimi dGlezitymi informacemi 20

Graf ¢. 13: Firemni kultura

E. Pracovni vvkon

Dalsi otazky jsou spojeny s problematikou pracovniho vykonu, jde o uzaviené otazky,
na které respondenti odpovidali ANO/NE. U téchto otazek jsem sice ¢ekala 100% odpovédi

ANO, nicméné odpovédi jsou i tak jednoznacné.

14. Snazite se pracovat na maximalni vykon?
Naprosta vétSina pracovnikll pracuje nebo se alespoii snazi pracovat na svij
maximalni vykon. Nékteti, pfesné¢ 19 % pracovnikl se pfiznalo, ze na maximalni vykon

nepracuji.
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Graf ¢. 14: Pracovni vykon

15. Jsou Vam jasné vize a cile firmy?
Z grafu €. 15 je viditelné, Ze vétSiné zacastnénych jsou vize a cile firmy jasné, najdou

se zde 1 pracovnici, ktefi o nich nemaji tuseni.

HANO
HNE

Graf ¢. 15: Vize a cile firmy

16. Pracujete tak, aby téchto cilit bylo dosazeno?
Jiz z otazky cislo 6 je znat, ze vSichni pracuji takovym zplsobem, aby to vedlo
k Gspéchu celé firmy. OvSem nékterym pracovnikiim nejsou jasné vize a cile firmy. Piestoze
87 % dotazovanych tyto vize a cile firmy zna, 74 % z nich pracuje tak, aby téchto cili bylo
dosazeno, zbytek tedy 13 % téch, ktefi o nich védi (dohromady celych 26 %), neprojevuje

snahu o jejich dosazeni.
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Graf ¢. 16: Dosazeni vize a cile

17. Podporuje firma Vas osobni rozvoj?
Jsem si jistd, Ze se firma podili na rozvoji svych spolupracovnikd. To si vétSina
samotnych pracovnikii uvédomuje, ptesto je zde 13 % téch, ktefi s tim nesouhlasi, tedy zvolili

moznost NE.

HANO
HNE

Graf ¢. 17: Podpora osobniho rozvoje

18. Myslite si, Ze jste na sviij vykon adekvatné odménén/a?
Se svou odménou souhlasi 77 % pracovnikii. Tedy neceld ctvrtina dotazovanych si

mysli, Ze za sviij vykon neni odménéna odpovidajicim zptisobem.
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Graf ¢. 18: Adekvatni odména za vykon

4. Ov¢éreni stanovenych hypotéz

Hypotéza ¢. 1: Pracovnici jsou vnitfné motivovani

Prvni z téchto hypotéz se potvrdila diky otazkam cislo 7 a 8, kde vSichni respondenti
odpoveédéli ANO. Jedna se o otazky tykajici se vnitini motivace, tedy jestli dotazované prace
bavi a jestli jsou si jisti timto oborem. Diky tomu, Ze na tyto otdzky bylo odpovézeno zcela

jasné kladné, predpoklad je potvrzen.

Hypotéza €. 2: Pro vice neZ polovinu dotazovanych, penize nejsou nejvétsim motivaénim
faktorem

V seznamu motivacnich faktoru mad na nejvy$s$i pozici nejvetsi zastoupeni praveé
finan¢ni odména, avsak nejedna se o maximalni pocet. Mnoho odpovédi se nachazi i u faktorti
jako jsou tspéch, uznani ¢i mezilidské vztahy, jak je vidét v tabulce €. 1. Proto i tato hypotéza
se potvrdila, ponévadzZ pro vice neZ polovinu dotazovanych nejsou penize nejvetsi motivacni

faktor.

Hypotéza €. 3: VSichni respondenti znaji cile spole¢nosti
Posledni ptedpoklad se bohuZzel nepotvrdil. Naprostd vétSina respondentt si je cilt

firmy védoma, avsak nejedna se o vSechny dotazované, jak je uvedeno v hypotéze.
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5. Shrnuti vyzkumu

Na dotaznikovém vyzkumu se spolupodilelo 31 pracovnika firmy Finpos s. r. 0.,
z toho 15 zen a 16 muzu, tedy zastoupeni muzll a zen je vyrovnané. Jedna se o pracovniky,
kteti spadaji do ve€kového rozmezi 24 — 45 a vice let. Mladsi se zde také nachdzeji, avSak
nikoli v tak silném zastoupeni. Hlavnim divodem miZe byt studium nebo sbirani zkuSenosti
Vjinych firmach, protoze pravé praxe voboru je jednim z pozadavku této firmy pro

manazerskou pozici.

