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ANOTACE

Cilem této bakalarské prdce je porovnat dva stimulacni programy firem s riznym typem
podnikani. V teoretické casti jsou charakterizovany zakladni pojmy, které se tykaji motivace a
stimulace zaméstnancu. V praktické casti jsou predstaveny a porovndny stimulacni programy
danych spolecnosti. Na zaver jsou navrhnuty upravy stimulacnich programii.
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TITLE

Motivation and stimulation of employees in dependent on the type of business
ANNOTATION
The aim of this work is to compare the two stimulus programs of companies with different
types of business. Basic terms are characterized in the theoretical part which is occupied by
motivation and stimulation of employees. Stimulus programs of those companies are

presented and compared in the practical part . At the end are suggested modification of
stimulus programs.
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Uvop

,»Misto toho, aby byli zaméstnanci seznamovani s popisy prace, méli by zaméstnanci

seznamit zaméstnavatele s popisem své motivace.
Jonas Ridderstrale

Lidské zdroje jsou v dnesni dobé povazovany za jeden z nejdilezitéjSich ,kapitali“
kazdého podniku. Finan¢ni kapital nebo strojni zatizeni se da celkem lehce ziskat, ale ziskat
kvalitni pracovniky pro svoji firmu nemusi byt tak jednoduché. Vychovat si svého pracovnika
je obtizné. A muze se stat, ze pracovnik po néjaké dob& odejde pravé proto, Ze je malo
stimulovan, aby dal pracovat pro svoji matetskou firmu. Proto je motivace a hlavné stimulace
pracovnikl a jeji zdokonalovani diilezitou soucasti moderniho managementu, a proto si ji

autor prace vybral jako jeji hlavni téma.

Motivace a hlavné spravna a efektivni stimulace pracovnika je v dobé krize dvakrat tak
dilezita, protoZe si Zadna spolenost nemize dovolit mrhat svym kapitdlem a kazda koruna

musi mit smysluplné vyuziti.

.V teoretické¢ Casti budou definovany zakladni pojmy tykajici se motivace a stimulace

zaméstnanct, rizné motivacni prostiedky, motivacni a stimulacni teorie

V praktické ¢asti bakalairské prace budou zkoumany stimula¢ni programy u spolecnosti

OVB, a.s. a T-Mobile a. s. A jejich vliv na spokojenost pracovnikl a jejich vykon.

Cilem prace je komparativni (porovnavaci) metodou porovnat a zanalyzovat zpiisob
stimulace zaméstnanci v zavislosti na typu ¢innosti podnikani, se zamérenim na zlepSeni

této stimulace.
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1 PODNIKANIi A MANAGEMENT V CESKE REPUBLICE

Clovék je tvor podnikavy uz od nepaméti. Snazime se hledat riizné zpiisoby, jak zlepsit
svlj stavajici stav. V ramci této prace je dulezité si uvédomit, ¢im vSim proslo podnikani
v nasi vlasti, protoze tyto udalosti a celkové nastaveni podnikani a spole¢nosti ovlivnilo i
pohled na motivaci a stimulaci zaméstnanci. Vyvoj managementu po druhé svétové valce
mohl navéazat na velké osobnosti managementu 20. a 30. let 20. stoleti jako byl Tomas Bata
nebo zahraniéni Henry Ford. Oviem v tehdejsim Ceskoslovensku byl povaleény vyvoj velice
rychle zastaven zménou reZimu. NaSe ekonomika ptesla na pldnované hospodarstvi, které na
dlouhou dobu téméi zabrzdilo jakykoliv vyvoj v Ceskoslovensku. Diky totalitnimu rezimu,
ktery tu panoval, se manaZzefi v naSi zemi dozvidali o riznych inovacich v managementu se
zpozdénim nebo vibec. Kazd4 inovace, ktera k nam prosakla, byla nejdfive ideologicky
piezkoumavana a mnohé byly oznaceny jako nezadouci. Po sametové revoluci v roce 1989 se
do managementu mohly kone¢né uplatnit zpétné€ inovace, které byly vyvijeny ve svobodnych
ekonomikach. OvSem tato skokova zména vyvolala to, Ze nase ekonomika trpéla symptomy,
které postihovaly ekonomiky za raného kapitalismu. Byla potieba nejen velkych
legislativnich tprav, ale také zména celkového mysSleni manazerti a pracovnikl. Cely tento
piechod vyvolal krizi hodnot, ktera Castecné pretrvava do dneSnich dob a je cCastecné
odpovédna i1 za globalni hospodarskou krizi dnesni doby. Ovsem diky postupnému zavadéni
etiky do vSech stupiii managementu se situace zlepSuje, ale bude to jesté béh na dlouhou trat’.
[5]

V dnesni dob¢ globalizace, ktera se prolind se vSemi odvétvimi, se management u nas
vyviji rychleji, nez kdy jindy. Jednoduché sdileni informaci po internetu umoziuje i1 nasim
manazerim piebirat poznatky ze zahranici a zaroven predavat a porovnavat svoje zkusenosti
s manazery po celém svété. Toto viechno nam dovoluje zlepSovat management v Ceské

republice.

1.1 Funkce managementu vhledem k motivaci

Management je slovo piejaté z anglického jazyka. OvSem uZ i u néas valnou vétSinu lidi
napadne, ze se jedna o vyraz, ktery vyjadiuje zpiisob vedeni nebo fizeni nejcastéji v podniku.
Ve slovniku se uvadi, ze management znamena napt. vedeni, sprava, fizeni, péce, starost atd.

vvvvvv

chapan jako néjaka skupinu vedoucich pracovniki, ktefi fidi podnik.
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Vyznam urcitého fizeni byl uz od pocatku vekt. Uz v pravéku, kdy lidé a jejich predci
zacali utvaret urcité skupiny, protoze se jim to zdélo vyhodné pro dosazeni cild, kterych
nebyli sami schopni, se urcovali jedinci, co vedli celou skupinu. Ti uritym zplisobem
koordinovali celou skupinu a pomahali svym fizenim zefektiviiovat praci celé skupiny a
dosazeni stanového cile. Postupem Casu se fizené skupiny zvétSovaly a tim se i zvétSoval

vyznam fidicich jedinct. Z toho vyplyva, ze fidici pracovnici nabyvali na dilezitosti.

Management jako takovy se skladd z vice Cinnosti, které se rizné ovliviiuji a doplituji.
Béhem vyvoje managementu vzniklo vice teorii, které mély rizné ndzory na casti
managementu. Pro potieby této prace je zvolena v dneSni dob¢ nejuznavangjsi déleni Koontze
a Weihricha[10]:

planovani;

organizovani;

personalistika;

vedeni;

kontrola.

Ve vSech téchto ¢innostech se ur¢itym zpusobem prolind proces motivace a stimulace

zameéstnancu.

1.1.1 Planovani

Planovani je proces, kdy se odhaduji mozné vysledky celého tymu. Samoziejmé se neda
odhadovat néco, co neni realné z hlediska norem a poctu pracovnikli. OvSem lidé nejsou
stroje a proto maji rozdilné maximalni moznosti. Proto je soucasti planovani odhadnuti limit
vSech pracovnika a také to jestli by svoje limity nemohli zvysit, pokud by se zvolil spravny

zpusob motivace nebo stimulace.

1.1.2  Organizovani

Organizovani se prolind vSemi ¢lanky managementu. Management musi napf. spravné
organizovat vyrobu, aby dosahovala svého potencialu. OvSem v rdmci motivace a stimulace je
dilezité, aby byli jedinci spravné organizovani i podle toho, co je nejvice stimuluje a
uspokojuje, protoze kazdému vyhovuje néco jiného. Pokud urcitého ¢loveéka postavime napft.
na konec linky, kdyZ je to pro n€ho nejzajimavéjsi pozice, tak miZe pracovat na nejlepsi

vykon, protoze uZ jen jeho oblibend pracovni pozice ho miZe stimulovat.
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1.1.3 Personalistika

Toto je velice dlilezitd ¢innost manazera pii motivaci. Uz pfi pfijimani zaméstnance, které
spada do personalistiky, by mél manazer poznat, jakd osobnost je pracovnik a tomu ur¢itym

zptisobem piizpusobit cely proces motivace.

1.1.4 Vedeni

Rika se, Ze vedeni by mélo vzdy jit piikladem. Toto v rAmci motivace plati dvojnasob,
protoze kdyz se vedeni nezajima o podfizené a samo se nefidi riznymi smérnicemi nebo
pravidly, které samo nastavilo, tak nejsou podiizeni motivovani je dodrzovat. Dale také,
pokud podtizeni uvidi, ze zptisob vedeni ma urcitou koncepci a kazdy krok ma smysl, tak je

to bude motivovat k peclivéjSimu poslouchani ptikazl a nasledovani.

1.1.5 Kontrola

Kontrola je diilezitou soucasti motivace, protoze bez znalosti souasnych a ptedeslych
vysledkii nemizeme nastavit spravné plan, ktery je soucasti stimulace. Po kazdém procesu je
dalezité kontrolovat vysledky a porovnavat je s danym planem. Pokud k dosazeni nedoslo je
management donucen zjistit divody nezdaru. Pfi vyhodnocovani vysledku miize nastat
situace, kdy nebyly dosazeny cile pravé kvuali Spatné¢ zvolené motivaci. Poté se musi

piehodnotit celd motivacni strategie podniku.
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2 OBECNE POJEDNANI O MOTIVACI A STIMULACI

Motivace a stimulace je soubor podnétl, kterymi se snazime ovlivnit chovani uré¢ité osoby
ur¢itym smérem tak, aby pracovala na naplnéni stanoveného cile spolecnosti. Vnitini

podnéty nazyvame motivace a vnéjs$i podnéty nazyvame stimulace. [15]

2.1 Motivace

Slovo motivace vzniklo z feckého slova moveo, movere — pohybovat, ménit, dojimat.
Z toho miZzeme ¢aste¢né odvodit, co slovo motivace znamena. Motivace je proces, pii kterém
se urCitd osoba néjakym zplisobem posouva/usmériiuje uréitym smérem, aby splnila urcity
ucel. OvSem rozbor motivace je rozhodné mnohem sloZitéjSim a komplexné;jSich problémem.
A protoZe motivaci se zabyva psychologie, na kterou je vice moznych pohledu, proto existuje

nékolik moznosti jak definovat pojem motivace.

r

Jedna z definic tika: ,,Pojem motivace vyjadiuje skutecnost, Ze v lidské psychice piisobi
specifické, ne vidy zcela védomé ¢i uvédomované vnitini hybné sily - pohnutky, motivy. Ty
cinnost clovéka (tj. jeho chovani, resp. poznavani, prozZivani i jedndni) urcitym smérem
orientuji (zaméruji), v daném sméru ho aktivizuji a vzbuzenou aktivitu udrzuji. Navenek se
pak piisobeni téchto sil projevuje v podobé motivované cinnosti, motivovaného jednani.

[2, str. 241]

Nebo jina variace definice: ,, Pojem motivace vysvétluje psychologické dirvody chovani,
jeho subjektivni vyznam a soucasné vysvétluje pozorovanou variabilitu chovani, proc se rizni

lidé orientuji na riizné cile.“[14, str. 12]

Jak vidime riizné definice a pohledy na motivaci se lisi. OvSem jadro je stejné. Motivace
je proces, kdy se jedinec soustfedi svoji psychickou a fyzickou silu uréitym smérem za
dosazeni urcitého cile at’ uz kolektivniho nebo osobniho. Motivace zaméstnancti je mnohem
narocngj$i nez stimulace, protoZe motivace souvisi vice s vnitfnimi potfebami kazdého

jedince a odhadnout vnitini potieby neni viibec jednoduché.

Motivaci miizeme délit z n€kolika pohledl. Jedna z moznosti je délit motivaci na primarni
a sekundérni. Primarni (vnitini) motivace pifindsi radost uz jen ztoho, Ze je prace
vykondvana. Jedince prace bavi a napliiuje. Tato motivace je dilleZitéjsi pro zaméstnavatele,
protoze ho prakticky nestoji zadné dal§i ndklady. Primarni motivace ma vys§i miru
uspokojeni. Sekundarni (vnéj§i) motivace ma mnohem mén€ spole¢ného s Cinnosti

samotnou, protoze jedinec nema potéSeni z prace samé, ale motivuje ho odména za samotnou
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praci, a to naptf. mzda, obdiv, dosazeni vysSiho postaveni atd. Praci bere jako ndstroj

k dosazeni svého cile. [13]

Dalsi moznosti déleni motivace je na védomou a nevédomou. Jedinec Casto neni sam
schopen ur¢it, co ho vlastn¢ vedlo k urc¢ité ¢innosti. V ten moment pracovalo nase podvédomi,
které nejsme schopni pfimo ovliviiovat. Naproti tomu védoma motivace nastava, kdyz vime,

co nas motivovalo k urcité ¢innosti (plat atd.).

2.1.1 Motiv

Duivody, které podnécuji k ur¢itému jednani a vychazi ze vnitf, nazyvame motiv. Pojem
motiv stejné jako spousta jinych pojmi tykajicich se lidské psychiky ma vice definic a
pohledli. Pro ucely této prace jsou vybrany tyto definice:,, Motiv je pohnutkou, pricinou
cinnosti, jednani clovéka zamerené na uspokojeni urcité potreby “[8, str. 327] nebo jednoduse:
wDuvod lidske aktivity. “[7, str. 237] VétSinou se motivy nevyskytuji samostatné, ale jedna se
o cely soubor motivli. Pokud jsou motivy podobné, tak se miizou zdliraznit a navzajem
dopliovat. OvSem zdaleka ne vzdy se motivy doplituji a podporuji. Stava se velice Casto, ze
jsou si motivy ,,protikladné* a castecné nebo uplné si odporuji. V tom piipadé nastava
konflikt motivli a jedinec se musi rozhodnout, ktery motiv si vybere jako smérodatny pro
svoje dalSi chovani. Zpravidla jedinec rozhodné pro ten siln¢j$i motiv. Samoziejmosti je u
¢lovéka (na rozdil od zvifat) i rozhodovani na zaklad¢ dalSich okolnosti, a ne pouze podle

motivi, jako jsou: spolecenské normy, svédomi atd.

2.1.2  Zdroje motivace

Zdroje motivace jsou podnéty nebo skutecnosti, které vyvolavaji lidskou motivaci. Mezi

zékladni patii: potieby, zajmy, hodnoty (idedly) a navyky.

