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SUMMARY

1. Main objective:

The main goal of the bachelor thesis is to formulate recommendations in the field of recruitment, and the
selection and adaptation of employees of the company.

2. Research methods:

The theoretical and methodological part summarized the findings from secondary sources, which were
professional literature, articles and studies. The basic concepts and specifics in employment on a trade

license and in recruitment, selection and adaptation were summarized and compared.

The practical part included personal interviews with stakeholders in the company and an analysis of
publicly-available information and internal data. The results of the survey were compared with the assumptions
in the literature.

3. Result of research:

From the information obtained from the cited literature and from their subsequent comparison with the
current procedures of the company, it was found that the company does not provide employees with
sufficient security (even when working on a trade license) or valuation of their work. As a result, it is more
difficult to get a quality candidate into the company and then to keep him there.

This can also be described as difficult due to the comparison of the working conditions of the company
with its direct competitors, where it was found that work on a trade license is not a necessary condition
for the given job content and some of its competitors have already waived this requirement. Compared to
the remaining ones, the company does not provide anything extra that would make a positive difference
and thus increase its competitiveness. Furthermore, it was found that the amounts of currently provided
financial contributions do not reflect the changing economic situation and therefore do not fulfill the
purpose for which they were created by the company.

4. Conclusions and recommendation:

The primary recommendation is to increase the quantity and quality of the financial benefits of the job
position for applicants and existing employees. Furthermore, these amounts need to be regularly

updated in the light of inflation. Furthermore, it is recommended to intensify the marketing of the job
position in order to attract a larger number of applicants, to expand the number of resources and

channels used for their acquisition, to unify these and to target marketing to the recommended social
groups of the population. At the same time, it is also recommended to offer them specific benefits
corresponding to their living situation.

It is also recommended to increase information sharing in the company and to conduct regular surveys of
employee satisfaction with working conditions as part of employee retention.
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1 Uvod

Bakalatfska prace se zabyva naborem a adaptaci pracovnikii pro vybranou spoleCnost.
V ptipadé€, pokud se vSak nejedna o prvotni nabor souvisejici s expanzi rozvijejici se firmy,
s tématem bohuzel neodmyslitelné souvisi 1 téma jejich retence, tedy udrzeni, ¢i naopak
fluktuace, tedy odchodovosti. Ty totiz opét obnovuji pomyslny nekonecny kruh, znovu
vedouci k jejich opétovné potiebé ziskani a zaskoleni.

S jistotou lze fici, ze ani sebelepsi spoleCnost se témto prvkim a situacim ve svém fungovani
nevyhne a do jisté miry se jedna pro firmu o ozdravny proces, pii némz v idealnim piipadé
ztrati neefektivné pracujici a negativné smyslejici jedince a naopak se obohati o nové talenty
a napady, piinasejici vys$si profit. Stfidani firem ¢i rovnou obort je koneckoncu pro generaci
nastupujici na pracovni trh typictejsi, nez naptiklad pro generaci jejich rodica a tomuto trendu
napomaha i ekonomicka situace, kdy mnozstvi volnych pracovnich pozic je vySSi, nez
nepracujicich uchazeca. Pokud by vsak situace vzdy zistavala jen v uvadénych ,.idealnich*
mezich, nebylo by tfeba vyvijet usili vedouci k jejimu vyteseni. Kritictejsi je vSak pro firmu
situace, kdy uroven fluktuace dosahuje hodnot, omezujicich nezbytnou kvalitu a plynulost
jejiho provozu a zaroven kdy firma dlouhodobé neni schopna ziskat dostatené mnozstvi
odpovidajici ,,ndhrady“. VSe zminéné tedy vede k potebé analyzy, zda ma firma co nabidnout
jak uchazeciim, tak i mnohdy opomijenym zkusenym , kolegiim®.

Samotné feSeni zvySené fluktuace pracovniki bylo jiz popsano v bezpoctu praci. Zatimco ale
v ptipadé zaméstnaneckého pomeéru je dle Zakoniku prace €. 262/2006 Sb. v pracovni
smlouvé ¢i jiném souvisejicim dokumentu definovan mimo jiné obsah prace, misto vykonu,
rozvrzeni pracovni doby i mnozstvi pracovniho volna, které tedy na tomto zakladé jdou

1 vymahat, v pfipadé smlouvy o obchodnim zastoupeni, tedy pii praci na zivnostensky list, jiz
se tato bakalarska prace tyka, tomu tak neni. Nedostate¢né pokryti pracovnich sil pro dané
pracoviste je tedy kvali vy$§im narokiim na vlastni sebekazerni a motivaci pracovnika ¢astéjsi

a mnohdy i hafe rozpoznatelné. DalSim souvisejicim komplikujicim faktorem je chyb¢jici
tradi¢ni autorita ptimého nadfizeného, ktery v tomto typu pracovniho vztahu nema moznost
udélovat zakazy, piikazy ¢i sankce, ale jeho funkce je spiSe motiva¢ni a mentorska. Z toho
vyplyvéa, ze dodrzovani dohodnutych pravidel na pracovisti vychazi zejména ze vzajemného
respektu a loajality k firmé ¢i kolektivu a z vnitiniho pfesvédceni.

Nedostatek aktivnich pracovniki a jejich fluktuace pak ma negativni vliv na situaci na
konkrétnim pracovisti, kdy naptiklad znamena obtiznéjSi organizaci pokryti oteviraci doby
obchodniho mista a tedy navysSuje naroky (respektive o¢ekavani) na stavajici pracovniky.
Souvisejicim negativem je nasledné mozna negativni atmosféra v pracovnim kolektivu, ktera
riziku dalSich odchodi jen dopomaha. Tento predpoklad potvrzuje ve své publikaci Bednaf
(2018, s 15), ktery uvadi vztahy na pracovisti coby jeden ze tfi hlavnich motivi, ovliviiyjicich
setrvani u firmy.

Mnohem zavaznéj$i je vSak Sirsi kontext, ktery tento problém piinasi pro celou firmu. Zde je
mozné uvést napriklad zvySené personalni naklady v souvislosti se ziskavanim a Skolenim
novych obchodnikt ¢i poskytovanymi naborovymi prispévky, které se firmé nasledné pfi
jejich kratkém pusobeni nevyplaci. Jak totiz vypodiva z tvrzeni v rozhovoru Pavlova pro web
Hospodaiskych novin ICT Revue (2019), naklad na nabor, zaskoleni a zapracovani zacina
pfinaset vynos obvykle az za 3-6 mésict, u specializovanych pozic az za 12 mésici. S vétsim
mnozstvim nezkusenych obchodnikli mimo to rovnéz pfirozené souvisi i zvySena chybovost
prace a diky jejich nedostatku zkuSenosti 1 nedostatecné vytézeni klientského kmene a tedy
niz§i ziskovost firmy.



Situace ma rovnéz negativni dopad na renomé firmy, a to hned z nékolika ohledd. Tim prvnim
je negativni zkuSenost klientd. Ti mimo vySe zmifiované mozné chybovosti nemaji stalou
kontaktni osobu, s niz by si mohli vybudovat dlouhodoby vztah zalozeny na davéfe, coz
v §irSim kontextu rovnéz Castecné vede ke snizeni obchodnich vysledkl firmy, jelikoz je pro
tyto zakazniky snaz$i produkt sjednat s konkurenci, kde toto funguje. Toto plati predevsim
pro zakazniky, rozhodujici se pocitoveé, nikoli jen na zakladé parametrti sluzby. Uvedené
tvrzeni odpovida udajim v publikaci Martina a Collerana (2005, s 42), kde potvrzuji, ze
vytvoreni a udrzeni vztahu se zakaznikem je zivotné dulezitou soucasti prodeje a konkurencni
vyhodou, pfinasejici zakaznik(iv opakovany navrat.

Zaroven vSak zvySena fluktuace piindsi i1 riziko poSkozeni povésti firmy 1 z pozice
zaméstnavatele, jelikoz reference byvalych pracovnik(i nebyvaji vétSinou pozitivni a tito
pracovnici nezfidkakdy ve svém hodnoceni pracovni zkuSenosti neuplatiiuji potifebnou
sebereflexi, v niz by pfipustili svjj podil na netspéchu. Neznaly potencialni uchaze¢ tedy
muze byt zbyteCné odrazen od zvazovani nastupu do spolecnosti. To ve vysledném efektu
firmé prinasi zvysené naklady uz pfi ziskavani novych uchazeci, jelikoz, jak na svém webu
uvadi Kmosek (2017), firmy, které se potykaji s poskozenou reputaci, stoji nabor obvykle
2x vice nez ostatni zameéstnavatele. V tomtéz Clanku zaroven i1 uvadi, ze zaméstnaneckou
zkuSenost povazuje za daveéryhodnou 70% dotazovanych.

Z vyse uvedenych divodu je tato prace psana. Jejim cilem je totiz pravé navrh a doporuceni
pro organizaci, jak zvySit mnozstvi a kvalitu nabranych uchazeCi a zaroven snizit jejich
fluktuaci a tedy 1 eliminovat souvisejici vySe popsané nezadouci vlivy na firmu, jeji zdkazniky
1 soucasné pracovniky. Je nasledné na zvazeni, zda 1 pripadné zvysené naklady na motivovani,
odmérniovani a tedy i udrzeni kvalitnich pracovnikti pro firmu v dlouhodobém horizontu
nepfinesou pozitivnéjsi obchodni vysledky, nez zachovani stavajicich metod za cenu nakladu
a uslého zisku spojenych s uvadénymi negativnimi vlivy odchodovosti.

Formulovana doporuceni vychazi z informaci ziskanych osobnimi rozhovory s vybranymi
pracovniky na manazerskych pozicich ve spoleCnosti, pozorovanim vystupovani a aktivit
spoleCnosti na socialnich sitich a srovnanim parametri pracovni nabidky s inzercemi
pracovnich nabidek pfimé konkurence firmy.



2 Teoreticko-metodologicka cast prace

Nasledujici Cast prace se zabyva popsanim pojmu, souvisejicich s problematikou
zaméstnanosti i zivnostenského podnikani. Obsahem je definovani existujicich zptsobu, jejich
vyhod i nevyhod a nasledné jejich srovnani. Déle se teoreticka Cast prace zabyva i popisem
pojmu v souvislosti s personalni agendou, které nasledné budou pouzity v praktické casti.

V zavéru této Casti je nasledné popsana pouzita metodika.

2.1 Zakladni pojmy v zaméstnavani na zivnostensky list

Dle zakona ¢. 455/1991 Sb. o zivnostenském podnikéani (zivnostensky zakon) je zivnost
doslovné definovana jakozto ,,soustavnd cinnost provozovand samostatné, viastnim jménem,
na vlastni odpovédnost, za ucelem dosazenti zisku a za podminek stanovenych timto zakonem *.

Dle Hlavy II téhoz zakona vyplyva, ze pro vznik ohlasovaci zivnosti volné, ktera je vyuzivana
v pripadé situace, popisované pro tuto bakalafskou praci, je tfeba plna svépravnost a trestni
bezthonnost v oboru zamyslené zivnosti. Dale je tfeba dle Zakona ¢. 634/2004 Sb.,
o spravnich poplatcich, ve znéni pozdéjSich predpisi uhradit spravni poplatek ve vysi
1 000 K¢ a zvolit obor ¢innost dle Ptilohy ¢. 4 k zdkonu ¢. 455/1991 Sb. Pro tcely této prace
odpovida obor 47, tedy Zprostredkovani obchodu a sluzeb.

Samotné zalozeni zivnosti vSak lze pokladat za nejjednodussi krok v cesté k budovani vlastni
nezavislosti. Ne vzdy totiz zivnostnik souCasné s vlastnictvim opravnéni muze Ci chce
budovat vlastni znacku a firmu, jelikoz toto s sebou nese vétSinou potiebu vétsi vstupni
investice napfiklad do prostor, vybaveni, zaméstnanct, propagace a souvisejici administrativy
a propracovany (a idealné originalni) podnikatelsky zameér. Jaké tedy jsou jiné moznosti prace
na zivnost je obsahem nasledujicich kapitol.

2.1.1 §Varcsystém

Tento zptisob spoluprace Zivnostnika s firmou simulujici zamé&stnani, ktery Cesky zakonik
prace vylucuje, jak uvadi Nescakova a Marelova (2013, s 56), je popsan jako prvni hned
z n€kolika divodu. Jeho nazev dle zdroje byl odvozen od jména podnikatele Miroslava
Svarce, ktery s timto zplisobem ,,zamé&stnavani* piisel jako prvni uz v 90. letech minulého
tisicileti, tedy hned po revoluci, kdy zacalo byt mozné podnikat. Z toho se tedy da fici, ze je
v Ceské republice znam nejdéle, na rozdil od jinych, nize uvadénych zpisoba spoluprace,
které nelegalni nejsou. A praveé jeho definovani je 1 kliCem k definovani ostatnich moznosti,
aby nedoslo k mozné zaméné jen z titulu zptsobu spoluprace.

V tvodu je tfeba pripomenout jiz vySe uvadénou definici podnikani. Zaroven je tfeba uvést
1 klicové znaky zavislé prace, kterd dle Nescakové a Marelové, citujicich Obcansky zakonik,
muze byt vykonavana pouze prostiednictvim pracovniho poméru ¢i dohod o provedeni prace
¢i pracovni ¢innosti. Jedna se dle zdroje o vztah nadfizenosti a podfizenosti, vykon prace dle
pokynii zaméstnavatele, jeho jménem, za definovanou vysSi mzdy, v pevnou dobu, na
pracovisti urCeném zaméstnavatelem a na jeho odpovédnost. Pokud tedy zpiisob vykonu
¢innosti podnikatele pro firmu tyto znaky vykazuje, neshoduje se to pravé s uvadénou definici
podnikani. Ta totiz mimo jiné zmifiuje pravé vySe citovanou samostatnost, vlastni
zodpovédnost ¢i praci vlastnim jménem. V tomto pfipadé tedy lze mluvit o uvadéném
Svarcsystému.

Vyhody tohoto zptsobu spoluprace spoCivaji zejména ve financich, a to spiSe na strané
zaméstnavajiciho, ale vurcitém ohledu 1 zivnostnika, ktery pro né pracuje. Zakon
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¢. 589/1992 Sb. o pojistném na socialni zabezpeCeni a pfispévku na statni politiku



zaméstnanosti totiz stanovuje, ze zamestnavatel musi zameéstnanci platit zdravotni, socialni
i nemocenské pojisténi, zatimco osoba samostatné vydéletné ¢inna (OSVC) dle téhoz zakona
zdravotni 1 socialni poji§téni plati sama (a nemocenské pro ni neni povinné), ov§em pouze
z vypolteného zisku, stejné jako daii z piijmu. Pokud tedy OSVC uplatiiuje vydaje tzv.
procentem z piijmu, coz muze byt az 80%, vysledny realny meésicni piijem z tohoto zptusobu
spoluprace muze mit vyS$si, nez pii zaméstnaneckém pomeéru, jelikoz jeho skute¢né vydaje
vétsinou takové vySe nedosahuji. V opacném piipadé by pro néj totiz bylo vyhodnéjsi
uplatiiovat v dafilovém pfiznani realné naklady. Financni stranka véci je detailn€ji rozebrana
nize na modelovém pfipadu.

I ostatni vyhody se tykaji uz jen zaméstnavateld. Zde je feC napiiklad o situaci pracovniho
urazu, jelikoz jak ve své rigoridzni praci uvadi Sedlackova (2014, s 62), pokud se jedna

o vztah dvou podnikajicich osob, takovy vztah se nefidi normami zakoniku prace a tedy nelze
uplatfiovat postupy, uzivané v piipadé urazu zameéstnance. Vlach (2017, s 113) mimo to
upozoriiuje i na moznost nedodrzovani jinych pracovnich a bezpe¢nostnich podminek, jako je
neomezena délka pracovni doby ¢i absence ochrannych pomitcek (zde zejména v souvislosti
s oborem stavebnictvi, z néhoz je dle zdroje Svarcsystém znamy). Stejné€ tak zaméstnanec
$varcsystému nema pravné vymahatelny narok na mzdu od zaméstnavatele pii prvnich dvou
tydnech pracovni neschopnosti (a nasledné dle Zakona ¢. 589/1992 Sb. ani na davky
vyplacené z nemocenského pojisténi po této lhut€, pokud si jej sam dobrovolné neplati).
Narok rovnéz dle ¢lanku na webu iPodnikatel (2020a) nema ani na placenou dovolenou,
odstupné, prestavku na ob&d ¢i doméhani prav skrz odbory. Z pravniho titulu postaveni
podnikatele vSak dle zdroje v ptipadé nespokojenosti s podminkami ma (stejné jako
,zamestnavatel) snadn€js$i moznost, jak spolupraci rozvazat, byt samoziejmé bez naroku na
odstupné i bez vypovédni lhaty, které jsou rovné€z spojovany pouze se zavislou praci

(v zésadé v této situaci totiz lze fici, ze pokud je spoluprace podminéna aktivnim
zivnostenskym opravnénim, k ukonceni spoluprace staci toto pozastavit ¢i zrusit).

Modelovy priklad rozdili v pfijmech a vydajich

VySe zminovanou finan¢ni stranku véci lze uvést na modelové situaci, kdy zaméstnanec
1 zivnostnik s pausdlem 60% maji oba pravidelny hruby mésicni pfijem 42000 K¢
a neuplatiuji zadné slevy mimo slevy na poplatnika (ta dle nize uvadéného zdroje pro rok
2022 ¢ini 2570 K¢ mésicng, tedy 30840 K¢ rocn¢€). Uvadéné informace a ¢astky jsou Cerpany
z kalkulacky na webu Vypocet.cz (2022).

Zaméstnanec v tomto piipade dle vysledku na webu Vypocet.cz (2022a) hradi dan 3730 K¢
mésicné (tedy 44760 K¢ rocng¢).

V ptipadé OSVC se dle webu Vypodet.cz (2022¢) poctita dail z rozdilu mezi roénim piijmem
(dvanactinasobkem c¢astky 42000 K¢, tedy 504000 K<) a 60% vydaju (tedy Sesti desetinami
castky 504000 K¢, coz je 302400 K<), tedy z ¢astky 201600 K¢. Dar tedy dle vysledkd na
webu Vypocet.cz (2022b) vychazi na 30240 K¢, ovSem pii zapocteni slevy dle tohoto zdroje
neplati OSVC daii viibec.

V piipadé odvoda na tzv. zdravotni a socialni poji§téni ma v této modelové situaci vyhodu
naopak zaméstnanec. Jeho odvody jsou sice pocitany z vyssi sumy, ale hrubou mzdu mu dle
téhoz webu Vypocet.cz (2022a) snizuji jen o 4620 K¢, jelikoz 14196 K¢ za né) dle vypoctu
zéroved odvadi i zaméstnavatel. Ten je samoziejmé v piipadé spoluprace s OSVC (af uz na
principu Svarcsystému ¢i jinak) uSetfi, coz je patrné jednim ze zédsadnich rozhodovacich
aspektd z pozice zaméstnavatele, zvlasté pokud na danou praci najima podnikateld vice.
Oproti tomu odvody OSVC pii hlavni &innosti jsou dle webu Vypocet.cz (2022¢) sice také
pocitany ze zisku, tedy ze sumy o 60% nizsi, ale Cini v souctu 42,7%, tedy 5467 K¢ mésicne,
v nichz ani neni zahrnuto nemocenské pojisténi.



Toto feSeni tedy lze z dlouhodobého vyhledu pokladat za pomérné kratkozraké, jelikoz dle
zakona €. 155/1995 Sb. o diichodovém pojisténi se od vyse odvodil socialniho pojisténi odviji
i budouci vyse jakéhokoli typu pobiraného dichodu. Pfi hrubém mési¢nim piijmu 16800 K¢
(tedy po odecteni 60% nakladt) a v ptipad€, kdy se situace nebude po celou dobu (v tomto
piipad€ 35 let) ménit, vychazi mésicni dichod dle kalkulacky na webu Finance.cz (2022)
12720 K¢. Zaméstnanec, jemuz by byl dichod pocitan z hrubé mzdy 42000 K¢ by ziskaval za
stejnych podminek 16285 K¢.

Jak tedy vyplyva ze srovnani, jediny, komu ze zaméstnavani na zivnost plynou pouze vyhody,
je zaméstnavajici firma. Zaroven jde o zpisob jednani snizujici piijmy statu prostfednictvim
dani. Cisty mésiéni piijem samotného zaméstnance i OSVC je v tomto vypoétu téméef
srovnatelny (OSVC ma mési¢né vice o 2883 K&), byt jednotlivé Eastky i jejich vypocet se lidi.
Nékolikatisicovy rozdil v obdobi zaméstnanosti se nasledné pomysiné kompenzuje a otaci
rozdilem ve vysi duchodu (ktery vypocet uvedl o 3565 K¢ vyssi pro zaméstnance). Ten je
v této modelové situaci niz§i zhruba o stejnou vysi, jiz piedtim OSVC usetiil na dani, byt
mezi témito dvéma skuteCnostmi nepanuje zadna pfi¢inna souvislost. Pokud by vSak chtél
podnikatel situaci vyfesit tak, ze by si tuto uSetfenou sumu spofil na dichod, je moudré pfi
tomto kroku volit investi¢ni nastroje prinasejici vyssi zisk, nez je inflace. V tomto piipade by
vSak jeho finan¢ni situace byla vlastné shodna se zaméstnancem a bylo by tedy na zvéazeni,
zda pro né neni vyhodné&jsi klasickd zavisla prace v zaméstnaneckém pomeéru, zvlasté prave
v ptipadé S§varcsystému, ktery zaméstnanecké podminky (pracovni dobou, hiearchii atd)
simuluje, ale zarovefi nenabizi pravni ochranu vztahujici se k zavislé praci.

Tento vypodet je viak relevantni pouze za piedpokladu, kdy by byl piijem OSVC stale stejny
(coz je dle Nescakové a Marelové (2013, s56) pravé jednim z poznavacich znakt
$varcsystému oproti legalnim formam spoluprace na ZL). Naopak &im vy$§i hodnota by byla
do vypoctu zadana, tim znatelnéjsi rozdil by mezi témito dvéma typy pfijmi v disledku
rozdilného danéni vznikal, a to ve prospéch podnikatele. Zarover je tfeba brat v potaz, ze
mnohé Castky uz je pfi zaméstnaneckém pomeéru pro vétsinu obyvatel velmi nepravdépodobné
ziskat. Jak totiz uvadi Cesky statisticky ufad (CSU) (2022), za 4. &tvrtleti roku 2021 &inila
prameérna hruba mésicni mzda 40135 K¢. Median mezd Cinil dle téhoz zdroje 34360 K¢.

2.1.2 Outsourcing

Jak jiz bylo zminéno vySe, to, ze spoluprace probiha prostfednictvim zivnostenského listu
automaticky neznamend, Ze se jednd o nelegalni Svarcsystém. Dle Nes¢akové a Marelové
(2013, s 56) se o Svarcsystém nejednd napiiklad v situaci, kdy je tataz osoba zaméstnana
u firmy a pro tutéz firmu zaroven jesté jakozto podnikatel vykonava Cinnost, na niz ma
zivnostenské opravnéni a s naplni prace uvadénou v pracovni smlouveé nesouvisi (zdroj coby
piiklad uvadi spravu webu vykonavanou na zakladé smlouvy o dilo, kdy zaméstnanec zarovei
pracuje na pozici prodavace). Zde se jedna o dle zdroje legalni pojem outsourcing. Ten
popisuje jako situaci, kdy zaméstnavatel nékteré nezbytné Cinnosti, které nejsou piimo jeho
predmétem podnikani, deleguje na jiného podnikatele, u né¢hoz predmétem podnikani jsou
(dle zdroje napftiklad Ucetnictvi, pravni sluzby, tklid atd.).

Zdroj vSak i v tomto pfipad¢€ klade diraz na dusledné dodrzovani opatieni, diky nimz nedojde
k mozné zameéné za formu Svarcsystému, a to jak ve smlouvé, tak predevs§im v samotné
¢innosti, jelikoz jak jak uvadi Randlova a Chlada ve svém ¢lanku pro web el5.cz (2012), jen
samotné pouziti jakéhokoli zlegalizovaného oznaeni, ani pravné€ nenapadnutelny obsah
smlouvy nehraje v pfipadé kontroly roli. Jako dilezité kroky Nes¢akova a Marelova uvadi
vyvarovani se pravidelné stejné mésicni odmény, zvlasté pokud firma outsourcovanou €innost
vykonéva pouze pro jednoho odbératele, nezahrnuti do organizaéni struktury spolecnosti (tedy
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absenci nadfizenosti a podfizenosti), absenci institutl zakoniku prace (napf. dovolena), vlastni
odpovédnost outsourcovaného podnikatele za pfipadnou zpisobenou Skodu (napiiklad
odpovidajicim pojisténim), hrazeni nijemného v piipadé vyluCného uzivani prostor ¢i
pracovnich pomucek firmy, nespojovani outsourcovaného sfirmou (napi. formatem
pracovniho emailu, vizitkami atd.).

2.1.3 Freelancing

Jak z nazvu napovida, jde o oznaceni prejaté z angliCtiny, kdy v Cestiné 1ze freelancer volnym
prekladem dle Vlacha (2017, s 70) oznacit jako nezavisly profesional, pfipadné pracovnik

e, e

Dale vsak jiz presnou definici pojmu ¢i zpusobu prace Vlach nenabizi, jelikoz se podle néj
pod danou oblast mohou zafazovat rizné zivotni situace, které maji spoleCny spise
volnomyslenkarsky pfistup (s 107), nez pravni formu. Dle vysledka jeho prizkumu (s 110) se
takto oznacuji nejen nékteti podnikatelé (jichz je vSak celkem 86% a zaroven ani nelze fici, ze
by kazdy podnikatel byl automaticky 1 freelancerem, zvlasté pokud je spjat s matefskou
firmou, coz typicky spojuje s prodejci mj. 1 ve financich, tedy obchodnimi zéastupci), ale
1 osoby pracujici prostiednictvim smlouvy o dilo, pracovni smlouvy na dobu urcitou, dohod,
svobodna povolani, agenturni zameéstnanci a dalsi. Vlach zarovenn v rozhovoru Jany
Poncarové pro web E15 (2019) prohlasuje, ze zna mnoho pfipadd, kdy podnikani téchto
nezavislych profesionald vzniklo neplanované a mimodék diky samovolné pfibyvajicim
jednorazovym pfivydélkim. Coby vyhodu totiz uvadi jednoduchost, spocivajici
v minimalnich vstupnich finan¢nich nakladech a praci zalozené spiSe na osobnim a
znalostnim kapitalu.