Odpovédi na nejvyssi dosazené vzdélani byly fazeny do tii casti, jimiZz jsou
stfedoSkolské vzdélani s maturitou, bez maturity s praxi a vysokoskolské vzdélani. Dalsim
z pozadavku firmy je mit dokoncéené stiedoskolské vzdélani s maturitou nebo s praxi v oboru,
tudiz se zde nenachazi moznost zakladniho vzdélani. Bohuzel se zde nenachdzi ani moznost
vyssiho odborného vzdélani, divodem neni dalsi pozadavek firmy ani netcast respondentd,
jde pouze o mou chybu. Na tuto moznost jsem zapomnéla. To by podle mého nazoru mohl byt
jeden z divodu vysokého zastoupeni stiedoSkolského vzdélani. Naopak nejméné cCasté je
dosazené stfedoskolské vzdélani bez maturity, k této odpovédi se piihlasil pouze jediny

respondent.

Délka spoluprace je rozdélena do Ctyt kategorii, kazda kategorie ma urcité zastoupeni
respondentll. Nejniz$i zastoupeni je mozné vypozorovat v rozmezi 7 mésict az jednoho roku,
avsak rozlozeni spolupracovnikil je vcelku vyrovnané. | z tohoto malého vzorku respondentti
je patrné, ze moznost s nejvétsim poctem odpovédi predstavuji stali pracovnici, ktefi s firmou
spolupracuji dva a vice let, tedy jsou s firmou téméf od Samotného vzniku. Zaroven lze

zaznamenat, ze jsou zde 1 Cerstvé sily, které jsou v tomto pomyslném Zebiicku na druhé

pricce. Tento stav vnimam jako velmi pozitivni, spolupracovnici zlstavaji a novi stale

ptibyvaji.

Nasledovaly otazky souvisejici s pracovni motivaci a angazovanosti pracovnikd.
Z dotaznikt byla zjiSténa vysoka angazovanost pracovnikil. VSichni respondenti nevykonavaji
praci pro své vlastni potfeby, ale pro potieby celé spolenosti. Na spolecnost jsou hrdi a
usiluji o jeji dobré jméno. Pracuji, tak jako by se jednalo o jejich vlastni firmu. VSichni

respondenti si jsou oborem svého zaméstnani jisti a zdrovenl vSechny pracovniky tato prace
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napliiuje. Pokud je to tedy pravda, funguje zde vnitini motivace. Podle Tomana by tedy

pracovnici méli byt Gspeésni diky tomu, Ze si jsou timto oborem jisti a prace je bavi.

Co se tyce Maslowovy pyramidy potieb, 88% vétSina odpoveédi ukazuje, ze jsou
S témito potfebami respondenti vesméEs spokojeni, jeden znich navic uvedl: ,Jsem
Nasel se i pracovnik, kterému schéazi kazda potieba z pyramidy, jedna se ovSem o jediné¢ho
respondenta.

Dalsi otazka zahrnuje tii odpovédi - potiebu uspéchu (néceho dosahnout, vyhnout se
neuspeéchu), potfebu nékam patfit (rozvijet vztahy, touha po pratelstvi) a potfebu moci
(ovliviiovat ostatni, mit nad ostatnimi moc). Nejvétsi potiebou pro dotazované jsou potieby
uspéchu, byt ve své praci Uspésni a né€eho dosdhnout. Potfeba pratelstvi nebo vztahii na
pracovisti je dalsi velmi dilezitou potfebou, naopak potieba moci neni pro tyto pracovniky
tolik dilezita.

Dale, za pouziti teorie X a Y, bylo zjisténo, Ze pracovnici nejsou lini, nesnazi se praci
vyhnout az na jednoho z dotazovanych. Viditelny je spiSe pozitivni vztah k zamé&stnani,
pracovnici pracuji radi a mimo jiné jsou samostatni a odpovédni. Pokud by v podniku nastala
n¢jakd zmeéna, pracovnici se rozdé€li na dva tabory, tedy na ty, ktefi zmény vitaji a ty, ktefi

zmény nemaji radi. VEtsi zastoupeni ma prvni z téchto taboru.

Nejvys§im motivatorem je pro pracovniky vnéj$i motivace v podobé finanéniho
ohodnoceni. Pfestoze se jedna o faktor snejvétSim poctem zastoupeni, neni jediny a
nedosahuje ani nadpoloviéni vétSiny. DalSimi faktory jsou naptiklad Uspéch nebo uznani.
Tyto faktory spadaji do dlouhodobé pracovni motivace, kde je mozné nalézt také zajimavost
prace, uplatnéni svych schopnosti a dovednosti, pravé zmiflovany uspéch a uznini nebo

napiiklad vztahy. Toto v§echno vede k vyssi produktivité pracovnik.

