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Uvod

Pti pohledu do minulosti nebo pii snaze poodkryt budoucnost, je pravidlem sejit se
s tim, Ze kazda spole¢nost, firma, ale i to nejobyc¢ejnéjsi podnikani chce docilit toho,
kvtli ¢emu na trh pfisla. Témito cili ve vétSin¢ piipadii byva staly rist spolecnosti,
ziskl a rist konkurenceschopnosti. Aby se naptiklad tyto, v pfedchozi vété jmenované
cile, mohly viibec zacit plnit, je potfeba nahlédnout do zakulisi firmy a to na lidské
zdroje. Pravé lidské zdroje tvoii kromé materialné-technického zabezpeceni nedilnou
soucast spoleCnosti. Zaméstnanci jsou nejvetsi hnaci silou jakékoliv firmy, a proto je
velice dulezité tuto silu usmériovat a vést. Spravné motivovany zaméstnanec je jménim

dobré spolecnosti a velkou vyhodou oproti konkurenci.

Bakalatskéa prace s nazvem ,,Ekonomické posouzeni piinostt motivaéniho programu v
podniku® se blize zaméti na spolecnost Partners for life planning, a.s., soucasti bude
vytvoftit analyzu soucasného systému motivovani, vyhledat slabé a silné stranky a poté
spolu s nabytymi poznatky vytvofit opatfeni k piekonani slabych stranek. Dal$im a

zavérecnym krokem bude ndvrh nového systému motivovani.

Prvni Cast bakalafské prace se zaobira teoretickou strankou motivace. Vymezuje
zakladni pojmy tohoto problému. Objasfiuje naptiklad pojem motivaci a jeji proces,
teorii motivace a motivacni profil. Dale se zde fesi problematika typt osobnosti a jejich
potieb a otdzka pracovniho vykonu, ktery zavisi na hodnoceni, odménovani a
vzdélavani.

Dalsi a to druhd cast se soustfed'uje na konkrétni organizaci a jeji vnitini prostiedi.
Touto organizaci je Partners for life planning a.s.. Lze zde najit zdkladni tdaje o

spole¢nosti, jeji historii a ve strucnosti hlavni cile spolecnosti. Celd ¢ast je zamétena

predevsim na soucasny systém motivovani zaméstnancti a jeho podrobny popis.

Ve tieti Casti je zanalyzovan motivacni program spolecnosti a identifikovany jeho silné
a slabé stranky. Blize nas seznami se systémem odménovani, ktery je ve spole¢nosti
zaveden. V zaveéru této casti je nabidnut podrobnéjsi popis slabé stranky a to i z pohledu

podnikatell, ktefi pod spole€nosti Partners vystupuji.

Ctvrta &ast zobrazuje navrzené opatieni k piekonani slabé stranky v oblasti motivace

zamé&stnancl. Tato ¢ast je inspirovana nazory pracovniki.



V posledni a to paté Casti je rozebran samotny ndvrh motivacniho programu a
zhodnocena jeho ekonomicka efektivnost. Jde zde predev§im o zhodnoceni, zdali se

navrhovana opatieni daji povazovat za vhodna a Gspésna.

Cilem celé bakalaiské prace je posoudit efektivitu sou¢asného motiva¢niho programu
spolecnosti Partners for life planning, a.s., navrhnout opatieni, ktera by aktualnimu
motivacnimu programu pomohla pfekonat slabé stranky a poté posoudit ekonomickou

efektivitu vytvofeného navrhu.

Veskeré informace, které jsou v bakalarské praci podavany, jsou ziskany ze zdroju
bakalaiské prace, které jsou uvedené na jejim konci. Déle jsou zde informace ziskané od

pracovniki a to pfedevsim skrze pfimy kontakt a z vlastnich zkuSenosti autora préce.



1 Vysvétleni zakladnich pojmu

Zakladni vymezeni pojmi slouzi jako slovnicek k celé bakalarské praci. V této Casti
Vysvétleni dalSich pojmu z teoretického hlediska se nachazi u praktickych zalezitosti,

kde dochazi k jejich vzajemnému prolinani.
1.1  Motivace

Co udélat pro dosazeni trvale vysoké rovné vykonu lidi, je otdzka, ktera v dnesni dobé
zajima snad kazdého. K dosazeni této urovné je nutné davat svym lidem vétsi pozornost
a vyuzivat nejvhodnéjSich zplsobl a postupl k jejich motivovani. Tyto zplisoby a
postupy jsou nastroje jako stimuly, odmény, vedeni lidi, spravné rozdéleni prace podle
typl osobnosti a v neposledni fadé také podminky v organizaci. Cilem je nastolit natolik
dobré pracovni podminky a postupy, aby pracovnici diky své motivace dosahovali stale

lepsich vysledkd.

Ptesné definovani pojmu motivace je velmi sloZzité a to uz z toho divodu, Ze si pod
timto pojmem kazdy ptedstavi trochu néco jiného. Uved'me si zde nékolik definic lidi,

kteti se problematikou motivace blize zabyvaji.

,, Motivaci lidské cinnosti, tedy motivaci vSech aktivit cloveka, véetné konkrétnich forem
jeho pracovniho jednani, chapeme jako jednu ze zdakladnich osobnostnich substruktur,

soucasné vSak i jako podstatnou soucast dynamiky osobnosti.” (Bedrnova a Novy a

kol., 2007, s. 362)

, Kazdé cilevedomé jednani cloveka je jednanim motivovanym. Motivaci cloveka tvori
vnitini hnaci sily, které usmérnuji jeho jedndani a prozivani.” (Mayerova a Rizicka,
2000, s. 110)

Teorie motivace obecné fesi proces motivovani €i proces vytvareni motivaci. Popisuje
urcitd chovani lidi pfi praci a divody jejich vyvinutého Usili. Také zkoumd konkrétni
postupy pro povzbuzeni pracovniki, které smétuji ke zdarnému splnéni cilti organizace.

Proto jako dalsi teoreticky pojem je zde popsan proces motivace.



1.2  Proces motivace

vvvvvv

Co se ty¢e sméru, tak ten poukazuje na to, co se urcita osoba pokousi délat. Usili fika,

s jakou pili se o to pokousi a vytrvalost dobu, kterou v tomto usili vydrzi zustat.

Proces motivace stanovuje urcité podnikani krokt, které zajisti jak vedoucimu tak jeho
zam¢stnancim to, aby se dostali tam, kam si pfeji. Timto vedoucim nemusi byt jen
osoba, ale také cela spolecnost. Motivovani je cilové orientovana cCinnost, ktera
v ¢lovéku vyvola ocekavani, ze jeho vysledky pravdépodobné povedou k uspéchu ¢i
naplnéni potteby. Timto tspéchem ¢i potfebou mize byt splnéni firemniho (osobniho)

cile, nebo jen pouhé odmeény a lepsi ohodnoceni.

Obr. ¢&. 1: Proces motivace

Stanoveni cile

Potieba Podniknuti

Dosazeni cile

Zdroj: Armstrong, 2002, vlastni zpracovani

Podle Armstronga (2002) tento model procesu motivace naznaéuje, Ze motivace muize
byt iniciovdna védomym nebo mimovolnym zjisténim neuspokojeni potieb. Tyto
potieby v lidech vyvolavaji pocit, kdy si pfeji néceho dosahnout nebo néco ziskat.
Postupné si voli cile za Gcelem uspokojeni téchto potieb. Znamena to tedy, pokud si
splni stanoveny cil, uspokoji si také vlastni potiebu. Jestlize se dostavi pozadovany
vysledek uspokojeni potteby, je témér jisté, Zze pokud se piiSté vyskytne podobna
potieba, uspokoji ji stejnou cestou. Tento postup lze nazvat jako upevihovani

presvédcenti.
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1.3  Teorie motivace

Na teoriich motivace jsou obecné postaveny piistupy k motivaci. Podle Armstronga

(2002) mame tii zakladni teorie.

Teorie instrumentality

Instrumentalita znamena, Ze udélanim jedné véci, je zpusobena véc druha. Neurvale to
znamena, ze lidé pracuji jen pro penize. Tato teorie, kterd pochazi z 19. stoleti vypravi o
zavislosti lidského vykonu a ptipadné odméné ¢i trestu. Vyplyva z toho tedy, ze pokud
Clovék nemd dostate¢nou motivaci (odménu, trest), tak nebude poddvat maximalni

vykon.

Tato teorie mé zakladni stavebni kdmen na principu upeviiovani presvédceni ¢loveka a

stoji na systému kontroly.

Teorie zaméfené na obsah

Tato teorie vzala problematiku z pohledu, Ze neuspokojeni potieby vytvaii napéti. Jde tu

tedy o zpétné nastoleni rovnovéahy a uspokojeni potieby.

Teorie je hezky vyobrazena v koncepci hierarchie potieb, ktera je pojata v obrazu

vvvvvv

Abraham Maslow se snazil odhalit principy pusobeni lidské potieby a setadit je do

hierarchického systému nasledovné.

Obr. ¢. 2: Hierarchie potieb podle Maslowa

Sebeaktualizace

Uznani

Sounélezitost

Jistota, bezpeci

Fyziologické potieby

Zdroj: Bélohlavek, 2005, vlastni zpracovani

Sebeaktualizace je snaha byt vice sam sebou. Realizovat sviij talent a schopnosti.

V pracovnim pojeti to ptedstavuje dobie organizovanou praci.
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Uznéani vyznacuje potiebu ocenéni, podekovani, respekt a to vSe ze strany ostatnich.
Naopak v organizaci timto uznanim byvaji penize.
Sounalezitost piedstavuje potfebu byt clenem néjaké skupiny ¢i kolektivu. Ve firmé se

vsak projevuje jako dobry kolektiv nebo napiiklad kulturni akce.

Jistota, bezpeCi jsou pudy, které slouzi k udrzeni vlastni existence, v praci zas

ptedstavuje jistotu prace do budoucna.

Fyziologické potieby jsou zakladni potieby jako jidlo a piti, vzduch a jiné potiebné véci
k pieziti. Co se tyCe pracovniho prostiedi, fyziologickymi potfebami jsou myslené
napiiklad ochranné pomtcky.

., Hierarchie potieb odvozena A. Maslowem pred celym piilstoletim pochopitelné nasla i

Fadu oponentu. Napriklad se zda, jako by meplatila pro nékteré prirodné Zijici

komunity. “ (Plaminek, 2010, s. 75)

Teorie zaméfené na proces

V teorii zamétené na proces se zabyvaji tim, jak lidé vnimaji pracovni prostredi.

,, Teorie zamérené na proces (kognitivni teorie) mohou byt pro manazery nepochybné

Vevr

motivovani lidi. “ (Armstrong, 2002, s. 163)

4 . . W 4 14 4 W 4 M 1 r 4 1.8, b r 2
Danymi procesy jsou ocekavani (expektacni teorie”), dosahovani cilt (teorie cile®),

pocity spravedinosti (teorie spravedinosti®). (Armstrong, 2002)

1.4  Motivacni profil

Motivaéni profil zobrazuje charakteristiku osobnosti ¢lovéka. Tato charakteristika se u
kazdého jedince vyviji individudlné, avSak se da o ni fict, Ze je v prubéhu Casu relativné
stabilni. Patfi sem motivaéni orientace a tendence jedince, slozeni, vyhranénost a
intenzita sil, které ho pohanégji vpied.

Jak jiz bylo diive feceno, u kazdého jsou tyto orientace naprosto rozdilné. Nékteti

upiednostiuji orientaci na ispéch, jini zas na to jdou z druhého konce a to tak, Ze se boji

! Zaméiuje se na pravd&podobnost, Ze snaha ¢&i Gsili povede k danému vysledku.
2 Poukazuje na fakt, Ze motivace a vykon vzroste, pokud jsou jednotlivci stanoveny specifické cile.
¥ Zabyva se vniméanim lidi, pfi porovnani v zachézeni s nimi oproti jinym jedincim.
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neuspéchu a snazi se mu vyhnout. Ob¢ tyto tendence jsou ale kazdému vice ¢i méné

blizké.

Jsou lid¢, ktefi tyto krizové situace vyhledavaji, kazdodenné se do nich dostavaji, vidi
V nich moznosti spéchu a pifijmou je jako vyzvu. Jini se ve stejné situaci zachovaji
naprosto jinak. Neciti v této situaci pfilezitost, ale naopak ohrozeni. Nepfijimaji ji jako
vyzvu vedouci k uspéchu, ale jako riziko, kterému se snazi co nejvétsim obloukem

vyhnout. Obecné¢ si feknou, Ze na to nemaji a snazi se ztstat v bezpeci.

.....

to diky vyvoji osobnosti kazdého z nas. Profil ovliviiuji také schopnosti, temperament

a postoje, které jsou ziskany v prubéhu zivota jedince od spole¢nosti, v niz Zije.

