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This Bachelor thesis deals with looking at what effect the use of extrinsic
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UVOD

Kdyz jsem se zamyslel nad tématem, ktery budu zpracovéavat ve své bakalaiské
praci, chtél jsem, aby pouzité¢ téma souviselo s moji praci. Jiz patnactym rokem
spolupracuji s pojisStovnou Generali a z toho Sestym rokem vykondvam pozici manazera
obchodni sluzby. Vzhledem k tomu, Ze vyhledavam, naboruji, adaptuji, vzdélavam, ale
hlavné snazim se motivovat moji obchodni skupinu pojistovacich poradcti, pak byla
volba tématu jasna.

Casto se zamyslime nad tim, jak je moZné, e nékteii jedinci dosdhnou Gspéchu
I bez toho, ze by jim vyslapal cesti¢ku nékdo z vlivnych, ¢i ekonomicky silnych rodicd,
pripadné znamych. Samoziejmé, ze se nabizi odpoveéd’, ze tito lidé méli bud’ stésti, byli
v pravy ¢as na spravném misté, nebo jim prost€¢ do noty zahrala ndhoda a necekané
dobrd shoda okolnosti. TéZko si sami sobé pfizndvame, ze pokud mame néjaky sviyj
vysnény vnitini cil a motiv, Ze nejsme ochotni mu vse podfidit a Cinit kroky k jeho
napliiovani.

VétSina rodich by chtéla vychovat malého Pavla Nedvéda, Jaromira Jagra, Billa
Gatese, nebo princeznu Dianu. N&kteti z téchto lidi méli normalni, obycejné rodice
a nabizi se tedy odpovéd’, Ze jsou tito neobycejni lidé extrémné talentovani. Na druhou
stranu i mnoho v mladi talentovanych lidi, zapadne do Sedi priméru a v pozd&jsim
dospélém véku o nich malokdo vi. Jejich nejveétsim tspéchem, je pak dokoncené stiedni
vzdélani, byt na sidlisti a osmihodinové pracovni doba v tovarné.

Kazdy clovek, je jedineCna neopakovatelnd individualita a z genetické vybavy
rodi¢i dostava do vinku to nejlepsi, ale 1 to nejhorsi z nich. Je to zaklad, pro budouci
tvorbu osobnosti, kterou pak samoziejmé rodi¢e dotvareji vychovou, prostiedim

a postupnym ziskdvanim zkuSenosti.



V zivoté se kazdy setkava se spoustou lidi rozdilné typologie a riznych povah.
Hodn¢ c¢asto hodnotime a odhadujeme jiného ¢loveéka podle sebe a nasledné jsme
piekvapeni jeho reakci, nebo vyhodnocenim dané situace. Posuzujeme druhé podle
toho, jak bychom se zachovali, nebo situaci feSili sami a ono to ¢asto v mnoha
ptipadech nefunguje.

Kazdy z nas je original a kazdy mize byt v néjaké oblasti Gspésny, jen je tieba
si najit spravnou cestu, odhadnout svoje schopnosti a odhalit své pfednosti a talenty.
Je celkem jedno, jestli bude ¢lovek Gspésny ve sportu, obchodu, politice, uméni, nebo
v n¢jaké jiné oblasti, jen si musi najit a v hlavé vykreslit konkrétni cil.

K dosazeni cile, vSak nikdo nemiize dojit sam. VSichni Gispésni lid¢, se obklopuji

tymem osobnosti, se kterymi vice ¢i méné spolupracuji a navzajem se ovliviiuji.



TEORETICKA CAST

1 MOTIVACE

1.1 Vymezeni pojmu

Motiv je slovo pavodu latinského, jelikoz motus, znamend v latiné pohyb.
Samoziejmé to neni pouze ve smyslu fyzikdlniho pohybu, ale taktéz ve smyslu pohybu
myslenek. Znamena to tedy, ze motiv je néfim jako motorem, pohonem, ¢i pudem
k dosazeni vlastnich potfeb. Mize se tedy stat divodem, pro¢ né&jakou aktivitu koname,
nebo naopak nekoname.

Je to soustava emoci a instinktd, kterd nds pohani k dosazeni vytyceného cile.
Tento pud, je jak psychologicky, tak zaroven i biologicky a neznamena to, Ze by jedinec
mél byt otrokem svych pudii a nemohl je nikterak ovladat. Ovladani téchto pudd,
se vyviji od détstvi a kulturni jedinec by mé¢l tyto ovladat do té miry, aby nedochazelo
k uspokojovani pudi na ukor druhych. Schopnost ovladani téchto pudu, je dana nejen
geneticky dédicnou vybavou jedince, ale samoziejmé taktéz vlivem vyvoje, vychovy
a ptsobenim vnégjsiho prostiedi, v€etné sbirani zkusenosti.

Pokud budeme hledat definici motivace, mtizeme pouzit J. Reykovskiho (1977),
jak ji Nakone¢ny (2004, s. 455) uvadi: , Motivace je proces psychické regulace,
na nemz zavisi smer lidské cinnosti, jakoz i mnozstvi energie, kterou je clovek ochoten
obétovat na realizaci daného sméru...motivace je vnitini proces podminujici usili
dospét k urcitéemu cily.

Definic na téma motivace samoziejmé existuje celd dlouha fada, nicméné
by autor prace uvedl jesté jednu, kterou definuje Vymétal (2003, s. 74) , Motivace
je procesem, ktery urcité, byt slozité jednani clovéka vyvolava, udriuje (energizuje)
a posléze po uspokojeni dané potieby (dosazeni cile) ukoncuje.

Motivace je tedy suma energie, rizné intenzity a sméru, kterou je schopen
a ochoten jedinec investovat k dosazeni svého cile. Vnitini motivace jedince, pak miize
byt ovliviiovana motivaci vnéjsi, ve form¢ riznych pobidek, ¢emuZz se nésledné fika

motivovani.
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Charakteristické znaky motivace:
e spoustec jakéhokoliv konani, ale pouze za piedpokladu dosazitelnosti cile,
e neméla by byt v rozporu s moralkou,
e Spojuje se s vnimanim, mySlenim a smyslem chovani,
e udrzuje vnitini stabilitu, rovnovahu,

e motivacni stav, je impuls ke konani (vn&j$i a vnitini).

Teorie motivovani lidi, obsahuji pfesvédCeni, ze motivovani jedinch
je dopomahani k napliovani jejich potieb a potieba je vlastné stav, ktery jedince
motivuje k dosazeni konkrétniho cile.

Stejnou potifebu, pak nelze uspokojit u dvou jedinci stejnym totoznym
zpusobem. Kazdy lidsky tvor je individualita, na kterou pusobi celd fada dalSich
raznych vlivii (vychova, vzdélani, prostiedi apod.) a postoje se samoziejmé vyvojem
a dalsim vné&j$im plsobenim (napt. nadfizeny), mohou v ¢ase ménit. Tyto vlivy maji
taktéz zasadni vyznam na vySi a miru sebeduvéry, kterd je v procesu motivace velice

dilezita.

1.2 Proces motivace

Jakykoliv vykon, a ne jen pracovni, neni samoziejm¢ pouze vysledkem
motivace, av§ak motivace je tim impulsem a spouStécim mechanismem, ktery odstartuje
potiebné procesy vedouci k dosazeni cile. Obecné se vétSina lidi domniva, Ze vysoké
IQ je pfedpokladem dobrych vedoucich pracovniki, kteti maji v kompetenci vést
a motivovat své tymy a podfizené.

Bartak (2006, s. 73) uvadi, ze: ,,Vysokd emocni inteligence se podili az 85 %

V dalsi své knize Bartdk (2008, s. 1288) uvadi, ze: ,, Sebepoznani
a sebeuvedomeéni na emocni urovni vyjadiuje nasi citovou zainteresovanost na tuzbdch,
potiebach a pranich, schopnost redlného zhodnoceni nasich silnych i slabych stranek,
ocekavani i pripadnych hrozeb (znalost vlastnich emoci) a z toho plynouci védomi

vilastni ceny. “
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Z tohoto vypliva, ze pii vedeni lidi, je dulezité podfizenym naslouchat a vycitit
jejich nélady, pocity a dokéazat odhalovat jejich skute¢né motivy. Pti pfimé otdzce na to,
co konkrétniho jedince v zaméstnani motivuje, byva zpravidla odpovéd finance.
Skute¢né vnitini motivy, je daleko téZ8i odhalovat a Castokrat to byva béh na dlouhou
trat a metoda pokus — omyl. Vysledovani vnitini motivace u podfizenych
spolupracovnikti, je dlouhodobym procesem a predchdzi mu podrobné&jsi poznani
osobnosti konkrétniho jedince.

Pracovnici, ktefi jsou povéreni k motivovani druhych, by samoziejméeé méli zacit
u sebe. Sebemotivace je jednou z dovednosti, kterou by mél ovladat zkuseny manazer.
Polozme si otizky: Na& se t&§im? Pro¢ se t&§im? Ceho chci skuteéné dosdhnout?
Co mi to pfinese? Tyto otazky nam hodn¢ napovi o skute¢nych vnitfnich motivech.

Sebemotivaci se naptiklad zabyva Tracy (2007, s. 88), ktery uvadi ,, Abyste
podavali nejlepsi vykony, musite se stat svym osobnim roztleskavacem. Musite se naucit
sami sebe koucovat a hecovat k vrcholnému vykonu.

Motivace uzce souvisi s vysledky a k dosaZeni vytéenych cilli, je nutno provést

jeste dalsi kroky, které s motivaci pfimo souvisi.

Dle Forsytha (2009, s. 11) je to definovani kli¢ovych ukolu:
e planovani,
e nabor a vyber,
e Organizace,
e Skoleni a rozvoj,
e motivace,

e kontrola.

Pokud ma vedouci pracovnik konkrétni ukol, musi si samoziejmé naplanovat,
jakym zptsobem, v jakém casovém horizontu a s kterymi konkrétnimi lidmi zadany
ukol, projekt, nebo plan splni. Paklize nema dostateCny pocet persondlu s potencidlem
pro dosazeni daného cile, musi provést nabor a vybér, pro personalni doplnéni
pracovniho tymu. V pojistovnictvi je jesté specificka situace v tom, zZe spolupracovnici
jsou podnikatelské subjekty a nikoliv zaméstnanci. Produkéni plan je proto nutné jim
dokazat prodat ptes jejich potieby, ptipadné tymovou piislusnost, nikoliv jako pracovni
ukol.
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Dalsi krok, ktery nasleduje je zorganizovani postupi, rozdéleni kompetenci,
pravomoci a konkretizovani odpovédnosti. Zaroven musi byt zajiStény znalosti,
at’ uz konkrétni problematiky, tak i obecny kariérni a kompetencni rozvoj, ktery
zajistuje vzdelavaci systém konkrétni firmy. DalSim krokem pak je tedy motivace, ktera
ovSem musi byt navdzana na kontrolu, zda mé o¢ekavany dopad a generuje pozadovany

vysledek.

Plaminek (2010, s. 13 — 21) uvadi Devatero motiva¢nich pravidel:
1) Motivace neni jedinou cestou ovliviiovani lidi.
2) Neptizpusobujte lidi ukoltim, ale ukoly lidem.
3) Lidé museji byt spokojeni alesponl s nééim.
4) Jini lidé mohou byt citlivi na jiné podnéty nez vy
5) Obava z neptijemného muze motivovat stejné, jako touha po piijemném.
6) Mnohdy staci praci dobie definovat a vysvétlit.
7) Pod ,nechci®, se mize skryvat ,,neumim®, nebo ,,nemohu.
8) Pii motivaci myslete na druhého, ne na sebe.

9) Aktudlni motivy jsou souhrou vlivu osobnosti, prostiedi a situace.

1.3 Stimulace a motivace

Urban (2012, s. 69) uvadi nasledujici: ,,Klicové pravidlo motivace — lidé
(v organizaci i mimo ni) se chovaji podle toho, za co jsou odménovani pripadné
trestani. Provaddeéji cinnosti, za které se jim nebo jejich okoli v minulosti dostalo
odmeény, a neprovddéji ty, za néz byli sami nebo jejich spolupracovnici potrestani (nebo
o kterych se domnivaji, Ze by za né potrestdani byt mohli). **

Na pocatku je nutné nejprve tyto dva pojmy od sebe odlisit. Vztah jedince
Kk jakémukoliv zadani tkolu, je definovan jednou z téchto pfi¢in, pfipadné mohou
fungovat ob& soucasné a vzajemné se posilovat. Clovék vykonava jakoukoliv &innost
na zaklad¢é vné&jSich podnétu (stimult), nebo pod vlivem svych vnitinich motiva. Odtud

prameni oznaceni jednotlivych dé&ja, tedy stimulace a motivace.
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Vsechny benefity a bonusy v ramci systémi pojisStoven a makléiskych firem,
jsou tedy v podstaté stimuly. Tyto mohou fungovat kratkodobé¢, pripadné opakované
s piisunem dal$ich stimuli. Jako motivace mohou tedy fungovat dlouhodobé pouze za

predpokladu, ze budou nasmérovany do oblasti vnitini motivace konkrétniho jedince.

Stimulace je vyhodna svoji jednoduchosti. Za slibenou odménu, je vykonana
aktivita, prace, piipadné splnén cil. Problematické je, Ze aktivita pokracuje pouze
s dalsim pfisunem stimul a pokud tyto dojdou, nebo piipadné jsou poskytovany
Vv mensi mife, pak se aktivita snizi, pfipadné az zastavi. Stimulace je vyhodna tam, kde
nevadi stala kontrola a neklade se diiraz na samostatnost.

Naopak motivace je vyhodna v tom, Ze pokud spravné identifikujete vnitini
motivy jedince a dokaZete se do téchto motivl spravné strefovat, mize jedinec fungovat
i bez pfisunu vngjSich podnétd (stimulll), jednoduse proto, Ze si tim napliuje
a uspokojuje svoje vnitini potteby (motivy). Jit touto cestou je ovSem daleko slozitéjsi,
jelikoZz nalezeni a identifikovdni vnitinich motivl jedince, je velice komplikovana

problematika.

Obrazek 1: Stimuly a motivy

motivy
A o
:‘ 1 f y’
A K L ol
7 N\ /
¢ J % #
,/// \\\
/ \
stimuly s

Zdroj: Plaminek, T. Tajemstvi motivace. 2010, s. 14
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1.4 Osobnost a motivace

Podle Plaminka (2010) ma kazdy jedinec své motivaéni pole, kter¢ je rozdéleno
do tfi slozek - struktura motivacniho pole:
1) motivacni zalozeni,
2) motivaéni poloha,

3) motiva¢ni naladéni.

Motivacni zaloZeni — souvisi s osobnosti jedince, jeho zdédénymi vlastnostmi
ameéni se v minimalni podob¢. Toto zaloZeni se projevuje predevsim ve stresovych
a zatézovych situacich, kde nemame nauceny model chovani.

Motivaéni poloha — je to naucend slozka reakci na podminky, ve kterych
se bézn¢ pohybujeme a ve kterych zZijeme a pracujeme. M4 souvislost s mirou naplnéni
potieb a kolik nasi stalé pozornosti vénujeme napliiovani téchto potieb.

Motivaéni naladéni — tato sloZzka je nejvice proménlivd a velice zietelné
viditelna. Je to okamzita reakce na aktualni podnéty a tudiz se velice rychle méni v Case,

na zaklad¢ aktudlni ndlady jedince.

Nejenom, ze nitro kazdého z nds obsahuje tyto motivaéni polohy,
ale samoziejmé ze kazdy z nas je jedinecna individualita. Pfesto se lidé rozdéluji
do riznych druhd podle typu. Typologie ¢lovéka, ma samoziejme navaznost i na proces
motivace.

Plaminek (2010) v knize Tajemstvi motivace, rozdéluje populaci na Ctyfi

motivacni typy lidi, jsou to — objevovatelé, usmérnovatelé, slad’ovatelé a zptesiiovatelé.

Plaminek (2010, s. 30 — 31) uvadi, zZe: ,, Sdhnu-li pro priklad do dob, kdy se tato
rozdelent lidskych viastnosti dotvarela, miizeme si predstavit, Ze pro ranou lidskou tlupu
bylo dilezité, aby ji nékdo vedl do bojii a vynalézal nové postupy (dynamika) a nékdo

Jjiny ostril pazourkové zbrané a opatroval ohen (stabilita). “

15



Objevovatelé — typ téchto lidi se projevuje dirazem na velkou miru
samostatnosti a nezavislosti. Vyzvou je pro takového jedince zdolavani slozitych cila
a objevovani nového. Objevovatelé se projevuji tim, Ze jsou netrpélivi a jsou neradi
fizeni. Po zdolani jednoho vrcholu, hledaji dal$i vysSi, namisto toho, aby si uzili
vitézstvi, vyhledavaji dalsi a dalsi vyzvy. Jsou vhodni pro védeckou a kreativni praci,
byva zde vysokd mira raciondlni inteligence, hravosti a tvofivosti. Nevylucuje se jista
mira podivinstvi.