2.1.2.1  Potreby

Uspokojovani potieb je jednou ze zdkladnich podminek lidské existence. Zaklad potieb
vychazi z vrozenych pudil. Potfeby mlizeme délit z n€kolika pohledt. Jedno z déleni je na
biologické a socialni. Biologické potieby jsou napt.: hlad, Zizen, sexudlni potieba, potieba
spanku nebo také potfeba kofeinu u uzivateli kdvy. Mezi socidlni potteby se fadi: kontakt
s okolim, autonomie, laska, uznani atd. Dal$i moZnosti déleni potieb je déleni na potieby
primarni a sekundarni. Zakladni rozdil je vtom, Ze primarni potfeby jsou vrozené a
sekundarni jsou ovlivnény okolim a na zdklad¢ jakési hojnosti a pestrosti nabidky. Jako
ptiklad sekundarni biologické potieby mohu uvézt uZz zminénou potiebu kofeinu ¢i potiebu

nikotinu u kutdkd. Sekundarni socialni potfeba je napf.: bydleni, telefon ¢i doprava.
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2.1.2.2 Zajmy

Zajmy predstavuji trvalejSi zaméfeni clovéka na danou oblast pfedmétl, jevi a
skuteCnosti. Zajmy posouvaji osobnost Cloveka, protoze jsou spojeny se snahou o ziskani
novych dovednosti nebo znalosti, které se vztahuji k pfedmétu zdjmu. Zajmy byvaji velice
dilezité pti volbé zaméstnani. Pokud néjaka ¢ast (nebo celé) zaméstnani je pro osobu i zdjem,
tak se predpoklada, ze bude vykonavat svoji praci mnohem efektivnéji. Zajmy i z velké ¢asti
urcuji, jak jedinec napliiuje sviij volny ¢as. Velky vyznam zajmi je vidét v tom, ze i ovliviiuji
charakter osobnosti. Proto se ¢asto pfi vstupnich pohovorech mozny budouci zaméstnavatel
pta na rtizné zajmy uchazece. Zajmy 1 jejich hloubka a projeveni jsou velice individualni.

Jedince nakonec hodnotime praveé podle hloubky, stalosti, objektli zajmu.

2.1.2.3 Hodnoty - idealy

Ideal je model, vzor, ktery ¢loveku slouzi nebo ma slouzit jako voditko jeho jedndni. Muze
se tykat osobniho profilu nebo zivotnich cili ¢loveéka. V idealu ¢lovek zdiraznuje to, ¢eho si
obzvlasté ceni a ¢eho se mu pifipadné nedostava. Idedly se tvofi pod silnym spolecenskym
vlivem. Jsou do zna¢né miry ur€ovany piijimanymi moralnimi a prdvnimi normami, Zivotni

zkuSenosti a Zivotni filozofii ¢lovéka. [2]

MiiZzeme si hodnoty ptedstavit jako pomyslny radmec, ktery ohranicuje to, co pokladame za
spravné a co naopak povazujeme za Spatné. Jak vyplyva z definice, tak se hodnoty béhem
zivota zpravidla pozvolna vyviji. Skokova zména hodnot je mozna, ale nastava v piipade
né¢jaké silné zivotni zkuSenosti nebo velkych zivotnich zmén. Mezi takové okolnosti mizeme

zafadit napf.: vaznou nemoc, zménu vyznani, piirodni pohroma atd.

2.1.2.4 Navyky

Béhem zivota si lidé vytvareji rizné navyky, které jim poté ulehcuji néjaké kazdodenni
nebo Casto se opakujici ¢innosti a tkoly. Navyky mohou vznikat at’ u cilen¢ nebo podvédomé,
a to pravé Castym opakovanim. Po ziskani navyku uz je ¢lovék caste¢né jakoby donucovan
vykondvat danou Cinnost danym zplisobem automaticky. Citi se ve zplsobu provedeni
¢innosti dobte. OvSem, kdyZ ¢lov€ka okolnosti donuti tzv. ,,vypadnou z navyku®, tak se mize
citit nekomfortng, protoze pro clov€ka jsou neznamé situace vnimany podvédomé
nebezpecnéji nez zndmé (i kdyz to tak nemusi byt). Navyky jsou velice dileZité pii vychové
nebo sebevychové, protoze zautomatizuji zaddouci ¢innosti, jakou jsou ranni hygiena nebo

pravidelné cviceni.
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2.1.3 Proces motivace

Pfi motivovani zaméstnancii neni dilezité znat jen to jak motivovat, ale je dilezité znat
cely proces motivace, protoze zacatek procesu jeSté nemusi znamenat i jeho uspésné
dokonceni. Motivace jako takova je ovliviiovdna i intenzitou rtiznych faktorti. Podle jedno

pohledu na proces motivovani je[1, str. 219]:

., Motivace je slozena ze tii sloZek. Jsou to slozky:

smer — co se n&jakd osoba pokousi udélat,

usili — s jakou pili se o to tato osoba pokousi,

vytrvalost — jak dlouho se o to tato osoba pokousi. “

Ovsem tyto slozky se Spatné znazoriiuji, proto na n¢ nebude ve schématech bran ohled, 1
kdyz ovliviuji cely probéh procesu motivace. Neni mozné popsat piesny prubéh celého

procesu, protoze se muze castecné liSit u riznych osob, proto jsou zde vybrana pouze dvé

zjednodusSena schémata, kterd ndm znazoriuji proces od zac¢atku do konce.

nedostatek (nadbytek) — potieba — motivace — na cil zamérena ¢innost — odstranéni

Obrazek 1: Proces motivace
Zdroj:[16]

Toto prvni schéma ukazuje, Zze motivace je vyvolavana védomym nebo mimovolnym
zjisténim neuspokojenych potieb. Toto zjisténi vyvolava prani dosdhnout néceho nebo néco
ziskat. Poté jsou vyhodnoceny cile, o kterych si jedince mysli, Ze odstrani nedostatek a snazi
se toho cile dosahnout. Pokud je cile dosazeno, tak je potieba uspokojena a pokud je pozd¢ji
vyvolam stejny nedostatek, tak je pravdépodobné, ze bude Cinnost opakovana. Pokud neni
cile dosazeno tak se osoba snazi stanovit jiny cil a je pravdépodobné, Ze se v budoucnu uz tato

¢innost nebude opakovat.
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A protoze v predeslém schématu je motivace zndzornéna jako jeden jednordzovy proces,
tak je zde uvedeno jesté jedno schéma, které se na proces motivace divd z trochu jiné

perspektivy.

Stanoveni cile

/’ \

Potieba Podniknuti krokt

\ DosaZeni cile /

Obrazek 2: Proces motivace

Zdroj: [1]

Podstata schématu je prakticky stejnd. OvSem dulezita zména je tu takova, Ze je schéma
prakticky nekoneéné. Clovék prakticky nikdy neni plné uspokojen. Uspokojeni jedné potieby

otevie prostor pro potfebu jinou a proces se opakuje.

2.2 Demotivace

S procesem motivace ve firmé velice Uzce souvisi i1 tzv. demotivace. Jak uz nazev
napovida, tak demotivace je opak motivace. Demotivace by se dala charakterizovat jako
proces upadku nebo ztraty zdjmu o urcitou véc nebo ¢innost. V podniku je dulezité podchytit
rizné demotivacni vlivy, které mohou bud’ oslabit motivaci, nebo ji zcela znegovat motivaci

zaméstnancy, a tim plytvat zdroji celé firmy. Demotivaci zpisobuji demotivatory. [3]

2.2.1 Demotivatory

Demotivatory zptisobuji upadek firmy, a proto je dilezité je potlacit. Bohuzel se
naprostému vymyceni demotivatorii nevyhne valna vétSina firem. OvSem pokud firma bude
urcitym zpiisobem monitorovat zaméstnance, tak mize demotivatory velice omezit. Mezi

nejcastéj$i demotivatory ve firmé patfi:
pokrytectvi;
stres;

spolupracovnici a vedouci;
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nesplnéné sliby;
nenaplnéna ocekavani;
pracovni prostiedi;

nemoznost povyseni.

2.2.1.1 Pokrytectvi

Pokrytectvi je jedna z vlastnosti lidstva uz od pocatku. Krasn¢ ho vystihuje ptislovi, které
tfika, Ze n¢kdo: ,,Kaze vodu, ale pije vino.“ Tento problém nastava ve chvili, kdy zaméstnanci
poslouchaji od vedeni riizna ,,vzneSena slova o lepSich zittcich®, kterd ovSem ziistanou jen u
frazi a nikdy se nenaplni. Dale pokud vedeni dava rizn4 nafizeni, kterd evidentné sama
neplni. Jako ptiklad mtzu uvést napiiklad to, kdyz firma vyda nafizeni o pfisném Setfeni
materialu a zruSeni prémii, ale pozdé&ji se zaméstnanci dozvi o odméndch pro nejvyssi
manazery. Tomuto problému by se dalo velice jednoduSe vyhnout, kdyz by firemni vedeni
vzdy propagovalo to podle ¢eho by se samo chovalo a hlisalo jen dulezité véci, které je

doopravdy potieba d¢lat.

2.2.1.2 Stres

Stres je vliv, ktery k spole¢nosti neodmyslitelné patii k nasi dobé. Zivot v ,.zapadni
spolecnosti“ se zrychluje, naroky se zvysuji a netispéch se neodpousti a to vSechno negativné
pusobi na vSechny lidi. K tomu, ze v dnesni dob¢ pracuji zaméstnanci v tak velkém stresu
oproti pfedchozim dobam piispiva n€kolik faktord. Jednim z nich je velice silnd globalni
konkurence, ktera nuti firmy naprosto ,,vysavat* své pracovniky, aby zvysovali svoji pracovni
produktivitu DalSim silnym faktorem je dneSni hospodaiské krize a vSeobecné vysoké
nezameéstnanost, pii které se kazdy boji o ztratu svého pracovniho mista, protoze se diky
Setfeni snizuje spotfeba a jeho pracovni pozice se mize stat pro podnik nepotiebna. Piipadné
se v dob¢ krize zvySuje Sance, ze cely podnik zanikne. Toto vSechno plisobi na zaméstnance
negativnim zplsobem, proto je dilezité dat zaméstnanci pocit bezpeci a jistoty, ktery alespon

¢astecné odstrani stres.

2.2.1.3 Spolupracovnici a vedouci

Kazdy ¢lovek je jiny, a proto kazdému vyhovuje trochu néco jiného. Toto plati dvojnasob
v oblasti vztahl. A protoZze se pracovnik velice pravdépodobné bude stykat s dalSimi
pracovniky, tak bude hodné ovlivnén tim jak si s ostatnimi ,,sedne“. Tento problém firmy

Casto fesi riznymi teambuilding aktivitami, které se snazi zocelit tym.
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2.2.14 NesplInéné sliby

Pokud zaméstnanec dostava pravidelné sliby od svého vedouciho, které nejsou naplnény,
tak automaticky dochéazi k demotivaci. To samé plati o tom, kdyz zaméstnanci firma slibi
ur¢ité podminky pii pracovnim pohovoru, které poté nenaplni. Proto je dilezité slibovat jen

takové véci, které je firma ochotnd a schopna splnit.

2.2.1.5 Nenaplnéné ocekavani

Zaméstnanci maji pfi nastupu do prace urcité o¢ekavani o praci. At uz se jedna o pracovni
prosttedi, pracovni podminky, kolektiv nebo pracovni ¢innost. OvSem casto jsou tyto
predstavy velice naivni, a proto nemohou byt naplnény. Proto je dulezité budouciho

zaméstnance seznamit se vSemi aspekty prace uz pii nastupu.

2.2.1.6 Pracovni prostiedi

Pokud zaméstnanec nemd kvalitni prostfedni, ve kterém by mohl vykonavat svoji praci,
tak ho to automaticky demotivuje. Proto by zaméstnavatel mel svému zaméstnanci poskytnout

kvalitni prosttedni pro jeho praci.

2.2.1.7 Nemoznost povysSeni

Pokud béhem pracovniho poméru ve firmé ziska zaméstnanec pocit, Ze se nemize svoji

snahou vypracovat na zajimav¢jsi pozici, tak nastdva demotivace.

2.3 Stimulace

,Stimulace je soubor vSech vnéjsi podnétii, které na cloveka piisobi. Mezi stimulaci a
motivaci vstupuje c¢lovéek se svymi hodnotami, zajmy, zkusenostmi atd. Cim lépe pozname tuto
motivacni strukturu c¢lovéeka, tim snadnéji jej miizeme ovlivnit pomoci vhodnych stimulacnich

podnétu. Stimulem miize byt v zdsade vse, co je pro cloveka vyznamné. “[16, str. 165]

To tika jedna z moznych definic stimulace. Stimulace zaméstnancti méa nékolik rozdilnych
znakli oproti motivaci. Velikost stimulace zaméstnancti piimo souvisi s finan¢nimi
moznostmi daného podniku. U stimulace na rozdil od motivace neni tak dilezité znat vnitini
potteby lidi a neni to tak narocné na ¢as. Podnik mize stimulaci zacit pouZivat ze dne na den
na rozdil od motivace, kde miize chvili trvat, neZ zacne vyvolavat motivaci. V definice je ale
uvedeno, Ze praveé pro efektivni stimulaci je také dulezité poznat zaméstnance, protoze vétSina
forem stimulace je pro podnik velice nadkladna. DileZité je také si uvédomit, Ze kdyz podnik
pfestane stimulovat, tak se mira stimulace zaméstnancli sniZi na vychozi hranici a do

budoucna nebude mit Zaddny nebo velice minimalni vliv na zaméstnance.
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Stimulace muize byt jak pozitivni tak negativni. Mezi pozitivni stimulaci mizeme zatadit
naptiklad prémie, darky atd. Mezi negativni stimulaci patfi rizné sankce. DalSim délenim,

které se Casto pouziva je déleni stimulace na hmotnou a nehmotnou.

2.3.1 Hmotna stimulace

Hmotna stimulace je velice vyuzivana v podnicich, protoze neni tak slozité ji zavést. Jedna
o rizné druhy prémii. A to at uz finanéni nebo darkové. Jedna se o narocnéjsi zpusob

stimulace, ktery nevyvolava trvalejsi efekt.

2.3.2 Nehmotna stimulace

Jak uz ndzev napovida, tak se jedna o zpisob nehmotného stimulovani zaméstnanci. Ma
vSechny znaky stimulace, ale jedna se o ne tak nakladny zphsob. Jedna se o tzv. moralni
stimulaci. Mezi nehmotnou stimulaci patii napt.: pisemna 1 ustni pochvala, bézné podékovani
nebo prokazani ucty a divéry k zaméstnanci. Tyto stimulace vyrazné ovliviiuje vztahy mezi

nadfizenym a podfizenym na pracovisti.

2.4 Stimul

Stimul je vnéjsi podnét, ktery je pouzit pii stimulaci zaméstnanci a ma za kol vyvolavat
urcité zmény v jedndni zaméstnance ku prospéchu podniku. Vedeni podniku miize pouzit
Sirokou $kélu riznych stimuli v zavislosti na svych moznostech. Mezi zékladni stimuly patii

napft.[1]:
pracovni prostiedi;
mzda a finanéni odmény;

socialni programy a zaméstnanecké vyhody.