Motivaéni profil je zakladnim vychodiskem pro manazery, at uz pii pfijimacim
pohovoru nebo pii dosazovani do pozic ve spolecnosti. Motivaéni profil jim umoziuje
hlubsi porozuméni konkrétnim projeviim jedince a jeho chovani. Je to zakladnim
stavebnim kamenem pro efektivni stimulovani a pouziti spravnych ndstroji. Motivacni
profil také zobrazuje to, do jaké miry se ¢lov€ék svazuje nebo jak omezuje volnost ve
svém jedndni.

1.5 Motivace pracovniho jednani

JiZ z ndzvu je zietelné, Ze tento typ motivace je Uzce spjat s pracovni ¢innosti. Je mozné
tedy fict, ze vyjadiuje postoj jedince k praci a zadanym tukolim. Tento postoj je

nazyvan pracovni ochotou a pro manazery je velice dulezité ho pozorné sledovat.
Psychologie rozlisuje dva typy pracovni motivace, které jsou zde rozebrany.

Motivace intrinsicka

Do intrinsické motivace patii pfedev§im obecna potieba Cinnosti, kterd umozni
z jedince dostat piebytecnou energii. Dale napiiklad potieba vykont, kde je za dosti
ucinéni, zvladnuti urcité ulohy. Jako posledni véc je zde uvedena potieba seberealizace,

kde je snahou vyvijet osobnost a prokazat kvality. (Bedrnova a Novy a kol., 2007)
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Motivace extrinsickd

V extrinsické motivaci jsou zahrnuty motivy jako penize a potieba jistoty, které jsou
spolu uzce spjaté. Jako dalsi jsou napiiklad potieba postaveni ve spolecnosti i
dilezitost jedince, potfeba sounalezitosti, kdy kazdy ma potfebu Zzit v paru a nebyt na
slozité véci sdm.

»Z vyse uvedeného vyplyvd, ze o motivaci pracovniho jednadni lze uvazovat jako o
jednom ze subjektivnich (vnitinich, osobnostnich) faktorit oviiviwujicich pracovni ¢innost

¢lovéka a zprostredkované i prosperitu organizace. (Bedrnova a Novy a kol., 2007, s.

384)
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2 Spole¢nost Partners for life planning, a.s.

Partners Financial Services, a.s. vznikla a zahajila svou ¢innost v ¢ervnu roku 2007.
Hlavni naplni prace této spolecnosti je poskytovani nezavislého finan¢niho poradenstvi.
Na Ceském trhu maji snahu proniknout s heslem - finan¢ni poradenstvi jinak. Aktualné
se Partners stala nejvétsi finanéné-poradenskou spole¢nosti u nas. Jeji ro¢ni obrat je vice
nez miliardovy, coz hezky zobrazuje jeji rychly rist béhem péti let. Partners for life

planning ma v soucasné dob¢ vice nez 340 000 klientti a 3 600 aktivnich poradcu.

Soucésti Partners jsou také Partners bankovni sluzby, Partners investicni spolecnost,

Partners média a Partners Akademie.

Zde stoji za zminku pfedevSim Partners Akademie, kde spolecnost potada vzdélavaci
kurzy pro Sirokou vetejnost. Timto kurzem uci lidi finanéni gramotnost, nebot’ si stoji

0 ww

za nazorem, ze jen finan¢né gramotny ¢lovék muize jejich sluzbam pln¢ diverovat.
2.1  Zakladni informace

V této Casti jsou popsany zdkladni informace o aktudlnim chodu i vzniku spole¢nosti.

(Ministerstvo spravedlnosti Ceské republiky, 2012)

Obchodni jméno: Partners Financial Services, a.s.

Pravni forma: Akciova spolecnost

Sidlo: Praha 4 - Chodov, Tiirkova 2319/5b, PSC 149 00
Predmét podnikani: Investi¢ni zprostfedkovatel

Pojist'ovaci agent

Vyroba, obchod a sluzby neuvedené v piilohach 1

az 3 Zivnostenského zdkona
Poskytovani nebo zprostfedkovani spotiebitelského
uvéru

Zéakladni kapital: 30 000 000,- K¢

Statutarni orgén - pfedstavenstvo:  Predseda pfedstavenstva - Ing. Katefina Palkova
Mistoptedseda piedstavenstva - Ing. Petr Borkovec
Clen predstavenstva: Mgr. Vit Mikolasek

15


http://www.partnersbs.cz/cs/
http://www.partnersis.cz/
http://www.partners.cz/cs/projekty/certifikat-efa/

Pavel Kohout
Mgr. Petr Barto$

Zpusob jednani: Jménem  spoleCnosti jedna piedseda nebo

mistopiedseda piedstavenstva a to samostatné.
Internetové stranky: www.partners.cz

Z funk¢niho pohledu je Partners firmou strukturalni. Vztahy mezi podnikateli ve firm¢ a
centralou spole¢nosti upravuje mandatni smlouva, ktera je zavaznd pro ob¢ strany.
Povinnosti kazdého podnikatele bylo podepsat tuto smlouvu pied aktivni ¢innosti. Po
podepsani této smlouvy si podnikatelé mohou oficialné fikat poradci spolecnosti

Partners.
2.1.1 Zakladni ¢iselné udaje o spolecnosti

Tab. ¢. 1: Zakladni ¢iselné idaje o spole&nosti

Zahajeni ¢innosti 2007

Pocet poradcti 3600

Pocet klientd 340 000

Pocet obchodnich partnert 51

Pocet produktt v portfoliu 390

Pocet klientskych center 26

Pocet zaméstnancii centraly 96

Provizni obrat v roce 2009 838 000 000 K¢&
Provizni obrat v roce 2010 1 048 000 000 K¢
Provizni obrat v roce 2011 1312 000 000 K¢
Provizni obrat v roce 2012 1420 000 000 K¢
Provizni obrat v roce 2013 (odhad) 1 624 000 000 K¢

Zdroj: Partners, 2012c, vlastni zpracovani
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2.1.2 Poradenstvi podle Partners (odliSeni od konkurence)

Spole¢nost se v prvni fad¢é postavila K poradenstvi jako k opeCovavani klienta a ne
jednorazové sluzbé. Chtéji se stat celozivotnimi poradci a pomdhat klientim feSit
veSkeré otazky ohledné financi, coz lze vidét v zapadnich vyspélych zemich, kde

finan¢ni poradce je pro rodinu stejné dilezity jako doktor nebo pravnik.

Poradce spolecnosti Partners for life planning, a.s. vytvoii kazdému klientovy osobni a
jedine¢ny finan¢ni plan, ktery bude kazdému piesné §it na miru. V tomto planu je
zahrnuto vSe. Od investic na stafi po pojiSténi rodiny ¢i financni zabezpeceni déti
klientl. Vzdy jsou podkladem pro finan¢ni plan ptfani klienta. Soucésti poradenstvi je
také audit smluv, nebot’ finan¢ni trh je rychle se rozvijejici odvétvi.

Partners si stoji pfedevsim za tim, Ze jsou nezavislou spole¢nosti, ktera neni vazana na
jiné finan¢ni instituce a spolecnosti. Nejsou tedy nuceni vyuzit produkty té ¢i oné

spolecnosti. A to je jedna z vyhod oproti konkurenci, ktera poradce motivuje.
2.2  Motivovani zaméstnanci

Systém motivovani a zakladni zdroje motivace jsou v zaatku této Casti vysvétleny

zakladnimi teoretickymi pojmy.
2.2.1 Zdroje motivace

Pochopeni vzniku motivace je zakladem k porozuméni problematiky motivace lidského

chovéani. Za zdroj motivace oznacujeme skutecnost vytvatejici motivaci.
K témto zédkladnim zdrojiim motivace patfi:

Potfeby jako zakladni zdroj motivace

Potteba byva obecné chapana jako Clovékem citény nedostatek néceho, co je pro dané¢ho

jedince vyznamnym prvkem. Ne vzdy si tento fakt nedostatku musi ¢lovek uvédomovat.
Mame dva typy potieby, kterymi jsou potfeby primarni a sekundéarni.

Mezi potieby primarni fadime nezbytné potieby lidského téla. Témito potiebami je
nutnost stravy a piti, ale také nutnost kysliku, a proto tyto potfeby mizeme nazvat jako

potieby biologického organismu.
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Potieby sekundarni, kam fadime potieby spolecenské a socialni, jsou spjaty s jedincem
jakozto individualitou. Patii sem napiiklad potieba lasky, bezpeci a seberealizace. Jde o

zafazeni do spolecnosti.

Navyky jako dulezity facilitaéni faktor

Béhem zivota vurcité situaci Clovek opakované vytvari nckteré Ccinnosti. Tyto
opakované ¢innosti se nazyvaji navyky. Navyky se v ¢lovéku probouzeji ve chvili, kdy
se dostane do situace, ktera mu pfipomina situaci jiz v historii prozitou. Probouzi se
v ném vrozeny instinkt, ktery ho varuje, aby napiiklad neopakoval stejnou chybu.
V lepsim piipade¢ je to instinkt, ktery radi provést podobnou véc stejné dobie jako nékdy
predtim. Tento jev lze také nazvat jako zautomatizovanou reakci ¢lovéka Vv urcité

situaci. (Bedrnova a Novy a kol., 2007)

, Navyky tak mohou byt vysledkem nejen vychovy, ale i sebeutvarecich aktivit kazdého
¢loveka. © (Bedrnova a Novy a kol., 2007, s. 368)

Zajmy jako zdroj motivace

Pro zaméfeni se jedince na urcitou oblast pfedmétd po delsi dobu lze pouzit pojem
zajem. Zajem je povazovan za specialni druh motivu, kdy je vytvafena ¢innost, ktera
Cloveka vnitiné a vétSinou 1 dlouhodobé naplituje. Touto ¢innosti je ¢innost z4jmova.
Resi se zde hlavng, jestli jedinec viibec n&jaky zdjem ma, poté Sife, hloubka a trvani

tohoto z4jmu. (Bedrnova a Novy a kol., 2007)

Hodnoty jako zdroj motivace

Kazdy z nas se v Zivoté postupné setkdva s novymi nezndmymi skute¢nostmi, a také
kazdy znas se tyto nové skuteCnosti snazi poznat a dokonce je i ohodnotit. Tyto
skute¢nosti obecné dostanou pomysinou cedulku sjejich vyznamem a dileZzitosti.
Postupné si tak v zivoté lidé vytvari hodnotovou tabulku ¢i systém. (Bedrnova a Novy a
kol., 2007)

., Hodnotovy systém, hodnotova orientace ovliviiuje jednani i proZivani cloveka. Je také
vyznamnym zdrojem motivace veskeré lidské cinnosti.* (Bedrnova a Novy a kol., 2007,
s. 369)

To, co pro ¢lovéka muze byt hodnotou, zalezi na osobnosti jedince a na jeho osobnich

zkuSenostech, nebot’ danou hodnotou muze byt téméi cokoliv. Jsou vSak obecné
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hodnoty, kam patii napfiklad rodina, penize, kamaradi, laska, pravda atd. Jsou to

hodnoty zazité dlouhodobym vyvojem spolecnosti.

Idealy jako zdroj motivace

Urcitou pozitivni piedstavu néeho pro ¢lovéka zadouciho, pozitivné chapaného je
mozné nazvat idedlem. Tento idedl je pro jedince cilem, kterého chce dosdhnout a je pro
to ochoten vyvinout maximalni uGsili. Idealy se mohou tykat osobniho zivota, jsou
ovlivnény osobnim profilem a mohou je vytvaiet naptiklad oblibené osobnosti, autority,

¢1 vyhlidky do zivota.
2.2.2 Motiv

Motivem lze nazvat vnitfni psychickou silu nebo také divod odhodlani. Motiv je
pfi¢inou charakteristického chovani jedince a projevuje se jako touha clovéka po
psychickém stavu nasyceni. Je to nutkani, které¢ jedince vede k vy$s§im vykontim. Motiv
v kazdém z nas obvykle pfetrvava do doby, kdy je naplnén cil, kvili kterému vznikl.

Tento typ motivu je nazyvan motivem cilovym. (Bedrnova a Novy a kol., 2007)

K tomuto vySe popisovanému motivu patii také motiv tézko charakterizovany a to
motiv instrumentdlni. Timto motivem se napiiklad rozumi zajem cloveéka o urcitou

oblast, jako je tfeba matematika. Nelze jednoznaéné ur€it co je pti¢inou tohoto motivu.

Motivované jednani miize byt realizovano nejriznéjSimi zpusoby. Ale témi
nejdulezitéjSimi zpltisoby je snaha jednat, vynalézat a fesit. Motiv je obecné vysledkem
motivovani, ktery slouzi k nasmérovani ¢loveéka ur€itym smérem a s urcitym nasazenim
¢i pili. Téchto motivii miiZze byt nepieberné mnozstvi a to, ktery upfednostnime, je jen

na nas. Vyber motivu rozhodne o tom, k jakému cili a jakou cestou se vydame.

