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Abstrakt

Bakalafska prace je zaméfena na navrh zmén motivacniho systému pii praci manazera
v oblasti finan¢niho poradenstvi. Zde ziskané poznatky vyuziji v praxi ve svém
obchodnim tymu. Za cil bakalaiské prace si davam rozbor naboru novych
spolupracovnikii a rozbor udrzitelnosti stavajicich spolupracovniki ve svém tymu,
zavérem budou prakticky vyuzitelné vystupy, které pouziji ve svém podnikani v pozici

manazera v oboru finan¢niho poradenstvi.

Abstract

The bachelor thesis is focused on the proposal of changes in the motivation system in the
work of a manager in the field of financial consulting. | will use the knowledge gained
here in practice in my sales team. The aim of the bachelor's thesis is to analyze the
recruitment of new employees and the sustainability of existing employees in my team
and in the end will be practically usable outputs that I will use in my business as a manager

in the field of financial consulting.
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UvVOD

Jednim z hlavnich faktord v podnikani je prace s motivaci. V praci manazera se nejedna
jen o vlastni motivaci, ale i o motivaci jednotlivych ¢lenti tymu. V této praci se proto budu
zamétovat predevsim na zjisténi motivace pii naboru novych spolupracovnika a dale
I na motivaci stavajicich ¢lent tymu. V teoretické ¢asti se dozvime, jaké typy motivace
existuji a v navrhu feSeni se zaméfim na pouzitelné a praktické vystupy v problematice
naboru a udrzeni spolupracovniki. V oblasti finan¢niho poradenstvi se nyni pohybuji
sedmym rokem, proto ve své bakalafské praci mohu zuZitkovat velké mnozstvi
zkuSenosti, protoZe stejné jako spolupracovnici v tymu, tak i ja jsem si prosel nelehkymi
zacatky, spocivajici hlavné¢ v nedivére kamaradu a rodiny, tak i spoustou dalsich
piekazek, které souvisi S motivaci, samoziejmé jako v kazdém podnikani jsem se musel
potykat i S neuspéchy a malou motivaci. Tento byznys neni jen o poradenstvi, ja se
rozhodl jit cestou vedenti lidi, protoze mé vzdy bavilo pfedavat zkuSenosti, ucit lidi nové
véci a vidét, jak se v nich posouvaji a zlepsuji. Tohle bylo, mimo servisovani stavajici
klientely a rozsifovani klientského kmene, velkou soucasti mé kazdodenni prace a mimo
jiné i prace s kratkodobou a dlouhodobou motivaci, a protoze i ja, po sedmi letech, se
pofad u¢im nové véci, tak vim, Ze ne vSe, co jsem za svoji kariéru ud¢lal, bylo spravné,
ale diky tomu jsem se mohl poucit ze svych chyb a poucit se do dalSich dnii, mésict a let,
a také jsem ziskal dost materialu na sepsani bakaléatské prace. V této praci se hlavné
zam&fim na nabor novych spolupracovnikli a udrzeni téch stavajicich. Budu zjistovat
jejich motivace na zacatku a dnes. Dale ptipravim kalkulaci nakladii na ptisti odménovou

akci, kterou se budu snazit prosadit na kvartalni poradé managementu.
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1 CIL A METODIKA PRACE

Hlavnim cilem této prace je navrhnout zmény v piistupu k motivaci v ramci mého
obchodniho tymu. Detailné si rozebereme postupy, se kterymi pracuji a zaméfime se
na nabor novych spolupracovnikii a udrzeni stavajicich spolupracovnikii v tymu. Zjistime
jejich motivaci na za¢atku a dnes, pro¢ pfijali nabidku podnikani v oblasti finan¢niho

poradenstvi, v ¢em vidi pfilezitost a co je na této praci bavi.

V teoretické ¢asti se dozvime, €0 to vlastné motivace znamena, jaké jsou jeji typy a co je

to hierarchie potfeb.

V analyze soucCasného stavu se budu zabyvat dvéma dotazniky, na kterych jsem
poslednich par mésict usilovné pracoval. Prvni se zaméfuje na motivace vysokoskolaka
a jejich nabor a druhy na zjisténi motivace stavajicich spolupracovnikii, zamezeni

fluktuace v tymu a na zlepSeni povédomi o odménovych akcich.

V névrhu feSeni se detailné zaméfime na nejvétsi motivace vysokoskolaki, které by se
daly vyuzit pfi jejich naboru, dale se zamétime na prevenci fluktuace stavajicich ¢lenti
tymu a jak zafidit, aby spolupracovniky vice motivovaly odménové a zazitkové akce.

Vystupem budou prakticky pouzitelné vystupy, které vyuZiji ve svém podnikani.
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2 TEORETICKA VYCHODISKA PRACE

»Motivace je sila, kterda aktivuje, smeruje a udrzuje chovani. Vysokého vykonu je
dosahovano prostrednictvim dobre motivovanych lidi, kteri jsou pripraveni vynaloZit

dobrovolné usili, to znamena dobrovolné udélat vice, nez se od nich oc¢ekava.” (1, s. 217)

Motivace je nastroj k uspéchu, kde ¢lovek citi hrdost a uspokojeni a zaroven zabranuje

selhani, poniZeni nebo pocitu studu pied ostatnimi (3).

,, Garantuje kvalitu Zivota, uspokojitelnost potieba na vsech urovnich, jez se v pribéhu
Zivota u jedince vyskytuji, i ve vsech jejich modifikacich, v nichz se projevuje v 0sobnosti

a vné osobnosti, tj. téz jako zdjmy, postoje, skly, nazory. “ (2, s. 151)

2.1 Slozky motivace
Slozky motivace jsou nasledujici:

e smér—Ceho se ¢lovek snazi dosahnout,
e Usili—jak moc se o to snazi,

e vytrvalost—jak dlouho se o to snazi (1, s. 218).

2.2 Typy motivace

Zakladnim rozdélenim motivaci je déleni na motivaci vnitini a motivaci vné&jsi (1, s. 218).

2.2.1 Vnitfni motivace

., Vnitini motivace Se projevuje, kdyz lidé maji pocit, Ze jejich prdace je dileZitd, zajimava
a podnétna. Vnitrni motivaci je mozné charakterizovat jako motivaci, ktera vyplyva

Z prace samotné.” (1, s. 218)
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2.2.2 Vnéjsi motivace

,»Vnejsi motivace se tyka opatreni, ktera podnikame, abychom lidi motivovali. To zahrnuj
jak odmeny (zvyseni mzdy, udéleni pochvaly, povyseni apod.), tak tresty (disciplindrni
Fizeni, odebrani nendrokové slozky mzdy, vyjadreni kritiky apod.).” (1, s. 219)

,»Vnéjsi motivatory mohou mit bezprostredni a vyrazny ucinek, ale nemuseji piisobit

dlouhodobe.“ (1, s. 219)

2.3 Pracovni stimuly

»Hmotné hodnoceni individudlniho pracovniho vykonu a jedndani mzdou, prémii,
odménou, bonusem, jednordzovym zvyhodnénim aj. podle kritérii hodnoticich stimul
zameéstnance; stimul zde vsak musi pisobit dvousmerne, tj. v pripadé negativniho

hodnoceni také sankce (nepriznani ¢i snizeni).” (2, s. 165)

LsUcast na vysledku jako forma zainteresovanosti zaméstnance na celkovem efektu

organizace a moznost spoluuicasti na rizeni.* (2, S. 165)

wHmotné stimuly pusobici zprostiedkované (financovani rozvoje kvalifikace, vzdélavaci
akce, studijni pobyty a staze, které vedou ke zvyseni ,,zaméstnatelnosti* pracovnika

V meénicim se prostredi).” (2, s. 165)

»Souhrn socidlnich poZitkii nebo jinych zaméstnaneckych vyhod, které zaméstnavatel

poskytuje svym zaméstnancim.* (2, s. 165)

»Vytvareni pocitu socialnich jistot zaméstnance a jeho rodiny jako ekvivalentu kvalitniho
pracovniho vykonu a jeho loajality k organizaci; v pripadeé nutnosti uvolnit nadbytecné
zaméstnance aktivni pomoc a spoluprace pri reSeni nového pracovniho zapojeni

(outplacement).“ (2, s. 165)

»Delegovani vyssi pravomoci a odpovednosti v systému Fizeni (nebo naopak ztrata
pozice); povySovani na zakladé hodnoceni vysledkii prace, pracovniho profilu

a predpokladu dalsiho rozvoje jako soucdast planovani profesni kariéry.” (2, s. 165)

»Verejné uznani vysledkii prace nejlepsich zaméstnancii a jiné formy mordlniho ocenéni.

(2, s. 165)
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»OYStém ocenovani vérnosti organizaci a rizné prvky uplatiovani principu seniority.« (2,

s. 165)

»Obohacovaci obsah prdce o kreativni prvky, vétsi samostatnost, pravo samokontroly.*
(2,s.165)

»Cilevedomé vytvareni pozitivniho klimatu v mezilidskych vztazich, pozitivni utvareni
vztahii nadrizeny — podrizeny (usili o kvalitu organizacni kultury a zlepSovdani image

organizace na verejnosti).” (2, s. 165)

.| kdyz se nejedna o primé stimuly K prdaci, pro celkové klima v organizaci a kvalitu jejich
lidskych zdrojit je mimoradné dilezity vybér zaméstnancii zameéreny na ziskdani
pracovnikit S takovymi vlastnostmi, které prokazuji pozitivni hodnotovou orientaci
cloveka a jsou proto predpokladem pozitivniho postoje K praci i socialnimu okoli.** (2, s.