Nefinanéni odména ve formé benefitil, které firma pracovnikiim nabizi, nepatii mezi

cvwr

v

¢1 nepotiebné a myslim, zZe ani respondenti to takto nevnimaji.
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V otazkach tykajicich se firemni kultury méli respondenti oznalit tvrzeni
charakterizujici firmu Finpos. Z téchto odpovédi bylo zjisténo, Ze zpétna vazba v této firme je
nedostatecnd. Ostatni z téchto tvrzeni sice ptesahuji polovinu, ale jednoznacné nejsou. Jde
o zapojeni do rozhodovani, sd€lovani dulezitych informaci a sezndmeni S pracovnimi
podminkami pii nastupu do zaméstnani. Nejvétsi pocet odpoveédi je u pratelské atmosféry

v podniku, ale opét se nejedna o maximalni pocet odpovedi.

Produktivita prace je podle samotnych pracovniki 81 %. Takové zjisténi vnimam jako
velice zajimavé, jelikoz pracovnici odpovidali sami za sebe, za své vlastni vykony. Bylo tedy
zjisténo, ze néktefi pracovnici na maximalni vykon nepracuji. Zaroven 23 % respondenti
nesouhlasi se svou odménou za vykon. Jednoduse by se tedy dalo fict, Ze staci zvysit vykon
a pracovnici budou spokojeni s odménou. AvSak zde muze nespokojenost tkvet v tom, ze
pracovnici vidi nizkou produktivitu u ostatnich pracovnikii a ndsledné ohodnoceni na stejné

arovni.

Dale by firma méla informovat pracovniky o dulezitych vécech tykajicich se chodu
spole¢nosti nebo samotného pracovnika. Informovanost o cilech firmy je také klicové
ke spolupodileni vSech zucastnénych, aby bylo téchto cili dosazeno. Z dotazniku bylo
zjisténo, ze 13 % lidi nema zdani o cili a vizi firmy, tito pracovnici tedy nepracuji tak, aby
jich bylo dosaZeno. OvSem rozdil mezi témi, kterym jsou jasné vize a cile a témi, ktefi
pracuji, aby téchto vizi a cilt dosahli je 13 %, dohromady tedy 26 % nepracuje tak, aby bylo
téchto cili dosazeno. Tato odpovéd mi nekoresponduje s odpovédi Cislo 6, kde vSichni
odpovédéli, Ze pracuji, takovym zptisobem, ktery vede k ispéchu celé spolecnosti.

Lidé zde tedy pracuji na takovy vykon, aby to vedlo ktspéchu celé firmy, ale
nepracuji na maximalni vykon a nepracuji tak, aby bylo dosazeno firemnich cild. Podle
dalSich 13 % dotazovanych, firma nepodporuje osobni rozvoj. Divodem by mohla byt
nedostatecna komunikace, protoze jsem si jista, ze firma nabizi pravidelné vzdélavani

a trénink pracovnikd a ddle moznost kariérniho ristu.
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6. Vlastni doporuceni

Prestoze si myslim, Ze firma s témito zéalezitostmi nema problém, ve vyzkumu byly
nalezeny nékteré nedostatky. Slabiny je mozné spatfit v podobé nedostatecné zpétné vazby.
Dle mého nazoru by pracovnici méli takovéto ohodnoceni dostavat pravidelné, aby védéli, na
¢em jsou, co dé¢laji dobie nebo naopak, co mohou zlepsit. Velmi podstatna je pochvala za
vykonanou praci nebo povzbuzeni pracovnika, kdyz se zrovna nedafi. S timto souvisi i
mzdové ohodnoceni. Spokojenost s odménou z dotaznikového Setieni nevysla zcela 100%, je
zde témér Ctvrtina respondentli s negativni odpovédi. Pokud by pracovnici dostavali
pravidelnou zpétnou vazbu, védéli by, co délaji Spatn€ a tim padem, pro¢ nejsou odmeéneni

tak, jak by mohli.

Vykon pracovnikii, jak samotni respondenti uvadi, neni 100%. Jedna se o 81%
produktivitu, coz je ptekvapujici zjisténi. Tolerovat slabou produktivitu pracovnika je chyba,
lidé si zvyknou na to, Ze nemusi pracovat na svij nejvyssi vykon, povoli a jsou za to
odménéni stejnym zpusobem jako, ti ktefi pracuji na maximalni vykon. To mize taktéz
souviset s posledni odpovédi, zda si mysli, Zze jsou za sviij vykon spravedlivé odménéni.

Pies 20 % se svou odménou nesouhlasi.