2.4.1  Pracovni prostiredi

Pracovni prostfedi je nedilnou soucasti kazdého zaméstnani. Zaméstnavatel by mél
vytvaret pracovni prostiedi nejen umoznujici praci, ale také aby praci zaméstnanci
nestézovalo, ale nejlépe jesté pomdhalo. Do pracovniho prostfedi by se mohlo zahrnout i
vztahy zamé&stnancl. Proto je dilezité na pracovisti zbyte¢né nevytvafet negativni vlivy, které
by mohly poskodit vztahy zaméstnanci a naopak je podporovat spoleénymi akcemi nebo

v dnedni dobé velice popularnimi teambuilding akcemi atd.
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24.2 Mazda a finan¢ni odmény

Penize byly vzdy vnimany jako hlavni stimul. Je to asi uplné nejjednodussi moznost
stimulace, protoze potieba penéz v nasi spoleCnosti je vSudy ptitomnd a podnik nemusi slozité
ptipravovat tento stimul a mize ho zavést ze dne na den. OvSem s penézi jako stimulem to
neni tak jednoduché protoze:“Jejich nedostatek miize vyvolat nespokojenost, jejich obstarani
nema za nasledek trvalou spokojenost “[1, str. 231] Tento citat ma svoje opodstatnéni, protoze
hlavné¢ zaméstnanci s tarifnim systémem (statni sprava) nebo ti, ktefi nemaji ptimy ptistup
k néjakému proviznimu piijmu urcité pociti pti zvySeni své mzdy urCitou satisfakci, protoze
zvySeni mzdy jim ukéze i to, Ze si jich zaméstnavatel vazi a jejich préci ocenuje. Tento pocit
ovSem miiZze brzy odeznit, a proto miize mit stimulacni efekt velice kratké trvani. A protoze je
kazdé zvySeni mzdy pro zaméstnavatele dlouhodobé vyrazné zvyseni nakladu, tak je dilezité

spravné odhadnout jak tento stimul pouzit, aby byl co nejefektivné;si.

2.4.3  Socialni programy a zaméstnanecké vyhody (benefity)

Socidlni program a zaméstnanecké vyhody ve firmé se prolinaji, protoZze by se dalo fici, Ze
socidlni program firmy je podmnozinou zaméstnaneckych vyhod. ,,Zaméstnanecké vyhody

jsou slozky odmeny poskytované navic k ruznym formam penézni odmeény. Zahrnuji také

I3

polozky, které nejsou primo odménou, jako je napriklad kazdorocni dovolena na zotavenou *.

[1, str. 595]
Mezi zaméstnanecké vyhody patii napf-.:
zlevnéné stravovani — stravenky;
poskytnuti podnikovych automobill na soukromé ucely;
dovolena nad ramec zakona;
prispévky na sport a kulturu;
ptispévky na penzijni nebo zivotni pojiSténi;
moznost vyuziti podnikového zatizeni k rekreaci(chata);
penézni pljcka od podniku;
pred¢asné vyplaceni mzdy;
podnikovy doktor.

A dalo by se pokracovat dale, protoze v riznych zaméstnaneckych vyhodach se meze

nekladou. OvSem velice diilezitou zaméstnaneckou vyhodou je socialni program.
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Na socidlni ,,vyhodu* — neboli socidlni program také plati stejnd definice jako na
zamestnanecké vyhody, ale je vice cilend na jasné definovanou skupinu skupinu zaméstnanct
a vétsinou neni vyuzivana plo$né v celém podniku. Socidlni program poméaha zaméstnancim
prekonat situaci, kterd je vyclenila nebo znevyhodnila oproti ostatnim zaméstnancim. Mezi
takové situace, které clovéka omezi, patfi: novorozenec v roding, ztrata partnera, vazna
nemoc, piirodni katastrofa atd. Socialni program firmy pomize v takovych piipadech
zamestnanci piekonat prekazky napiiklad navySenim dovolené, upravenim pracovni doby,

finan¢ni nebo materialni pomoci atd.

2.5 Vztah mezi motivaci, spokojenosti s praci a vykonem

Kazdy zaméstnanec je jiny, proto kazdého v praci uspokoji néco jiného. Ale daji se urcit
zékladni pozadavky. Mezi zdkladni pozadavky se tadi: ,, Vyssi plat, spravedlivy systém
odménovani, redlné prilezitosti k povyseni, ohleduplné a participativni ¥izeni, dostatecny
Stupenn sociadlni interakce pri praci, zajimavé a rozmanité ukoly a vysoky stupen autonomie,

tj. kontroly nad tempem a metodami prace. “ [1, str. 228]

2.5.1 Spokojenost s praci

Spokojenost s praci je emocionalni odezva jednotlivce na svou praci. Spokojenost s praci
se oznacuje za ,teplomér® vztahu zaméstnance k praci. Pokud ma zaméstnanec pozitivni
postoj k praci, tak je to signal spokojenosti s praci. OvSem pokud prevladaji negativni postoje

k préci, tak to ukazuje nespokojenost s praci. [12]

Spokojenost s praci se da v urcitych pripadech nahradit ekvivalentnim slovem — moralka.
Guion definuje moralku jako:, Miru, v jaké jsou uspokojovany potreby jedince, a miru , v jaké

Jjedinec vnima, Ze tato spokojenost prameni z jeho celkové pracovni situace. “[1, str. 228]

2.5.2  Spokojenost s praci a vykon

Veftejnost si mysli, Ze spokojenost s praci a pracovni vykon jsou pfimo umérné. OvSem

pokusy nezjistily zadny velky vztah mezi spokojenosti vykonem.

»Neni spokojenost s praci, co vede k vysokému vykonu, ale naopak vysoky vykon, co vede
ke spokojenosti s praci, a Ze spokojeny pracovnik neni nutné produktivnim pracovnikem, a
ten, kdo odvadi hodné prace, nemusi nutné byt spokojenym pracovnik. Lidé jsou motivovani
k tomu, aby dosahovali urcitych cilu, a budou spokojeni, kdyz téchto cilii dosdahnou zlepsenym

vykonem. “[1, str. 229]
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Z toho vychazi, ze spokojenost prace nenapomaha piimo k vyS§imu pracovnimu vykonu,
ale spiSe naopak. Pokud chce zaméstnavatel spokojené zaméstnance, tak jim musi poskytnout
dobré pracovni podminky a pftilezitost k vykonu a zajisti, aby zaméstnanec mél dostate¢né
pracovni schopnosti a dovednosti. A pokud poté jejich pracovni snahu bude schopni fadné

ocenit.

2.5.3  Zkoumani spokojenosti s praci

Podnik musi né¢jakym zptisobem hlidat a zkoumat uroven spokojenosti s praci, pokud chce

zajistit co nejlepsi stimulacni program. K tomuto t¢elu mize pouzit né€kolik zptisobt[1]:
pouZziti strukturovanych dotaznikii;
pouZiti rozhovori;
kombinace dotazniku a rozhovoru;

vyuziti diskusnich skupin.

2.5.3.1 Pouziti strukturovanych dotazniki

Podnik se mlize rozhodnout rozdat dotazniky bud’ jen ur€itym zaméstnancim (urcitému
oddéleni, socidlni skupin¢ atd.) nebo celému podniku. Mulze pouzit dotazniky
standardizované, které byly vyvinuty specidlné¢ za timto Ucelem jako napt. Brayfieldiv a
Rotheho Index of Job Satisfaction. OvSem nékdy je vhodn€j$i vyvinout nebo upravit
standardizovany dotaznik pro potteby urcitého podniku. Pti pouziti dotaznikli ptipravenych
specialn¢ pro firmu se doporucuje pii tvorbé a vyhodnocovéani pozvat odbornika z oblasti
psychologie. Vyhodou standardizovanych dotaznikt je to, ze byly dikladné prozkouseny ve
vice ptipadech a je proto mozné porovnat vysledky a jednoduseji vyvodit dusledky. Velkou
vyhodou dotaznikt je jejich rychlost (pokud nepocitame Cas straveny nad tvorbou specidlnich
dotaznikll) a jejich levna pofizovaci cena. Nevyhodou miize byt ne vzdy objektivni vysledky

pruzkumu. [1]
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2.5.3.2 Pouziti rozhovorua

Dalsi moznosti ziskavani informaci o spokojenosti zaméstnancli je metodicky vedeny

rozhovor. Rozhovory se déli do tii hlavnich druht[1]:
e volné rozhovory;
o s otazkami s otevienym koncem;
o s moznosti volné diskuse;
e polostrukturované rozhovory;
e pfisné strukturované rozhovory.

Kazdy typ se hodi pro jiné situace a jiné kolektivy. Volné rozhovory jsou vhodné&jsi pro
mensi skupiny pracovnikil, ale vyzaduji zkuSeného dotazujiciho. Volna diskuse je vhodny
nastroj, protoze je pravdépodobnéjsi, Ze se dotazujici dozvi hodnotnéjsi a dilezitéjsi
informace. Ptisn¢ strukturované rozhovory jsou vyuzivany velice vzacné, protoze se jedna
prakticky jen o Ustni dotazniky. Ptisn¢ strukturované rozhovory jsou pro podnik velice ¢asove

i finanéné narocné.
2.5.3.3 Kombinace dotazniku a rozhovoru

Kombinaci dvou piedeslych prvki mizeme ziskat idealni nastroj pro ziskavani informaci
o spokojenosti zaméstnancu, protoze ziskame jasna a piehledna data z dotaznikli a zaroven se
muzeme castecné dostat do hlouby urcitych problémt rozhovorem. Pokud neni mozné
provadét rozhovorové casti plosné z ¢asovych nebo finanénich davodi, tak se doporucuje
ud¢lat rozhovor alespont s ur¢itym vzorkem zaméstnanct a tim si udélat obraz o celkovém

déni.
2.5.4  Vyuziti diskusnich skupin

Diskusni skupina by mél byt reprezentativni vzorek pracovniki, ktefi jsou soucasti feSeni
dané¢ho problému (spokojenost s praci). Diskusni skupina musi byt spravné strukturovana a

informovana.

2.5.5 Vyhodnocovani vysledkii

,,Je zajimavou skutecnosti, Ze kdyz se lidi primo zeptdte, zda jsou spokojeni se svou praci,
mnozi rekou, Ze vcelku ano. “[1, str. 230] Tento fakt nastava diky tomu, Ze zaméstnanec Casto
neni ani sdm sob& schopen pfiznat, Ze je nespokojen s praci, kterou nehodla v nejbliz$i dobé

opustit. S timto faktem je potieba pracovat uz od piipravné faze dotazovani. Casto se stava, ze
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zaméstnanci nejsou spokojeni s nékterymi strankami své prace, ale pfejdou to, protoze ve
skutecnosti nechtéji nic jiného nedélat, nebo nemaji moznost. Proto neni tak dilezité sledovat
celkovy ukazatel spokojenosti, ale sledovat spokojenost s konkrétnimi strankami podniku. Po

vyhodnoceni Setfeni je dulezité vyvodit spravné dusledky.
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3 TEORIE MOTIVACE

Jak uz bylo feceno vySe tak management, jehoz soucasti je motivace neni jednoduchy
proces, na ktery by se dala pouzit obecna Sablona, jez by dala manazertim jednoduchy navod
jak motivovat lidi k co nejlepSimu vysledku. Béhem let vzniklo mnoho pohledd na proces
motivace, které se utfidily do urcitych teorii motivace. Teorie motivace ukazuji manazerim
rizné moznosti a mozné ramce, jak mizou k motivovani zaméstnancu ptistupovat. ,, Ackoli je
motivace predmétem psychologii jiz néekolik desetileti, nebylo dosud dosazeno shody o jejich

zakonitostech, coz bychom mohli klast za vinu velkému mnozstvi vyzkumnych modelii “[11, str.

83]

Pro potieby této prace jsou vybrany tfi zakladni teorie motivace, které jsou vSeobecné
znamé, a velkd cast dalSich teorii z nich vychazi. Mezi dal$i teorie motivace patii napt.:
Vroomova teorie oc¢ekdvani, Skinnerova teorie pozitivniho posileni, Teorie cukru a bice a

dalii. [4]

3.1 TeorieXayY

Teorie X-Y vyvinul v roce 1960 americky psycholog Douglas McGregor, podle kterého se
n¢kdy nazyva McGregorova teorie. ,, I kdyz jde o teorii do znacné miry prekonanou, poskytuje
velmi zajimava vychodiska pro praci lidra (managera). Teorie Y a Y navic pojednava o
problémech, které jsou aktualni i dnes.“[9, str. 25] Teorie X a Y je jedna ze zdkladnich
motivacnich teorii, ktera fadi lidi do dvou zékladnich protikladnych skupin, podle které se
s nimi na pracovisti jedna. Uz toto d€leni jednoduché déleni ndm napovida, ze cely proces
motivace velice zjednodusuje. V pozd¢jsi dobé byla tato teorie brana jako odrazovy mustek

pro tvofeni dalSich teorii.

3.1.1 Skupina X

Do skupiny (typu) X patii zaméstnanci, kteti ,, pracuji neradi, jsou lini a nezodpoveédni.
Prace je pro né jen nutnym zdrojem obzivy. “[17, str. 58] Pokud vedeme zaméstnance typu X,
tak musime v organizaci nastolit tvrdou disciplinu a pravideln¢ monitorovat jejich praci. Také
je dulezité, aby byla pfesné a striktné nastavena hierarchie vedeni a skupiny, a tim byl
vytvofen pravé efektni kontrolni systém. Dale je dileZité zavedeni ldkavych odmén a pobidek

za splnéni rlznych utkoll a cild. Pokud spravné nastavime tato pravidla, tak muize byt i

skupina sestavend z X-typu produktivni a ptinosnou ¢asti celé organizace.

33



3.1.2  Skupina Y

Naproti tomu pracovnici, ktefi jsou zatazeni do skupiny Y jsou taci, ktefi jsou ctizddostivi a
jsou ochotni pievzit odpovédnost za svoji praci. Maji radost uz ze samotné prace, ale
potiebuji uréitou volnost pro seberealizaci. Skupina takovych pracovnikli by neméla mit
pevné nastaveny systém hierarchie a striktni pravidla, ale mél by byt vytvofen prostor
iniciativu kazdého zaméstnance. Nastavit kvalitni podminky pro skupinu Y je o néco

naro¢néjsi. Ovsem pokud se to podari, tak to mohou byt tahouni celé organizace.

