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Abstrakt

Diplomova prace se zabyva navrhem rozvoje motivacniho programu regionalnich
manageri v Agentufe jizni Morava, jenz tvoii jednu zosmi agentur zkoumané
spoleCnosti. Prace se nejprve zaméfuje na teoretickd vychodiska feSené problematiky,
dale je zpracovéna analyza internich a externich vlivli na feSenou problematiku, v zavéru
prace je zpracovana navrhova Cast. Predlozené navrhy by mély vést ke zkvalitnéni
motivaéniho a adaptacniho procesu a snizeni fluktuace pracovnikd Agentury jizni

Morava.

Abstract

Diploma thesis deals with Development Propsal of a Motivation Program for Regional
Managers in the Southern Moravia Agency which is one of eight agencies of the
examined company. Diploma thesis first focuses on the theoretical basis of solved
problems, then on the analysis of internal and external influences on the solved problems.
At the end of the thesis the proposals are submitted. These proposals should lead
to improvements in the motivation and adaptation system and reduction in staff turnover

in the Southern Moravia Agency.
Klicova slova
Motivace, motivacni program, nabor, adaptace, regionalni manager, pojistovaci poradce
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Motivation, motivation program, recruitment, adaptation, regional manager, insurance

consultant
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Uvod

Historie pojistovnictvi saha v Ceské republice az do poloviny 19. stoleti. Spojovat
Kooperativu pojistovnu, a.s., Vienna Insurance Group S historii a vyvojem pojistovnictvi
v Ceské republice 1ze az od konce 20. stoleti, konkrétn& od roku 1991, kdy byla zaloZena.
Od svého zalozeni az do soucasnosti se spole¢nost vyrazné podilela na utvareni a vyvoji
trhu v oblasti pojistovnictvi v Ceské republice a za svoji Ginnost ziskala nékolik
prestiznich ocenéni. V soucasné dobé¢ 1ze Kooperativu pojistovnu, a.s., Vienna Insurance

Group povazovat za jednoho z nejvyznamnéjSich hraci na tuzemském trhu s pojisténim.

Jednim z faktorti, ktery vyrazné ovliviiuje UspéSnost kazdé spole€nosti na trhu, je jeji
schopnost vybrat, pfijmout a udrZet si kvalitni zaméstnance. Pro splnéni této podminky
je nutné velmi peclivé vybirat nové zaméstnance. Stejné tak dulezité je tyto zaméstnance
co nejlépe adaptovat, aby vykazovali pozadované vykony, zlstali vici spolecnosti

loajalni a nedochazelo ke zvysené fluktuaci pracovnikd.

Kvalitu poskytovanych sluzeb ovliviiuji zejména ti, ktefi jsou v piimém kontaktu se
zakaznikem. Proto se timto klicovym procesem se zabyva i Kooperativa pojiStovna, a.s.,
Vienna Insurance Group, ktera poveéiila naborem a adaptaci novych pojistovacich
poradcti své regionalni managery. Tito managefi si sami vybiraji ¢leny svych obchodnich
skupin a sami usiluji o jejich nejlepsi adaptaci. Spole¢nost podnécuje své regionalni
managery Kk ¢innosti naboru a adaptace novych pojistovacich poradci za pomoci

motivacniho systému.

Tato diplomova prace se zabyva navrhem rozvoje motiva¢niho programu regionalnich
managert v oblasti ndboru a adaptace novych pojistovacich poradcii. Prace se bude
soustiedit na Agenturu jizni Morava, jenz tvoii jednu z osmi agentur spolecnosti

Kooperativa poji§tovna, a.s., Vienna Insurance Group v ramci Ceské republiky.

Diplomova prace je rozdé€lena na tfi €asti. Témito ¢astmi jsou teoretickd Cast prace,
zaméfena na poznatky z odborné literatury pojednavajici o zkoumané problematice.
Analyticka cast prace je zaméfend na interni a externi vlivy pusobici na feSenou
problematiku a navrhovou c¢ast. Pfedlozené navrhy maji za ukol zkvalitnit motiva¢ni

systém a adaptacni proces a snizit fluktuaci pracovnikti Agentury jizni Morava.
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Cil prace a metody zpracovani

Proces naboru a adaptace novych pojistovacich poradct predstavuje pro Kooperativu
pojistovnu, a.s., Vienna Insurance Group dilezity faktor, ktery ovliviiuje jeji ispéSnost
na trhu. Spatna, nebo nedostateéna motivace regionalnich managert k naboru a adaptaci
novych pojistovacich poradcti a Spatné nastaveny adaptacni proces miize vyraznym
zptsobem ovlivnit jejich kvalitu a uspéSnost. Kvalita a uspéSnost procesu naboru
a adaptace novych pojistovacich poradcti se projevuje na vysi celkové fluktuace
pracovnikidi Agentury jizni Morava a naklady ni spojenymi. Je tedy nezbytné¢ nutné
spravnym zpusobem motivovat regionalni managery, aby procesu naboru a adaptace
novych pojistovacich poradcii vénovali dostatek Casu a usilovali o jejich nejlepsi mozné
provedeni. Soucasné je velmi dulezité mit spravné nastaveny adaptacni proces novée
ptijatych pojistovacich poradci.