Vsechno je to o vzajemné komunikaci, také pokud ma pracovnik moznost vyslovit
svij nazor, zajimavy ndpad nebo podilet se na rozhodovéni, zvedne se jeho vnitini motivace
i angazovanost vici firmé. Z dotaznikti bylo zjisténo, ze pracovnici nepracuji tak, aby bylo
cilti firmy dosazeno, hlavné proto, Ze tyto cile neznaji. Déle také na otazku osobniho rozvoje
ve firm¢ spolupracovnici neodpovidali ryze pozitivné.

Tedy nejen oboustrannd komunikace je kli¢ova, ale i informovanost pracovnikli o
dillezitych vécech. A pfedevsim informovat pracovniky jiZ od samého zacatku spoluprace

o cilech firmy, aby se pracovnik na plnéni mohl spolupodilet.
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Cilem bakalaiské prace bylo analyzovat firemni kulturu a motivaéni faktory
pracovnikil firmy Finpos S. r. 0. Prace je rozdélena na teoretickou a praktickou cast.
Teoretickd ¢ast obsahuje zakladni pojmy, motivacni teorie, angazovanost a oddanost a dale
pracovni vykon, firemni kulturu, komunikaci, hodnoceni a motivacni faktory. V praktické
Casti jsou informace o vybrané firm¢, dale samotny vyzkum a nasledné vyhodnoceni
vyzkumu. Dotaznik obsahuje 18 otazek, odpovédi s pfidanymi komentaii se nachazeji

pod otazkou.

Byly stanoveny tfi kli¢ové hypotézy, z nichz dvé byly potvrzeny. Potvrdila se tedy
prvni z hypotéz, ktera tikd, ze pracovnici jSOU vnitin¢ motivovani. Jak uz bylo nékolikrat
zminéno, diky silné vnitfni motivaci jsou pracovnici Uspésni, protoze d¢laji to, co je bavi,
¢emu rozumi, rozviji svilj potencial, dosahuji uspechu, ziskavaji zkuSenosti apod.

Prevedu-li toto téma do sportovniho prostiedi, sportovec, ktery je vnitiné motivovany
déla, co ma rad, rozviji své schopnosti, pfekonava prekazky, posouva se dal. Zaroven ma
k dispozici i vné&jsi motivaci, ktera ho povzbudi. Tou mohou byt riznd ocenéni, pohary,
postup do vyssi ligy, pochvala od trenéra. AvSak tato vnéj$i motivace neni, tak silna, je
potfeba mit alesponi Cast té vnitini, coz je naptiklad radost z vitézstvi, prekonani urcité
prekazky. Podobné je tomu i v pracovnim procesu. Jak fekl Toman, vnéjsi motivace clovéka

sice povzbudi, ale jen po urcitou dobu a pokud se ¢asto neopakuje, tak brzo odezni.

Druhou hypotézou byl motivacni faktor v podobé¢ financi. Neexistuje pfesny navod na
to, jak motivovat pracovniky k vy$simu vykonu, pro tuto problematiku nejsou stanoveny
tabulky. JednoduSe kazdy cloveék je jiny a také kazdého pracovnika motivuji jiné faktory.
Jednim z nejrozsifenéjSich a nejvice diskutabilnim faktorem je pravé odmeéna ve formé penéz.
Ackoliv penize jsou velmi vyznamnym ¢initelem, zejména pro uspokojeni zakladnich potieb
¢loveka, existuje mnohem vice takovychto faktort, které na pracovnika plisobi a motivuji ho.
Zde bylo zjisténo, ze i pro pracovniky V oboru finan¢niho poradenstvi nejsou penize vsechno.
Ackoli se jedna o zasadni faktor s vysokou Cetnosti odpovédi, existuji i dalsi dilezité aspekty,
kvtli kterym jsou pracovnici ochotni pracovat a dosahovat urcitych vysledk.

Posledni hypotézou byla znalost cilii spolecnosti, ta se ovSem nepotvrdila, 1 kdyz

k tomu nechyb&lo mnoho.
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Pokud bych si znovu méla projit vize této firmy a zaroven vysledek vyzkumu,
predev§im bych vyzdvihla lidskou stranku. Jak je jiz zminéno ve vizi spole¢nosti, firma si
zaklada na vielych vztazich a lidském pfistupu, i to se potvrdilo z dotaznikii a béhem jednani
se samotnymi Cleny této spolecnosti. Firma navic pofada pravidelna setkani spolupracovnik,
kde je pro vSechny zajisténo jidlo, piti a nocleh zdarma. Tyto teambuildingové akce jsou
urcité dobrym pomocnikem pro stmelovani lidi a pozitivni vztahy ve firm¢. Lidska stranka je
zde dulezita 1 pravé kvili oboru, ve kterém se firma nachézi. Dal$i pozitivni vysledek je
angazovanost pracovniki vuci firme¢, kterda se na zacatku vyzkumu zdd byt jednoznacna,

avSak na zavér byly objeveny drobné rozdily.