Naopak za nevyhody freelancingu Ize dle Safrové Dragilové (2019, s 75-82) oznagit vlastné
totéz, co za vyhody - jelikoz je totiz vznik takového podnikani jednoduchy

a nenakladny, konkurence je tudiz obrovska, rozdily mezi poskytovateli minimalni
a podnikani je tak predevSim na pocatcich existencné zavislé na referencich a osobnich
doporucenich, ¢imz Ize dle zdroje fici, ze je zde veliké sito, jimz nepropadnou jen ti nejlepsi
(nejen co do kvalit sluzeb, ale i osobnostnich, jimz se prace vénuje v dalsi kapitole).

Z pravniho hlediska se tedy ve vétsiné pripadu tyto aktivity daji pokladat za legalni, jelikoz je
zde 1 u podnikatelskych spolupraci ¢asta zamérna kratkodobost spoluprace na konkrétnich
jednorazovych projektech formou kontrakti (s 120). Za spekulativni ve smyslu mozného
Svarcsystému oznaCuje Vlach projekty, trvajici déle nez rok (s 123). Zde uz vSak 1ze nachazet
souvislost spiSe svySe popisovanym pojmem outsourcing, ktery situaci spiSe definuje
z pozice firmy, ktera tohoto freelancera najima. S tim souvisi i udaje z prizkumu autora
(s 137), z nichz vychazi, ze nejvétsi zastoupeni freelancert je v IT, designu, marketingu, praci
s textem, vzdélavani ¢i prekladatelstvi, tedy skuteCné CcCinnostech, na néz dle definice
outsourcingu lze nejcastéji najimat externisty, jelikoz se jedna o obory nesouvisejici s ¢innosti
firmy, ktera je najima. Vyhodnost pro firmy, najimajici tyto profesionaly (samoziejmé mimo
vyse popsanych tspor na zamé&stnaneckych odvodech), uvadi Cerny ve svém ¢&lanku pro web
iDnes.cz (2017). Podle n&j spociva v jejich snazsim ziskani, pravé proto, ze neziidkakdy jeden
profesional pracuje zaroven na vice projektech pro rizné spoleCnosti. Toto je pozitivem
zvlaste u pozic, kde poptavka po pracovnicich prevysuje nabidku, coz tento zdroj poklada za
typické pravé u neékterych IT specializaci.

SpiSe nez spojitost se Svarcsystémem je zde z pozice legality tfeba vnimat riziko prace
,nacerno”, jelikoz dle prazkumu (s 110) vypovida, ze za freelancery se oznaCuji i osoby,
uvadéjici svllj zdroj pfijmi coby narazovy a nijak nevykazovany (konkrétné 4,32%
odpovedi).
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2.1.4 Obchodni zastoupeni ¢i zprostredkovani

Mulacova, Mulac€ a kolektiv (2013, s 22) uvadi jako zakladni obchodni kategorie prostfedniky
a zprostfedkovatele. Dle poklapitoly na nasledujici strané (s 23) lze prostiedniky chapat
jakozto preprodejce, ktefi sami zbozi nakoupi od vyrobce ¢i jiného dodavatele a nasledné
s pfidanim vlastni marze prodavaji. Oproti tomu zprostiedkovatelé, na néz se tato prace
zaméfuje, dle uvadéného zdroje (s 24) pusobi spise jako servisni slozka, zajiStujici nabidku
a poptavku po zbozi ¢i sluzbach firmy, do nichz vsak nevkladaji vlastni kapital. Jejich
podnikatelsky zisk dle zdroje spociva v proviznim systému firmy, pro niz pracuji,
odménujicim je za UspéSné zprostiedkovany obchod. Zde lze pravé pozorovat jednu ze
zasadnich odliSnosti oproti vySe popisovanému §varcsystému, typickému stejnou vysi
meésicniho pfijmu na zakladé pracovni doby — jelikoz pokud se obchodnikova provize odviji
pouze od poctu ¢i hodnoty sjednanych obchodii, mési¢ni Castka se v této zavislosti lisi
1 vpfipadé stejného poctu odpracovanych hodin. Dale zdroj (s 25) uvadi rozdéleni
zprostiedkovatelll na obchodni zastupce, obchodni zprostiedkovatele (Cili maklére) a dale pro
praci nepouzivané druhy zprostfedkovani jako jsou komisionari, zasilatelé, burzy, aukce
a veletrhy.

Dle Mulacové, Mulace a kolektivu je obchodni zastupce definovan jakozto reprezentant
spolecnosti ¢i komunika¢ni mustek mezi firmou a zakaznikem. Naplni jeho prace je dle zdroje
vyhledavani potencialnich odbératelti, komplexni jednani s nimi sméfujici k uzavieni obchodu
a naslednd péce o klienty pro jejich udrzeni a rozSifeni jejich sluzeb. Narodni soustava
povolani (NSP) spravovana Ministerstvem prace a socialnich véci CR (MPSV) na webu
Nsp.cz. napli pozice Obchodni zastupce (2017) dopliuje o vedeni lidi a pracovnich tymd,
realizace marketingového prizkumu, poskytovani informacni zpétné vazby vyrobcim. Zbylé
uvadeéné body se vyznamové shoduji s Mulacovou, Mulacem a kolektivem.

Takovy obchodnik muze byt fyzickou ¢i pravnickou osobou pracujici prostiednictvim
vyhradni ¢i nevyhradni (tzn. firma ma téchto obchodnikli pro danou oblast vice) smlouvy
o obchodnim zastoupeni. I v pfipadé té nevyhradni se vSak dle Zdrahalové (2011, s 11)
obchodnik ve smlouvé zpravidla zavazuje nevykonavat tutéz cCinnost pro konkurencni
spolecCnosti.

Smlouva o obchodnim zastoupeni je v obcanském zdkoné zarazena v Casti ¢tvrté, Hlavé II.,
Dilu 5., ustanoveni § 2483 az § 2520 ¢. 89/2012 Sb., obcansky zdkonik. Institut obchodniho
zastoupeni patii do relativnich majetkovych prdav mezi smlouvy prikazniho typu. V této
kategorii se také nachdzi prikaz, zprostiedkovani, komise a zasilatelstvi. “, definuje samotny
dokument Sus ve své bakalarské praci (2021, s 12), z cehoz vyplyva, ze se na rozdil od vyse
zminovaného Svarcsystému jedna o legislativné akceptovany zpusob prace. Smlouva mimo
zminéného podle Zdrahalové i Muladové, Mulace a kolektivu predev§im uruje predmét
a rozsah Cinnosti, oblast aktivit, terminy, prava a povinnosti smluvnich stran

a provizni systém za zprostifedkovani obchodu, ktery ve vétSiné pripada tvori jediny zdroj
piijmu. Zdrahalova viak dodava, 7e nékteré velké spolednosti, jako v Cesku napiiklad Coca
Cola, své obchodniky zaméstnavaji i jakozto kmenové zaméstnance s fixni slozkou piijmu,
k némuz jsou nasledné provize pridavany coby variabilni slozka. Jako dalsi vyhodu pro
obchodniky uvadi pfi tomto zptasobu spoluprace i uhradu nakladud, spojenych s Cinnosti, které
v tomto pfipadé rovnéz hradi firma, zatimco v opacném pripadé€ jsou hrazeny obchodnikem.

Cinnost obchodniho zprostiedkovatele se dle Mulatové, Mulace a kolektivu (2013, s 26) od
¢innosti obchodniho zéastupce znatelné nelisi. Podstatny rozdil je uvadén pouze v tom, ze
maklét vaci klientim dle tohoto zdroje ptisobi coby méné spjaty se zastupovanou firmou a na
trhu se prezentuje coby nezavisly odborny subjekt. Dle webu Finan¢ni vzdélavani (2021),
provozovaného Ceskou bankovni asociaci (CBA), zprostiedkovatelé pro klienty piipravuji
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optimalni nastaveni produktd od riznych poskytovatell. Z toho tedy vyplyva, ze jejich
spoluprace neni na rozdil od obchodnich zastupci navazovana s jednim konkrétnim
poskytovatelem. 1 zde vSak plati, ze makléf, v pfipadé kdy pracuje pod maklérskou
spoleCnosti, nemize mit tentyz typ spoluprace uzavien i s jinou makléfskou spolecnosti ve
stejném odveétvi.

Pro piipad obchodniho zastoupeni vSak navzdory vySe uvadénému nelze zaujmout
jednoznacné stanovisko, zda se jeho pojeti, zvlasté¢ v realné praxi, neda ke Svarcsystému
ptirovnat. Mnohé¢ zdroje se totiz naopak domnivaji, ze tento zptusob prace v bézné praxi urcité
znaky Svarcsystému napliiuje. Galambica napfiklad ve svém clanku na webu Investujeme
(2019) uvadi, ze za znaky zavislé prace mohou byt brany napfiklad situace, kdy obchodni
zastupce pro svou firmu sklada zkousky jiné nez odborné zpusobilosti, konkrétné ze znalosti
produktt ,,zaméstnavatele”,Ci v situaci, kdy je proskolen tak, aby se telefonicky predstavoval
jménem zastoupené firmy. Stejn€ tak se domniva, ze pokud podnikatel obchodni Cinnost
vykonava prevazné v obchodnich prostorach zastoupené firmy a uziva k ni firemni materialy
(naptiklad reklamni letaky) a pokud bézny klient nemd moznost dle jeho vystupovani
rozeznat, ze se jedna o podnikatele (a tak se automaticky domniva, ze jde

o zaméstnance), jde o dalsi duvody, nasvédCujici charakteru zavislé prace. Mandat v ¢lanku
pro web ePravo.cz (2012) k vyse zminénému piidava i Casto uplatiiovany rezim nadfizenosti
a podfizenosti mezi zastupcem a zastupovanym, vykonavani ¢innosti jeho jménem a dle jeho
pokynt. Dale upozoriuje na specifikum bézné pracovni doby, béhem niz obchodnik na
pracovisti zastoupeného nejCastéji pusobi. Rovnéz jako nejednoznacné vidi pfipady, kdy
stejnou Cinnost ve firme vykonava cast pracovnikd na zivnost a ¢ast na jiny typ pracovniho
pomeéru, nebo v situaci, kdy obchodnik ziskava kromé provize i pravidelnou fixni platbu,
jelikoz se zde jiz nabizi moznost pracovniho poméru s fixni a variabilni slozkou mzdy.

2.2 Specifika zaméstnavani na zivnostensky list

Nasledujici kapitola se blize vénuje osobam samostatné vydélecné ¢innym a samotnému
podnikani, tedy vyhodam a nevyhodam, osobnostnim rysiim pro praci na Zivnost potiebnym
a specifikim podnikani ve spojeni s dal§imi Zivotnimi etapami jedince.

2.2.1 Osobnostni predpoklady obchodnika (v Sir§im kontextu podnikatele)

Ulcin (2016, s22) coby zéakladni osobnostni vlastnosti obchodnika povazuje asertivitu,
schopnost aktivniho naslouchani, emocni inteligenci (konkrétn€ empatii, sebekontrolu,
sebepoznani, vnitini motivaci a socialni dovednosti) a entuziasmus. Zaroveii i vylucuje, ze by
se jednalo o pozici vhodnou pouze pro extrovertné zalozené osobnosti, jak by se dalo
predpokladat, jelikoz vySe uvadéné predpoklady jsou do urCité miry vlastni obéma typam
osobnosti a za dulezit€jsi poklada vlastni nastaveni mysli. Mimo to se dle Ulcina stejné tak
1isi 1 samotni zakaznici, s nimiz obchodnik pfichazi do styku a kazdému tedy vyhovuje jiny
styl jednani. Prioritou by se tedy dle tohoto zdroje neméla stat marna snaha zménit svou
osobnost, ale vytézit z jejich stranek diky neustalému osobnostnimu rozvoji maximum.

Duraz na dulezitost osobnostniho ristu klade i Zoderova a Sackova v ¢lanku Langerové na
webu Podnikatel.cz (2019). Z jejich citaci v ¢lanku vychazi, ze dulezita je autentiCnost (Ize
tedy fici, ze totéz, co funguje jednomu nemusi fungovat dal§imu), sebevzdelavani

a prizpusobivost zménam. Citovany ¢lanek k vlastnostem uvadenym UlCinem piipojuje jeste
kreativitu, sebedisciplinu, spolehlivost, vytrvalost, organizacni dovednosti (zde napfiklad
vytyCeni priorit) a odvahu. SaCkova v dalsi Casti clanku rovnéz pfipomina dulezitost
proaktivniho feSeni krizovych situaci v komunikaci, diky némuz lze i nespokojeného
zakaznika udrzet. Diraz je tedy kladen i na diplomacii, jak vychazi jiz z Ul¢inovy jmenované
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emocni inteligence, stejné jako v pfipadé Spalka, ktery v tomtéz &lanku poukazuje na
dilezitost sebereflexe a odpovednosti. Lze tedy fici, ze oba zdroje se shoduji.

S Ul¢inem se naopak v otdzce introverze Ci extroverze zcasti neshoduje Husdk ve svém
¢lanku na webu Rhplus Marketing (2017), jelikozZ mezi osobnostni charakteristiky uvadi

i urcity exhibicionismus, jakoZzto jeden ze zplsobu sebeprodani, které povazuje za soucast
prodejniho procesu celého produktu. Vyhodami a nevyhodami introverze a extroverze pfi
prodeji se zabyva rovnéz i Lohken (2014, s 815), ktera na zakladé modelové situace

(s 786) naopak upozortiuje, ze zpusob prodeje extrovertnich obchodniki muze pusobit
agresivné, sebestiedné a vzbuzovat dojem vyvijeného tlaku, zvlasté¢ v dnesni dobé, kdy je
vys$si informovanost kupujicich, coz ve vysledku muze piinaset prekazku v jejich uspéchu.
Toto opét potvrzuje potiebnou davku empatie a diplomacie, na niz kladly diraz vSechny
uvadeéné zdroje.

Vyse uvadéné shrnuje, potvrzuje a zastituje 1 Narodni soustava povolani (NSP) spravovana
Ministerstvem prace a socialnich véci CR (MPSV), ktera na jejich webu Nsp.cz uvadi coby
meékké dovednosti pro pozici Obchodni zastupce (2017) zejména kompetence osobnostni
(zvladani stresu, flexibilita, kreativita), interpersonalni (komunikace, kooperace, vedeni
a ovliviiovani lidi, orientace na zékaznika), kognitivni (orientace v informacich) a vykonové
(samostatnost, vykonnost, proaktivita, planovani, feseni problému).

Uvedené poznatky vSak lze v praxi vstahnout obecné k jakémukoli podnikateli, jimiz vétSina
obchodnich zastupcii byva. Koneckonct naopak lze fici, Ze i podnikatelé jsou obchodnici (af
uz prodavaji sami sebe, své sluzby, ¢i zbozi) a vyjednavaci (nejen pii samotné vydélecné
Cinnosti, ale 1 pfi Cinnostech souvisejicich, jako je naptiklad zajiStovani dodavatelu,
odbératelli, zaméstnanci atd.). Srpova a kolektiv (2020, s 29-31) s vySe uvedenymi tvrzenimi
souhlasi, jelikoz uvadi, ze samotna osobnost podnikatele nelze definovat, ovSem za spolecné
rysy poklada podnikatelskou vSimavost k pfilezitostem 1 progndézam vyvoje, vySe uvadénou
emo¢ni a socialni inteligenci, tvofivost, sebedivéru, vytrvalost, rozhodnost,

a manazerské dovednosti (nejen ve vztahu k zaméstnancim, ale i sobé samému — time
management, stanovovani cilti, delegovani, zpé€tna vazba apod.). Samoziejmé jsou dle ni
1 odborné znalosti pro vykon zaméfeni své Cinnosti a vlastnosti souvisejici s konkrétnim
oborem, které se nasledné mohou lisit. Coby dalsi spole¢ny znak podnikatelti uvadi i vychovu
a socialni prostiedi (s 28-29), kdy pravdépodobnost vstupu do podnikani roste, pokud se mu
vénuji ¢i vénovali 1 rodi¢e podnikajicitho ¢i pokud je vychova vedena v duchu podpory
nezavislosti, vykonu a otevienosti mysli.

2.2.2 Vyhody a nevyhody podnikani

V predchazejicich pasazich textu byly zminény nékteré vyhody i nevyhody souvisejici
s konkrétnimi podnikatelskymi modely, nyni je tfeba obecné zminit vyhody a nevyhody
samotného podnikani.

Vlach (2017, s 535) na zakladé vlastniho prizkumu na téma vyhod uvadi, Ze respondenti coby
vyhodu nejcCastéji zmifiovali nezavislost, pestrost, svobodu a flexibilitu. Byt svym panem je
dle vysledkd prizkumu cast€ji zmifiovana vyhoda, tedy i pro podnikatele dualezitéjsi aspekt,
nez lepsi pfijem, ktery se vSak umistil hned na pozici nasledujici. S timto bodem Castecné
nesouhlasi Safrova Drasilova (2019, s 48), ktera z praxe uvadi, Ze zatimco zaméstnanec ma
jen jednoho $éfa, pomyslnym §éfem podnikatele je kazdy z jeho zakaznikd, jelikoz na jejich
referencich, potfebach a nakupech je podnikatel financné zavisly. Dalsi Casto volenou
odpovedi byla dle Vlacha i ,prace na sebe”, v doslovném vyznamu profit z plodd vlastni
prace, znichz by v zaméstnani profitoval zaméstnavatel (s 537). Uvadéna svoboda
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a flexibilita vSak zaroven neznamena vétsi mnozstvi Casu, ktery se dle popisované tabulky
autora umistil az téméf na konci zebticku.

A pravé Casové potize, dotazovanymi (s 544) definované jako nezastupitelnost, obtizné
nastaveni tzv. work-life balance a s tim spojeny sklon k workoholismu i souvisejici slozitost
a administrativni narocnost jsou nejvice zastoupenym negativem na podnikatelské Cinnosti
spolu s negativy spojenymi s financemi (konkrétné nejCasteji zminéné vykyvy piijma, hledani
klientd, slaba podpora od statu a naopak vysoké odvody, neplati¢i). Zbylé aspekty souvisi
s psychikou podnikatele, tedy nejistota, stres, osamé&lost, t&7ké zaGatky. Safrova Dragilova
(s 77) k negativim, respektive spiSe rizikim pfipojuje i pravni aspekt, kdy OSVC za svou
¢innost ru¢i celym svym majetkem a pfipadny netspéch tak nemé negativni vliv jen na
psychiku, ale 1 financni ¢i rovnou existencni stranku zivota podnikatele.

2.2.3 Prace na zivnost v souvislosti se Zivotnimi situacemi

Coby dalsi vyhodu lze pro specifické skupiny obyvatelstva, vykonavajici podnikatelskou
cinnost jakozto vedlejsi, pokladat i zvyhodnény rezim pro platbu zdravotniho a socialniho
pojisténi. Jak uvadi web Vimjakna.cz (2022), Cerpajici z pfisluSnych zakont, moZznost
vykonéavani podnikani jakozto wvedlejsi Cinnosti se vztahuje na studenty denniho C¢i
prezencniho studia do 26 let veéku, rodiCe pobirajici penézitou pomoc v matefstvi ¢i
rodicovsky prispévek, osoby pecujici o osobu blizkou zéavislou na péci, invalidni 1 starobni
dichodce, zaméstnance s ucasti na nemocenském pojisténi a alesponi minimalni mzdou
a osoby ve vojenské a civilni sluzbé. Toto je samoziejmé dokladano prostiednictvim
ptislusnych potvrzujicich dokumenta.

Rozdil v odvodech pak dle webu spo&iva v tom, Ze zatimco OSVC pracujici na hlavni ¢innost
ma povinnost odvadeét mésini zalohy z minimalniho vymétovaciho zékladu, tedy i pfi niz§im
ptfijmu nez je tato hodnota (pfipadné vyssi dle skute¢ného piijmu vypocteného z datiového
pfiznani), u vedlejsi Cinnosti tato povinnost nevznikd. Takovy podnikatel plati zalohy ze
skute¢né dosazené¢ho vyméfovaciho zakladu (tedy poloviny zisku). V pifipadé zdravotniho
pojisténi je pak dle webu neni tfeba platit mesicné, ale toto staci az jednorazové pii podani
pfiznani. Povinnost platby na socidlni pojisténi zase vznika jen v piipade¢, kdy je piekrocen
limit hrubého zisku (pro rok 2022 jde dle zdroje o Castku 93 387 K¢). Zakon ¢. 586/1992 Sb.
Ceské narodni rady o danich z pijm@ navic uvadi, e tyto skupiny mnohdy maji zaroveii

1 dailova zvyhodnéni v souvislosti se svym statutem.

Z dat CSSZ (2022) ke dni 21.12.2021 vychazi, ze z celkového uvadéného poitu 1078096
OSVC podnika na vedlejsi &innost 41,17% z nich (tedy 443891 osob). Nejedna se tedy

o zanedbatelny pocet. Divodem jsou jist€ nejen vysSe uvadéna zvyhodnéni, ktera vstup na
podnikatelsky trh nepochybné usnadiiuji a tedy zvySuji jeho pravdépodobnost

u rozmysSlejiciho se jedince, ale také fakt, ze vétSina zivnotnich situaci, pfi nichz se na
podnikatele vztahuje vedlejsi Cinnost, pro né zaroveii znamena potfebu veét§i Casové
flexibility, nez by jim nabizela zavisla prace (typicky naptiklad u studia, péce o blizkého ¢i
rodicovstvi), ¢i jsou tyto osoby mnohdy naopak na trhu zavislé prace ve svém postaveni
zdravotné ¢i socialné znevyhodnény (napfiklad v pfipadé invalidnich ¢i starobnich diichodcit).

Srpovéa a kolektiv (2020, s 28) v souvislosti s obtiznéj§im zafazenim na trhu prace coby
zaméstnancu jako dalsi specialni skupinu podnikateld uvadi i narodnostni mensiny. DalSim
z divodu je dle zdroje i jejich vétsi provazanost a tedy konexe ve vlastni komunité. O nich
vSak nelze mluvit v souvislosti s vySe uvadénymi zvyhodnénimi jen z titulu narodnostniho.
Z hlediska demografie pak zdroj celkové uvadi, ze nejCastéji se podnikatelem stava Clovék
(dvakrat cCastéji muz) ve veéku 25-34 let (jelikoz v tomto véku spiSe vnimaji dostatek
zkusenosti, ale zarover jesté ne takovou averzi vici riziku).
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V souvislosti s obtizn&§im vstupem na pracovni trh Vlach (2017, s 575) detailnéji rozebira
vyhody a rizika pravé v ptipadé uvadéné, ¢im dal Castéjsi podnikatelské socialni skupiny
rodi¢t na rodi¢ovské dovolené. Tato kategorie je detailn€ji rozebrana v souvislosti s budouci
praktickou ¢asti bakalarské prace, zamérenou na doporuceni cilovych skupin pro nabor. Coby
riziko Ize oznacit zejména nutnost délit Cas a pozornost mezi dva plné uvazky, tedy v tomto
pfipadé rodinu a podnikani (ackoli za srovnatelnou situaci lze povazovat

1 naptiklad kombinaci podnikani—studium, podnikdni—zaméstnani ¢i podnikani—péce o osobu
blizkou). To s sebou nese pozadavek na delegovani Cinnosti jak v oblasti rodiCovstvi
a domacnosti, tak 1 podnikani, tedy podporu okoli. Navzdory tomu, ¢i spise prave proto, vSak
autor prohlasuje, ze matefstvi déla z zen lepsi podnikatelky, zejména proto, ze jsou nuceny se
soustfedit na maximalni efektivnost svého Casu a jednani - tedy musi mit lepsi time-
management a tedy i planovani pro skloubeni téchto dvou roli, lépe stanovovat priority
vedouci k dosazeni potiebného zisku a zaroven jsou vnitiné motivovany k praci praveé
existenci zvySenych naklada spojenych s péci o dit€, za néhoz jsou zodpovédné (s 577).
Slimakova ve svém clanku pro web Navolnénoze.cz (2015) coby metodu k predejiti velmi
Castého preferovani jen jedné z roli i nedostatku osobniho prostoru radi tyto Casti vzajemné
propojovat (tedy napiiklad béhem prestavky od prace zajistit drobny uklid ¢i jezeni, zacvicit
si apod.). K tématu delegovani upozoriiuje na skute¢nost, ze pfi uspéSném podnikani lze za
ziskanou hodinu prace navic vydélat vice, nez je cena za delegaci napiiklad domacich praci
brigadnikim. Zaroverni i pfiznava, ze v ramci prioritizace neni mozné vSechny role zastavat
naplno.

Navzdory vyse uvedenému rodi¢im dle Vlacha prace na zivnost piinasi nejen zminovanou
moznost vidét své potomky u dilezitych zivotnich momenti Castéji, nez v piipadé rodici-
zameéstnancu, ale naopak i moznost neizolovat se prvnich nékolik let zivota ditéte doma
(s. 579), coz jim v §irSim kontextu kromé penéz nabizi 1 moznost seberealizace, lepSiho
postaveni po skonceni rodi¢ovské dovolené z hlediska trhu prace, upevnéni sebeduveéry,
snazs§i zachovani vSeobecného prehledu a SirSi spoleCenské kontakty, coz jsou vSechno
faktory, majici pozitivni vliv na samotnou psychiku rodice.

Psychické pohod¢€ podnikajictho rodi¢e =z hlediska finanniho zabezpeceni, které je
v souvislosti s podnikanim Casto feSeno (jak vypovida z vySe popsanych kladi a zapora
podnikani na zakladé citovaného zdroje) pak muze napomoci pravé fakt, ze i coby podnikatel
ma stale ¢ast prijmu v podobé rodi¢ovského prispévku (ktery do té doby mnohdy byl jeho
jedinym pfijmem) jistou, stejné jako vyse zmifiované nizsi odvody. Web iPodnikatel (2020b)
totiz dodava, ze vydéleCnou Cinnosti nezanika pravo na pobirani rodi¢ovského prispévku, at
uz je vyse piijmu jakakoli. Toto se vSak li§i v ptipadé penézité pomoci v matefstvi, pobirané
na zakladé odvadéného nemocenského pojisténi z piijmu z podnikatelské ¢innosti (tedy u zen
podnikajicich jesté pred rodiCovstvim). V takovém pfipadé dle ¢lanku Husakové pro datiovy
web portal . pohoda.cz (2021) nelze osobné aktivné podnikat, ovSem lze zivnost vykonavat
prostiednictvim svych zaméstnanct ¢i spolupracujici osoby.