Cilem diplomové prace je zhodnotit soucasné nastaveni motivacniho systému
pro regionalniho managery, ktery ma tyto managery motivovat k naboru a adaptaci
novych pojistovacich poradcti a navrhnout takova opatieni, kterd povedou ke zlepsSeni
tohoto motivacniho systému a procesu adaptace novych pojisStovacich poradcl
Vv Agentufe jizni Morava. Splnéni vySe uvedeného cile by se mélo projevit na sniZeni

fluktuace pracovnikii Agentury jizni Morava.

Pro splnéni cile bude nutné splnit cile dil¢i. Prvnim dil¢im cilem je zpracovani
teoretickych vychodisek feSené problematiky, kterého bude dosaZeno za pomoci metody
faktografické reserSe. Nasledujicim dil¢im cilem je provést analyzu soucasného stavu
zkoumaného problému. Tohoto cile bude dosaZzeno za pomoci nésledujicich metod,
kterymi budou, McKinseyho model 7S se zamétenim na celou spole¢nost Kooperativa,
analyza trhu prace zaméfena na Ceskou republiku, Jihomoravsky kraj a odvétvi
penéznictvi a pojistovnictvi, mzdové Setieni zaméfené na Kooperativu, Ceskou
republiku, Jihomoravsky kraj a odvétvi penéznictvi a pojistovnictvi. Dale bude pouzito
dotaznikové Setfeni provedené na regionalnich managerech a nové piijatych
pojistovacich poradcich Agentury jizni Morava. Dotaznikové Setfeni se bude soustiedit
na nazor téchto pracovnikli na soucasné nastaveni motiva¢niho systému pro nabor
a adaptaci novych pojistovacich poradcli a na soucasné nastaveni adapta¢niho procesu

nove piijatych pojistovacich poradcu.
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1 Teoreticka vychodiska

Tato ¢ast prace se vénuje zpracovani teoretickych poznatkli z odborné literatury. Literarni
reSerSe se zaméiuje na pojmy a poznatky z oblasti naboru, adaptace, motivace pracovnikti

a vytvarii tak teoretickou zékladnu pro naslednou praktickou cast prace.

1.1 Nabor pracovnikii

Spoléhat na to, ze spradvného zaméstnance piivede nahoda je velmi riskantni a vétSinou
se tento postup nevyplaci. Spatné vybrani zaméstnanci mohou praci ve spole¢nosti zménit
ve velmi nepfijemnou zkuSenost nejen pro zaméstnavatele a vedouciho pracovnika,
ale také pro vSechny spolupracovniky a zaméstnance. Je tedy ziejmé, Ze nabor a vybér
novych zaméstnancli a rozhodnuti s nimi spojend jsou pro kazdou organizaci klicové

¢innosti (Urban, 2013, s. 36).

Nébor neboli ziskdvani pracovnikil pedstavuje ¢innost, jejiz cilem je zajistit, aby byla
volnad ¢i nové vytvofend pracovni mista v organizaci obsazena dostateCnym poctem
pracovniki. Tito pracovnici museji byt pro tato mista zajiSténi v zadoucim terminu, tedy
v€as a za piiméfenych ndkladi. Nabor pracovnikli spociva ve vyhledavani
a identifikovani vhodnych pracovniki a jejich informovani o volnych pracovnich mistech
Vv dané spolecnosti. Déle spociva v jednani s t€émito potencialnimi pracovniky (uchazeci)
a ziskavani potfebnych informaci o uchazecich, které budou nasledné slouzit k vybéru
nejvhodnéjSich kandidath. V zavéru pfichdzi konecny vybér konkrétnich pracovnikd.
V neposledni fad€é je nutné zminit celkové organiza¢ni a administrativni zabezpec€eni

vSech vySe uvedenych ¢innosti (Koubek, 2015, s. 126).