,,Obecné vsak plati, Ze motivy orientované stejnym, resp. podobnym smérem se
vzdjemné posiluji (jakoby scitaji), a tim podporuji vznik a prithéh motivované cinnosti,
naopak motivy protikladné se mohou vzajemné oslabovat a tak motivovanou cinnost

narusovat, za urcitych (krajnich) podminek dokonce znemoznovat. “ (Bedrnova a Novy

a kol., 2007, s. 364)
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2.2.3 Stimul

Za synonyma byvaji ¢asto chapany pojmy motivace a motiv s pojmy Stimulace a stimul.

Ne¢kdy a pravdépodobné spravné se urcité a pro manazery vyznamné rozliSeni najde.
Bedrnova a Novy (2007) tento problém vysvétluji nasledovné:

,Stimulact rozumime vnéjsi piisobeni na psychiku cloveka, v jehoz disledku dochazi
K urcitym zmeéndm jeho cinnosti prostiednictvim zmény psychickych procesii, predevsim

pak prostrednictvim zmény jeho motivace.* (Bedrnova a Novy a kol., 2007, s. 364)

Hlavni rozdil mezi motivaci a stimulaci mizeme z vySe uvedené citace Bedrnové a
Nového (2007) vidét vtom, ze stimulace ovlivituje lidskou psychiku z vnéjSiho
prostiedi, nejcasteji diky pfimému jednani druhého jedince.

Stimul mze mit velké mnozstvi podob, ale vzdy jde o ovlivilovani lidské psychiky
z vn¢jSiho prostiedi nékym jinym, coz vede ke zméné psychiky, postupii pii praci a
predevsim motivace dané osoby. Neni vSak dano, zda musi jit o ovlivitiovani védomé ¢i
zamerné.

Stimulem miZe byt jakykoliv vnéjsi faktor, ktery ovlivni motivaci jedince. Tyto faktory

byvaji rozdélovany na impulsy a incentivy. (Bedrnova a Novy a kol., 2007)

Impulsy

Do impulst l1ze zatadit stavy téla, které jsou pocitovany. Naptiklad to muze byt bolest
hlavy, ktera v lov€ku vyvold motiv vzit si prasek, dale tfeba pocit tnavy, coz jedince

ptivede k tomu si odpocinout apod. Téchto impulsti mize byt obrovské mnozstvi.

Incentivy
Incentivem se rozumi naptiklad mozZnost povyseni v praci, finan¢ni odména, pochvala
za zdarné vykonani prace, nebo jen obycejné poplacani po zddech. VSe to mohou byt

podnéty, které v jedinci mohou vyvolat motivaci.

Jak impulsem tak incentivem muze byt témét cokoliv. Dlilezité na tom vSak je, Ze pouze
muze, ale nemusi. VSe zalezi na jedinci a jeho motivaéni struktute, ktera urci, jestli jsou

to dostate¢né velké impulsy (incentivy), aby v jedinci vyvolaly motivaci.
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2.3 Soucasny systém motivovani zaméstnanci ve spolecnosti Partners

Motivovani zaméstnanci ve spole¢nosti Partners neni v zadném piipadé brano na
lehkou vahu, a proto je zde hned nékolik iniciatorti, které motivaci vyvolavaji.
Iniciatory byly ve spolecnosti uméle vytvorené, ale nékteré vznikly jejim postupnym
vyvojem. A proto je tieba si je vSechny predstavit jednotlivé a peclivé je

charakterizovat.
2.3.1 Kariérovy plan

Hnaci motor vSech nové prichozich poradcti, ale i zkusenych manazerti se nazyva
karierovy plan. Co vSe ssebou pfindsi a ¢im motivuje, ndm zobrazuji nasledujici
tabulky. Tabulky zobrazuji v§echny podstatné vyhody a podminky Karierového postupu,
vcetné platového ohodnoceni, které je vSak popsdno podrobnéji az Vv Casti platového
ohodnoceni i S vysvétlenim pojmu bankovni jednotka. Cely popis kariérového planu je

¢erpan z kariérového planu vytvoreného spolecnosti (viz. ptiloha A,B).

Vychozi pozici v organizaci je pozice Trainee neboli zacate¢nik, ze které rychle poradce
postupuje na pozici konzultant. Pozice konsultant je rozcesti, kde se rozhoduje, jakou
cestou se vydat. Témito cestami jsou poradenskad Cinnost, nebo ¢innost manazerska,
popfipad¢ feditelska. Je zde vSak tieba spliiovat povySovaci kriteria®, poptipad¢ kritéria

udrzovaci®. (Partners, 2012b)

*Vede k postupu na vyssi kariérovou pozici.
® Kvartalni vykon, ktery je potiebny pro udrZeni se na jiz ziskané pozici.
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Tab. ¢. 2: ZacateCnik a konzultant

3,0 euro/BJ
UdrZovaci kritérium
450 BJ osobni cinnost za kvartal

Trainee (po 6 mesicich)

4,0 euro/BJ

Kritérium postupu

400 BJ vlastni produkce historicky
Udrzovaci kritérium

Consultant 600 BJ osobni ¢innost za kvartal

Zdroj: Ptiloha A: KP Partners, 2012, vlastni zpracovani
Trainee

Trainee je vychozi pozici ve spolecnosti. Této pozice ¢loveék docili splnénim vSech
internich testd spole¢nosti Partners a zavére¢ného testu od CNB. Test od CNB je
Z odvétvi pojisStovnictvi a je znam jako PPZ. Na této pozici nemé poradce Zadné limity,
které musi spliiovat. Ale tako, takzvana svoboda, trvd pouze 6 mésicl. Po téchto 6
mésicich musi poradce pro udrZzeni ve firmé& spliovat 150 BJ/mésic, resp. 450

BJ/kvartal.
Consultant

Zakladnim pfedpokladem pro povySeni do této pozice je mit splnéno 400 BJ za dobu ve
firmé. V piipad€ povyseni je poradce zcela nezavislou jednotkou firmy. Ma pfistupy
k pracovnim materialim a vSe si mize objednavat sam, zatimco na pozici trainee je
potifeba mit zastupce v podob€ manazera. Tato pozice je zaroven kiizovatkou pro dalsi

postupy V pozicich ve firmé.
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Tab. ¢. 3: Poradenska ¢innost

Senior Consultant

4,5 euro/BJ

Kritérium postupu

4 000 BJ viastni produkce historicky
Udrzovaci kritérium

750 BJ osobni cinnost za kvartal

V.1.P. Consultant |

5,0 euro/BJ

Kritérium postupu

10 000 BJ viastni produkce historicky
Udrzovaci kritérium

900 BJ osobni cinnost za kvartal

V.1.P. Consultant Il

5,5 euro/BJ

Kritérium postupu

20 000 BJ vlastni produkce historicky
UdrZovaci kritérium

900 BJ osobni cinnost za kvartdl

V.1.P. Consultant Il1

6,0 euro/BJ

Kritérium postupu

30 000 BJ vlastni produkce historicky
Udrzovaci kritérium

900 BJ osobni cinnost za kvartal

Zdroj: Ptiloha B: KP pro samostatné poradce Partners, 2012, vlastni zpracovani




Senior Consultant a V.1.P. Consultant

Veskeré konzultantské postupy v kariérnim zebticku sebou piindsi jen jedno a to lepsi
platové ohodnoceni. Zadné vétsi vyhody tyto pozice nemaji. Je ale tieba zdiraznit, Ze
platové ohodnoceni opravdu stoji za to. Tito konzultanti se vyznacuji velikou a
rozmanitou zakladnou klientt a jejich poradenské zkuSenosti nabiraji vysokych hodnot.

Ve spolecnosti jsou brani za samostatnou jednotku a zodpovidaji pouze za sebe.

Tab. ¢. 4: Manazerska ¢innost

5,0 euro/BJ

Kritérium postupu

2 000 BJ viastni produkce historicky
3 perosnalni body

Udrzovaci kritérium

450 BJ osobni c¢innost za kvartadl

Team Manager — M1 2 250 BJ tymova cinnost za kvartal

5,5 euro/BJ

Kritérium postupu

3 000 BJ viastni produkce historicky
6 personalnich bodii

Udrzovaci kritérium

Executive Manager — M2 6 750 BJ tymova cinnost za kvartal

6,0 euro/BJ

Kritérium postupu

4 000 BJ viastni produkce historicky
18 personalnich bodii

Udrzovaci kritérium

Senior Manager — M3 11 250 BJ tymova cinnost za kvartal

Zdroj: Ptiloha A: KP Partners, 2012, vlastni zpracovani
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Manager

Manazerska cinnost je oproti cinnosti konzultaéni znacné€ pestiejsi. Nejenze zde
manazer funguje jako financ¢ni poradce, ale také jako budovatel tymu a jeho vidce.
Nejvétsim hnacim motorem na tomto zpiisobu postupu je piedevSim vize toho, Ze
osobn¢ manazer nebude muset plnit zddna kriteria, ale bude zodpovidat pouze za sviij
tym. Velikou vyhodou je také tzv. rozdilova hodnota, kdy manazerovi plynou penize i
z lidi v jeho tymu, ktefi jsou v Karierovém Zzebiicku nize. Pfiklad rozdilové hodnoty
muze byt nasledujici. Poradce (Consultant — 4,0 euro/BJ) vykona za jeden mésic praci
V hodnoté¢ 300 BJ. Jeho manaZer (Team Manager — 5,0 euro/BJ) z tohoto vykonu
dostane 300 euro podle rozdilové hodnoty jejich pfijmil vynasobené mnozstvim prace

poradce.

Dal$im vyznamnym inicidtorem od pozice M2 a vyse je akciovy program spolecnosti.
Spolecnost chce zacit obchodovat s akciemi a formou odmény dat urcity podil vys$sim

manazerskym pozicim. Z toho plyne pro manazery moznost byt i podilnikem firmy.
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Tab. & 5: Reditelské &innost

6,5 euro/BJ

Kritérium postupu

5 000 BJ viastni produkce historicky
30 persondalnich bodii

Udrzovaci kritérium

Director — D1 22 500 BJ tymova cinnost za kvartal

7,0 euro/BJ

Kritérium postupu

5 000 BJ viastni produkce historicky
42 personalnich bodu

Udrzovaci kritérium

Senior Director — D2 56 250 BJ tymova cinnost za kvartal

7,5 euro/BJ

Kritérium postupu

5 000 BJ viastni produkce historicky
60 persondalnich bodui

Udrzovaci kritérium

Partner — D3 112 500BJ tymova cinnost za kvartal

Zdroj: Ptiloha A: KP Partners, 2012, vlastni zpracovani

Director

Reditelské pozice jsou vrcholem ledovce v celé spole¢nosti. Funguji jako manazefi,
ale spoustu své prace kvili svému cCasovému vytiZzeni deleguji na niZe postavené
manazery. Jejich Cas se spiSe pfesouva k firmé samotné. Maji postupné podily na vedeni
firmy. Mohou ovliviiovat ¢i hlasovat na dulezitych rozhodnutich firmy a ucastni se

firemnich sezeni.
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V zavéru popisu kariérového planu, je dulezité fici, ze postupy z jednotlivych pozic na
vyssi jsou Casoveé omezeny. Kazdy postup na dalsi a dalsi pozici je mozny nejdiive za 9
mésict, ¢imz chece firma zabezpecit, aby kazdy usilujici (poradce, manazer, feditel) 0

vys§i pozici byl na ni pfipraveny a dostatecné zkuseny.
2.3.2 Benefity spole¢nosti

Benefity jsou jednim z nejvétSich iniciator vibec. V Partners se benefity vyskytuji

hned v nékolika odvétvich.

Jednim z nejvétsich jsou eventy zcela hrazené spolecnosti do riiznych kouti svéta. Tyto
eventy jsou urceny pro nejvice vykonné manazery a poradce a pro kazdou pozici jsou
zvlast uréend pravidla na jejich dosazeni. Tyto vylety jsou riznych charakterti od
dobrodruznych na ctyfkolkach v nepfiznivych koutech zemé az po relaxaéni pobyty

Vv piimoiskych oblastech.

Dale do benefiti patii telekomunikace, kde jsou nastaveny vyhodné tarify u pfednich
¢eskych telefonnich operatord pro spolupracovniky Partners. Také sem patii obleceni a
jiné mddni doplitky, které jsou casteéné hrazené firmou. Je vSak tfeba dodat, ze tako
vyhoda je pouze u vybranych firem, které tyto modni produkty poskytuji. Stejné, jako
firma spolufinancuje oSaceni, funguji také ptispévky na auta. Tyto piispévky mohou
mnohdy cinit az nékolik set tisic. Na auta je také mozné umistit reklamu, ktera pomiize
jak spolecnosti, tak poradci ¢i manazerovi se dostat do podvédomi lidi. S timto
podvédomim dopoméhaji také kancelaiské potieby, které Partners dodava svym

pracovnikim za zvyhodnéné ceny. Tyto kancelaiské potieby také obsahuji logo firmy.
2.3.3 Platové ohodnoceni

Plat zaméstnance je jednim z nejdiilezitéjSich motivacnich faktorti v podniku viibec. Ve
spolecnosti jako je Partners, je platové ohodnoceni ovlivnéno dvéma faktory. Pozici ve
firmé podle jiz vySe zminéného karierového planu a podle mnozstvi odvedené prace,

ktera je prepocitana na bankovni jednotky (BJ).