2.3 Nabor, vybér a adaptace pracovnikii

Siky¥ (2016, s 152-153) historii personalni prace &leni do tii etap - nejranngjsi Personalni
administrativa (pocatek 20. stoleti, lidé jsou zde brani jakozto pracovni sila a cilem
personalistll je jejich zameéstnavani), dale Personalni fizeni (od 40.let 20. stoleti, lidé jsou
vnimani jakozto konkuren¢ni vyhoda a cilem je jejich maximalni vyuziti) a nakonec dne$ni
Rizeni lidskych zdroj& (od 80.et 20. stoleti, zamé&stnanec je pojiman jakozto unikatni
bohatstvi, jez je ukolem personalisty rozvijet). Zdroj vSak uvadi, ze ackoli koncepce
historicky mély jedna druhou nahrazovat, vSechny uvadéné se v urCitych podobach
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v organizacich uplatiiuji dodnes. Jejich volba zavisi zejména na velikosti, strategii, zaméfeni
¢i vyspélosti organizace a také na kvalifikacni Grovni zaméstnavanych. Cim jsou vSechny
popsané aspekty na vy$s§i urovni, tim pokrokovéjsi dle zdroje musi byt i Uroven personalni
prace.

Sikyt (s 203-209) zaroveti uvadi, ze lidské zdroje jsou rozhodujicim zdrojem organizace,
jelikoz jejich vykon urcuje vykon celé organizace. Dle autorova Setieni ve vybranych firmach
ma uroven fizeni lidskych zdroji vliv na vysledky v mnoha oblastech, nejcastéji na motivaci,
dovednosti a spokojenost pracovnik, jejich pocet 1 pfiméfenou fluktuaci, a tedy i poveést
firmy a vysledky hospodareni spojené s naklady na zameéstnance i se spokojenosti zakaznik.

Tyto aspekty budou déle rozebrany v dalSich podkapitolach bakalaiské prace. Podkapitoly
budou zaméfeny predevsim na popisovanou situaci obchodnich zastupct.

2.3.1 Metody a zdroje ziskavani obchodnich zastupcu

Kotler a Keller Lane (2013, s 598) v pripadé konkrétni situace vybéru obchodnich zastupcti
doporucuje jako zpusoby vyhledavani doporuceni kandidati stavajicimi obchodniky, vyuziti
personalnich agentur, tvorbu pracovnich inzeratd & spolupraci s vysokymi $kolami. Cabajova
ve své diplomové praci (2018, s 25) mimo zminénych rovnéz uvadi i1 veletrhy pracovnich
ptilezitosti €i pasivni zpusob, kdy se uchazeCi do firmy hlasi sami (samoziejmé pouze za
predpokladu kvalitni nabidky). S metodou doporuceni souhlasi i Duras, majitel firmy Johnny
Servis, v ¢lanku Kejhové pro Hospodaiské noviny (2012), jelikoz uvadi, ze nejlepsi zkusenost
mél s naborem nékoho, kdo uz ve firmé diive pracoval ¢i s vyuzitim kontaktu pfes znamého.
Z toho tedy vychazi, ze firma by neméla principialn€ zavrhovat ani byvalé pracovniky, pokud
snimi méla v minulosti pozitivni zkuSenost. To potvrzuje 1 Bednat (2018, s 88-91), ktery
svédectvi tzv. navratilcti poklada dokonce za jeden ze zpUsobl, jak snizit jiz probihajici Ci
napiiklad hrozici fluktuaci. Kotler a Keller Lane (598) v souvislosti s doporuenimi zminuje
vyuzivanou praktiku ziskavani provizi i za obchody provedené lidmi, jez obchodnici piivedli
a vyskolili, coz je samotné muze motivovat o doplriovani pracovnich sil usilovat a firmé tim
Castecné snizit personalni naklady na vyhledavani a skoleni.

Semeradova ve své bakalarské praci (2012, s 13) zpracovavané na obdobné téma, pouze pro
jinou bankovni instituci, ptidava ke zdrojim pro ziskavani také interni zdroje firmy, tedy
stavajici pracovniky na jinych pozicich, coz dle ni pro firmu znamend mensi naklady
v souvislosti s vyhledavanim 1 zapracovanim a zaroven ziskani jiz provéfenych osob. Coby
dalsi trendy ve vyhledavani uvadi (s 21) vyuziti socialnich siti, nabizejicich moznost jak
mozné uchazece aktivné oslovit, tak 1 inzerovat pracovni nabidku. Bednar (s 11) z praxe uvadi
také tzv. pretahovani pracovnikid jinych zaméstnavatell, které sice neoznacCuje za etické, ale
za Casté prave u Spickovych profesionall, jichz je nedostatek. Je vSak logické, ze v takovém
ptipadé je nutné nabidnout lepsi pracovni podminky nez konkurence, jde tedy
o metodu nakladnou. Kotler a Keller Lane (s 598) vSak uvadi, ze 25% nejlepSich prodejct
spoleCnosti piinasi pres 52% prodeju, z ¢ehoz vyplyva, ze stejné€ jako nabor nekvalitnich lidi
je pro firmu mrhanim (i pokud nedojde k jejich fluktuaci), ziskani zkuseného experta se ji
z dlouhodobého hlediska vyplati (tedy 1 pfi vysSich nakladech). Na druhou stranu vSak ale
tentyZ zdroj 1 uvadi velice nizkou zavislost mezi prodejnim vykonem a piedchozimi
zkuSenostmi, vzdélanim, zivotnim stylem, aktudlnim stavem, osobnosti, postoji

a dovednostmi, z ¢ehoz vyplyva, ze by se tzv. pfetahovani nemélo stat primarnim zdrojem
ziskavani obchodnikd. Za presnéjsi indikatory zdroj poklada kompozitni testy a assesment
centra simulujici pracovni prostredi.
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2.3.2 Vybér pracovniku a sestaveni tymu

Safrova Drasilova (2019, s 606-609) v souvislosti se sestavenim funk&niho tymu potvrzuje
vySe uvadénou definici etapy fizeni lidskych zdroju, jelikoz uvadi, ze nejdulezitéjsi v hledani
vhodnych pracovnikl je , hledat nékoho, kdo bude pracovat se mnou, nikoli pro mé®. Toto Ize
pokladat za tim dulezitéjsi, pokud firma poptava pracovniky na zivnost, jelikoz z vySe
uvadéné charakteristiky osobnostniho nastaveni zivnostnika i charakteristiky téchto typua
spoluprace je patmné, ze jedinci, preferujici takovy zpusob prace, od ni ocekavaji vétsi
rovnocennost postaveni, spiSe nez direktivni styl fizeni typict&jsi pro zaméstnanecké pomery.
Pii tvorbé tymu Safrova Drasilova klade diraz na rozdilnost v jeho struktuie. Uvadi, Ze
podobné vékové Ci socialni kategorie piinasi dojem pohodlnosti a bezpeCnosti, jelikoz
zaméstnavajici vi, co od nich mize ocekavat a samotni ¢lenové tymu maji mnohé spolecné.
Vysledkem je podle ni vSak Uzce zaméfeny tym neschopny kreativity, flexibility
a s nedostatecnym rozptylem znalosti a zkusSenosti. Dal§im z problému je pak prave i jejich
ptipadny podobny vk, zpusobujici firmé personalni komplikace ¢i nedostatky naptiklad
v souvislosti s vysokym mnozstvim odchodti do dichodu ¢i naopak na matefskou dovolenou.
Za spravné sestaveny tym poklada takovy, kde jeho Clenové maji spole¢né cile a hodnoty,
oviem rozdilné pohlavi, v&k i osobnosti, aby se mohli vhodné dopliiovat. Martin Siky# (2016,
s 387) v této souvislosti zmifluje pojem diversity management, ktery se prave timto zabyva.

Safrova Drasilova (s 617-618) pii vyb&ru pracovnikd klade diiraz piedev§im na tvorbu jejich
kompetencniho modelu. Ten popisuje coby soupis vSech idealnich charakteristik, vlastnosti
a schopnosti (fyzickych, osobnostnich a spoleCenskych predpokladi, vzdélani a zkuSenosti).
Toto je dle Sikyfe (s 300) soucasti vystupu analyzy pracovniho mista, ktera rovnéz kromé
udaju o kompetencich idealniho uchazece obsahuje i tdaje o pracovnim misté, tedy naptiklad
ukoly, povinnosti, kompetence, odpovédnosti, nazev pozice a postaveni v hiearchii firmy.
Safrova Drasilova (s 618-620) vsak uvadi, 7e ziskat pracovnika, splitujiciho osobnostni
charakteristiku bezpodminecné je nemozné, ¢imz doporuCuje stanovit priority, co
z uvadéného je nezbytné spliiovat ihned po nastupu, co bude potiebné az pozdéji a bez ¢eho
se lze obejit a toto aplikovat zejména v dobach, kdy je trh prace presycen a uchazecu
nedostatek.

Pro samotnou volbu vhodného uchazefe ve fazi vybérového pohovoru Khelerova (2010,
s 110-112) doporucuje zjis§tovat shodu ¢i nesoulad uchazece oproti kompetenénimu modelu
pomoci nasledujicich otazek: Co? (tedy dosavadni zkuSenosti), Jak? (tedy rozebrani
dosavadnich postupil, uCelem je ovéfeni pravdivosti a komparace s postupy firmy), S jakym
vysledkem? (tedy dosavadni uspéchy), Motivacni otazky (tedy divod zmény prace, zde zdroj
doporucuje dat pozor, jak uchaze¢ mluvi o predchozi firmé a jaké jsou jeho priority pro
setrvani u firmy), Sebehodnotici otazky (tedy silné a slabé stranky, ucelem je poznat miru
sebevédomi), Finan¢ni ohodnoceni (ucCelem je zjistit uchazeCovu sebeduvéru ve své
schopnosti a orientaci na trhu, lze ovéfit argumentacéni dovednost), Modelové otazky (tedy co
kdyby, piizptisobit obsazované pozici), Dopliikové otazky (nezarfazené, slouzici k doplnéni
informaci pro kompetencni model). Soucasti prub&hu pohovoru je dle zdroje i predstaveni
vSech tcastnikl, firmy, pracovni pozice a informace o dal§im postupu v rozhodovani.

Coby dalsi postup vybéru navrhuje Khelerova konkrétné na modelovém piipadu pozice
obchodniho zastupce vySe doporucované Assesment centrum. Tim se shoduje s tvrzenim
Kotlera a Keller Lanea (2013) v ptedchozi podkapitole. Zde je cilem sledovani uchazece pii
plnéni praktickych ukold ovéfujicich jeho tzv. soft-skills ¢i znalosti, stanovené jako potiebné
pro pozici. Metody zji§tovani dle zdroje nejCastéji zahrnuji hrani roli, feSeni a nasledné
prezentovani ptipadové studie, dialog, znalostni ¢i osobnostni testy €i praci s textem, ovSem
uchazeC je hodnocen po celou dobu, tedy i pokud zrovna netesi zadny ukol, jelikoz timto
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pozorovanim lze rovnéz ziskat potfebné informace, napfiklad o jeho tymovosti,
komunikativnosti, odolnosti ke stresu, loajalité apod.

2.3.3 Publicita a renomé firmy v souvislosti s naborem

Jak jiz bylo vySe zminéno, Cabajova ve své diplomové praci (2018, s 25) coby jeden ze
zpusobl ziskavani novych uchazecl uvadi i moznost, kdy se o praci u firmy uchazi sami
i bez vypsani vybérového fizeni. Dle ni se jedna o znaCnou usporu nakladd na jejich
ziskavani, zapotiebi je vSak mimo kvalitni nabidky 1 budovani dobrého jména spolecnosti,
jelikoz jak jiz bylo zminéno a citovano v uvodu, firmy, které se potykaji s poskozenou
reputaci, stoji nabor obvykle 2x vice nez ostatni zameéstnavatele.

V této souvislosti je tedy tfeba se zabyvat 1 publicitou firmy. Bednar (2018, s 54-57) rovnéz
tvrzeni o souvislosti mezi pozitivni publicitou a snaz§im naborem potvrzuje. Prohlasuje, ze
firma je diky ni brana jakozto atraktivni zaméstnavatel, cozZ mimo zajmu novych pracovnika
zvySuje 1 pocit identifikace téch stavajicich a tedy snizuje jejich fluktuaci, kdy takovy
pracovnik o odchodu spiSe neptfemysli a pokud ano, psychologicky je mu ztizen. Bednar
doporucuje medialné komunikovat zejména uspéchy firmy (novy vyrobek, sluzba, klicova
spoluprace, vybaveni apod.) ¢i jeji spoleCensky prospé$né aktivity (sponzoring, spoluprace se
Skolami, dobrocinnost apod.). Nejrozsifen€jsi a zieymé i nejméné nakladné kanaly pro tuto
sebepropagaci jsou nepochybné oficialni socialni sit€ ¢i web firmy, ovSem pro splnéni smyslu
aktivity (tedy rozSifeni povédomi a zaujeti dosud nezasazené cilové skupiny, ktera firmu
dosud na téchto kanalech ani nesleduje) autor zminuje oslovnit relevantni média, idealné
mistni, i televizni zpravodajstvi, kde je dosah informaci mnohem §irsi.

V souvislosti s dobro€innosti 1ze zminit i pojem spoleenska odpoveédnost firmy (CSR), kdy
clanek na webu personalni agentury Advantage consulting (2019) v souvislosti s ni uvadi, ze
., hastupujici ekonomicky aktivni generace ji povazuje za nedilnou soucdst modernich firem.
Pri hledani zaméstnani ddvaji prednost firmdam praktikujicim udrzitelny byznys, CSR projekty
vitaji jako Cinnost, ktera ddava jejich prdci hlubsi smysl, a viici firmé jsou diky ni loajdlni.
Web iPodnikatel.cz (2020c) coby piinosy spolecenské odpovédnosti firmy uvadi mimo jiné
i zvySeni spokojenosti a loajality stavajicich a moznost ziskani novych zaméstnancg,
budovani reputace a duvéryhodnosti a tedy i silné pozice na trhu ¢i zviditelnéni znacky.
Spolecenska odpoveédnost firmy se ale dle tohoto zdroje netyka jen dobroCinnych aktivit, ale
1 pro bakalarskou praci feSené péCe o samotné zaméstnance (pracovniky). Mimo zajisténi
solidnich podminek a jednani lze coby priklad uvést tieba 1 navazovani spolupraci s obtiznéji
zaméstnatelnymi socidlnimi skupinami (napfiklad nabidnutim pfivétivych pracovnich
podminek pro rodi¢e malych déti, seniory, cizince, studenty, invalidni obCany apod.).

V souvislosti se studenty je tfeba se vratit zpét k Bednafem jiz zmifiovanému navazovani
spolupraci se Skolami, které rovnéz spojuje jak se ziskanim novych zaméstnanct, tak
1 podporou udrzeni stavajicich, pokud jejich déti spolupracujici Skolu studuji. Bednar
(s 54-55) zde uvadi, ze ¢im tésn¢jsi vztah si firma ke Skole a détem svych zaméstnancu
vytvori, tim se snizuje jejich ochota ji opoustét. Formy spoluprace dle Bednare mohou byt
razné, kromé té financni uvadi i poskytovani odbornych praxi studentim a jejich nasledné
snaz§i prijeti po dostudovani ¢i napiiklad osobni pusobeni na Skole, idealné se zapojenim
zaméstnanci (napiiklad prednasky na odborna témata souvisejici s Cinnosti firmy
a zametenim Skoly apod.).

Naopak nasledky negativniho renomé firmy jakozto zaméstnavatele nastiriuje clanek na webu
Roklen24 (2018). Uvadi zde mensi zajem kvalitnich uchazeci a tedy jiz zmifiované vyssi
naklady na jejich ziskavani 1 vy§si naklady na nasledné odméfiovani a nabizené benefity pro
jejich udrzeni. Duaraz je zde v souladu s ostatnimi vysSe uvadénymi zdroji této podkapitoly
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kladen na dulezitost firemni kultury — ta pozitivni dle priazkumu zdroje vede az 87%
dotazovanych k zajmu o nastup do firmy, negativni naopak byla pro 80% ucastnikd
vyhradnim didvodem k odchodu. Informace a zkuSenosti dle zdroje uchazei zjistuji
prostednictvim socialnich siti.

2.3.4 Fluktuace obchodnich zastupcu, jeji negativa a souvislost s odménovani

Finan¢ni aspekty naboru pracovniki Hospodaiské noviny (2019) oznacuji pojmem Cost per
Hide (CPH), doslovné ptelozeno jako naklad na nabor. Ty zahrnuji dle tohoto ¢lanku veskeré
zdroje spojené s aktivitami k ziskdni nového pracovnika. Ty uvadi Armstrong a Taylor (2015,
s 1283-1285), dle nichz se jedna o naklad na nabor, adaptaci a vzdélavani nahradnikd,
naklady na administrativu spojenou s odchodem, naklady obétovaného Casu personalistt
a manazeru na tyto procesy, ztraty ve vykonu piichazejicich do doby jejich zapracovani
a ztraty vykonu v obdobi prodlevy mezi odchodem a nalezenim nahrady. Posledni dva
zminéné aspekty v souctu dle téhoz zdroje znamenaji celkem 65% celkového nakladu. Jak jiz
bylo zminéno dle citovaného zdroje v uvodu, naklad na nébor, zaskoleni a zapracovani zacina
pfinaset vynos u specializovanych pozic az za 12 mésici, s ¢imz se piiblizné shoduje i druhy
uvadény zdroj (uvadéjici dokonce az 14 mésicta). Odejde-li tedy pracovnik dle citovaného
clanku Hospodatskych novin v tomto obdobi ¢i kratce po ném, firme vznikaji ztraty, které se
v zavaznéjSich stadiich problému mohou odrazet pfimo ve vysledcich byznysu a ohrozovat
projekty firmy a jeji rozvoj. Zamezeni fluktuace je tedy pro tuto praci brano jakozto dalsi
faktor s naborem spojeny.

Vesecky pro web Podnikatel.cz (2015) uvadi, ze v roce 2015 se pozice obchodniho zastupce
dostala na druhé misto v zebficku Top 10 nejhtfe obsazovanych pozic, ktery zpracovavala
spoleCnost ManpowerGroup. Pravé velkou nabidku prace na této pracovni pozici, tedy
konkurovani firem, poklada Vesecky za jeden z divodu jejich Casté fluktuace. Dale zmifiuje,
ze uchazeci si firmu vybiraji dle mnoha kritérii, napiiklad dle predmétu jeji Cinnosti a tedy
prodeje Ci jejiho postaveni na trhu. Na jejich odchod ma vliv hlavné obtizné splnitelny
obchodni plan ¢i nemoznost kariérniho posunu. Vesecky rovnéz firmam nedoporucuje
uzavirani spolupraci na ICO. Tato praktika dle n& vzbuzuje dojem, Ze jde

0 pozici, jiz si mize vyzkouSet kazdy a v pfipadé nezdaru to firmu nebude moc stat, coz
nepoklada za nastaveni vedouci k ziskani kvalitniho ¢lovéka, zvlasté u prodeje komplexnich
produkti a sluzeb. Rovnéz firma, nabizejici takové podminky dle zdroje pusobi jako
neuspeésna. O tento model spoluprace dle zdroje nejevi velky zajem ani samotni zajemci,
zejména u méné zavedenych spoleCnosti. Aby firma v takovém piipadé uchazece zaujala,
musi nabizet jednak velmi dobré produkty, ale i dobré zazemi, benefity a kariérné motivacni
systém. Zajem o spolupraci na zivnost maji spiSe ti nejelitnéj§i obchodnici, jimz se pfi
neomezené vySsi piijmu vyplati vice nez zaméstnani.

Fluktuaci obchodnich zastupct se ve svém ¢lanku pro Hospodaiské noviny vénuje i Kejhova
(2012), ktera coby metody k udrzeni stavajicich aspésnych obchodniki doporucuje nastaveni
niz§iho fixniho piijmu (coz pocita s eventualitou, kdy fixni pfijem firma nabizi — opacna
situace ani neni zminovana) v kombinaci s nezastropovanim variabilni slozky pfijmu, dale
maximalni mozné eliminovani administrativy, vyvarovani se nepfimefené kontroly,
zaskolovani ,v terénu“ zkuSenym kolegou misto velkého mnozstvi obecnych S§koleni,
pruznost v technikach a postupech a kvalitni produkt ¢i sluzbu.

Kotler a Keller Lane (2013, s 597-599) s timto souhlasi, jelikoz uvadi, ze atraktivni plan
odmeénovani je nezbytny k ziskani kvalitnich obchodnich zastupc. Prodejci dle zdroje
vyzaduji pravidelny pfijem, zohlednéni zkuSenosti, délky spoluprace a nadprimérného
vykonu. Spolec¢nost dle nich musi nabizet jak fixni pfijem, nahrady naklada a socialni jistoty
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(zdravotni, socialni, nemocenské, dichodové pojisténi, dovolena apod.) kvuli potiebé bezpeci,
stability a spokojenosti obchodnikti, tak i variabilni Castky pro stimulaci vykonu. Toto
odpovida konceptu Maslowovy pyramidy, blize popsané v nasledujici podkapitole. Zdroj totiz
uvadi, ze plany zahrnujici fixni pfijem stimuluji obchodniky se vénovat i neprodejnim
¢innostem, napfiiklad souvisejici administrativé ¢i budovani vztahu se zakaznikem, pro firmu
jsou administrativné jednodussi a zajist'uji ji nizsi fluktuaci. Naopak pfi prodavani pouze za
variabilni slozku pfijmu je dle zdroje vyzadovana mensi mira dozoru i nizsi prodejni naklady,
model vede k vyss§i motivovanosti a laka vykonné prodejce, je zde vSak praveé riziko uzavirani
obchodll i na ukor budouciho vztahu se zakaznikem z titulu existencni nutnosti. Zdroj tedy
pro eliminaci negativ doporucuje oba zptusoby kombinovat, ¢imz firma mimo nizsi fluktuace
ziska 1 spokojenéjsi zakazniky, jejich snazsi udrzeni a tedy 1 vétsi ziskovost.

Ohledné samotné fluktuace zdroj uvadi, ze ¢ini téméf 20% rocn€ a vede k nedotazenym
zakazkam, zvySeni tlaku na stavajici obchodniky a nakladim na vyhledavani a vyskoleni
novych. Semeradova ve své bakalarské praci (2012, s 33) ke zminénym negativim piidava
1 hrozici unik strategickych informaci ¢i firemniho tajemstvi, docasné zhorSeni péce
o zékazniky a snizeni jejich poctu a vyvolani dojmu nejistoty a nestability u stavajicich
zaméstnancu, coz spolu s jejich pretizenim vede ke vzniku konfliktniho prostiedi, pficemz
pracovni atmosféra je dle Bednare (2018, s 15) jednim ze tii motivacnich aspektd pro setrvani
u zameéstnavatele (z toho tedy lze vyvodit, Ze zvySend fluktuace vede k jejimu dal§imu
zvySovani). Ten pfimo uvadi (s 11), ze velky nepomér novych pracovnikd vici t€ém co do
délky ptsobeni ,,starym® vyvolava tlak na odliv téch star§ich.

Zavérem lze k tématu udrZeni pracovniku citovat Armstronga a Taylora (2015, s 1290) ktefi
k tématu uvadi: ,,...je fo trh, nikoliv organizace, co v konecném diisledku urcuje pohyb
zaméstnancii... . 7 autorova tvrzeni tedy vyplyva, ze pracovnici inklinuji k co nejlepSim
pracovnim podminkam, jez je jim pro zvySeni pravdépodobnosti jejich udrzeni nutné
poskytnout s ohledem k informovanosti o podminkach konkurence.

2.3.5 Motivace a angazovanost pri praci na zivnost

Jak vychazi z diivejsi definice vSech legalnich zplGsobl spoluprace na zivnost (vCetné
konkrétné feSenych obchodnich zastupct), jedna se o kooperaci dvou samostatnych jednotek
bez vztahu nadfizenosti a podfizenosti. Kyzené pracovni jednani a vysledky jsou tedy uz
z podstaty absence zaméstnaneckého fixniho pfijmu v z4jmu obou stran. OvSem v situaci, kdy
motivace zivnostnika chybi €i je pouze soustfedéna na vlastni z4jmy a pfeziti, nikoli zaroven
na prospéch firmy, je rozdil oproti zameéstnaneckému poméru v tom, ze nelze pozadovaného
navySeni a zkvalitnéni vykonu dosahnout z titulu autority jakymikoli nafizenimi ¢i represemi.
Toto doklada 1 ¢lanek webu BusinessAnimals.cz (2016), potvrzujici nezbytnost vnitiniho
presvédceni (tedy proc¢ tuto praci délam a pro¢ konkrétné€ pro tuto firmu — tedy coby vnéjsi
motivace napomuze sdileni hodnot s firmou a pratelska atmosféra a pozitivni firemni kultura).
Dale coby zpusoby vnéjsi motivace obchodnika doporucuje jeho mentorovi (managementu)
jit vzorem a inspiraci, poskytnout uznani za odvedenou praci, poskytovat nastroje
k osobnostnimu rozvoji a zaroven dbat na dodrzovani mantineli pfedchazejicim zpohodlnéni
formou mentoringu pro schopnost jejich plnéni.

Kmosek ve svém clanku (2020) na stejnojmenném webu uvadi v souvislosti s motivaci
Maslowovu pyramidu potieb, tvofenou pomyslnymi péti patry motivatora - fyziologické
potieby, potfeba bezpeci a jistoty, potfeba lasky a soundlezitosti, potfeba uznani a ucty,
potieba seberealizace. O pyramidu se jedna proto, ze plnéni kazdého stupné potteb predchazi
uspokojeni v pfedchéazejicim stupni. A ackoli sdm zdroj uvadi, ze metoda nelze aplikovat
univerzalné, jelikoz mira potieby kazdého bodu se u jednotlivct 1isi, do jisté miry je kazdy
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bod zastoupen u kazdého jedince a vyznamna absence nékterého bodu vede k nespokojenosti
i pfi splnéni ostatnich bodd. Toto se v feSeném piipadé obchodnich zastupci shoduje
stvrzenimi Kotlera a Keller Lanea o pozadavcich obchodnikli na pracovni nabidku
v podkapitole zabyvajici se fluktuaci.