3.2 Maslowova teorie hierarchie potieb

Tuto teorii uvetejnil americky psycholog Abraham Harold Maslow v roce 1943. Sestavil
pyramidu potieba kazdého ¢loveka. Na této pyramidé ilustroval hierarchii potteb ¢loveéka a

ilustroval svoji pfedstavu o motivaci.
Potfeba sebarealizace
Potreba uznani, ucty
Polfeba lasky, piijeti, spolupathiénost
Potfeba bezpeti a jistoty

Zakladni 1Elesné, fyziologicke polfeby

Obrazek 3: Maslowa pyramida poti‘eb
Zdroj:[1]

Na obrazku vyse je dobte ilustrovanych vSech 5 zékladnich potieb podle Maslowa. Tyto
potieby se rozdéluji do dvou skupin a to:
e Potieby nizsiho fadu;
o zakladni fyziologické potieby;
o potieba jistoty a bezpeci;
e potieby vyssiho tadu;
o potieba lasky, pfijeti, soundlezitosti;
o potifeba uznani, ucty;

o potieba seberealizace

Obrazek nam ilustruje fakt, Ze je nejdiive potieba uspokojit potieby niz$i a aZ poté je mozné
uspokojit potfeby vyssi. Dale v této teorii plati, Ze ,, v pripadeé uspokojeni nizsi potreby se

stavaji dominantni potrebou potreby vyssi a pozornost jedince je pak soustredena na
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uspokojeni této vyssi potieby. ‘[ 1, str. 163] Takze pokud je urcita potieba uspokojena, tak

prestava byt i¢innym motivatorem a zamestnavatel se musi pfeorientovat na vyssi potiebu.

3.2.1 Potieby nizsiho Fadu

V dnesnim zapadnim svété nabyvame pocit, ze potieby nizsiho fadu uz nejsou problém, ktery
by trapil vétsinu populace. Ovsem i kdyz miizeme mit pocit, ze Zijeme ve stabilni dobé, tak

jak ukazuji rizné katastrofy a necekané udalosti, neni vSe zdaleka tak jednoznacné.

3.2.1.1 Zakladni fyziologické potieby

sV v

Prvnim a nejniz8§im fadem potieb jsou fyziologické potieby. Mezi takové potieby patii
takové, bez jejichz naplnéni a uspokojeni by ¢loveék nemohl zit. Patfi sem napt.: hlad, Gnava,
potieba vzduchu atd. Tyto potfeby jsou uspokojovany mzdou, za kterou si zaméstnanec potidi
jidlo, piti, bydleni atd. Dale miize zaméstnavatel davat ptispévky na stravovani nebo zaftidit

odpocinkové misto na pracovisti.

3.2.1.2 Potieba jistoty a bezpeci

Dalsi aroven potieb je potfebou jistoty a bezpeci. Pokud nema zaméstnanec pocit bezpeci a
Jistoty, tak se automaticky nemtize plné sousttedit na praci, protoZe se snazi najit z této
situace vychodisko. Tyto potfeby mlize zaméstnavatel uspokojit jistotou pracovniho mista pro
zameéstnance, coz je obzvlast’ v dobé krize velice cenéné. Dale zabezpecenim ochrannych

pomiicek, pravidelnou udrzbou techniky, bezpecnostnim proskolenim.

3.2.2  Potieby vysSiho radu

Toto jsou zpravidla potteby, které zajimaji pravé manazery, kvtli vedeni pracovniki a jejich

motivil. Jsou to potieby, které se stavaji dilezité az po uspokojeni potieb nizsiho fadu.

3.2.21 Potreba lasky, prijeti, sounaleZitosti

Na tuto urovei je pfitazovana potieba urcité soundlezitosti s okolim tzv. emocni potieby.
Pokud neni tato potfeba napliiovana dostatecné, tak se to odrazi hlavné na pracovnikove
sebevédomi. Jedinec miize propadnout depresim a prestat se kompletné zajimat o déni kolem
néj a poté je velice téZké ho jakymkoliv zplisobem motivovat. Tento nedostatek mize
zamestnavatel fesit spoleCenskymi akcemi riiznych druht, kdy se samovolné utvoii vztahy

mezi jednotlivymi zaméstnanci na pracovisti.

35



3.2.2.2 Poti‘eba uznani a ucty

Do c¢tvrté trovné zatadil Maslow potiebu vazenosti, neboli ziskani sebetcty a pochvaly za
odvedenou praci. Protoze pokud zaméstnanec neciti uznani za dosazenou praci, tak se mize
citit jako nepotfebny a miizou nastat pocity neschopnosti, zbyte¢nosti a ménécennosti, které
nemuseji byt opravnéné. Proto je dulezité, aby si kazdy vedouci pracovnik uvédomoval
dilezitost této potfeby a spravné hodnotil a odménoval praci zaméstnance. Nemusi jit
okamzit¢ o finan¢ni pobidky, ale n¢kdy staci jen dat najevo, ze si zaméstnavatel dobie

odvedené prace vSiml.

3.2.2.3 Potrieba seberealizace

A na pomyslny vrchol Maslowy pyramidy je postavena potteba seberealizace. Tuto potieba
nema uplné kazdy jedinec. Rozhodné prevlada u tvotivych zaméstnani, kde se spiSe naopak
vyzaduje. K uspokojeni této potieby je potieba urcitd zvidavost, pocit soundlezitosti s nécim,
co Cloveka presahuje a Eeho chce byt soucasti. Jedinec chece vytvoftit n€jaky sviij odkaz. Diky
témto vlastnostem je jasné, ze samotny zameéstnavatel nemize pomoci vytvofit podminky pro
uspokojeni této potieby, ale musi chtit i zaméstnanec sam. OvSem pokud zaméstnavatel
vypozoruje takovou potiebu, tak je dilezité nastavit pracovni parametry tak, aby byla potfeba

uspokojena.

3.3 Herzbergiiv dvoufaktorovy model

Tato teorii publikoval v roce 1957 psycholog Frederick Herzberg. ,, Teorie stoji na zdkladé
zkoumani zdroju spokojenosti ¢i nespokojenosti s praci u ucetnich techniku. Predpokladalo
se, Ze lideé jsou schopni presné oznacit a sdélit podminky, které je pri jejich praci uspokojuji
nebo neuspokojuji. “[1, str. 166] V této teorii se vychazelo z pocitii a potieb velkého vzorku
zaméstnanct. U vyhodnocovani vysledka se piislo na to, ze ,, popisy dobrych obdobi se
nejcastéji tykaly obsahu prdce, zejména uspéchu, uznani, povySeni, odpovédnosti a prace
samotné. Na druhé strané popisy Spatnych obdobi se nejcastéji tvkaly okolnosti a souvislosti
prdce. “[1, str. 166] Z toho vyplynulo, Ze zaméstnance Casto nejvice tési prace jako takova.
Ovsem do negativniho hodnoceni se fadily véci, které nejsou piimo pracovni ¢innosti, ale
jsou to véci ,.kolem prace*. Jako papirovani, vedeni lidi, pracovni podminky atd. Dtsledky
z tohoto zji$téni se daji shrnout takto: ,, Prdni pracovnikii se deli do dvou skupin. Jedna
skupina se tyka potreby rozvijet odbornost a kvalifikaci clovéka jako zdroj osobniho riistu.
Druha skupina funguje jako diilezita zdakladna prvni skupiny a je spojena se slusnym
zachdzenim v oblasti odmeénovani, vedeni a kontroly pracovnich podminek. Naplniovani

potreb druhé skupiny nemotivuje jedince k vyssi mire uspokojeni z prdace ani k vyssimu
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pracovnimu vykonu. Vsechno, co miizeme ocekavat od uspokojenti této druhé skupiny potreb je
prevence nespokojenosti a spatného pracovniho vykonu. “[1, str. 166] Tyto dvé skupiny jsou
prave ty dva faktory, podle kterych se celd teorie jmenuje. Prvnim faktorem jsou satisfaktory,
které miizeme nazvat i motivatory. Druhd skupina je tvotfena hygienickymi faktory, které

nemaji pfimy vliv na motivaci, ale slouzi k zabranéni nespokojenosti zaméstnancti.

Hygienické faktory Motivatory
_____prevence pracovni nespokojenosti zajisténi pracovni spokojenosti
pracovni uspéchy
mozZnost odborného a kariémiho ristu

~ firemni politika
- kompetentnost nadfizenych pracovniku

- vztahy s nadfizenym, spolupracovniky = uznani

a podfizenymi — odpovédnost
- pracovni podminky ~ 0sobni rozvoj
- mzda

jistota pracovniho mista
— bezpeénost a ochrana zdravi pfi praci

- >
Vysoka Pracovni nespokojenost 0 Pracovni spokojenost Vysoka

Obrazek 4: Znazornéni Herzberga dvoufaktorového modelu

Zdroj:[1]
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4 SPOLECNOSTI KE KOMPARACI

V této praci jsou vybrany dvé spoleCnosti a jejich specifické motivaéni a stimulaéni
programy. Jedna se o spolecnosti OVB Allfinanz, a. s. a T-Mobile Czech Republic a.s. Tyto
dvé spolecnosti byly vybrany z n¢kolika diivodd. Ob¢ spole¢nosti maji vice spolecnych rysi,
ale zaroven maji rozdilnou filosofii podnikani a motiva¢niho programu. Ob¢ spolecnosti jsou
dcefiné spole¢nosti velkych nadnarodnich korporaci. Ob& ptisobi v Ceské republice uz
nékolik let a maji zaméstnance v fadech tisicii a také jsou akciové spolecnosti. Také by se

dalo tici, Ze jsou to spolec¢nosti, které prodavaji finalni produkt kone¢nym zakaznikim.

4.1 OVB Allfinanz, a. s.

OVB Allfinanz, a. s. (ddle OVB) je akciova spolecnost zabyvajici se poskytovanim
finan¢nich sluzeb a finan¢niho poradenstvi. OVB ma smlouvy s nejvétsSimi bankami a
pojisStovnami v oboru a snaZzi se najit ten nejzajimavéjsi produkt pro kazdého zakaznika
zvlast. Cely proces probiha formou osobnich setkani finan¢niho poradce a mozného
zakaznika, kde se probiraji potfeby zdkaznika a obchodni zastupce mu na jejich zakladé

nabidne produkt (nebo sadu produktii) na miru.

4.1.1 OVB v zahraniéi

Spole¢nost OVB Holding AG, ktera je dnes nadnarodni akciovou spole¢nosti byla
zalozena vroce 1970 Otto Wittschierem v Némecku a to konkrétné v Koliné nad Rynem.
OVB se uz od pocatku specializovala na finan¢ni poradenstvi. Firma se postupné rozriistala
v Némecku az do roku 1991, kdy zapocala expanze do Evropy. Prvni zemi, kam se OVB
rozrostla, bylo Rakousko. Dalsi velkou expanzi zazila spole¢nost hned v nasledujicim roce,
kdy OVB vstoupila do Polska, Mad’arska a také do tehdejsiho Ceskoslovenska. V roce 1993
vzniklo OVB diky rozpadu Ceskoslovenska ve Slovensku. Dale byla zaloZena $§vycarska a
fecka pobocka. Dal§im vyznamnym rokem byl 1999, kdy OVB doséhla rekordniho obratu a
vznikla pobocka v Chorvatsku. V roce 2000 byla matetfskd spolecnost transformovana do
akciové spolecnosti. V nasledujicim roce byla oteviena OVB Itdlie a hned v dalSim roce se
pfidalo Rumunsko a Spanélsko. Rok 2003 se stal momentem otevieni pobocky ve Francii.
Vroce 2004 byla zalozena holdingova spolecnost OVB Holding AG, kterd piebrala
strategické vedeni celého koncernu OVB, ktery je zndm dnes. Rok 2006 byl ve znameni
vstupu OVB holdingu na Frankfurtskou burzu v Prime standard. V dal§im roce byla zaloZena

v Ukrajiné.
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K 30. 9. 2012 piisobi OVB ve 14 zemich Evropy. M4 2,94 milionu klientd a 5060

spolupracovnikd.

4.1.2 OVB v Ceské republice

Jak uz bylo vyse fe¢eno, tak po¢atky OVB v Ceské republice se nachazeji uz v roce 1992,
kdy byla jesté v tehdejsim Ceskoslovensku zapsana 11. 12. do obchodniho rejstiiku v Praze
zapsana spole¢nost OVB Allfinanz s. r. 0. Stejn¢ jako matka se OVB u nas od zacatku zabyva
finanénim poradenstvim. Dulezité¢ je védét to, ze OVB funguje na principech multilevel-
marketingu. Co to pro firmu znamena se vice bude rozebirat v pozd¢jSich ¢astech prace,
protoze tento zpusob fungovéani firmy ma velky vliv pravé na motivaci a stimulaci
zaméstnanci. Béhem doby, kdy figuruje na nasem trhu proSla vyvojem a zménami. Asi
probéhal v roce 2005. Od té doby je OVB akciova spolecnost, ve které drzi 100 % podilu
matetskd firma OVB Holding AG. A hned v nasledujicim roce byl zvySen zékladni kapital
z minimalnich 2. mil. K¢ na 16,5 mil. K¢, ktery je do dne$ni doby nezménén. Spolecnost se
behem let zapojila do n€kolika obecné prospésnych projektl, jako je podpora obecné finan¢ni
gramotnosti, soutéze Zlata koruna a dalii. OVB ma za sebou v Ceské republice i nékolik

kauz, které vyrazné zhorsily reputaci OVB.

Nejznaméjsi Kauza se tykd investovani do spolku Helvag. OVB zacala vroce 1997
nabizet investovani do zminéné spoleCnosti, ktera investovala do realit a steakovych
restauraci. Minimalni vklad ¢inil 200 000 K¢ a 10 000 K¢ byl vstupni poplatek. OVB
slibovala garantovany ro¢ni vynos ve vysi 5,6 %. Investi¢ni spolecnost skoncila v €ervnu
2001, kdy policie u¢inila razii v sidlech spole¢nosti ve Svycarsku, Némecku, Lucembursku a
Ceské republice. Statni zastupce obvinil manaZery Helvagu ze zpronevéry, podvodu a prani
Spinavych penéz. V Cervnu 2001 OVB stahla produkty Helvagu z nabidky, aniz by stavajici
klienty informovala o problémech s investici, tudiz n€ktefi stdle posilali v dobré vire
pravidelné platby. Poprvé byli o potizich Helvagu informovani v srpnu 2002. Spole¢nost byla
definitivné vymazana z obchodniho rejstitku 1.6.2006, pficemz o vklad v celkové hodnoté
300 mil. K& ptislo zhruba 1200 investortt z Ceské republiky. Poskozeni klienti zalozili
obCanské sdruZeni Investofi Helvag a podali na OVB nékolik trestnich ozndmeni, v nichz
poZaduji kompenzaci za ztracenou investici. Kauza Helvag je mimo jiné uvadéna jako jedna z
pti€in, 1 kdyZ ne hlavni, pro¢ v roce 2007 ptestoupilo zhruba 650 spolupracovnikii z OVB do
nové vzniklé poradenské spolecnosti Partners. Stejné tak se stala jednim z dlvodt, pro¢ fada
poradenskych spolecnosti opustila Asociaci financnich poradcii a zprostiedkovateld, v niz

hrala OVB stézejni roli, a zalozila novou instituci Unii spolecnosti finan¢niho
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zprosttedkovani a poradenstvi. Zatimco eticky vybor AFIZ, ktery se kauzou Helvag zabyval,
dospél k zavéru, ze ptipad svého ¢lena OVB nemiize fesit, protoze k nému doslo jesté pred
vznikem této organizace, USF upozoriiovala na velkou Skodu, kterou OVB zptsobila nejen
sob¢, ale také celému trhu finan¢nich poradct a zprostiedkovateli a rovnéz argumentovala

tim, ze poradenska spole¢nost musi nést odpovédnost za jednani svych zastupci.