166)

,»U vrcholového managementu jsou predpoklady pro uplatiovani dlouhodobych prvkii
V odmeénovani v zavislosti na vyvoji vysledkii organizace a jeji trzni hodnoty

(napr. poskytovani casti benefiti formou akcii, které se zhodnocuji nebo ,, znehodnocuji*

podle trzniho ocenéni podniku). (2, s. 166)

Stimul neboli podnét ¢i popud. Podnét pisobi z vnéjsiho okoli. Stimul na rozdil od motivu

pusobi jen kratkou dobu a pfi praci je Zadouci, aby byl neustale opakovan (8, s. 122-123).

2.4 Motivace

Motivace je fizena potiebami pracovniki. Diky této potfebé vznikaji ptani a cile, ty
vytvaii napéti a vyvolavaji aktivitu zaméfenou na dosazeni cili, a to vede k pocitu
uspokojeni. Ukolem manaZera je ukazat pracovniktim, jak uspokojit svych osobnich

potieb za ptispéni k realizaci cili organizace (8, s. 51).

Lidé maji rlizna pfani, stanovuji si rizné cile, aby dosahli uspokojeni svych potieb a délaji
rizné kroky ke spInéni téchto cili. Je nemozné, aby jeden ptistup k motivovani vyhovoval
vSem lidem stejné€, motivovani bude fungovat jen tehdy, pokud pozname a pochopime co

je ve hie (11, s. 219).

15



2.4.1 Motivaéni pole

Kazdy clovék ma jakési motivaéni pole, kde se jednotlivé slozky neustile méni

a vzajemné se ovliviuji (4, s. 24).

2.4.2 Motivaéni zaloZeni

»Souvisi s nasi 0so0bnosti. Jde o osobni vlastnost, ktera je s vysokou pravdépodobnosti
zdédena a v priibehu zivota se jen malo meni. Tvori zaklad motivacniho pole a ramec pro
obé zbyvajici slozky. V nasem chovani dominuje motivacni zaloZeni zejména tehdy, kdyz
se dostaneme do néjaké zatezové, stresujici situace, ktera vyzaduje vzorce chovani, které

Jjsme se dosud nestacili naucit.*“ (4, s. 24)

2.4.3 Motivacni poloha

»ouvisi S trvaleji platnymi podminkami naseho Zivota. Jde o naucenou slozku, kterou
jsme si osvojili v reakci na obvykié podminky, ve kterych Zijeme a pracujeme, Souvisi
predevsim s tim, do jaké miry jsou vétsinou naplnény nase Zivotni potieby a kolik nasi

stale pozornosti jejich napliiovani vyzaduje.* (4, s. 24)

2.4.4 Motivaéni naladéni

e promeénlivé, jeho zavislost na ménicich se podminkdch zivota e dobre viditelnd. Jde
0 okamzitou reakci na pribézné piisobici podnéty. Clovék miize byt urcitym zpiisobem
Naladén za minutu dvandct, kdy odchdzi z uspésného jedndni, a zcela jinak minutu po
dvandcté, kdy jej z uvah o vysledku vyrusi telefon velmi neprijemného zdakaznika nebo
dodavatele.” (4, s. 24)

16



motivacni naladéni

motivacni poloha

lachizalozent

Obr. 1: Motivacni pole (4, s. 24)

2.5 Hierarchie potieb

,Hierarchie A. Maslowa zacind fyziologickymi potrebami, typu potreby dychat, pit, jist
nebo vymeésovat. Tyto jsou nejnize, protoze se dokazi neuspokojeni prosadit viici
potiebam vyse polozenym. A. Maslow to vyjadiuje slovy, Ze je-li clovek hladovy, potom

jeho “vSechny schopnosti jsou ve sluzbdach uspokojeni hladu“.* (4, s. 74)

,»Kayz jsou fyziologické potreby aktudlné uspokojeny a clovek tim nevycerpal veskerou
energii, kterou ma k dispozici, zacind podle A. Maslowa uspokojovat potrebu bezpeci,
tedy v zdasadé pozadovat jistotu a orientaci ve své Zivotni situaci — soucasné i budouci.

Postoupil do druhého patra hierarchie potieb.” (4, s. 74)

,Jakmile jsou uspokojeni i tyto potieby, motor seberozvoje, ma-li jesté zdroje energie,
nas zene dal k potrebé ndlezeni a lasky. N manazZerské praxi se to projevi predevsim jak
hledani prislusnosti k néjak definovanym skupinam lidi. Miize jit o rodinu, tym, Sirsi
komunitu, firmu, obec, trochu problematicky také o ndrod nebo o libovolnou jinak

definovanou skupinu osob.“ (4, s. 75)

,Jeste vyse v hierarchii nachdazime potrebu icty. Potreba ucty je podle A.Maslowa
uspokojovana z dvou odlisnych zdrojii — Sebetictou (jako vysledek sebehodnoceni) a tictou
jinych (jako vysledek hodnoceni okoli). V manazerské praxi je ziejmé o této potrebée

uvazovat jako o potrebé uznani, pricemz je dobré pocitat s tim, Ze c¢asto nabyva podoby
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potieby vylucnosti (tedy nejen nekam patrit, ale také tam néjak vynikat ve viastnich ocich

i ocich ostatnich lidi).* (4, s. 75)

»Na vrcholu pyramidy — v patém patie hierarchie potreb — najdeme nejdiskutabilnéjsi
a zdroven nejspecifictéjsi kousek maslowovské sbirky — sebeaktualizaci. A.Maslow patri
Kk rozsdahlé skupiné psychologi, kteri predpokldadaji, Ze hlavni hybna sila osobnostniho
rozvoje nepiichdzi zvendi, ale je umisténa uvniti- clovéka. Ze jsme vnitiné puzeni (tedy
motivovani) se rozvijet. Clovék na virovni dominujici potieby sebeaktualizace miize byt
primdrne motivovan k osobnimu rozvoji a seberealizaci, ale také k chovani, které

presahuje jeho bezprostredni zajmy.“ (4, s. 75)

Zakladnim principem, aby jednotlivé stupné pyramidy potieb napliovaly svoji podstatu

cvwr

urovni (2, s. 169-170).

Dulezité neni uplné naplnéni jednotlivych stupnt pyramidy do absolutni trovné, ale pocit

jistoty a bezpeci (2, s. 170).

sebeaktuali

uznani a Ucta

naleZeni a laska

bezpedi

fyziologické potreby

Obr. 2: Hierarchie potieb (4, .74, dle Maslowa, vlastni zpracovani)
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2.6 Role vudce

,Skupina, ktera sdili nejistotu, potiebuje od viidce predevsim podporovani, rozvijeni
vzdjemné duvery. V roli viidce se mohou stiidat jednotlivi clenové skupiny v zavislosti
na situaci, nebo podle toho, kterd tymova role vystupuje do popredi v daném okamziku.

76

Viidce spis zprostiedkovava, uvadi v pohyb (motivuje) nez predseda, ridi. “ (5, S. 87)

2.7 Rozvoj lidri a manaZeri

., Programy rozvoje lidrii a manazerii umoznuji manazerim osvojit si kvality tykajici se
vedeni a rizeni, které potrebuji k dosazeni uspéchu. Tyto programy jsou diileZitou soucdsti

Fizeni talentu. “ (1, s. 377)

2.8 Manazeri

Jsou osoby, které odpovidaji za vysledky celé organizace, zarovei jejich pracovni naplni

je dohled nad dodrzovanim efektivity jednotlivych utvart v organizaci (6, s. 38).

Manazefi jsou lidé, které povétilo vedeni urcité jednotky. Pti jmenovani do funkce maji
manaZefi pravomoc, odpovédnost a formalni autoritu k vedeni. Ridi se zakladnimi
funkcemi jako: planovani, rozhodovani, organizovani, kontrolovani, vedeni a fizeni
spolupracovnikd. Pti praci manazert je dilezita komunikace a odborna zpusobilost.
Pomoci fady nastroji ovliviuji vykon spolupracovniki, dohlizeji na pInéni cild, davaji

zp&tnou vazbu, udéluji pochvaly a sankce (8, s. 43).

Zjistuje potieby pracovniki a zapracovava je do pland. Podili se na vytvafeni postupu,
strategii a politice. Poskytuje rady a vyuziva svych zkusSenosti pro zajisténi cil
organizace. Spolupracuje s dalsimi manazery. Vytvafi a realizuje efektivni procesy. Dba

na to, aby prace se pracovniky byla efektivni. (9, s. 61-62)

2.9 Rizeni lidskych zdroji

Definice zni, ze fizeni lidskych zdroji jsou promysleny strategicky pfistup k fizeni lidi,

jakozto toho nejcenngjsiho, co organizace ma. (11, s. 27)
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2.10 Pojeti vedeni a Fizeni

vvvvvv

protoze vedeni zahrnuje fizeni a fizeni zahrnuje vedeni, takze je komplikované vedeni

a fizeni od sebe separovat (1, s. 378).

2.10.1 Vedeni

,, Vedeni znamena inspirovani lidi k tomu, aby v zdjmu dosazeni pozadovaného vysledku
ze sebe vydali to nejlepsi. To zahrnuje rozvijeni a komunikovini vize tykajici se

budoucnosti, podnécovani lidi a upeviiovani jejich angazovanosti. ““ (1, s. 378)

Vedeni znamena ovliviiovani ostatnich tak, aby jednali pro dosazeni cile, u kterého by

nemuseli byt tak ochotni, kdyby zalezelo jen ¢isté na nich. (1, s. 378).

Umeéni vést je o schopnostech:

e inspirovat ostatni,

e presvédcit ostatni, aby se chovali jinak,

e vysvétlit ostatnim, co je tieba délat a proc,

e pod¢lit se s ostatnimi o smysl pro dosazeni ur€itého cile,

e uvédomit si, Ze lidr nedosahuje vysledki sam, ale prostfednictvim ¢lenti tymu,
které ovliviiyje,

e motivovat ostatni k ¢innosti, aby byl kol splnén (1, s. 378).