Kmosek v citovaném c¢lanku nasledné prostfednictvim obrazku uvadi souvislost plnéni pater
pyramidy s vnitini motivovanosti, potazmo angazovanosti pracovniki. Pokud se pracovnik
musi soustiedit pouze na existencni poteby a zakladni zabezpeceni, jeho loajalita k firmé,
ochota délat vice nez je nezbytné 1 pozitivita referenci jsou minimalni, naopak jakmile je mu
umoznéno se diky jistot€ naplnéni téchto nizsich pater zacit soustfedit na ta nasledujici, firma
ziskava vnitiné motivovaného, kvalitné pracujiciho a loajalniho pracovnika ochotného délat
mnohé ¢innosti nad ramec pracovni smlouvy a S§ificitho své pozitivni presvédceni ve firme

1 okoli.

Khelerova (2010, s 118-128) motivaci pracovniho jednani podmiinuje spokojenosti

s vyjmenovanymi faktory. Uvadéné faktory vSak dle jejich popisu spadaji pod jednotlivé
pticky Maslowovy pyramidy, ¢imz lze fici, ze se zdroje shoduji. Khelerova konkrétné jako
(de)motivatory uvadi to, jaké jsou stanovené cile (firmy 1 pracovnika), napli prace,
kompetence a odpovédnosti, styl vedeni a poskytovani zpétné vazby, konkrétni osobnost
manazera, informovanost, vztahy na pracovisti, podnikova kultura, systém odmeénovani,
socialni a vedlejsi vyhody, image a postaveni firmy a prostor pro osobni rozvoj a participaci.

2.3.6 Adaptace

Hrdé ve své bakalarské praci (2020, s 11-12) uvadi, ze proces adaptace ma funkci motivacni,
informacni, socialni, kontrolni, rozvojovou, psychohygienickou, sebereflexni a rekapitulacni.
Z hlediska organizace pak jeji spravné provedeni vede k rychlému zapracovani, rozvoji
vykonu pracovnika, zlepSeni image firmy, eliminaci nasledné fluktuace, zlepSeni komunikace
a spoluprace v tymu ¢i zjiS§téni moznych chyb v podnikovych procesech. Zitkova, Pokorna
a Micudova (2015, s. 46) coby oblasti adaptace uvadi zvladnuti pracovnich ukolt, pfijeti
hodnot organizace a tvorbu mezilidskych vztahti na pracovisti. Toto tedy souhlasi s tvrzenim
Sikyie (2014, s. 109), Ze proces adaptace Ize rozdélit na formalni a neformalni, kdy formalni
stranku procesu ma na starosti manazer a spocCiva v plnéni adaptacniho programu, kdezto
neformélni adaptaci je mysSleno zaclenéni pracovnika do kolektivu, na né&z maji vliv
predevsim spolupracovnici.

2.4 Metodika prace

V nasledujici ¢asti prace jsou definovany metody vyuzité pro praktickou ¢ast bakalarské
prace. Informace jsou pfizpusobeny pozadavku firmy na zachovani anonymity.

Bakalatska prace, zabyvajici se tématem vybéru a adaptace pracovnikii na zivnostensky list,
je rozdélena na teoreticko-metodologickou a praktickou ¢ast. Teoreticko-metodologicka ¢ast
je sestavena pomoci sekundarnich zdroju. Témi byla predev§im odborna literatura, ¢lanky

a studie. Prakticka Cast navazuje na ziskané znalosti z teoreticko-metodologické ¢asti a tyto
poznatky ovéfuje, potvrzuje ¢i odmitd. Stézejni Casti je osobni dotazovani zainteresovanych
stran ve firmé a analyza vefejné dostupnych informaci o firmé 1 jejich konkurentech a analyza
internich dat. Metoda osobniho dotazovani byla zvolena na zakladé konzultace s vedenim
spolecnosti, které ji jakozto jedinou moznou schvalilo, na rozdil od dalSich metod, jako je
napfiklad dotaznikové Setfeni.

Cilem osobniho dotazovani ve vybrané spolec¢nosti bylo ziskani informaci o dosavadnich
postupech, preferencich a zkuSenostech zejména v oblastech naboru, vybéru a adaptace
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i nasledné retence pracovnikt. Tyto informace byly nasledné porovnany s obsahem teoretické
Casti prace.

Pro ucely vlastniho vyzkumu bakalarské prace byli pfedem vybrani a osloveni respondenti
v dané spoleCnosti. Tento kvalitativni vyzkum ve spoleCnosti byl omezen na oblast
ozna¢ovanou jakozto Praha a Vychodni Cechy. Zde se jednd o rozélenéni tzemi uZivané
firmou. Diivodem tohoto geografického omezeni je mirna rozdilnost souvisejici s rozdilnou
ekonomickou a socidlni situaci v jednotlivych regionech. V souvislosti s témito rozdily se
nasledné Castecné mohou lisit i postupy jednotlivych manazerd i obchodnika ¢i naptiklad
kvoty na sjednané produkty (typicky lze tato situace popsat na piikladu rozdilnych cen
nemovitosti, kdy v jednom regionu pro financovani koupé bydleni lze vyuzit uvér, jehoz vyse
nevyzaduje zastavu nemovitosti a naopak v dalSim regionu jsou ocekavané vySe uvéru
pfizpisobeny podstatné vyssim cenam, stejné tak se napfiklad i v disledku rozdilné vyse
pramérné mzdy v jednotlivych regionech lisi i ocekavany objem spoficich produkti,
v dasledku toho zarovern i manazefi téchto kraji kladou rozdilné priority napfiklad na Skoleni
souvisejicich produktd). Zachovani tzemni platnosti pro celou Ceskou republiku by tedy
mohlo vést k Castecné nerelevantnim zavérim. Dal§im omezujicim kritériem ve vyzkumu
bylo stanoveni Casového useku poslednich 24 mésict (dvou let). Divodem této limitace je
fakt, ze pred timto obdobim se nabizené podminky (napiiklad vySe a podminky naborového
ptispevku, délka garance kariéri pozice ¢i samotnd uroven kariérni pozice na niz byli
uchazeci pfijimani) pro nové obchodniky lisily, coz by mélo rovnéz negativni dopad na
relevanci odpovédi.

Respondenti pro osobni rozhovory byli vybrani kvotnim vybérem na zakladé jejich pracovni
pozice, souvisejici s predmétem vyzkumu, tedy zejména naborem, vybérem a adaptaci. Cilem
jejich volby bylo ziskat interni mékka data na dané téma od zastupcu zainteresovanych
kategorii pracovnikt. Konkrétné probéhl jeden rozhovor s pracovnikem na pozici Specialisty
adaptace a naboru (Rozhovor 1), jeden rozhovor s feditelem oblasti spadajici pod feSeny
region (Rozhovor 2) a jeden rozhovor s garantem novych pracovniki pracujicim v daném
regionu (Rozhovor 3). Celkem tedy probéhly 3 rozhovory. Rozhovory byly realizovany
v dubnu 2022, délka kazdého rozhovoru trvala v priméru jednu hodinu.

Zakladni soubor pfedem pfipravenych otazek byl spole¢ny, mirné rozdily v obsahu rozhovoru
byly zptsobeny bud’ rozdily v kompetencich a pracovni naplni dotazovanych, ¢i na zakladé
jejich reakci. Formu rozhovoru tedy lze oznacit za polostrukturovany. Blizsi specifikace,
stejné jako jmenovani konkrétnich jedinct Ci prepis rozhovort nejsou z duvodu rozhodnuti
spoleCnostt mozné pro zachovani jeji anonymity a anonymity samotnych dotazovanych.
Obsah kazdého rozhovoru byl za souhlasu dotazovanych zaznamenavan na zdznamové
zafizeni. V pfipadé potfeby lze poskytnout kontakt na osoby, snimiz byl rozhovor
zpracovavan, avSak rovnéz z titulu anonymity neni mozné tyto kontakty uvadét v obsahu
prace. Hlavni okruhy otazek rozhovori jsou zafazeny v pfilohach, shrnuti (syntéze)
nejzasadnéjSich zjisténi z rozhovord je vénovana samostatna podkapitola 3.3.4. v praktické
Casti prace.
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3 Prakticka ¢ast prace

Nasledujici Cast prace je konkrétné zaméfena na zvolenou stavebni spofitelnu. Ta si vyslovné
nepiala byt jmenovana. Je zde vSak popsana historie spoleCnosti zejména v souvislosti
s vyznamem jejich nejdilezitéjsich milnikd pro firmu i jeji pracovniky. Dale se tato Cast
bakalarské prace zabyva popisem pracovni nabidky na pozici obchodniho zastupce,
pozadavkd, benefitd, naplné prace. Toto je nasledné srovnano jak s nabidkami dalSich
konkurencnich stavebnich spofitelen na Ceském trhu, které pro nemoznost identifikace té
srovnavané rovnéz nemohou byt jmenovany a stejné tak je pozice srovnana s obdobnou
pracovni pozici osobniho bankéte, ktera je pro tyto potfeby rovnéz popsana.

Dal§i Casti prace popisuji dosavadni postupy firmy v oblasti ndboru a adaptace. Zde je
Cerpano predevs§im z internich dokumentt firmy (smérnice, smlouvy, statistiky, provizni fad
apod) firmy a osobniho rozhovoru s vybranymi pracovniky na odpovidajicich manazerskych
pozicich, ktefi se touto agendou zabyvaji. Tyto informace jsou nasledné vyhodnoceny a mezi
zjisténymi informacemi jsou identifikovany potfebné souvislosti pro mozné vyvozeni
adekvatniho doporuceni.

3.1 Predstaveni spolecnosti a pracovni pozice

Nejmenovana spolecnost, pro ucely prace dale oznacovana coby firma XY, je jednou z péti
stavebnich spofitelen plsobicich na ceském bankovnim trhu. Ze sekce O nas na jejim
oficialnim webu (2022) vypovida, ze je na trhu jiz od roku 1993, a to jakoZzto vibec prvni
stavebni spofitelna v Ceské republice.

Od tohoto data ve firmé dle webu probéhla cel4 fada organizac¢nich zmén i fuzi, majicich za
cil a nasledek rozsifovani klientského kmene i spektra nabizenych produktt a sluzeb a tedy
moznost komplexnéj§iho finan¢niho poradenstvi pro klienty. Firma v tuto chvili diky
participaci v jedné obchodni skupin€ svym klientim nabizi jak vlastni produkty stavebniho
spofeni a uvért na bydleni z nich Cerpanych, tak noveé i produkty ostatnich ¢lenti obchodni
skupiny. Konkrétné se jedna o bézné ¢i spofici bankovni ucty, neucelové spotiebitelské
1 klasické hypotecni uvéry, pojistné smlouvy zivotniho i majetkového typu a zajisténi na stafi
prostiednictvim dopliikového penzijniho spoteni.

Z Etického kodexu firmy XY (2017, s 1) pro obchodni zastupce lze fici, ze firma coby
nejdilezitéjsi zasady a hodnoty povazuje orientaci na zakaznika, profesionalitu, kvalitu,
vzajemny respekt, iniciativu, tymovou spolupraci a bezuhonnost. V kodexu toto oduvodiiuje
tim, ze dodrzovani téchto hodnot slouzi k udrzeni a dalSimu budovani dobrého jména celé
skupiny a stejné tak i udrzovani a rozsifovani kmenu spokojenych klientl, jelikoZz samotni
obchodnici jsou reprezentanty spoleCnosti ve vztahu s klienty. Eticky kodex se dale rovnéz
zabyva 1 zdkonnymi pozadavky na obchodniky (s 4-8), jako je napiiklad zamezeni stfetu
zajmu, ochrana osobnich udajii a dat a tedy i zachovani mlCenlivosti, prevence diskriminace,
podvoda, korupce, prani $pinavych penéz ¢i vyvarovani se nekalych obchodnich praktik.

Jak vypovida z predchazejicich pasazi, firma své pracovniky, zajistujici styk s klienty na
poradenskych mistech, oznacuje jakozto obchodni zastupce. Z titulu toho snimi rovnéz
uzavira i spolupraci formou smlouvy o obchodnim zastoupeni, tedy na zivnost.

Obsahem pracovni naplné obchodniho zastupce je predevsim aktivni oslovovani pridéleného
klientského kmene a vyhledavani ptilezitosti pro jeho rozsifeni a dale vedeni jednani s klienty
v obchodnich prostorach i mimo né primarné€ za tcelem uzavieni smluv k produktim dané
spofitelny i dalSich ¢lenti obchodni skupiny. Zarovern se vSak obchodnikt tyka i souvisejici
potiebna péce o klienta a feSeni jeho pozadavkd a soucasti je i nasledna administrativa
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v internim CRM systému firmy. Toto vychazi z obsahu smlouvy o obchodnim zastoupeni
a zaroven inzerce pracovni nabidky na oficidlnim webu spolecnosti (2022).

Pozadavky na osobu uchazece spocivaji dle pracovni inzerce pouze ve vlastnictvi minimalné
maturitniho vysvédCeni a Cistém rejstiiku trestd. Jedna se totiz i o zakonné podminky pro
ziskani licenci ke zprostfedkovani firmou nabizenych uvérovych produktt, jak doklada web
Ministerstva financi CR (2019). Sama firma dale v odkazovaném inzeratu uvadi, Ze od svych
budoucich obchodnich zastupct nepozaduje predchozi zkusSenost s ¢innosti (leC tuto uvita).
Dle svych slov se radi seznami s uchazeCem, hovoticim vyborné Cesky, ochotnym pracovat
s lidmi a zaroven na zivnost a idealné nabizejicim 1 obchodniho ducha a ochotu se rozvijet

a vzdelavat.

Inzerce uchaze¢iim na oplatku coby benefity prezentuje provizni systém bez limitace vydeélku,
adaptacni bonus az 66000 K¢, plné€ hrazena vstupni i priabézna Skoleni a certifikace, kmen
aktivnich stavajicich klientd k osloveni, financni benefity pfi rozSifovani obchodni ci
pobockové sité, slevy na firemni sluzby a zvyhodnény telefonni pausal, motivacni soutéze
a pratelskou a neformalni firemni kulturu vcetné€ teambuildingovych akci. Diky moznosti
individualniho rozvrzeni pracovni doby i mista jejiho vykonu (tedy vCetné moznosti prace
z domova) pozici prezentuje coby vhodnou i pro studenty ¢i absolventy, diichodce a rodice na
rodi¢ovské dovolené.

3.2 Proces ziskavani, vybéru a adaptace vhodnych adepti v dané stavebni
sporitelné

K popsani procesu ziskavani a vybéru pracovnikii ve firmé nebylo mozné ziskat zadné
oficialni pisemné zdroje (smeérnice, normy, fady apod.), jez by bylo mozné zanalyzovat ci
citovat, z divodu pozadavku spoleCnosti na zachovani anonymity, a to vcetné nesdileni
firemniho know-how. Lze tedy pouze odkazovat ke kariérni sekci na oficialnim webu
spolecnosti (2022), kde je popsan proces, predchazejici nastupu uchazece. Zde je uvadéno, ze
v pripadé z4ymu uchazeCe o tuto praci je tieba zaslat zivotopis a motivacni dopis, na zaklade
n¢hoz je uchaze¢ kontaktovan pro domluveni terminu osobniho setkani (a tedy i pohovoru)
s manazerem. Z titulu nutnosti ovéfeni plnéni vySe popsanych zakonnych podminek je dale
potiebné dolozit odpovidajici dokumenty, tedy maturitni vysvédCeni a vypis z rejstiiku trestu.
Dal§im kolem vybérového fizeni je dle kariérni sekce webu firmy (2022) osobni ucast na
Assesment centru, kde je dale ovéfovan uchazeciv potencial praktickymi ukoly. V piipadé,
kdy je na zékladé téchto podminek uchaze¢ vybran a jeho zajem o nastup nadale pretrvava,
pro moznost podepsani smlouvy dale predklada vypis ze zivnostenského rejstriku, potvrzujici
aktivni status zivnostenského opravnéni, bud’ jiz existujiciho z minulosti ¢i zfizeného pro tyto
ucely na néaklad uchazece. Pokud uchaze¢ jiz absolvoval potfebné zkousky pro
zprostiedkovani firmou nabizenych produkti, rovnéz v této fazi doklada 1 pfislusné
certifikaty.

Detailnéjsim zpusobem jsou tyto procesy dale popsany v nasledujici kapitole prostiednictvim
rozhovort s dotazovanymi pracovniky.

Proces adaptace je vySe citovanou kariérni sekci popsan jakozto absolvovani souboru
vstupnich Skoleni a nasledna obchodnicka prace za podpory a dozoru zkuSen€jsiho kolegy. Na
zaklade¢ analyzy pisemnych zdroju lze tento popis rozsifit o informace, ziskané z Dodatku ke
smlouvé o obchodnim zastoupeni, zabyvajicim se pravé podporou v adaptaénim procesu, a to
jak ze strany Skoleného nového pracovnika, tak i1 vySe zminéného zkuSenéjSiho kolegy,
oznacovaného jakozto garanta.
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Obsah dodatku je z pozice nového obchodnika zaméfen zejména na pobirani naborového
ptispévku a podminky jeho ziskani a udrzeni. Posledni platna verze tohoto dodatku (2021,
s 3-5) tika, ze ptispévek je pobiran po dobu Sesti mésici. VySe prispévku je uréena na Castku
10000 K¢, pricemz pii uspéSném splnéni vSech podminek ve vSech mésicich je spolu
s poslednim prispévkem vyplacen 1 jednorazovy bonus 6000 K¢&. Podminky ziskavani
stanovuji zejména minimalni mnozstvi produkce obchodt vyjadiené nejcastéji pomoci souctu
bodu za jednotlivé obchody v daném mésici. Dale je piispévek podminén ucasti na oficialnich
Skolenich, potadanych ve tfech etapach srozestupem né¢kolika mésici a absolvovanim
nezbytnych certifikaci pro poskytovani zakladnich produktt spofitelny. Tento pfispévek je
poskytovan pracovnikiim, u nichz je narok posouzen na zakladé vysledki vybérového fizeni,
tedy na zakladé doporucCeni, zohlednujiciho uchazeciv planovany Casovy rozsah ¢innosti,
obchodnicky potencial a délku setrvani ve spoleCnosti. V pripadé neschopnosti splnéni
celkovych kritérii pfispévku o vice nez 50% je totiz ptispevek za splnéné konkrétni mésice
zpétné odebran, piipadné vymahan, pokud neni mozné jej narokovat z vySe ziskanych provizi.
Stejny postup je rovnéz uplatnén, pokud pracovnik ukonc¢i smlouvu o obchodnim zastoupeni
po kratsi dob€, nez je 12 mésictu (neni zde vSak uvedeno, jakych minimalnich obchodnich
vysledkti v obdobi od ukoncCeni pobirani piispévku do dosazeni dvanactého mésice ma
pracovnik dosahovat). Dal§im nastrojem podpory v procesu adaptace je rovnéz i garance
kariérni pozice po dobu prvnich péti kvartald. O tomto coby zdroj svéd¢i jiz samotny inzerat
na danou pozici (2022), uvadény na oficialnim webu.

Z obsahu sjednavaného dodatku dale vychazi i charakteristika tilohy garanta. Ta je v procesu
adaptace pracovnika kli¢ovou. Za svou Cinnost garantovi dle tohoto dokumentu (s 6) nalezi
v prvnim roce prace 15% zvySe vydélku jim Skoleného obchodnika. Soucasné tento
pracovnik vSak dle Provizniho tadu (2022, s 22) ziskava dalSich 10% ¢i 20% z vySe jeho
ptijmu, které ziskava po celou dobu jeho setrvavani ve firmé, tedy 1 po ukonceni jeho
adaptacniho procesu. Tato vySe je zavisla na kariérni pozici garanta, pficemz pro ziskavani
vysSi sazby je tfeba dle téhoz zdroje (s 18) plnéni kritérii pro pozici Manazer obchodni
skupiny, vyzadujici mimo jiné garantstvi &tyf & vice aktivnich obchodnikd. Ukolem garanta
je dle Dodatku ke smlouvé (s 3) zejména prace s novym obchodnikem, nacvik a trénink
obchodnich dovednosti (napfiklad argumentace, vedeni ¢i domluveni schiizky), nasledné
realizovani tzv. asistovaného prodeje, pomoc s vyhledavanim klientd, kontrola znalosti
metodiky nabizenych produktd, trénink prace s internimi systémy i kontrola plnéni dalSich
povinnosti (absolvovani Skoleni, certifikaci, kontrola plnéni podminek pro ziskéavani
adaptacniho pfispévku apod.). Samotna Cinnost tohoto pracovnika a jeji realny rozsah je
rovnéz dale detailnéji popsan v nasledujici kapitole praktické ¢asti prostiednicvim rozhovoru.

3.3 Vyhodnoceni ziskanych dat tykajicich se naboru, vybéru a adaptace
pracovniku
Nasledujici tvrzeni jsou uvadéna na zakladé informaci ziskanych prostfednictvim osobnich

rozhovort s vybranymi vyS$e definovanymi respondenty. Dale jsou v kapitole uvadéna zjisténi
z pozorovani ve virtualnim prostiedi.

3.3.1 Ziskavani a pracovniku

Na zékladé pozorovani firmy ve virtudlnim (internetovém) prostredi lze fici, ze hlavnimi
kanaly spolecnosti, vyuzivanymi pro ziskavani pracovniki jsou vlastni webové stranky. Zde
firma pravidelné¢ aktualizuje seznam volnych pracovnich pozic. Pracovni inzeraty do
spolecnosti 1ze rovnéz dohledat na inzertnich portalech pracovnich nabidek (naptiklad Jobs.cz
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¢i Atmoskop.cz), odkud je potencidlni uchaze¢ opét presmérovan na nabidku sdilenou na
oficialnim webu.

Z hlediska vyuziti oficialnich socidlnich siti spolecnosti bylo pozorovanim zjisténo, ze
Facebook, LinkedIn i Instagram spolecnosti je nejcasteji vyuzivan zejména pro propagaci
nabizenych finan¢nich produktd spoleCnosti. Prispévky, predstavujici potencialnim
uchaze¢im pracovni prostiedi a takzvané , zakulisi“ vytvafi spiSe sesterska banka dané
spofitelny, ktera pro tento ucel zfidila 1 samostatny instagramovy profil a diky uzivani
specialniho hashtagu umoziuje i oznaovani piispévkl zameéstnanci na jejich instagramovych
profilech, ¢i oznaCovani celého takto zaméfeného profilu. Spofitelna vSak tuto techniku
navzdory pusobeni ve stejné obchodni skupiné nepievzala a piispévky zobrazujici pracovni
prostiedi, firemni kulturu ¢i propagaci volnych pracovnich mist se na téchto socialnich sitich
ve srovnani s produktové zaméfenymi prispeévky vyskytuji spise vyjimecné, nejCastéji na
zakladé iniciativy jejich pracovniku.

Jak vyplyva jiz z vySe uvadéného, vlastni naborové aktivity stavajicich obchodnikil a jejich
manazeri je rovnéz mozné oznacit za jeden z primarnich zplsobu firmy, jak ziskat nové
obchodniky. Vlastni naborovou aktivitu obchodnikil i manazerskych pozic potvrzuje i ziskany
rozhovor s oblastnim feditelem spolecnosti. Ten k véci uvadi, ze on 1 neéktefi dalsi pracovnici
na stejnych pozicich v jinych oblastech k ziskavani kandidatd vyuzivaji vlastni osobni ¢i
profesni profily na zminénych socidlnich sitich, kam umistuji inzerci, at uz z webu firmy, ¢i
samostatné sepsanou, piipadné rovnou oslovuji vytipované kandidaty (zejména v pripadé
socialni sité¢ LinkedIn). V jednom piipadé bylo pozorovanim zji§té€no, ze pracovni inzerce
obsahovala dokonce i1 samostatné vytvofeny videoklip, v némz vystupoval nejmenovany
obchodnik a v jeho prabeéhu prezentoval vyhody, z prace pro firmu pro né plynouci.
Z oficialniho Youtube kanalu spolecnosti bylo nasledné pozorovanim zjisténo, ze samotna
firma podobny spot natocila pred péti lety, ovSem dle obsahu se Ize domnivat, Ze byl zejména
sméfovan na praci na zaméstnaneckych pozicich na centradle spoleCnosti. Ze
stejného rozhovoru bylo dale zjisténo, ze jelikoz dotazovany tyto metody vyhledavani
poklada spiSe za méné formalni, generujici sice vétsi mnozstvi uchazect, le¢ ve velké mife
nerelevantnich, naslednou preselekci provadi prostrednictvim takzvané Bussines snidang, kdy
v dopolednich hodinach pozve vSechny kandidaty na neformalni setkani spojené
s obCerstvenim a konverzaci snimi zjiStuje jejich potencial pro praci obchodnika
a predstavuje spoleCnost a pracovni nabidku. S uchazeci, u nichz potencial naléza a ktefi
soucasné sami maji zajem o spolupraci, nasledné¢ domlouva termin osobniho pohovoru. Tuto
metodu dle svych slov vyuzival stejné tak 1 v situaci, kdy se skrz tehdejSiho studujiciho
obchodnika mél moznost dostat ke komunité vysokoskolskych studentd. Snahy o tuto metodu
nasledné diky pozitivnim naborovym vysledkiim (90% tcastniki mélo dle sdéleni manazerky
obchodni sité zajem o pohovor a zhruba 50% do firmy nastoupilo) byly opakované, ovSem
nikdy nedosahly oficialni podoby spoluprace. Dale uchazece ziskava pasivnim zpasobem diky
doporuceni znamych. Za nejucinnéjsi zpusob aktivniho ziskavani relevantnich kandidata
osloveny poklada portal Zivotopisy.cz, slouzici k vytvofeni Zivotopisu a jeho nasledné
evidenci na tomto portale, diky niz mohou uchazeCe najit a oslovit personalisté, obsazujici
pozici, jiz uchaze¢ uvedl jakozto jednu =z preferovanych. Metoda tedy lze dle své
charakteristiky pfirovnat k tzv. head-huntingu.