Jak uvadi Urban (2013, s. 36), spravny vybér zaméstnance je podminén piipravou a
jasnou predstavou o tom, koho a na jaky post konkrétné hledame. Cim jasngji jsme
vybéru je tedy presné a vystizné vymezeni pracovniho mista. PakliZe se jedné o pracovni
pozici narocnéjSiho charakteru, méli bychom také jasné definovat naSe vykonova
o¢ekavani, které jsou s touto pozici spojena. Charakteristika pracovni pozice by tudiz
mela poskytovat Gplné a soucasné objektivni informace, na zéklad€ kterych si uchazec

dokaze udélat ramcovou piredstavu o vykonu této prace.
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Za informace, které je vhodné uchaze¢im o pracovni pozici sdélit povazuje Koubek
(2015, s.128) nasledujici:

e Povahu préce.

e Postaveni v hierarchii funkei organizace.

e Pozadavky na pracovnika.

e Rozsah pravomoci, povinnosti a odpovédnosti.

e Organizace prace a pracovni doby.

e Misto vykonu préace.

e Pracovni podminky (odména, pracovni prostiedi, zaméstnanecké vyhody).

Jak bylo zminéno vyse, krom¢ dostatecné charakteristiky pracovni pozice je také nutné
definovat, koho na pracovni pozici hleddme. Tuto definici provadime za pomoci
stanoveni pozadavkli na nového zameéstnance, které muzeme rozdélit do néckolika
nasledujicich kategorii:

e Vzdélani.

e Odborné znalosti a schopnosti.

e Specifické pracovni zkuSenosti.

e Ridici schopnosti a zkusenosti.

e Socialni schopnosti a osobni pfedpoklady.

e Motivacni piedpoklady.

e Jazykové, pocitaCove a dalsi znalosti.

e Osobni flexibilita.

e Zdravotni stav (Urban, 2013, s. 37).

Mimo vyse uvedenych deviti bodli upozoriuje Urban (2013, s. 38) na dalsi dualezité
pozadavky, které se tykaji zejména osobnich vlastnosti, socidlnich dovednosti
a motivacnich charakteristik kandidati. Mezi tyto pozadavky jsou fazeny zejména
schopnost a ochota pracovniho nasazeni, pracovni stabilita, pozitivni pracovni postoje,

odpovédnost, loajalita k spole¢nosti, inteligence a motivace.

Po ziskdni pottebného poctu vhodnych uchazecti pro pracovni misto piichazi
vyhodnocovaci faze, kterou lze jinymi slovy chdpat jako fazi vybéru konkrétniho
pracovnika na danou pracovni pozici. Pro tuto zévérecnou fazi naboru novych

zaméstnancl se pouziva nékolik krokt, které budou uvedeny nize. Nize uvedené kroky
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se vV bézné praxi pouzivaji v riznych kombinacich, jejichz podoba se odviji od charakteru
dané pracovni pozice a pozadavki s ni spojenych. Dle Koubka (2015, s. 174) se jedna
o nasledujici kroky:

e Zkoumani zivotopisu, dotaznikl a jinych dokumentt predlozenych uchazecem.

e Piedbézny pohovor (slouzi pro doplnéni skutecnosti uvedenych v zivotopise

a dalsich dokumentech).

e Testovani uchazeci pomoci tzv. assessment center.

e Vybérovy pohovor (interview).

e Zkoumani referenci.

o [ékarské vySetteni.

Po vyhodnoceni za pomoci vyse uvedenych kroki a jejich kombinaci dochdzi rozhodnuti
o vybéru konkrétniho uchazece a informovani v§ech uchazeci a vysledcich vybérového

fizeni (Koubek, 2015, s. 174).

Po Gspésném procesu vybéru nového zaméstnance dochéazi k zapoceti dalsi faze, kterou
predstavuje samotné formdlni pfijeti pracovnika. Za nejdulezitéjsi formalni nélezitost
prijimani pracovnikli je povazovano vypracovani a nasledné podepsani pracovni
smlouvy. Pracovni smlouva by neméla byt pouze jednostrannou zaleZitosti, a proto
by mél mit novy pracovnik, kterého se tato smlouva tykd, moznost se s ndvrhem smlouvy
dikladné seznamit a vyjadiit k nému své stanovisko. Jinymi slovy by méla spole¢nost
respektovat pravo nového pracovnika vyjednavat o podobé pracovni smlouvy (Koubek,
2015, s. 189).

1.2 Adaptace pracovnikii

Paklize chceme, aby byl proces naborl uspéSny, nemél by skoncit ,,pouhym* pfijetim
vybraného uchazefe do pracovniho poméru. Po vySe zminéném formalnim pfijeti
pracovnika v podobé podpisu pracovni smlouvy by mél proces naboru a piijmu uchazece
pribézné piejit Vv proces adaptace nového pracovnika. Cilem adaptacniho procesu
by mélo byt rychlé a U¢inné zapracovani a soucasné¢ by mélo byt docileno toho,
Ze se pracovnik ve svém pracovnim kolektivu citi dobfe a je spokojeny se svoji praci

(Stachova, 1997, s. 221). Adaptace tedy na jedné stran¢ zahrnuje odborné aspekty
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zapracovani a navyknuti na nové pracovni tkoly, na stran¢ druhé pak zastituje socialni

zaclenéni nového pracovnika do pracovniho prostiedi (Urban, 2013, s. 54).