Nastroje vedeni jsou prosttedky a postupy, kterymi se ovlivituje jedndni pracovnikd.
Zpusob pouziti nastroji vedeni zavisi na konceptu vedeni dané organizaci. Organizac¢ni
nastroje ovliviiuji jednani pracovniki i nepfimo, patii sem nastroje jako napiiklad:
stanoveni cil, kontrola cili a kontrola prubéznych vysledkti. Mezi personalni nastroje

vedeni patii zpétnd vazba, hodnotici rozhovor, pochvaly (8, s. 55).

2.10.2 Rizeni

Definice slova management neboli fizeni znamena: ,,mit za néco zodpovédnost nebo mit

g i i uz fizeni mluvit j zajistovani urcité pra
néco na starosti, dale mizeme o fizeni mluvit jako o zajiStovani urCité prace
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a dosahovani vysledkt prostfednictvim tymu. Manazeti maji dale zodpovédnost za fizeni
dalSich procesti od financi, pfes rozd¢lovani prace az po technologie, proto mize byt
fizeni definovano také jako rozhodovani o tom, co je tieba délat a jak efektivné nakladat

se zdroji (1, s. 378).
Je to GiCelova ¢innost, ktera zafizuje, aby se prostiednictvim lidi néco délalo (6, s. 16).

., Ovlivneéni podrizenych pracovnikii s cilem dosahnout stanoveného pracovniho vykonu

nebo zdadaného jednani. (8, s. 135)

2.10.3 Rizeni pracovniho vykonu

Je hlavnim smyslem personalni prace. Organizace najima pracovniky proto, aby pinili

pracovni ukoly a piispivali k dosaZeni cilti organizace (9, s. 17).

Podstatou koncepce fizeni pracovniho vykonu je vzajemna dohoda o pracovnim vykonu

mezi pracovnikem a manazerem (10, s. 191).

Tradi¢ni pfistup vedeni se vyznacuje direktivnimi metodami, hodnoceni je zalozeno
na tom, zda pracovnik dané ukoly plni nebo ne, hodnoti se minulost. Pfi tomto zpusobu
vedeni se predpokladd, Ze pracovnik bude pracovat, jak nejlépe umi a neptihlizi se
k faktoriim ovliviiujicim vykon jako jsou naptiklad vek, pohlavi, zdravotni stav, vrozené
schopnosti, sklony, zkuSenosti, vzdélani. Tento styl vedeni ma dopad na fyzické
a psychické zdravi pracovnikli, dochazi k jejich nespokojenosti, demotivaci, ktera mize
eskalovat az k vyssi fluktuaci. Na druhé stran¢ tento ptistup nemotivuje ani nadpramérné
schopné pracovniky podavat vykon, ktery odpovida jejich schopnostem a standardtum (9,
s. 17).

., Moderni Fizeni lidskych zdrojii zdiraziuje potrebu vytvareni pracovmich ukoli
a pracovnich mist na miru schopnostem a preferencim kazdého pracovnika, a tim
| optimalni vyuzivani jeho pracovnich schopnosti. V zdajmu zlepSovani pracovniho
vykonu, ale i zajmu zvySovani spokojenosti kazdého pracovnika s kvalitou pracovniho
zivota se zaroven klade duraz na soustavmé rozvijeni jeho pracovmich schopnosti.

Rozvijeni pracovnich schopnosti se pak stale vice povazuje za soucdst pracovnich ukolu
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pracovnika, za slozku jeho Vykonu, a jako takové se stava predmétem hodnoceni

pracovniho vykonu a odmeénovani.* (9, s. 18)

., Rizeni pracovniho vykonu predstavuje strategictéjsi a integrovanéjsi pristup zaloZeny
na principu rizeni lidi na zdkladé usti dohody nebo castéji pisemné smlouvy mezi
manazerem (bezprostrednim nadrizenym) a pracovnikem o budoucim pracovnim vykonu
a osvojovani si schopnosti potiebnych k tomuto pracovnimu vykonu. Na zdkladé zminéné
dohody c¢i smlouvy tedy dochazi k provazani vytvareni praCovnich ukolu, vzdélavani
arozvoje pracovnika, urcité podoby hodnoceni pracovnika (hodnoceni pracovniho
vykonu pracovnika) majici spise formu zkoumdni faktorii pracovniho vykonu
a odmeénovani pracovnika. Zaroven dochdzi k provdazani podnikovych, tymovych
a individudalnich cilii s kKlicovymi, zdkladnimi schopnostmi lidi. Jde v podstaté o vyraz

zvySujici se participace kazdého pracovnika na rizeni. “ (9, s. 18)

Dohoda (smlouva)
o pracovnim vykonu
a vzdélavani a rozvoji

l

Motivujici vedeni
a neustald komunikace

l

Pracovni vykon pracovnika
v prib&hu roku a jeho
sledovani

|

Zkoumani (hodnoceni)
pracovniho vykonu
pracovnik( a jeho faktord

Odménovani N Vzdélavani a rozvoj
pracovnik pracovnik@

Obr. 3: Rizeni pracovniho vykonu (9, s. 21, vlastni zpracovani)
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2.10.4 Planovani pracovniho vykonu

RozliSujeme tii faze pii procesu planovani: pripravu, spolecné setkani a konec¢né doladéni

(9, s. 51).

., Priprava vyzaduje, aby se manazer, pracovnik nebo oba spolecné zamysleli nad

nasledujicimi skutecnostmi:

strategicke, strednédobé a operativni plany ci cile organizace,
plany ci cile organizacni jednotky, utvaru, tymu,
plan a uroven pracovniho vykonu pracovnika v poslednim obdobi,

platny popis pracovniho mista (definice role) pracovnika.* (9, s. 51)

Spole¢né setkani manazera a pracovnika je nejpodstatnéjsi fazi procesu planovani a je

potteba dodrzet tyto zasady:

planovani musi byt zaloZeno na rovném piistupu manazera a pracovnika, jelikoz

pracovnik je ten, kdo zna nejlépe svoji praci
spoluprace vychazi z toho, ze oba maji spole¢ny cil

pracovnik je povazovan za odbornika ve své Cinnosti, proto by mél pravé on
vytvaret a formulovat kritéria vedouci k uspésnosti prace, manazer ho dopliuje

a pomaha mu

manazer ma vétsi prehled o praci dalsich pracovnikd v organizaci, proto muze
jednotlivé aktivity pldnu lépe sméfovat, aby zapadaly do celkového cile

organizace

dalezitd zdsada manazera je zajistit, aby probihal dialog a byly uplatiovany

zasady partnerské spoluprace (9, s. 51).

Konecné doladéni spociva vtom, Ze manaZer a pracovnik spolu konzultuji plany

a diskutuji o moznych nedostatcich a potencialnich rizicich, domlouvaji se na jejich

odstranéni a jak jim v jednotlivych ¢innostech mohou piedejit (9, s. 51).
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2.10.5 SMART

Anglickou zkratku SMART lze pielozit jako chytry nebo inteligentni. Jednotliva pismena
predstavuji dobfe formulované cile a dohromady davaji soubor ¢innosti, které nesmi byt

pii planovani opomenuty:

S (specific) = konkrétni, specificky, jednozna¢ny, srozumitelny

M (measurable) = méfitelny, vyjadieny v mnozstvi

A (achievable) = dosazitelny, akceptovatelny

R (relevant) = relevantni, odpovidajici cilim organizace, realisticky (9, s. 58).

T (time-framed) = terminovany, ¢asové uréeny

2.11 Metody vyhledavani a ziskavani pracovniki

., Ziskavani pracovnikii je persondlni cinnost, jejimz cilem je identifikovat, pritahnout

a najmout kvalifikovanou pracovni silu. “ (2, s. 133)

,, Ziskavani pracovnikii je cinnost, ktera md zajistit, aby volnd pracovni mista v organizaci
prilakala dostatecné mnoZstvi odpovidajicich uchazecu o tato mista, a to s primérenymi

nadklady a v zZadoucim terminu. “ (7, s. 126)

,»Metody vyhleddvani a ziskavani pracovnikii vyuzivaji sily uvniti (napr. firemni oddeéleni
Fizeni lidskych zdroju) i vné firmy (napr. poradenska firma), at’ jiz svou pozornost obraci
K internim ¢i externim zdrojiim. Nékteré metody jsou univerzalni, jiné spise prihodnéjsi

pro vyuziti viastnimi silami, jiné mimofiremnimi. (5, s. 123)

Mezi tyto metody patii sluzby ufadu prace, prondjem pracovniki, inzerce, internetové
stranky zaméfujici se na inzerci pracovnich pozic, spoluprace se Skolami, praxe a staze,
vyuka na vysoké skole, dny otevienych dvefi, osloveni byvalych zaméstnancti, osloveni

predem vytipovanych lidi, neziskové organizace (5, s. 125-141).

., Vybér zaméstnancii je persondlni cinnost navazujici na ziskavani zaméstnancu. Cilem
je identifikovat a vybrat mezi uchazeci o praci takové, kteri budou nejen vykonni, ale

rovnéz budou pro zaméstnavatele pracovat tak dlouho, jak se to od nich ocekdva

24



a nebudou jednat nezddoucim zpiisobem, ktery snizuje produktivitu prace a kvalitu.* (8,
s. 139)

2.11.1 Vybérovy rozhovor

Slouzi k posouzeni pozadavkii a potieb jak ze strany uchazeCe, tak ze strany
zaméstnavatele. Uchaze¢ muze byt testovan, jak plni méfitelné ukoly nebo jak fesi tikoly,

které by byly béznou néplni jeho prace (2, s. 141-142).

2.12 Adaptace

,, Proces prizpiisobovani se clovéka zZivotnim podminkam a jejich zménam, ale i pisobeni
cloveka na své prostredi, aby ho prizpiisobil svym potrebam, zdjmiim a hodnotam. “ (8, S.