Bankovni jednotka je urc¢itd hodnota daného produktu na finannim trhu, které jsou
nastaveny podle platnych pravidel za zprostfedkovani finan¢niho produktu. Bankovni
jednotka je také ovlivnéna vysi mési¢niho vkladu do tohoto produktu. Produktem miize

byt pojisténi, investice, pijcka ale také bankovni sluzba.
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Bankovni jednotka ma na kazdé pozici riznou hodnotu, a proto je v nasledujicich

tabulkach popsana kazda z hlavnich pozic zvlast.

Tab. ¢. 6: Konzultant

Consultant

4.0 euro/BJ

Zdroj: Ptiloha A: KP Partners, 2012, vlastni zpracovani

Tab. ¢. 7: Poradenska ¢innost

Senior Consultant 4,5 euro/BJ
V.1.P. Consultant | 5,0 euro/BJ
V.I.P. Consultant Il 5,5 euro/BJ
V.I.P. Consultant 11 6,0 euro/BJ

Zdroj: Ptiloha B: KP pro samostatné poradce Partners, 2012, vlastni zpracovani

Tab. ¢. 8: Manazerska a feditelska ¢innost

Team Manager — M1 5,0 euro/BJ
Executive Manager — M2 5,5 euro/BJ
Senior Manager — M3 6,0 euro/BJ
Director — D1 6,5 euro/BJ
Senior Director — D2 7,0 euro/BJ
Partner — D3 7,5 euro/BJ

Zdroj: Ptiloha A: KP Partners, 2012, vlastni zpracovani

Platové ohodnoceni je vyplaceno v Ceské méné, kde Euro je pfevadéno na K¢ ve
vyhodném kurzu 28K¢/Euro. Tento typ ohodnoceni je velmi piehledny pro pracovniky

a kazdy poradce si muze predbézné spocitat jeho ocekdvany piijem.
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2.3.4 Vzdélavani

V Partners je vzdélani na prvnim misté, nebot’ pii praci s financemi je opravdu potieba.
Toto vzdélani je dopliovano piedevS§im tzv. firemnimi vikendy. Vikendy jsou sice
nepovinné a nejsou hrazené spoleénosti (poradci si plati ubytovani jako takové), ale
vSichni se k jejich ucasti stavi jako k nepsanému pravidlu. Firemni vikendy jsou
dvoudenni a probihaji v prostorach vyhlasenych hoteld. Tim, Ze probihaji na téchto
pfijemnych mistech, davaji udalostem znacnou Uroven, coz kazdého vede k aktivni
ucasti.

Pfi vzdé€lavacich kurzech jsou vSichni UCastnici rozd€leni do urcitych skupin —
zacateCnici (ti, ktefi splnili veSkera kriteria pro préaci v Partners), pokrocili poradci a
manazefi, ktefi se vzdélavaji i s vySe postavenymi ¢Eleny. Vzdélavajicimi z pravidla
byvaji Gspésni podnikatelé v Partners, ekonomicti analytici a soucasti je i vzdy n&jaky
vazeny host, ktery funguje jako jedno z lakadel firemnich vikendi. Timto hostem muze

byt napiiklad medidln¢ zndma osobnost z oboru financi a ekonomiky.

Naplni vzdélavani je zplsob jednani s klientem, kde se predev§im zacatecnici uci jak
vést schiizku. Dale jsou to také manazerské dovednosti, jejichz soucasti je prace
stymem a jeho vedeni a v neposledni fadé¢ samoziejmé studium toho, co aktudlni

finan¢ni trh nabizi.
2.3.5 Vzijemné motivovani v tymech

Tymovy duch, je zaleZitost, ktera v Partners funguje. Nema Zadnou piesnou strukturu
ani pravidla a jeho nastaveni funguje Vv kazdém tymu naprosto individualng€. Tento

tymovy duch slouzi jako iniciator motivace vSech ¢lenti tymu.

ManaZer tymu motivuje tym napiiklad skrze vécné ceny za odvedenou praci. Touto
odménou miZze byt vecete vSech ¢lenli tymu, véci potfebné pro rozvoj ¢lent tymu, ale
také naptiklad dovolend. Tyto inicidtory nelze jednoznacné urcit jiz z vySe zminéného
dtvodu a to toho, ze si kazdy tym v tomto odvétvi proslapava svou vlastni cestu.

Samotny manaZer samoziejmé na vytvareni téchto odmén netrati, nebot’ ¢im vyssi
produktivitu bude jeho tym vytvéret, tim vyssi budou jeho piijmy. Nebot’ zde funguje,
jiz bylo vySe zminéno, rozdilova hodnota. A to, je samoziejmé zaleZitost, kterd kazdého

manazera zene vpred takeé.
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2.3.6 Pracovni prostiredi

Na vybaveni kancelafi se jak u manazert, tak u poradct velikou mérou podili sama
spolecnost. Partners vypomaha s malymi zélezitostmi, jako jsou propagacni letdky, Ci
cedule, ale je také mozné si nechat navrhnout kancelar presné podle aktualnich norem

spolecnosti. Tyto vétsi projekty se ale predevsim uplatiuji u klientskych center.

Klientskd centra jsou rozlehlejsi prostory, kde je u vstupu za stolem sekretaika, ktera
klientovi pomuliZe najit kancelaf s jeho poradcem a zatim ptipravi klientovi obcCerstveni.
V piipadé zaneprazdnéni poradce jsou v prostorach chodeb pohovky, kde se mtze klient
prijemné posadit a ¢ekat. Vse je sladéno s barvami spolecnosti a plsobi profesionalnim
dojmem. V klientskych centrech je nékolik typd mistnosti. Nachazi se zde mistnosti ¢i
kancelafe ptimo uréené pro schiizky s klienty, dale zde mohou byt pracovni mistnosti
pro tymy, které jsou vétSich rozméra a v neposledni fadé nejvétsi vzdélavaci mistnosti.
Zde se mohou zaskolovat novacéci v oboru, ale také tu probihaji prezentace a jiné

vzdélavaci kurzy.
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3 Analyza motiva¢niho programu

V zacatku této kapitoly je nutné pro pochopeni problému osvétlit predevSim pojem

motivacni program, o kterém bude v této ¢asti pojednavano.

3.1  Motivacni program organizace

vvvvv

nastrojem pro manazery firem, muzeme si fici, jak motivace souvisi S organizaci.
Obecn¢ se tika, ze zakladem uspéchu spolecnosti jsou lidé a to ne ledajaci. Myslite si,
ze takovi lidé se pravidelné prochézeji na ulicich? Pojd'me si radéji vymezit zdkladni

body motivac¢nich programti v organizaci a pfedevsim se zaméfit na jejich tvorbu.

, Motivacni program organizace zahrnuje soubor skutecnosti, které stimuluji cleny
zaméstnaneckého kolektivu v souladu s pracovnimi ukoly a spolecenskym poslanim

organizace. “ (Mayerova a Ruzicka, 2000, s. 115)

Charakteristika motivaéniho programu

Program, ktery je konkrétné zaméfen na systém prace s lidmi v organizaci, kdy jde o
pozitivni ovliviiovani motivace zaméstnancu. Jedna se o podlozené ovliviiovani, které

vede K pInéni cili organizace, pfedevsim pravidel, opatieni a postup.

V dne$ni dobé, by mélo byt v z4imu kazdé organizace, aby management organizace
vytvarel kroky, které povedou k jiZ vySe zminovanému cili, a tim vytvarel optimalni
pracovni motivaci mezi pracovniky. Pfi tomto optimalizovani motivace pracovnikl se
vychazi z obecnych piedpoklad vykonnosti pracovniki. Do téchto piedpokladi patii
naptiklad to, aby pracovnici vykonavali smysluplnou praci, praci pro né zajimavou a
aby za svou praci byli nalezit¢ odménéni. Zékladem je snazit se splnit ofekavani

pracovnik.

., Jednim z nejvyznamnéjsich postupii, které vedou k vytvareni optimalnich predpokladii
pro formovani zZdadouci urovné pracovni motivace, je tvorba prace z hlediska jejiho

obsahu. “ (Bedrnova a Novy a kol., 2007, s. 412)
Podle této teorie se da fict, Ze je dllezité, aby konkrétni manazerské piistupy vytvarely
nebo obohacovaly obsah prace zaméstnanct, ktery povede k jejich vétsimu nasazeni.

Mohou tim byt prvky jako pestrost pracovni naplné, celistvost ukoli, zlepSovani zpétné

vazby, nebo také stiidani pracovnich mist.
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Vvchodiska a postup pfipravy a realizace motivaé¢niho programu

Je-li snahou, aby bylo dosazeno zékladniho cile, coz je efektivni fungovani organizace,
pak je tfeba pied tvorbou motiva¢niho programu nejdiive vypracovat analyzu
zamé&fenou na kritickd mista v programu a identifikovat chyby, které by mohly ovlivnit
jeho spravnou ¢innost. Jde o rozbor predevsim socialné ekonomickych informaci. Patii
sem napfiklad organiza¢ni podminky prace, charakteristika pracovnikii, vybavenost
pracovisté¢, odménovani a zpiisob vedeni. Jednotlivé kroky piipravy lze rozdélit

nasledovné.

Motivaéni struktura pracovnikli a jeji analyza. — Dlouhodobé a kratkodobé cile
motiva¢niho programu. — Analyza vykonnosti pracovnikii. — Vypis stimula¢nich
prosttedkli. — Vybér konkrétniho postupu stimulace a jeho zptsob uplatnéni. — Finalni
sestaveni motivacniho programu. — Sezndmeni pracovniki Snov€ vzniklym

programem motivace. (Bedrnova a Novy a kol., 2007)
3.2  Motivacni program ve spolecnosti Partners for life planning, a.s.

Pii rozhovoru se dvéma podnikateli spolecnosti Partners doslo ke shod¢ ohledné
nejvét§iho motivu na finanéné poradenské praci. Timto motivem je uspéSna schlizka
s klientem. Zajimavosti je, Ze za timto nazorem si stal krom¢ jedné konzultantky na
pozici C 1 za¢inajici manaZer na pozici M1. Tito podnikatelé také uvedli, Ze obecné
vedeni schlizky je zaleZitost, na kterou se zamé&fuji nejvice, nebot’ to je zéklad Gspéchu,
ktery je pfinejmensim na prvnich tfech pozicich povede dal kuptedu. Podnikatelé tento

fakt nastinili na jednoduchém postupu, ktery vypada nasledovné:

Cast¢jsi trénovani vedeni schizky. — Vice uspésnych schiizek. — Vétsi motivace do

dalsiho usili.
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3.3  Uspéch jako zdroj motivace

Aby bylo mozné pochopit co za ptipadnym tGspéchem (spésné schiizky s klientem)

stoji, je tfeba nahlédnout do zpusobu vedeni schiizky.
3.3.1 Spoluprace s klientem podle Partners

Uspésna spoluprace s klientem je zakladem k Gspéchu spolednosti a k vytvoreni
dobrého jména. Proto je velice dilezité klientovi vysvétlit, jak se jejich spoluprace bude
vyvijet, co klienta ¢eka a predev§im poukazat na fakt, Ze Partners nabizi dlouhodobé

partnerstvi, a nikoli jednorazovou navstévu, ktera skon¢i podpisem smlouvy.

Systém spoluprace s klientem popisuje zkratka APS. Tato zkratka znaéi pocatecni
pismena slov, kterd zptsob spoluprace charakterizuji. Témito slovy jsou analyza,
poradenstvi a servis. Prvnim kontaktem s klientem byva ale z pravidla rozhovor po
telefonu, kdy nového klienta doporuc¢i n€kdo z jeho blizkého okoli s pocitem, ze by
svému blizkému chtél také nabidnout sluzby, se kterymi je spokojen. Po tomto
doporuceni pravé poradce klientovi zavold, osvétli mu, jak k nému pfisel a pozve ho na
prvni nezdvaznou informativni schizku, na které probchne vySe zminénd analyza.

(Partners, 2012a)

3.3.2 Jednotlivé schiizky a jejich zpisob vedeni (APS)

Analyza

Po telefonu si obvykle poradce s klientem domluvi misto a Cas setkani a ziskaji na sebe
kontakt. Prvni schlizka se mulze uskutecnit v kanceldfich spolec¢nosti Partners,
v zaméstnani klienta, anebo u klienta doma. Poradce se pfedevSim snazi, aby zvolené

prostiedi bylo pro klienta ptijemné.