Na pochvalu pak tento typ lidi reaguje tim zpiisobem, ze ji piijmou, jelikoz jiz
doptedné zjistili, ze uspéli. Na kritiku reaguji podobné, nebot’ jiz védi, Zze je néco
v nepoiadku. Pokud to napravit lze, jiz na tom pracuji, pokud se s napravou nedad nic
co je bavi. To co je nebavi a je tieba to udé¢lat, odbudou bez ohledu na kvalitu. Reaguji
vSak znasobenym usilim.

Usmérnovatelé — tito jedinci vnimaji hierarchii uspofadani vrstev spolecnosti,
hlavné¢ ve vertikélni rovin€. Jejich potiebou je ovliviiovani ostatnich a jsou radi sttedem
pozornosti. Ostatni lidi rozdéluji na ovladanou vétSinu a zbylou menSinu pak pro
né tvoii soupefi a ptipadné partnefi, ke kterym dokazi byt loajalni. V fadach téchto
usmeériovatelll jsou silné zastoupeni bavic¢i a politici. Dokazi dobie presvédcovat jiné,
takze se z nich stavaji ptirozeni vidci velkych skupin. Dal§im poznavacim znakem je,
zZe radi soutézi.

V piipadé, ze usmériiovatele pochvalite, radi své zasluhy nafukuji a zdGraziu;ji
jejich velikost. Kritiku naopak vétSinou berou, jako osobni utok. Neradi pfipousteji
osobni pochybeni a je zfetelnd snaha pfesunout vinu jinam. Zatézové situace naopak
berou jako vyzvu k osobnimu zviditelnéni a pfilezitost se prosadit. Snazi se Casto
delegovat ukoly a sami byt koordinatory s kone¢nym prodejem vysledkii. Pod tlakem
pozaduji vys$i pravomoci, doplnéni podkladl, pifipadné rozsifeni vybaveni. Radi
vefejné zdiiraziiuji své pracovni pietizeni. Piipadnou nespravedlnost, berou jako béznou
soucast tohoto svéta, zvazuji, zda bojovat, nebo s odporem vyckat. Na nespravedlnost

jsou ochotni zapomenout, vyménou za jiné vyhody.
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Slad’ovatelé — u tohoto motiva¢niho typu lidi, se veskeré déni to¢i kolem lidi
ajejich vztahti. Také se tito jedinci zajimaji o hierarchii, ale v horizontalni podob¢.
Velice radi diskutuji a mivaji vysokou miru empatie. Nevytvaieji hierarchie,
ale informacni a vztahové sité, kde se pienaseji ¢asto i zkreslené informace.

Pochvalu povazuji za zdvazek, ktery je tieba predat dal. Kritiku si nepfipousti
osobngé, citi ji jako problém, ktery ma nadfizeny a vyjadiuji mu podporu a pochopeni.
Maximaln¢ problém proberou se stejné¢ zaméefenymi jedinci ve slad’ovatelské siti. Stejné
tak pii zatézi, tuto piijmou, nicméné slova podpory vétSinou dominuji nad vyraznéjSimi
¢iny. Opét je tu tendence zatéZzovou situaci predevSim probrat a prodiskutovat.
S pfipadnou nespravedInosti jsou vcelku smifeni, vétSinou je zasdhne nespravedlnost
vztahova. Pak nasledné rozpousténi frustrace, miize vyustit v §iteni pomluv a klept.

Zpresnovatelé — kladou diiraz na uziteCnost a stabilitu. Jsou spolehlivi, peclivi
a prisni a to jak na ostatni, tak i na sebe. Zamétuji se na organizaci prace, radi analyzuji
dal a vytvafeji systémy. Navenek vystupuji chladné, racionalné a bez emoci. Ob¢asny
vybuch emoci se projevuje v pravidelnych periodach. Tito jedinci jsou loajalni
K institucim, firmam a formalnim autoritam. Velice neradi se poustéji do rizika.

Pochvala od nadfizeného je vnitiné velice potési, ale emocemi ji piili§
nevyjadiuji, spiSe pak neverbalni komunikaci. V ptipadé kritiky, zvazuji jeji
opodstatnénost. Pokud je opodstatnéna, pak kritiku uznaji a vyjadri litost, pokud ji takto
nevyhodnoti, berou ji jako Utok na svoji nedokonalost. Na zatéZovou situaci reaguji
peclivou praci, ktera je vyCerpava a frustruje (mize dojit az ke zhrouceni). Snazi
se zautomatizovat nékteré pracovni procesy a systémy, ne vSak komunikaci s okolim,
ale samostudiem. Nahlas vyslovuji nespokojenost se situaci. Tito jedinci jsou velice
citlivi na nespravedlnost, kterou nepromiji a mohou vybuchnout. Jejich vliv vSak
nebyva uplatnén piimou akci, spise zakulisnim zplsobem.

Toto jsou samoziejmé naprosto vyhranéné profily typu osobnosti, jinak se tyto
typy, vice €1 méng¢, skryvaji pod nau¢enymi vzorci chovani a vyplynou na povrch pouze

v extrémnich, meznich a zatéZovych situacich.
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Obriazek 2: Motivacni typy lidi

DYNAMIKA
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usmeérnovatelé objevovatelé
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sladovatelé zpresnovatelé
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=%
STABILITA

Zdroj: Plaminek, T. Tajemstvi motivace. 2010, s. 31

A je tedy jasné, ze kazdy pracovni tym je poskladan z riznych kombinaci typi
lidi, ktefi se navzajem ovliviiuji a vzdjemné se tedy ovliviiuji i jejich motivaéni faktory
a aspekty.

Jak Cakrt (2009, s. 145) uvadi: ,,A¢ jsme, kde jsme, prdaci v tymu a ve skupiné
se asi nevyhneme. Budeme-/i tedy védeét néco vice o tom, jak takova lidskad spolecenstvi
funguji, muze nam to byt jenom ku prospéchu. Typologie je velmi ucinnym a také
uzitecnym nastrojem, jenz se mnohokrat osvedcil pri budovani a vizeni tymu, vyladeni

vztahu mezi ¢leny pri dosahovani synergie. “

Pro manazera je tedy velice dilezité vysledovat typologii jedinci ve svém tymu,
vysledovat jak se chovaji v zatéZovych a stresovych situacich a naptiklad 1 mimo
pracovni prostedi. Z tohoto divodu firmy pfistupuji k organizovani akci outdoorového

typu se zaméfenim na teambuilding.

18



2 TEORIE MOTIVACE

Existuje samoziejmé celd fada teorii, ohledné motivace a motivovani, jak sebe

sama, jednotlivct, tak 1 celych tymu.

Nejznaméjsi teorie motivace, které pribliZuje tato prace, jsou nasledujici:
1) Teorie instrumentality (cukr a bi¢),
2) Teorie potieb (zaméfena na obsah),
3) Teorie kognitivni (poznavaci),
4) Teorie EVR,
5) Behavioralni teorie (krysi),
6) Teorie podminovani,
7) Teorie spravedlnosti,
8) Teorie stanoveného tkolu,
9) Teorie o¢ekavani,

10) Teorie potieby uspéchu (Mc Clellandova, 1958)

1) Teorie instrumentality

Tato teorie je zaloZena na prostém faktu, Ze kazdd akce vyvola reakei.
Je zalozena na pfesvédceni, Ze lidé pracuji jen na zakladé vidiny platu, nebo odmény.
Tato teorie vznikla ve druhé poloviné 19. stoleti.

Teorie nebere v potaz, Ze odména za dany vykon, nemusi byt jedinym
motivacnim prvkem a ze cil v podobé odmény anebo trestu, nemusi byt, zvlasté pak

opakovang, jako motivacni prvek dostate¢né¢ efektivni.

2) Teorie potieb
Tato znama teorie je zaloZena na presvédceni, Ze ¢lovék ma potieby rozdéleny
do urcitych trovni. Tyto Grovné pak zndzorfiuje hierarchie lidskych potieb (pyramida

potieb - A. Maslow).
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Naléhavost uspokojovani jednotlivych urovni potieb, se vyviji s individudlnim
vyvojem kazdého jedince v urcitych fazich jeho Zzivota. Teorie je zalozena na tom,

cv w7

uspokojovat potieby v hierarchii na tirovni vyssi.

Fyziologické potieby — jsou naprosto zakladni Grovni potieb, bez které nemtize
lidské télo fungovat. Jedna se o dychani, pfijem tekutin a potravin, zabezpeceni tepla
asucha a v neposledni fadé spanek a sex. Tyto potfeby je nutno uspokojovat

v neustalych pravidelnych intervalech, aby mohl jedinec fungovat.

Sociogenni potreby — tato kategorie potfeb souvisi s tim, Ze €lovek je tvor
spoleCensky a proto ma potiebu patfit do urc¢ité skupiny, ¢i komunity dalSich jedinct.
Zakladem je samoziejmé rodina, at uz primarni, ve které¢ je clovék vychovan, tak
I rodina, kterou v budoucnu sam zalozi. Dulezité je taktéz zaclenéni do kolektivu
pracovniho, pfipadné jakéhokoliv jiného, at’ uz se jednd o jedince s podobnymi zajmy,
nebo prostou skupinu pratel. Jedinec mlze byt z kolektivu vytlaovéan, nebo uplné
vystaven, coz ma samoziejm¢ dopad na jeho ego a potazmo na neuspokojeni této
urovné potfeb. Dnes jiz mame definovany pojmy, jako je mobbing, bossing a jim
podobné a odvozené, kdy dochéazi na pracovistich a jinych kolektivech k cilenému

Sikanovani jedince, za i¢elem jeho vyclenéni z kolektivu.

Poti‘eba jistoty a bezpeci — kazdy ¢lovek potiebuje mit néjaké zazemi, néjaky
prostor kde se citi jist¢ a bezpecné, kde ma uloZeny své osobni véci, kde bydli, vétSinou
pfespava a kde se mulZe obléci. Je to jakasi jistota, zachytny bod, i kdyZ jistého
ve skuteCnosti neni nic. MiiZete samoziejmé pfijit o bydleni, partnera, praci, ale pokud
ho momentaln¢ mate, ddva vam to jakysi pocit jistoty a vnitini rovnovahy. Paklize tato
jistota je naruSena, nebo chybi, jedinec se dostavd do stresu. Toto taktéZ souvisi
s vyClenénim osobniho prostoru, ¢imz se zabyval Edward T. Hall. Definoval &tyfi
okruhy z6n — intimni, osobni, spole¢enskou a vetejnou. Tyto zény, jsou pochopitelné

u kazdého jedince rozdilné, stejné tak v rtiznych spolecnostech a kulturach.
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Potieba ocenéni a uznani — pokud tedy mé ¢lovek co jist a pit, mé své zdzemi
V podobé¢ bydleni s rodinou a mé také svou praci, mize byt motivovan dalsi tirovni a tou
je potieba ocenéni a uznani. Clovék je tvor soutéZivy a kazdy jedinec by chtél byt
do jisté miry respektovan a uznavan. Motivujicim faktorem pak muze byt postaveni
v pracovni hierarchii (kariéra), postaveni spoleCenské, piipadné v urovni vzdélani.
Neékomu jde o to, aby ukazal, Ze dokaze zabezpecit sebe a svoji rodinu a doklada to tim,
v jakém auté jezdi, pfipadné jak luxusné bydli. Pro n¢koho je dulezité spoleCenské

postaveni (Statut) a motivuje ho moc, vliv a ovladani ¢i ovliviiovani jinych jedinct.

Potieba seberealizace — v ptipad¢, ze ma jedinec zdzemi, postaveni a dostatek
finan¢nich prostiedkl (tento dostatek je relativni a individualni), pak je jeho dalsi
urovni motivace seberealizace. Znamend to, Ze takto zajiStény clovek je motivovan
svymi vytouzenymi vizemi a splnénim svych vnitinich motivi a snti. Tento jedinec jiz
nemysli na sebe, ale pouze na Cinnost, kterou vykonava. Ptikladem je naptiklad
charitativni ¢innost zndmych osobnosti. Tito lidé, maji vysoké spolecenské postaveni
a finanéné¢ a hmotné jsou zajisténi. Proto hledaji motivaci a smysl Zivota v dalsi
Seberealizaci a ve splnéni svych snti. Dle Maslowa, nejde tato Uroven potfeby nikdy
naplnit. Lidé pfirozené postupuji na zebficku potieb vzhlru, nicméné k zakladnim
potfebam se musi navracet. Stejné¢ tak motivy seberealizace se v prubéhu zivota

nékolikrat zméni.

Obrazek 3: Maslowova teorie poti‘eb

Fyziologické potreby Mzda/plat, zakladni pra podn

Zdroj: Tureckiova, M. KIi¢ k ucinnému vedeni lidi. 2007, s. 39
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3) Teorie EVR :
Odvozenou teorii od teorie Maslowa, je teorie EVR C. Alderfera. Tato teorie
uznava urovn¢ potieb, pouze tuto pyramidu zjednodusSuje na tfi urovné —
e existen¢ni — materialni povahy (jidlo, piti, ptistesi),
e vztahové — socialni (laska, rodina, kamaradi, kolektiv),

e ristové — seberealizace.

Tato teorie zastava nazor, ze existuje zavislost mezi potfebami existencnimi,

vztahovymi a ristovymi a tento mechanismus byl nazvan frustra¢ni regresi.

Tato zminéna regrese, miiZe byt ve dvou podobach:

e Frustra¢ni cyklus vztahovy — pokud jsou uspokojeny existencni potieby,
nastava naléhavost potieb vztahovych. Pokud tyto existencni potieby dostate¢né

uspokojeny nejsou, dochézi ke zpétnému procesu a zvyseni potieb existencnich.

e Frustracni cyklus rustovy — pokud jsou uspokojeny vztahové potieby, dochéazi
k ptechodu na potieby rtustové. Pokud vsSak ristové potieby uspokojeny

Vv dostate¢né mife nejsou, nartsta potieba vztahového uspokojeni.

4) Behavioralni teorie

Tato teorie se taktéz nazyva tzv. krysi teorii a to z toho divodu, ze nejznamé;jsi
zastance této teorie, psycholog Frederic Skinner, provadél vétSinu svych pokust
na laboratornich krysach.

Teorie je zaloZzena na méfitelnosti a porovnatelnosti chovani. Tato teorie
vychéazi z predpokladu, Ze chovani je nauCend zaleZitost, kterou nasledné praktické
zkuSenosti posiluji, nebo naopak oslabuyji.

Teorie vychazi z ptedpokladu, Ze pozadovany vykon ziskdme pfislibenim
adekvatni odmeény (pfipadné pohrizkou trestu), kdy odménovani musi byt

co nejrychlejsi, dasledné a predvidatelné.
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Tato teorie se da vyuzit v pripad¢ kratkodobé vnéjsi motivace, naptiklad v pracovnim
procesu a to v nasledujicich krocich:

1) nastaveni kritérii (pfedvidatelnost),

2) sledovani kvantity chovani,

3) zjisténi aktualniho stavu (pied a po),

4) implementace odmény, nebo trestu (co nejrychleji a disledné),

5) vyhodnoceni — posouzeni zmén v chovani.

V piipad¢ zjisténi efektivnosti procesu, je mozno tento opakovat.

5) Teorie podminovani

Neuspokojeni potieb jedince, nemusi vyvolat o€ekavanou aktivitu, ale naopak
demotivuje a v pracovnim prostiedi vyvolava lenost.

Teorie vnéj$itho podminovani prostiedi, neklade takovy diiraz na vnitini potieby
¢loveéka, které povazuje pouze za jakysi proces fixace, jiz zaZitého a vyzkouSeného
na zaklad¢ vlastnich zkusenosti (odménovani a uceni).

Clovék si sam urluje, kterym smérem se vydava a v cesté za stanovenym cilem,
dokaze potladit 1 své potfeby. Zvazuje dosazitelnost své mety a skuteCnost, zda
se vlozeny potencial a energie v porovnani s dosazenym cilem vyplati. Vyhodnocuje,
zda cil a zvolena cesta k jeho dosazeni, bude pfijata okolim (samoziejmé s ohledem
na to, nakolik na tomto faktu jedinci zalezi).