OVB ma v Ceské republice kolem 3000 aktivnich pracovniki, 12 zemskych feditelstvi a

ptes milion klientd.

4.2 T-Mobile International AG

T-Mobile International AG (dale T-Mobile) je nadnarodni akciova spole€nost, ktera se
zabyva telekomunika¢nimi sluzbami na vSech moznych trovnich. Poskytuje jak telefonické,

tak internetove sluzby a stara se jak o korporatni, tak i jednotlivé zakazniky.

4.2.1 T-Mobile v zahranici

T-Mobile vznikl jako soucast némecké posty, dnes pusobi ve 12 zemich svéta, a svymi
328 miliony zékazniky je tfetim nejvét§im mobilnim operatorem na svété. OvSem nejdiive je
potieba se vratit ke kofenim vzniku samotného T-mobile. I kdyz se to mtize zdat zvlastni tak
vznik T-mobile zacal v roce 1947, kdy jeSté mobilni telefony a internet byl pouze soucasti
scifi knih. V této dobé se pivodni Riiska posta proménila v Némeckou statni postu, pod
kterou samoziejmé spadaly 1 ostatni telekomunikacni sluzby reprezentované tehdy telegrafy a
telefony, pozd¢ji faxy a analogovymi mobilnimi telefony. Ptiblizné v dobé¢, kdy se v
Ceskoslovensku pfipravovala Sametova revoluce, doglo k reformé némecké posty. Rozpadla
se do tii ¢asti, které funguji, 1 kdyz s ur¢itymi zménami dodnes. Samoziejmé zlstala posSta
doplnénd finan¢ni instituci Deutsche Postbank a konecné telekomunikacni divizi Deutsche
Bundespost Telekom. Miize se zdat, Ze to s T-mobile nema nic spolecného, ale k sou¢asnému
nazvu uz nevedla dlouh4 cesta. Deutsche Bundespost Telekom se v roce 1995 ptejmenoval na
Deutsche Telekom a o rok pozdéji byl privatizovan pod prostym ndzvem Telekom podnika v
Némecku dodnes. Deutsche Bundespost Telekom vybudoval prvni mobilni sit’, kterd byla v té
dobé analogovéa pod ndzvem DeTeMobil (dale Deutsche Telekom Mobil). V jiz zminéném
roce 1995 se v ramci velkého pfejmenovavani a zkracovani zménil ndzev z DeTeMobil na T-
Mobil, v roce 2002 pii velkych zahrani¢nich investicich poangli¢tény na T-Mobile. A pod

timto ndzvem je zndma dnes celosvétove.
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4.2.2  T-Mobile v Ceské republice

T-Mobile v Ceské republice stejnd jako ve vétsing zemich, kde ptisobi v dnesni dobé
nezacal budovat nového operatora, ale ovladl néjakého stavajiciho. U nas ptisobil piredchiidce
T-Mobilu od roku 1996. Tehdy skoncil monopol Eurotelu (dnesni O2), ktery provozoval svou
analogovou sit. Nové licence na digitalni sit GSM byly rovnou udéleny dvéma subjektiim,
které si mely vzajemné konkurovat, snizit ceny za volani a urychlit pokryvani populace
signalem. Tehdejsi Cesky telekomunikaéni ufad se domnival, Ze tii operatofi by byli pFilis,
zvlasté v situaci, kdy mobily jeste nebyly zcela béznou zélezitosti a pro vétSinu populace byly
nedostupné nebo nepouzitelné svymi tehdejSimi parametry. Konkurence dvou operatort ale
zafungovala, GSM sit¢ se velmi rychle rozvinuly, ceny za telefony 1 volani klesly na
piijatelnou troven a o pét let pozd€ji byl na trh vpustén tieti operator, kterym byl tehdejsi
Oscar, ktery také pohltila nadnarodni firma a pfejmenovala na dneSni Vodafone. Na trhu
tehdy ptsobil Eurotel s cerstvé vydanou GSM licenci. K nému piibyla spole¢nost
Radiomobil, kterou spole¢né vlastnily Ceské radiokomunikace a zahrani¢ni konglomerat
CMobil ovladany Deutsche Telekomem. Ceské radiokomunikace poskytly svou sit’ vysiladi a
patefni sit, CMobil zase finance a know-how zkuSeného telekomunika¢niho hrace.
Spole¢nym ditétem byla mobilni sit’ Paegas, charakterizovand purpurovou barvou, ktera
zustala do dnes. Postupem ¢asu CMobil od Radiokomunikaci jejich podil vykoupil spolu s
maloobchodnimi zakazniky bezdratového internetu. Prvni velky odkup akcii probéhl uz v
roce 2002, od té doby ma Deutsche Telekom v T-Mobilu vétSinu. V tomtéz roce také doslo k
piejmenovani mobilni sit¢ z Paegasu na T-Mobile, piiblizn€¢ o rok pozdéji se zménil i nazev
spole¢nosti z Radiomobil na T-Mobile Czech Republic. Dnes vlastni Deutsche Telekom
60,77% podil v ¢eském T-Mobilu. Zajimavy je také rok 2005, kdy se T-Mobile s O2 (tehdy
jesté Eurotelem) pietlacoval o prvenstvi v pocCtu mobilnich zékaznikii. Zamérné piSu
mobilnich, Eurotel se totiz tehdy spojoval s Ceskym Telecomem a mohl tak po pravu

vykazovat také zdkazniky s pevnymi linkami. Dnes je jiz prvenstvi T-Mobilu nepopiratelné.
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5 MOTIVACNI PROGRAMY KOMPARATIVNICH SPOLECNOSTI

Nyni budou popsany motivacni programy obou vybranych spolecnosti. U spolecnosti
OVB se cely motivaéni program bude tykat pozice tzv. financni poradce. U spolecnosti
T-Mobile pude o pozici obchodni zastupce. Tyto pozice byly vybrany proto, ze autor prace u
OVB urcitou dobu tuto pozici vykondval a tvoii 99 % zaméstnanct a jedna se o stézejni patet
celé spolecnosti. U T-Mobile bylo logickym krokem vybrat pozici obchodniho zastupce,
protoze T-Mobile ma spoustu riznych pracovnich pozic — od techniki pfes telefonni
operatory a obchodni zastupce az po vysoké manazery. OvSem pozice obchodniho zastupce je

nejpodobnéjsi k urcené pozici u OVB.

5.1 Motivacni a stimula¢ni program OVB

Zpusob motivovani zaméstnanci u OVB je velice specificky, protoze OVB funguje jako
celek na bazi tzv. multi-level marketingu. Tento zplsob zdsadné ovliviiuje celé fungovani
OVB a pravé hlavné zptisob motivace. Multi-level marketing dale vyvolava urcité soutézeni

mezi riznymi ¢astmi firmy, coZ je vedoucimi pracovniky jesté umocnéno.

5.1.1 SoutéZeni

SoutéZeni je jeden z hlavnich zptsobl jak stimulovat pracovniky OVB ve strukture.
Pouziva se prakticky na vSech stupnich tymu. Diky volnosti, kterou firma pracovnikiim dava
muze mit soutéz rizné podoby. Ale v zésadé se da fici, ze jsou dva druhy soutézi. V jedné se
bojuje o to, kdo bude zurcité skupiny lepsi, zatimco v druhé jde o splnéni urcitého
stanoven¢ho limitu. Na zacatku soutéze je stanova odména a urCity limit pro jeji ziskani.
Miize se soutézit jako o pocet novych spolupracovniki, tak i o vykon v poctu smluv nebo
ziskanych BJ. Tyto soutéze mtizou dobfe stimulovat pracovniky/skupiny, pokud je odména
dostatecné¢ atraktivni a odpovidd pozadované praci. Dale mulze urcity stupné rivality

motivovat, protoze je vitézstvi otazkou prestize a uznani.

5.1.2  Multi-level marketing

Multi-level marketing (zkracené MLM), ktery se nékdy u nés nazyva sitovy marketing
je forma ptimého prodeje vyrobku nebo sluzby(coz se pravé tykd OVB). Jehoz podstatou je
zkraceni distribucniho fetézce na minimum. Vyrobce nebo dodavatel sluZzeb €1 zboZi vytvari
dodavatelské podminky pro samostatné podnikani svych nezavislych vlastnikli podnikdni
(dale NVP). Ti na zakladé toho mohou zprostiedkovat piilezitost stat se NVP dalSim lidem, a

tak vznika viceroviiovd neboli ,,multi-level odbératelska struktura, kterd je coby forma
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distribuce u¢inngjsi a levnéjsi nez klasicky distribuéni fetézec velkoskladt, velkoobchodii a
reklam. Zjednodusenég 1ze fici, Ze jde o jakousi kombinaci pfimého prodeje a frencizingu, pro
kterou se také vzilo oznaceni ,,0sobni frencizing®. Obecné se d& ptirovnat MLM k tvorbé
novych dcefinych firem, které dostavaji od své matef'ské firmy urcity know-how, kontakty na
partnery a také Casto zastfesuje celou firmu marketingové. Dulezité na celkem MLM je jak uz
bylo feceno vyse tvotit dalsi stupen spolupracovnikti pod sebou a tim vytvofit tzv. strukturu.
Kazdy spolupracovnik v MLM spolecnosti je pifimo motivovan verbovat dalsi
spolupracovniky a tim vytvaret svoji strukturu, protoze po ur¢itém zapracovani pracovnikii do
spolecnosti ziskava pracovnik urcitou €ast provize ze své struktury a zbytek provize se dale
rozpousti mezi jeho ziskatele. Timto si postupem ¢asu muze pracovnik vytvofit tzv. pasivni

ptijem, ktery ziskava v zavislosti na tom, jak produktivni strukturu vytvofil.

5.1.3 Struktura u OVB

Jeden z hlavnich stimula¢nich prvka OVB je pravé to, ze funguje na MLM systému.
Kazdda MLM ma svoje specifickd pravidla pro postup ve struktufe a jeji tvorbu. Silna
stimulace pro pracovnika je to, Zze od zacatku svého piisobeni ve firm¢ ma jasn¢ nadefinované
podminky pro postup na dal§i uroven. Takze se nemiize stat, ze by se kvili nelibosti
nadfizenych nedostal na dal§i pozici, ¢imz castené odpada demotivator negativnich
pracovnich vztaht, 1 kdyz se i zde zaméstnanec upln¢ neobejde bez ostatnich lidi ve struktute.
Také tento systém dava lidem v OVB velkou moznost seberealizace a vidinu mozného
kariérniho rastu. Dalsi vyhodou MLM je, ze si kazdy pracovnik projde vSemi pozicemi ve
firm¢ a diky tomu ziska urcity vhled do problému spolupracovnika na kazdé pozici a miize

dobfte poradit s riznymi problémy pii kariérnim postupu.

Dalsim dtlezitym faktorem celého fungovani OVB je volnost rozdilnost fungovani
ruznych struktur. OVB jako takova ddava vSem urcit¢é mantinely a know-how, ale prave
motivace zaméstnancii miiZze probihat ¢aste€né v rlznych strukturdch uplné jinak. OvSem
jsou rizné osvédcené motivaéni a stimulacni ndstroje, které funguji napfic vétsiny struktur a

prave ty budou popsany nize.

Tvorba struktury zajiStuje neustalé rozSifovani spolecnosti diky cemuz OVB ziskava jak
nové pracovniky, tak i nové zakazniky. Kazda MLM ma jiny zptisob hodnoceni pracovnikd,
podle kterého se rozhoduje o povyseni pracovnika o tiroven vyse. U OVB tomu neni jinak a
plati zde hodnoceni podle poctu tzv. bankovnich jednotek (dale BJ). ProtoZe se OVB zabyva
finanénim poradenstvim, do kterého spada velké mnozstvi produktii, tak je potieba je
jednotné ohodnotit. Kazdy produkt mé ptidélen pocet BJ, které jsou pfipsany prodejci.
Zaroven se 1 vySe provize piimo odviji od poctu BJ. Nize budou popsany pozice, které miize
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pracovnik dosdhnout. Tento kariérni plan plati pro celou OVB a je to jedna z véci, kterou
rozhoduje matetska ¢ast OVB.
5.1.3.1 Reprezentant 1. (R1)

Toto je pozice pro uplného novacka v OV, ktery se teprve zaucuje.

5.1.3.2 Reprezentant II. (R2)

Na ziska této pozice je potieba ziskat 240 BJ historicky.

5.1.3.3 Reprezentant III. (R3)

Je potiteba 2400 BJ historicky

5.1.3.4 Obchodni vedouci (GST)

Toto je prvni manazerskd pozice, kdy ma pracovnik podil provize ze své struktury. Na
dosaZeni této pozice je potfeba mit 1900 BJ vlastni produkce historicky, 1500 BJ celé

struktury za posledni 3 mésice a 3 pracovniky ve své struktufe na pozici R2.

5.1.3.5 Oblastni vedouci (BL)

Pro ziskani pozice oblastniho vedouciho musi pracovnik udélat 2800 BJ vlastni produkce
historicky, mit 6 spolupracovnikii min. na pozici R2 v pfimé struktuie(mtize 2 R2 nahradit
jeden pracovni GST), a také mit nejmén¢ 6000 BJ celkové produkce struktury za posledni 3

meésice.

5.1.3.6 Oblastni reditel (BD)

Pracovnik musi mit svych 4200 BJ historicky, 15 000 BJ za celou strukturu v pribéhu 3
meésicii a 6 spolupracovnikli min. na pozici GST z toho max 2 GST mohou byt nahrazni kazdy

2 ptimymi R2 pracovniky.

5.1.3.7 Regionalni reditel (RD)

Na postup na RD je nutné ziskat 90000 BJ produkce celé struktury za poslednich 6 mésict
a mit 4 spolupracovniky na pozici BL v pfimé struktufe, pfi¢emZ max. 1 BL mizZe byt

nahrazen 3 GST.
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5.1.3.8 Zemsky reditel (LD)

Na tuto pozici v OVB musi pracovnik a jeho struktura udélat nejméné 198 000 BJ celkové
produkce za poslednich 6 mésicti a také mit 6 spolupracovnikii v pfimé struktuie na pozici BL

nebo 4 spolupracovniky min. na pozici BD.