V prvni c¢asti analyzy se poradce ¢i manazer predstavi a spolu s nim pfedstavi i
spolecnost Partners, pod kterou vystupuje. Nastini klientovi, co od spoluprace muze
ocekavat a s ¢im v§im mu mize pomoci. V tomto zacatku je velice dilezité, aby si
poradce ziskal diavéru a plsobil piesvédcivé. Pro zisk této davéry vzdy ptichazi
nastinéni piikladu finan¢niho trhu v obrazkovém zpracovani, aby klientovi bylo vSe
jasné a probudila se v ném zvidavost. Schlizka se po tomto obecném zacatku zacne
pomalu pifesouvat na samotného klienta, kdy oba ¢lenové schliizky zacinaji rozebirat
finan¢ni stranku klienta. Probiraji smlouvy, ktera ma klient jiz uzaviené a dostavaji se

k cilim a sntim klienta do budoucna. Veskeré posbirané informace jsou pozd¢ji dulezité
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pro vytvofeni co nejpiesnéjsSiho finan¢niho planu. Po tomto sbéru vSech informaci
poradce nastini, pro¢ zrovna s nim by mél klient spolupracovat a domluvi si termin dalsi

schlizky, kam poradce donese pfipraveny navrh finan¢niho planu pro dané¢ho klienta.

Veskeré informace, které poradce na schiizce ziska, jsou zapsany do firmou vytvorené
papirové analyzy®. Tato papirova analyza se vyhotovuje ve tiech kopiich, kdy jedna
pfipadne klientovi, druha poradci a posledni se posild centradle spolecnosti. Timto
spisem jsou vSechny strany chranény. Zaprvé ochrana klienta v ptfipadé Spatné
nastaven¢ho finan¢niho pléanu, vi¢i informacim, které klient podal. Tento Spatné
nastaveny financni plan by vSak ve vétSin€ pfipadii nemél ani vzniknout, nebot’ s
informacemi o klientovi pracuje i vy$e zminéna centrala, ktera podle téchto informaci
hlida veskeré kroky podnikatelt ve firmé. Coz stavi Partners na vysokou uroven
profesionality. Mohl by zde tedy vzniknout opa¢ny problém, kdy klient nepodal piesné
informace a na zakladé¢ téchto neptesnych informaci poradce vytvoii finan¢ni plan. Po
Case se zjisti, ze finan¢ni plan nefunguje, jak by mél a klient si mtize stézovat, ale diky
papirové finan¢ni analyze je poradce chranén, Ze mu byly podané informace, které, jak
se pozd¢ji zjisti, jsou neptfesné. Z téchto divodi je financni papirovd analyza podle

Partners tak dtlezitd — vytvaii mezi klientem a poradcem profesionalni vztah.
Poradenstvi

Kdyz se blizi termin druhé schizky, na kterém se domluvili klient s poradcem na
analyze, poradce se klientovi den pfedem ozve, aby zjistil, zdali termin plati a ptipadné

druhou schiizku potvrdi.

Na zacatku poradenstvi se poradce zeptd, jestli vSe, co si fekli na minulé schizce,
souhlasi a pokud ano, prechazi se do predstaveni finan¢niho planu. Pfipomenou si cile a
sny klienta z analyzy, ke kterym finan¢ni plan sméfovali a nasledné poradce vysvétli
kroky, které ktémto cilim vedou. Po ptedstaveni vSech produktii, naptiklad
k zabezpeceni Zivotniho standardu, ochrany vybudovanych hodnot, zabezpeceni déti a
zajisténi renty, se poradce zepta, zdali klient v§emu rozumi a zdali se touto cestou chce
vydat, nebo pfipadné néco jesté upravit. Je velice, dilezit¢ aby klient cely plan
dodrzoval, a proto je nutné¢ vse poradné vysvétlit a vyvolat v klientovi disciplinu.

Ptipadné, ze se vSim klient souhlasi, dojde k zavérecné fazi této schlizky a to k

vvvvv

® Sesit vytvoteny spoletnosti Partners pro sbér informaci o klientovi.
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Po podepsani vSech smluv se poradce s klientem domluvi na dal§im terminu schizky,
ktery bude zhruba za ptl roku od tohoto poradenstvi a to z diivodu toho, aby zjistili, zda
vSe funguje jak ma a zdali se néco nezménilo v zivoté klienta, co by jejich spolecné

plany mohlo narusit.
Servis

Schtizka nasledujici po pllro¢ni pauze, je schiizka, kterou Partners dostavd svému
jménu a to celozivotnimu finan¢nimu poradci. Plni funkci celozivotniho partnera
vV podob¢ finan¢niho poradce. Snahou poradce je zjistit co se u klienta odehralo nového
a pfipomenou mu, ze je mu kdykoliv k dispozici, aby se mu mohl stale starat o finan¢ni
plan a poupravovat mu ho podle zmén na trhu. Tato tfeti schlizka zaru¢i vzajemnou

spolupréci a divéru a poradce se stdva soucasti zivota celé rodiny.

Finanéni trh se neustale vyviji a spolu snim i produkty. Poradce musi kontrolovat
legislativni zmény nékterych financnich oblasti a informovat o nich své klienty.
Aktudlné je to naptiklad zalezitost penzijniho pfipojisténi. A takovych zmén se S

postupem casu vytvaii spousta.

Poradce také klientovi na této schizce ozndmi, Ze mulze vyuzivat sluzeb centraly
spole€nosti a také se obratit na call centrum. Kam se miliZze obratit se svym dotazem a

pozadavkem.

Cely tento béh na dlouhou trat povazuje spoleCnost za spravny zpisob financ¢niho

poradenstvi a je to cesta, kterou chce dal pokracovat.
3.3.3 Doporuceni a shrnuti GspéSné schuzky

Ve vétsing pripadt, kdy probéhne prvni schlizka (analyza) s klientem, se uskutecni i
schlizky dalsi (poradenstvi, servisy), nebot’ si poradce umi ziskat pozornost. Po druhé
schiizce klient podepise smlouvy a zda se, Zze oba Clenové schiizek si pfisli na své.
Klientovy potieby jsou uspokojeny a poradce uzaviel smlouvy za ur¢ité mnozstvi
bankovnich jednotek a podle toho bude finanéné ohodnocen skrze provizni systém. Cela
tato situace se zda jako dobry obchod, ale z podnikatelského hlediska se poradce nikam

vice neposunul, nebot’ tim skoncila jeho prace.

V podnikani je velmi dulezitym aspektem reklama. A poradci Partners si za jejich
sluzby o reklamu feknou ve formé doporu€eni. Rozvoj jejich reklamy skrze doporuceni

se vyviji nasledovné.
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Po prvnim setkani s klientem se poradce klienta zeptd, jak na né&j schiizka pusobila.
Klient v tomto piipad¢ Casto odpovi, ze dobie, nebot’ se dozveédél spoustu novych
informaci. Kdyz se klientovi opravdu schiizka libila, ve vétsSiné piipad svého poradce
doporuci okoli sam. Pokud k tomuto nedojde, tak si o doporuceni fekne sdm poradce
s tim, ze by byl rad, kdyby jejich spoluprace byla oboustrannd. A domluvi se, Ze na
dalsi schiizku klient donese kontakty na doporuceni stejn¢ tak, jako to ud¢lal klient ptred
nim, ktery doporucil jeho. Timto se rozrista portfolio klientl kazdému poradci. Pokud
se z prvni schiizky odchézi s timto vysledkem, tak kazdy poradce povazuje schiizku za

schlizku uspésnou a je motivovan na dalsi jeho aktivity.
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3.4  Soucasny motiva¢ni program spole¢nosti

Vzhledem k tomu, Ze jednim z cil bakalafské prace je vytvofit navrh na zlepSeni
slabych stranek motivacniho programu, je potiebné soucasny systém podrobné
zanalyzovat. Tato analyza je provedena pomoci nastroje SWOT analyzy spolecné

S nazory dvou podnikatelt Partners.
3.4.1 SWOT analyza soucasného motiva¢niho programu

SWOT analyza se zaobira jak wvnitinim prostfedim (silné a slabé stranky), tak
prosttedim vnéjsim (ptilezitosti a hrozby), které se v motivaénim programu projevuji.
Tato analyza byla vypracovana kromé jiného na zdkladé poskytnutych informaci od
noveé povysSeného manazera na pozici M1 a od konzultanta na pozici C. Cela analyza

vypadé v nasledujicim provedeni.

Obr. ¢. 3: SWOT analvyza

Pomocné Skodlivé
Vnitini piivod Silné stranky Slabé stranky
(Atributy organizace) (Strenghts) (Weaknesses)
Vnéjsi puvod Prilezitosti Hrozby
(Atributy prostiedi) (Opportunities) (Threats)

Zdroj: Vlastni zpracovani
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3.4.2 Rozbor jednotlivych aspekti SWOT analyzy
K blizs§imu poznani jednotlivych ¢asti SWOT analyzy jsou zde rozebrany kazdé zvlast.

Silné stranky (Strenghts)

o Jméno spolecnosti — nejvétsi poradenska spolecnost v Ceské republice.

o Velka sila marketingu spolecnosti — reklamni ¢innost.

o Pracovni prostfedi, profesionalné plisobici zpracovani kancelaii.

. Siroké spektrum benefitii v oblastech potiebnych pro podnikatele Partners.

. Ptatelské prosttedi, mlady kolektiv, podpora od ostatnich ¢lent tymu.

. Vidina uspéchu ostatnich.

o Mentoring’ — pomoc zkusengjsiho, ale také fungujici jako vzor.

o Nejlepsi jedinci jsou na firemnich vikendech odménéni pred zraky ostatnich.

o Feedback® — na takzvanych T-teamech (schiizky tymt — obecn& jednou tydné).
. Zebticky (kvartalni) celé spoleénosti.

o T-teamy — vzajemna spoluprace celé¢ho tymu, a jeho vlastni zplisoby motivovani.
o Spoluprace mezi tymy, vzajemné predavani fungujiciho know-how.

o Kazdy si fidi svtij vlastni Cas.

Slabé stranky (Weaknesses)

. T&zky rozjezd konzultantl (Trainee) bez klientské zasobarny.
o Malé zkuSenosti v zacatcich konzultantl, které se ziskaji aZ nevynucenymi

chybami — zbyte¢na ztrata n¢kterych klientd.

. Nizké zpracovani time managementu.

o Finan¢ni zatizeni ve startu kariéry.

o Nezku$eni manazeti na pozicich M1.

o Po ukonceni spoluprace mohou zlstat opusténi klienti.

Po podrobném rozboru silnych a slabych stranek se poukazuje na vysokou zavislost
mezi nimi. Silné stranky sice vysoce pievySuji stranky slabé, ale pokud by na nich
chtéla spolecnost zapracovat a jejich pocet jesté zvysit, musela by pfedevSim intenzivné
odstranovat ty slabé. V nasledujici ¢asti jsou pfiblizeny, dle podnikateldi v Partners, 3

nejvyznamnéjsi silné stranky, ze vSech vySe zminénych, které vedou ke zvySeni vykonu

’ Zkugen4 osoba poskytujici osobnostni i profesni podporu v zaskolovani nové prichoziho pracovnika.
8 Zp&tna vazba reagujici na vykony pracovniki.
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a motivace. Poté nasleduje asi nejslabsi stranka spole¢nosti, ktera bude pfedmétem a

hlavnim pilifem nasledujicich kapitol.
Silné stran
T-team

Silna stranka systému motivace je podle ndzoru pracovnikli predevSim v tymové
spolupraci na T-teamech, které se potadaji jednou tydné. Na T-teamech se fesi novinky
na finan¢nim trhu, aspéchy/netuspéchy kazdého zvlast’ a planuji se zde aktivity na pfisti
tyden. Vyhoda této tymové prace je piedevSim v tom, Ze vSichni fes$i velmi podobné
problémy a zdlezitosti a spolecné je mohou vyfesit mnohem rychleji, nez kdyby je fesil
kazdy zvlast. Zaroven ¢lenové vidi uspéchy svych spolupracovnikd a to je silnym
motivem se jim vyrovnat. Cely T-team md na starost manazer tymu, ktery ho ve
vlastnim zajmu vytvaii. Sleduje, jak se ¢lenim dafi a vidi, jaké vysledky se za dany
meésic mohou ocekavat. Spolu s tim jsou spojené interni motivacni soutéze, které jsou

v kazdém tymu individualni a tvofi zdravy soutézivy charakter.
Mentoring

Dalsi velmi silnou stranku v oblasti motivace podnikatelé Partners vidi v tom, Ze
novacci ve firmé maji svého osobniho mentora, ktery jim radi v zacatcich a pomaha jim
s prvnimi kroky v obrovském mnozstvi informaci, které se na n¢ ze vSech stran hrnou.
Kromé& manazera je pravé 1 mentor, ktery svého poradce do firmy piivedl, zodpovédny

za spravné motivovani novacka.