Jedinec tedy porovnava pomér vlozenych investic, ziskli a pfipadnych ztrat
a také porovnava razné alternativy. VéEtSinou ¢lovEk k tomuto porovnavani neptistupuje
pouze racionalnim hlediskem, jelikoZ do kone¢ného vyhodnoceni zapojuje svoji vili,

emoce a zvazuje souvislosti a diisledky svého konéni.
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6) Teorie spravedInosti

Tato teorie J. S. Adamse, je zalozena na ptedpokladu, ze pocit spravedlnosti

je motivaénim faktorem a naopak zaroven pocit piikofi (nespravedlnosti), je vyrazné

demotivujici. VSichni lidé maji tendenci se neustale porovnavat, zvlast€¢ pak pokud

se jednd o uzavienou komunitu na jednom pracovisti, pfipadné v jedné firmé&. Jedinci

pak samoziejm¢ posuzuji, zda nastavend pravidla a parametry, jsou implementovana

rovnomérné (spravedlivé) a nedochazi k né¢jakému zvyhodnovani.

Teorie rozdéluje pojem spravedlnost na dvé:

e Distributivni spravedlnost - jednd se o pocit dostatecného odménovani

na zéklad¢ pfinosu v porovnani s ostatnimi.

e Proceduralni spravedlnost - jednotny piistup firmy (Spravedlnost) vici

zaméstnanciim v oblasti hodnoceni a kariéry.

7) Teorie stanoveného ukolu

Tuto teorii zpracovaval Edwin Locke. Jeji podstatou je, Ze svéfeni né&jakého

konkrétniho ukolu, je samo o sob&é motivujici.

Toto pravidlo samozi'ejmé plati pouze v pripadé splnéni uréitych podminek:

Ukol musi byt zadavatelem patii¢né ,,proddn* a ten kdo ukol pfijima, jej
musi pfijmout za svij (ztotoznéni).

Ukol musi byt pro konkrétniho jedince splnitelny (pfedeviim on to tak musi
citit).

Ukol je tieba konkretizovat (ptili§ obecny kol nemotivuije).

Ukol musi mit uréitou miru obtiznosti (nesmi byt snadno splnitelny).

V pribéhu plnéni Ukolu, musi probchnout kontrola a zpétnd vazba
(komunikace o tom, jak probiha pribézné plnéni tikolu).

Kompetice (soutézivost) — neni zadouci mezi kooperujicimi stranami, pokud
se nejedna o Ciste individualni ukol.

Participace — pokud si pracovnik sam stanovuje cile, terminy a vytvari
sebehodnoceni (samoziejmée schvalené nadiizenym), pak tento fakt motivaci

podporuje.
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8) Teorie o¢ekavani
Tato teorie Viktora Vrooma, uvadi principy, které jsou spojeny s dosahovanim
cilii. V podstaté se jedna o virtualni kruh, kde vytycené cile a aktivity, pohanéji jedince

k jejich naplnéni a pokracuje dal v nastavovani dalSich a dalsich cilt.

Jak Forsyth (2009, s. 20) uvadi: ,, Nejednd se moznd o nic jiného nez o zdravy
7 J y
selsky rozum, ale to, co teorie ocekavani rika je, Ze pozitivni efekt je zndsoben

proporcionalné dle stupné dosazenych cilu.

Obrazek 4: Cinnosti vedouci k cili

Aktivity
zameérené
na cil

Vysledky
téchto
aktivit

Zdroj: Forsyth, P. Jak motivovat sviij tym. 2009, s. 20.

9) Teorie potieby tspéchu (Mc Clellandova teorie)
Dle této teorie, mame tii zadkladni potfeby — ispéch, moc a ndklonnost.
Kazdy jedinec, mé& na zékladé¢ typologie jeho osobnosti, nékterou z téchto

vyjmenovanych potieb dominantni.

Potieba uspéchu — lidem s dominanci potieby uspéchu, déla dobie pocit
odpovédnosti za n¢jaky konkrétni vysledek. Stanovuji si dosazitelné cile tak, aby pocitu
uspéchu dosahli. Potfebuji taktéz zpétnou vazbu i v pribehu dosahovani cile, aby

pocitovali, jak uspésné si v cesté k vytycenému cili vedou.
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Potieba moci — jedinec s vyraznou potfebou moci, méd neustalé nutkani
manipulovat a ovladat ostatni a to v kazdé situaci. Pro naplnéni své potfeby mit moc
nad ostatnimi, jsou schopni a ochotni pouzit jakychkoliv prostiedkti. Tito lidé, jsou

schopni jednat velmi tvrdé v cesté za dosazenim svého cile.

Potieba naklonnosti — cloveék s ptevahou potieby néklonnosti, ma pottebu byt
ostatnimi uznavan, respektovan v extrémnich ptipadech az zboznovan, za to co umi
a deéla. U efektivnich manazeri, se v pievaze Castéji vyskytuji potfeby moci a tspéchu,

nez potieba naklonnosti.

2.1 Motivacni teorie stanovovani cili — SMART (J. Locke,
G. P. Latham)

Tato teorie je zaloZzena na ptedpokladu, Zze pokud ma podfizeny moznost

stanovovat si cile sdm, nebo se na jejich formulovdni miize minimalné podilet,
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nadfizenym zadany, pfipadné nafizeny. Plati to ovSem pouze za splnéni urcitych

podminek.

Pokud mé byt jedinec takovymto cilem motivovan, musi mit tento cil jasné
stanovena pravidla a kritéria:

e specificky — cil musi byt konkrétni a vS§em strandm srozumitelny,

e méfitelny — at’ uz v jakychkoliv jednotkach (penize, body, kusy apod.), kvili
stanoveni kritérii,

e atraktivni — tedy pro doty¢ného zajimavy a inspirativni,

e realisticky — redln¢ dosaZitelny za danych podminek a v sildch konkrétniho
jedince,

e terminovany — dokonceny v konkrétnim dohodnutém €asovém horizontu.

vvvvv

komunikace, naslouchéani a zpétna vazba.

26



Jak uvadi Tureckiova (2007, s. 51) ,, Naslouchdni a pozitivni zpétna vazba

pomahaji pri vytvareni a udrzovani vztahu duvery. Nesmirné dulezité pak je jednat

V souladu s tim, co bylo dohodnuto. Duvéra lidi je pro lidra zavazujici a jeji zklamani

miize mit fatalni nasledky. “

2.2

Shrnuti teorii motivace

Zde nize je uvedeno shrnuti ve vztahu — nadfizeny X podfizeny x firma.

Abychom teorie motivace shrnuly vzhledem k vyse uvedenému vztahu, mizeme

tyto sumarizovat do nasledujicich bodii:

Kazdy zaméstnanec, ¢i spolupracovnik, by mél byt srozumitelné¢ informovan
0 tom, co se od n¢ho ocekava, mit jasn¢ a zfeteln¢ nadefinované cile a mél
by také v neposledni fad¢ védét, jakym zpusobem piispiva k naplnéni cili tymu
a potazmo k naplnéni celkové strategie firmy.

Je ukolem nadfizeného, aby pracovnik dostate¢né porozumél pozadavkim, které
jsou na jeho osobu kladeny.

Pro efektivni motivovani, je nutné poskytovat zpétnou vazbu a ze strany
nadfizeného je nutnd aktivni pomoc, pii odstraiovani objektivnich prekazek
V procesu napliovani konkrétniho cile.

Pfi praci v tymu, je nutné diskutovat o riznych alternativach feSeni konkrétnich
problémi, aby ¢lenové tymu byli motivovani participaci na zpusobu feSeni
(kazdy jedinec v tymu, ma samoziejmé na dany problém jiny uhel pohledu).
Podfizeny by mél mit moznost, poradit se se svym nadfizenym (Kultura
otevienych dveft).

Nadtizeny by mél citlivym zptisobem delegovat ukoly a pravomoci tak, aby tim
posiloval sebedivéru jednotlivcl, ale i divéru ve svoji osobu ze strany
podtizenych.

Stanovené cile a ukoly, by nemély byt stanovovany neumérné ke schopnostem
téch, ktefi jich maji dosahnout (nedosazitelnost nemotivuje), ale v kazdém
ptipadé by mély byt ambiciozni (snadno dosazitelné cile nemotivuji).

Me¢la by byt vyuzivana kratkodoba vné€jsi motivace (napt. ¢asové omezené

kratkodobé soutéze) v kombinaci s dlouhodobou (vzdalené cile a vize).
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2.3 Hygienické a motivac¢ni faktory (Frederick Hertzberg)

Zminéné faktory souvisi s Hertzbergovou teorii, dle které jsou dva druhy
faktorti, hygienické (vedou Kk negativnim pocitim) a motivaéni (vyvolavaji pocity

pozitivni).

1) Hygienické faktory

Politika firmy a administrativa — administrativa je samoziejmé do jisté miry
nezbytnd v jakémkoliv odvétvi. Diilezité je, aby zaméstnanci a spolupracovnici dobie
porozumély divodiim, pro¢ musi vykonavat konkrétni administrativni kroky a jaky
je jejich pfesny vyznam. Je samoziejmé nutny, ur€ity systém kontroly a administrativa
S timto spojend, se pak miiZe stat pouhou rutinou. Je proto systém nastavit a upravovat

tak, aby byly minimalizovany demotivujici faktory.

Mira kontroly — zplsob kontroly nadfizeného vi¢i podiizenym, ovliviiuje
vyraznou mérou motivacni klima a to jak v dobrém, tak i negativng. JednodusSe feceno,
paklize kontrola ze strany nadfizeného neni zadna, stava se tato absence demotivujicim
faktorem. Pokud se podafi nadfizenému nastavit vyvazeny systém kontroly, je tento pro
jeho podtizené motivujici. Pfehnana a ptili§ ¢asta kontrola, se pak opét stava faktorem

demotivujicim.

Mezilidské vztahy — neexistuje zadny pracovni tym, ve kterém by absolutné nic
nezaskiipalo a kde jsou mezilidské vztahy naprosto idedlni. V podstat¢ mohou byt
drobné konflikty a tfenice konstruktivni a tvofivé, pokud jsou vSak drZeny v urcité
rovnovaze. Mezilidské pracovni vztahy v tymu, se samoziejmé odvijeji od néboru
a zpusobu, jakym je tym tvofen a veden. Na motivaci tymu a jednotlivel v ném,
ma vyrazny vliv rovnovaha v ném. To ovSem neznamend, ze by mél byt sloZen
z podobnych individualit, spiSe aby se clenové tymu vhodné dopliovali a aby bylo

zamezeno predpokladanym konfliktim.
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Pracovni podminky - produktivita, vykonnost a motivovanost, je ovlivnéna
nejen tim, jak jednotlivci pracuji, ale také v jakém prostfedi s jakym vybavenim
a zazemim. Lid¢é byvaji demotivovani, jestlize nemaji odpovidajici pracovni podminky
a tento faktor, mize vyrazné¢ snizovat pracovni vykon. Napiiklad fakt, ze nckdo
z pracovnikli méa sluzebni vozidlo, mize byt motivujici, ale také muize zapfiCinit

vyrazné neshody.

Osobni Zivot — pokud prace zasahuje az pfiliS do osobniho Zivota, je to vzdy
na skodu. Je logické, ze je od pracovnikl vyzadovano vysoké pracovni nasazeni, ale vse
ma své limity. Pokud jsou tyto limity pfekroceny, pracovni produktivita klesa.
Je samoziejmé velice t€zké tuto hranici odhadnout a ne vzdy mé odpracovany pocet

hodin souvislost s produktivitou.

Pracovni jistota — mize a nemusi byt motivujici. Obecné maji lidé radi jistotu
a bezpeci, neni to vSak pausalni dogma. VétSina jedincti, pokud neciti zfetelnost svych
jistot, je demotivovano. Pozaduji zietelnou komunikaci, pfesny popis své pracovni
¢innosti a jasné rozdéleni kompetenci. Chtéji presn€ znat, co se od nich ocekava a jak
to bude méteno. K jistoté taktéZ piispiva neexistence zbytecnych tajnosti a rozhodnuti
za zavienymi dveimi, bez dalSiho vysvétleni. Takové tajnosti, i kdyZ se nemusi jednat

0 nic necestného, mohou narusit jistotu a dat prostor kleptim a spekulacim.

Postaveni — vedeni by mélo mit tctu k véku, délce praxe a dobé spoluprace
atyto fakty komunikovat. Lidé jsou citlivi na dulezitost své prace, a paklize je tato

sraZena, je to znacné demotivujici faktor.

Plat — asi zadny ¢lovek neni zcela spokojen se svym soucasnym platem. Kazdy
by chtél rad¢ji vyssi a stavajici stav je malokdy motivujici. Motivace pouze penézi, neni

zcela funk¢ni, ale platovy narast udéleny za zaslouZenou praci motivujici je.

Praxe potvrzuje, ze pokud je néktery z hygienickych faktori nedostatecné
naplnén, je velice obtizné jedince nebo kolektiv jakkoliv motivovat. Napiiklad v
ptipad¢, ze né&ktefi spolupracovnici nebo cely tym pracuje Vv nevyhovujicich
podminkach, nebo prostorach, pak tento fakt velice komplikuje vedeni tymu a potazmo

1 jeho motivovani.
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2) Motivaéni faktory

Uspéch — se miize méfit riznymi metry, miize byt rozdroben na malé spéchy,
b&hem pracovniho dne, ale i kazdy maly Gspéch je v procesu motivace dulezity. Uspéch
muze byt meéfen produkci, kvalitou, usporou, rychlosti, efektivitou, ale i tfeba

spokojenosti klienti.

vvvvvv

vaSeho uspéchu vsiml a dokézal ho vyzdvihnout.

Ocenéni formou odmény — je to kombinace uznani s dosazenymi uspéchy
(vykony), které je hmotné vyjadieno. Miize to byt formou poskytnuti firemniho vozidla,

provize, penze, bonusu, podilu na zisku, dovolené apod.

Odpovédnost — mize byt vlozena do rukou pracovnika formou podileni
se na projektu, pfipadné zadanim samostatné¢ho tkolu. Tim dava nadiizeny najevo svoji

davéru a respekt ke svému podfizenému, coz je zarovenl zavazujici a motivujici.

Kariéra — je jednim z velice Casto pouzivanych motivacnich néstroji. Vidina
kariérniho postupu, nebo ristu, je velice silnym motiva¢nim faktorem.
Samoziejmé je dulezitd vyvaZenost mezi pozitivnimi a negativnimi faktory, aby celkovy

proces motivace byl ucinny.

3) Hmotné a nehmotné motivatory

Mezi motivaéni faktory, patfi hmotné a nehmotné motivatory. Jsou soucasti
pozitivni motivace a v ramci firem by vi¢i zaméstnanciim nemél byt opomijen ani jeden
z nich. Pro firmy je samoziejmé jednodus$i motivovat hmotnymi motivatory a také

to byva ve veétsing pripadi Casté)si.
Jak uvadi Armstrong (2008, s. 521) ,, Soucdsti pojeti odménovani funguje

na principu celkové odmeény, ktera obsahuje vSechna typy odmén — primych

| neprimych, vnitinich i vnéjsich. *

30



Hmotné motivatory - firma vytvoii systém bonust, soutézi a benefitd, které
zaméstnanec ziskd za splnéni n¢jakého konkrétniho cile, nebo ukolu. Naptiklad v ramci
Generali Pojistovna a.s., se jedna vétSinou o kratkodobé motivacni akce, kdy se soutézi
naptiklad o rizné vécné ceny, jako naptiklad tablety, telefony, tiskarny, fotoaparaty,
kamery apod.

Dalsi hmotnou motivaci mohou byt napfiklad rtizné benefity v podobé¢ incentiv,
riznych Sekt, poukazek a stravenek. Otdzkou pak zustava, zda motivace tohoto
vyherce, byla v podobé ziskani konkrétni ceny, nebo v pocitu dilezitosti, pfi
vyhlasovani vysledkd.

Jinou kategorii, je dodatecnd odména za splnéni néjakého konkrétniho tukolu,
nebo za vyjimecny pracovni vykon. Jelikoz spolupracovnik, nebo zaméstnanec nebyl
motivovan timto bonusem doptedné, neovliviiovalo toto jeho motivaci k praci na daném
ukolu, nebo pii konkrétnim vykonu, mé tento prvek ovSem vyrazny motivacni vliv pro

budouci ¢innost.