Toto potvrzuje i ziskany rozhovor s pracovnikem na pozici Specialisty naboru a adaptace. Ten
uvadi, ze ve véci naborovych aktivit ve spoleCnosti, které jsou soucasti jeho pracovni agendy,
vyuziva zejména tento portal. V rozhovoru se Specialistou naboru a adaptace bylo nadale
zjisténo, ze dotazovany pracovnik rovnéz pro naborové aktivity uzivd web Nalgoo.
Z informaci, ziskanych na tomto webu (2022) vyplyva, ze se jedna o placeny kanal, dle
dotazovaného poskytnuty firmou. Web 1 dotazovany ho popisuji jakozto nastroj, umozujici
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zejména tvorbu vlastni naborové strategie, analyzu dat, automatizované procesy inzerovani,
vyhledavani i evidovani kandidat(, srovnavani kandidatti a budovani databaze. Mimo to tento
dotazovany pracovnik dale pro ziskavani vyuziva i tzv. ,pfetahovani“ pracovniki od
konkurence. Zde bylo rozhovorem s manazerkou obchodni sit€ a oblastnim feditelem zjisténo,
ze uchazecim, nastupujicim od konkurence, pii dolozeni jejich dosavadnich vysledkt firma
nabidne pfijeti na vyssi kariérni pozici nez nezkusenym uchazecim. To je soucasn€ spojeno
s vy$§i odmeénou za sjednany obchod. Stejné tak ma tuto pozici i garantovanou v prubéhu
adaptace (uvadénych 5 Ctvrtleti).

Ve vsech pripadech vSak vSichni dotazovani uvadi, ze samotnym aspektem prace na zivnost
se vyfiltruje vice jak 50% uchazecu, ktefi se této spoluprace obavaji, nejcastéji z davodu
nestability pfijmu a tedy nejistoty, absence pevné pracovni doby a tedy souvisejici obavy
z nedostatku vlastni discipliny ¢i obav z legislativy.

3.3.2 Vybér pracovniku

Z rozhovoru se Specialistou naboru a adaptace ve véci vybéru pracovniki vyplyva, ze
uchazete, které naslednd skrz web Zivopisy.cz aktivné oslovuje, vybird na zakladé
nezbytnych parametri pro moznost tuto praci vykonavat, tedy dle minimalniho stupné
dosazeného stfedoskolského vzdélani s maturitou. Dale se pti vybéru fidi 1 udanou preferenci
uchazece, kdy oslovuje uchazece, udavajici zajem o praci v dané Casti mésta, pro niz prave
pracovnika vyhledava, zaroven uchazece, poptavajici (mimo jiné i) praci na zivnost, idealné
hledajiciho pozici naptiklad obchodnika ¢i administrativniho pracovnika. Osobné dale cili
predev§im na uchazece s predchozi praxi ve financich, ovS§em jelikoz se pii vybé&ru soustiedi
spiSe na oslovovani mladsSich uchazect, za dostatecnou délku praxe pro osloveni poklada uz
jeden rok. Mladsi uchazece, stejné jako oblastni feditel, preferuje na zakladé jejich (dle
vlastnich slov) vétsi tvarnosti, vlastni pozadavek praxe odivodiiuje snadnéjSim procesem
adaptace, rychlej§im osvojenim (Ci spiSe doplnénim) znalosti a tedy i rychlejsi samostatnosti
a v disledku toho 1 mensi odchodovosti téchto obchodniki.

Vyzadovani zkuSenosti v§ak neni univerzalnim postupem ve firmé, jelikoz praxi nepozaduje
dle obsahu pracovni inzerce ani samotna spole¢nost, ani zbyli dotazovani pracovnici. Naopak
dle rozhovoru s oblastnim feditelem i garantkou novych obchodnikd bylo zjisténo, Zze
ptedchozi praxe uchazeCe v oboru bankovnictvi neni potfebna, pokud dotyCny vykazuje
zajem se ucit a naopak uchazeci bez praxe béhem procesu adaptace postradaji negativni zvyky
¢i mySlenkové stereotypy piinesené z predchozich firem, které by bylo tfeba odbouravat.

Specialista naboru a adaptace se pii vybérovém fizeni dale fidi i osobnimi dojmy z kandidatd,
davajicimi najevo jejich zijem o praci, jako je napiiklad neverbalni komunikace,
ambicioznost, dochvilnost, pfiprava na schiizku, péce o zevnéjsek. S timto se shoduji i ostatni
dotazovani, manazerka obchodni sité mezi tyto aspekty pfipojuje 1 zdjem uchazece

o spolecnost, jeji fungovani a historii. Naopak dotazem na typ uchazece, kterého by neoslovili
bylo zji§téno, ze zadny z dotazovanych pochopitelné neuplatiiuje zadné diskriminacni kritéria.
Do firmy byli dokonce prtijati 1 uchazec¢i odliSnych narodnosti, jejichz uroven ¢eského jazyka
mnohdy nelze oznacit za uroven rodilého mluvciho, jak je vyzadovano v pracovni inzerci.

U téchto zahraniCnich uchazeCi vSak lze Casto dle zjisténi zrozhovori nalézt vétsi
podnikatelsky potencial v souvislosti s osobnostnimi rysy a zaroveil maji i napojeni na svou
narodnostni komunitu, mezi niz mohou produkty nabizet. Za vice rizikové uchazece, s nimiz
se spiSe zdraha navazat pracovni pomér, poklada oblastni feditel dle rozhovoru ty, v jejichz
Zivotopise lze pozorovat Castou zmeénu zaméstnavateld i neobjasnéna meziobdobi mezi
pracovnimi zkuSenostmi. V prubéhu pohovoru pak manazerka obchodni sit€ za negativni
aspekt oznacila situaci, kdy uchazec¢ vykazuje zndmky zaméstnaneckého nastaveni mysleni
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a zarovenn nema ve svém blizkém okoli zaddnou podnikajici osobu. Toto lze vSak dle
oblastniho fteditele predpokladat uz na zakladé prostudovani piredchozich pracovnich
zkuSenosti uchazeCe uvedenych v zivotopisu. UchazeC¢ rovnéz muze byt nepiijat na
nedoporuceni centraly na zakladé pribéhu Assesment centra, ¢i z divodu zjiSténi negativnich
referenci. Jejich zjistovani sice neni soucasti oficialniho postupu spolecnosti, ale z vyjadieni
manazerky obchodni sité¢ vyplyva, ze v prostfedi financi lze tyto informace ziskat diky
znamostem.

3.3.3 Adaptace a retence

Ziskanym rozhovorem s pracovnici na pozici Manazera obchodni sité bylo zjisténo, ze jeji
obsah Cinnosti pfi adaptaci nového obchodnika je shodny s vyse uvadénymi zdroji. Mimo
tréninku schopnosti a znalosti se v§ak rovnéz vénuje 1 jejich mentoringu, tedy udrzovani jejich
motivovanosti, podpofe a osobnostnimu rozvoji. Pro tyto ucely s piidélenymi pracovniky
(nejen v obdobi adaptace, ale i po jejim ukonceni) provadi pravidelné zpétné vazby,
obsahujici rekapitulaci pozitiv 1 negativ uplynulého obdobi, nastaveni a kontrolu plnéni
obchodniho planu pro pracovnikem potiebny piijem, pfipomenuti probihajicich
marketingovych akci a jejich parametrii. Tyto intervaly jsou nejprve na tydenni bazi, nasledné
se prodluzuji dle samostatnosti a potfeb obchodnika i ¢asovych moznosti obou stran. Mimo
toho se novy pracovnik setkava i se Specialistou adaptace a naboru, jehoz specializace je
zaméfena pouze na obchodnické dovednosti. Oproti tomu naopak pii setkavanich
s Regionalni odbytovou specialistkou, probihajicich pfiblizné jednou mésicné, je jeji ¢innost
v adaptaci soustfedéna na prohloubeni metodickych znalosti zejména v Gvérové oblasti.
Z vySe popsaného lze fici, Ze prace garanta je spojenim obou zaméfeni pro moznost
poskytovani této podpory na denni bazi. Jak totiz respondentka pracujici coby Manazerka
obchodni sité uvedla, praci s novym obchodnikem se zejména v prvnich meésicich po jeho
piijeti prumé€mé vénuje 90% kazdého pracovniho dne, v ptipadé novych pracovnikd se
zkuSenostmi je to pak ptiblizné 70%. Jelikoz vSak mé na rozdil od ostatnich manazerskych
pozic stale na starosti praci s pridélenymi klienty, tvorici dle jejich slov 1 odkazovaného
Provizniho tadu pfiblizné tfictvrtinu jejiho pfijmu, v situacich, kdy to je z kapacitnich divoda
mozné, neskoli v jednu chvili vice nez jednoho pracovnika, nachézejiciho se v takto pocatecni
fazi adaptace, a to jak z hlediska vlastniho Casu, tak i1 odpovidajici poskytnuté kvality,
potiebné pro jeho retenci ve firmé.

Z hlediska délky adaptace dotazovana pracovnice uvadi, ze je do velké miry ovlivnéna
zajmem a motivovanosti pracovnika, ovSem nejCastéji vykonavané zakladni Cinnosti je
obchodnik ve vétSiné pripadd schopen samostatné provadét priblizné po tfech meésicich.
Samostatnosti v obtiznéjSich tkonech, souvisejicich predevsim se zprostiedkovavanim uveéra,
které jsou dle vSech dotazovanych pracovnikt i dle analyzy Provizniho fadu nejdilezit€jSim
kritériem pro dostate¢ny ptijem, pak pracovnici dosahuji pfiblizn€ po roce spoluprace. S jejim
prohlaSenim, ze délka trvani Uplné adaptace tedy lze pocitat na jeden rok se shoduje i zjisténi
ziskané rozhovorem se Specialistou naboru a adaptace. Ten dokonce naopak uvadi, ze dle
jeho informaci je mnozstvi informaci, které musi obchodnik vstfebat, dle nékterych
obchodniki rozvrzeno do piili$ kratkého casového tseku.

Délka adaptace je dle jeho tvrzeni i naopak krat$i u pracovnikt s praxi v bankovnictvi ¢i

u pracovnika s pfedchazejici obchodnickou (podnikatelskou) zkuSenosti, na néz ve vybéru
cili. Jeho postupem pro urychleni procesu adaptace a zaroven pro udrzeni zajmu a motivace
pracovnika je tedy ucinéni maxima krokli pro co nejrychlejsi ziskani uvérového piipadu,
jelikoz tato konkrétni situace obchodnika nejefektivnéji nuti se detailnéji vzdélavat
v metodice 1 procesech a pfipadny nasledny pozitivni vysledek v podobé uzavieného obchodu
ho motivuje jak z hlediska ziskaného pfijmu, tak i zvySeni sebedivéry, nezbytné pro aktivni
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vyhledavani dalSich pfipadd. Z rozhovoru totiz vypovida, Zze pocatecni nedostatek
sjednavanych uvérd prameni predev§im z obavy z vlastniho nedostatku zkuSenosti, kvuli
¢emuz obchodnici béhem schiizek s pozvanymi klienty pfilezitosti pro uvérovy obchod
aktivné nevyhledavali vhodnym dotazovanim, a to zejména v situaci, kdy u schizky neni
ptfitomen nadfizeny ¢i zkuSeny kolega. Specialista adaptace a naboru déale s UspéSnym
procesem adaptace spojuje vE€tsi mnozstvi obchodnikd na pracovisti, vzajemné ochotnych si
vypomahat. Uvadi totiz, ze mnohdy je pracovnik na pracovisti sam, ¢i nema moznost
dostatecného kontaktu s garantem, coz ma rovnéz na délku a kvalitu adaptace a tedy ve
vysledném kontextu i retenci negativni vliv.

Coby divody pro naslednou fluktuaci v této souvislosti uvadi zejména financni divody, ale
také osobni duvody, jako napfiklad prehlceni informacemi a pozadavky (slozitost prace),
pocit nenaplnéni oCekavani, nedostateCny osobnostni potencial Ci tfeba rodinné divody. Pro
jejich udrzeni mimo psychologickych nastroji (konverzace s odchazejicim, zjisténi divodu,
naslednd analyza situace, navrthy moznych feSeni apod.) nema dle svych slov zadné firmou
poskytnuté mimoradné moznosti ¢i prostfedky, a to ani v situaci, kdy odchazi pracovnik
vykazujici nadstandartni potencial ¢i vysledky. O jejich udrzeni se pokousi pomoci zmény
zpusobu spoluprace na tzv. tipafe, doporucujiciho obchody, coz pracovnik vykonava
v soub¢hu se stabilnéjsi formou pfijmu i bez nutnosti zivnosti, ovSem coby spise dopliikovou
¢i narazovou formu privydelku. K uspésnosti této metody vSak doposud nelze uvést vysledky,
jelikoz pozice Specialisty naboru a adaptace byla ve firmé zavedena dle Provizniho tadu
(2022, s 18) teprve v predchazejicim roce. Lze vSak logicky vyvodit, ze tyto pokusy vedou ve
vétsiné pripadu spiSe ke zkresleni realnych vysledkd odchodovosti tvorbou neaktivnich,
nedostatecné informovanych a nemotivovanych, avSak stale formalné evidovanych osob.

Ke slozitosti prace, potazmo zvySené mife administrativy, ktera byla uvadéna vyse coby jeden
z divoda odchodovosti dale Specialista naboru a adaptace prohlasuje, ze jeho cilem pro
usnadnéni prace obchodnika je napftiklad tvorba jednotného intranetu, umoziujiciho piistup
do vSech portald, kde probiha sjednavani produktd. To by totiz mohlo vést ke zvySeni prodeja
tzv. cross-sellingovych produktd (tedy produkti ostatnich spolecnosti spadajicich pod
obchodni skupinu) a tedy i1 pfijmu a sebediveéry obchodniki a komplexnéjsi péci o klienta,
v jejimz dusledku bude zvysena i jeho loajalita obchodni skupin€. MnoZzstvi administrativnich
¢innosti souvisejicich s vykonem pozice lze dle jeho prohlaseni vycislit na 20% z pracovni
doby, tedy pro srovnani na jednu celou sménu z pracovniho tydne. S timto se pfiblizné
shoduji i ostatni dotazovani, uvadé€jici, ze mnozi obchodnici toto fesi zpusobem, kdy
administrativé vénuji jeden samostatny den (nejCastéji patek), aby ji nebyli ruseni v prab&hu
tydne. ManaZerka obchodni sit€¢ ve svém rozhovoru coby dal§i zptsob sniZeni zatizeni
administrativou uvadi najmuti asistenta, kterého vSak neposkytuje firma, ale obchodnik si ho
shani a plati sam. Tato moznost tedy neni v praxi pfili§ ¢asto vyuzivana.

3.3.4 Shrnuti informaci ziskanych osobnimi rozhovory

Nasledujici kapitola shrnuje nejzasadnéjsi zjisténi, ziskana rozhovory ¢.1, 2 a 3. Ta jsou
podrobnéji rozepsana v predchazejicich kapitolach. Prepis rozhovora nebyl firmou umoznén.
Seznam otazek je obsazen v ptilohach.

Jaké metody a kanaly vyuzivate pri naboru?
Respondenti se ve vSech piipadech shodli na aktivnim oslovovani uchazefi z portalu
Zivotopisy.cz. Dale je cCastym zpusobem ziskavani uchazeCi i doporuCeni z okoli

respondentu, ktera ziskavaji diky jejich kontaktim v oboru ¢i diky prezentaci nabidky na
vlastnich socialnich sitich a mezi svymi znamymi. Dal§im ze zdroja jsou i odpovédi na
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oficidlni inzerci spoleCnosti, které vSak nelze pokladat za primarni zdroj. Pro ucely naboru
byly uskutecnény 1 neoficialni pokusy o spolupraci s vysokymi skolami.

Jakym zpuasobem prezentujete podminky a vyhody pracovni nabidky?

Respondenti se shoduji, ze cilem komunikace s potencidlnim uchazeCem je nejprve
domluveni osobniho setkani. Zde uzivaji bud’ individudlni pohovory, ¢i pfi vétSim poctu
uchazec¢l preselekci oznaenou pojmem Business snidané, na zakladé niz vybiraji uchazece
pro osobni pohovor. Vyhody pracovni nabidky nestavi na prezentaci firemnich benefitl ale
spise firemni kultury, flexibility a neomezenych vydélka spojenych s podnikanim. Vybrani
uchazeCi nasledné absolvuji druhé kolo piijimaciho fizeni formou Assesment centra
pofadaného firmou.

Podle ¢eho vybirate uchazece a jaké uchazece naopak neoslovujete?

Z rozhovoru bylo zjisténo, Ze respondenti uchazeCe vybiraji jednak na zaklad€ jejich plnéni
podminek pro moznost vykonu prace a na zaklade jejich zajmu o praci na zivnost, ktera jejich
celkové mnozstvi filtruje pfiblizn€ o polovinu. Osobné preferuji uchazeCe niz§iho véku,
idealné alespon s kratsi praxi, ktera vSak neni podminkou, avSak v zasadé neodmitaji zadného
uchazeCe, pokud z n¢ citi potencial obchodnického mysleni. Vyhybaji se uchazecim
neplnicim zakonné pozadavky, stfidajicim cCast&i praci € vykazujicim znamky
zameéstnaneckého pfistupu k praci.

Jaky je rozdil v délce a prubéhu adaptace nabraného pracovnika s predchozi praxi a bez
praxe?

Vsichni respondenti se shoduji na informaci, ze adaptace pracovnika je znacné€ rychlejsi,
pokud mé predchozi praxi z prodeje ¢i bankovnictvi. Uvadi, ze samostatné prace je obchodnik
vétsinou schopen nejdiive po tfech mésicich, béhem nichz jeho Skoleni zabira vétSinu
pracovniho dne. Plné zaSkoleni i pro komplikovangjsi ukony vsak lze predpokladat az
pfiblizné€ po roce.

Jaké spolecné rysy maji obchodnici, kteri jsou ve firmé uspésni?

Respondenti se shoduji s nezbytnosti vlastni vnitfni motivace kazdého obchodnika, kterda ma
nasledné vliv na jeho pracovni moralku. Ta dle jejich vyjadieni m& mnohdy souvislost s jejich
zavazky €i zkuSenosti s podnikanim v okoli.

Kdy a z jakych duvodu nejcastéji pracovnici ze spolec¢nosti odchazi?

Vsichni respondenti coby jeden z divodia uvadi finan¢ni nestabilitu predev§im v prvnim roce
spoluprace, ktera se vSak dle zjiSténi vétSinou ustali piiblizné po dvou letech spoluprace ve
firme. Pozdé&jsi fluktuace neni tak Casta. Coby dalsi divody vSak uvadi i pracovni prostiedi ¢i
soukromé divody.

Jaky je v dané situaci uplatnovan postup?
Ze zjisténi, ziskanych v rozhovorech vyplyva, ze firma manazerim neposkytuje zadné
nastroje, jimiz by obchodnika, zvazujiciho odchod, mohli ve firmé udrzet. V kazdém ptipadé

v8ak s doty¢nym zkonzultuji jeho divody a pokud je to v jejich silach, pokousi se mu pomoci
je vyftesit, ovSem zaroven ne za kazdou cenu, jelikoz pokladaji za zasadni jeho nastaveni
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mysli, které o jeho uspéchu rozhoduje. Na dalsi pracovni spolupraci s jedincem po jeho
odchodu se respondenti neshodli.

Jaké je mnozstvi administrativni ¢innosti v praci obchodnika?

Zde se vsichni respondenti shoduji, ze administrativa obchodnikiim zabira pfiblizné 20%
Casu, tedy v prepoctu jeden den v tydnu. Administrativa neni firmou hrazena a naopak je ji
pozadovana. Pro jeji snizeni probihaji snahy o zvySeni digitalizace, pfipadné si 1ze najmout
asistenta.

3.3.5 Informace o pozici obchodniho zastupce ziskané z recenzi na webu Atmoskop

Nasledujici informace jsou vyhodnocovany samostatné, jelikoz neni mozné je posuzovat
jakozto stejn€ relevantni jako informace ziskané z polostrukturovanych rozhovort, aktualné
platnych dokumentt ¢i socialnich siti — spolecnost Atmoskop totiz soucasti recenze neuvadi,
v jakém kraji pracovnik pasobi ¢i pasobil, z recenzi nelze piesné poznat k jakému Casovému
useku se vztahuji (jak jiz totiz bylo zminéno, ve firmé béhem poslednich dvou let probehly
urcité zmény naborovych a adaptacnich procesu a pracovnich podminek) a zaroveni komentare
ani nemaji jednotny rozsah informaci pro mozné vyhodnocovani. Zatfazeny jsou vsak z titulu
toho, ze se jednd o nastroj, jehoz pomoci si (potencialni) uchazeci (i na zdkladé doporuceni
mnohych webl zaméfenych na personalni tématiku) zjistuji informace o atmosféie ve
spoleCnosti a pracovnich podminkéach, k ¢emuz je nabada 1 samotna pracovni inzerce na
oficialnim webu spolecnosti (2022). Tyto informace, byt mnohdy subjektivni, tedy mohou
v rozhodovani uchazeCt i reputaci spoleCnosti jakozto zameéstnavatele hrat urcitou roli a je
tedy vhodné je vzhledem k zaméfeni této prace uvést.

Web Atmoskop (2022) poskytuje k dané pozici 29 ovérenych recenzi z celkového poctu

56 komentaia. Hodnoceni tykajici se pracovnich vztaht se ve vSech kategoriich pohybuje

v blizkosti hodnoty 75%. Spokojenost pracovnikt s vysi piijmu web uvadi ve vysi 65%.
Z hodnoceni, ktera pracovnici nejcastéji ve Skalovém hodnoceni pozadovanych faktora uvadi,
lze fici, ze se jedna o flexibilni praci v pfijemném pracovnim prostfedi umoziujici skloubeni
osobniho a pracovniho Zivota, ktera je vSak zaroven rozmanita, nabizejici kariérni rist a plna
naroc¢nych ukolu.

Prostudovani obsahu komentaiti hodnoticich vedlo k nasledujicim zjisténim: soucasni i byvali
pracovnici ve vétsi mife charakterizuji pozici spiSe coby pouhy piivydélek ke studiu ¢i
rodiCovstvi, s nimiz ov§em lze uspésné sloucit, zminuji tlak na plnéni plant, mnohdy zaroven
neodpovidajicim klientskym preferencim zjisténych praci v terénu”, uvadi velké mnozstvi
¢innosti v ramci péfe o klienty (mnohdy 1 jiné nez vlastni), které nejsou nijak financné
ohodnoceny, byt zabiraji velké mnozstvi ¢asu. Veskera zji§ténad pozitivni tvrzeni se shoduji
s vy$e uvadénymi informacemi z ostatnich ¢erpanych zdroju.

3.3.6 Srovnani s pracovnimi nabidkami konkurenénich stavebnich sporitelen

V souvislosti se zajmem uchaze¢t o praci v dané stavebni spofiteln€, na niz je tato bakalarska
prace psand, je tfeba srovnat konkurenceschopnost pracovnich podminek s jejimi pfimymi
konkurenty. Toto je tfeba ztoho divodu, aby méla firma moznost ziskavat jiz zaSkolené
pracovniky téchto konkuren¢nich spolecnosti, u nichz bude potieba Skoleni omezena pouze na
odliSnou metodiku, a proces adaptace tedy bude trvat krat§i dobu. Takzvané , pfetahovani‘
obchodnikd jinych spolecnosti je mimo to i doporucovano jakozto jeden ze zdroju jejich
ziskavani v odbornych publikacich a ¢lancich, citovanych v teoretické ¢asti. Dale diky tomu
bude firma atraktivnéjsi volbou 1 pro uchazecCe, majici o praci v libovolné stavebni spofitelné
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zajem, ovSem rozhodujici se dle inzerovanych kritérii. Pro ucely zachovani anonymity dané
spofitelny logicky neni mozné jmenovat ani jeji pfimé konkurenty, ¢imz by jeji identitu bylo
mozné vyvodit vyluCovaci metodou. Z téhoz divodu neni mozné ani uvadét odkazy na
jednotlivé zdroje, obsahujici jména spoftitelen. Spofitelny jsou tedy oznaceny Cisly 1-4.

Z inzerce Spofitelny 1 (2022) lze zjistit, ze rovnéz poptava pracovniky na zivnostensky list,
s ¢imz spojuje shodné jmenované vyhody jako je flexibilita, prace z domova apod. Stejné tak
nabizi 1 adaptacni ptispévek ve vysi 40000 K& pro prvni mésice, ovSem blizsi informace
kjeho délce poskytovani ¢i meési¢ni vysi nebylo mozné z inzerce zjistit. Shodna je se
Spotitelnou XY rovnéz napli prace a pozadavky na uchazeCe, firma rovnéz poskytuje
obchodnikiim své stavajici klienty a potiebné zaskoleni, osobnostni rozvoj a kariérni rust.
Mimo to obchodnikiim na obchodnich mistech k praci poskytuje vlastni potfebné technické
zafizeni a lakd na teambuildingové aktivity, pratelskou atmosféru, motivacni soutéze
o hodnotné ceny a slevy na firemni produkty. Shodné jsou i jeji pozadavky na uchazece.

Spotitelna 2 v inzerci (2022) rovnéz uvadi spolupraci na zivnost a i vSechny dalsi vyse
uvadeéné aspekty, vztahujici se ke Spofitelné 1 se shoduji. Jediny rozdil je, ze vysi adaptacniho
piispévku nabizi v hodnoté 80000 K¢ na pé€t meésici (coz pii predpokladu shodné vyse
vychazi na 16000 K¢ mési¢n€). Mimo shodnych benefitd, uvadénych jiz Spoftitelnou 1, navic
zmifuje jesté zvyhodnény mobilni tarif (ten nabizi i spofitelna XY, na niz je prace psana)
a prispévek na pofizeni vlastniho pracovniho notebooku.

U sporitelny 3 po prostudovani kariérniho portalu Jobs.cz 1 kariérni sekce jejich oficialnich
stranek nebylo mozné nalézt zadnou pracovni inzerci. Stejny vysledek byl zji§tén i v pripadé
Sportitelny 4, kterd dokonce nema ani samostatné oficidlni webové stranky. Jak vypovida
zudaji o téchto spofitelnach uvedenych v Obchodnim rejstiiku (2022), akcie obou téchto
sporitelen 3 1 4 jsou ze 100% vlastnény jejich matefskymi bankami. Rovnéz produkty téchto
spotitelen 3 a 4 jsou nabizeny na oficialnich webovych strankach téchto matetskych bank,
z ¢ehoz vypovida, ze je banky klientim poskytuji prostfednictvim svych zaméstnanct
a pripadnou stavajici obchodni sit pracovnikii koupenych dcefinych spofitelen uz tak
pfinejmensim nerozsifuji, coz odpovida absenci pracovnich nabidek tohoto typu. V piipadé,
kdy by tedy mél uchaze¢ zajem o pracovni pozici, v rdmci niz by sjednaval produkty Stavebni
sporitelny 3 ¢i 4, toto by mohl vykonavat prostfednictvim pracovni pozice osobniho bankére
v matefské bance. Z tohoto divodu tedy v souvislosti s podminkami Spofitelen 3 a 4 budou
popsany pracovni podminky osobnich bankéft jejich matetskych bank.