1)

Pii procesu adaptace se pracovnik seznamuje s pozadavky organizace a zaclefiuje se do
kolektivu (8, s. 1).

2.13 Fluktuace

Je odchod zaméstnancti z organizace. Mira fluktuace se udava v procentech, kolik
pracovnikil odeslo v urcitém obdobi k primérnému poctu pracovnikll za stejné obdobi.
Pro rozbor pfic¢in fluktuace v organizaci je vhodné poméfovat pocty odchazejicich

zaméstnancl v kazdé kategorii zvlast (8, s. 20).

2.14 Kariéra

Predstavuje pracovni zafazeni od nastupu do organizace az do starobniho duichodu.
Kariéra je proces socialniho vzestupu, ale i sestupu. Kariéra vétSinou probiha stupnovité
v souladu s postupnym zvySovanim kompetenci, odpoveédnosti a slozitosti prace. P¥inasi
vyssi piijmy a vyznamnéjsi SpoleCenské postaveni. Kariéra je spojena s celozivotnim

vzdélavanim se (8, s. 34).
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3 ANALYZA SOUCASNEHO STAVU

V roce 2013 jsem se stal soucasti poradct z finanéné€ poradenské spole¢nosti OVB
Allfinanz, a.s, kterd umoznuje Vyuziti jejich analytického centra a prostfednictvim OVB
muze poradce spolupracovat scelou fadou bank, pojisStoven a dalSich instituci
na finanénim trhu v Ceské republice. Ja se dostal do jednoho z tymu, ktery spolupracuje
s OVB Allfinanz, a.s., a to do tymu ProfiFP. Zakladatelem je Jan Hamr, ktery se v roce
2008 rozhodl zalozit vlastni znacku ProfiFP, aby se odlisil od ostatnich finan¢nich
poradcu. Zavedl vlastni postupy a systémy prace, které se v jeho tymu pouzivaji dodnes.
Kazdy finan¢ni poradce a manazer si praci mize ptizpusobovat tak, aby mu co nejvice
vyhovovala. Proto v této praci budu popisovat své vlastni postupy a metody. To vSak
neznamena, ze by stejné jako ja postupoval kazdy manazer. Budu zde popisovat svou

7letou praxi finan¢niho poradce a 3letou praxi manazera ve financich (12, 13).

V praktické casti své bakalarské prace se zamétim na dvé hlavni problematiky. Na nabor
novych spolupracovnikli a na udrzeni téch stavajicich. Situaci budu analyzovat

a vyhodnocovat z pozice manazera obchodniho tymu ve finanénim poradenstvi.

3.1 Nabor

Kazdy spolupracovnik ma dvé moznosti. Byt finanénim poradcem nebo manaZerem. J&
se po 4 letech plisobeni na pozici finanéniho poradce rozhodl, Ze svoje praktické
zkusenosti budu piedavat dale a za¢nu se vénovat naboru novych spolupracovnikii, které

nau¢im praci finanéniho poradce (14).

3.1.1 Uvodni rozhovor

Tzv. UR je neformdlniho schlizka, kde se nenucené ptam, jaké ma clovek, S nimz
hovotim, pfani, cile a vize do budoucna a rozhovorem zjistuji, zda by mu prace u me
VvV tymu mohla byt v né¢em do Zivota uzitecnd. Tato neformdlni prvni schizka ¢asto nema

pfedem dané schéma, ale je to rozhovor dvou lidi, ktefi se vice ¢i mén¢ znaji (13).
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3.1.2 Setkani s manaZerem

Tzv. SM je naopak formalni schiizka s manazerem, na kterou se potencialni kandidat
dostane jen pres doporuceni nékoho ze stavajicich poradcti. Cilem této schiizky je
predstavit systém a zasady prace a pokud je ¢lovék manaZerovi sympaticky, jej manazer
pozve na vzdélavaci kurz. SM neni vybérové fizeni ani pohovor, protoze na konci
schiizky se ani od jedné ze stran necekd finalni rozhodnuti. Cilem schiizky je zdkladné

predstavit potencialnimu spolupracovniki, jak to u nas chodi (13).

3.1.3 Vzdélavaci kurz

Pokud je ¢lovék manazerovi sympaticky, pak ho pozve na vzdélavaci kurz, kde ma
moznost se dozveédét, jak funguje financni trh. Dostane moznost si praci vyzkouset
a osahat i v praxi, na zakladné toho se pak potencialni spolupracovnik rozhodne, jestli by
se chtél vénovat praci finan¢niho poradce naplno nebo ne. Manazer tak i ma moznost si
ho vyzkouset v praxi. Dulezité je, aby se ¢lovek chtél ucit nové véci a mél dokoncené
minimalné stiedoSkolské vzdélani. Kurz je rozdélen celkové na 6 lekei, které probihaji
jednou tydné po ttech hodinach, kde se uz zdjemce dozvi vice o ¢em je prace finan¢niho
poradce v ProfiFP, jak pracovat s klienty, jaké bude jeho finan¢ni ohodnoceni, jaké jsou
moznosti kariérniho ristu, zaroveil se nauci zdkladni dovednosti a principy fungovani
finanéniho trhu v CR a jak funguji nejéast&jsi produkty jako napiiklad stavebni spofen,

pojisténi, hypotéky a investice (13).

3.1.4 Praxe

vvvvv

poradce v praxi. Proto jsou uchaze¢im zadany po kazdém kurzu tkoly, které je vedou
k tomu, aby na konci kurzu za sebou méli 12 realnych zkusSenosti s klientem, to znamena
12 tzv. analyz. Na analyze se sklientem bavime o jeho pfanich, snech, vizich

a predstavach do budoucna (13).
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3.2 Dotaznikové Setreni

Prvni véci bylo zjistit, jaké piedstavy od praci a brigdd ma moje nejvétsi cilova skupina,
a to vysokoskolaci. Pteci jen do kolektivu mladsich lidi a vysokoSkolakt nejlépe zapadne
mlady vysokoskolak, proto jsem se rozhodl oslovit kamarddy a kamaraddy svych
kamarada s prosbou 0 pomoc s vyplnénim kratkého 15minutového dotazniku. VSechny
dotazniky probihaly formou bud’ osobné u mé v kancelafi, nebo v restauraci ¢i kavarn¢,
pozdéji v online prostiedi pies videokonference z dtvodu situace kolem Covid-19.
Dotaznik byl postaven tak, aby co nejvice simuloval pfirozeny rozhovor, ktery jsem
popisoval v &asti Uvodniho rozhovoru a aby mi co nejvice napovédél, jestli by ¢lovék
mohl byt zajimavy a jestli by se mu mohla libit myslenka podnikani ve finanénim
poradenstvi. Kromé vybéru zajimavych lidi na spolupraci mé zajimalo, jak dnes mlada

generace premysli nad hodnotou ¢asu a penéz.

Dotaznik byl rozdélen do 6 ¢asti. V prvni ¢asti mé zajimalo, zda se ¢loveék vénuje nécemu
pti Skole (prace, brigada, sport). Pokud se uz ¢loveék nééemu takovému vénuje, tak
pravdépodobné ma néjaké cile v zivoté, to znamen4, ze by pro mé mohl byt potencialné
zajimavy ke spolupraci. Druhym bodem bylo, zda jsou pro n&j aktualné dulezitéjsi penize
nebo zkuSenosti. V tfeti ¢asti jsem zjist'oval, jak by méla vypadat jejich budouci idealni
prace. V dalsi ¢asti dotaznikli jsem chtél, aby respondenti ohodnotili na Skéle 0—-10 rtizné
aspekty prace. V paté casti jsem se ptal, jestli je pro uchazece atraktivnéjsi podnikani
nebo zaméstnani a pro¢? V posledni otazce jsem se zaméfil na to, zda by studenti byli

schopni a ochotni ve své idealni praci pracovat rok zadarmo jen pro zkusenosti a po roce

by méli narok na plat 40 000 K¢ mési¢né.

3.2.1 Vyhodnoceni odpovédi respondenti a hypotéz

Pro tucely této prace jsem se zaméfil na vysokoSkoldky, protoze je to pro mé
nejzajimavéjsi cilova skupina pro nabor. Dotaznik jsem, osobn& nebo pomoci online

konference, provedl s 88 respondenty ve véku 19-25 let.
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93 % respondentt se vénuje pii Skole praci, brigadé nebo sportu, pouhych 7 % se nevénuje

pti Skole ani jednomu (viz graf 1).

Vénujes se néCemu pii studiu VS?

ne prace
7% 14%

brigada i sport
21%

sport
8%

50%

Graf 1: Vénujes se né¢emu pii studiu VS? (vlastni zpracovani)

Dnesni vysokoskolaci preferuji zkuSenosti pfed penézi, pouhych 14 % dotazovanych ma
penize v hodnotovém zebficku aktualné vyse nez zkuSenosti a 3 % lidi se nedokazalo

rozhodnout, zda jsou dulezitéjsi penize nebo zkuSenosti (viz graf 2).

vvvvv

zkuSenosti?

penize
14%

nelze urdit
3%

zkuSenosti
83%

vvvvvv
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Mezi 5 nejdulezitéjsich kritérii idealni prace patii aspekty: dobry plat, dobry kolektiv, aby

me bavila, ¢asova flexibilita a ne stereotyp (viz graf 3).

Co by méla splnovat idealni prace?