Nehmotné motivatory — by se daly shrnout pod pojem tspéch. Mize k tomuto
prispét napiiklad moznost kariérniho postupu, ziskani vétsi  odpovédnosti
(napft. delegovani slozitéjsiho ukolu, nebo projektu), pochvala nadiizenym (nejlépe pied
ostatnimi spolupracovniky). Clovék je tvor soutéZivy a rad se s ostatnimi porovnava,
a pokud se mu podafi ostatni v ¢emkoliv pied¢it, chce si nalezité vitézstvi vychutnat
na stupnich vitéza.

V Generali Pojistovna a.s., pokud napiiklad néktery z poradci postoupi
na krocich kariéry o stupen vys, pak je mu jmenovani na vySSi stupent pfedano
na slavnostnim obé&dé. V piipad€ postupu na 2. stupen, je to obéd s nadiizenym
manazerem, pii postupu na 3. stupen pak s oblastnim feditelem a postupy na vrcholné
pozice 4. a 5. stupng, se pak piedavaji slavnostné generalnim feditelem.

V ptipadé celostatnich soutézi, at’ uz individualnich, nebo tymovych, dochazi
Kk pfedavani ocenéni na vyrocnim kongresu, kde se zi€astiiuji zastupci vSech oblastnich
kancelafi z celé republiky. Pocit dilezitosti pii vyhlaSovani a pifeddvani cen na pddiu,

pfed stovkami kolegti, byva €asto siln€j$im motivatorem, nez obdrZeni konkrétni ceny.
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3 MOTIVACE AEMOCE

Dle R. Leepena (1948), funguji emocionalni procesy primarn¢ jako motivy.
Emoce je psychologicky proces, ktery obsahuje prozitky libosti a nelibosti. S timto
koresponduji fyziologické zmény (napf. zména tepu a dychani). Vzhledem k tomu,
ze emoce zde byly dfive, nez rozumové jedndni, jsou projevy emoci siln€jsi a velice
tézko ovlivnitelné. Jsou taktéz ptenositelné. Asi kazdy si v praxi vyzkousel, ze plac,
smich, nebo tfeba panika, jsou jakoby nakazlivé.

Podle D. C. McClellanda, je zakladem motivace ,,afektivni vzruseni®. Motivy
pak vznikaji z tzv. ,anticipaci afektivni zmeny*. Pti pozitivni emoci vznikd apetence,
naopak pfi negativni pak averze. V piipad¢€, ze se jedinci néceho nedostava, vznika
napéti (tenze) a v dusledku ukojeni dané potieby, nastava uvolnéni. Jakakoliv emoce,
mé& samoziejm¢ svij protiklad a na zdkladé¢ toho, se stfidaji pocity piijemné
a neptijemné. S tim je pak spojeno napéti a uvolnéni.

Toto se naptiklad na pojistovacich poradcich projevuje tim zplsobem, ze pokud
maji rozjednany néjaky véEtsi obchod, jsou ve fazi napéti. SkuteCnost zda se takovy
obchod uzavie ¢i nikoliv, md pak vyrazny motivacni dopad na dal$i praci poradce

V nejbliz§im Casovém horizontu.

3.1 Vliv firemni kultury

Dal§im vyznamnym faktorem v procesu motivace, je samoziejm¢ firemni
kultura konkrétni spole¢nosti. Hodnoty, které¢ si lidé ve firmé osvoji, jim maji poméhat
tesit kli¢ové pracovni a Zivotni ulohy. Mélokdy pojem kultura v konkrétni firmé umime
popsat spontanné slovy, piesto podle této kultury jedname a povazujeme to za normdalni
(je vnimano jako norma).

Tyto normy jsou zakladem stability a zdrojem lidskych névykd. Proto pokud
Vv této oblasti hodlame néco zmeénit, daii se to velmi slozit¢ a pomalu. Kazdé kultura,
stejné tak 1 firemni, je zdrojem silnych a slabych stranek, je tedy tfeba se téchto stranek

naucit vyuzivat takovym zptsobem, aby smétovaly k dosazeni stanoveného cile.
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Miiller a kol. (2013, s. 88) uvadi, ze: ,, Kdyz se zamerime na kultury organizaci,
zjistime, Ze se od sebe vzajemné lisi, podobné jako se od sebe lisi osobnosti jednotlivcii:
kazda je svym zpiisobem origindlem. Z tohoto faktu vyplyva pro manazery sice nelehky,
ale svym obsahem nekonecné pestry, kreativni, poucny a zajimavy prostor pro celkem
jednoduché zadani: vytvorit v dané organizaci, jeji casti nebo i tymu silnou
integrovanou kulturu, ktera co nejlépe umozni dobry vykon. *

V dnes$ni dobé, ma jen malokdo samostatnou pozici v pracovnim procesu.
Vétsina aktivit se odehrava ve skuping€, nebo tymu. Kazda skupina si vytvaii jakysi sviij
vlastni mikrosvét, ktery v kazdém zicastnéném jedinci vyvoldva reakce a vzorce
chovani.

Skupiny se déli na dva druhy a to na ty, které vzniknou svévolné a ptirozené
(neformalni) a skupiny sestavené zamérné, za ucelem plnéni stanovenych pracovnich
cili (formalni). Ob¢ tyto skupiny jsou samoziejmou soucasti jakékoliv firemni kultury
a ovliviiuji motivacni procesy. Z pohledu manazera je mozné ovlivnit skladbu skupin
formalnich, slozeni skupin neformalnich Ize ovliviiovat pouze v omezené miie

a vétsinou nepiimo.

Na zéaklad¢ ,,zdkona socidlniho viivu* (piedlozil Bibb Latané, 1981) vétSina
proménnych zavisi na nésledujicich tiech faktorech:

1) Fyzicka blizkost

2) Pocet ¢lent skupiny

3) Dilezitost skupiny

Jak uvadi Bednai a kol. (2013, s. 170) ,, Tyto faktory miuzeme do jisté miry
ovlivnit a nachystat tak prijatelné startovni podminky pro pracovni skupiny. Prestoze
Jjsou mezilidské vztahy ve skupinach zavislé na mnoha promennych, tak je podstatné
Si Uvédomit, Ze prave proto tento prostor, ktery dame samotné skupiné, ji miize pomoci

ve viastnich kohezivnich procesech. “
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3.2  Prace v tymu — shrnuti motivace

Zakladem uspéchu je dobie sestaveny tym, jen tak se d4 dosahnout ambicidznich
cilti, vyuzitim vzajemné synergie, spojené s podporou manazera, vytvorenim pozitivni
atmosféry a pouzitim vhodného zpisobu motivace. To vSechno stimuluje jednotlivce

K tomu, aby pIn¢ vyuzil svého potencialu.

., Kdyz jste soucasti skupiny, mdte odpovédnost za uspéch celé skupiny, prestoze

miuizete byt malou soucdstkou celku. * (Mohauptova, 2005, s. 41)

Samoziejmé ne kazdy jedinec je vhodny pro budovéni tymu. Je nutno piihlizet
K osobnosti a nehledét zdaleka jen na odborné kvality konkrétniho ¢lovéka. Stejné tak
je nutno ze strany manazera piistupovat k motivaci jedinct individualné, aby dosahl
optimalizace vysledk.

Jinak je nutno jednat s extrovertnim jedincem a jinak s ¢lovékem introvertnim.
Zatimco extroverti vyhledavaji i pfi praci spolecnost jinych lidi, jsou radi sttedem zajmu
a snadno navazuji kontakty, tak introvert bude rad¢ji vykonavat individualni ¢innost
stranou ostatnich a jen ziidka déa najevo své pocity a emoce.

Nikdy se samoziejmé nesetkdme s naprosto vyhranénymi typologiemi ¢lovéka
aje praveé na citu a zkuSenosti manaZera, aby vybral a pouzil vhodny model a zplsob
motivace. Dullezity je samoziejmé také vliv firemni kultury. Pokud ma firma svoji
vnitini kulturu na odpovidajici trovni, je to samo o sobé motivujici v takovéto firme

pracovat a ziskat v ni odpovidajici postaveni.

Aby motivace zafungovala s kyzenym dopadem, je tieba soucinnosti nékolika faktort:
e Systému a kultury firmy,
e pouziti vhodnych hmotnych a nehmotnych motivatord,

e spravna konstelace motivaénich a hygienickych faktord.

34



Vsechny tyto prvky pak ptisobi na emoce jedince a ty pak ovliviiuji jeho vné&jsi
I vnitini motivaci.

Prace v tymu v oblasti pojiStovnictvi, je pon¢kud specificka. Jelikoz poradci
nejsou zamestnanci, ale pouze samostatn¢ podnikajici spolupracovnici, je Cisté¢ na nich
a na osobnosti manazera, nakolik pracuji pro tym a v tymu.

Nekteii poradci pracuji naprosto individualné a spoleéné se s ostatnimi ¢leny
tymu setkavaji pouze na poradach a Skolenich. Jini zase maji potfebu pravidelného
kontaktu s ostatnimi, byt’ v této tymové spolupraci neni nutna tymova souc¢innost, nebo
délba roli.

Idedlni stav nastane, kdyz napiiklad dobfe funguje piedavani zkuSenosti
sluzebné starSich kolegli novackiim. V motivaéni roviné se pak velice osvédéuje
pravidelné zvefejiiovani a porovnavani prabéznych produkénich vysledkli poradceti na
viditelném misté ( nasténka, tabule ), pfipadné zasilané e-mailem. Tento prvek velice

podporuje zdravou soutézivost jedincl v tymu.
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4 GENERALI POJISTOVNA A. S.

4.1 Historie Generali PojiSt’ovna a.s.

Generali Pojistovna a.s., patii mezi 50 nejvétSich spolenosti na svéte a je treti
nejvetsi pojistovaci skupinou v Evropé. Byla zalozena roku 1831 v italském Terstu
a hned rok na to 1832, byla oteviena pobocka v Praze.

Nejprve spolecnost mela za tukol pojistovat obchodni lodé na cestach
po sttedozemnim moii a ndasledné¢ pojistovala kupce a jejich zbozi, na cestach
po Evropé. Firma ptsobi ve vice nez 60 zemich svéta a pracuje pro ni okolo 80 tisic
zameéstnancl. Obchodni sluzba, pak ¢ita celosvétové 100 000 pojistovacich poradct,

kteti se staraji o 65 milioni klientd. Sprava aktiv pfesahuje 460 miliard EUR.

4.2  Generali Poji§t'ovna a.s. v Ceské republice

Od chvile, kdy byla v roce 1832 oteviena prvni pobocka Generali v Praze
na Koniském trhu, firma uspésné fungovala na nasem uzemi az do roku 1945, kdy doslo
ke znarodnéni poji§toven. Znovu se pojistovna Generali do CR navraci, aZ téméf
po padesati letech, dne 23. ¢ervence 1993.

Generali Pojistovna a.s., je pojistovnou kompozitni, coz znamend, Ze nabizi
produkty ve vSech oblastech pojiStovnictvi. Tento fakt umoZiluje jejim pojistovacim
poradctim, zabezpegit pro jejich klienty naprosto komplexni pojistnou ochranu. V Ceské
republice ma zakladni kapital 500 milioni K¢ a je ¢tvrtou nejsilngj$i nebankovni
pojistovnou, ktera ma ve sprave 1,5 milioni pojistnych smluv.

Vzhledem k husté vybudované siti agenturnich kancelafi a kontaktnich mist
(cca 250), jsou sluzby pro klienty Generali Pojistovna a.s., velice dobfe dostupné.
Zajimavosti je, Ze tato kontaktni klientskd mista, nejsou v majetku firmy, ale jejich
pojistovacich poradc. Témto agenturnim pracovnikiim, firma kanceldte pomaéha
promyslenym systémem benefitli financovat. Generali PojiStovna a.s., jako prvni
ze segmentu finanénich a bankovnich sluzeb v CR, ziskala mezinarodni certifikat

kvality 1ISO 9001.
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Obriazek 5: Certifikat kvality

@ qualityaustria

ISO 9001:2008 No.01558/0

Zdroj: GENERALI POJISTOVNA. Fakta a cisla [online]. [cit. 2014-03-07]. Dostupné z:
http://www.generali.cz/stranky/fakta-a-cisla

4.3  Organiza¢ni struktura Generali Poji§tovny v CR

Organy spolecnosti
Nejvyssim organem spolecnosti, je valna hromada, jejimz povérenim vykondva
statutarni Cinnost pfedstavenstvo, které se valné hromadé zodpovida. Jako kontrolni

mechanismus je zde dozor¢i rada, kterd dohlizi na ¢innost pfedstavenstva.

Organizacni jednotky
e Generalni feditelstvi (Praha, Bélehradska ul.)
e Oblastni feditelstvi (Praha 1., Praha II., Plzen, Usti n. Labem, C. Bud¢jovice,

Ostrava, Hradec Kralové, Brno)

Oblastni kancelare

Generali Pojistovna a.s ma v Ceské republice 77 oblastnich kancelafi

Vymezeni pravomoci

Nejvyssi pozici v Generali PojiStovna a.s., je generalni feditel, ktery se z titulu
této pozice, zodpovida ze své fidici Cinnosti piedstavenstvu.

Jemu podtizeny je vrchni feditel, ktery méa v kompetenci fizeni obchodni sluzby
a je nadfizenym jednotlivym oblastnim feditelim.

Podfizenymi oblastnich fediteli (zkratka ORE), jsou pak manazefi obchodni
sluzby (zkratka MOS), kteti maji v kompetenci fizeni jednotlivych oblastnich kancelafi.

Kazda oblastni kancelaf, Cita rizny pocet (nejcastéji 10 — 15) pojistovacich

poradcu (zkratka PA), ktefi jsou pak v pfimém kontaktu s klienty.
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4.4  Odménovani spolupracovniki v obchodni sluzbé

V pojistovnictvi plati obecné zasada, Ze pojiStovaci poradci jsou prevazné
odménovani provizné z uzavienych pojistnych smluv a objemu obchodu, ktery pfinesou
pojistovné v podobé uhrazeného pojistného klientem, at uz soukromou, nebo
pravnickou osobou.

Za tyto sjednané obchody, ziskavaji takzvanou ziskatelskou provizi, jejiz vyse
se vypocitava na zdakladé¢ nékolika parametri. Rozhodujici je vySe rocniho
predepsaného pojistného na podepsané smlouve, dale pak je rozhodujici o jaky druh
produktu se jedna, jelikoz kazdé odvétvi je odprovizovano jinou sazbou (pojisténi
majetku, osob, odpovédnosti, motorovych vozidel, podnikatelti apod.).

Provizni sazby produktt, jsou nadale odstupiiovany podle kroku kariéry (viz.
kariérni fad), na kterém se aktualné konkrétni pojistovaci poradce nachazi. DalSim
druhem odménovani pojistovacich poradci, jsou takzvané pecovatelské, nasledné
provize. Tento druh odménovani, je specificky pro pojistovnictvi. Vychdzi z teorie,
ze pokud je pojistnd smlouva u konkrétni pojistovny dlouhodobé, je klient spokojeny
S pé¢i pojistovaciho poradce. Tato pecovatelska provize, je uréité procento z kazdé
platby klienta, které nalezi jako odména poradci za to, ze klientovi poskytuje kvalitni
servis. Opét je 1 vySe peCovatelské provize zdvisld na druhu produktu a stupni kariéry
konkrétniho poradce.

Cilem kazdého pojiStovaciho poradce tedy je, aby mél co nejSirsi a nejstabilnéjsi
spokojenou klientelu (pojistny kmen), ktera pravidelné plati pojistné. Proto jsou poradci
se Sirokou klientelou odménovani z vétsi ¢asti peCovatelskou provizi a nejsou jiz tolik
zavisli na vyhledavani klientely nové. VétSinou se tito sluZzebné starSi poradci zamé&tuji
na servis klientim, ktery jim automaticky nové obchody piinese. Naopak novacci
V tomto oboru, jsou zavisli na ziskdvani klientely nové a pecovatelské provize, jsou jim
v prvnim roce adaptace kompenzovany finanénimi odménami za aktivity (absolvovani

vypsanych skoleni a workshopti a uré¢itého poctu obchodnich schiizek).
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4.5 Systém benefiti a soutéZi v Generali Pojist'ovné a.s.

Celorepublikové

Generali Pojist'ovna a.s., ma precizn¢ vypracovany systém soutézi a benefitl tak,
aby poskytoval pojistovacim poradciim dodatecnou motivaci a ujistil je, Ze pracuji pro
silnou spolecnost, ktera si jejich profesionality dokaze povazovat. Kazdorocné
nejprestizn€jsi soutézi pojistovacich poradct, je celorepublikova liga mistri.