Jak uvadi Stachova (1997, s. 221) adaptacni proces ma klicovy vliv na to, jaky vztah
si zameéstnanec k spoleCnosti vytvoii. Stejné tak ma adaptani proces znacny vliv
na stabilitu a vykonnost pracovnika. Za dtlezitou ¢ast adaptacniho procesu je povazovano
také zvySovani profesni odbornosti a kvality nového zaméstnance. Velky duraz
je kladen piedevSsim na dostateCnou komunikaci s novym zaméstnancem, jakozto

1 na naslouchani a vénovani pozornosti jim vyslovenych ptani a potieb.

Podle Urbana (2013, s. 54) by mél kazdy nové ptijaty pracovnik pied samotnym zacatkem
adaptacniho procesu obdrzet adaptacni plan. Prabéh adaptacniho planu, tedy jeho délka
a obsah by mél byt pfizpisoben tomu, na jakou pozici novy pracovnik nastupuje.
Adaptacni plan by mél stanovit, jaké informace a dokumenty budou novému
pracovnikovi v pribéhu adaptacniho procesu predany. Déle jaka osobni setkani a Skoleni
a Vvjakych terminech bude pracovnik absolvovat. Které¢ organizac¢ni ttvary by mél
pracovnik navstivit a sezndmit se s nimi (v€etné pozadované doby, kterou na téchto
utvarech musi stravit). V neposledni fad¢ by mélo byt v planu urceno, kdy budou probihat
kontrolni body adaptacniho procesu. Témito kontrolnimi body byvaji nejcastéji

rozhovory s pfimym nadfizenym ¢i vedoucim personalniho oddéleni.

Jak jiz bylo zminéno, adapta¢ni proces neprobihda pouze v roving¢ pracovni, ale také
V roviné socialni. Obé roviny jsou vzajemné propojeny a maji svij diilezity vyznam, ktery
je nasledujici:

e Pracovni adaptace — jejim vyznamem je zejména seznamit pracovnika
s pracovni ¢innosti a vykony, které od néj spolecnost ocekava a piizpisobit
pracovnika organici prace a fidicimu systému v dané spole¢nosti.

e Socialni adaptace — jejimz vyznamem je zaclenéni nového pracovnika
do socidlnich struktur spole¢nost, zaclenéni do jednoho ¢i vice pracovnich tym,
ve kterych bude pracovnik pisobit. Diky socidlni adaptaci mé pracovnik moZznost
vytvofit si v rdmci organizace a pracovniho tymu svij socialni status (Arnold,

2007, . 629).

Dle Koubka (2015, s. 194) lze adaptacni proces z hlediska orientace pracovnika rozd¢lit

do tfi nasledujicich oblasti:

16



Celoorganizacni orientace — kterd se zaméfuje na predani informaci obecného
charakteru, které jsou spolecné pro vSechny organizace bez ohledu na obsah jejich
prace.

Utvarova orientace — jenz cili na organizaéni jednotku (pracovni skupinu nebo
tym), jehoz soucasti je pfislusné pracovni misto obsazované pracovnikem. Tato
oblast adapta¢niho procesu ma seznamit nového pracovnika s podrobnostmi
a zvlastnostmi, které jsou typické pro praci v daném tutvaru nebo tymu. Svym
obsahem je tato ¢ast spolecnd pro vSechna pracovni mista v daném ttvaru ¢i tymu.
Orientace na konkrétni pracovni misto — tato ¢ast se se vyznacuje obsahovou
diferenciaci, ktera je pfizplisobena charakteru a obsahu prace na konkrétnim

pracovisti.

1.3 Fluktuace pracovniki

Fluktuaci pracovniki Ize obecné charakterizovat jako vyménu ¢i pohyb pracovnik, ktery

je zpusoben jejich nestalosti a nestabilitou. Fluktuace pracovnikii je vétSinou vnimana

jako negativni jev, ktery se projevuje nejen na zvySenych nakladech podniku, ale i na

kvalité podnikem poskytovanych sluzeb (Urban, 2004, s. 60).

Existuji nékolik zpisobu, jak muzeme fluktuaci rozliSovat. Jako ptiklad 1ze uvést nize

uvedené moznosti. Na zdklad¢ prvniho zplisobu lze fluktuaci d€lit na:

Vnitini — kterd probiha uvniti daného podniku, tedy napiiklad ptechod do jiné
divize v ramci jedné spole¢nosti.
VnéjSi — kterd probihd mimo podnik, tedy ukonceni pracovniho poméru

zamestnance a jeho odchod do jiné spolec¢nosti.