P kariéra
komunikace s kreg’;wta 204
lidmi 0 dobry plat
6% 22%
smysl
9%

ne stereotyp
9%

dobry kolektiv
18%
Casova flexibilita
14%

aby mé bavila
18%

Graf 3: Co by méla spliiovat idealni prace? (vlastni zpracovani)

V dalsi otazce bylo vybrano 9 aspektii prace a respondenti je obodovali na stupnici 0-10,
kde 0 znamena nedutlezity aspekt prace a 10 nejvice dilezity. Z 88 odpovédi
dotazovanych byly vypocitany praméry, které jsou promitnuty do grafu, viz graf 4. Mezi
nejcastejSich 5 aspektii budouci prace patii spravedlivé odménovani, osobni rozvoj,
vyvazenost mezi praci a osobnim zivotem, kariérni perspektiva a atraktivni pracovni
a osobnim Zivotem nez ¢asova flexibilita, a tudiZ by jim tolik nevadila pevna pracovni
doba stanovand zameéstnavatelem. Status prestize ziskal v priméru 5,89 bodi, kde
respondenti opakované status prestize davali na posledni misto, a to nejcastéji
s komentatem, Ze kdyz by je prace bavila, tak jim nezalezi nazoru jejich okoli

a spole¢nosti.
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Oboduj dulezitost aspektii tvé budouci prace (0-nedilezité, 10-
nejvice dulezité)
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Graf 4: Obodu;j dulezitost aspektt tvé budouci prace (0-nedulezité, 10-nejvice dulezité) (vlastni
zpracovani)

57 % dotazovanych by se piiklanélo k zaméstnani, nejéastéjsi odpovedi byly divody jako
jistota, stabilita, mens§i zodpovédnost, strach z podnikani a absence ndpadu, v ¢em by
podnikali. 43 % by radé&ji volilo podnikani, kde nejcastéj$im diivodem byla Casova

a rozhodovaci svoboda, tzv. byt sdm sob& svym panem (graf 5).
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Podnikéni nebo zaméstnani?

podnikani
43%

zameéstnani
57%

Graf 5: Podnikani nebo zamé&stnani? (vlastni zpracovani)

V posledni otazce bylo zkoumano, zda by studenti byli ochotni pracovat ve své idealni
préaci rok zadarmo, ale po roce by méli narok na 40 000 K& mési¢ng. Céastka 40 000 K¢&
mési¢né byla zvolena, protoZe je to lehce nad primérem v Ceské republice, ale zaroveii
to neni néco nerealného a nepiredstavitelného. 26 % respondentd tuto moznost zavrhlo,
dalsim 10 % se zdal plat 40 000 k¢ maly, 6 % by nabidku pfijalo jen za podminky, ze by
to neovlivnilo jejich studium a 20 % by nabidku pfijalo jen pod podminkou, ze by mohli
mit dal$i brigadu, 38 % dotazovanych by nabidku ptijalo, pokud by se jednalo o jejich
idealni praci (graf 6).
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Ptijal/a bys idealni praci, kde bys rok pracoval/a zadarmo a pak
bys mél/a plat 40 000 K¢ mésicng?
ne, 40 000 K¢ je

malo
10%

ano
38%

ne
26%

ano, ale musel /

ano, ale musel
bych mit moznost
bych to zvladat se ' dalsi ’
studiem brigady/prace
6% 20%

Graf 6: Piijal/a bys idealni praci, kde bys rok pracoval/a zadarmo a pak bys mél/a plat 40 000 K¢
mesicné? (vlastni zpracovani)

3.3 Zapracovani a udrzeni stavajicich spolupracovniku

Druhym velkym tématem, kterym se ve své kazdodenni praci zabyvam, je mimo néboru
novych spolupracovnikti také to, jak udrzet a motivovat ty stavajici. K tomu pouzivam

nékolik metod.

3.3.1 Mindsety

Ve spolupraci s nasim feditelem jsme postupem c¢asu sestavili 10 tzv. mindsetd, které by
mél mit kazdy zacinajici poradce. Pokud néktery z nich nema, tak by na jejich ziskani

mél jeho nadtizeny manazer, piipadné on sam, co nejrychleji pracovat (13).

Mindset ¢. 1: Chapu pravidla komunikace a jsem otevi‘ena/y ke svému manaZerovi
Problémy, strachy a nejistoty komunikuji ihned a upfimné. Nelzu. Pokud mam od

manazera zmeSkany hovor, tak volam nazpét (13).

Mindset ¢. 2: Zvladam pFijimani zpétné vazby

Chapu, ze je to pro muj progres (13).



Mindset ¢. 3: Vim, pro¢ se chci zlepSovat

Vedu si zapisky na jednom misté (13).

Mindset ¢. 4: Chapu motivaci
Meéla by mit vyvoj, vyviji se smérem k meétitelnym hodnotam (vykon, penize, kariérni

pozice) (13).

Mindset ¢. 5: Mam plan

Vim, pro¢ chci postupovat kariérou (13).

Mindset €. 6: Chapu vztah mezi planem a realitou

Vim, kolik aktivit je realné nutnych pro dosazeni cile (13).

Mindset €. 7: Chapu princip statistiky
Vzdy piijde ur€ité mnozstvi netspéchu a pocitam s tim. Vnimam chyby jako ptilezitost

k vlastnimu rozvoji (13).

Mindset €. 8: Pracuji systematicky

Snazim se plnit minimalné 2 analyzy + 2 poradenstvi tydné (13).

Mindset ¢. 9: Chapu, Ze telefonat je jedina fungujici forma domluveni schiizky
s klientem

Neexistuje varianta domlouvani schlizek ptes e-mail, sms, facebook (13).

Mindset ¢. 10: Vérim sluzbé

Vim, ze délam dobrou praci a Ze mé klienti potiebuji (13).

3.3.2 Duvéra ve sluzbu

Dtivéra je nedilnou soucasti jakékoliv prace s lidmi, proto je pro me velice dulezité, aby
hned od zacatku novacek vidél presné co délame, kde dokazeme klientim pomoct a jak
velkou pfidanou hodnotu mé naSe sluzba. Proto je dulezité se s novackem bavit o jeho
ofekavani. Nemél by ocekavat jen kurz finan¢ni gramotnosti, protoze by byl pak
piekvapeny praxi, proto novackim od zacatku kurzu komentuji praxe jako to
nejzajimavejsi, na co se mohou tésit. Také si ddvam hodné zélezet pfi tvorbé projektu,

aby novacek pochopil, jak moc dokazeme klientim usetfit a vyd¢€lat penize (13).
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3.3.3 Kolektiv

Dalsi dilezitym aspektem je dobry kolektiv, jde o to novacka co nejvice zaclenit do
kolektivu. Jednak, aby nékam patiil, ale také, aby si mohl najit nové kamarady, inspirovat
se zkuseng&jsimi kolegy. Celé to pak pro n&j bude ptijemnéjsi a nebude chtit skoncit, i kdyz

nastanou chvili, kdy se mu nebude dafit (13).

3.3.4 Kariérni plan

wevr

podnikdni. VSichni doptfedu znaji své podminky na povySeni, neexistuje zde zadné
politikafeni. Jednoduse kazdy, kdo splni podminky, je povySen. Mn¢ se libi na feditelstvi
ProfiFP, ze nikdo v tomto tymu neni dosazen do své pozice, kazdy, i feditel, si musel tu
cestu proslapat sam. Od tGplného zacateénika ve financich se propracovat na odbornika,

a tak diky tomu i feditel dokaze poradit novackovi, protoze si to sam zazil (13, 14).
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Vase perspektiva
ve firmé OVB -
Plan kariéry

Senlor zemsky Feditel

Zemsky feditel LD
5 Ke

Oblastni vedouci BL
Generdini agent

Stupen il - 125 K&
Stupen | - 250 KE

TS0 Reglonaini feditel RD
16250 K

Reprezentant

Stupen R il - 8750 K&

Stupen R R/ 150Ke
Vedoud reprezentant - 75 K¢

Stupeni R1-6250 K&

Oblastnifeditel BD

Financlal Tralnee Financial Consultant Financlal Manager
Financlal Advisor

OV

Obr. 4: Kariérni plan OVB (interni material)

3.4 Dotaznik u stavajicich spolupracovniki

Aktudlnim spolupracovnikiim ve svém tymu jsem polozil 5 jednoduchych otazek.

Na tivod jsem polozil tfi oteviené otazky:
e ,.Co pro tebe byl hlavni diivod si tuto préaci vyzkouSet?*
e  Co ti nejvice pomaha prekonat svoji nekomfortni zonu?*

e Ktera Cinnost t€ v praci nejvice bavi?“
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V druhé casti jsem nechal spolupracovniky setadit tyto motivy: zkuSenosti, ¢asova
flexibilita, pomoc klientim, odménové akce, kolektiv, penize a kariérni rist podle toho,

co je nejvice motivovalo na zacatku a co je nejvice motivuje dnes.

3.4.1 Vyhodnoceni odpovédi stavajicich spolupracovniki a hypotéz

Pro ucely druhého dotazniku jsem vyuzil stavajicich spolupracovnikii ve svém tymu,
celkem jsem ziskal odpovédi od 10 z nich, kde na otazky odpovidali lidé, ktefi jsou u mé

Vv tymu jeden mésic az 3 roky.

Hlavnim divodem, proc si tuto praci vyzkouseli, jsou zkusenosti a finanéni gramotnost

(graf 7).

Co pro tebe byl hlavni diivod si tuto praci vyzkouset?

6
5
4
3
2
O =
penize Casova flexibilita zkusenosti financni kolektiv
gramotnost

Graf 7: Co pro tebe byly hlavni divody si tuto praci vyzkouset? (vlastni zpracovani)
V druhé otazce dotazniku pro stavajici spolupracovniky bylo zkoumano to, jak

piekonavaji svoji nekomfortni zonu. Na prvni misté je uvédoméni si, ze mizu lidem

pomoct, na druhém misté podpora 0od vedouciho a na tfetim motivaéni pfednasky (graf 8).
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Co ti nejvice pomaha piekonat svoji nekomfortni zonu?

pomoc lidem motivacni prednasky vedouci

Graf 8: Co ti nejvice pomaha piekonat svoji nekomfortni zonu? (vlastni zpracovani)

Ve tfeti otazce zaméfené na Cinnost, ktera spolupracovniky nejvice bavi, se na prvnim
misté se umistila tvorba finanénich plani pro klienty, na druhém misté se umistily
Klientské schiizky (graf 9). V oblibenosti tvorby finan¢nich plantt mam asi zasluhu ja,
protoze m¢ tato tvorba skutecné bavi, a proto si spoleéné se spolupracovniky, hlavné

na zacatku, davam hodné zalezZet, aby se toho co nejvice naucili a také je to bavilo.