Vyzkum dopadl az na drobné vyjimky podle predpokladu a myslim, ze to je pozitivni
vysledek, mimo jiz zminéné slabiny. Firmé se podle toho, co jsem mohla vidét (a slyset) dafi
a myslim, Ze hlavnim divodem, pro¢ je Finpos s. r. o. tam, kde je, jsou jiz zminéné bohaté
zkusenosti z tohoto oboru a pravidelné vzdélavani finanénich poradcti. Poradci védi, cemu se

maji vyhnout, na co se zeptat a vnimaji, co zakaznici chtéji.
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Seznam Pfiloh

Priloha ¢. 1: Dotaznik

Pohlavi:

[ Muz [~ Zena

Vék:

[ do23 [ 24-34 [ 35-45 [ 46 avice

r__r

Dokoncené vzdélani:
[~ zakladni

[ StfedosSkolské bez maturity
[ Stfedos$kolské s maturitou

[ Vysokoskolské

Délka spoluprace s firmou:

[ méné nez 6 mésicd

[ 7 mésict az 1 rok

[ 1-2roky

[ 2 avice let (resp. mésicQ)

Miyslite si, Ze jste se vydal/a spravnym smérem (obor zaméstnani)?
[ ANO [ NE

Napliiuje Vas tato prace?

[ ANO [ NE

Usilujete o dobré jméno organizace?
[ ANO [ NE

Jste na organizaci hrdy/a?
[ ANO [ NE
Vykonavite praci takovym zpisobem, aby vedla k uspéchu celé organizace?
[ ANO [ NE

Chybi Vam v organizaci néktera z téchto zakladnich potieb?
[ jistota prace [ mzda [ potfeba bezpedi

[ socialni potfeba (kontakt s okolim, vztahy) [ potfeba uznani
[ rozvijeni svych schopnosti I jind potfeba

[ Zadnou z téchto potfeb nepostradam

Oznacte tyto potieby dle Vasi priority (0d 1 — nejvyssi priorita po 3 — nejniZzsi priorita)
[ Potfeba uspéchu (ne¢eho doshanout, vyhnout se netspéchu)
[ Potfeba nékam patfit (rozvijet vztahy, touha po pratelstvi)

[ Potfeba moci (ovliviiovat ostatni, mit nad nimi moc)
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ZaSkrtnéte, co se kK Vam nejvice hodi
[ Jsem odpovédny/d a samostatny/a [ Vyhybam se odpovédnosti

[ Pracuji rad/a [ Praci bych se nejradéji vyhnul/a

[ Zmény vitam [ Nemam rada zmény
Zaskrtnéte tvrzeni, ktera odpovida chodu podniku

[ Byl/ajsem seznamen/a s naplni prace, pracovnimi podminkami a dal$imi daleZitymi informacemi
[ Jsou mi vidy sdéleny dalezité informace

[ Mam moznost se zapojit do rozhodovani

[ Dostavam pravidelou zpétnou vazbu o tom, co se mi povedlo (nepovedl|o)

[ V podniku panuji pfatelské vztahy

Které z téchto faktori Vas nejvice motivuji? (1-11 resp. 14; 1 — nejvétsi vliv)
[ Uspéch

[ Uznani

[ Jistota zaméstnani

[ Finan¢niodména

[ Nefinan¢niodména

[ Povyseni (kariérnirist)

[ Pracovni podminky

[ Mezilidské vztahy

[ Informovanost

[ Zpétnd vazba

[ Odpovédnost

[ Jiny:

SnaZite se pracovat na maximalni vykon?

[ ANO [ NE

Jsou Vam jasné vize a cile spolecnosti?

[ ANO [ NE

Pracujete tak, aby téchto cili bylo dosazeno?
[ ANO [ NE

Podporuje firma Vas osobni rozvoj?
[ ANO [ NE

Miyslite si, Ze jste za sviij vykon adekvatné odménén/a?
T~ ANO ™ NE
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Evidence vypujcek
Prohlaseni:

Davam svoleni k pujcovani této bakalaiské prace. Uzivatel potvrzuje svym podpisem, Ze bude
tuto praci fadné citovat v seznamu pouzité literatury.

Michaela Berankova

V Praze dne: POAPIS: .o

Jméno Katedra / Pracovisté Datum Podpis
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