Dle druhého zptisobu lze fluktuaci délit na:

Zadouci — jenz piina$i pozitivni vyznam pro spole¢nost a na trhu prace
se projevuje jako prerozdéleni pracovnikl dle jejich zaméfeni, specializace apod.
Nezadouci — ktera se projevuje negativn€ nejen vici obéma spole¢nostem, mezi
kterymi pracovnik piechédzi a soucasné¢ ma také negativni vliv na statni spravu,
pro kterou je tato fluktuace spojena s nutnosti platit pfispévky v nezaméstnanosti
a dalsi naklady. Nezadouci fluktuace je nejCastéji zpusobena nespokojenosti

pracovniki s jejich sou¢asnym zaméstnanim.
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Podle ttetiho zpisobu mizeme fluktuaci délit na:
e Dobrovolnou — mezi divody této fluktuace patii zejména ty, které vznikaji
na zaklad¢ svévolného rozhodnuti zaméstnance.
e Nedobrovolnou — divodem ktéto fluktuaci je zpravidla popud ze strany
zaméstnavatele, ktery z riznych divodi rozhodne o ukonceni pracovniho poméru

zaméstnance (Vnouckova, 2013, s. 13).

1.3.1 Zpisob vypocétu miry fluktuace

Nize uvedeny vzorec slouzi k vypoctu miry fluktuace v libovolném podniku a za

libovolné obdobi. Za jedno z nejcastéji pouzivanych obdobi k vypocétu fluktuace je

SN

povazovano obdobi jednoho kalendainiho roku (Vnouckova, 2013, s. 26 — 27).

) celkovy pocet ukoncenych pr.poméru za dané obdobi
Mira fluktuace = - — - — ~ * 100%
prumérny pocet zamésntnacl v daném obdobi

1.4 Motivace

%

Jaky je divod toho, ze ¢loveék néco déla? Co je ptic¢inou toho, ze kazdého z nas zajima
a pritahuje jina ¢innost, prace ¢i aktivita? Odpovédi na tyto otazky ndm ptinese detailni

prozkouméani samotného konceptu motivace (Adair, 2004, s. 14).

Diive jsme se mohli setkat s ndzorem, Ze to, co si lidé mysli o praci neni podstatné. V této
dob¢ se manageti domnivali, ze pracovni vykon jejich podfizenych je pfimocary proces.
Pracovnikiim byl zadan ukol a bylo o¢ekavano, ze jej vzdy splni. V ptipadé nedostatkti
zasahla sila managementu, ktera Si Splnéni zadanych kol vynutila. Takto koncipované
fizeni lidi bylo zaloZeno na strachu ze ztraty pracovniho mista ¢i jinych sankci ze strany
zaméstnavatele. Pozdé€ji se ukazalo, Ze tento koncept funguje pouze kratkodobé

a Vv soucasnosti je vSeobecn¢ povazovan za nevhodny (Forsyth, 2009, s. 16).

V dne$ni dobé je pfedmétem zajmu vétSiny organizaci a spolecnosti, jak nejlépe
a nejefektivnéji motivovat své zaméstnance k vysokému a soucasné kvalitnimu
pracovnimu vykonu. Motivace vSak jiz neni zaloZena na konceptu strachu a sankci.
Dnesni management jiZ uvazuje jinak a chape, Ze klicem ke spravné motivaci lidi jsou
rizné odmény, stimuly a vedeni lidi. SpoleCnosti a organizace tak vénuji této

problematice znanou pozornost a snazi se najit nejvhodnéj$i kombinace rtznych
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zpusobi motivace. Cilem tohoto Usili je napomoci tomu, aby zaméstnanci a podiizeni

plnily vysledky a ocekavani spolecnosti a jejiho managementu (Armstrong, 2007, s. 219).

1.4.1 Pojem motivace

Samotny ptivod dnesniho pojmu motivace mizeme najit v latinském slové movere, jehoz
vyznam lze chapat jako ,,to co uvadi v pohyb“. Paklize chapeme motivy jako vnitini
pohnutky, motivace jako takova pak predstavuje souhrn vSech téchto motivii (Plaminek,
2007, s. 46). Motivaci Casto spojujeme s emoc¢nim prozitkem. Tento emoc¢ni prozitek nam
signalizuje jistou potiebu a stimuluje jednani, které¢ vede k uspokojeni této jisté potieby
(Vagnerova, 2005, s. 172). Lze tedy konstatovat, Ze motivace vede k uspokojeni z4jmu
motivujiciho tim zptisobem, Ze uspokojuje i zajmy a potieby motivovaného (Plaminek,

2007, . 46).

Kazd4 motivace ma svilij zdroj, timto zdrojem je skutecnost, kterd motivaci clovéka

vytvafi. Za zakladni zdroje motivace jsou povaZzovany:

e Potieby.
e Navyky.
o Zimy.
o Idedly.

e Hodnoty (Bedrnova, Novy, 1994, s. 189).