Ktera ¢innost t& v praci nejvice bavi?

4,5
3,5
2,5
1,5

0,5

klientské schlzky nabor tvorba finanénich  predavani zkusenosti
planu pro klienty do tymu

Graf 9: Ktera ¢innost t& v praci nejvice bavi? (vlastni zpracovani)
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Ve ctvrté otazce mi $lo o to sefadit aspekty prace podle toho, co spolupracovniky nejvice
motivovalo na zacatku (zkuSenosti, ¢asova flexibilita, pomoc lidem, odménové akce,
kolektiv, penize a kariérni rust). Podle dotazniku se na prvnim misté umistily zkuSenosti,
dale casova flexibilita, coz je pochopitelné, protoze tym je zvelké c¢asti slozen
ze studentq, a na tietim misté pomoc lidem. Kolektiv skon¢il az na ¢tvrtém misté, kde byl
znat rozdil mezi muzi a zeny v tymu, zatimco muzi déavali kolektiv na spodni pticky,
mistech je kariérni rist a odménové akce, diivodem je, Ze na zacatku je to spousta novych
véci a vétSinou jest¢ neni ¢lovek pevné rozhodnuty budovat kariéru a odménové akce
vétsinou zadné jesté nezazil (tab. 1).

Tab. 1: Sefad’ nasledujici motivace podle toho, co t& nejvice motivovalo na ZACATKU préace ve
finan¢nim poradenstvi. (vlastni zpracovani)

ZkuSenosti

Casova flexibilita

Pomoc lidem
Kolektiv

Penize

Kariérni rust

~N| O O B~ WO N

Odmeénové akce

Kariérni rist se umistil na prvnim misté. Tim se dale ve své praci nebudu zabyvat, protoze
vyuzivame kariérniho planu OVB. Na poslednim misté¢ Se umistily odménové akce,
z ¢eho vyplyva, Ze to spolupracovniky dnes viibec nemotivuje. Prave na toto se zamétim
v navrhové ¢asti své prace, predevsim jak vice dostat tyto odménové a zazitkové akce

do povédomi (tab. 2).
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Tab. 2: Sefad’ nasledujici motivace podle toho, co t& nejvice motivuje na praci finanéniho poradce DNES
(vlastni zpracovani)

Kariérni rust

ZkuSenosti

Kolektiv

Penize

Pomoc lidem

Casova flexibilita

~N| O o1 B~ W) N

Odmeénové akce

3.5 Odmény

V ProfiFP existuje n¢kolik trovni odmén a bonusti, at’ uz na trovni holdingu OVB,

centraly OVB nebo jednotlivych fediteld a manazert (13, 14).

Priklady odménovych akci, kterych jsem se za kariéru zcastnil: Skola windsurfingu
v Egypté, tydenni dovolend na Mallorce, tydenni dovolen4 v Chorvatsku, adrenalinovy
park sdegustaéni veCeti Vrestauraci michelinského $éfkuchafe, vodni lyZovani
na Térlické prehradé€, zazitkova restaurace Ambiente v Praze, navstéva hororového domu
v Praze, celodenni seminat etikety s Ladislavem Spatkem, celodenni $koleni osobniho
rozvoje, ¢eskd Pevnost Boyard, stielnice, lyZovani Vv rakouském Kaprunu, motokary

a degustace ve vinném sklepé (13).

3.5.1 Novackovsky bonus

Je bonus, ktery vyplacim novym spolupracovnikiim za 4 podminek. KdyZz béhem prvniho
meésice zvladnou uzaviit minimalné 3 klienty, 5 smluv, maji doklady o zaplaceni a
celkové i minimaln¢ 240 bankovnich jednotek, tak je jim vyplacen bonus v hodnoté
bankovnich jednotek v daném mésici krat 10 K¢, minimalni vyse toho bonusu je tak 2 400
K¢, maximalni vyse neni stanovena. Tento bonus vznikl jako podpora spolupracovnikt
V prvni mésici, bonus je vyplacen po mési¢ni uzavérce tzv. na ruku, primarné je to

podpora ode mé na nakup véci k podnikani, napiiklad oblek, boty, notebook, mobilni
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telefon, ale na co budou finance novackem skute¢né vyuzity, je jeho rozhodnuti.
Podminka 3 klientd je tam proto, ze chci ocenit systematickou praci v prvnim meésici.
Podminka 5 smluv, aby bylo feSeno komplexni poradenstvi s klientem a ne jen jedna ¢ast.
Doklad o zaplaceni vyzaduji, protoze musim mit jistotu, ze klient smlouvu opravdu chce
a bude ji platit. Posledni podminka 240 bankovnich jednotek je tam z divodu, ze pokud

to novacek zvladne, tak od ptistiho mésice je povysen na dalsi pozici (13).
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GST Svoboda

Novackovsky bonus

urcen pro spolupracovniky na pozici R1

Podminky pro ziskani:

Minimalné 3 klienti,

minimalné 5 smluv,

osobni vykon minimalné 240 BJ za produkéni mésic,

doklady o zaplaceni.

Co za to?

¢ Bonus 10 K¢ za kazdou BJ s dokladem o zaplaceni!!!

Piiklady:

e Pfivykonu 250 B] s DOZ = 2 500 K¢ bonus
e Piivykonu 500 BJ s DOZ =5 ooo K¢ bonus
e Piivykonu1 o000 B] s DOZ =10 ooo K¢ bonus

Dtlezita upozornéni:

e C(Cilem bonusu je finan¢né podporit pracovité a loajalni spolupracovniky na pozici R1
v prvnich mésicich kariéry.

e Tento bonus financuji GST (a VR) a je tedy zcela v jejich kompetenci!

e Z dokladu o zaplaceni musi byt jednoznac¢né patrné, ze dana smlouva bude kompletné
proplacena.

e Bonus je vyplacen v momenté, kdy ma spolupracovnik véechny DOZ nahrané ve
Finreportu (nejpozdéji do 14 dnit od uzavérky, jinak nebude bonus vyplacen).

e Formu vyplaceni bonusu ur¢uje GST.

e V piipadé neplnéni zakladnich povinnosti (pracovni akce, odborna skoleni,
komunikace atd.) miize byt vyplaceni bonusu zamitnuto!

e Smlouvy, za které byl vyplacen bonus, budou pravidelné kontrolovany. V piipadé jejich
stornovani bude vyzadovano plné vraceni bonusu!

Obr. 5: Letak na novackovsky bonus (13)
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3.5.2 Bonus na certifikace

JelikoZ na obor finanéniho poradenstvi dohlizi CNB, tak musi mit kazdy poradce do pil
roku od svého zacatku certifikace, aby mohl klientovi radit a sjednavat smlouvy. Tyto
certifikace jsou celkem 4. Zapis u CNB stoji 2 000 K¢& a test stoji 1 000 K&. Proto zde
existuje bonus na certifikace, ktery je hrazen od centraly OVB ve vysi 6 000 K¢, bonus

je vyplacen pii splnéni 900 bankovnich jednotek za 6 mésict od pocatku spoluprace (14).

3.5.3 Vodni lyze

Na urovni oblastniho feditelstvi existuje systém odménovych akci, které se konaji 4x
do roka a jsou zamé&fené primarné na novacky a junior vedouci. Aktualné bézi odménova
akce o vodni lyzovani na Térlické prehradé, coz je odménova akce s prespanim
a prondgjmem vleku na vodni lyzovani. Prondjem vleku, ubytovani a stravovani je hrazeno

oblastnim feditelem (13).

3.5.4 Mimocivilizace

Dalsi zazitkova akce, kterd je na Urovni oblastniho feditelstvi, je dnes uZ tradicni
Mimocivilizace. Mottem této akce je ,,Zazijete nezazité, poznate nepoznané®. Smyslem
akce je vratit se do détskych let a formou taborovych kol zaméfenych na néjaké téma
v praci utuzit kolektiv. Ubytovani a stravovani je zaplaceno od oblastniho feditele
a managementu. Vrcholem této dvoudenni akce je tzv. firewalking, v piekladu chiize
po zhavych uhlicich. Jde o praci se svou hlavou a o ptekonani strachu. Prvni ucast na této
akci mi dala hodné€ do préce i do Zivota, protoze kdyz zvladnete chodit po zhavém uhli,

tak uz zvladnete vsechno (13).

3.6 Dotaznik k pristi odménové akci

Jelikoz se odménové akce umistily na poslednim misté v dotazniku motivaci, tak jsem se
rozhodl, ze dam prostor lidem ve svém tymu hlasovat o piisti odménové akci. Oslovil
jsem 10 spolupracovnikti ze svého tymu, aby mi z nasledujicich odménovych akci vybrali

3, které je nejvice zaujaly a kterych by se chtéli ziiCastnit. Na vybér bylo: stielnice + party,
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ambiente + fear house, vodni lyze, tropical island, skola golfu, skola smyku, paintball,
adrenalinovy den s degustaénim menu, ¢eska pevnost boyard, motokary + vinny sklipek.
Na vybér bylo jen 10 odménovych akci, protoze 0 téchto jsme se bavili na poradé
s panem feditelem AleSem Tichym jako o potencialnich akcich, které nam dokaze

zafinancovat.