Tato soutéz odrazi praci poradci v celém roce. Hodnoti se na zakladé
produkénich kritérii, ale nejen v nartstu produkce, jelikoz je zde zohlednéna i fluktuace
klientd, coz odrazi jejich spokojenost se servisem konkrétniho poradce. Filosofii firmy,
neni jen neustdlé vyhledavani klientd novych, ale hlavné spokojenost a stabilita klientii
stavajicich.

Poradci se v této soutézi hodnoti ve dvou kategoriich — junior (poradce v prvnim
roce) a senior (poradce sluzebné stars$i jednoho roku). Soutézi se o dovolené hrazené
plné€ Generali pojistovnou. NejlepSich 8 seniorl a jeden junior z celé republiky, ziskava
luxusni dovolenou (Bali, Mauricius, apod.). V pofadi 9 az 24 poradce senior a 3 juniofi,
ziskavaji dovolenou u mote (Egypt, Turecko, Recko apod.) a nejvétsi pocet poradct
(50 seniorti a 6 juniort), pak ziskavaji dovolenou na horach (Rakousko, Svycarsko,
Tatry apod.). Motivace je jesté umocnéna tim, ze vysledky jsou vyhlasovany a ceny

pfedavany na kazdoro¢nim slavnostnim kongresu.

SoutéZe v ramci oblastniho Feditelstvi

Specialn€ pro novacky do jednoho roku, je vypsana produkéni soutéz, kdy tii
a Terstu, kde Generali Pojist'ovna a.s. byla zaloZena.

Dalsi motivaéni soutéZze a benefity, se uskuteiiuji v rdmci jednotlivych
oblastnich feditelstvi a jsou v kompetenci oblastnich fediteld. Je to napiiklad TOP
zucastnuji rozlicnych akci (prohlidka pivovaru, sklarny, brusirna diamantd). Tyto akce
jsou spojeny i s dobrym jidlem a odpocinkovymi aktivitami. TOP KLUB je prestizni

zalezitosti a proto se obchodnici v této spolecnosti nejlepsich, snazi dlouhodobé udrzet.
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V ramci oblastniho feditelstvi jsou pak vypisovany soutéze o rtizné hmotné
ceny, které vyhlasuje oblastni feditel. Jsou vypsany na urity Casovy usek (napf.
3 mésice) a pro vybrané odvétvi obchodu, piipadné na konkrétni produkt. Vysledky
se pak méfi v produkci (RNP — ro¢ni netto pojistné), piipadné poctem uzavienych
smluv konkrétniho produktu. Ceny jsou pak vétSinou vécné (TV, tablety, telefony,
fotoaparaty, Tesco poukazky, Seky Esprit, Benzina karty apod.). Vitézové jsou
vyhlasovani na spoleénych akcich (den obchodni sluzby), kde po pracovni ¢asti, jsou

v programu volnoc¢asové aktivity (rafty, outdoor, wellnes apod.).

SoutéZe v ramci oblastnich kancelari

Posledni urovni v ramci Generali PojiStovna a.s. jsou soutéZe, které vypisuji
manazeii obchodni sluzby, pro své obchodni tymy v ramci oblastnich kancelafi. Tyto
soutéze jsou velmi podobné tém, které funguji v ramci feditelstvi, pouze se jich
zucCastiiuje velice Uzky okruh obchodnikti z jedné kancelafe, ktefi jsou prakticky
vV dennim kontaktu a mohou se neustidle mezi sebou porovnavat. Taktéz
pravdépodobnost mozné vyhry je daleko vyssi, nez u soutézi oblastniho feditelstvi
a celorepublikovych. Tyto soutéze jsou vétsinou také o drobnéjsi hmotné ceny, reklamni
predméty pro klienty, 1dhve kvalitniho vina, nebo luxusni obéd s manazerem. Tyto
soutéze byvaji kratkodobé&jsiho charakteru (napf. 1 — 3 mésice) a jsou vyhlasovany

na mési¢nich poradéach jednotlivych oblastnich kancelafi.

4.6  Systém sankci a pokut

V Generali Pojistovna a.s. si samoziejmé uvédomuji, Ze pouze pozitivni
motivacni prvky nepostacuji a kde je cukr, musi byt alespoil kousek bice. Za neplnéni
nekterych kritérii a povinnosti, jsou pak udélovany sankce a pokuty, vétSinou
finan¢niho charakteru.

Napftiklad za Spatnou péci o klienty, kdy se sleduje procento tzv. propojisténosti
(vySe procenta klientti s pouze jednou smlouvou v pojistném kmeni), pak je strzena ¢ast
pecovatelské provize na tzv. rezervni konto. Za pozdni odvedeni plateb klienth
do banky, je uplatiovan financ¢ni postih, a jestlize se tento prohfesek stava opakovane,
muze dojit az k vypovédi smlouvy o obchodnim zastoupeni, ze strany Generali

Pojistovna a.s..
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Mirn¢js§i formy sankei, pak pouzivaji manazeti jednotlivych kancelari
individualné. Napftiklad za pozdni pfichody na porady, musi poradce pred ostatnimi
zazpivat, ptipadné interpretovat vtip, pfinést lahev apod. Jednou z pouzivanych metod
u drobné¢jsich prohteskda, je také vytykaci pohovor. Tyto druhy negativni motivace, maji
za ukol udrzet poradek a disciplinu, v jinak pomérné volném a svobodném prostiedi

pojistovacich poradct.

4.7 Vzdélavani v Generali Pojistovna a.s.

Vzdélavani spolupracovnikii je nepochybné jednim z dulezitych motivac¢nich
faktordi pro pojistovaci poradce. Paklize je poradce dostate¢né vybaven informacemi,
Které ma tréninkem a praxi dobie zafixovany do podoby dovednosti, ziskava vyssi miru
sebedlivéry. Tento fakt, pak sam o sob& motivuje obchodniky k vys$§im vykonlm.
Motivujici by mél byt samoziejmé uz Skolici proces sdm. Zdlouhavé a nudné vykladani
dat a informaci, samoziejmé nikoho nemotivuje a neudrzi pozornost vzdélavajicich se.

Proto se profesionalni lektofi pracujici v Generali, snazi o co nejcastéjsi aktivni
zapojovani ucastnikit do vzdélavaciho procesu. Déje se tak praktickymi modelovymi
situacemi, kontrolnimi otdzkami a zrekapitulovanim jednotlivych Skolicich blokd,
vzajemnou zpétnou vazbou a v neposledni fad€ 1 kontrolnimi testy. Tyto testy nemaji
selektivni Glohu, pouze lektorim ukazuji, na kterou problematiku se maji znovu zaméfit
a co podrobnéji dovysvétlit.

Vzdélavani se rozd€luje na centralni (celorepublikové — vedou lektofi a trenéti
z generalniho feditelstvi), oblastni (krajské — vedou oblastni trenéfi a odborni inspektofi
konkrétnich pojistnych odvétvi) a v jednotlivych oblastnich kancelafich (zajistuji
si manazefti obchodni sluzby v soucinnosti s trenéry a odbornymi inspektory).

Od pocatku spoluprace musi kazdy spolupracovnik a budouci pojiStovaci
poradce, projit celou fadou povinnych Skoleni a workshopi. Prvnim Skolenim,
je takzvané ,,skoleni legislativy*. Toto Skoleni musi absolvovat kazdy, kdo pracuje
V pojistovnictvi a bankovnictvi. Jeho splnéni, véetné zaveérecného testu, je podminkou
CNB pro zaregistrovani poji§tovaciho poradce (dal§imi podminkami CNB, je trestni
beztihonnost a stiedoskolské vzdélani). Toto Skoleni se absolvuje jesté pred pocatkem

platnosti smlouvy o spolupraci.
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Prvnim Skolenim, je takzvané ,,vstupni*, které je rozdéleno na dva tfidenni cykly
a ma poskytnout budoucim obchodnikim zdklad v prodejnich dovednostech
ave zjistovani potfeb klienta. Obchodnik se neuci prodavat produkt, nybrz sluzbu

klientovi v podobé ,.,pojistného planovani*.

Tento pojem znamend, Ze nejprve analyzujeme aktudlni stav pojistnych smluv,
piijmu, zédvazki a vydaju klienta, dale spolecné s klientem nachézime idealni stav, jak
by zajisténi meélo vypadat a nakonec navrhujeme moznosti feSeni, podle piani
a moznosti klienta. Motivujici pro nové pojistovaci poradce byva prave ta skutecnost,
ze se nejedna o prodej konkrétnich produkti, ale o komplexni péci o pojistné portfolio
Klienta.

Na vstupni Skoleni, pak v nésledujicich Sesti mésicich navazuji Skoleni
produktovd a pracovni workshopy. Obchodnici se uéi o jednotlivych produktech
Z pojistného portfolia Generali Pojistovna a.s. Jelikoz je Generali pojisStovnou
kompozitni, m4 tedy k dispozici Siroké spektrum produkti pro pojistnou ochranu
soukromych osob 1 podnikatelskych subjekti v oblastech majetku, zdravi, motorovych
vozidel, odpovédnosti a spofeni. V ramci workshopti, pak obchodnici absolvuji
modelové situace a rozbory konkrétnich obchodnich jednani a ptipadd s klienty.
Osvojuji si zde praktické dovednosti takovym zptisobem, aby je pak dokazali v praxi

pouzit.

4.8 Adaptacni proces

Novy spolupracovnik, ktery se rozhodne pracovat pro spolupraci s Generali
Pojistovna a.s. a projde vybérovym fizenim na pozici pojistovaciho poradce,
je zaclenén do adaptacniho procesu. Tento proces obsahuje jiz vySe zminéna Skoleni,
ale pfedevS§im ma za kol nového poradce stabilizovat v oblasti pfijmu. Vzhledem
K tomu, ze vSichni spolupracovnici na pozici pojistovaci poradce, jsou odménovani
na zaklad¢ provizi za sjednané obchody (pojistné smlouvy), musi byt v dobé adaptace

vyteseno také odménovani.
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Novacek se musi nejprve naucit vyhledat klienty, domluvit obchodni schiizky
atyto vést smérem k uzavieni obchodu. Po zvladnuti prvnich teoretickych znalosti,
absolvuje prvni obchodni schliizky s nadiizenym pecujicim manazerem, piipadné
lektorem. Postupné se na spolecnych jednédnich aktivné zapojuje a piebira iniciativu tak,
aby byl schopen vést jednani sam.

Do konce roku 2011, bylo odménovani feseno zvlastnim bonusem za sjednani
jisttho poctu smluv o uréitém objemu roc¢niho pojistného. Tato castka méla
kompenzovat peCovatelské provize, kterymi jsou odméenovani stabilni poradci, po dobu
prvniho pul roku. Nadale jiz byl obchodnik odménovan vyhradné provizemi
ze sjednanych obchodu.

Od roku 2012, je uveden do praxe novy systém odménovani v ramce adaptace
novych spolupracovnikli. Novacek je v rdmci adaptace v prvnich tfech mésicich
odménovan nejen za kusy a objem sjednanych smluv, ale také za aktivity. Témito
aktivitami, je minéno kompletni absolvovani vypsanych Skoleni a workshopt
a absolvovani ur€itého poctu obchodnich schizek, na kterych je zpracovan
tzv. ,,pojistny plan‘.

Tento poradctiim a klienttim slouzi, jak jiz bylo zminéno, jako ptfehled pojistného
portfolia klienta, jeho pfijmu, vydaji a zavazki. Novacek, tedy neni finanéné zéavisly
pouze na uzavienych smlouvach. Od ¢tvrtého mésice, je pak az do konce prvniho roku
spolupréce, jeSté navic odménovadn za mésicni objem obchodu, zvlaStnim bonusem.
Po roce ptsobeni, poradce absolvuje zkousku, tzv. ,,velkou maturitu“. Touto zkouskou,
pak zakoncuje adaptacni obdobi a Generali si timto zpltisobem ovétuje, zda poradce

je schopen samostatné peCovat o svéfenou klientelu.

4.9  Systém kroki kariéry

vvvvv

Pojistovna pouziva, je systém kariérniho ristu. Tento systém motivuje obchodniky, aby
postupovali po jednotlivych krocich vytvofeného kariérniho Zebiicku, ktery obsahuje
nasledujicich pét krokl. Jednotlivé stupné kariéry, jsou ohodnoceny rozdilnym
proviznim schématem, kde plati pravidlo ,,Cim vyssi kariérni stupen, tim vyssi provize

Z jednotlivych sjednanych obchodii*.
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1. kariérni stupen
Tento vychozi stupen kariéry, je pfidélen nové prichozimu spolupracovnikovi,

ktery je zaclenén do adaptac¢niho procesu, pod dohledem manazera obchodni sluzby.

2. kariérni stupen
Na tento stupen je mozno dosahnout v prvnim pul roce spoluprace, jesté v dobé
adaptace. Poradce na tomto kroku, by mél jiz zvladat vSechny zédkladni druhy pojisténi

a samostatné pecovat o klientelu.

3. kariérni stupen
Na tento stupen poradci postupuji fadové v druhém az tfetim roce pusobeni.
Maji moznost si smluvné navézat spolupracovniky, autoprodejce a otevrtit si vlastni

kancelar v podobé kontaktniho mista.

4. kariérni stupei

Postup na tuto pozici, je otazkou jiz nékolikaleté cinnosti poradce. Postup
na tuto pozici, jiz neodrazi pouze mésicni a kvartalni objem obchodu, ale odrazi velikost
tzv. ,pojistného kmene*, coz je pocet klientl, jejich smluv a vySe jimi placeného
pojistného ro¢né. Na této pozici si poradce muze oteviit firmou finanéné dotovanou

agenturni kancelar.

5. kariérni stupei
Je vrcholnou prestizni pozici, kdy se poradce jiz podili na celkovém chodu
firmy, je zvan k jedndnim o dulezitych procesnich zménach a jsou s nim konzultovany

kroky sméfovani obchodni sluZby.
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EMPIRICKA CAST

5 POJISTOVACI PORADCE

5.1 Prace a pozice pojiStovaciho poradce

Jelikoz pozice pojistovaciho poradce, je ve vétSin€ prizkumi hodnocena jako
jedna z nejmén¢ vyhledavanych na trhu prace, je motivace v ramci této ¢innosti, jednim
této pracovni pozice v rdmci ndborovych pohovora a vybérovych fizeni.

Vzhledem k tomu, Ze Siroka vefejnost ma pomérné zkreslenou piedstavu o této
¢innosti, nemaji to spolupracovnici na pozici pojistovaciho poradce viibec jednoduché.
Ptic¢inou byva napiiklad Spatné historicka zkuSenost s nékym z této branze, ptipadné
ptredstava ,,pojistovaka® z filmi z doby prvni republiky, nebo z doby socialismu.
Zkratka ,,pojistovak® je pro vétSinu bézné vetejnosti nékdo, kdo se vam snazi vnutit
aprodat cosi imagindrniho, nehmatatelného o ¢emz si nejste jisti, ze skutecné
potiebujete.

Moderni trendy v této oblasti v celosvétovém meéfitku, se ubiraji cestou
komplexniho finan¢niho poradenstvi, sofistikovanych analyz vydaji a piijmi
a vytvafeni servisu nad kompletnim pojistnym portfoliem klienta, na zaklad¢ jeho
individuélnich poZzadavki a potieb.

Jako vkazdém odvétvi pracovni Cinnosti a hlavné podnikani, jsou v oblasti
pojistovnictvi poradci lepsi a horsi, poctivy a méné poctivy. Nékteti se snazi skutecné
s klientelou pracovat dlouhodobé a systematicky, na bazi co nejlepsi a profesionalni
péce a servisu. Jini se naopak snaZi o co nejvyssi aktudlni profit pro sebe a bohuzel
vétSinou na ukor klienta. Nicméné& konkurencni prostfedi vytvaii postupnou selekci
a vyber konkrétniho poradce je vyhradné na klientovi. Na poradci je pak to, aby dokazal
klienta ptesveédcit, Ze praveé on je ten spravny profesional v neptehledném mofi poradct

at’ jiz od konkrétnich pojistoven, nebo z mnoha maklétskych struktur.
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Nastésti financni gramotnost v nasi republice neustale stoupa a lidé postupné
chédpou, Ze se v oblasti financi a pojiStovnictvi neobejdou bez profesionalni podpory.
Cim dél ¢astéji se presvédéuji, Ze mit svého finanéniho, nebo pojistovaciho poradce jim
naopak uetfi spoustu asu, energie a hlavné finan¢nich prostiedki. Cim dél ast&ji
si také uvédomuji, ze v ptipadé¢ fatalnich neoc¢ekavanych udalosti, se o n¢ a jejich blizké
nepostara stat (jak tomu jest€¢ v povédomi byva), ale ze tyto rizika si museji zajistit
sami. Stejn¢ tak 1 finan¢ni zajiSténi pro duchodovy veék, si musi zajistit kazdy
individualnég, jelikoz prabézny dichodovy systém nebude do budoucna schopen zajistit
vSem pohodlny Zivot v dichodovém véku. Bude tedy naprosto bézné, ze kazda rodina,
nebo firma, bude mit svého finan¢niho, nebo pojistovaciho poradce stejné tak, jako
ma lékare, pravnika, ¢i ucetniho.