1.4.2 Pojem motiv

Pojem motiv pochazi z latinského slova motivus, jehoz vyznam lze chapat jako ,,hybajici*
(Dvotékova a kol., 2007, s. 113). Motivy vyjadiuji psychologické pticiny lidského
chovéni. Soucasné také urcuji intenzitu a smér lidského chovani a jsou funkénimi prvky
patficimi ke struktufe naSi osobnosti. Motivy jako takové vyjadiuji, jak védomé,
tak 1 nevédomé ucely chovani (Nakonec¢ny, 1998, s. 124).
Motivy vznikaji na zaklad¢ interakce mezi dvéma podnéty. Témito podnéty jsou podnéty
vnitini a vnéjsi neboli:

o Potieby — které ptedstavuji zdroj motivu na zakladé¢ vnitiniho prostiedi

a vyvolavaji urcité jednani.
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e Incentivy — které piedstavuji zdroj motivu na zakladé vnéjsiho prostiedi,

vyvolavaji potieby a z potieby nasledné vyplyva motiv (Vagnerova, 2004, s. 168).

1.5 Stimulace

Piivod slova stimul 1ze nalézt v latinském slové stimulus, jehoz vyznam mtizeme pielozit
jako pobidnout ¢i pobizet (Adair, 2004, s. 19). Stimulace je souborem vnéjSich podméti
nebo pobidek, jejimz ukolem je usmériovani jednani pracovnikl a ptisobeni na jejich
motivaci. Stimul tedy na rozdil od motivu ptedstavuje vnéjsi pobidku, jejimz tikolem
je u jedince motiv povzbudit ¢i utlumit (Bedrnova, Novy, 1994, s. 211). Ptikladem
povzbuzeni mlze byt, Ze zaméestnanclim namisto pouhé odmény vyplacime také bonusy,
kterymi jim kompenzujeme nepohodli spojené s vykonem prace. Paklize tak Cinime,
muzeme ocekavat, ze pracovni vykon a vysledky zaméstnanci budou bez problémd.
Pokud bonusy prestaneme vyplacet, 1ze ocekavat, ze se zacnou vyskytovat problémy,
nebo se prace dokonce zastavi. Jak ovSem uvadi Plaminek (2010, s. 15) prace probiha

bez problémil pouze do té doby, dokud pisobi a funguji stimuly.

1.6 Motivace vs. Stimulace

Mezi motivem a stimulem je nutné vnimat zasadni rozdil, ktery je nasledujici. Motivy
pfichazeji a plsobi zevnitf, lze je tedy oznacit za ,,nase”. Na druhou stranu stimuly
pfichazeji a pisobi z naseho okoli, tedy z vnéjSiho prostiedi a ,,nasimi* se nasledné stavaji
(Bélohlavek, 2000, s. 73). Je tedy dulezité, chapat dvé rozdilné situace:
e Pracovnik splni ukol, protoZe je splnéni navazano na ziskani hodnot, které
prichazeji zvnéjsku. Jedna se tedy o stimuly.
e Pracovnik splni tikol, protoZe je splné€ni navazano na vnitini pohnutky a vyladéni

Cloveéka. Jedna se tedy o motivy (Plaminek, 2010, s. 14).

1.7 Proces motivace

Zde hledame odpovéd na otazku, jaké faktory ovliviwji lidi k tomu, aby se chovali
néjakym zplsobem. Neboli co nds vede k motivaci za dosazenim néjakych vysledka?

Za faktory, které ovliviiuji motiva¢ni proces povazujeme nasledujici:
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e RUznd mira vnitiniho presvédceni a schopnost zndzorfiovat a prozivat svilj zivot
dle vlastniho soudu a rozumu.

o C(Citéni a emoce, které slouzi jako tzv. vnitini radce.

e Instinkty jenz mohou byt silné nebo naopak slabsi. Jejich sila zavisi na nasem
vnitinim napéti ¢i uvolnéni.

e Psychologické hledisko. Dle dosazené¢ho vzdélani, zkuSenosti a Zivotni etapy
kazdého clov€ka urcuje, kterym cilim je u kazdého cloveéka individudlné

prikladana vétsi nebo mensi dalezitost (Niermeyer, Seyffert, 2005).