Mateiska banka spofitelny 3 pracovni naplii osobniho bankére vaéi klientovi popisuje
obdobnym zpusobem, jimz jsou prezentovany pracovni napln€ obchodnich zastupci ve
Sportiteln€ XY 1 konkuren¢nich Spofitelnach 1 1 2. Pracovni nabidka (2022) totiz fika, ze
naplni prace je osobni 1 digitdlni komunikace s novymi 1 pfid€lenymi stavajicimi klienty,
nabidka a prodej produkti s ohledem ke zjisténym potiebam klienta a souvisejici
administrativa. Srovnatelné jako v pfedchozich pfipadech jsou i kvalifika¢ni a osobnostni
pozadavky na zaméstnance — firma pozaduje maturitu, obchodniho ducha, komunikacni
dovednosti a proaktivitu a preferuje zkuSenost v praci slidmi (ne tedy vyslovené ve
financ¢nictvi). Firma uvadi, ze primérny pfijem tohoto zaméstnance v prvnim roce prace je
37000 K¢ vcetné variabilni slozky mzdy. Mimo toho nabizi coby benefity plné hrazené
stravenky ve vysi 120 K¢ za den, 42 dni placeného volna, pfispévek 9 600 K¢ do Cafeterie
(vybér benefiti dle zajmu uchazeCe), moznost Multisport karty, pfispévek na penzijni
pojisténi az 28 800 K¢ rocné a slevy na vlastni produkty a produkty vybranych partnert.

Zaméstnani u materské banky spofitelny 4 dle jeji inzerce (2022) obnasi srovnatelnou
pracovni napli a pozadavky na uchazece jako v ptipadé vSech predchazejicich pracovnich
nabidek. Orienta¢ni vys$i mzdy inzerce neuvadi, v souvislosti s pfijmem pouze zminuje, ze po
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dobu prvnich Sesti mésicti adaptace poskytuje bonus pro novacky v neuvadéné vysi. Stejné
tak neuvadi vys$i pfispévkl na nabizeny program Cafeterie, umoziujici ziskavat stejné firemni
benefity jako v pripadé€ prace pro matefskou banku Spofitelny 3. Délka placeného volna je zde
40 dni.

3.4 Navrhy a doporuceni

Nasledujici kapitola je vénovana navrhim a doporucenim, které jsou poskytovany na zakladé
informaci ziskanych v praktické Casti prace ve srovnani s teoretickymi zdroji.

3.4.1 Doporudleni tykajici se marketingové komunikace pracovni nabidky

Na zakladé¢ ziskanych informaci z virtualniho pozorovani pisobeni firmy na socialnich sitich
lze vyvozovat, ze firma na oficialnich kanalech kariérni propagaci obchodnické pozice
vyuziva nedostatecné. Z informaci, ziskanych osobnimi rozhovory vyplyva, ze firma tuto
agendu nyni nechava zejména na iniciativé vlastnich obchodnikd a na jejich manazerech,
jelikoz ti jsou ve véci motivovani vlastnim financnim prospéchem. Toto odpovida samotnému
podnikatelskému modelu, v némz tito pracovnici s firmou spolupracuji.

Zarover se toto vSak neshoduje s chovanim ¢i predpoklady (potencialnich) uchazeci. Jak totiz
doporucuje Kulova pro poradensky web Mampohovor.cz (2022), uchazeci by se pied prvnim
oficialnim kontaktem s firmou m¢li blize seznamit se vSemi dostupnymi informacemi o firmé
a jejim zakulisi, mezi néz zafazuje mimo jiné praveé i jeji oficialni socialni sité, kde maji
uchazeCi zjistovat zminované zakulisi, tedy informace o firemni kulture. Jak zéarover
vypovida z teoretické Casti prace, pozitivni ziskané informace o firemni kultufe vedou az 87%
dotazovanych k zajmu o néstup do firmy.

Logicky se vSak nelze domnivat, ze uchaze¢ bude na zaklad€ toho, Ze se jedna o praci na
zivnost aktivné predpokladat, ze ndborové aktivity firmy na obchodnické pozice vykonavaji
zejména pracovnici na zivnost na vyssich obchodnickych ¢i liniovych manazerskych pozicich,
ktefi maji vlastni profily na socidlnich sitich, na nichz tyto informace o volnych pozicich
a firemni kultufe prezentuji a ze bude tyto profily uchazec obtizn€ vyhledavat, kdyz notabene
ani jména jejich pracovnikd v naprosté vétsiné pfipadi nezna. Pracovni nabidky, Sifené
neoficialnimi kanaly, mimo to mohou na nékteré uchazeCe ptisobit méné davéryhodné a ti
jim tedy mohou ptikladat mensi prioritu pii rozhodovani.

Z tohoto titulu je prvnim doporufenim pro spole¢nost v oblasti zvySeni poctu nabranych
uchaze¢l zvySit mnozstvi prispévku na oficialnich kanalech spole¢nosti zamérenych na
firemni kulturu obchodnickych pozic, jejich benefity a samotné nabidky. Pro usnadnéni
tvorby planu téchto aktivit lze doporucit pouzit soucCasny, jiz aplikovany model sesterské
banky dané spofitelny. Mimo faktu, ze se jednd o jiz vyzkouSeny a uspésné aplikovany
zpusob, 1ze diky sjednoceni marketingové komunikace firem jest€ vice upevnit dojem jejich
spojeni i z pohledu vefejnosti. Na zakladé zpasobu spoluprace na zivnost je toto mozné
doporucit napiiklad zpisobem, kdy by tato agenda nadale zustala v rezii a zodpovédnosti
obchodniku ¢i manazerskych pozic, ovSem ty mély moznost ji prezentovat na téchto
oficialnich kanalech, idedln¢ ve spolupraci s marketingovymi specialisty a za kontroly
obsahu vedenim spolecnosti. Doporu¢ené mnozstvi piispévkd, jejichz obsahem a cilem je
samotny nabor nelze presné Ciselné stanovit, jelikoz by se samoziejmée odvijelo od mnozstvi
ziskanych reakci, naslednych probé&hlych pohovori a mnozstvi nastoupivsich uchazecu.

U mnozstvi prispévkd, zobrazujicich firemni kulturu lze rovnéz vychazet z Cetnosti
uplatiiované matefskou bankou. Jelikoz se jedna pouze o zménu zpusobu vykonavani
stavajici ¢innosti, nelze s touto zménou spojovat ani vyznamné navySeni nakladovosti na

29


http://Mampohovor.cz

marketingovou komunikaci ¢i konkrétni pracovniky, maximaln€ v situaci, kdy by firma pro
zvySeni dosahu svych pfispévki vyuzila placenou variantu propagace téchto prispévka. Zde
vSak nakladovost zavisi na délce trvani reklamy a nastaveném dosahu a uzitek se odviji od
spravné volby cilové skupiny.

Vybér kanala, na nichz by tato komunikace dle vySe popsanych podminek probihala je
doporuceno prizpusobit cilové skupiné na niz budou naborové aktivity zaméfeny. Dle
clanku webu Pravodce podnikanim (2022) vyplyva, ze mladsi vékova skupina, v tomto
pfipad¢ definovana rozmezim 18-35 let nejcastéji vyuziva socialni sit’ Instagram ¢i Youtube,
na nichz nejradéji sleduje Piibehy (Stories), které zobrazuje 88% uzivateli do 30 let. Tato
veékova skupina dale uziva i socialni sit’ TikTok (zdroj konkrétné€ uvadi, ze zkusenost s ni ma
50% lidi do 30 let), oviem dle zdroje je tato socialni sit v Ceské republice vyuzivana asi jen
20% obyvatel. Vyhodou jsou vsak dle zdroje nizké finan¢ni néaklady spojené s Sifenim
povédomi o své znacCce. Na socialni siti Facebook dle téhoz zdroje nevice Casu travi vékova
skupina 30-45 let, mladsi generace zde dle zdroje stejné jako v ptipadé Instagramu sleduje
zejména Stories (konkrétn€ 71% jedinct). Opomenout vSak nelze ani socialni sit’ LinkedIn,
ktera je ze socialnich siti dle zdroje nejCastéji uzivana k hledani zaméstnanci (tedy
i zaméstnani) ¢i jinému navazovani spoluprace. Necelou polovinu uzivatelt tvori dle zdroje
veékova skupina 26-35 let.

K této veékové skupiné je v doporucenich odkazovano nejvice z né€kolika davodia. Z titulu
odborné literatury je pokladana za nejcastéjsi pro zahajeni podnikani, stejné tak se v tomto
vékovém rozmezi nejCastéji objevuji kategorie vysokoskolskych student ¢i rodict na
rodi¢ovské dovolené, na néz jsou doporuceni dale sméfovana a ktefi maji pfi podnikani
moznost prace na vedlejsi zivnost. Poslednim diivodem jsou pak zjisténi ziskané rozhovory ve
firme, kde se na preferenci uchazect v této vékové kategorii shoduje vétsina dotazovanych.

Dale lze k uzivani oficialnich kanalti spolecnosti pro nabor obchodnikli uvést, ze by diky
nému bylo rovnéz mozné lépe vytézit mnozstvi potencialnich uchazecu. Jak totiz bylo
zjisténo, kazdy dotazovany jedinec uplatriuje trochu jina kritéria vybéru. Pokud tedy zaroven
kazdy jedinec nevyuziva ve stejné mife naprosto totozné kanaly pro vyhledavani uchazecu,
neni mozné stoprocentniho vytézeni dosdhnout. Na konkrétnim piikladu to lze uvést
nasledovné: pokud osoba A oslovuje kandidaty pouze s praxi a uziva k jejich vyhledavani
zdroj 1, ale osoba B oslovuje 1 kandidaty bez praxe, ovSem zdroj 1 nepouziva, nema moznost
takového kandidata najit a tedy ziskat — cilem je tedy moznost jejich redistribuce mezi
nabirajicimi, napiiklad diky tvorbé sdilené databaze. K tomuto lze vyuzit specializované
naborové weby ¢i aplikace, napftiklad firmou jiz uzivanou platformu Nalgoo, ovSem pro
eliminaci nakladovosti podobnému principu mize poslouzit naptiklad i dokument v programu
Microsoft Excel sdileny mezi naborujicimi naptiklad pfes Google Disk. Diky sdilené databazi
tak rovn€z lze zamezit situaci, kdy téhoz kandidata oslovi vice nabirajicich osob z téze
spolecnosti. To totiz miize pusobit na uchazeCe negativnim dojmem a vyvolat v ném pocit, ze
ve spolecnosti nedochazi k optimalnimu sdileni informaci. Samotnym naborujicim jedincim
toto zvysi efektivitu jejich prace, jelikoz uz budou védét, zda ma ¢i nema smysl jedince
oslovovat. Podminkou je vSak dikladné zaznamenavani informaci do sdileného systému ze
strany naborujicich.

3.4.2 Doporuceni tykajici se ziskavani studujicich uchazecia

Dalsim doporucenim v oblasti zdroji pro ziskavani novych obchodnikd je i vytvoreni
oficialni spoluprace s nékterou z vysokych Skol, idealné zamérenych na oblast obchodu,
bankovnictvi, ekonomiky ¢i managementu, které vSechny zasahuji do naplné obchodnické
¢innosti ve spolecnosti. V piipad¢ aplikovani tohoto doporuceni je tedy tieba jménem vedeni
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spolecnosti (spofitelna XY je s.r.o., tedy dokument by byl pravdépodobné uzaviran predsedou
predstavenstva ¢i jim povéfenou osobou) oslovit vybrané skoly tohoto zaméreni s moznosti
uzavieni spoluprace. Obsah smlouvy o spolupraci by byl néasledné¢ odpovédnosti pravniho
oddéleni firmy a vysledkem jednani s danou Skolou. A ackoli toto doporuceni nelze omezit
pouze na urcité typy Skol, 1ze se domnivat, ze studenti soukromych $kol, majici povinnost
platit Skolné, budou z titulu nutnosti vydélku vice vnitiné motivovani pracovat (podobné jako
jini pracovnici s vysokymi finannimi zavazky, jez dotazovani manazefi v rozhovorech
uvadeli coby nejmotivované)si). Zaroven mnohdy maji tito studenti flexibilnéj§i podminky
plnéni studijnich povinnosti, tedy vice Casu pracovat. Z tohoto divodu lze doporucit ve snaze
firmy o navazani této spoluprace primarné uptednostnit v osloveni nejprve soukromé vysoké
Skoly a nasledné oslovovani statnich §kol realizovat az v piipadé€ negativniho vysledku téchto
jednani.

Doporuceni spoluprace se Skolami vychazi rovnéz z nékolika zdroji. Prvnim zdrojem je
ziskana informace z rozhovoru s oblastnim feditelem spoleCnosti, ktery stimto zptisobem
naboru dle svych slov mél jiz v minulosti pozitivni zkuSenost a nyni ho nepouzivd pouze
z divodu, Ze k tomuto zdroji ztratil pfistup s odchodem obchodnika, ktery na dané skole
studoval. Dal§im zdrojem pro toto doporuceni jsou 1 ziskané informace z odborné literatury,
ktera tento zpusob v naboru doporucuje z divodu mozného vytipovani a ptipadného zauceni
talentovanych student. Ti maji diky tomu snadngjsi uplatnéni na trhu prace béhem studia ¢i
po jeho ukonceni. Stejné tak ziskaji moznost si naptiklad formou kratkodobé odborné praxe,
jejiz poskytovani by mohlo byt soucasti podminek spoluprace, vyzkouset obchodnickou praci,
¢imz mohou byt nasledné vice naklonéni jinak problematické podmince vykonavat ji na
Zivnost.

Z teoretické casti prace vychazi, ze soucasti spoluprace Skoly a firmy byva mimo jiz
zminéného poskytovani odborné praxe také naptiklad poradani prednasek pro studenty na
vybrana témata (napiiklad finan¢ni gramotnost v ptipadé€ studenti ekonomického zaméfeni ¢i
specifika manazerskych aktivit u podnikatelskych pozic pro skoly zamérené na lidské zdroje).
Dalsi variantou mohou byt i exkurze ve firmé, napfiklad na specializovanych odd¢lenich,
které kromé& informacniho a vzdélavaciho charakteru akce zasvéti studenty i do firemni
kultury ve spolecnosti, coz je doporuovano zjiz vyse zmiflované souvislosti se zdjmem
o praci. Zdroj dale doporucuje firmé pfi takové spolupraci poskytovat finan¢ni zvyhodnéni
pro Skolu ¢i jeji studenty, coz vSak neuvadi jako podminku a toto tedy neni soucasti
poskytovanych doporuceni autorkou bakalatské prace, zvlasté ne automaticky, pokud by se
nejednalo o rozhodujici podminku dané skoly pro uzavteni spoluprace.

Z personalniho hlediska je vSak ve jménu zvySeni zajmu uchazeCi o pozici tieba pfipojit
doporuCeni na tvorbu individualnich podminek pro obchodniky nabrané diky této
spolupraci, ¢i idedlné¢ pro veskeré studujici pracovniky, které by jim soubéh studia

a podnikani usnadnily. Jako jeden z piikladi vyhod by mohl byt mirnéjsi pozadavek na
plnéni kritérii pro udrZeni Kariérnich pozic v kvartilech, béhem nichz ma student
zkouskové obdobi nebo sklada zavérecné zkousSky. Toto je navrhovano o jednu Sestinu,
jelikoz priblizn€ jeden meésic tyto studijni povinnosti v daném kvartalu zabiraji a pfi
vyhodnocovani kariérnich pozic se vychazi z vysledki za uplynulych 6 mésici. Konkrétné
tedy, pokud je kritériem pro danou kariérni pozici napiiklad ziskani 2000 bodu, studujicimu
obchodnikovi by pfi vyhodnocovani kvartalu, v némz probiha jeho zkouskové obdobi stacilo
pro zachovani dané pozice o 333 bodi méne. Pripadna ztrata firmy na takto snizenych
kritériich vSak nelze vycislit, jelikoz kazdy produkt je provizné i bodové ohodnocen jinak
a pro firmu pfedstavuje jiny zisk a stejného poctu bodu lze docilit ruznymi kombinacemi
obchodi.
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Dals$im motivaénim prvkem by mohl byt i finanéni prispévek pro studenta béhem tohoto
obdobi. Ten by bylo samoziejmé nezbytné podminit uréitymi Kritérii, aby nebylo mozné ho
zneuzivat studujicimi obchodniky, ktefi podobné obchodni vysledky jako béhem
zkouskového obdobi vykazuji 1 ve zbytku roku. Za takové kritérium lze oznacit splnéni
stanoveného obchodniho planu a vytéznosti klientského kmene. Pokud je tedy napftiklad
v danou chvili dle aktualni metodiky pozadovana vytéznost 20% z celkového mnozstvi
pridélenych klientti, tak pokud ma obchodnik s 1000 pfidélenymi klienty v Sestém meésici
uzavieno 100 obchodl, tedy Sest dvanactin, narok splni. Ve vySi samotného prispévku je
doporuceno vychazet z prumérného prijmu obchodnika za poslednich 12 mésica, aby byl
1 v obdobi jeho studijni pfipravy zachovan jeho zivotni standard a byl tedy cely koncept
odmérniovani motivacni. Vyse piispévku by tedy byla ve vysi rozdilu této primérmné castky
a realné vydélané Castky za dany meésic a tudiz jeji vySe nelze presné vycislit a tedy stanovit
finan¢ni naklad na tento benefit. Poskytovani pfispévku by podléhalo kontrole a kompetenci
oddéleni zpracovani provizi. Kontrolu nad plnénim obchodniho planu (a tedy 1 nové naroku
na tento prispévek) ma jiz nyni na starosti garant daného obchodnika, coz by v ramci
doporuceni ztistalo zachovano.

3.4.3 Doporuceni tykajici se ziskavani uchazecu na rodicovské dovolené

Z hlediska skupin obyvatelstva, na néz by se meéla firma pfi naboru soustfedit lze dale
doporucit i rodice na rodicovské dovolené. Coby divod pro toto doporuceni teoretické
zdroje uvadi zeyjména vétsi angazovanost a zodpovédnost téchto pracovnic (nejcastéji zen)
zpusobenou nutnosti zaopatiit své dité a jejich lepsi schopnost organizace Casu. Toto se
Castecn€ shoduje i se ziskanymi zjisténimi z rozhovord ve firm¢, jelikoz vSichni dotazovani se
shoduji, Ze nejlepSich obchodnich vysledkti dosahuji pracovnici, majici vyssi zavazky,
vedouci je ke zvySené pracovni moralce, nutné pro uspokojeni té€chto zavazki (mimo
zodpovédnosti za nezaopatfenou osobu lze tato informace vztahnout naptiklad i ke splaceni
uvert). Lze tedy fici, ze firma nemusi pro ziskani takovych uchazecl provadét prilisné zmény
v benefitnim systému ¢i pracovnich podminkach, jelikoz nejvét§Sim motivatorem pro tyto
cilové skupiny je dle teoretickych zdrojii vybocCeni ze stereotypu a moznost socializace,
flexibilita mista a ¢asu vykonu prace a moznost za kratsi ¢as nez v zamé&stnani vyde¢lat stejné
financni prostredky, pfi¢emz toto jiz pracovni pozice v tuto chvili nabizi.

Nejjednoduss$im feSenim vyplyvajicim zvySe zminéného je tedy tvorba specialni
marketingové naborové kampané vychazejici ze stavajici pracovni nabidky, ktera by vsSak
byla formulacné prizpusobena na miru této socialni skupiné. Toto doporuceni lze tedy
adresovat na vSechny naborujici osoby ve firmé, tedy jak pfirozené na personalni oddéleni
firmy, tak 1 na samotné manazery a obchodniky, ktefi se timto zabyvaji v ramci roz§ifovani
obchodni sité. Pri zpusobech jejiho Sifeni lze vychazet z vySe uvadéného obecného
doporuceni (tedy uzivat oficialni kanaly firmy), volba konkrétnich primarnich kanala
propagace by méla odpovidat obvyklému rodiovskému véku. Zde je tedy opét doporucena
spoluprace na tvorbé obsahu s marketingovym oddélenim a nésledné schvaleni tohoto
konceptu osobami povérenymi predstavenstvem spole¢nosti. Konkrétnéjsi udaje o strukture
spolecCnosti si firma nepreje uvadét.

Obsahem této naborové kampané by bylo zejména zdiraznéni t€chto matkami vyhledavanych
aspektd prace. Toto lze provést napiiklad tvorbou jednotlivych piispévku ¢i celého inzeratu
psanych z pozice obchodnice - matky (tedy prezentovat pracovni podminky formou
konkrétniho wuzitku v situaci rodiCe, naptiklad formulaci typu ,,diky moznosti prace
z domova mohu vice Casu travit s détmi* ¢i ,,pro ziskani mého diivéjsiho pfijmu mi staci
pracovat prumérn€ jen dva dny v tydnu“ apod.). Dale lze v propagacnich piispévcich uzit
1 osobni zkuSenost soucasné obchodnice — matky, a to naptiklad psanou ¢i mluvenou formou
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rozhovoru ¢i sdilenim takto zaméfenych referenci umistovanych napiiklad na webu
Atmoskop.cz, na néjz uz v soucasné dobe€ firma pii rekrutaci odkazuje. Obdobny zptsob
specializované marketingové kampané lze samoziejmé& uzit 1 pfi naboru jinych socialnich
skupin, na néz se firma rozhodne orientovat.

Samotny tento doporu¢ovany postup je vSak vhodné pro ziskani nejlepsich vysledka spojit
1 s aplikovanim dalSich informaci, zjisténych napftiklad pfi zkoumani nabidek konkuren¢nich
spoleCnosti. Matkami poptavané parametry totiz nabizi naprosto jakékoli Zzivnostenské
podnikani, ¢imz tyto podminky mohou pokladat za automatické (stejné jako mnozi jini
uchazeci). Ve srovnani s alternativnimi pracovnimi moznostmi by tedy samotné tyto benefity
nemusely byt dostatecné pro preferenci prave této oproti jinym.

Pokud ma tedy firma cilit na konkrétni socialni skupinu, stejné jako v predchozim ptipade
studentt je i zde doporuceno nabidnout ji néco navic, ¢im by bylo toto zacileni odivodnitelné
a nevzbuzovalo by (nejen v samotnych matkach, ale 1 vefejnosti) pfipadny negativni dojem,
ze se firma snazi vyté€zit obtiznéji zaméstnatelnou socialni skupinu s vysokymi naklady.
Minénym vedlejSim efektem tohoto zacileni je totiz prezentace firmy coby spolecensky
odpovédné, coz pii spravném pojeti piinasi v souvislosti s pracovniky mnohé benefity, které
jsou jiz popsané v teoretické Casti prace. Coby typicky piiklad benefitu zaméfeného na rodice
l1ze doporucit pomoc s umisténim déti béhem vykonu prace obchodnice, napiiklad formou
finan¢niho pfispévku na jejich pobyt v predskolnim zafizeni €i na najmuti chivy, ptipadné
poskytovani podobného zptisobu hlidani samotnou firmou (firemni Skolka ¢i jesle).

V pfipadé poskytovani financniho pfispévku a posuzovani naroku na n¢j lze vychazet

z kritérii uvadénych u financnich pfispévki studentim, tedy opét z podminky plnéni
obchodniho planu na stejném principu (tedy poskytnuti mési¢niho pfispévku pii splnéni
jedné dvanactiny obchodniho planu ve vyhodnocovaném meésici). VySe piispévku by vSak

v tomto piipadé na rozdil od pfedchoziho pfipadu studenti neméla udrzovat jejich zivotni
standard v mimoradném obdobi, ale pomahat s kompenzaci pravidelného a pro vykon prace
potfebného nakladu. Méla by tedy reflektovat prumérmou cenu umisténi ditéte v soukromém
zafizeni. Pfi stanovovani doporucené vysSe prispévku je vSak ale zarovei i brano v potaz, ze
firma pracovnikim umoziiuje i praci z domova a ze pro ziskani obvyklého zameéstnaneckého
pfijmu, ktery tyto matky nejcastéji dostavaly dfive, jim prumémeé sta¢i praci vykonavat
polovinu pracovniho tydne, a zaroven ze se jedna primarné o prispévek, nikoli proplaceni
celého nakladu. Doporuceni je tedy s ohledem ke v§emu uvadénému stanovit vysi prispévku
na €astku 5000 K¢ mési¢né, coz pii plnéni podminek pro poskytovani ve vSech mésicich
vychazi na naklad 60000 K¢ ro¢né na jednu pracovnici. Prispévek by byl vyplacen po dobu,
behem niz je pracovnice na rodi¢ovské dovolené, jelikoz po jejim skonCeni by byl jeji nastup
zpét do pracovniho procesu téméf nevyhnutelny za jakychkoli podminek a umisténi ditéte do
predskolniho zafizeni pak jiz nebyva tak komplikované a nakladné, jelikoz lze spiSe vyuzit

1 levnéjsich predskolnich zafizeni zfizovanych staitem. Rodicovska dovolena by pro narok na
piispeévek byla tedy tieba prisluSnym dokumentem dolozit personalnimu oddéleni firmy.

3.4.4 Doporudleni v souvislosti s konkurenceschopnosti pracovni nabidky oproti
ostatnim stavebnim sporitelnam

Jak bylo zjiS§téno srovnanim inzerce sporitelny XY s inzercemi ostatnich spolecnosti,
poskytujicich konkurenéni produkty na trhu stavebniho spofeni, tyto produkty je mozné
klientim zprostiedkovavat jak pfi praci v zameéstnaneckém pomeéru, tak i prostfednictvim
prace na zivnost. Toto tvrzeni vychazi i z faktu, ze pracovni naplil pro pozici obchodniho
zastupce 1 osobniho bankéfe v téchto srovnavanych pracovnich inzeratech vykazovala
srovnatelny popis a byly pro ni uvadéné i totozné kvalifikacni a osobnostni pozadavky. Toto
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potvrzuje 1 encyklopedie profesi pracovniho portalu Prace.cz (2022), ktera doslovné uvadi:
,,Osobni bankér pecuje o vyznamné klienty, analyzuje jejich pozadavky a moznosti financniho
pldnovani a poskytuje jim odborné poradenstvi. Vytvari efektivni obchodni prostredi za
ucelem zvySovani prodeje produktit a snazi se o identifikaci novych obchodnich prilezitosti
u stavajicich klientu.