Vzhledem k tomu, Ze pojistovaci poradci obecné pracuji jako OSVC a jsou
odméovani na zakladé provizi, je tato prace znaéné stresujici. Casto také ,,pojistovaci®
Z jiz zminénych dtvodu Ziji s pocitem, ze okoli k nim nechova nalezity respekt. Jsou
v mnoha situacich degradovani na nékoho, kdo se nedokazal uplatnit v jiné profesi,
nebo oboru a proto zvolil cestu spoluprace s pojiStovnou, protoZe pojistovna prece
vezme kazdého.

Dnes jiz toto tvrzeni ale zdaleka neplati a vybéru spolupracovnikl se vénuje
zna¢na pozornost. Je to hlavné z toho divodu, ze adaptacni proces a zaclenéni nového
poradce do praxe, je zna¢né Casove i finanén€ narocné (¢asove pro manazera, finanéné
pro pojistovnu). Novacek v tomto oboru je tedy stresovan tim, ze nema piedstavu, kolik
si dokaze vyd¢lat a zda nalezne a oslovi potiebny pocet klientely. Dal§im stresujicim
faktorem je praveé i1 nejblizs$i okoli, které jeho volbu prace Casto v mnoha piipadech
zpochybiiuje a byva kladena otazka, pro€ si nenasel n¢jakou ,,normalni* praci?

Vsechny tyto momenty, pak musi vhodnym pouzitim motivace piebit manazer
za pomoci systému konkrétni pojistovny, piipadné¢ maklétské firmy. U zacinajiciho
poradce, pak nastdvaji situace, kdy na zaklad¢ tlaku okoli a s pocitem, ze klesl
na socidlnim Zebiicku, poradce z pozice utikd a to vétSinou do zaméstnaneckého
poméru, kde citi vétsi jistotu. Velice Casto se také stava, Ze spojeni zdanlivé
neatraktivity povoldni ,,pojiStovaka* s psychickou narocnosti, je disledkem syndrom

vyhoteni.
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Dlouholeti pojistovaci poradci si pak velice dobfe uvédomuji, Ze mnohem
servisem. Takovyto klient pak sdm poradce oslovuje s pozadavkem dalSiho obchodu
a nema problém poskytnout doporuceni svému okoli.

Prace pojistovaciho poradce nema mnoho jistot, ale ty které tu jsou, jsou
naprosto zasadni. Obchodnik nema jistotu, kolik se mu podaii v casovém useku vyd¢lat,
ale musi citit jistotu vtom, Ze pokud obchod uzavie, dostane za n¢j fadn¢ a vcas
zaplaceno, tak jak bylo ujednano. Dalsi jistotou ma byt zdzemi firmy, pro kterou
pracuje. Vyhodou spoluprace s pojistovnou oproti makléiskym firmam je v tom,
ze naptiklad Generali poskytuje k dispozici zdarma prostory a vybaveni volné
k dispozici svym spolupracovnikiim. Ve které jiné oblasti podnikani ma OSVC jako
podnikatelsky subjekt, moZnost vyuZivat prostory a techniku zdarma? Stejné tak
podporu Vv oblasti Skoleni a pomoci lektord a odbornych inspektord, které plati
pojistovna. Znamena to tedy, ze i kdyz je poradce podnikatelem, nema zadné vyrazné;si
vstupni ndklady ainvestice. Jeho investici je pfevazné prekonani obav a ostychu
v komunikaci s klientelou, at’ uz stavajici, tak i potencionalni. Dalsi dileZitou investici
je ochota se neustdle ucit nové véci a vyvijet osobni aktivity v cesté¢ za obchodem
a vydélkem.

Poradce si musi uvédomit, Ze on je tou tvaii a znackou a logo firmy, pro kterou
pracuje je jen v pozadi. Cela fada netspé$nych lidi v tomto oboru, pak svadi vinu
na produkty, ceny, nebo na podminky a servis konkrétni firmy. Malokdo je schopen
Stabilizovany poradce si pak velice dobfe uvédomuje, ze svlj vydélek na zékladé
pfimych provizi, ma plné¢ ve své kompetenci. Vizi je pak pro n¢ho vétSinou vyse
nasledné pecovatelské provize z celého jeho pojistného kmene, kterd mu do budoucna
vygeneruje a zajisti mésicni rentu. Jeji vys$i ma moznost v prub&hu let ovlivnit svymi
aktivitami, poctem klienti a poctem sjednanych obchodli v rizné vysi. Pokud
je podcenéna oblast motivace, mize se stat, ze pojistovna piijde o kvalitniho

obchodnika, do kterého investovala, a on mohl firmé pfinést vyrazny objem obchodu.
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5.2 Cile vyzkumu

Praxe mnohokrate osvédcila, ze motivace kazdého jedince se méni na zakladé
aktudlni Zivotni fAze a momentalni situace. Nelze tudiz ocekavat, Ze by existovala jakasi
Sablona, na zéklad¢ které by se motivace vytvarela. Ani u jednoho konkrétniho ¢loveka
nelze pouzivat soustavné stejnou motivaci v domnéni, ze bude stale stejné efektivni.

Ani vhodné¢ zvoleny styl fizeni a spravné vybrany zptisob motivace nezafunguje,
pokud se dotyna osoba vnitin€ neztotozni s pozadovanymi cili a motivaci vnitiné

ree
1

»hekoupi“. Musi se jednat o vlastni rozhodnuti jedince, které je vhodnym emoc¢nim
fizenim vyvolano. V souvislosti s tymovou praci, je pak dilezit¢ celkové sladéni
pracovniho tymu tak, aby vedlo k navySeni produktivity.

Generali Pojistovna a.s., vyuziva k motivaci poradct celou fadu dostupnych
nastroji, které byly vyjmenovany v tvodu této prace. Cilem této prace je zjiStovat,
nakolik jsou tyto nastroje vhodné& nastaveny tak, aby zvySovaly produktivitu jednotlivcl
1 tymul. Zvlasté se tato prace zamétfuje na nové spolupracovniky a na to, do jaké miry
ovliviluje motivace v rdmci nastaven¢ho naborového a adaptacniho procesu firmy
Generali Pojistovna a.s., jejich nabor a adaptaci.

Generali Pojistovna a.s. v soucasné dobé ¢itd cca 800 aktivnich pojistovacich
poradcii. Do prizkumu byli zahrnuti pojiStovaci poradci ze dvou oblastnich feditelstvi

(Plzen a Praha) a celkem z 8 oblastnich kancelafi (jedna oblastni kancelaf ma v priméru

10 — 15 pojistovacich poradcti).

Byly stanoveny cile vyzkumu, a to:

Zjistit, do jaké miry ovliviiuje adaptaci novych spolupracovnikl nové vytvoreny
adaptacni proces, ktery byl v Generali implementovan v roce 2012, ve srovnani
s adapta¢nim procesem piedchozim. Bude proto porovnavan priibéh adaptace novacka
v roce 2011 (stary model adaptace), oproti roku 2013 (rok 2012 je vynechan zamérné

z divodu implementace nového adaptacniho modelu v Generali Pojistovné a.s.).
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Zjistit, nakolik ovliviiuje kratkodoba vnéjsi motivace produkéni vykon tymil,
ve srovnani s béznou pramérnou produkci v konkrétnim odvétvi. Toto bude zjistovano
na zakladé produkcnich dat z oblasti prodeje pojisténi povinného ruc¢eni motorovych
vozidel. Bude porovnavana produkce v dobé motivacni soutéze, oproti primeérné
produkci v daném odvétvi, bez pouziti nadstandardni motivace.

Potvrdit, nebo vyvratit, ze silnymi motiva¢nimi faktory pro poradce Generali
Pojistovna a.s., jsou — systém kariéry, volnost pracovni doby a moznost neomezeného
vydélku.

Potvrdit, nebo vyvratit, Ze socidlni prestiz pozice pojistovaciho poradce, nepatii

vvvvv

Teze:
e T1 — Piedpoklada se, ze nové nastaveny model adaptaéniho procesu Generali
Pojistovny a.s. se zvySenou motivaci oproti puvodnimu modelu, bude

efektivnéjsi.

e T2 — Predpoklada se, ze nasledkem pouziti kratkodobé vnéj$i motivace, bude
tato skutecnost mit za nasledek pozitivni vliv na produkéni vysledky, oproti

bézné prumérné produkci v daném odvétvi.

e T3 - Predpoklada se, Ze moznost kariérniho postupu a vyuziti kariérniho planu
Generali Pojistovny a.s., patfi k nejsilnéjSim motiviim, pro jeji pojiStovaci

poradce.

e T4 — Piedpoklada se, Ze spoleCenské postaveni a prestiz pojiStovaciho poradce,
nepatii mezi nejdilezitéj$i motivujici faktory (pojiStovaci poradce je na zékladé

priizkumil nejméné vyhleddvané povolani na trhu prace v CR).

vvvvvv

Generali Pojistovna a.s., je volnost pracovni doby a moznost neomezené¢ho

vydélku.
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5.3 Charakteristika respondentii

Bylo rozeslano 100 ks dotaznik pojistovacim poradcim Generali Pojistovna
a.s. a to ze dvou oblastnich feditelstvi (Plzen a Praha). Zpét bylo navraceno
86 dotaznikd, z nichz 4 byly vyplnény chybné, nebo neuplné.

Respondenti z fad spolupracovnikii Generali Pojistovna a.s., jsou samostatnymi
poradci ve smluvnim vztahu, a pracuji jako OSVC (osoby samostatné vydéleéné ¢inné).
Jsou registrovani u CNB (Cesky narodni banka) a tudiz vSichni museli dokongit
stitedoskolské vzdélani a jsou trestné bezuhonni.

Do vyzkumu bylo na zidkladé¢ kompletné vyplnénych dotazniki zatfazeno
82 respondentil, z nichz bylo 52 Zen a 30 muzl. 8 respondentl je ve v€ku do 29 let,
40 respondentt je ve veéku 30 — 49 let a 34 respondentiim, je vice nez 50 let. Celkem
23 respondentti spolupracuje s Generali Pojistovna a.s. do 1 roku, 21 respondentli
v rozmezi 1-5 let, 18 respondentd 5-10 let a 20 respondentii spolupracuje s firmou
jizvice nez 10 let. Dale jsou respondenti rozdeleni na zakladé¢ krok Kkariéry
(viz Piiloha 2). Na prvnim, pocate¢nim kroku kariéry se nachazi 23 respondentt,
na druhém kariérnim stupni pak 25 respondentti, na 3 je to 10 respondentti, na ¢tvrtém
pak 13 respondentli a na vrcholném 5 stupni kariéry 11 respondenti z celkovych 82.

Dotaznik byl pojistovacim poradcim rozeslan v prib&éhu mésice ledna 2014
a stejné¢ tak byla zjiStovana i produkéni data na zdklad€ uzavieni systémii Generali
Pojistovna a.s. za ucetni a produk¢ni rok 2013.

Dotazniky byly rozesilany jak fyzicky, tak v elektronické podobg,
prostfednictvim manazerii jednotlivych obchodnich skupin a byly vypliovany

anonymné s moznosti odevzdani do schranky interni firemni posty.
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5.4 Metody sbéru dat a zpracovani udaju

Byl zvolen dotaznikovy systém, kdy respondentim prostiednictvim manazert
obchodni sluzby, byl zndm tucel vyplnéni dotazniku. V dotazniku bylo poloZeno
11 otazek, znichz prvni Ctyfi maji za ukol pouze urcit charakteristiku vzorku
respondentl. Dotaznikovym Setfenim, byla zjistovana platnost tezi T3 — T6. Na ovéteni
teze T3, jsou zaméfeny body €. 9 a 10. Na ovéfeni teze T4, jsou zaméfeny body €. 8
a 11. Na ovéfeni teze TS, se zamétuji body 5, 7, 9, 10 a 11. Na ovéieni teze T6, jsou
zaméteny body 6, 10 a 11. Teze T1 a T2, budou oveéfovany na zaklad¢é zpracovanych
produk¢nich a personalnich dat ze systémi Generali Pojistovna a.s., které poskytl

oblastni feditel a jednotlivi manazefi obchodni sluzby.

5.5 Analyza a interpretace dat Setfeni

Respondenti méli za tkol v dotazniku oznacit pohlavi, rozpéti v€ku, rozpéti
délky spoluprace s Generali Pojistovna a.s. a na jakém kariérnim kroku se momentalné

V hierarchii kariérni Skaly nachézeji.

Otazka ¢. 1: Pohlavi respondenta

Tabulka ¢. 1: Pohlavi respondenta

Pohlavi respondenta Pocet %
Muz 30 37
Zena 52 63
Celkem 82 100

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)
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Obrizek €. 1: Pohlavi respondenta

Pohlavi respondenta

= Muz
H Zena
63%
Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)
Otazka €. 2: VEk respondenta
Tabulka ¢. 2: VEk respondenta
Vék respondenta Pocet %
do 29 let 8 10
30 — 49 let 40 49
50 a vice let 34 41
Celkem 82 100
Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)
Obrazek ¢. 2: VEk respondenta
Vék respondenta
10%
= do 29 let
= 30— 49 let

m50avice let

49%

Zdroj: autor prace (vlastni Seteni)
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Otazka €. 3: Spolupracuji s Generali Pojistovnou a.s.

Tabulka ¢. 3: Délka spoluprace s GP a.s.

Délka spoluprace s GP a.s. Pocet %
do 1 roku 23 28
1-5let 21 26
5-10 let 18 22
vice nez 10 let 20 24
Celkem 82 100
Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)
Obrazek ¢. 3: Délka spoluprace s GP a.s.
Délka spoluprace s GP a.s.
24%
= do 1roku
m1-5let
5-10 let

22%

vice nez 10 let

Zdroj: autor prace (vlastni Setieni)

Otazka ¢. 4: Jsem na kroku kariéry:

Tabulka ¢. 4: Krok kariery respondenta

Stupen
Stupeii kariery u Generali PojiSt’ovny a.s.
1 2 3 4 5
Krok kariery respondenta 23 25 10 13 11

Zdroj: autor prace (vlastni Setfent)

53




Obrazek ¢. 4: Krok kariery respondenta

Stupei kariery
u Generali Pojistovny a.s.
13%

28%

=]
=2

m5

31%

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

Otazka ¢. 5: Uptednostiiuji zaméstnani, kde si ¥fidim pracovni dobu.

V otazce €. 5, zda uptfednostiiuji zaméstnani, kde si sami fidi pracovni dobu,
méli respondenti oznacit jednu ze ¢tyf moznosti. 49 z 82 respondentli oznacilo moznost
ano, 23 respondentli oznacilo moznost spiSe ano. Celkem 7 respondenti pak oznacilo

moznost, spisSe ne a pouze 3 respondenti oznacili moznost zcela ne.

Tabulka €. 5: Respondent up¥ednostiiuje Fizeni pracovni doby

e
Ano 49 60
SpiSe ano 23 28
Spise ne 7 8
Zcelane 3 4
Celkem 82 100

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)
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Obrazek ¢. 5: Respondent upi‘ednostiiuje Fizeni pracovni doby

Respondent upiednostiuje Fizeni

pracovni doby
4%

8%

5 Ano
B Spise ano

28% Spise ne

[0)
60% Zcelane

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

Otazka €. 6: Aktivné se zucastiiuji motivacnich soutézi, které organizuje firma

Na zékladé otazky ¢. 6, zda se aktivné zcastiiuji motivacnich soutézi, které
organizuje firma, zaskrtlo mozZnost ano 21 respondentli, moznost spiSe ano, pak
35 respondentd. Moznost spiSe ne, pak oznacilo 25 respondentli a pouze 1 oznadil

moznost zcela ne.