3.6.1 Vyhodnoceni dotazniku k pristi odménové akei

Na zékladé odpovédi z dotazniku ohledné pfisti odménové akce bylo vyzkoumano, ze
nejvetsi zajem je o odménové akce $kola golfu, tropical island, vodni lyZe a motokary

+ vinny sklipek. Na skole golfu se shodlo vSech 10 dotazovanych (graf 10).

Jakou byste chtéli dal§i odménovou akci za BD Tichy? Vyberte 3,
které Vas nejvice lakaji a motivuji.
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Graf 10: Jakou byste chtéli dalsi odménovou akci za BD Tichy? Vyberte 3, které Vas nejvice lakaji a
motivuji (vlastni zpracovani)
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4 VLASTNI NAVRHY RESENI

V ¢asti prvni vlastnich navrhi feSeni se zamétim na to, jak vyuzit dotazniku k bakalarské
praci k ndboru a jak zvysit jeho efektivitu, spo¢itdam naklady dotazniku a vyhodnotim,
zda se této metodé budu vénovat i v budoucnu a v druhé ¢asti se zaméfim na prevenci
proti fluktuaci, a to z pohledu odménovych akci, tedy jak zvysit zajem pravé o odménové

akce u m¢ v tymu.

4.1 Nabor

Jelikoz jsem pocital, Ze mi tvorba bakalafské prace zabere hodné Casu a energie, rozhodl
jsem se jeji prvni ¢ast zaméfit na nabor novych spolupracovnikii. Dotaznik
s vysokoskolaky vznikl jako podpora pro ¢ast bakalaiské prace, ale zaroven jsem se
rozhodl, Ze mi bude suplovat prvni ¢ast naboru, a to uvodni rozhovor. Dotaznik byl
strukturovany tak, abych odpovédi z néj mohl pouzit do své bakaléiské prace, ale zdroven
aby mi udélal obrazek o ¢loveék naproti a ja se tak na zdklad€ dotazniku a rozhovoru pfi
ném mohl rozhodnout, jestli ho oslovim na dalsi spolupraci. Celkem jsem dotaznik
provedl s 88 vysokoskolaky. Na zakladé jejich odpovédi jsem si 19 znich vybral
na moznou dalsi spolupraci. Pozvani na tuto druhou schizku probihalo tak, Ze jsem
Vv jednoduchosti zhodnotil jejich odpovédi a pokud se mi jejich vize libily, tak jsem se
rovnou domluvil na druhou schtizku s tim, Ze uz 7 let podnikam ve financich a Ze jim o
tom feknu vice. Tfi mé odmitli na misté a s 16 jsem se domluvil na druhé setkani,
pracovné nazvané jako setkani s manazerem. Z 16 domluvenych schtizek jich nakonec
probéhlo 12 a na schlizce jsem jim popsal Svoji vizi, situaci a moznosti kurzu, kde by se
dozvédéli vice o financni gramotnost a obsahu pfipadné brigady nebo prace. Setkéani
S manazerem neni vybérové fizeni. Vybérové fizeni probiha az na 6tydennim kurzu.
Na ném se ¢lovék dozvi vice o fungovani finanéniho trhu, finanénich produktech v CR
a také o systému prace a moznostech brigady nebo prace. Kurz je zadarmo a nezdvazny,
takze kazdy si muze pfijit zjistit vice informaci. Mezi setkanim s manazerem a druhym
kurzem vznika nejvétsi fluktuace ve smyslu zapracovani spolupracovniki. Je to logické
a neda se tomu zcela zamezit, protoze ne kazdy chce a mtize byt finan¢nim poradcem.

Z 12 probéhlych setkani s manazerem mi vSech 12 lidi pfislibilo, Ze se pfijdou podivat
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na kurz a zjisti si o tom vice. Nakonec jich z 12 pfislo celkové 8. Dotaznik probihal
v dobg, kdy probihala tzv. koronavirova krize, a proto jsme byli nuceni vzdélavaci kurzy
pienést z kancelatre do svych pokojti a kurzy probihaly online pomoci videokonferenci.
To samoziejmé velice komplikovalo situaci, protoze vV tom celém chybi hlavni slozka,
ato duvéra, ktera se tézko buduje Snékym pies obrazovky pocitace, proto i kvuli

koronakrizi z 8 kurzistl se této praci zacali vénovat pouze 2.

Kvuli koronakrizi tak nelze jednozna¢né urdit, jestli forma dotazniku suplujici ivodni
rozhovor je dobra nebo Spatna. Jednozna¢né by to neméla byt hlavni cesta, kterou se
spolupracovnik vyda, pokud se rozhodne pro nébor, ale pouze doplitkova cesta, rovnéz je
tato metoda neptfedatelna do tymu, protoze pokud by to takhle délal kazdy, tak to ztrati
hlavni kouzlo jako zaminka pomoci k bakalaiské praci. Dale budu tento zpisob testovat
a pouzivat Vv praxi, protoze jsem se diky nému seznamil se spoustou novych
vysokoskolaku, jelikoz jsem kazdého respondenta poprosil, aby se o0 mém dotazniku
k bakalatské praci zminil ve svém okoli. Tuto metodu jsem zvolil, protoZe jsem chtél, aby
doporucitel nebyl ovlivnén tim, Ze by doporucoval finan¢ni poradenstvi. Ja tak mél
moznost se seznamit s novymi lidmi, udélat si o nich vlastni obrazek a pokud mé
zaujmou, tak je oslovit s nabidkou kurzu finanéni gramotnosti S moznosti brigady, prace
nebo pozd&ji budouci kariéry ve finanénim poradenstvi. Zaroven jsem samoziejmé
potieboval vice respondentt z fady vysokoskolskych studentd, protoze hodné lidi v mém
okoli bud’ studuje stiedni Skolu nebo uz naopak maji studium dokonéené a pracuji, coz
ani jedno neni moje hlavni cilova stanice naboru. Budu pokracovat se zdminkou
pruzkumu motivaci u vysokoskolak a ur¢ité se mi tyto informace budou hodit v dal§im

studiu a k diplomové praci.

Mrwe

Ze vzorku 88 studentl jsem jich jen 19 pozval na dalsi schiizku, coz bylo zapticinéno
hlavné tim, Ze ze zacatku jsem s dotaznikem oslovoval hlavné kamarady a znamé, ktefi
uz kurzem prosli nebo dokonce u mé brigadné pracovali, poté jsem se ale dostal mezi
znamé mych znamych a tam se do budoucna zaméfim na to dat moznost druhé schiizky
o praci vice lidem. Uvédomil jsem si, ze 1 kdyZ jsem v tomto oboru sedmym rokem
a na pozici manazera 3 roky, i pfesto nepoznam, jestli ¢lovék bude tspés$ny ve finan¢nim
poradenstvi. Naopak mé uz v historii spousta podcenovanych lidi piekvapila a nyni jsou

z nich uspésni podnikatelé. Proto pfi pokracovani metodou dotaznik budu vice lidem
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davat moznost druhé schiizky a tim zvy$im osobni nabor. Karanténa m¢ neomezila
V ndboru novych spolupracovniki, ale hlavné v budovani osobni vazby a duvéry, proto
nyni po uvolnéni vladnich opatieni se bude moct naplno projevit, zda tato metoda naboru

bude uspésna.

4.1.1 Naklady na dotaznik

Z 88 dotazniki, 37 prob&hlo online pies videokonference, 36 0osobné u m¢ v kancelafi
a 15 probehlo v restauraci, kavarné nebo pii ob&édé, proto tyto naklady odhaduji na cca 1
500 K¢&. Implicitni ndklady dotaznikli jsem spocital tak, ze jsem na kazdém dotazniku
stravil v priméru 30 minut, pulhodinu svého ¢asu si cenim na 300 K¢, 88x300 Ké=
26 400 K¢&. Celkové naklady na tento dotaznik byly piiblizn¢ 27 900 K¢. Pokud diky této
¢innosti vzniknou novi spolupracovnici, ktefi pomohou alespon 7 klientim, bude se mi

tento cas rentovat.

4.2 Prevenci proti fluktuaci

V druhé c¢asti navrhové casti se zaméfim na prevenci proti fluktuaci stavajicich
spolupracovniki. Fluktuace je samoziejmé velké téma, protoze stoji dost Casu a energie

piedat zkuSenosti a spolupracovnika naucit cely proces prace s klienty.

4.2.1 Odménové akce

Na zéklad¢ dotaznikli u vSech 10 stavajicich spolupracovnikli byla odpovéd odménové
akce na posledni nebo predposlednim misté. Odménové akce jsou jeden z divodi mé
motivace Vv praci, ale i jeden z hlavnich divodu, pro¢ jsem neskoncil. Jednak jsem nikdy
neslysel o takovém systému odménovych akci, na které ¢loveék nemusi byt feditel, ale uz
Z pozice reprezentanta mit moznost zazit néco, co by si sam bud’ nemohl dovolit nebo
néco, €O by ho jinak nenapadlo vyzkouset, ale hlavn¢ se diky tomu dostane vice
do kolektivu a pozna kolegy, od kterych se muze inspirovat, ztotoznit se S jejich

ptibéhem, a to ho mize motivovat na dalsi mésice az roky.
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Motivace odménovymi akcemi nemusi byt GpIné na prvni misté, i kdyz to hodné souvisi
s dalsimi motivacemi jako jsou pomoc lidem, penize, kariérni rust, zkuSenosti a kolektiv,
protoze pokud budu chtit jezdit na odménové akce, tak budu muset poméhat lidem a ne
pomoct 1 klientovi za mésic, ale daleko vice klientim. S tim dale souvisi penize, protoze
pokud budu chtit jezdit na odménové akce, tak musim byt v aktuadlnim mésici mezi
nejlepSimi a pokud budu mezi nejlepSimi, tak s tim souvisi to, ze si vydélam penize.
Pokud chci byt v dobrém a inspirativnim kolektivu, tak kde jinde se inspirovat nez
na odménovych akcich, kde jezdi ti nejlepsi. Kariérni rast, pokud chei jit kariérné nahoru,
tak opét logicky musim byt v kolektivu nejlepsi a tim padem se dostavat na odménové
akce a na zavér, pokud jsou moji nejvetsi motivaci zkusenosti, tak ty ziskam jeding v praxi

tim, Ze budu pomahat lidem, a to opét souvisi s uc¢asti na odménovych akcich.