Lze tedy vyvozovat, ze oznaCovani pracovni pozice nazvem ,,obchodni zastupce™ je uzivano
proto, aby bylo mozné uzavirat zpisob spoluprace prostiednictvim smlouvy o obchodnim
zastoupeni, tedy na zivnost, misto v zaméstnaneckém pomeéru, ktery by odpovidal obsahové
totozné pracovni pozici osobniho bankéfe. S témito odliSnymi zpisoby spoluprace se
samoziejmé poji odliSnost v zakonech, jimiz se spoluprace fidi a finan¢nim zatizenim vuci
statu jak ze strany firmy, tak i jejich zastupct. Na zakladé poznatkti z teoretické Casti prace
tedy lze fici, ze motivem firmy XY je pravdépodobné uspora na platbach viaci statu i vaci
vlastnim pracovnikim. Samotni pracovnici maji oproti zaméstnancim vyhodu v Casové
flexibilité. Castetné lze fici, ze dalsi vyhoda pracovnikd je i v pifjmech, oviem tuto vyhodu
realné financné pociti pouze obchodnici s nejlepSimi vysledky (u nichz jsou vypoctené dané
vyS$$i nez slevy na danich, viz. modelovy pfiklad v teoretické Casti prace). Ti jsou zarover dle
citovanych odbornych zdroji jedini, ktefi podnikatelskou spolupraci preferuji nad
zameéstnaneckou.

Z titulu toho je tedy na zvazeni spoleCnosti, zda jeji finan¢ni vyhody zaméstnavani na zivnost
prevazuji nad negativnimi financnimi aspekty fluktuace obchodnikd, ktera je dle citovanych
zdroju v teoretické Casti u obchodnickych pozic, zejména zivnostenskych, jedna z nejvyssich.
Vtéto véci vSak nelze vytvorit relevantni srovnani, jelikoz firma udaj o vynalozenych
nakladech na nabor a adaptaci na jednotlivého uchazeCe neposkytla, stejné jako lze jen
obtizné vycislit usly zisk z nedostateného vytézeni klientského kmene nezkuSenymi ¢i
nekvalitnimi obchodniky. Teoretické zdroje vSak prohlasuji, ze samotni obchodnici preferuji
pracovni nabidky, poskytujici jim jistotu v podobé alespori ¢asti fixniho prijmu,
vykryvajiciho mimo jiné napftiklad jejich jinak neplacenou administrativni ¢innost i ¢innosti
souvisejici s udrzenim stavajiciho zékaznika, ktera je pro samotnou firmu nezbytna. Z toho
vypovida, ze nejlepSich vysledkli ve véci zvySeni naboru by bylo dosazeno pii poskytovani
alespon Casti fixniho pfijmu ¢i rovnou pii zmén€ zptusobu spoluprace na zaméstnanecky. Tim
by se koneckonct vyrovnala podminkam konkurenénich spolecnosti 3 a 4, které toto nabizeji
a u nichz bylo pfi vyhledavani pracovnich podminek nalezeno zna¢né mens$i mnozstvi
pracovnich inzeratl na neobsazené pozice, coz opé€t potvrzuje vySe zminéné. Snizil by se tak
odliv uchazecu o praci s produkty stavebniho spofeni ke spole¢nostem 3 a 4, umoziujicim
jim toto vykonévat se zaméstnaneckymi jistotami.

Zarover je vSak tfeba pracovni nabidku srovnat i se spole¢nostmi 1 a 2, uplatfiujicimi stejny
model spoluprace. Zde lze fici, ze vSechny tfi pracovni nabidky jsou témér totozné, lisici se
maximalné ve vys$i poskytovaného adaptaniho pfispévku (pfipadné ve vysi provize za
sjednany obchod, které ale zadna spoleCnost v inzerci neuvadi). Uchazec, rozhodujici se mezi
témito tfemi pracovnimi moznostmi tedy nema zadny fakticky davod preferovat spolecnost
XY oproti spolecnosti 1 ¢i 2. Stejné tak obchodni zastupce pracujici ve spolecnosti 1 ¢i
2 nema ztitulu benefitd pracovni nabidky zadnou motivaci opustit tyto spoleCnosti ve
prospéch nastupu do spolecnosti XY.

Zde lze tedy logicky doporucit pro zvySeni zajmu o pozici nabizet oproti t€émto dvéma
konkurentim vice benefit, zejména vySe zminéné podminky, spojené s uchazeci
vyzadovanou potiebou vétsi financni jistoty. Pokud bude napftiklad firma poskytovat finan¢ni
odmény i za administrativni ukony v ramci péce o stavajici zakazniky (jako je naptiklad
zména osobnich udaji a dokladd klienta, vypovéd smluv, vyporadani smluv v dédickém
fizeni, obnova piistupt do internetového bankovnictvi, plnéni podminek a provadéni ukont
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spojenych s Cerpanim uveért, zadosti o dodatky ke smlouvam ¢i samotné odborné
poradenstvi), pfinese to pozitivni vysledky i pro ni, a to nejen v konkurenceschopnosti
pracovni nabidky a tedy zvySeni nabora, ale i zvySenim kvality péCe o jeji zakazniky. Jak totiz
vypovida z teoretické Casti, nevyhodou absence fixniho pFrijmu obchodnikt je jejich Castéjsi
tendence zobchodovat klienta ve jménu vlastniho zajisténi nezbytnych potfeb za kazdou
cenu, tedy 1 na tikor vztahu s nim ¢i na ukor klientova prospéchu. Naopak poprodejni servis
probiha z iniciativy obchodnika méné¢, jelikoz jiz neni finan¢né ohodnoceny. Lze tedy nalézt
pfima uméra mezi finanénim ohodnocenim pracovnikt spolecnosti a spokojenosti a loajalitou
jejich zakazniku, ktera by tyto naklady kompenzovala. Stejné€ tak z teoretické Casti prace také
vychazi, ze velké mnozstvi administrativy, berouci obchodnikovi ¢as na samotnou
obchodnickou ¢innost je dal§im z duvodu jejich fluktuace (tedy pii predpokladu, kdy tato
administrativa neni ohodnocena). Ohodnocenim téchto tkonti by tedy u aktivné pracujicich
obchodnikii bylo mozné nasimulovat casteCny fixni piijem (vzhledem k rozhovory
vycislenému mnozstvi administrativy pfiblizn€ v hodnoté 20% z piijmu), coz by melo vliv na
motivaci v§ech obchodniklli ke zvyseni kvality i kvantity jejich prace. Tento zpusob zvySeni
financni jistoty podnikajicich pracovniki 1ze zaroven pokladat za bezpec¢ny i z legislativni
stranky véci (na rozdil od mnohych jinych benefitd, typickych pro zaméstnanecky pomer, jez
je tedy legislativné rizikové podnikatelim poskytovat). Jak je totiz zminéno v teoretické Casti
prace, poskytovat trvaly, byt jen Castecny fixni pfijem zivnostnikim muze byt spekulativni ve
véci mozného §varcsystému. Hlavnim benefitem v oblasti nabort by pak byl i fakt, ze pozice
by byla zajimavéjsi pravé pro zkusené obchodniky pracujici u pfimé konkurence, prinasejici
nejvetsi pocet a vysi obchodu a zvyklé na podnikatelsky model spoluprace, které je cilem
kazdé firmy ziskavat a udrzet. Déale by se této pracovni pozice méné obavali i uchazeci,
hledajici praci na hlavni pracovni pomér (v tomto piipadé pracujici na hlavni zivnost),
ktefi mohou diky absenci dalSich aktivit obchodu v€novat nejvice Casu.

Metodicky je pro tuto zmeénu tieba provést aktualizaci Provizniho Fadu spolecnosti, rovnéz
vytvafeného a schvalovaného jejim predstavenstvem. Pro predejiti zneuzivani tohoto
benefitu by tato kompenzace byla doporucena vyplacet pouze v situaci, kdy ukon neni mozné
provést souCasné s jinym ukonem (napfiklad aktualizace osobnich tudaja ¢i zfizeni
internetového nahledu v ramci sjednani nového produktu, ktery je samostatné ohodnocen).
Timto by bylo mozné nakladovost benefitu Castecné snizit. Dal§Sim benefitem pro firmu by
bylo zvySeni digitalizace, ¢imz by nasledné administrativni pracovnici firmy nemuseli
prepisovat obsahy papirovych formulaiti do pocitace. Vzhledem k doporu¢ovanému principu
odménovani, ktery je popsan nize, by totiz papirové dokumenty nebylo mozné v tomto
konceptu zohlednit.

Pfi stanovovani vySe tohoto odméfiovani je vhodné vychazet z minimalni hodinové
superhrubé mzdy pro dany rok. Je tfeba tedy tuto vysi kazdoro¢né aktualizovat. Superhruba
mzda je specifikovana z toho divodu, ze obchodnik si jakozto podnikatel sam odvadi
zdravotni 1 socialni poji§téni, které u hrubé zaméstnanecké mzdy za n¢j Castecné odvadi
zamestnavatel. Toto proplaceni administrativnich tkont by tedy bylo mozné na zaklad¢ jejich
celkové sectené realné Casové naroCnosti v daném mésici. Jeji zaznamenavani lze zajistit
napfiklad pfidanim pfislusné funkce do portalu, v némz obchodnici pracuji. Principem by
bylo mozné danou funkci piirovnat ke stopkam, které by se samoziejmé pii nepiiméfene
dlouhé neaktivité uzivatele pozastavily, aby nebylo mozné tézit z neopodstatnénych asovych
prodlev. Tvorba a pfidani této funkce spada pod kompetenci oddéleni IT, které jiz ve firmé
technicka vylepSeni v pravidelnych intervalech provadi, a pokud by tedy pfidani této funkce
probehlo v tomto fadném terminu spolu s dalSimi realizovanymi aktualizacemi, nebyly by na
toto tfeba Zzadné podstatné mimoradné naklady na jejich praci. Vysledkem by nésledné byl
soucet odpracovanych hodin administrativni prace.
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Pro vypocet vyse této finan¢ni kompenzace by tedy byl tento as vynasoben vyse uvadénou
superhrubou mzdou. Za predpokladu, kdy diky poskytnutym rozhovorim bylo zjisténo, ze
administrativni prace zabira obchodnikovi primérné jeden pracovni den z péti v tydnu (pfi
praci na rozsah plného uvazku) tedy lze fici, ze pocet takto kompenzovanych hodin by nem¢l
prekrocit 40 mési¢né (u pracovniki na vedlejsi zivnost i znacné méne). Vysi hrubé hodinové
mzdy pro rok 2022 uvadi web Kurzy.cz (2022) coby 96,4 K¢ - superhruba mzda, tedy 134%
této sumy tedy Cini 129,1 K¢ Vynasobenim téchto dvou hodnot tedy lze fici, ze naklad na
administrativni ¢innosti jednoho pracovnika by nemél presahnout vySi 5164 K¢ mésicné

u obchodnika pracujiciho na plny uvazek. Totéz je zaroven Castka, o niz tento pracovnik nyni
pfichdzi za cinnosti, které vykonava zdarma. Jelikoz je vSak mnozstvi administrativnich
ukont v Case proménlivé, jedna se spiSe o orientatni a maximalni udaj. Cilem tohoto
doporuceni tedy neni nechat obchodniky bohatnout na pro firmu neziskové ¢innosti, naprosto
protichidné k poslani jejich pracovni pozice, ale spiSe kompenzovat jejich Casové ztraty

s timto spojené - v opacném piipadé by coby meéfitko nebyla pouzita minimalni mzda, ale
napfiklad primeérna.

Mimo to je v této souvislosti rovnéz doporuceno snizit administrativni narocnost prace
obchodnich zastupci prostiednictvim zavedeni nékterych technologickych feseni. Timto je
minéna moznost, provadét vice administrativnich ukonu (napiiklad nahravani dokumenta

a dokladt) ze strany klienta prostfednictvim jeho internetového pristupu ke smlouvé. Pokud
by tedy tyto ukony obchodnikiim firma proplacela, diky tomuto vylepSeni muze tento naklad
dale snizit. Zaroven, jelikoz toto jiz spole¢nost svym klientim v ur¢itém rozsahu umoziuje,
by bylo rovnéz tieba o tomto dostate¢nym zpusobem klienty informovat, napiiklad emailem
¢i na socialnich sitich a webu firmy, v€etn€ navodu, jak toto provést. Moznost online vyfizeni
lze zakaznikim pripominat napfiklad i béhem jejich Cekani na spojeni se s infolinkou
spoleCnosti. Vzhledem k povaze této aktivity je tato CcCinnost rovnéZz agendou
marketingového oddéleni. Ke zvySeni digitalizace jiz pfistoupila fada spolecnosti, jelikoz
zarovenl jde 1 o pohodlngjsi feSeni pro klienta, ktery diky tomu nemusi nikam cestovat

a vénovat tomu veétSi mnozZstvi casu.

3.4.5 Doporuceni v oblasti adaptace pracovniku

Na zakladé vysSe uvadénych informaci lze prohlasit, ze délka adaptacniho procesu trva
u veétSiny pracovniku pfiblizné€ rok. Po tuto dobu zaroven ziskavaji i dle odkazované interni
dokumentace (Dodatku ke smlouvé€) garanti té€chto pracovnikii odménu za jejich Cinnosti,
vedouci k rozvoji adaptovanych. Zde lze vSak pozorovat nesoulad, kdy navzdory vyse
zminénému zarovel samotni novi pracovnici pobiraji financni podporu v adaptaci pouze
polovinu tohoto Casu, tedy pual roku. Prvnim doporucenim ve jménu této skuteCnosti je tedy
tuto lhutu prodlouzit na rok, stejné¢ jako je tomu v pfipadé jejich garantt, jelikoz tuto dobu
nejméné trva ziskani dostateCnych znalosti pro samostatnou praci zejména v uvérové oblasti,
tvorici nejznatelnéj§i Cast piijmu obchodnika. Pro postupné§i zvykani si obchodnika na
budouci absenci fixni Casti pfijmu je toto vhodné naptiklad zpisobem, kdy vySe prispévku
bude postupné kazdy mésic klesat (Umémé se zvySujicimi se pozadavky na pocet
sjednanych obchodt). V opaéném piipadé muze po ukonceni pobirani pfispévku nastat nahly
razantni propad v pfijmu, pusobici pracovnikovi finanéni potiZze, vedouci ke snizeni jeho
motivovanosti ¢i Casovych moznosti z titulu nutnosti nahradit tento pfijem jinym zpisobem.
Oboji nasledné zvysuje pravdépodobnost pracovnikova zvazovani odchodu ze spolecnosti.

Zaroven je v ramci poskytnuti doporuceni 1 zkoumana samotna vySe tohoto prispévku, Cinici
10000 K¢. Zde je tfeba zohlednit fakt, ze se jedna o hrubou vysi pfijmu, tedy ze z vySe pfijmu
obchodnika je tfeba odecist naklady na odvod zdravotniho a socialniho pojisténi a od urcité
hranice pfijmu i1 dané (viz modelovy pfiklad v teoretické Casti prace). V pripadé prace na
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hlavni zivnost (tedy bez soub&hu s jinymi zivotnimi okolnostmi jako je vySe uvadéné studium
¢i rodicovstvi) totiz minimalni vySe odvodl na tato pojisténi dle webu Penize.cz (2022)
v souctu ¢ini 5468 K¢ (2841 K¢ na socialni pojisténi a 2627 K¢ na zdravotni poji§téni). Na
samotné zivotni naklady pracovnika tedy zbyva 4532 K¢.

Pokud je zaroven bran na zietel fakt, ze v pribéhu prvnich tfi mésicu dle informaci
ziskanych zrozhovorti neni pracovnik schopen samostatné obchodnické prace ani ve
vécech zakladnich ukonu (tedy zejména sjednani béznych i spoficich Géth a stavebniho
spofeni) a zaroven je na tento Casovy usek sméfovana i vétSina zakladnich a nezbytnych
Skoleni a certifikaci, ¢imz pracovnik na sjednavani obchodi kromé schopnosti nema ani
dostatek casu, vychazi ztoho, ze adaptacni pfispévek je piinejmen§im v prvnich tfech
mesicich hlavni ¢asti obchodnikova pfijmu.

A obzvlasté s ohledem k trvalé tendenci nartistani nakladd na zakladni zivotni potieby, jako je
bydleni, doprava ¢i potraviny nelze predpokladat, ze by tyto potfeby bylo mozné uspokojit
z Castky 5432 K¢ ¢i mirné vyssi diky jednotkam sjednanych obchodua. Z tohoto divodu tedy
muze byt od zajmu o praci odrazena velka Cast kandidatt, ktefi by pfinejmensim tyto tfi
mésice museli své nezbytné naklady financovat z velké ¢asti jinymi zdroji, napfiklad z tspor,
diky pomoci blizkych, Gvérem, pfipadné formou jinych pfivydélka, beroucich jim cas
a prostor k obchodnické cCinnosti. V dasledku toho tedy logicky klesa zajem téchto
obchodnikd, predevsim bez predchozi praxe s podnikanim ¢i oborem bankovnictvi, pracovat
ve firmée na hlavni ¢innost (u vedlejsi ¢innosti totiz v prvnim roce neni nutné odvadét zalohy
statu, ¢imz je start snesitelnéjsi, byt poté obchodnika ¢eka jednorazovy vyssi vydaj na tyto
odvody).

S vedlejsi Cinnosti je ovSem spojen i omezeny Casovy rozsah, ktery ji pracovnik muze
vénovat, ¢imz se opét prodluzuje doba nutna pro jeho plnohodnotné zaskoleni. Toto vSe ma
samoziejmé& 1 vliv na kvalitu péfe o klienty a pozadované vytézeni klientského kmene.
V dasledku vSeho zminéného lze tedy oznaCit za nezbytné vySi adaptacniho prispévku
pfinejmensim na obdobi prvnich tfi mésici navysit, a to idealné na dvojnasobek a jeji vysi,
stejné jako i vyS§i provizi za sjednané obchody, pravidelné prizpusobovat rustu inflace, aby
byla zachovana vzdy stejna Zivotni Groven pracovnikd. ZvysSeni mési¢ni Castky adaptacniho
ptispévku by rovnéz vedlo i ke zlepSeni konkurenceschopnosti pracovni nabidky, jelikoz bylo
zjisténo, ze pfima konkurence stavebni spofitelny XY, oznaovana jakozto Spofitelna
2, poskytuje v prub&hu adaptace ¢astku 16000 K¢ mésicné.

Navrh konkrétni vyse prispévku v Case vCetné navrhu jeho sestupné tendence 1ze doporucit
napiiklad takto: 1.-3. mésic adaptace by byl poskytovan prispévek ve vysi 20000 K¢. Od

4. meésice, kdy adaptovany dle vysledkti rozhovort nejcast€ji zakladni produkty zvlada
ziizovat sam a kdy klesa 1 mnozstvi zadkladnich Skoleni by castka mohla byt snizovana kazdy
meésic 0 2000 K¢, a to az do konce pobirani, tedy do 12. mésice V poslednim mésici adaptace
by tedy pracovnik dostal jen 2000 K¢, tedy pfechod na nulovou vysi by byl méné citelny, nez
dosavadni rozdil deseti tisic.

Celkovy finan¢ni néaklad na ro¢ni adaptaci by se tak z dosavadnich 66000 K¢ zvysil sice na
150000 K¢, tedy o 84000 K¢, ovSem opét lze fici, ze by se jednalo o maximalni vySi
ptispévku, odpovidajici celoro¢nimu plnéni kritérii, jimiz by byl pfispévek podminén. Firma
by ho tak v plné vysi vynalozila pouze na jedince, ktery by ji zaroven piinasel kvalitni
vysledky, ¢imz by jeji investice byla navratna v zisku z pracovnika. Nelze tedy
predpokladat, ze by u kazdého pracovnika byla vyplacena celé tato ¢astka. Samotna kritéria
nejsou v tomto doporuceni pfedmétem upravy, jejich jedind doporucend uprava by spocivala
v jejich nastaveni 1 pro zbylé meésice 7-12 dle stejného principu, ktery je firmou uzit nyni
(tedy postupné navysSovani pozadované produkce sjednanych obchodu).
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Jelikoz se vSak samoziejmé jednd o znacné navySeni nakladu na adaptaci pro firmu
(konkrétné o 127,3%), z hlediska vynosnosti této investice pro firmu je zaroven predmétem
doporuceni 1 uprava podminek zachovani tohoto pfispévku. Z hlediska délky nasledného
setrvani pracovnika ve spoleCnosti lze logicky doporucit, aby byla rovnéz o 100%
prodlouzena, tedy na dobu dvou let. Dle udaji zjiSténych v rozhovorech s pracovniky
manazerskych pozic (oblastni feditel a manazerka obchodni sit€) je vSak zaroven setrvani ve
firmeé po dobu dvou let rozhodujici - vét§ina pracovniku, ktefi zde takto dlouho vydrzeli, totiz
po tomto obdobi zacala mit vySi pfijmu stabiln€jsi a prestala tedy citit potfebu zvazovat
odchod z finan¢nich divodu. Fluktuace u obchodnikt, pracujicich ve firmé dva a vice let je
tedy dle tohoto zjisténi znacné nizsi. Je tedy velka Sance, ze tato zména délky pobirani
adaptacniho prispévku i lhiity potfebné pro jeho udrzeni by zamezila celkové fluktuaci
novych obchodniki.

Zde pro firmu vSak miZze byt problematicka souCasna absence vykonnostnich norem pro
udrzeni prispévku 1 po jeho ukonceni. V situaci, kdy nyni pracovnik pro moznost piispévek
nevracet sice ma podminku setrvani ve spolecnosti, le¢ neni mu urceno s jakymi minimalnimi
vysledky, muze nastat situace, kdy by po zbytek této lhity nepracoval, k cemuz by nebylo
mozné ho z titulu formy spoluprace pifimeét. Z informaci ziskanych rozhovorem s Manazerkou
obchodni sit¢ a oblastnim feditelem bylo mimo to zjiSténo, Ze tyto situace jiz ve firmeé
v minulosti nastaly. Tyto skryt¢ odchody navic zkresluji informace pro potfebné dalsi
personalni aktivity. DalSim nezbytnym doporu¢enim je tedy tyto vykonnostni normy
nastavit a v pripadé jejich vyznamného neplnéni piispévek narokovat zpét, stejné jako
v ptipadé predCasného odchodu. Timto krokem ma firma moznost ziskat pfinejmenSim
pomérovou Cast své investice zpét u obchodnikl, do nichz by ji jinak (tak jako doposud)
investovala bez vidiny navratnosti. Toto opét potvrzuje predchozi mySlenku, ze maximalni
naklad uvadénych 150000 K¢ neni fixni.

Stanoveni norem pro obdobi po skonceni adaptace by vSak nemélo mit podobu represivniho
charakteru. Toho Ize dosahnout napfiklad tim zptisobem, Ze vykon bude vyhodnocovan za
dalSi obdobi, nez je mésicni baze, jelikoZz u nékterych typa obchoda trva déle, nez dojde
k jejich realizaci a tedy i naslednému naroku na provizi a bodové ohodnoceni, coz muze byt
pii mésicni bazi zkreslujici. Toto by mélo byt zaroven brano v potaz i v samotném prabéhu
poskytovani prispévku.

Z hlediska zefektivnéni a urychleni procesu adaptace Ize dale navrhnout vyclenéni nékterych
obchodnich mist pro ucely adaptace (napiiklad jednoho pro kazdou oblast ¢i alespon
region). Tento model je doporucen po predchozi pracovni zkuSenosti autorky prace v jiné
bankovni spole¢nosti, kde byl obdobnym zptisobem uplatiiovan s pozitivnimi vysledky. Toto
by bylo potiebné a efektivni zejména v oblastech, kde je z divodu nedostateného mnozstvi
obchodnikd a garanti novy pracovnik na obchodnim misté ¢asto sam a nema tedy potiebnou
psychickou podporu, nemé se moznost zeptat na véci, které potrebuje zjistit ihned (naptiklad
behem jednani sklientem), neni mu poskytovana k jeho aktivité dostateCné Castd zpétna
vazba, jelikoz u ni neni garant pfitomen a zaroveil nemd vedeni, nezbytné pro tvorbu
spravnych podnikatelskych navyka v oblasti pracovni moralky.

Princip fungovani by bylo mozné pfirovnat k inkubatoru. Na tuto kancelat by byli po nastupu
poslani vSichni novi obchodnici dané oblasti a setrvavali by zde do doby, dokud nebudou
schopni samostatného vykonu zakladnich tkona, tedy ve vétsiné pripada uvadeéné tfi mésice.
Béhem posledniho mésice by nasledné castecné ptsobili na svych stalych pobockach, na které
byli pfi nastupu piidéleni, aby se zde mohli aklimatizovat a postupné zaclenit do nového
pracovniho kolektivu. Po dobu svého pusobeni na této Skolici pobocce je nejdulezitéjsi, aby
méli na pracovisti nepretrzité k dispozici idealné své garanty, Ci alesponi garanty dalSich
novacku (ti by se mohli ve , sluzbach“ stridat). Dale by jim zde v co nejcastéjSich moznych
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intervalech (napfiklad né€kolikrat tydné€) byli k dispozici i dal§i pracovnici, podilejici se na
adaptaci, jako je Specialista naboru a adaptace, Oblastni feditel a Regionalni odbytovy
specialista. Tém by se diky pé¢i o vétsi pocet pracovnikii najednou mohla jejich prace
zefektivnit - odpadla by nutnost ztracet ¢as cestovanim z mista na misto ¢i opakovat shodna
témata pro kazdého jednotlivé a mohli by se tedy s kazdym pracovnikem zaméfit jen na
individualné vzniklé situace.