Stanoveni cile

Podniknuti

krokt

Dosazeni cile

Obrazek 1: Proces motivace (zdroj: Armstrong, 2009, s. 220)

1.8 Typy motivace

Dle piivodni charakteristiky od Herzbergra 1ze na motivaci nahlizet dvéma riiznymi
zpusoby. Prvni zpisob je typicky motivaci sama sebe a vykonavanim prace, ktera
napliiuje a uspokojuje nase potieby. Pro druhy zplisob je typicka motivace ze strany dané
organizace, respektive jejiho vedeni. VySe popisovanymi dvéma zplsoby motivace jsou

v

motivace vnitini a vnéjsi:
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Vnitini motivace — vznikd, pokud ¢lovék sam citi, ze ho prace bavi, je pro n¢ho
dalezita a souCasné naucnd a zajimava. S timto typem motivace jsou spojeny
dva diilezité faktory, kterymi jsou autonomie a odpovédnost.

Vnéjsi motivace — vznika, pokud ¢lovéka motivuji vnéjsi motivacni faktory, které
plynou nejéastéji ze strany vedeni organizace. V piipadé spokojenosti
s pracovnikem takovou motivaci muze byt napiiklad navyseni mzdy, povyseni,
uznani a podobné. Paklize organizace neni spokojena s praci zaméstnance muze

ptikladem byt kritika ¢i trest. (Armstrong, 2007, s. 258).

1.9 Teorie motivace

1.9.1 Teorie potieb (Maslowova hierarchie potieb)

Teorie potieb nckdy téZ nazyvana Maslowova hierarchie potfeb fikd, Zze diky

neuspokojeni urcité potieby dochazi k vytvoreni stavu nerovnovéhy a vnitiniho napéti.

Aby doslo k nastoleni rovnovahy, musi byt rozpoznan cil, diky jehoz naplnéni dojde

Kk uspokojeni dané potieby a tudiz i k opétovnému nastoleni rovnovahy. Tato teorie

téz tvrdi, ze kazdé chovani je vyvoldno a motivovano jednou ¢i vice neuspokojenymi

pottebami (Duchon, Safrankova, 2008, s. 270).

Autor teorie potieb Abraham Maslow definoval pét druhy potieb, které museji

byt naplnovany postupné od nejzakladnéjsi. Témito péti druhy potieb jsou:

Potieby fyziologické — jedna se o zakladni potieby kazdého Elovéka. Témito
potiebami jsou zejména dostatek jidla a piti, potfeba pfistiesi, tepla, odpocinku
a Sexu.

Potieby jistoty a bezpeci — kazdy clovék ma potiebu pocitu bezpeci a jistoty.
Do této kategorie patii napiiklad potfeba zdravi, ochrany, zaméstnani, rodina
a podobné.

Potreby socialni — tyto potieby lze chapat jako potfeby dobrych vztahti se svym
okolim. Jedna se tedy napiiklad o dobré vztahy na pracovisti, pocit pratelstvi,
sounalezitosti a pocit lasky.

Potieby uznani — piikladem téchto potieb miize byt obdrzeni pochvaly, prestize,

respektu, ocenéni a dalsi.
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e Potieby seberealizace — K uspokojeni téchto potifeb dochazi az na poslednim
misté. Jako piiklad lze uvést osobni ¢i profesni rist, povySeni v zaméstnani,

porozuméni a védéni (Tureckiova, 2004, s. 60).

A
AR
AR
AN
o\

Obrazek 2: Maslowova pyramida potieb (zdroj: Foret, 2012, s. 17)

1.9.2 Alderferova teorie motivacnich potieb ERG

Na teorii potieb, kterou zformuloval Abraham Maslow, navazala Alderferova teorie
motivacnich potieb, jejimZ autorem je Clayton Paul Alderfer. Tato teorie modifikuje pét
pavodnich urovni potieb v Maslowové hierarchii potfeb a omezuje jejich pocet na pouhé
tfi druhy. Soucasné popira hierarchické usporadani téchto potieb. Témito potiebami jsou:
o Potieby existence — jejiz soucasti jsou konkrétni materidlni a fyziologické
potieby.
e Potireby vztahové — které zahrnuji vSechny interpersonalni vztahy (ptatelstvi,
laska, nenavist).
e Potieba riistu — jenz obsahuje potiebu seberealizace, osobniho rozvoje a tviiréi

prace (Bélohlavek, 1996, s. 174).

Jak jiz bylo zminéno vySe, teorie popird hierarchické uspotfadani potieb, ale uznava jistou

zavislost mezi témito potfebami. Tato zavislost je vystizena za pomoci hypotéz, z nichz
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bylo odvozeno pét tvrzeni, ktera definuji podminky uspotadani potieb. Mezi zminované

hypotézy patii nasledujici Ctyfi:

Hypotéza frustrace — ktera iika, ze pokud nedojde k uspokojeni potieby, tato
potieba se stane dominantni.

Hypotéza frustracni regrese — kterd fika, ze pokud nedojde k uspokojeni
potieby, dominantni potfebou se stane vyvojove ¢i hierarchicky nizsi potieba.
Hypotéza progresivniho uspokojeni — tvrdi, ze po uspokojeni dané potieby,
dojde k potieb¢ uspokojeni dalsi, hierarchicky vyssi potieby.