V mentoringu je velice dulezité, aby byl vyvazeny pfijem informaci novacka s jeho
vlastnim vyvojem. Slouzi ke kontrole jeho dosavadnich vysledkii v porovnani
s osobnimi cili a také je potfebny k udrzeni tempa, ve kterém novacek na uplném

zacatku nastoupi.
Feedback

Jako tfeti velmi silnou stranku povazuji ¢lenové Partners postoj ke zpétné vazbé. Zpétna
vazba je zavedena do programu novackl ihned od zacatku. Obecné je zpétnd vazba
velmi dobry hodnotici a motivacni prvek, ktery je v tymech vitan. Diky tomuto prvku se
¢lenové tymu dovédi mnohem diiv o jejich slabych a silnych strankach a zjisti 1 n€které,

o kterych si nemuseli byt ani védomi.
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Zpétna vazba musi byt také dobie zformulovana. Pti tvrdém nebo naopak laxnim podéni
se z feedbacku muze stat naprosto demotivujici prostiedek. Je proto potfebné, aby si

tym pravidla ohledné tohoto prostfedku nastavil od uplného zacatku.
Slabé stran
Financni zatiZeni ve startu kariéry

Podnikatelé spolecnosti Partners se spole¢né shodli, ze zac¢atek ve firmé je jednoznacné
nadSenim, ale realita byva mnohdy upln¢ jina. Novacci, ktefi jsou na uplném konci
»potravniho fetézce™ spolecnosti, musi v oblasti pfijmu spoléhat jen na své uspéchy.
Jsou zavisli na pfijmu pouze z provizi, které tvoti urcité procento z hodnoty jejich
uzavienych smluv. Procento je relativné vysoké a pfijmy s nim také, ale je potieba toto
mnozstvi smluv uzaviit a to opravdu pro zacinajiciho poradce neni jednoduché. Tito
zacateCnici nemaji absolutné zadnou klientskou zasobarnu a proto prvni mésice, nez
zasobarnu vytvori, jsou z hlediska finanéniho zatizeni opravdu krusné. Jejich motivace
jiz v téchto zacatcich kvili tomuto problému znaéné upada. Je zde tedy moznost, pro¢ je

procento Uspé$nych dlouho setrvavajicich (déle jak 6 mésici) poradct tak nizké.

Ukolem nasledujicich kapitol bude porovnat, zdali napiiklad pevny plat (alespoii
minimalni finan¢ni ohodnoceni) spojen s niz$imi provizemi, nebude efektivnéjsi nez

aktudlni systém finanéniho ohodnoceni.

PiileZitosti (Opportunities)

o Akciovy program.

. Aktualni zmény na financnim trhu, které umoznuji jednodussi start kariéry a zisk
klientl (penzijni reforma, zdraZeni pojisténi Zen).

. Inspirovani se od spole€nosti stejného typu ze zépadnich zemi, kde je financni
poradenstvi brano za samoziejmost — tato inspirace by se dala pojmout z obou
stran pohledu. V prvni fad€ je zde moznost inspirace spolecnosti, kde by mohla
videt uspesnost poradenskych firem a jejich pfistup ke klientovi. V druhé tadé
by to byla inspirace klientt, ktefi se zenou za vidinou finan¢niho zajisténi, které

Vv zépadnich zemich bezpochyby funguje na velmi vysoké tirovni.
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Hrozby (Threats)

. Vysoka konkurence v oblasti finan¢niho poradenstvi (OVB, Broker Consulting a
jiné mensi spolecnosti).

ve finan¢ni sluzby.

Po rozhovoru ohledné hrozeb a pftilezitosti se poradci spolecnosti shodli na faktu, ze o
prilezitostech 1 hrozbach si je spole¢nost védoma. Co se tyCe ptilezitosti, tak Partners jiz

vytvafi prvni kroky smérem, které¢ by pomohly piilezitosti vyuzit.

Napriklad vize akciového programu je témét naplnéna. Tento rok chce spolecnost
vstoupit na akciovy trh a timto pokrokem vznikd pro manazery spole¢nosti jedinecna a
neopakujici se pfilezitost. Partners chce, aby se GspéSni manazeti a feditelé podileli
pfimo na vyvoji spole¢nosti, jeji hodnoté i1 ristu. Akcie budou mit moznost ziskat
manazetfi od druhé manazerské pozice neboli M2 ve velmi motivujicim akciovém
programu. Béhem 4 transi chce spolecnost rozdélit az 30% akcii holdingu mezi vice nez

sto manazeru.

Druhou stranou jsou ale hrozby. Nejvétsi hrozba se dle podnikateltl nachazi v nedtivéte
klientt. Hlavni problém se pravdépodobné nachazi v tom, ze ¢im dal vice takzvanych
finan¢nich poradcti se pfiblizuje roli prodejci financnich produktd. Poradci kvuli
vlastnimu uZitku neposkytuji objektivni rady a nefidi se potfebami klienta. Spole¢nost
se ktomuto problému postavila tzv. systémem ,,Watch-dog®, ktery hlida postupy
poradce. Tento systém je provazan s portdlem ,,Prometheus®, ktery spolecnost pouziva
k ulozeni dat o klientovi z analyzy, resp. z papirového zpracovani analyzy, kterou klient
s poradcem na prvni schiizce vypliuje. Timto si spolecnost Partners hlida své
pracovniky a eliminuje tim, aby se neuzaviraly smlouvy nevhodné pro klienta. Klient
diky tomuto systému musi vnimat potieby klienta a nastavovat finan¢ni plan tak, aby

byl klientovi §it na miru.

Druhé zalezitost, kterd se nediivérou klientl zabyv4, je Partners akademie, kde dochazi
ke vzdélavani klientl v oblasti financi. Spole¢nost se snazi zvysit finan¢ni gramotnost
potencionalnich klientii, nebot” finan¢né vzdélany a uvédomély klient si je védom, jak

jsou pro n¢&j finan¢ni sluzby dilezité a to v mnoha ohledech.
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Tento systém stavi opét spolecnost mezi piedni poradenské spolecnosti a ziskava si
davéru klientd. Nikdy vsak tato divéra nebude stoprocentni, nebot Spatnd zkuSenost

klientl je nezapomenutelna.
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4 Opatrieni K prekonani slabé stranky

Aby bylo viibec mozné n¢jaké opatfeni k prekondni slabé stranky vytvofit, je tieba

slabou stranku maximalné charakterizovat.

Jako nejvétsi slabou stranku poradei Partners, jak jiz bylo v pfedchozim oddile

zminéno, zvolili finan¢ni zatizeni ve startu kariéry.
4.1 Charakteristika slabé stranky

Finanéni zatizeni jako takové by ani nebylo tak narocné, kdyby mél poradce (novacek)
klientskou zasobarnu ¢i pevny plat. Bohuzel program spolecnosti je nastaven tak, ze
kazdy poradce si tuto zasobdrnu musi vytvofit sdm a pfitom spoléhat jen na vlastni

finance a to pro zac¢ateéniky neni opravdu jednoduché.

Zacatky poradce jsou obtizné, ze vSech stran na néj pfichazi nové informace, ziskdva
zkuSenosti v oboru a prochazi velmi intenzivnimi tréninky Vv oblasti vedeni schtizek.
V priibéhu téchto narocnych startii je také pro poradce téméf povinné navstévovat kazdy
mésic firemni vikendy. VSechny tyto aktivity zobrazuji maximalni ¢asovou vytiZenost a
to zde nejsou vypsany ani osobni aktivity poradce jako schizky s klienty. Tato ¢asova
vytizenost ale neni vSe, Co poradce v zacatku ¢eka. Jsou zde také finan¢ni vydaje, které

jsou se vSemi témito aktivitami spojené:

o Poplatek za vypis z trestniho rejstiiku a jiné afedni dokumenty.

o Poplatek za zivnostensky list, nyni vypis ze zivnostenského rejstiiku.

. Hrazeni cest na T-teamy a jiné schlize celého tymu.

. Hrazeni firemnich vikendi a konferenci feditel véetné dopravy.

o Spolufinancovani kancelafi.

o Materidly pro ucely schiizek a vybaveni kancelafi (analyza, bloky, propisky,

reklamni prostfedky, a jing).
o Vydaje za cestu ke klientovi.

o Investice do vlastni image profesiondlniho finan¢niho poradce.

Vsechny vySe zminéné polozky mohou byt v az hodnotach desetitisicl a jsou bez jistoty
navratnosti. Poradce pouze investuje sam do sebe bez vidiny budouciho zisku. A to je

znacné demotivujici, coZz potvrdili 1 poradci, ktefi tomuto problému pfifazuji pti¢inu

vysoké ,,umrtnosti“ noveé zacinajicich poradct do prvnich 6 mésict.
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Poradci ve spole¢nosti nejsou placeni za to, ze radi lidem. Jsou placeni pouze za prode;.
Dostavaji odmény formou provizi a to jen za smlouvy, které uzaviou. Tudiz nikdy
nemaji jistotu pifijmu, alespon ne novacci, ktefi piijdou na otevieny trh zcela bez

klientské zasobarny.

Ve vyssich pozicich, kdy maji manazeti pod sebou strukturu lidi, se tento pasivni ptijem
vytvaii rozdilovou hodnotou, ktera byla popsana v kapitole o kariérovém planu. Stale to
ale neni mzda za odvadénou praci od spolecnosti. Je to piijem, ktery je zavisly opét na
praci poradct, presnéji feceno na mnozstvi uzavienych smluv. A tim se tento ,,koloto¢*

vraci zpét K praci poradcu.

Pokud by se tento problém shrnul, je tieba, aby kazdy, kdo by chtél v tomto oboru
podnikat, m¢l finanéni rezervy nabyté z diivéjSich povolani a to 1 v fadu desetitisict.
Tento fakt nejistého ptijmu je ale zna¢né demotivujici. Hlavni otazkou novacku tedy je,

zdali stoji investice do tohoto podnikani za tak nejistou budoucnost po finanéni strance.
4.2  Opatieni formou pevného prijmu

Slaba stranka, kterou je financni zatiZeni ve startu kariéry, pfinasi jeden zakladni
problém, ktery motivaci pracovnikii zna¢né snizuje a tim je nejistota ndvratnosti
finanénich prostiedki. Tomuto problému by se dalo piedejit predevsim tim, kdyby tato
finan¢ni jistota byla poradcim dopiana V podobé pevné meésicni mzdy. Vyse této
mésicni mzdy je otdzkou dlouhého zkoumani, ale na pokryti zdkladnich vydajh

v zacatku kariéry by byla vyhovujici 1 minimalni mé&si¢ni mzda.

Pokud by byla brana v potaz minimalni mési¢ni mzda (MPSV, 2012), ktera momentalné
¢ini 8 000 K¢ meésicne, Cinilo by to za prvni tfi mésice, kdy jsou investice nejvyssi,
24 000 K¢. Tento uhrn penéz uznali poradci jako dostacujici a souhlasili s touto

moznosti.

Opatieni ve stylu mési¢ni mzdy by zadnym zplsobem neovlivnilo aktuédlni motivacni
program spolecnosti v oblasti benefitl, coz je velice pozitivni. Z nasledujicich zmén
uvedenych nize, by bylo mozné fici, ze by se spektrum benefiti dokonce mohlo jeste
zvysit, nebot’ se po zaméstnancich budou vyzadovat lepsi vysledky. Mésicni mzda by
vSak nepfinesla jen kladné véci, ale také zdporné a spolecné s ni by muselo dojit ke

spousté zménam, které by vydaje spolecnosti regulovaly:
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. Pfi této zmeéng, by se predevSim zmeénil vztah mezi poradci a spolecnosti.
Pravdépodobné by byl ukoncen vztah na zdkladé mandatni smlouvy a vSechny
podnikatelské jednotky by fungovaly skrze zaméstnanecky pomeér.

o Pokud by spole¢nost zménila mzdovou politiku, musela by vice hledét na
pracovniky, které do firmy pfijimd. Vznikala by pevné nastavena persondlni politika a
naroky na pracovniky by byly vyssi. Spole¢nost by zavedla ptisné;si pfijimaci kritéria a
vénovala by vétsi pozornost kazdému jednotlivei zvlast. S timto faktem, by soumérné
klesalo procento téch poradct, ktefi by v prvnich 6 mésicich ukoncili kariéru.
Spolecnost by musela z novacki délat mnohem vétsi profesiondly, nebot by za
pracovniky méli zodpovédnost, coz se neda fict o aktudlnim systému spolecnosti, kdy se
této zodpovédnosti zbavuji.

o Celkovy pocet poradcti by se pravdépodobné snizil a ze spolecnosti by se musela
spiSe stat spolecnost, kterd by typové pfipominala banky. M¢la by pobocky a uvnitt
n€kolik specializovanych pracovnikli na urcitou oblast finan¢niho trhu. Nebyl by zde
tedy asi poradce vSeobecny, nybrz poradce se specializaci na danou ¢ast finan¢niho
trhu. Timto by si spole¢nost zabezpecila opravdovou funk¢nost a vytiZenost poradce,
nebot’ pobocka by fungovala jako celek. Spole¢nost by si nemohla dovolit, aby si jeji
poradce za mzdu 8 000 K¢& mési¢né na sebe nevydélaval.

o Spolu se mzdou by samoziejmé muselo také klesnout procentualni ohodnoceni
Z obchodil (smluv), které poradci uzaviou. Snizili by se tedy provize, ale kritéria, ktera
poradci musi spliiovat (povySovaci kritéria, udrzovaci kritéria), by musela zpfisnit, aby
si poradci takzvané odpracovali mzdu, kterou by jim spole¢nost nabidla. Tento fakt by
mohl lehce zmirnit motivaci poradct v tom ohledu, Ze by od nich spole¢nost oc¢ekéavala
lepsi vysledky za mensi provizni ohodnoceni a byl by na né vyvijen vétsi tlak v ohledu
pracovni vytiZzenosti. Poradci by jednodusSe ztraceli status ,,pani svého ¢asu®.