Tabulka &. 6: Utast v motivaénich soutéZich

Ukast v motivaénich soutéZich Pocet %
Ano 21 26
Spise ano 35 43
Spise ne 25 30
Zcelane 1 1

Celkem 82 100

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)
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Obriazek & 6: Udast v motivaénich soutéZich

Uc¢ast v motivaénich soutézich
1%
® Ano

Spise ne

Zcelane

43%

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

Otazka ¢. 7: Moznost neomezeného vydélku je pro mne dulezita.

U otazky ¢. 7 — moznost neomezen¢ho vydélku je pro mne dilezita, zaskrtlo
prvni moznost ano 52 respondentli, moznost spiSe ano, pak 29 respondentd z celkovych
82. Moznost spiSe ne, oznacil jeden jediny respondent a moznost zcela ne, neoznacil

zadny z respondentd.

Tabulka ¢. 7: DiileZitost neomezeného vydélku

Diilezitost neomezeného vydélku Pocet %
Ano 52 64
Spise ano 29 35
Spise ne 1 1
Zcelane 0 0
Celkem 82 100

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)
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Obrazek ¢. 7: DileZitost neomezeného vydélku

Diilezitost neomezeného vydélku

1%

= Ano
B Spise ano

64% Spise ne

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

Otazka ¢. 8: Je pro mne dulezita prestiz a spolecenské postaveni

Na otazku ¢. 8, zda je pro respondenty dulezita prestiz a spolecenské postaveni,
reagovalo 30 Ucastnikll zaSkrtnutim moznosti Ano a 37 jich oznacilo variantu spiSe ano.
14 respondentl reagovalo moZznosti spiSe ne a pouze jeden ucastnik oznacil moznost,

zcela ne.

Tabulka ¢. 8: DiileZitost prestiZe a spolecenského postaveni

T me |9
Ano 30 37
Spise ano 37 45
Spise ne 14 17
Zcela ne 1 1

Celkem 82 100

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)
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Obrizek ¢. 8: DuleZitost prestiZe a spole¢enského postaveni

Diilezitost prestize
a spolec¢enského postaveni
1%

37%
® Ano

H SpiSe ano
B SpiSe ne

Zcelane

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

Otazka ¢. 9: Ohodnot'te dulezitost jednotlivych faktorti, znamkou 1 az 4

(1 — velmi dulezité, 2 — dulezité, 3 — méné dilezité, 4 — nedilezité)

U bodu €. 9, méli respondenti za kol oznacit dulezitost jednotlivych zminénych
faktori znamkou 1 — 4, kdy znamka 1 oznacuje, Ze zminéna varianta je pro respondenta
velmi dilezitd, znamka dvé znamend dilezitd, znamka 3 oznacuje mensi dillezitost

a znamka 4 znamenad, ze tento bod je pro ucastnika nedulezity.

Obrazek ¢. 9: DilezZitost jednotlivych faktori

Dulezitostjednotlivych faktora

Pocet

70 7

60 7

50 7

40 17

30 17

20 17

10 1

m1

m3

u4

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)
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Tabulka ¢. 9: DileZitost jednotlivych faktora

Hodnoceni
Jednotlivé faktory
1 2 g 4
a) Pocit uzite¢nosti pro klientelu 63 18 1 —
b) MozZnost neomezeného vydélku 36 38 7 1
) Pracovni klima, prostiedi, kolektiv 38 39 5 -
d) g)c§nen1 mé prace nadfizenymi (manazer, 34 | 32 16 B
reditel)
e) Moznost kariérniho ristu a postupu 23 41 18 —
f) Prestiz firmy a znacky, pro kterou pracuji 38 44 - -
g) Svoboda v praci na IC (napf. volna pracovni 41 28 13 B
doba)
h) M(?znost vedeni Vlas‘Enlokancelare 21 14 36 11
a tymu spolupracovniki
1) Moznost ’21slsan1’be’neﬁtu 18 31 28 5
(dovolené, vécné vyhry, bonusy)

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

Otazka €. 10: Ohodnot’te aktivity, které vas motivuji k vykonu znamkou 1 az 4
(1 — velmi, 2 — celkem ano, 3 — pfili$ ne, 4 — viibec ne)

V bodé ¢. 10, méli ucastnici ohodnotit uvedené aktivity na zakladé¢ toho, nakolik
je motivuji k vykonu, taktézZ znamkou 1 — 4. Zndmka 1 znaci, ze zminéna aktivita
poradce velmi motivuje k vykonu, znamka 2 znaéi, Ze ho celkem motivuje, znamka

3 pak znamena, ze zminéna aktivita
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Tabulka ¢. 10: Aktivity, které motivuji k vykonu

Hodnoceni

Aktivity, které motivuji k vykonu

1 2 3
a) Vzdélavani a Skoleni 26 46 11
b) Hodnotici pohovor s manazerem 17 31 28
c) Tymové aktivity (spolecné akce, outdoor) 10 49 18
d) Kontakt s lidmi (klienty i spolupracovniky) 49 33 -
e) Cerpani benefitti (dovolené, vécné vyhry) 13 44 24
f) Pochvala, nebo vyhlaseni pied kolegy 27 32 34
9) Kd}vli si za ziskané provize mohu koupit po cem 43 24 12

touzim

h) Postup na krocich kariéry 21 | 47 10
i) Mohu si naplanovat ¢as podle svého 61 16 5

Zdroj: autor prace (vlastni Setieni)

Obrazek €. 10: Aktivity, které motivuji k vykonu

Pocet
70
60 1~

50 1

Aktivity, které motivuji k vykonu

Aktivity

40 7
30 17 i
20 17
a) b) c) d) e) f) g) h)

m1

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)
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Otazka ¢. 11: Vyberte zuvedenych faktord tii, které dle vaseho nazoru spliuje
Generali a jsou pro vas dulezité (tyto oznacte X) a tfi, které jsou naplnény nejméné (tyto
oznacte O)

Poslednim bodem dotazniku, je ¢. 11. Zde méli respondenti za ukol vybrat
z uvedenych tfi kritéria, ktera jsou pro né dulezitd a dle jejich nazoru, je spoluprace
s Generali PojisStovnou a.S. napliiuje a tato méli oznacit kiizkem. Nasledné pak vybrat
dalsi ti1 kritéria z uvedenych, kterd naopak spoluprace s Generali napliiuje nejméné

a tato oznacit krouzkem.

Tabulka ¢. 11: Dilezitost faktort a Generali PojiSt’ovna a.s. je spliiuje

Diilezitost faktori a Generali PojiSt’ovna a.s. je spliiuje X 0
a) Svoboda a volnost pracovni doby 59 3
b) Neomezené finan¢ni ohodnoceni 49 13
c) Dobra atmosféra, pracovni klima, firemni kultura 24 13
d) Dostate¢né uznani a ocenéni mé prace 13

e) Vyhovujici styl vedeni mych nadiizenych 16 4
f)  Spokojenost klientt (pecujici pojistovna) 33 9
g) Technické, softwarové a systémové vybaveni 3 49
h) Odpovidajici kancelate, prac. prostiedi 6 41
i) Dobra tymova spoluprace (oblastni kancelaf, feditelstvi) 1 12
J)  Moznost kariérniho rustu (systém kariéry) 13 11
K) Spolecenské postaveni a prestiz pojiStovaciho poradce 5 30

Generali

I) Kvalitni systém soutézi, benefiti a bonust 1 21
m) Poradani firemnich akci (kongres, dny PA apod.) 0 25
n) Dobra kvalita vzdélavani, tréninkl a skoleni 23 11

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)
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Obrazek ¢. 11: DuleZitost faktori a Generali PojiSt'ovna a.s. je spliiuje

DuleZitost faktord a Generali Pojistovna a.s. je splfiuje

Pocet

60 7

50 +7

40 7

30 mX
20 7

10

a) b) <) d) e) f) g) h) i) i) k) [} m) n)
Faktory

Zdroj: autor prace (vlastni Setfeni)

Kovéfeni platnosti teze T2, byla pouzita data ze systémi Generali
Pojistovna a.s. Aby byla potvrzena ¢i vyvracena teze, ze kratkodobd motivace v podobé¢
nadstandardni financni odmény, se vyrazné projevi na produkénim vysledku oproti
normalu, byla k tomuto ucelu vyuzita motivacni soutéz Generali Pojistovny a.s. Soutéz
byla vypsana v oblasti prodeje pojisténi povinného ruceni motorovych vozidel. Byla
porovnana produk¢ni data z mésice, kdy probihala zminéna soutéz (prosinec 2013),
S produkénimi daty ostatnich mésicii roku 2013 ve stejné oblasti prodeje (pramer
z mésicu 1 — 10/2013).

Byl pouzit vzorek dat vSech oblastnich kanceldfi oblastniho feditelstvi Plzen
(kusy smluv a celkovy objem piedpokladaného ro¢niho pojistného v K¢&). Pojistovaci
poradci byli v ramci této soutéZe motivovani nadstandardnim proviznim bonusem nad
ramec bézné provize, jehoz vyse se odvijela od po¢tu prodanych kusi povinného ruéeni
s exkluzivné navySenym krytim pro klienty a darkem v podobé dalni¢ni znamky.
Produkt byl vytvofen pro toto kratkodobé pouziti a jeho cena byla v priméru o cca
30% vyssi, nez b&Zn€ prodavany produkt vtomto odvétvi pojisténi. V jedné
Z oblastnich kancelaii (oblastni kancelatf autora prace Plzen 1), byla nad ramec této
soutéze, jest¢ navic pouzita dal§i nadstandardni kratkodobd vnéjsi motivace v podobé

lahve vina za kazdy prodany kus zminéného produktu v rdmci soutéZze.
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K ovéfeni teze T1, tedy ze nové nastaveny adaptacni proces v Generali
Pojistovne, ktery obsahuje zvySenou motivaci v podobé odmén za aktivity, bude
efektivnéj$i, nez piivodni adaptacni proces. K potvrzeni, ¢i vyvraceni tohoto tvrzeni,
byla pouzita personalni data Generali Pojistovny v celorepublikovém méfitku. Pivodni
adaptacni proces, byl nastaven na zdkladé¢ financnich bonusi za objem mésicni
produkce a za kusy sjednanych smluv v oblasti Zivotniho pojisténi.

Pojistovaci poradci, jsou jednotné odménovani pouze na zdakladé¢ provizi
ze sjednanych smluv a tzv. pecovatelskych provizi za servis, ktery poskytuji svoji
klientele. Zacinajici poradce nema na sebe navazanu klientelu (pojistny kmen), tuto
si musi nejprve vytvoftit a vyhledat.

V ramci adaptace se teprve uci, jak s klientelou pracovat. Jelikoz je nutné
novacka stabilizovat hlavné v oblasti jeho pfijmu, obsahuje novy adaptacni model
odménovani novych poradcti za aktivity. Znamena to, ze adaptujici se novacek
je odménovan finanéné za to, Ze absolvuje kompletné vypsana Skoleni v ramci adaptace
a absolvuje stanoveny pocet obchodnich jednani, na kterych klientim (at’ jiz stavajicim,
tak 1 potenciondlnim) analyzuje jejich pojistné portfolio.

Tento zacinajici pojistovaci poradce, pak neni finanéné¢ odkazan pouze
na provize ze sjednanych smluv, jak tomu bylo v pivodnim adapta¢nim procesu pied
rokem 2012. Porovndvana byla persondlni data roka 2011 a 2013. Rok 2012, byl
zamérné vynechan z diivodu implementace nového adapta¢niho procesu do praxe. Tato
data znazorfiuji procentudlni miru fluktuace nové nastupujicich poradct do adaptacniho
procesu. Data ukazuji jaky procentudlni podil z celkového poctu odchézejicich
pojistovacich poradcti z Generali, predstavuji poradci v ramci adaptacniho procesu

(do 6 mésici od poc¢atku smluvniho vztahu).
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5.6  Shrnuti vysledkii a verifikace tezi

Dotaznikového Setfeni se zucastnilo celkem 82 respondentii, ktefi spravné
a upln¢ vyplnili pfedloZeny, ¢i doru¢eny dotaznik. Celkem 63 % respondentti byly Zeny
a 37 % respondentl bylo z fad muzského osazenstva. Pfevazna ¢ast respondentd, byla
sttedniho véku od 30 do 49 let (49 %), 41 % pak ve véku nad 50 let a pouze 10 %
respondenttl bylo ve véku do 29 let. Srovnatelny byl vzorek respondentti, co se délky
spoluprace s Generali PojiStovnou tykda, kde rozlozeni délky spoluprace do 1 roku
(28 %), 1-5 let (26 %), 5 — 10 let (22 %) a nad 10 let (24 %), bylo pomérné rovnomérné.
Zastoupeny byly taktéz vSechny stupné kariéry, kariérniho systému Generali
Pojistovny.

Z vysledkli dotaznik vypliva, Ze pfevdzna vétSina pojiStovacich poradei,
upiednostiiuje zaméstnani, ve kterém si sami fidi pracovni dobu a maji moznost
neomezeného vydélku v zavislosti na vlastni aktivité. Zaroven je pro pojistovaci
poradce dilezitd prestiz a spolecenské postaveni, neciti svoje povolani v podstatné
vétSing jako handicap, naopak berou svoji praci, jako dalezitou sluzbu klientim, kde
spokojenost klienta je jednou z kli¢ovych priorit.
motivaéni faktor pro poradce. Jako nejvice motivujici aktivita v praci pojiStovaciho
poradce, je nejéasté&ji uvadéno vlastni planovani ¢asu v souvislosti se svobodou v praci
na IC, jako OSVC.

Dal$im vyznamnym faktorem je pro respondenty sila znacky firmy a pracovni
kolektiv, pracovni prostiedi a klima, v némz funguji (firemni kultura). Naopak moznost
kariéry, vedeni vlastni kanceldfe, Cerpani benefitl a zucastnovani se firemnich akci,
uvadgji respondenti jako méné diilezité motivujici faktory.

K ovéfeni, nakolik jsou dilezitymi motivacnimi prvky pro poradce Generali
PojiStovna a.s., volnost pracovni doby a moznost neomezeného vydélku, poslouZzily
body 5, 7,9, 10 a 11. Na otazku, zda upiednostiiuji povolani s moznosti vlastniho tizeni

pracovni doby, odpovédelo 60 % respondenti ano a dalSich 28 % spisSe ano.
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V bodu 9, byla svoboda v praci na IC v souvislosti i s volnou pracovni dobou,
uvedena 41 respondenty jako velmi dulezitd (zde se umistila na druhém misté
za pocitem uziteCnosti pro klienta. Jako dulezity faktor pak tento bod uvedlo dalSich
28 respondentti z 82.

Jako aktivitu, ktera motivuje k vykonu, oznacovali v bodu ¢. 10 respondenti

na skale 1 — 4 to, ze si mohou planovat ¢as podle svého uvazeni. Jako velmi motivujici
oznacilo tuto moznost 61 respondenti a jako celkem motivujici pak dalSich
splituje spoluprace s Generali Pojistovna a.s., oznacilo svobodu a volnost pracovni doby
59 respondentt z 82 a pouze 3 uvedli tento faktor mezi trojici faktort, které spoluprace
s Generali nespliiuje. Nakolik je motivujici moZnost neomezeného vydélku, pak bylo
ovéfovano body 7, 9, 11. Pro 64 % respondentli je moznost neomezen¢ho vydélku
dalezitd a pro 35 % je spiSe dulezitd. Na Skale dilezitosti tohoto faktoru uvedlo
36 respondenti tento aspekt jako velmi dilezity a dalSich 38, jako dualezity.
Pojistovna a.s., byla moZznost neomezeného vydélku uvedena 49 krit a umistila
se po¢tem pozitivnich oznaceni na druhém misté za volnou pracovni dobou. Z vyse
uvedeného je tedy ziejmé, Ze moznost volné pracovni doby a neomezeného vydélku,
jednoznaéné¢ patii mezi nejdalezitéjsi motivacni faktory poradci Generali
Pojistovna a.s.

Moznosti kariérniho postupu, jako motivacnim prvkem se zabyvaji body
dotazniku 9, 10 a 11. Z vysledkid dotaznikového prazkumu vyplivé, Ze jako motivacni
faktor se kariérni rust v kategorii velmi dalezity, umistil az na sedmém misté z deviti.
V kategorii dulezity, se umistil na druhém misté a v kategorii nedtlezity, nebyl viibec
uveden. Postup na krocich kariéry, jako velmi motivujici aktivita, byl uveden v bodu
¢. 10 dotazniku, na Sestém misté z deviti moznosti aktivit. Jako motivujici aktivita, byl
pak uvadén jako druhé nejcastéjs$i moznost.