Z vyse uvedeného vyctu je patrné, ze je pracovnik pfimo motivovan kariérnim planem
vytvaret svoji vlastni strukturu, protoze bez ni nemiize postoupit dal ve firm¢ a nemuize
vytvorit pasivni pFijem ze struktury. A neni motivovan pouze strukturu tvofit, ale také
sledovat svého vedouciho a ucit se za pochodu, jak se o strukturu starat a tim ji udélat

produktivnéjsi.
5.1.4  Skoleni, porady a konference

ProtoZe spolupracovnici v OVB nejsou zaméstnanci, ale pracuji jako OSVC je dilezité
vSechny stupné spolupracovnikii motivovat k praci, protoze bez jejich aktivity neni mozny
postup na dalsi pozici a neni Zadny piijem ze struktury. A také protoze finan¢ni poradenstvi
vyzaduje urcitou Uroven znalosti je dulezité, aby vedouci struktury spravné vyvazil rizné
Skolici setkani se spravnymi motiva¢nimi prvky. Za timto ucelem se konaji rizné pracovni
setkani. Svoji velikosti a pravidelnosti jsou pfimo umérné poctu zucastnénych a pozice

potadajiciho ve struktufe.

5.1.4.1 Skoleni

Urcité Skoleni se prolind prakticky vSemi druhy porad a formalnich setkani pracovniki.
Skoleni se da rozdélit do 3 kategorii. Prvni kategorie je $koleni od rtiznych finanénich
instituci a tyka se rtiznych produkta. Je dulezité znat rtizné spolecnosti a jejich produkty, aby
poradce mohl vybrat ten nejzajimavejsi pro kazdého zdkaznika, proto se produktovym
Skolenim vénuje velka cast pracovniho Casu hlavné novackt. Dalsi druh Skoleni se tyka
ruznych obchodnich praktik a celkového vystupovani zastupce, které musi mit urcitou
seriozni Uroven. Dalsi Skoleni se tyka vedeni lidi, kde se uci pracovnik ziskavat nové lidi do
struktury, ale hlavné je umét vést a pravé motivovat a stimulovat. VSechna tato Skoleni jsou
soucasti stalého vzdélavaciho procesu, ktery je davkovdn v zdvislosti na pozici a

schopnostech kazdého pracovnika.

5.1.4.2 Konzultace

Tato tzv. konzultaci se setkdvaji pouze pracovnik a jeho zkuSengjSi pfimy nadiizeny.
TakZe pokud néjaky novacek u OVB pfivede nového pracovnika, tak konzultace vykonava

zpravidla jeho zkuSenéjsi nadfizeny. Pfi této konzultaci se pracovnik uci jak ziskavat klienta a
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také spolupracovniky. Ale hlavni ndplni je pravé metivace. Nadfizeny se snazi najit pro
pracovnika ur€ity dosazitelny cil at’ uz se jedna o tvorbu struktury, nebo ziskavani novych
klienti a ddva navod, jak toho cile dosahnout. Vyhodou MLM je, ze nadfizeny si prave prosel
uplné stejnou pozici, a proto mize spravné odhadnout potfeby moznosti svého podfizeného
pracovnika. Tyto konzultace se zpravidla odehravaji velice nahodile a zalezi na domluvé mezi
nadfizenym a podfizenym. Také velkou vyhodou téchto konzultaci je maly pocet ucastnikli
(zpravidla pouze nadtizeny a podiizeny), a proto mize byt cela konzultace zamiena pouze na

potieby urcitého spolupracovnika a i motivace miize byt mnohem cilenéjsi.

5.1.4.3 BéZné pracovni porada

Pracovni porady maji n€kolik zasadnich rozdilti od konzultaci. Jeden z nich je to, Ze jsou
pravidelné. Potadaji se kazdy tyden ve stejny Cas. Pracovni porady probihaji ve skupince
spolupracovnikti. Poradu vede zpravidla nadiizeny GST pracovnik a ucastni se ho cela jeho
dosavadni struktura. Na téchto poradach vedouci pracovnik sdéluje svému tymu novinky ve
firmé a v oblasti finan¢nich produktt. Také zde jsou pfedavany rizné zkusSenosti at’ uz z prace
se zakazniky nebo s finan¢nimi institucemi. Diilezitou soucasti porady je 1 pravé motivace
pracovnikil, kdy se hodnoti uplynuly tyden a splnéni planu, ktery si kazdy pracovnik pied
tydnem stanovil. Uz na této trovni pouziva vedouci jako motivacni prostiedek riizné soutéze,

o kterych bylo feceno vyse a jsou uzpusobeny moznostem vedouciho a skupiny.

5.1.4.4 Mésicni pracovni porada

Probihaji velice podobnym zptisobem jako bézné pracovni porady. Ale jsou pod vedenim
BL vedouciho, a jak ndzev napovidd, tak se konaji jednou za meésic. Porada miize mit
spolecnou cast a poté rozdelenou podle ziskanych zkuSenosti a podle toho jsou také
uzptsobeny programy porad. V ramci motivace se zde feSi dlouhodobéjsi soutéze a verejné

vyhodnocuji dosazené vysledky.

5.1.4.5 Kongresy

Kongresy jsou velké meetingy, kde se sejde cela struktura pod feditelem (BD, RD nebo
LD). Tyto kongresy byvaji vikendového charakteru a skladaji se ze sady rtizné ladénych
pfednaSek podle dosaZzené pozice. Na kongresech je uz samotna atmosféra velice stimulacni,
protoZe 1 Uplny zacate¢nik vidi dosaZené vysledky pracovniki, kteti uz jsou ve firmé delsi
dobu a uvédomuje si, Ze pokud se bude dostatecné snazit, tak miZe dosdhnout stejnych

vysledkd.
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5.1.5  Benefity

Benefity u OVB nejsou moc rozSifenym stimulacnim nastrojem. Pracovnik OVB ma
moznost ziskat levnéjs$i volani, coz je ale zaroven dulezity pracovni ndstroj kazdého
pracovnika. Také ma moznost ziskat levnéjSich uvérii na bydleni. Dale OVB nabizi n¢kolik
slev, které se tykaji hlavné luxusnéjsitho zbozi. OvSem kazdad struktura mize mit svij
specificky vybér benefitti podle toho jak je hlavni vedouci pracovnik zafidi, ale centralné jsou

benefity spise okrajovou zalezitosti.

5.1.6 Shrnuti motivace a stimulace v OVB

Diky tomu, ze OVB funguje na principech MLM, tak uZz samotny princip jeho fungovani
je silny stimula¢ni instrument, ktery tahne lidi k dosahovani co nejlepSich vysledkt. Diky
jasné danym podminkdm k povySeni a setkanim s pracovniky na vysSich pozicich je pro
pracovnika realné, Ze mtze také povysit. Odmény jsou u OVB zavislé pouze na vykonu, coz
je dalsi stimula¢ni faktor. Vedouci pracovnici mohou diky volnosti potadat rizné stimula¢ni
soutéze, které jsou jednim z hlavnich principti stimulace pracovnika. V neposledni fadé je to
zpusob Skoleni, konzultaci a kongresu, ktery podporuje rozvoj pracovnika a jeho motivaci a

stimulaci.

5.2 Motivacni a stimulaéni program T-Mobile

Zpusob motivace a stimulace zaméstnanci ve spoleCnosti T-Mobile by se dal rozd¢lit do
tfi zédkladnich skupin. Jeden z hlavnich zplisobu je stimulace skrze zaméstnanecké benefity.
Dalsi jsou porady, Skoleni a spoleCenské udalosti. V neposledni tadé je to zplsob
odménovani.

5.2.1 Zaméstnanecké benefity

., Lidé jsou tim nejcennéjsim, co v T-Mobile mame, a jen diky nim jsme schopni poskytovat
nasim zakaznikium sluzby v nejvyssi kvalite a rozsahu.“[18] Takto se vyjadiuje T-Mobile o
svych zaméstnancich. Tuto vétu potvrzuje cely program péce o zaméstnance, jehoz nedilnou
soucasti je 1 motivace a stimulace zaméstnanc. Diky tomu, Ze je T-Mobile velkou a silnou
nadnarodni firmu si miZe dovolit celou fadu zajimavych benefitli pro zaméstnance, které

nejsou malé a stfedni firmy schopny ufinancovat. Mezi benefity u spole¢nosti T-Mobile

patti[19]:
zaméstnanecké mobilni telefony a zvyhodnéné volani;

penzijni ptipojisténi;
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zdravotni péce;

dovolena nad ramec zakona a osobni volno;
stravovaci poukazky;

program Cafeteria;

flexibilni uvazky.

5.2.1.1 Zaméstnanecké mobilni telefony a zvyhodnéné volani

Kazdy zaméstnanec T-Mobile (obchodnich zastupcli nevyjimaje) ma narok na zaptjceni
mobilniho telefonu, ktery zpravidla patfi mezi nejnovéjsi na trhu a mtize tak otestovat rizné
novinky v technologii, ktera v poslednich letech prosla bouilivym vyvojem. Tento krok je
vyhodny jako pro spole¢nost, tak i pro zaméstnance. Zaméstnance mize zapujceni stimulovat
k tomu, aby si pofidil novy mobil, a proto se rozhodne vice pracovat, aby si na mobil usSettil.
Zaméstnavatel ziska zpétnou vazbu o svém zboZi, a pokud se zaméstnanec rozhodne mobilni

telefon odkoupit, tak zaméstnanec navysi trzby s prakticky nulovymi naklady.

Dalsi sluzbou, kterd je spojena se zapijCenim mobilniho telefonu je mozZnost ziskat
zaméstnanecky tarif, ktery je vyrazné¢ vyhodnéjsi, nez bézny tarif. Specialné pozice, které
potiebuji vyuzivat mobilni sluzby ke své praci maji narok na mobilni sluzby zdarma (nebo
jejich cast), které mohou vyuzivat i k soukromym ucelim. Toto se tyka i obchodnich
zastupcli. Vyhody plynouci ztohoto benefitu jsou prakticky shodné s vyhodami se
zapuj¢enim mobilniho telefonu. Pro T-Mobile to je reklama, kterou zaroven stimuluji
zaméstnance. Zameéstnanci mizou byt také vyuziti jako testefi novych sluzeb a technologii,

které T-Mobile zavadi na trh.

5.2.1.2 Penzijni pripojisténi

Dalsim benefitem je pfispévek na penzijni pfipojisténi. Tento benefit je velice roz§iteny
mezi zaméstnavateli v Ceské republice a to hned z n&kolika diivodd. Penzijni pripojisténi je
velice oblibeny produkt, kterym se lidé ptipravuji na dichodovy vék. Dal§im zanimavym
aspektem penzijniho pfipojisténi je pfispévek od statu a hlavné urcita daniova uleva jak pro
zaméstnance, tak pro zaméstnavatele. Casto byva pfispévek od zaméstnavatele vézan na
ptispivanou ¢astku zaméstnance. Toto ovSem u T-Mobile neplati a zaméstnanec ma narok na

ptispévek pouze v zavislosti na své mzd¢.
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5.2.1.3 Zdravotni péce

Spolecnost T-Mobile si velice dobfe uvédomuje dilezitost zdravi svych zaméstnanct, a
proto poskytuje nadstandardni zdravotnickou péci zaméstnancim a také jejich pfimym
rodinnym ptisluSnikiim. PéCe zahrnuje bezplatné prohlidky a procedury, které jsou
nasmlouvané mezi spolec¢nosti T-Mobile a doktorem v regionu. Dale nepfetrzity dispecink pro
okamzité konzultace a vyjezdy lékaie a ordinace Iékate ptimo v budové T-Mobile v Praze.
Dale je podporovana zdravotni prevence piispévky na navstévu fitness centra, masazi a

dalsich sportovnich zafizeni.

5.2.14 Dovolena nad ramec zakona a osobni volno

Kromé standardnich 4 tydni dovolené, které jsou v Ceské republice uzakonéné je v
T-Mobile délka dovolené prodlouzena na 5 tydnmi, coz je vdnesni dobé jeden
z nejzajimavéjSich benefiti pro zaméstnance. Dale je poskytovana moznost osobniho volna,

které se fesi individualné s vedoucim pracovnikem, ktery posoudi opravnénost pozadavku.

5.2.1.5 Stravovaci poukazky

Stravovaci poukazky neboli tzv. stravenky jsou velice popularni zplisob, jak ptispivat na
stravovani zaméstnancii. Vyhodou pro zaméstnavatele je, ze ma Cast piispévku jako danove
od¢itatelnou polozku. Navic jsou v Ceské republice stravenky velice popularni zaleZitosti,
jejichz nepodporovani by mélo negativni vliv. Dale mad T-Mobile na svych tustfednach
v Hradec Kralové a v Praze vlastni jidelnu, kterd nabizi zaméstnancim bohaty vybér jidel
véetn¢ vegetarianskych a také Cerstvy saldtovy bar. Toto ovSem obchodni zastupce vyuzije jen

ziidka, protoze travi vétSinu pracovni doby na cestach.

5.2.1.6 Program Cafeteria

Tento program je specialné upraven pro potfeby T-Mobilu. Cely program je zalozen na
principu volnosti vybéru benefitu. Kazdy zaméstnanec dostane urcity pocet bodl na
kalendaini rok s ohledem na typ pracovni smlouvy nebo pracovni status. Pokud pracovnik
nastoupil napt. v pilce roku, tak dostane polovinu bodi. Nebo pokud zaméstnanec pracuje na
zkradceny pracovni uvazek, tak dostane pfimo Umérny pocet bodl. Za tyto body si mize
nakoupit sluzby, zbozi z ptedem daného seznamu. T-Mobile se snaZi pravidelné¢ obménovat a
aktualizovat seznam zbozi a sluzeb, aby byl co nejatraktivnéjsi pro zaméstnance a co nejlépe
stimuloval. V programu Cafeteria je Siroky vybér zbozi a sluzeb tykajicich se volnocasovych

aktivit. MiZeme zde najit vstupenky do kina, permanentky do fitness centra nebo aquacentra,
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potravinové dopliky, poukazky na dovolené atd. Velkou vyhodou je, Ze si kazdy vybere

odménu a tim padem zptisob svoji stimulace, a tak se stava cely program velice efektivni.

5.2.1.7 Flexibilni uvazky

Diky tomu, Ze je T-Mobile pievazné plny mladych lidi, tak orientuje svoji pracovni dobu
pravé na pozadavky mladsi generace a hlavné novych rodin. Diky flexibilnim uvazkim se
pracovnici v T-Mobile mohou rychle vratit z matei'ské ¢i rodiCovské dovolené, coz ma velké
vyhody jak pro zaméstnance, ktery se nemusi bat o svoje misto a pfizplsobi svoji praci
rodinnym povinnostem, tak pro zaméstnavatele, protoZze nebude muset hledat a zaskolovat
nové pracovniky na pracovni pozici. Také je tu velkd moZnost ziskani prace pro studenty,

ktefi si nastavi pracovni dobu podle Skolniho rozvrhu.