. Ve finale by se pravdépodobné trh ve finan¢nim odvétvi mohl obratit naruby.
Vznikl by zde proces, kdy by lidé (klienti) zacali sami vyhledavat sluzeb poradci a
zadali by je o rady. Dnes je tomu pfesné¢ naopak, poradce vstoupi do firmy, a pokud
chce ve firme¢ setrvat, musi si klienty najit sam. Zda se to byt naprosto pievraceny
systém, nebot zde v jisttm sméru nabidka (sluzby poradct) pievySuje poptavku
(potieby klientl). A prave tento prevraceny systém by se mohl se zménou mzdové

politiky obratit do normélu. Lid¢ by vstupovali do pobocek poradenské spolecnosti jako
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slibovanou nezavislost.

Posledni zmifiovany bod je pouze osobnim ndzorem ¢i vizi, k jakym zménam by mohlo
dojit pfi zméné hodnoceni pracovnikl, nebot’ zména hodnoceni pracovnikii nepfinese
jen zménu finanéniho ohodnoceni, nybrz zménu celé spolecnosti, kterd by na tento fakt
musela reagovat. Pfi shrnuti vSech vySe uvedenych bodt by zde mohla vzniknout
spolecnost s méné¢ zameéstnanci (jejich pocet by se zvySoval s rostouci poptavkou),
profesiondlné¢ vybavenymi pobockami (zaméfeni poradcii na konkrétni oblasti
finan¢niho trhu, poradci by takzvané nemuseli pracovat v terénu) a samoziejmée

S novym zpusobem hodnoceni pracovnikl (pevna mzda, nizsi provize).

Vsechny zmény, které by spolecnost podstoupila kvili novému nastaveni mzdové
politiky, by s sebou pfinesly samoziejmé i kladné stranky, kvili kterym se délaly, ale

také slabé, které jsou jejich nedilnou soucasti.

4.2.1 Kladné stranky opatieni

wewvr

o Zakladni a nejdulezitéjsi kladnou strankou, kterou by zmény piinesly, je zvySena
motivace novackl. Jejich motivace se zvysi kvuli jejich menSimu finanénimu
zatiZeni v zacatcich kariéry.

. Dalsi rist motivace by pfinesl jejich maximalné profesiondlni piistup ke
klientim a hlavné vétsi zajem klientd 0 tyto sluzby, ktery by s postupem casu
rostl. Tento fakt je spekulativni, ale relativné mozny z divodu zmény
klientského piistupu.

o Jako tieti fakt, ktery by mohl motivaci poradcti zvysit je ten, ze se sniZi pocet
poradct obecné. Poradci se budou citit jedinecni, coz zvysi jejich hrdost na

praci, které jsou soucasti.
4.2.2 Zaporné stranky opatieni

. Zalezitosti, kterd zaporn¢ ovlivni motivaci pracovnikli, je niz$i platové
ohodnoceni v oblasti provizi, ¢imz spolecnost zabezpecuje vyrovnanost ve
mzdovych nékladech. Pracovnici sice budou mit zakladni pevnou mzdu, ale
vynosy z provizi budou nizsi.

o Druhy problém vSech opatieni nastava v tom, Ze se spolecnost zmensi. Bude mit

mensi pocet poradcii a spolu s tim 1 niz§i obrat. Je to vSak zalezitost pro prvni
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roky po zméné, nebot’ po zvySeni z4djmu klienti se bude moct spolecnost
rozrustat jako tomu je nyni. Je sice fakt, Ze se spolecnost bude moct vratit do
svych rozméra, jako je tomu aktualné, ale v zacatku poradce muze citit, ze neni

soucasti tak velké spolecnosti jako dnes a jeho motivace muze poklesnout.

V zavéru této Casti je nutné shrnout, Ze vykony spolecnosti by po zménach v oblasti
mzdové politiky, kterd by pfinesla velké mnozstvi jinych potfebnych zmén, klesly. I
pies tuto pasivni informaci je pravdépodobné, Ze se zvysi zdjem klientl, coz s postupem
Casu pfinese otevien¢jsi trh pro spolecnost, ktera jak lze aktualné vidét, umi vyuzit

prilezitosti. Obecné by se prace spolecnosti Partners stala efektivngjsi.
4.3  Opatieni formou vybéru pracovniho poméru

Druhou moZnosti, kterd by mohla eliminovat slabou stranku podniku je takzvana zlata
stfedni cesta, kde by si poradce sviij pracovni pomér se spole¢nosti mohl vybrat ze dvou
variant. M¢l by volbu mezi aktualnim stavem, kdy jsou poradci osobou samostatné
vydéle¢né ¢innou a jsou se spole¢nosti vazani mandatni smlouvou a stavem popsaném
vyse a to zaméstnaneckym pomérem. Nebyl by to tak razantni zasah do spolecnosti jako

takovy, ktery by zptsobilo opatfeni prvni.

Zaméstnanecky pomér

Zmeéna ve stylu zaméstnaneckého poméru by piivedla zmény naprosto stejné, jako ty,
které jsou popsany V kapitole ohledné opatfeni formou pevného piijmu avSak ne
takovych rozmérd. Pro poradce by to obecn& znamenalo jistotu piijmu ve vysi
minimalni mzdy, kterd by vSak s sebou pfinesla mnohem vétS§i naroky na poradce
kladené spolecnosti a sniZeni ohodnoceni skrze provizni systém. Zaméstnanci by si na

sebe takzvané museli vydélat.

Vztah na zakladé mandatni smlouvy

Vztah na zakladé mandatni smlouvy by fungoval jako aktudlni vztah poradct a
spolecnosti. Poradce by si zacatecni vydaje ve firmé musel hradit z vlastnich dfive
nabytych rezerv a jeho ptijem by pfiSel aZ s prvnimi uzavienymi obchody. Zde by mél
poradce vyssi provizni ohodnoceni nez v pfedchozim piiklad€, ale jistotu mzdy by
nem¢él. Naroky na poradce by v tomto piipad¢€ byly stejné, jako udava aktualni kariérovy

plan, coz znamena mensi nez na poradce vazaného pracovni smlouvou.
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Po shrnuti této moznosti skrze vybér pracovniho poméru by se dalo konstatovat, ze by
spoleCnost musela vytvofit opatfeni jako pifi pfedchozim navrhu formou pevného
pfijmu. Veskera opatfeni by vSak nemusela byt takovych rozméra, nebot’ by zde byla
¢ast poradcti, ktefi by si zvolili zamé&stnanecky pomér a Cast, kteti by si zvolili pomér na
zakladé mandatni smlouvy. Nebyl by to tedy tak razantni zvrat ve firmé¢ jako
v piedchozi varianté, coz potvrzuji i nasledujici nazory dvou poradct Partners pii

zodpovidani otazky, jakou z variant by si vybrali.

Poradiyné na pozici C

Poradkyné méla téméf jasno, nebot’ to nebylo tak davno co ve firmé¢ Partners zacinala a
fik4, ze ani nyni jeji klientska zasobarna neni natolik velkd, aby si o nové kontakty
nemusela fikat. CoZ vypovida o tom, Ze si svym piijmem byt jista nemlzZe. Jeji ndzor na
uplné zaatky byl popsan jednim slovem a to slovem téZké. Sice se ji klienti celkem
rychle rozrustali, ale také tvrdi, ze finan¢ni vydaje byly opravdu nepiijemné, hlavné ve

chvili, kdy jesté nepfisly prvni provize z uzavienych smluv.

Po tomto kratkém popisu zkuSenosti, které nabyla ve firmé, tekla, Ze by si zvolila

zaméstnanecky pomér a to predevsim kvili jistote piijmu.

Cerstvé povyseny manazer na pozici M1

Rozhodovani u manaZera nebylo tak jednoduché¢. Cely problém pojal trochu obecnéji,
kde se vyjadtil k opravdu naroénym zacatkiim. Také ptiznal, ze finanéni narocnost
pravé zminénych zacatkli znacn€ snizuje motivaci poradct. Kdyz se vSak bliZila
o¢ekavana odpovéd’ na poloZenou otazku, pojal problém i z druhé strany, pro kterou se

také rozhodl.

Touto stranou bylo dobré finan¢éni ohodnoceni poradct za odvedené sluzby a aktualné
je to zalezitost, ktera ho velmi motivuje. V pozici, ve které mu vznikl pasivni piijem
z jeho tymu, se mize spolehnout na jisty piijem a fekl, Ze tohle byl pravé ten divod,
pro¢ do firmy Sel (vybudovani tymu a vznik pfijmu z rozdilovych hodnot). Krusné
zacatky oznacil za nezbytnou soucast kariéry a zaroven za test kazdého poradce zvlast.

Vysledkem tedy je vztah na zakladé mandatni smlouvy.
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5 Navrh motivaéniho programu a zhodnoceni jeho ekonomické

efektivnosti

Pti vytvareni opatieni k prekondni slabé stranky se zformovaly dva zpiisoby feSeni
problému. Ob¢ feSeni by pfinesla do spolecnosti Partners znacnou zménu ve vedeni a
fungovani spolecnosti obecné, ale dle ndzort dvou podnikatelt v Partners by bylo druhé
feSeni vhodnéjsi. Jeho vhodnost vyzdvihuje predev§im mens$i zasah do aktudlniho
fungovani firmy. Timto vhodné&jSim opatfenim je tedy forma vybéru pracovniho

pomgeru.
5.1 Navrhovany motiva¢ni program

Pti pfijeti opatfeni formou vybéru pracovniho poméru by zde vznikly dvé struktury
motivovani. Jedna by byla piesné nastavena pro poradce fungujici na zaklad¢ vztahu
podle mandatni smlouvy a druhd na zékladé¢ zaméstnaneckého poméru. Obé¢ tyto
struktury budou mit své vlastni specifické rysy, avSak nckteré casti motiva¢niho

programu je budou spojovat. Témito spole¢nymi prvky jsou:

Benefity spole¢nosti

Benefity jako jedny z nejvétSich iniciatorti viibec budou zachovany zcela v ptivodni
podobé. Patfily by sem vyhody z oblasti telekomunikace, oblec¢eni a modnich doplikad,
automobiltl a kancelaiskych potieb. Soucasti by samoziejmée zlstaly také eventy zcela

hrazené spolecnosti do riznych kouti svéta.
Vzdélavéani

Vzdélani by 1 nadéale fungovalo jako za aktudlné zavedenych podminek a bylo by
spoleéné, jak pro poradce v zaméstnaneckém poméru, tak pro poradce OSVC. Vzdélani
by bylo stile nutnym prosttedkem k obméiovani novych informaci za staré, ¢imz

poradci udrzuji krok s dobou a rychlym vyvojem tohoto trhu.

Vzajemné motivovani v tymech

Tymovy duch by byl stale velice silnym hnacim motorem vSech ¢lenli v tymu. Nebyl by
zde vubec bran zietel na zplGsob fungovani poradce vuc¢i spoleCnosti. Stale by zde
fungoval dobry vztah lidi tymu a jejich vzdjemné motivovani ¢i povzbuzovani se.

Pracovni vztah ke spole¢nosti by nikterak tento chod nenarusoval.
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Pracovni prostredi

Pracovni prostredi je vzdy nutnym prostiedkem k tomu, aby si poradce pfipadal soucasti
spole¢nosti. Cim lepsi prostiedi bude poradci poskytnuto, tim vétsi loajalita a chut’ k
praci se lze ze strany poradce ocekéavat. Samoziejm¢ ani tento inicidtor by nebyl

nikterak narusen nové zavedenym opatfenim.

VSechny zminované prvky motiva¢niho programu jsou V této ¢asti pouze shrnuty na
jejich pfipomenuti. Nutnost jejich pfipomenuti spociva piedevSim v tom, ze opatieni
nikterak nezasahnou do jejich fungovani. Podrobnéjsi popis kazdého z prvki je blize
popsan v kapitole o soucasném systému motivovani zaméstnancti ve spolecnosti

Partners For Life Planning, a.s.

Dalsi prvky jsou kvili opatieni na zajisténi slabé stranky lehce rozdilné pro poradce
v zaméstnaneckém poméru a poradce OSVC. Tuto rozdilnost nastini nasledujici popis

dalsich motivac¢nich prvki pro jednotlivé typy poradct zv1ast.