Vidim v nasem tymu, Ze na tirovni manazert se mezi sebou hodné o odménovych akcich
bavime, na druhou stranu u mé v tymu mozna neni takové povédomi o v§ech odménovych

akcich, proto danou situaci zlepsim pomoci nasledujicich nastrojt:
e Tabulka

Prvni véc, na které uz jsem zacal pracovat je, Ze jsem si vytvoril tabulku, kde jsou sepsané
odménové akce, o které vsichni v daném mésici hraji, abych ja mél piehled a mohl to

komunikovat do tymu.
e Povédomi

Vice 0 tom mluvit na pravidelnych tydennich konzultacich a zahrnout to na zacatku

mésice do planovani a pravidelné se k tomu tyden co tyden vracet a pfipominat si to.
¢ Reklama na facebookové skupiné

Dalsi napad je udélat odménovym akcim vétsi reklamu a zajistit, aby se spolupracovnici
zUcastnili alespont prvni odménové akce, protoZe potom uz o to budou chtit hrat sami.
Jelikoz jako tym mame svoji facebookovou skupinu, rozhodl jsem se skupinu vyuzivat
I jako prostredek k dalsi propagaci téchto odménovych akci. Zaroven zde budou
zverejnovany poradi na jednotlivé odménové akce a spolupracovnici se tak budou moci

mezi sebou sledovat a navzajem podporovat.
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4.3 Pristi odménova akce

Jelikoz se v dotazniku ohledné pfisti odménové akce shodli vsichni dotazovani na Skole
golfu, tak jsem se rozhodl, Ze spoc¢itam naklady na tuto akci a vysledky budu prezentovat
panu tediteli na kvartalni poradé managementu a budu se snazit prosadit pravé tuto
odménovou akci, o které se muj tym shodl jako o nejzajimavéjsi a nejvice motivujici. Pro
leps$i prezentaci na poradé managementu a piesvédéeni pana feditele jsem vytvofil letak
na tuto odménovou akci. Mimo kalkulaci naklada, jsem stanovil i termin a misto této

odmeénové akce.
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Odménova akce BD Tichy
Skola golfu - hotel Austerlitz

Soutézni obdobi: duben - cerven 2021

Termin: 23. ¢ervence 2021

Vyherci:

ix BD

3x BL

5x GST

7x VR

3x R

4x Divoka karta - kazdé BL a BD ma 1 kartu

Obr. 6: Letak odmenova akce — 8kola golfu (vlastni zpracovani dle 15)

4.3.1 Naklady na pristi odménovou akci

Pocet ucastnikli na tyto kvartalni odménové akce je vzdy 24. Pocet mist je po shodé

managementu nastaven takto: 1x feditel, 1x kontaktni osoba z partnerského finan¢niho
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domu, 3x oblastni vedouci, 5x obchodni vedouci, 7x vedouci reprezentant, 3x

reprezentant, 4x divoka karta pro feditele a oblastni vedouci (13).

Tab. 3: Kalkulace nakladt - $kola golfu

polozka cena na osobu
Hiiste 350 K¢
Hole 450 K¢
Mice 60 K¢
Trenér 150 K¢
Golf cart 850 K¢
Obed 250 K¢
Piti 250 K¢
Coffee break 150 K¢
Cena za osobu 2 510Ke
Celkem skupina 60 240 K¢
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ZAVER

Na zavér shrnu vsechny ziskané poznatky, které nasledné vyuziji v ramci svého

podnikani.

V teoretické ¢asti jsem se dozveédel, jaky je rozdil mezi vnitini a vnéjsi motivaci. Jaky je
rozdil mezi fizenim a vedenim. Co je a jak funguje hierarchie potieb tzv. Maslowova
pyramida. Jak pracuji manazeti. Jak se fidi a planuje vykon v organizaci. Co je to metoda

SMART a co znamenaji pojmy adaptace, fluktuace a kariéra.

V analyze soucasné¢ho stavu jsem se zaobiral tfemi problematikami. Za prvé
problematikou naboru. Za druhé, jak udrzet stavajici spolupracovniky, aby nedochazelo
k fluktuaci a za tieti odménové akce. Jako velkou zkuSenost hodnotim vsechny tfi
dotazniky, které jsem ke své bakalatské praci vyuzil. Prvni dotaznik jsem zaroven pouzil
jako zaminku k rozhovoru o budoucich vizich a snech a zaroven ho vyuzil k naboru,
Pfinosem je pro mé zpétna vazba ve smyslu, ze mi prob&hlo 88 schiizek a jen s 19 lidmi
jsem oteviel moznost dal$iho pracovniho setkani, proto do své dalsi praxe vice vyuziji to,
ze si nebudu mezi lidmi tolik doptedu vybirat, ale ddm moznost vyzkouset si bezplatny

kurz o financich vice lidem.

Dale jsem mél diky prvnimu dotazniku moznost zjistit, jaké uznavaji hodnoty dnesni
vysokoskolaci a co ¢ekaji od idealni prace. Poté jsem diky dotazniku stavajicich ¢lent
mél moznost nahlédnout co bylo jejich nejvétsi motivaci na zacatku, pro€ si vlastné §li
vyzkouset obor finan¢niho poradenstvi a co je motivuje dnes, kdy uz jsou n¢jakou dobu
v oboru. Tam mé nejvice piekvapilo, Ze vSichni méli na poslednim nebo predposlednim
misté motivaci ve formé odménovych akei, proto jsem se v navrhové €asti zaméfil na to,
jak tohle zménit, jak vice dostat do povédomi moznosti odménovych akci, protoze to
souvisi s dalsimi motivacemi a vV posledni fad¢ jsem po dotazniku v tymu navrhl kalkulaci
nakladii na odménovou akci Skola golfu, kterou si spolupracovnici v mém tymu sami
vybrali a odhlasovali jako nejvice motivujici. Pevné véiim, ze se mi podafi dobie
reprezentovat nas tym a tuto odménovou akci prosadim pred panem feditelem na kvartalni

poradé managementu. VSechny ziskané poznatky za¢inam postupné aplikovat do praxe
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a veéfim, Ze mi tato prace pomuze k lepSimu naboru, dlouhodobému udrzeni stavajicich

spolupracovnikli a k vétsi motivaci spolupracovniki k Gi¢asti na odménovych akcich.
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Ptiloha 1: Dotaznik pro vysokoskolaky prvni ¢ast (vlastni zpracovani)

'Vlotivace-dotaznik k bakalarské prace Jan Svoboda
Co studuje3? Skola a obor

Pro¢ zrovna tohle?

Co po Bc?
Co po Ing?

Vénujes se néemu pfi skole? Brigada, price, sport?

Jaké jsou tvoje mésicni vydaje?
Jsou pro tebe dileZitéjsi ted aktudlné penize nebo zkuSenosti?

Jak by méla vypadat idedIni prace? Alespon 3 véci

Které aspekty jsou pro tebe u prace dulezité? 0-10
Spravedlivé odméfovani podle odvedenych vykond
Osobni rozvoj

Flexibilita

\lyvazenost mezi praci a osobnim Zivotem

Moznost koleni a dzliiho vzdélavini

Kariérni perspektiva

Atrzktivni pracovni Ukoly

Tymova prace

Status prestize

Vysoka mira osobni odpovédnosti

Podnikani vs zaméstnani

Proc?

Likalo by té mit viastni firmu?

Kde se vidis za 5 let? Kde za 10?



Ptiloha 2: Dotaznik pro vysokoskoladky druhd ¢ast (vlastni zpracovani)

Co by pfi brigadé byla tvoje nejvétsi motivace? A Co by pfi praci byla tvoje nejvétsi motivace?
Seradit brigada praca

ZkuZenosti
Penize
Kolektiv
Kariémni rist

Moznost fulltime éasem

Rok zadarmo a pak 40 000?

NZzor? Jak se ti to délzlo?

Co si z toho odnaéis pro sebe?

Doporuéeni

Jmeéno Skola = obor Telefonni cislo




Ptiloha 3: Dotaznik pro stavajici spolupracovniky (vlastni zpracovani)

Dotaznik k BP pro stavajici spolupracovniky:

Co pro tebe byl hlavni divod si tuto praci vyzkouset?
Co ti nejvice pomaha prekonat svoji nekomfortni zénu?

Ktera Cinnost té v praci nejvice bavi?

Sefad nasleduijici motivace podie toho, co té nejvice motivovalo na ZACATKU préce ve finanénim
poradenstvi:

zkuSenosti
casova flexibilita
pomoc lidem
odménové akce
kolektiv

penize

kariérni rast

Serad' nasleduijici motivace podle toho, co té nejvice motivuje na praci finan¢niho poradce DNES:
zkusenosti

¢asova flexibilita
pomoc lidem
odménové akce
kolektiv

penize

kariérni rist



Ptiloha 4: Dotaznik k pfisti odménové akci (vlastni zpracovani)

Jakou byste chtéli dalsi odménovou akci za BD Tichy? Vyberte 3, které Vas nejvice lakaji a motivuji.

1) stfelnice + party

2) ambiente + fear house

3) vodnilyze

4) tropical island

5) skola golfu

6) Skola smyku

7) paintball

8) adrenalinovy den s degusta¢nim menu
9) ceska pevnost boyard

10) motokary + vinny sklipek