Kariérni systém pojistovny Generali, se v kategorii dalezitych faktorli, které
splituji pfedstavy pojiStovacich poradct, umistil na 7misté ze 14 a v kategorii faktorQ
které jsou diilezité, ale predstavy poradct nespliiuji, na 8 misté ze 14 moznosti. Z vySe

uvedeného je tedy ziejmé, Ze kariérni postup v ramci kariérniho systému Generali

vvvvvv
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Dutlezitost prestize a spoleCenského postaveni, pro spolupracovniky Generali
Pojistovna a.s., sledovaly body 8 a 11 dotazniku. V bodu 8 uvedlo 37 % respondentd,
Ze prestiz a spolecenské postaveni, je pro n¢ dulezité a 45 %, Ze je spiSe dulezité. Zcela
nedulezité bylo pouze pro jednoho respondenta a 17 % uvedlo spiSe ne. V bodu ¢. 11,
pak prestiz a spolecenské postaveni poradce Generali Pojistovna a.s., se mezi tfemi
dalezitymi a splnénymi faktory objevuje az na 10 misté ze 14 moznosti. Mezi faktory,
které jsou dulezité, ale naplnény podle piedstav nejsou, je pak tento faktor uveden
na tietim nejcastéjSim misté. Z uvedeného tedy vypliva zaver, ze spolecenské postaveni
a prestiz je pro poradce Generali PojiStovna a.s. sice dllezita, nicméné momentalné
nespliiyje jejich piedstavy o diilezitosti a prestizi této pozice.

Na zakladé produkénich dat ze systému Generali Pojistovny bylo zjiSténo,
ze Vdobé prubchu soutéze, ve které byla obsazena dodate¢nd kratkodoba wvnéjsi
motivace v podob¢ bonusi nad standardni provizi, bylo prodano v oblastnim feditelstvi
Plzen 0 5,77 % vice kusii pojisténi povinného ruceni, nez je primérny mésic¢ni prodej
Vv ostatnich mésicich v roce. Produkce v pifedepsaném pojistném, pak byla o 15,36 %
vy$§i, nez primérné produkce v ostatnich mésicich roku 2013.

V piipad¢ pfidani dalSiho motivacniho prvku v podobé lahve vina za kazdy
prodany kus pojisténi, kdy tyto vypsané odmény ptredavame v ramci mési¢nich porad
pfed vSemi kolegy z kancelafe, byl nartst kusti i produkce u tohoto vzorku jediné
oblastni kancelafe, jeSté vyrazngjsi. Pocet kusi narostl oproti roénimu praméru
043,33 % a nartist produkce Cinil 43,79 %. Zde je samoziejmé& také dulezity atribut
Vv podobé manazera skupiny, ktery svoji osobou tento motivacni prvek podpoii

a obchodniktiim ho nalezité proda.

Tabulka 1: Produkéni data POV - Generali Pojist'ovna a.s.

Produkéni data Oblastni reditelstvi Plzen | Oblastni kancelar Plzen 1

Soutéz Carfix POV listopad 2013

Podet smluv 989 86

Ro¢ni predepsané pojistné 3,034.310 K¢ 280.103 K¢

BéZna produkce 2013, priamér za 1. az 10. mésic

Podet smluv 935 60

Roc¢ni predepsané pojistné 2,630.182 K¢ 194.833 K¢&

Zdroj: autor prace
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Jako posledni byla sledovdna personalni data v ramci adapta¢niho procesu
U nové ptichozich spolupracovnikti. Bylo sledovéno, jak ovlivni fluktuaci a adaptovani
novych pojistovacich poradcli, zména adaptacniho systému. Novy adaptacni systém,
implementovany v roce 2012, pak obsahuje novy motivacni prvek, kterym je vyplaceni
bonust za aktivity nad rdmec provizi ze sjednanych obchodi.

Byly porovnavany roky 2011 a 2012 a bylo zvoleno sledovani dat v prib¢hu
prvniho roku adaptace novackii a jejich postup na 2.krok kariéry na zakladé
produk¢nich vysledkl. Tato data nejpruznéji reaguji a ukazuji, jak ovliviiuje adaptacni
proces jako celek, setrvani a dalsi zaclenéni novych pojistovacich poradct do systému
firmy a samostatné prace pojiStovaciho poradce. Tento proces samoziejmé ovlivituje
cela fada dalSich aspektl, napiiklad v jaké obchodni skupiné novacek pracuje, pod
vedenim kterého manazera atd.

Na zaklad¢ persondlnich a produkénich dat Generali Pojistovna a.s., byla
porovnavana uspésnost novacku zaroky 2011 a 2013. Byl sledovan pomér nastupd,
vuci poctu postupt na 2. kariérni krok v prvnim roce plisobeni novacka, ktery je zavisly
od vyse produkce a potazmo i vydélku novacka. Byla tedy porovnavana prumérna
procentudlni uspésnost novack, vzdy za 3. — 12. mésic ve sledovanych letech.

Za rok 2011 byla primérna Gspésnost novacku Vv postupu na 2. krok kariéry
12,33 % a za rok 2012, to bylo primérné 21,80 %. M¢sice 3 — 12 byly zvoleny z toho
diivodu, Ze v prvnich tfech mésicich roku 2012, byl pfipravovan novy systém adaptace
anebyli pfijimani novi spolupracovnici. Pro srovnatelnost vzorku, byly proto zvoleny
stejné mésice i v roce 2011. V pivodnim adaptacnim procesu nastupoval podstatné vétsi
pocet novacku (772 za obdobi 3-12/2011, oproti 264 za obdobi 3-12/2012), coz je ale
procesu, u néhoz je vyssi ndkladovost.

Pivodni systém sice generoval vétsi po€et novacki postupujicich na 2. stupent
kariéry (95 postupujicich za 2011, oproti 57 postupujicim v roce 2012), nicméné
vzhledem k nakladiim na $koleni a provoz s ptihlédnutim na vyraznou fluktuaci v tomto
Z vycislenych dat a zpfilozenych grafi je tedy zfeymé, Zze uspeSnost nového
adaptacniho procesu se zvySenou mirou vnéjsi motivace, je o 9,47 % efektivnéjsi, nez

puvodni adaptacni proces do roku 2011.
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Graf 1: Kvota uspé$nosti novych VPA 2012
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Verifikace tezi

e T1 — Predpoklada se, ze nové nastaveny model adaptaéniho procesu Generali
Pojistovny a.s. se zvySenou motivaci oproti pivodnimu modelu, bude

efektivnéjsi. Tato teze byla potvrzena.

e T2 — Piedpoklada se, ze nasledkem pouziti kratkodobé vnéjsi motivace, bude
tato skutecnost mit za nasledek pozitivni vliv na produkéni vysledky, oproti

bézné praimérné produkci v daném odvétvi. Tato teze byla potvrzena.

e T3 - Predpoklada se, Zze moznost kariérniho postupu a vyuziti kariérniho planu
Generali Pojistovny a.s., patfi k nejsilnéjSim motiviim, pro jeji pojistovaci

poradce. Tato teze nebyla potvrzena.

e T4 — Predpoklada se, ze spolecenské postaveni a prestiz pojistovaciho poradce,
nepatii mezi nejdulezitéj$i motivujici faktory (pojistovaci poradce je na zaklade
prizkumi nejméné vyhledavané povolani na trhu prace v CR). Tato teze nebyla

potvrzena.

vvvvvv

Generali PojiStovna a.s., je volnost pracovni doby a moZzZnost neomezeného

vydélku. Tato teze byla potvrzena.
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ZAVER

Jen maloktery clovék si dokaze sam pfipustit, ze jeho osobni uspéch
¢i neuspéch, pripadné dosazeni a splnéni vyty¢enych cili a snli, mad z podstatné ¢asti
ve svych vlastnich rukach. Na zaklad¢ statistik se uvadi, ze pouze 5 % lidi se stane
takzvan¢ uspeSnymi.

Motorem téchto tspésnych lidi je motivace, ktera stoji za konecnym vysledkem
a je Castokrat mnohem dalezitéjsi, nez vlastni schopnosti a znalosti jedince. Motivace
je skryta v pozitivnim mysleni a pfistupu v sebevédomé vife v sebe sama, ptipadné
V synergii tymu. Jsou véci kolem nds, které ovlivnit mizeme, jiné zase nikoliv, nebo
pouze z malé ¢asti. Ten, kdo se zabyva vlivy, které ovlivnit nelze, bude vzdy patfit
do skupiny 95 %, ktefi si st€Zuji na vytvorené podminky a neptizen osudu.

Naopak 5 % uspésnych lidi se zamétuje na faktory, které ovlivnit mohou a tudy
si pak razi cestu za splnénim svych snt a cili. Ne kazdy je schopen a ochoten pracovat
se svou vnitini motivaci. Pak zalezi na tom, zda na své cest¢ narazi na ¢lovéka, skupinu
lidi, ¢i kvalitni firmu, aby ho na spravnou cestu motivace navedli. Tyto skutecnosti
mohou jedince vyrazné posunout, nicméné bez prace nejsou kolace a t€zko si né€kdo
muze myslet, ze bude k Gspéchu dotlacen ¢i dovle€en. Vyhry v loteriich maji podstatné
niz8i pravdépodobnost, neZ je zmifiovanych 5%.

Byt motivovan a veden kvalitnim manazerem nebo lidrem, je také vyhra
apolovicni cesta smérem k ispéchu. Nicméné bez dovednosti sebemotivace
a sebekdzné, nebude tento uspéch nikdy uplny. Tato prace ma v praktické casti
poskytnout taktéZ nahled, jakym zplsobem funguji motivacni procesy v systémech
Generali Pojistovny a jaky nazor na tyto procesy maji jeji spolupracovnici, nakolik jim
pomahaji k vykoniim a splnéni jejich snil a tuzeb Vv jejich nelehkém, ale zajimavém
povolani. Prace je zaroven ukazatelem na kterych castech téchto systému je tieba jesté
zapracovat a piipadné nékteré procesy doplnit a pozménit.

Bylo by skv¢lé, kdyby tato prace alesponn malym dilem napomohla a pfispéla
k tomu, aby se stali poradci firmy Generali produktivnéj$imi a tedy financéné jesté
zabezpecengjSimi a samotna firma Generali PojisStovna a.s. jes$té¢ ekonomicky

efektivnéjsi, neZ je tomu v soucasné dobg.
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Priloha A
Dotaznik

Viazené kolegyné a vazeni kolegové,
rad bych Vas pozadal o vyplnéni nasledujiciho kratkého dotazniku, ktery slouzi pouze
pro ucely mé bakalaiské prace. Dotaznik, jakozto i jeho vyhodnoceni je zcela anonymni
a slouzi pouze pro potiebu mé bakalaiské prace.
Mockrat dé€kuji za spolupraci,
David Konas

1) Jsem:

a) Muz

b) Zena

2) Jsem ve véku:
a) do 29 let
b) 30-—49 let

€) 50 avice let

3) Spolupracuji s Generali Pojist'ovnou:
a) do 1roku
b) 1-5 let
c) 5-10 let

d) vice nez 10 let

4) Jsem na kroku kariéry:
1 2 3 4 5

5) Upfrednostiiuji zaméstnani, kde si fidim pracovni dobu:
a) Ano
b) Spise ano
C) SpiSe ne
d) Zcelane



6) Aktivné se zucastiiuji motiva¢nich soutézi, které organizuje firma:

7)

8)

9)

a)
b)
c)
d)

Ano
Spise ano
Spise ne

Zcela ne

Moznost neomezeného vydélku je pro mne dilezita:

a)
b)
c)
d)

Ano
SpiSe ano
SpiSe ne

Zcela ne

Je pro mne diilezita prestiz a spolecenské postaveni:

a)
b)
c)
d)

Ohodnot’te dilezitost jednotlivych faktori, znamkou 1 az 4

(1 — velmi dalezité, 2 — dulezité, 3 — méné dulezité, 4 — nedulezité)

a)
b)
c)
d)
e)
f)
9)
h)
i)

Ano
SpiSe ano
SpiSe ne

Zcela ne

Pocit uzite¢nosti pro klientelu

Moznost neomezen¢ho vydélku

Pracovni klima, prosttedi, kolektiv

Ocenéni mé prace nadfizenymi (manazer, feditel)
MozZnost kariérniho rlistu a postupu

PrestiZ firmy a znacky, pro kterou pracuji

Svoboda v praci na IC (napf. volna pracovni doba)
Moznost vedeni vlastni kancelare a tymu spolupracovnik

Moznost ziskani benefitli (dovolené, vécné vyhry, bonusy)



10) Ohodnot’te aktivity, které vas motivuji k vykonu znamkou 1 az 4
(1 — velmi, 2 — celkem ano, 3 — pfili$ ne, 4 — viibec ne)
a) Vzdélavani a skoleni
b) Hodnotici pohovor s manazerem
¢) Tymové aktivity (spole¢né akce, outdoor)
d) Kontakt s lidmi (klienty i spolupracovniky)
e) Cerpani benefittl (dovolené, vécné vyhry)
f) Pochvala, nebo vyhlaseni pied kolegy (na poradé, kongresu)
g) Kdyz si za ziskané provize mohu koupit po ¢em touzim
h) Postup na krocich kariéry

i) Mohu si naplanovat ¢as podle svého

11) Vyberte z uvedenych faktoru tfi, které dle vaseho nazoru spliiuje Generali a

jsou pro vas dileZité (tyto oznacte X) a t¥i, které jsou naplnény nejméné (tyto

oznacte O)

a) Svoboda a volnost pracovni doby

b) Neomezené finan¢ni ohodnoceni

c) Dobra atmosféra, pracovni klima, firemni kultura
d) Dostate¢né uznani a ocenéni mé prace

e) Vyhovujici styl vedeni mych nadiizenych

f) Spokojenost klientii (pecujici pojistovna)

g) Technické, softwarové a systémové vybaveni

h) Odpovidajici kancelafe, prac. prostiedi

i) Dobra tymova spoluprace (oblastni kancelaf, feditelstvi)

)
K)
)

Moznost kariérniho ristu (systém kariéry)
Spolecenské postaveni a prestiz pojistovaciho poradce Generali ..........

Kvalitni systém soutézi, benefitt a bonust. ...

m) Pofadani firemnich akci (kongres, dny PA apod.) ...

n)

Dobra kvalita vzd€lavani, tréninkd a skoleni ...



Priloha B

Generali Pojist’ovna a. s.

I oisobeni Generali Group
I pisobeni Europ Assistance

pobocky ve vice nez 60 zemich svéta

80 000 zaméstnancu

100 000 pojistovacich poradct v obchodni sluzbé
65 miliond klientu

70 miliard EUR pojistného

stabilita od roku 1831

Standard & Poor’s rating (A-, outlook negative)

spravce aktiv presahujicich 460 miliard EUR
] jedna z 50 nejvétsich spolecnosti na svété (zdroj: Fortuna Global 500)

. vedané Udaje fsou platné k
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jedna z nejsilnéjsich pojistoven
vCR

3. na trhu v segmentu
podnikatelského pojisténi

1,5 milionu pojistnych smluv

8,2 miliardy korun
kmenové pojistné

1 000 pojistovacich poradcl
ve vlastni obchodni sluzbé

1SO 9001 certifikace kvality

pojistovaci poradci

uzavirajici obchody u klientd, v oblastnich
kancelafich a ve vlastnich agenturach

)

|

obchodni skupiny

prodejni tym, ktery vede a podporuje
manaZer skupiny

)

oblastni feditelstvi

cca 10 prodejnich tymu na dzemf
kaZdého kraje

—

obchodni sluzba

8 feditelstvi v Ceské republice

S

spoluprace
s bankami

péte
o makléfe

péce
o klienty

péce
o firemni
klienty

spolupréce
s leasingovy-
mi spal.

klientské
centrum

o
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obchoani sluzoa

5. kariérni stupen
vrcholové pozice, jejiz dal$i rozvoj obvykle
probiha v oblasti agenturnich kancelaf

4. kariérni stupen
moznost zaloZeni finanéné dotované
agenturni kancelafe

3. kariérni stupen
vlastni obchod + obchod od spolupracovniki
+ obchod od dealerti + kontaktni misto

2. kariérni stupen
vlastni obchod rozsifeny na vdechny druhy pojisténi

1. kariérni stupen

nastartovéni obchodu pod profesionalnim ﬂ -T
vedenim manaZera skupiny é" >
GENERALI

Zdroj: Generali Pojistovna a.s., Cesta K ispéchu (motivaéni brozura), 2014.
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