Platové ohodnoceni a kariérovy plan

Platové ohodnoceni a kariérovy plan, které znazornuje nasledujici tabulka, bude pro
OSVC fungovat za starych podminek. P¥i zaméstnaneckém poméru toto platové
ohodnoceni v podobé¢ provizi klesne a to o takovou cast, kterou zaméstnanci spolecnosti
S jistotou vrati zpét pevnou mzdu ve vysi 8 000 K¢. Cely rozdil zobrazuji tabulky nize,

kde je popsana kazda pozice zvlast.
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Tab. ¢. 9: ZacateCnik a konzultant

osvC

Zameéstnanec

3,0 euro/BJ

Udrzovaci kritérium

1,0 euro/BJ (do splaceni)

Udrzovaci kritérium

Trainee 450 BJ osobni cinnost za kvartal | 450 BJ osobni cinnost za kvartal
4,0 euro/BJ 2,5 euro/BJ (do placeni)
Udrzovaci kritérium Udrzovaci kritérium

Consultant 600 BJ osobni cinnost za kvartal | 600 BJ osobni ¢innost za kvartal

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2013

Tab. &. 10: Poradenska ¢innost

osvC Zamgéstnanec
4,5 euro/BJ 3,3 euro/BJ (do splaceni)

Senior Udrzovaci kritérium Udrzovaci kritérium

Consultant 750 BJ osobni c¢innost za kvartal | 750 BJ osobni ¢innost za kvartdl
5,0 euro/BJ 4,0 euro/BJ (do placeni)

VP, Udrzovaci kritérium Udrzovaci kritérium

Consultant | 900 BJ osobni ¢innost za kvartal | 900 BJ osobni ¢innost za kvartdl
5,5 euro/BJ 4,5 euro/BJ (do splaceni)

VP, Udrzovaci kritérium Udrzovaci kritérium

Consultant Il 900 BJ osobni cinnost za kvartal | 900 BJ osobni cinnost za kvartal
6,0 euro/BJ 5,0 euro/BJ (do splaceni)

V.IP. Udrzovaci kritérium Udrzovaci kritérium

Consultant I11 900 BJ osobni c¢innost za kvartal | 900 BJ osobni cinnost za kvartal

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2013
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Tab. ¢. 11: Manazerska ¢innost

osvC

Zaméstnanec

5,0 euro/BJ

Udrzovaci kritérium

450 BJ osobni c¢innost za kvartal

4,0 euro/BJ (do splaceni)
Udrzovaci kritérium

450 BJ osobni ¢innost za kvartdl

Team 2250 BJ tymova Ccinnost za | 2250 BJ tymova Ccinnost za
Manager — M1 | kvartal kvartal
5,5 euro/BJ 4,5 euro/BJ (do splaceni)
Udrzovaci kritérium Udrzovaci kritérium
Executive 6 750 BJ tymova Ccinnost za |6 750 BJ tymovd Ccinnost za
Manager — M2 | kvartal kvartal
6,0 euro/BJ 5,0 euro/BJ (do splaceni)
Udrzovaci kritérium Udrzovaci kritérium
Senior 11 250 BJ tymovad cinnost za | 11 250 BJ tymovd cinnost za
Manager — M3 | kvartal kvartal

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2013
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Tab. & 12: Reditelské &innost

osvC

Zameéstnanec

6,5 euro/BJ

Udrzovaci kritérium

22500 BJ tymova Ccinnost za

6,0 euro/BJ (do splaceni)
Udrzovaci kritérium

22500 BJ tymova Ccinnost za

Director — D1 | kvartal kvartal
7,0 euro/BJ 6,5 euro/BJ (do splaceni)
Udrzovaci kritérium Udrzovaci kritérium
Senior 56 250 BJ tymova cinnost za | 56 250 BJ tymova cinnost za
Director — D2 | kvartal kvartal
7,5 euro/BJ 7,0 euro/BJ (do splaceni)
Udrzovaci kritérium Udrzovaci kritérium
112 500BJ tymova Ccinnost za | 112 500BJ tymova cinnost za
Partner — D3 kvartal kvartal

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2013

Zmény pro poradce v zaméstnaneckém pomeéru v oblasti provizniho ohodnoceni

(zvyraznéno v tabulkach) jsou vzdy do faze, nez poradce prekond pomyslnou hranici

splaceni 8 000 K¢. Po tomto splaceni se jeho ohodnoceni vzdy vrati na starou hranici

shodnou s hranici OSVC.

v

kariérovém planu a platovém ohodnoceni blize pojednavano.

V tomto useku

navrhovaného motiva¢niho programu jde pouze o vymezeni rozdilu oproti pivodnimu

programu, ktery mé spolecnost zavedeny. Timto podrobné&jSim popisem se rozumi

napiiklad kritéria postupil, sezndmeni s jednotlivymi pozicemi a popis neznamych

pojmti.
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5.2  Zhodnoceni ekonomické efektivnosti navrhovaného opatieni

Cely problém motivaéniho programu ve spole¢nosti Partners stal piedevsim v jeho
zacatcich a to v ohledu motivace novackl. Pokud novacci vydrzeli tyto velmi naroné
zacatky a to nejen Casové¢ ale také financné, vzdy se dostavil tizeny vysledek, kterym je
velmi dobré platové ohodnoceni, které v oboru financi ur€ité je. Zde je nekolik vypoctl
piijma danych pozic dle udrzovacich kritérii a jejich ohodnoceni (manazerské pozice se
jen tézko mohou spocitat kviili rozdilové hodnot¢ a poctu pracovnikl ve struktufe, ktera
je nam neznama). V této Gasti neni potieba porovnavat zaméstnance a OSVC, nebot
jejich finalni finan¢ni vysledky jsou stejné. Nové zavedena opatfeni vytvari predev§im

pocit jistoty, ktery je pro pracovniky velice dilezita.

Tab. ¢. 13: Minimélni pfijmy poradcu (odhad)

Kvartalni Ohodnoceni Vypocet Min. mési¢ni pfijem
vykon zaBJ v K¢ (odhad)
450 BJ 3,0 euro/BJ | (450x3,0)/3 12 600 K¢
Trainee x 28 (kurz)
600 BJ 4,0 euro/BJ | (600 x 4,0)/3 22 400 K¢
Consultant x 28 (kurz)
Senior 750 BJ 4,5euro/BJ | (750x4,5)/3 31500 K¢
Consultant x 28 (kurz)
V.1.P. 900 BJ 5,0 euro/BJ | (900 x5,0)/3 42 000 K¢
Consultant | x 28 (kurz)
V.1.P. 900 BJ 5,5euro/BJ | (900x5,5)/3 46 200 K¢
Consultant 11 x 28 (kurz)
V.1.P. 900 BJ 6,0 euro/BJ | (900 x6,0)/3 50 400 K¢
Consultant 111 x 28 (kurz)

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2013

Vsechny vyse mezd popsané v tabulce jsou pouze vysledkem vlastnich vypoctid podle
povinného udrzovaciho kritéria a ohodnoceni poradcti na dané pozici. Podle tohoto
zpusobu pocitani je tedy ziejmé, ze mzdy poradci se zpravidla mohou pohybovat

v mnohem vyssich sférach.
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Manazerska pozice, jak jiz bylo vySe psano, neni jednoduchd na vypocet mzdy, ale
podle priméru mezd manazerii na pozici M1, ktery je tvofeny spolecnosti, se jiz tito
poradci na prvni manazerské pozici dostavaji do fada vyssich nez je zékladni plat V.I.P.

Konzultanta I11.

V konecném shrnuti je dulezité fict, Zze opatfeni, kterd byla vytvofena na zajiSténi
vy$§iho motivovani zacate¢nikii v dobé, kdy jsou jejich finan¢ni vydaje nejvyssi, by
splnila svlij Gcel a nikterak neovlivnila chod spolecnosti. Spolecnost by mohla stale
pokracovat v rychlém tempu rustu jako doposud, coz se z ekonomického hlediska da
povazovat za veliky uspéch a navic diky zvolenému opatfeni s mens$i ,,amrtnosti

novacku.
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Zavér
Cilem bakalaiské prace bylo posoudit efektivitu soucasného motivacniho programu
spolecnosti Partners for life planning, a.s., navrhnout opatieni, ktera by aktudlnimu

motivaénimu programu pomohla piekonat slabé stranky a poté posoudit ekonomickou

efektivitu tohoto navrhu. Cely tento zminény cil se da povazovat za splnény.

V prvni ¢asti autor popsal pojmy nezbytné pro pochopeni celé problematiky motivovani
pracovnikii. Postupné se prace zamérovala na konkrétni firmu a tou byla Partners for
life planning, a.s.. Byl zde podrobn¢ popsan jeji aktualni program a za pomoci dvou
pracovnikl Partnes byly rozebrany silné a slabé stranky. Po podrobném popsani slabé
stranky byla navrhnuta opatfeni k jejimu piekonani a postupné tato opatieni byla
zakomponovana do autorem navrhovaného motivaéniho programu, ktery zadnym
zptisobem neovlivnil chod spolecnosti. Nové navrhnuty motivacni program nijak
nezasahl do ekonomické stranky podniku a pln¢€ uspokojil potieby poradcii v zacatku
jejich kariéry, ¢imz zalepil nejslabsi stranku podniku a to pravé finanéni zatizeni

novackl. Timto navrhovany motivaéni program spliiuje cil celé bakalatské prace.

Prace pfinesla jednu diilezitou myslenku, kterou je, Ze nestaci hledét pouze na inovace a
ekonomickou stranku podniku, pokud chce podnik rist, ale také a to pfedevSim na
pracovniky své firmy. Pracovnikiim je tfeba vénovat vice ¢asu a je nezbytné nutné, aby
spolecnost piihliZela k jejich prioritdim a potfebam, nebot’ pravé tyto priority ¢i potieby
mohou byt tim nejveétSim inicidtorem v motivacnim programu spolec¢nosti, jako se tomu

stalo v této praci.

Bakalaisk4 prace nebyla pfinosem pouze z hlediska motivace a opatieni vici slabym
strankam, ale byla také velkym pfinosem pro autora osobné. Cela prace byla pozitivni
zkuSenosti, kdy bylo nutné pracovat sinformacemi jinych lidi, hledat pfi¢iny a
vyvozovat dasledky. Byla pfinosem nejen v oblasti motivace a jejiho poznani, ale také
ve vsech jinych oblastech, které s praci souvisely. Touto oblasti je napfiklad oblast
osobnostni, kdy autor musel striktn¢ dodrzovat terminy a pracovat s informacemi, které
nebyly poskytnuty pouze z knizek, ale také od dvou poradct v Partners a vedouciho

prace formou rad.
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Seznam pouzitych zkratek

APS - Analyza, poradenstvi, servis

C - Consultant (konzultant)

D1 - Director (feditel na prvni pozici)

D2 - Senior Director (feditel na druhé pozici)
D3 - Partner (feditel na nejvyssi pozici)

KP - Kariérovy plan

M1 - Manager

M2 - Manager

M3 - Manager

MPSV - Ministerstvo prace a socialnich véci
SWOT - Strengths, Weaknesses, Opportunities, Threats (silné¢ stranky, slabé

stranky, pftilezitosti, hrozby)
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Abstrakt

SVATEK, M. Ekonomické posouzeni prinosii motivacniho programu v podniku.

Bakalaiska prace. Cheb: Fakulta ekonomicka ZCU v Plzni, 60 s., 2013

Kli¢ova slova:

motiv, stimul, motivace, motivacni program

Bakalaiska prace na téma ,,Ekonomické posouzeni piinostt motivacniho programu
v podniku® se v prvni ¢asti zabyva pojmy nezbytnymi pro pochopeni celé problematiky
motivovani pracovnikd. Nasledné prace prechazi k charakteristice konkrétni firmy. Je
zde blize popsan jeji aktualni motivaéni program a za pomoci dvou pracovniki ze
spolecnosti jsou zde také rozebrany silné a slabé stranky skrze SWOT analyzu. Po
podrobném popsani téchto stranek nasleduje navrh opatfeni k pfekonani jedné z
nejslabsich stranek. Tato opatieni, nasledovana finalnim zhodnocenim, jsou v zavérecné

¢asti zakomponovana do autorem navrhovaného motiva¢niho programu.



Abstract

SVATEK, M. Economic assessment of benefits of motivation program in a company.
Bachelor thesis. Cheb: Faculty of Economics, University of West Bohemia in

Pilsen, 60 s., 2013

Key words:

motive, incentive, motivation, motivation program

In it’s first part the thesis on ,,Economic assessment of benefits of motivation program
in a company*“ deals with the terms essential to understand a complex issue of
motivating employees. This is followed by a characteristics of a specific company. A
closer insight to the company’s actual incentive program is given and by a SWOT
analysis the strong and the weak points of this program are overhauled with an
assistance of two employees of the company. A suggestion to overcome one of the
weakest points follows after a thorough descriptions of these. In the termal part,
followed by the final evaluation, these suggested measures are used in an incentive
program devised by the author.