5.2.2  Porady, Skoleni a spole¢enské udalosti

Pracovni vztahy jsou pro T-Mobile dilezité a také urcity stupenn znalosti obchodnich

zastupct, proto T-Mobile potada rizné vecirky a Skoleni.

5.2.2.1 Orienta¢ni dny

Orientacni dny probihaji po nastupu kazdého zaméstnance do firmy. Zameéstnanec je
seznamen s celym pracovistém a je predstaven kolektivu. Seznami se také s podnikovou
kulturou, pravidly a organizacni strukturou. Diky tomu zaméstnanec ziskéd zakladni piehled o
tom, jak se zZije v mezinarodni spolecnosti. Také je zaméstnanec seznamen s naplni prace,
kterou bude vykondvat. Cely systém orientacniho dne je velice dulezity i1 z hlediska dalsi
motivace a stimulace zaméstnance. Pokud md zaméstnanec Spatny prvni dojem z nové prace,
tak ho bude mnohem téz8i motivovat a ani stimulace nemusi mit takovy vliv, jaky by mohla.
Navic pokud novacek nezapadne do kolektivu, tak situace mize vést k demotivaci. To se

pozdé¢ji odrazi na pracovnikoveé vykonu.

5.2.2.2 Skoleni

Na pozici obchodniho zastupce je dilezité, aby zaméstnanec stdle zlepSoval svoje
vyjadfovaci, obchodni a znalostni schopnosti. Proto spole¢nost pofdda Skoleni na zlepSeni

v$ech dovednosti.

5.2.2.3 Akademie internich trenéru

T-Mobile je natolik velka spolecnost, ze si mize dovolit svoji vlastni akademii trenéri,
kteti vzdélavaji zaméstnance. Tento postup se spole¢nosti vyplati, protoZze maji zkuSenosti

piimo z firmy a pfedavaji cenné zkuSenosti zaméstnancl. Déle akademie zarucuje urcity
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standard Skoleni. Diky tomu jsou zaméstnanci stimulovani ucastnit se Skoleni, protoze védi,
ze bude pro jejich praci ptinosem. Déle je tu moznost stat se trenérem, kdyz ma nektery ze

zaméstnanct odpovidajici schopnosti a zkusenosti.

5.2.24 E-learning

I diky tomu, ze T-Mobile je technologicka spolecnost, jsou zavadény do fungovani
spole¢nosti nejnovejsi poznatky a technologie. Jednim z nich je i e-learning, tedy vzdélavani
pomoci sofistikovanych programi. E-learning uz nejsou pouze ¢lanky a testy, ale
multimedialni interaktivni aplikace spojujici mluvené slovo, audio a video sekvence, grafiku a

testy, vSe ptistupné ptimo z firemniho intranetu.

5.2.2.5 Zaméstnanecké party

T-Mobile si uvédomuje dilezitost dobrych vztahii na pracovisti, a proto umoziuje a
podporuje rizné zaméstnanecké party pii oslavach mimotadnych udalosti. Pti této piilezitosti
se zaméstnanci a jejich nadfizeni mohou setkat v méné formalnim prostiedi a 1épe se
navzajem poznat. UZ jenom vidina urc¢itého ve€irku miize stimulovat zaméstnance a zaroven
pokud diky nim vzniknou pozitivni pracovni vztahy na pracovisti, tak na tom zamé&stnavatel
jediné ziska. ProtoZe se budou zaméstnanci tésit na své pratele do prace a budou motivovani

si udrzet pracovni misto a kolektiv.

5.2.3  Zpisob odménovani

Zpusob odménovani je jeden z nejsiln€jSich, ale také nejnakladnéjSich stimulacnich prvk.
Proto je dulezité¢, aby ho firma vyuzivala co nejefektivnéji. Odmeénovani u obchodnich
zastupcti v T-Mobile se d€li do dvou kategorii. Jedna z nich je fixni mzda a druha jsou

prémie.

5.2.3.1 Fixni mzda

Zakladni ¢ast odmény kazdého obchodniho zdstupce je tzv. fixni mzda. Fixni mzdu
dostane obchodni zastupce kazdy mésic bez ohledu na pracovni vysledky. VySe fixni ¢asti
mzdy je stanovena v pracovni mzdy a odviji se od doby stravené ve spolecnosti, dosazené¢ho

kariérniho postu.

5.2.3.2 Prémie

Prémie je silny stimula¢ni nastroj, ktery pouziva T-Mobile pravé na obchodni zastupce,
protoze se na tuto pozici velice hodi. Diky tomu, Ze se jedna o obchodni pozici, pti které jsou

uzavirdny kontrakty, tak se dd jasn¢ zméfit vykon kazdého zaméstnance. Ziskani a vySe
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prémie se odviji od dosazenych vysledkd a splnéni plant, které stanovi vedeni. Odmény se
déli mezi osobni a skupinové. Jednotlivec i1 skupina dostane plan na mésic (pfipadné na ctvrt
roku), ktery ma za kol splnit. Zaméstnanec je stimulovan k dosazeni planu, pokud je odména
nastavena spravné. Tymovy kol mize kromé¢ stimulace vyvolat i motivaci, protoze splnéni

planu skupiny je otazka prestize.

5.24 Shrnuti motivace a stimulace v T-Mobile

Spole¢nost T-Mobile ma velice propracovany a nakladny systém péce o zaméstnance,
ktery si mize dovolit diky silnému postaveni na trhu a podpofe své matetské spole¢nosti.
Jednim z hlavnich pilifd, na kterych stavi T-Mobile stimulaci zaméstnanci je propracované
portfolio benefitli, ze kterych si vybere opravdu kazdy. Déle velice podporuje mezilidske
vztahy na pracovisti skrz sofistikovana Skoleni a spolecenské udalosti, které pomahaji vytvofit
dobte fungujici pracovni kolektiv, ktery ptiznivym zptisobem ovliviiuje pracovni vykonnost.
V neposledni fadé¢ se T-Mobile snazi spravedlivé odménovat své zaméstnance, ktefi jsou

pfimo stimulovani k vysokému pracovnimu nasazeni skrz systém odmén.
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6 KOMPARACE MOTIVACE A STIMULACE

Nyni budou poméfovany vybrané motivacni a stimulacni programy, které byly popsany
v ptedchozich kapitolach. Autor se rozhodl komparaci rozdélit do 4 kategorii a to:

odménovani, benefity, moznost kariérniho ristu a také Skoleni a spoleCenské akce.

6.1 Odménovani

Ve zplisobu odménovani jsou ptistupy obou firem velice rozdilné. Zatimco u OVB je
odménovani zavislé pouze na mnozstvi uzavienych smluv a jejich ohodnoceni, tak u
T-Mobile ma zaméstnanec zakladni ¢ast mzdy bez ohledu na splnéni pldni ¢i pocet
uzavienych obchodi. Ovsem u OVB je moznost ziskat pasivni ptfijem z vytvofené struktury,
kdy vedoucimu pracovnikovi proudi ¢ast provize z celého jeho sité, o kterou se samoziejmeé
musi starat, takze o pasivnim pfijmu se dd mluvit az od vyssich pozic, kdy pracovnik preda
¢ast odpovédnosti za strukturu svym podiizenym. U T-Mobilu je toto ¢astecné nahrazeno

prémiemi, které plynou zaméstnanci po dosaZeni stanovenych cili.

Velkou vyhodou odméinovani u OVB je, ze si kazdy pracovnik je védom toho, jakou
hodnotu ma kazda uzaviend smlouva, a proto je stimulovan k tomu, aby se soustfedil na
kazdy obchod. Zatimco u T-Mobile mize vést nepiimé odménovani k urcité laxnosti, ktera
zapticini neuzavieni potenciondlniho obchodu. Nevyhodou odménovani T-Mobile mize byt
na druhou stranu pouze soustfedéni na kvantitu a ne kvalitu. Toto miize byt nebezpecné u
finan¢nich produktii, které lidé Casto uzaviraji na cely zivot a stoji je nemalé prostfedky, a
pokud jsou Spatné€ nastavené, tak mizou v budoucnu ptidat spoustu dalSich starosti. Proto je
dalezité, aby ruku vruce s proviznim odménovanim S§la 1 pfisnd vnitini kontrola vSech
uzavienych kontrakti. Naproti tomu T-Mobilu by mozna systém zaloZeny na provizich mohl
piinést zajimavéjsi prijmy.

Po zvéazeni vSech okolnosti doSel autor prace k ndzoru, Ze OVB ma rozhodné zajimavéji
nastaveny zpusob odménovani pracovnikll. Provizni zpiisob je velice silny stimulant, ktery

pro spole¢nost neni ndkladny. OvSem musi byt pfisné€ nastaveny a dodrZzovany etické normy.

6.2 Benefity

Systém benefitd je u obou firem diametralné rozdilny. OVB ma naprosté minimum
benefitl, které nabizi svym pracovnikiim a vétSina z nich jsou pouze vyhody, které stejné
obchodni zastupce potiebuje ke své praci. Zatimco u T-Mobilu sazeji na velice silnou

podporu, do které spole¢nost investuje nemalé penize. T-Mobile pribézné inovuje seznam
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benefiti a diky tomu, Ze je T-Mobile velka a silnd firma, tak si mize dovolit velice kvalitni
benefity, ze kterych si vybere kazdy zaméstnanec to, co ho nejvice uspokoji a stimuluje. Diky
tomu, ze si zaméstnanci zvyknou na urcity standard, tak nemaji potfebu tak casto ménit
zaméstnavatele. Navic diky pé¢i o zdravi svych pracovniki zvysuje T-Mobile produktivitu

prace.

Autor prace se na zaklad¢ zjisténych informaci rozhodl, Ze spole¢nost T-Mobile ma

mnohem zajimavéjsi a vice stimulujici benefity pro své zaméstnance.

6.3 Skoleni a spole¢enské akce

T-Mobile ma svoji akademii trenérii a systém Skoleni, ktery za¢ind uvodnim dnem a
pomaha pii tvorbé rtznych spolecenskych akci. OvSem primarni divod vétSiny akci je
vzdélavat zaméstnance a stimulace a motivace je az vedlejsi produkt. Vyhodou téchto akci je,
7e jsou centralné fizeny a kazda dosahuje standardu firmy. Zatimco OVB ma naprosto jiny
pristup ke Skoleni a spolecenskych akci. Dalo by se fici, Ze v kazdé aktivité OVB je aspon
stopa po stimulaci, ktera se snazi vytvofit dlouhodob¢jsi motivaci, protoze jsou vSichni
v OVB zavisli na provizich a to at’ uz na svych nebo na provizich své struktury. Proto se
konaji v OVB pravidelna setkéni na riznych urovnich struktury, které se vice ¢i mén¢ snazi
stimulovat a vyvolat dlouhodob¢jsi motivace. Soucasti setkani jsou i soutéze, kdy vitézstvi je
otazkou nejen odmeény ale 1 prestize ve struktute. V potfadani Skoleni mé kazdy naprostou
svobodu a volnost, a proto se miizou jednotliva skoleni diametralné liSit jak programem, tak i
kvalitou. Coz miize byt vyhodou ale také nevyhodou, protoze vSe zavisi na vedoucim

pracovnikovi struktury.

Kazda firma k této moznosti stimulace pfistupuje po svém. T-Mobile ma sviij systém
Skoleni, ktery je striktn¢ dany a neni mu vénovana takova energie a Cas, ale pIni svoji funkci
skvéle. Ale OVB ma mnohem intenzivnéjsi systém Skoleni a akci, ktery vice vyhovuje
rozdilné filosofii firmy a jejimu celkovému fungovani a pfijimani novych pracovniki. Proto
dosel autor prace k ndzoru, ze OVB ma efektivnéjsi motivaci a stimulaci skrz Skoleni a

spolecenské akce.

6.4 Moznost kariérniho rustu

OVB ma vnitiné¢ pevné dana kritéria pro kariérni rist. Diky tomu je z velké Casti
eliminovana demotivace, ktera mize vzniknout, pokud povySeni zavisi na pracovnikovi,
s kterym nema zaméstnanec nejlepsi vztahy. Také to, Ze pracovnik piesné vi, co musi udélat

pro povyseni je silny stimulaéni faktor. Navic se musi pracovnik naucit i sdm dobre vést lidi,
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coz zahrnuje i motivace a stimulaci, aby postoupil na dalsi post, protoze bez tymu zde neni
moznost zajimavéjsiho postupu. U T-Mobile je mnohem konzervativnéjsi zptisob postupu,
kdy manazer na zdkladn¢ vnitfnich pravidel vybird zaméstnance na vys$i pozice, kdyz se
uvolni. OvSem na tyto pozice mize byt na rozdil od OVB nasazen i nékdo z vnéjsku. Ptistup
T-Mobile ma vyhodu v tom, Ze se na vys$si pozice dostane opravdu ten nejlepsi i po jinych nez
jen cCisté¢ vykonovych strankach. U OVB je vyhoda, Ze pracovnik, ktery postoupi na vyssi

uroven, tak ma za sebou vSechny predeslé urovné.

Obecné maji oba zplisoby povysovani velké plusy ale i minusy, ale z hlediska stimulace

zaméstnancu je zajimavéjsi ten u OVB.
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7 ZHODNOCENI A DOPORUCENI

T-Mobile a OVB jsou spolecnosti, které toho maji hodné spole¢ného, ale stavi svoje
podnikani na rozdilnych zdkladech. OVB stavi na MLM a diky tomu vznikd téméf kazdym
novym vedoucim ,,firma ve firmé“, kdy kazdd nova struktura jen zékladni know-how a
poznatky piebird od zastfesSujici spolecnosti. Diky tomu miize kazdy tym velice variabilné
pracovat s kazdym novym pracovnikem a také ho stimulovat. U MLM obecn¢ a u OVB
obzvlast’ diky tomu, Ze se stard o finance lidi je dilezité, aby méla silné vnitifni ndstroje na
kontrolu chovani svych pracovnikd, protoze MLM mize lakat jak pracovniky tak jejich
vedouci k €isté kvantitativnimu méfeni prace a ne kvalitativnimu. CoZz je jedna z hlavnich
nevyhod celého systému. Dal§im znakem je velka volnost at’ uz v systému prace nebo v péci o
podtizené. Toto mize byt 1 nevyhoda, protoze mize byt velky rozdil mezi kvalitou prace a i

stimulace v zavislosti na pracovisti a vedoucim pracovnikovi.

T-Mobile je spoleCnost, kterd stavi na osvédCenych zdkladech ,klasické firmy*, kdy
stimuluje zaméstnance hlavné pies penézité odmeény a propracovany systém benefiti. Diky
tomu, ze je T-Mobile silna firma, kterd je soucasti velké nadndrodni spole€nosti, tak si mize
dovolit nadstandardni bonusy pro zaméstnance. Vyhodou je pevné standardizovana péce o
zaméstnance, kterd je striktné fizena z centraly firmy. Nevyhodou mulze byt variabilita

v nékterych situacich, na které vedeni nemusi byt ptipraveno.