Novi pracovnici by zaroven méli moznost ziskat i cenné poznatky od jinych garanti nez toho
svého a zaroven by se ucili pozorovanim situaci svych kolegt ¢i napiiklad ukolem poskytnout
jim zpétnou vazbu. Diky tomu by mohli ziskat pozitivni ¢i naopak negativni priklad a tedy se
rychleji zlepSovat, jelikoz shodna délka setrvani ve firme€ by pro mnohé z nich mohla byt
motivacni pro jistou soutézivost. Zaroven by vSak pomahala vytvaret sounalezitost na
pracovisti, jelikoz tito pracovnici by fesili podobné situace v souvislosti se svou kariérou, jez
by mohli sdilet a poskytovat si podporu ¢i zkuSenosti 1épe nez v pripadé sdileni s kolegy, ktefi
maji tento proces jiz davno uspésné€ absolvovany. Z hlediska garantii by bylo vSak nezbytné
podchytit na pracovisti Sifeni dezinformaci Ci negativity a naopak pusobit v oblasti Sifeni
informaci a motivovanosti, napiiklad formou soutézi (védomostnich ¢i v po¢tu domluvenych
schtizek, sjednanych obchodu apod.).

Z hlediska klient 1ze k tzv. inkuba¢nim obchodnim mistam fici, Ze diky neustalé pfitomnosti
garantd ¢i jinych manazerskych pracovniki, dohlizejicich na kvalitu prace a poskytovaného
poradenstvi, by kvalita poskytovanych sluzeb na takto specializovaném obchodnim misté
nebyla niz§i nez na béznych obchodnich mistech a naopak by mohla byt lepsi nez v ptipadé,
kdy by novy obchodnik piisobil na obchodnim misté sam, jak se tomu mnohdy dé&je nyni.
Tento postup by tedy eliminoval mnohé chybné poskytnuti informaci klientim. V disledku
toho by se snizilo mnozstvi stiznosti ¢i reklamaci a zlepSilo renomé spole¢nosti.

Z hlediska garanti by v tomto piipadé bylo nezbytné navysit jejich odménu za tuto praci,
jelikoz v této navrhované podobé by jim zabirala jesté vice Casu nez doposud a méli by tedy
méné Casu ziskavat vydélky vlastnimi obchody. Toto doporuCeni je vSak nezbytné udélit
v kazdém pfipadé, jelikoz jak bylo zjisténo, vykon c¢innosti garanta zejména v prvnich
meésicich adaptace mu zabird vétSinu pracovniho dne (70-90%) a na vlastni praci mu tedy
nezbyva dostatek ¢asu. Oproti tomu jeho odména za téchto 70-90% pracovni ¢innosti je
vycislena na celkové 25-35% z prijmu adaptovaného, ktery zvlast€ v prvnich mésicich
kvuli velkému mnozstvi Skoleni také nema tolik prostoru tento pfijem vydé€lat. Dana procenta
tedy v dobé nejvétsiho mnozstvi prace piinasi garantim nejnizsi ¢astku. Pro ptiklad, pokud
obchodnik v prvnim mésici adaptace ma pro ziskani adaptaniho pfispévku podminku
sjednani dvou obchodu, typicky dvou smluv stavebniho spofeni, za né€z si vydéla pftiblizné
2000 K¢, jeho garant, odménovany procenty z jeho piijmu, tedy za cely mésic své pomoci
tomuto novackovi ziskad 500 K¢, na vyssi kariémi pozici 700 K¢, ackoli mu toto zabere
vétsinu pracovni doby. Aby tedy mél garant Cas ziskavat nezbytné vydelky, musel by omezit
svou Cinnost v adaptovani nového pracovnika. Adaptace by tedy probihala déle, ptipadné
s hor§imi vysledky, coz by rovnéz mélo negativni vliv na motivovanost a tedy retenci
nabraného pracovnika. Zde je tedy rovnéz nezbytné piizpusobit odmény garantim principu
adaptacniho procesu, ktery je v prvnich tfech mésicich nejintenzivnéj§i. V prvnich tfech
mésicich by tedy méla byt vySe odmény fixni, pfechod na variabilni rezim je mozny az od
momentu, kdy ma adaptovany ¢as a schopnosti samostatn¢ji obchodovat. Navrhovana vyse
v prvnich tfech mésicich je 10000 K¢, jelikoz garant souc¢asné urcity €as na vlastni obchody
ma a diky vlastni vyssi kariérni pozici a pracovnim zkuSenostem ma za tyto obchody 1 vyssi
provizni sazbu. Mnohdy mimo to dany garant nema v péci pouze jednoho pracovnika, ¢imz se
mu tyto pfijmy scitaji. Samoziejmé tato Castka neni plné¢ kompenzacéni, ovSem vykonavani
garantstvi zaroven neni obchodnikovou povinnosti, ale spise vlastni iniciativou, jiz provozuje
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s vidinou budouciho pasivniho pfijmu, ¢imz je logické, ze s pocateCni zvySenou Casovou
naroc¢nosti musi pocitat a vnimat ji coby vlastni vstupni néklad pro tento budouci pfijem. Toto
vSak ale neni divodem, aby garant pfinejmensim v prvnich tfech meésicich vénoval vétSinu
svého ¢asu do ziskani pfijmu v fadu stokorun. Podminkou ziskani této castky v daném mésici
by nasledné byla skuteCnost, ze podminky pro vlastni prispévek splnil i adaptovany, na
coz ma garant za ukol dohlédnout - tedy fakt, ze svou praci vykonava spravné. Od ctvrtého
mesice, kdy je jiz doporuCeno piejit u prispévku pro garanta na variabilni (procentualni)
odménu je mozné zachovat stavajici koncept.

Cilem garantstvi 1 adaptovani je vSak co nejrychlej§i a nejkvalitnéj§i zaskoleni. Jednim ze
zpusobu, jak toho tedy dosahnout, by byly kromé navySeni odmény garanta amérnéjsi jeho
angazovanosti také motivatni mimoradné odmény pro garanta za dosazeni manazerskych
uspéchu - vyssi kariérni pozice jeho novacka, za udrzeni této pozice €i za jeho aktivni
setrvani ve firmé po urcitou dobu (logicky vzhledem k vyse uvedenému jde o dobu delsi, nez
je pobirani a obhajoba adaptacniho prispévku, tedy 2 roky a vice). Jelikoz vSak tyto dilci
uspeéchy maji opakujici se tendenci a garant na jejich vysi neni existenéné zavisly, jelikoz
souCasné s nimi ziskava i samotny piispévek pro garanty, navrhovana vySe odmény muze
¢init naptiklad 2000 K¢.

Zavedeni téchto zmén by kromé vyS$si kvality poskytované adaptace rovnéz zvySilo zajem
fadovych obchodniki 0 moznost vybudovat si vlastni tym a vénovat se garantstvi. Z toho
vyplyva, Ze firma uSetfi naklady na ziskavani novych uchazeci, jelikoz jejich nabor za ni
bude vykonavat vice obchodniki. V dusledku toho by tito pracovnici také otevirali nova
obchodni mista (kancelafe) a firma expandovala. Konkrétni vyse uspory ¢i nakladd vsak
nelze vycislit, jelikoz nejsou firmou poskytnuty dosavadni naklady na ziskani uchazece a neni
znamo, kolik dalSich obchodnikt by na zakladé tohoto zlepSeni podminek mélo zajem se na
naboru podilet - firma neumoznila ani dotaznikova Setfeni, diky nimz by bylo mozné zajem
Zj1stit.

3.4.6 Doporuceni v oblasti retence pracovniku

Z hlediska retence je doporuceno se zaméfit na rozsifeni jednani s potencialné odchazejicimi
pracovniky. Tyto je mozné detekovat prostfednictvim snizeni jejich obchodnich vysledka,
niz$i ucasti na Skolenich ¢i poradach, nizsi evidence ptfihlasovani do pracovnich systému (pii
praci z domova) a mensiho mnozstvi vykonanych tkond v tomto systému ¢i pii zpozorovani
niz§tho dostavovani se na obchodni misto, kam je obchodnik pfidélen. Toto je tfeba
vyhodnocovat v CastéjSich intervalech (napfiklad na mésicni bazi) a aktivné fesit pohovorem
garanta i oblastniho feditele s pracovnikem, kde bude zjistén divod tohoto stavu. V piipade
tohoto zjisténi je doporuceno v piipadé oboustranného zajmu o udrzeni spoluprace navysit
péci o jedince — zvysit Cetnost hodnoticich pohovort a zpétnych vazeb, domluvit systém
kontroly plnéni obchodniho planu a aktivné se podilet na zajisténi jeho dodrzovani, zjistit
ptipadné mezery ve znalostech a zajistit jejich doplnéni - tedy pfistupovat k nému podobnym
zpusobem jako k jedincim v obdobi adaptace.

Firma by rovnéz méla v ptipadé€ zjisténi, Ze se toto déje u obchodnika, ktery dosud vykazoval
stabilni a nadprameérné vysledky, nabizet oblastnim ¢i regionalnim Feditelum moznosti pro
udrzeni tohoto obchodnika z titulu naklada na jeho pfipadnou fluktuaci. Zde je vSak dulezité
mit jasné definovany metiv tohoto jednani, jelikoz jak vychazi i ze samotnych rozhovort, ne
vzdy je divod nespokojenosti spojen jen s financnimi aspekty, mnohdy je divodem

1 nespokojenost v kolektivu ¢i postupech a procesech, coz by ani poskytnuti mimotradné
financni odmény dlouhodobé nevyiesilo. Rovnéz je logické, ze tyto nastroje by nemély byt
naduzivany a jejich existence sdilena mezi obchodniky, aby nemohlo dochéazet k jejich
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zneuzivani obchodniky, pokousejicimi se timto zptsobem vytézit nadstandartni podminky.
Lze se totiz domnivat, ze pokud se tendence k odchodu a demotivaci pracovnika v kratkych
Casovych intervalech opakuji, bud’ nebyl pracovnikem identifikovan jejich spravny davod
a tudiz nebyl garantem ¢i oblastnim feditelem pouzit spravny ndastroj, piipadné by
znovuvyuziti téchto motivacnich nastroji stejné nevedlo ke zlepSeni situace, jelikoZ neni
z pracovnikovy strany patrny dostateény zajem v této véci. Navzdory v§i snaze a motiva¢nim
prostfedkiim totiz nelze docilit snizeni fluktuace na nulovou Uroven, coz ani neni cilem prace
ani samotné firmy.

Dalsim nastrojem by tedy mélo byt i zvySeni Cetnosti (ze strany obchodnikli nepovinného)
setkavani se obchodniku s vedenim spolecnosti s moznosti predkladat navrhy ke zlepSeni
ptipadné nastalych situaci. Tato setkavani lze naptiklad zakomponovat do programu
oblastnich porad, probihajicich nyni na mési€ni bazi (idealné po jejim skonceni, aby byla
zachovana dobrovolnost). Tento nastroj lze samoziejmé povazovat za efektivni pouze
v situaci, kdy v jednani bude patrny zajem obou stran a podniknuty kroky, reflektujici na tyto
navrhy. Pro ucely retence lze rovnéz doporucit pravidelné (napfiklad ctvrtletni) zjistovani
spokojenosti obchodniku, napiiklad formou dotaznikli, z n€hoz bude nasledné vSem
obchodnikiim zaslan vysledek vcetné pfipadného piehledu zmén, k nimz je na zakladé
zjisténi pristoupeno. Cilem téchto doporuceni je zvysit dojem pracovnikl, ze se o né€ firma
zajima, coz ma piimy vliv na jejich loajalitu. Tato agenda spadd pod Cinnost personalniho
oddéleni spolecnosti, tedy samotny naklad na ni spoCiva primarné v cinnosti téchto
zaméstnancu. Téhoz lze dale dosahnout i zvySenim povédomi obchodniki o Cinnostech

a procesech ve firmé&, naptiklad moznosti navstévy nékterych oddéleni centraly, kde bude
obchodnikiim vysvétleno a ukazano, co, jak a pro¢ tito zameéstnanci délaji a jak to souvisi
s jejich praci. V ramci prubéhu tohoto setkani by méla byt i moznost diskuze na tato témata,
jejimz cilem by opét bylo zkvalitnit procesy a postupy na obou stranach. Jak totiz bylo
zminéno v teoretické Casti prace, v mnohych piipadech je divodem nedostatku motivace
pracovnika neztotoznéni se s pozadavkem z divodu nepochopeni jeho vyznamu a pfinosu.
Organizace téchto exkurzi je rovnéz predmétem cinnosti personalniho oddéleni spolecnosti.

3.4.7 Doporuceni vyuziti metody DISC ve firmé

Externi lektor, kou¢ a konzultant Michaela Sotolova v &lanku (2022) na svém webu tuto
metodu popisuje jako zpusob, méfici Ctyfi kvadranty osobnosti. Posuzovana je zde otevienost
¢i naopak uzavienost v jednani a zarovefi s tim 1 orientace posuzovaného, kterd je bud na
vztahy ¢i na vysledky. Cilem je pochopeni zpusobu, divodi a motivil jednani a mysleni
kazdého typu osobnosti, diky ¢emuz s jeho nositelem lze lépe pracovat.

Znalost miry zastoupeni kazdého kvadrantu u daného jedince umoziuje dle zdroje
v personalni praci efektivnéji komunikovat, pfidélovat tkoly, v nichz svymi osobnostnimi
rysy muze jedinec piinést nejlepsi vysledky, na zakladé této znalosti ho lze i ucinngji
motivovat, vést adekvatni hodnotici pohovory a zpétné vazby, kariérné ho posouvat ¢i naopak
vytesit a eliminovat naro¢né situace, konflikty a stres. Vyuzivani této typologie muze byt dle
Sotolové dokonce cestou ke snizeni fluktuace a udrzeni pracovnikii. Naopak ve fazi ziskavani
pracovniki muze vyuziti této metody pomoci uz pii tvorbé inzerce, tak aby oslovila
poptavany typ osobnosti ¢i naopak nevhodny typ odradila, nasledné je metoda uziteCna i pfi
tvorbé osobnostné diverzifikovaného tymu (ktery se tak bude 1épe dopliiovat) 1 pii procesu
adaptace. Nastudovani a vyuzivani této problematiky tedy zdroj poklada za dualezité

u manazerskych pozic, ovSem stejné tak 1 u pozic napfiklad pravé obchodnickych. V této
souvislosti zdroj uvadi zlepSeni vyjednavacich a prodejnich dovednosti a tedy

i obchodnich vysledkii. Ze vSech zminénych diivodu je tedy dal§im doporucenim pro firmu
tuto metodiku aplikovat a vSem obchodnikim (stavajicim i novym) i manazerim Vv ni
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poskytnout specializované §koleni. Na zakladé¢ ziskaného rozhovoru s oblastnim feditelem je
zjisténo, ze tato metoda je jiz ve firmé Castecné aplikovana, jelikoz zde jiz probéhlo pro
vybrané obchodniky jeji Skoleni, jez bylo témito ucastniky pozitivné reflektovano, ovSem
maximalni efektivnost metody lze zajistit jen v pfipadé, kdy vSichni budou mit shodné
znalosti a schopnosti a vyuzivat shodné postupy ve svych ¢innostech.

Z hlediska nakladovosti na toto Skoleni bylo z webu spolecnosti Disc Academy (2022),
poskytujici tento kurz, zjisténo, ze ho nabizi za cenu 4719 K¢ za osobu véetné DPH, pfiCemz
jednoho terminu kurzu se dle webu muize zucastnit maximalné 10 ucastnikli. Pro vycisleni
celkového nakladu za vSechny pracovniky na manazerskych i obchodnickych pozicich by
vSak bylo tfeba znat jejich presny pocet, ktery si dana spofitelna rovnéz nepreje uvadét. Lze
v8ak predpokladat, ze v piipadech objednavky Skoleni pro vétsi mnozstvi pracovnikli by bylo
mozné s poskytovatelem Skoleni domluvit individualni cenové podminky. Objednani Skoleni
je v kompetenci personalniho oddéleni spolecnosti.
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Zavér

Vétsina uvadeénych doporuceni vykazuje spoleény aspekt, a to zkvalitnit podminky vykonu
prace obchodnich zastupcti. Jak totiz z obsahu bakalaiské prace vyplyva, jde o nezbytny
spolecny znak jak pro moznost jejich snazsiho, rychlejSiho a méné nakladného ziskani, tak
1 pro moznost vybéru kvalitnéjsiho a tedy ziskovéjSiho uchazeCe a samoziejmé tedy pro
vynalozeni menSiho usili kjeho co nejrychlej§imu a nejjednodusSimu adaptovani
a k naslednému udrzeni ve spole¢nosti. Poselstvim celé teoretické 1 praktické asti prace je
tedy informace, ze ,,paradoxné€“ pravé zvysenim finan¢nich nakladd na pracovniky dojde ke
snizeni finan¢nich ztrat spojenych s jejich nedostateCnym odménovanim a tedy ke zvySeni
ziskovosti spoleCnosti.

V praktické casti prace bylo zjisténo, ze jak odmeénovani novych pracovniku, tak i jejich
garantd financn€ nereflektuje na zmény ekonomické situace zemé€ ani na cCasovy
harmonogram adaptacniho procesu. Diky tomu ob& zminéné skupiny v prvnich (a tedy
nejdilezitéjsich) meésicich ziskavaji za svou cCinnost nejniz§i piijem, coz je samoziejmeé
demotivujici pro jejich ochotu tuto ¢innost zacit vykonavat ¢i v ni setrvat.

Aplikovani pfinejmen§im nékterych zuvadénych doporuceni by vedlo k predejiti, aby
pracovni pozice v dané firmé méla mezi (potenciadlnimi) uchazeci ¢i pracovniky ,nalepku*
pouhého piivydélku ¢i nouzové nebo docasné moznosti, coz by samotnou firmou mélo byt
vnimano coby nelichotivé. Toto se totiz mimo zminéného aspektu renomé negativné odrazi
i na kvalit€¢ sluzeb, poskytovanych klientim a soucasné tedy vydélku firmy. Naopak
s poskytovanim vétsi financni jistoty a nizsi administrativni zatéze by se prace ve firmé stala
navzdory setrvani v podnikatelském modelu pro pracovniky stabilnéj§i a tedy
akceptovatelnéjsi pro vEtsi mnozstvi pracovnikl, zejména pravé téch, hledajicich praci na
plny uvazek, ktefi Cinnosti mohou vénovat nejvice ¢asu a usili a tedy pfinést firmé nejvyssi
vynosy. Firma by se tim dale pozitivné odlisila oproti své pfimé konkurenci a spiSe tedy méla
moznost ziskat 1 jeji kvalitni obchodniky a spolu s nimi i mnohé klienty, s nimiz maji dani
obchodnici navazan dlouhodoby vztah.

Ne vSechna doporuCeni vSak meéla pouze charakter zvySeni financnich nakladd, byt
navratnych v ziskovosti. Zejména kapitola doporuceni, tykajicich se retence pracovnika, ktera
je pro firmu nezbytna, odkazovala i k metodam potencidlné finanéné minimalné nakladnym,
majicim spiSe psychologicky efekt, ktery ale vSak neni radno zanedbavat. Zvlasté dlouholeti
pracovnici, ktefi tolik nepotiebuji fesit finan¢ni zaopatfeni, se totiz z hlediska Maslowovy
pyramidy nachazi ve fazi, kdy spiSe poptavaji a ocefiuyji zajem firmy o jejich osobu, ocenéni
vlastnich tspécht, sdileni procesi a informaci a nastaveni vztahu se spoleCnosti na
rovnocenngjSi partnerské bazi, k ¢emuz by dana doporuceni méla napomoci. Zvlasté
s ohledem k nedavno probehlé fuzi ve spolecnosti s jeji matefskou bankou je na toto tieba brat
zietel, jelikoz v této souvislosti vznikla ve firmé fada organizaCnich i procesnich zmeén
a osobni zkuSenosti a postiehy obchodnikd, jez samotna spolecnost poklada za reprezentanty
vuci zakaznikovi, by tedy mohly napomoci hladkému prubéehu této fuze. Materska banka totiz
vlastni bankéfe zaméstnava v zameéstnaneckém poméru a s podnikateli tedy ziejme nema tolik
zkuSenosti a byla by chyba se domnivat, ze k nim mize pfistupovat stejnym zptisobem.

Dalsi finan¢né méné nakladna doporuceni se vztahovala ke komunikaci pracovni nabidky.

U té bylo zjisténo, ze firmou neprobiha v dostatecném mnozstvi. Zde byl duraz kladen na
vyuzivani oficialnich kanall spoleCnosti, marketingovou komunikaci pozice na miru
uchaze¢im a zatrazeni obsahu, zobrazujiciho firemni kulturu, ktera je dle teoretickych zdroja
klicovym rozhodovacim aspektem uchazeci.
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Pti ziskéavani 1 citovani samotnych informaci i formulaci doporuceni byl zna¢nou komplikaci
celé prace zékaz firmy vyuzit témét jakoukoli kvalitativni ¢i kvantitativni metodu vlastniho
vyzkumu mezi fadovymi pracovniky, ktera byla v praci pivodné zamyslena napfiklad formou
dotaznikového Setfeni. VySe popsand doporuceni tedy vychazi z vefejné dostupnych
informaci o firmé 1 jeji pfimé konkurenci a z informaci, ziskanych tfemi rozhovory
s pracovniky manazerskych pozic. Motivy, jez k tomuto zdkazu firmu vedly lze pouze
domyslet. Je samoziejmé ocekavatelné, ze firma dba na utajeni svého know-how a proto
anonymitu vyzaduje ve vztahu k vefejnosti. Stejné tak je 1 ocekavatelné, ze ucelem jakékoli
pisemné prace je formulace moznych vylepSeni a vlastniho pfinosu, které vSak zaroven
nemusi automaticky znamenat, ze soucasny stav je vzdy nedostateCny. Toto by bylo ptipadné
mozné fici spiSe pravé na zakladé zpétné vazby jejich vlastnich pracovnikd, jiz bylo
zabranéno, a jiz firma nezjiS§tuje ani jinymi zpasoby. Pokud si vSak za svymi postupy
a rozhodnutimi stoji a poklada je za nejlep§i mozné, neni objektivni divod se od téchto
metod, zji§téni a doporuceni distancovat a naopak lze cenit, ze jeji vlastni pracovnici k tomuto
vyviji iniciativu, ¢imz by spoleCnosti Setfili praci.
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Prilohy

Priloha 1 Seznam témat otazek v rozhovorech

Jaké metody a kanaly vyuzivate pfi naboru?

Jakym zpusobem prezentujete podminky a vyhody pracovni nabidky?

Podle ¢eho vybirate uchazece a jaké uchazeée naopak neoslovujete?

Jaky je rozdil v délce a priabé¢hu adaptace nabraného pracovnika s predchozi praxi a bez praxe?
Jaké spolecné rysy maji obchodnici, ktefi jsou ve firm¢ uspésni?

Kdy a z jakych davodi nejcastéji pracovnici ze spolecnosti odchazi?

Jaky je v dané situaci uplatiiovan postup?

Jaké je mnozstvi administrativni ¢innosti v praci obchodnika?

Zdroj: Vlastni zpracovani (2022)
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- z odborné literatury, zakond a ¢€lankd
- analyzou internich dat i verejné
dostupnych informaci firmy XY a jeji
primé konkurence

- kvalitativhim vyzkumem ve firmé
(polostrukturované rozhovory s

manazery)

Vysoka skola ekonomie a managementu

VSEM

na anonymitu pracovnikd, vlastni identity a
firemniho know-how

‘neprovadét vyzkum s radovymi pracovniky



v, VSEM
Resena
problematika

Prace vychazela z Cilem prace bylo
QFEdQOklade, Ze: navrhnout:
- ve firmeé neni dostatecné nastaveno * Upravu stavajicich podminek odmeénovani
odménovani - vyuziti novych kanall pro ziskavani adeptu
-ve firme je zvysena fluktuace predevsim - Upravu stavajiciho persondlniho marketingu
nové ziskanych pracovniku - tvorbu ndstroju pro retenci pracovniky

‘Firma prikldda nedostatecny vyznam
firemni kultufe (vU¢&i potencidlnim i
stavajicim obchodnikdm)

Vysoka Skola ekonomie a managementu Bakalarska prace 3



VSEM
Vysledky prace

Z vysledkU teoretické &asti prace vyplynulo, Ze...

— na pozici obchodniho zastupce je jedna z nejvyssich
fluktuaci

— pro vykon prace neni nezbytna spoluprace na zivnost ani
absence fixniho pfijmu a vétdina zastupcl o tento model
nema zajem

—vice nez 80% pracovnikl se dle kvality firemni kultury
rozhoduji zda do firmy nastoupit ¢i zda z ni naopak odejit

- ) Bakaldrska prace 4
Vysoka Skola ekonomie a managementu



Vysledky prace

Z vysledkl praktické ¢asti prace vyplynulo, Ze...

— délka adaptace obchodnika trva prinejmensim rok

— nekteri konkurenti spofritelny jiz nabizi vykon prace na
zameéstnanecky pomeér

— firma oproti ostatnim stavebnim sporitelnam nenabizi
7y O v 7 v 7 7
pracovnikum zadnou konkurencni vyhodu

— firma pracovni pozici nedostatecné propaguje

—poskytované castky nereflektuji na ekonomickou situaci ani
na proces adaptace

L. ) Bakalarska prace
Vysoka Skola ekonomie a managementu

VSEM



VSEM

vice propragovat pracovni pozici na oficidlnich socidlnich sitich
sjednotit kanaly uzivané naborujicimi
\'R 4 - - A\ &l . 7 7 - 7 0 (N4 A\ &l 0 - - - -
v pripad specializace na urcitou socialni skupinu pracovniku ji prizpusobit benefity i marketing
ucinit kroky k uzavreni spoluprace s vysokymi Skolami

zvysit zajem stavajicich pracovnikd podilet se na ndboru a garantstvi Gpravou jejich odmén

Vysoka skola ekonomie a managementu 6



, VSEM
Navrhovana
reseni pro
adaptaci

- prodlouzit poskytovani adaptacniho prispévku
- zvySit jeho ¢astku a nastavit pri jeho poskytovani klesajici tendenci
supravit parametry pro zachovani naroku na prispévek

vytvorit pracovisté ur¢ena pro adaptaci

Vysoka Skola ekonomie a managementu Bakalarska prace 7



VSEM

- pravideln& pfFizpUsobovat vysi odmén a pFispévkl zmé&nadm v inflaci a konkurenénim nabidkam
- provadét Setfeni spokojenosti pracovnikl s podminkami
- poskytovat pracovniklm moZnost jednani s vedenim spole¢nosti o situaci ve firmé

. monitorovat vykon a aktivitu obchodnikl a aktivné a véas Fesit jejich potencidlni odchod

Vysoka skola ekonomie a managementu 8
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