7.1 Doporuceni OVB

Po zvazeni vSech aspektl stimulace zaméstnancti v OVB doSel autor prace k nazoru, Ze i
pres to, Ze ma spolecnost OVB ma velice silné stimula¢ni metody, které vedou k zlepSeni
vysledki, tak maji nékolik nedostatkia. U OVB by nem¢l byt kariérni postup zavisly pouze
na kvantitativnich znacich, ale mé¢l by byt vétsi duraz kladen na kvalitu pracovnikt a jejich
prace. ProtoZze hodnoceni pouze podle kvantitativnich kritérii mizZze odradit nékteré
pracovniky. Také by OVB prospélo, kdyby rozlozila odmény pracovnikli do delsiho obdobi,
kdy by ¢ast odmén zavisle na ohodnoceni od zédkazniki a kvalité¢ vykonané prace, kterou by
posuzovalo nezavislé oddéleni. Toto by mohlo stimulovat ke kvalitngjsi praci. Také by méla

OVB vice dbat na smysluplné benefity, které by stimulovaly lepsi pracovni prostiedi.

7.2 Doporuceni T-Mobile

T-Mobile by podle autora prace mél u obchodnich zéastupcii vice dbat na hodnoceni
pracovniho vykonu a vétS§i moZnost kariérniho rastu. Také by mohlo T-Mobilu prospét,

kdyby dostaval obchodni zastupce pribézné ¢ast zisku po dobu fungovani jim uzaviené
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smlouvy, coz by stimulovalo obchodni zastupce k nastaveni co nejlepSich podminek pro
zakaznika, kterého by se snazil i co nejdéle udrzet. Dale autor prace doporucuje Castecné
pfevzeti MLM systému prace. Konkrétné by stavajici zaméstnanec mohl doporucovat nové
zaméstnance. Pokud by se novy zaméstnanec osveédCil, tak by stavajici ziskal odménu a

prabézné by dostaval ¢ast provize nového pracovnika.
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ZAVER

Cilem této bakalatské prace bylo zanalyzovat stimulacni programy spolecnosti OVB a
T-Mobile. Tyto spole¢nosti byly vybrany, protoze kazda se fidi pfi podnikani jinou filosofii a
cilem prace bylo zjistit, jak tyto rozdily ovliviiuji stimulacni prosttedky. Zatimco OVB je
firma fungujici na principech MLM, ktery uz sam znaci nékteré specidlni stimulacni
prostérky, tak T-Mobile je v zasad¢ klasicka firma, kterd pouziva pfevazné stimulacni
dcefiné spole€nosti velkych nadnarodnich firem, a proto mohou byt srovnavany jejich

stimulac¢ni néstroje.

Hlavni diivod, pro¢ jsem si autor prace vybral zrovna toto téma, byl ten, Ze jsem urcitou
dobu byl spolupracovnikem u OVB, a protoze si autor prosel stimulaénim programem OVB,
tak autora prace zajimalo, jak stimuluji zaméstnance v jinych spolec¢nostech a T-Mobile se

ukazal jako vhodna spole¢nost ke komparaci.

V prvni ¢asti prace byly vymezeny zékladni pojmy tykajici se motivace a stimulace
zaméstnanct. V dalsi byly uvedeny zékladni teorie motivace a jejich charakteristiky. Dale
nasledovalo pfedstaveni vybranych spoleCnosti ke komparaci a popis jejich filosofii a

zpusobu fungovani. Nasledovalo podrobné popsani stimulac¢nich néstrojit obou spole¢nosti.

Déle autor pométroval komparativni metodou stimulacni nastroje obou spolec¢nosti, které
rozdélil do Ctyr kategorii a to: odménovani, benefity, Skoleni (spoleCenské akce) a moznost

kariérniho postupu.

Podle autora prace byl cil prace splnén. Porovnal zpusob stimulace u obou
spole¢nosti. Zavérem je, Ze spoleénost OVB ma lepsi stimula¢ni nastroje zaméstnancua
neZ spolecnost T-Mobile. Autor prace dale navrhuje opatieni k napravé stimulacnich

nastroji u obou spole¢nosti.

Spolecnost OVB by podle autora prace neméla stimulovat pouze kvantitativnim métenim
vykonané prace, ale méla by vice dbat na kvalitativni znaky vykonané préace, protoze tento

zpusob Mulze odradit nékteré pracovniky a miize se stat ¢astecné demotivujici.

Spole¢nost T-Mobile by naopak méla lépe ocenovat vykonanou préci svych zaméstnancii a

meéla by prebrat ¢ast stimulacnich nastroji OVB.
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OF 202/18 6/2008

A. V3eobecné podminky

1. Plan postupu v.ramci hierarchie struktury OVB (dale jen Plan kariéry)
~ kariéry — je soufasti smiuv {dohod) mezi OVB Alffinanz, a.s. (dale
jen spolefnost) zastoupenou pracovniky vedeni spolecnosti na strang
jedné a spolupracovnikem, ktery ma uzavienou smlouvu o obchadnim
zastoupeni se spoletnost! (déle jen spolupracavnik) na strané druhé.

. Plan kariéry je zaloZen na principu vykonnosti, Zakladem hodnoceni

je produkce spolupracovntka a jeho struktury. KaZdy spolupracovnik

a jeho struktury ma narok na prisludny postup, pokud splni pfslugng

postupova kritéria (viz odstavec B).

Pro povySeni z 1. stupné na stupeni 11, a z I1. stupné na stupen IIL je

nutné, aby nadrizeny vedoud spolupracovnik s potvrzenim opravné-

ného feditele pisemné sdélil tuto zménu Servisnimu centru spolefnos-
ti. K povydeni do funkce Generdiniho agenta, Obchodniho vedouciho

a vyZe (dle odstavee B, body 4 — 9) se vy¥aduje jmenovini vedenim

spoletnosti a Zemskym Feditelem. Podklady pro povySeni je tFeba doru-

git Servisnimu centru spolednosti do 25. dne mésice. Povyteni je pak
platné od 1. dne nésledujiciho mésice.

VEeobecn? plati, 2o spolupracavnik ma zabezpedeny ndrok na povyse-

ni, spinil-li podminky uvedené v Planu kariéry. Zemsky Feditel na navrh

pfimého nadfizengho spolupracovnika je opravnén zmirnit jeho krité-
fia postupu.

. V3aobecné plati, ze spolupracovnik ma ndrok na povyseni a nebo setrva-
ni na daném kariérn(m stupni, jsou-li spinény padminky uvedend v Pl&-
nu kariéry, Smiouvé o spolupraci, internich pravidlech OVB a ostatnich
ujednanich mezi spolupracovnikem a OVB. Spolupracovnik nema narok
na povyseni, pokud stornokvota obchodi, které zprostfedkoval on nebo
spolupracovnici jeho struktury, pfekrodi sazby stanovend OVB. Pokud by
zprostiedkovani smiuv vedlo ke zviseni stornokvdty (procento zrue-
nych a redukovanych smiuv}, vyhrazuje si OVB prévo pozastavit spalu-
pracovhikovi postup.

. U vedoucich a feditelll se vyZaduje, aby ziskavali, &kolili, fidili a vedIi
spolupracovniky k Akbivnimu statutu. Prislusnost ke struktufe je dana
dotaznikem spolupracovnika, pfipadng ohldsenim schvalené zmény
zafazenl spolupracovnika, pfifemz tato zména musi byt schvélena zis-
katelem, piimym nadfizenym, Zemskym Feditelem a vedenim spoleé-
nosti OVB.

. Spolupracovnik ménici skupinu nebo strukturu se nezapofitava datem
zmény do kritéril nejbli#dihe postupu jeho novému vedoucimu. Totéz
plati v pfipadé zmény ve skupindch nebo strukturach. Pokud by
Obchodnl vedouc! ukondil svou ginnest, miZe jeho nadfizeny se sou-
hlasem vedeni spolefnosti a Zemského Feditele jmenovat na jeho misto
spolupracovnika z této byvalé struktury. Nejpozdéii do 14 dnii po ukon-
geni €innosti musi pfislusny nadfizeny vedoudi zaslat pisemnou zprévu
0 tto zméné vedeni spolefnosti.

. PovySeni na Obchodniho vedoucho je moine nejdfive po uplynuti
9 mésicl od podpisu smiouvy.

. PovySen! na Oblastniho vedouciho, Oblastnino feditele a Regiondintho
feditele je moZné nejdiive za 1 rok po dosazeni pEedchazejiciho stupna.

10. Povyéeni na Zemského feditele je mozne nejdiive za 2 roky po

dosazeni pfedchazejiciho stupna.

11. Na zaklad® vykonnostniho principu je moZné dostihnout a predstih-
nout nasledujici kariérni stupen pfimeéha nadfizeného.

. Spini-li spolupracovnik podminky Planu kariéry pro povyseni na vySsi
stupefi a nebyl-li spalupracovnik poviéen, ma spolupracovnik i Ser-
visni centrum moZnost intervence. Servisni centrum wyvold jednani
5 pfislusnym Zemskym feditelem.

. Jestlize spolupracovnik nesplni podminky Planu kariéry, Servisni cen-
trum wyvola jednani s piislusnym Zemskym feditelem pro wyjasnéni
postupu pro snizeni,
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B. Kritéria postupu

Nasledujici podminky jsou pfedpokiadem pro povyieni do pfislusného stup-
né nebo pozice.
1. ReprezentantlI.
zatek Cinnostl u OVB
2. ReprezentantII.
240 jednotek/vlastni produkce (historicky)
3. Reprezentant ITI.
2 400 jednotek/vlastni produkce (historicky)
4, Generalni agent V.
11 600 jednotek/viastni produkee (historicky)
Generalni agent VI
23 200 jednotek/viastni produkce (historicky)
Cinnost Generalniho agenta je zaloZena vyhradn& na vlastni produkei.
Vedeni spolupracovnikl neni dovoleng.
5. Obchodni vedouci
a) 1900 jednotek/vlastni produkee (histaricky)

by nejméné 1 400 jednotek celkové produkce za poslednl 3 po sobé
jdouci méasice .
c} 3 spolupracovnici min. na pozici R2 - v Aktivalim statutu (posledni 3
po sob& jdouci mésice aktivnf)
Obehaodni vedoud je pfipravny stupen pro pozici vedouciho pracovnika. Je
opravnén a povinen ziskadvat a vést pracovniky. Pokud nemd dodatkovou
smiouvl, obdr# pinou Ghradu die platné provizni listiny.
Od okamziku povySenl se mu zapotitava produkce podfizenych spolupra-
covnikl k jeho calkové produkei.
6. Oblastni vedouci
a) 2 800 jednotek/vlastn’ produkce (historicky)
by 6 spolupracovnikd min. na pozici R2 {poslednich 6 po sobé jdoucich
mésicll aktivnl), pfime podfizeni a vzdjemné rovnocenni, pfidemz
max. 2 R2 mohou byt nahrazeni 1 GST — (poslednich 6 po sobé
jdoucich mésicl aktivni)
¢} Mejméné 5 600 jednotek celkové produkce za posledni 3 po sobé
jdauci mésice
0Od pozice Oblastniho vedouciho obdr# spolupracovnik dodatkovou smiou-
vu pro vedouci pracovniky. Od této pozice je tfeba vykanavat tuto Cinnost
jako hlavni zaméstnani.

7. Oblastni feditel
a) 4 200 jednotek/viastri produkee (historicky)
b) nejméné 14 000 jednotek celkovd produkee za posledni 3 po sobg
jdouci mésice
¢} 6 spolupracovnikl min, na pozici GST {poslednich & po sobé jdou-
clech mésict aktivni), primo podfizeni jim ziskani a vzajemné si rov-
nocenni, max. 2 GST mohou byt nahrazeni kazdy 2 piimymi R2
8. Regionalni Feditel
a) nejméné B3 600 jednotek celkove produkce za poslednich & po
sobé jdoucich mésicll
b) 4 spolupracovnicl min. na pozici BL {poslednich 6 po sabé jdoucich
mésici aktivni), pfimo podfizen! a vzdjemné rovnocenni, pfitems
max. 1 BL miiZe byt nahrazen 3 GST (poslednich & po sobé jdoucich
mésici aktivni)

9. Zemsky Feditel
a) nejméné 195 000 jednotek celkové produkce za poslednich 6 po
sabi jdoucich mésich
b} & spolupracovniké min. na pozici BL nebo 4 spolupracovnici min,
na pozici BD (poslednich 6 po sobé jdoucich mésich aktivni), piimo
podiizeni a vzajemné rovnacenni

C. Aktivni statut

1. Pojem Aktivni statut znamena minimalni produkei pracovnika, pripadné
celé skupiny za dané obdobi (viz bod 2). Dodr¥enl Aktivniho statutu je
podminkou pro setrvani spolupracovnika na pfisluiném stupni. Zakla-
dem hodnocen je produkce, pficemz:

Vlastni produkce = osobné vyprodukovand produkce spolupra-

covnikem

Skupinova produkce = vyprodukovana produkee viastni skupinou (bez

viastni produkee)

Celkova produkce = vyprodukovana produkce spolupracovnikem se

skupinou dohromady

2. Kritéria Aktivniho statutu

Reprezentant |1 170 jednotek za posledni 3 po sobé
jdouci mésice
Reprezentant 1. 250 jednotek za posledni 3 po sobé&

jdouci mésice
Generalni reprezentant VAV 480 jednotek za posledni 3 po sohé
jdouci mésice
870 jednotek za posledni 3 po sobé
jdouci mésice
z toho 210 jednotek vlastni produkce
2 400 jednotek za posledni 3 po sobé
jdouci mésice
3 500 jednotek za posledni 3 po sobé
Jdouci mésice
5 800 jednotek za posledni 3 po sobé
jdouci mésice
9 300 jednotek za poslednl 3 po sobé
jdouci mésice
Spolupracovnik na stupni Obchodniho vedouciho a vyge miZe byt dle svého
vykonu prefazen na niZsi stupefi, nespliiuje-li v poslednich 6 po sobé jdou-
cich mésicich poZadavky kladené na jeho aktivitu. Reprezentant II. a III.
stupné miize byt pfefazen iiZ po 3 po sobé jdoucich mésicich sve nedosta-
tetné aktivity. O viech téchta pfipadech rozhoduje Zemsky reditel a vedeni
spoletnosti, Plvodnino stupné je moZné znovu dosdhnout, je-li opétovné
spinéna podminka Aktivniho statutu pro tento stupefi.

Obchodni vedouci

Oblastni vedouci
Oblastni Feditel
Regionalni feditel

Zemsky feditel

Zmény v Planu kariéry a jeho znéni jsou vyhrazeny. Uréeno jen pro vnitfni potiebu.
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