Hypotéza progresivni frustrace — je zalozena na tom, ze zmateni urcité potteby
dokaze prispét k aktivovani potieby vyss$i ¢i podpofit rozvoj o0sobnosti
(Nékonec¢ny, 1992, s. 98).

Tvrzeni odvozena z vyse uvedenych hypotéz jsou tato:

1.9.3

S mens$im uspokojenim existenénich potteb se tyto potieby zesiluji.

S mens$im uspokojenim vztahovych potieb se zvySuje sila potteb existencnich.

S mens$im uspokojenim vztahovych potieb se se tyto potteby zesiluji.

S vétsim uspokojenim vztahovych potieb se zesiluji potieby rastu.

S vétsim uspokojenim potieb ristu se tyto potieby zesiluji (Nakone¢ny, 1992, s.
98).

McClellandova teorie potireb

McClellandova teorie potieb povazuje za prvotni motivaci dosazeni cile a identifikuje

rizné potieby managera (Tureckiova, 2004, s. 60). Témito potfebami jsou:

Potieba sounalezitosti — potieba navazani a utuzovani vztaht s lidmi, potieba
byt soucasti kolektivu. Tato potieba je typicka pro spoleCensky (socidln¢)
orientované managery.

Potfeba moci — potieba nadfazenosti a kontroly nad ostatnimi, kterd je
charakteristicka pro fidici pracovniky v managementu spole¢nosti.

Poti'eba tspéchu — je typickd touho po dosaZeni urcitych (zpravidla vysokych)
cilti. Tato potieba je typicka pro ¢loveka, ktery se citi dobfe na postu s vysokou

odpovédnosti za odvedenou praci (Kocianova, 2010, s. 29).
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1.9.4 Herzbergrova motivacni teorie

Autorem této teorie je Frederick Herzberg, ktery ve své teorii identifikoval
a charakterizoval dvé skupiny faktort, kterymi jsou hygienické faktory a motivatory.
Hygienické faktory jsou ty, jenz v nas navozuji nespokojenost a negativni pocity.
Motivatory naopak navozuji pozitivni pocity a pocity spokojenosti. Z vyse uvedené¢ho
tedy vyplyva, ze v piipadé hygienickych faktoru je zadouci jejich absence. Motivatory

jsou naopak potiebné a uzitecné a je zadouci jejich ptitomnost (Armstrong, 2007, s. 227).

Jako ptiklad hygienickych faktortt mizeme uvést nasledujici. Motivacni pocity ¢lovéka
jsou v potadku, paklize jsou v pofadku i nize uvedené faktory:

e Pracovni pozice.

e Pracovni jistota.

e Plat (respektive jeho vyse).

e Pracovni podminky.

e Politika spolecnosti.

e Mira kontroly.

e Vztah k ostatnim lidem.

e Osobni zivot (Forsyth, 2009, s. 19).

Motivatory vychdzejici z nitra lidské povahy vytvareji pozitivni motivace a patii mezi
né nize uvedené:

e Uznani.

e Uspokojeni z prace.

e Zodpovédnost.

e Osobni rozvoj.

e Pokrok.

e Samostatna prace.

e Pracovni postup (Bélohlavek, 1996, s. 174).

1.95 Teorie X ateorieY

Autorem této teorie je americky profesor managementu Douglas McGregor. Ve své teorii

McGregor rozdélil zaméstnance do dvou skupin, kterymi jsou skupiny X a Y. Dle této
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teorie by mél zaméstnavatel pfistupovat ke svym zaméstnancim na zékladé jejich

pfislusnosti k danym skupinam (Bé€lohlavek, 1996, s. 36).

Typické znaky lidi spadajicich do skupiny X jsou nasledujici:
e Lidé¢ jsou lini, nezodpovédni, snazi se vyhnout praci a nemaji o ni zajem.
e Lidé se vyhybaji odpoveédnosti a samostatnosti.
e Lidé museji byt k praci nuceni a pii praci museji byt kontrolovani.
e Jako podporu pracovniho vykonu a dobrych vysledkl Ize pouzit odmény, které

jsou lidem za préci slibeny (Forsyth, 2009, s. 16).

Protikladem je skupina Y, ktera je charakteristicka nasledujicimi znaky:
e Lidé chtéji pracovat, prace je pro n¢ zdbavou ¢i dokonce odpocinkem.
e Lidé chtéji, aby je prace obohatila o nové zkuSenosti a aby je prace uspokojovala
a napliovala.

e Lidé chtéji byt samostatni a radi pfijimaji odpoveédnost (Forsyth, 2009, s. 16).

V soucasné dobé lze konstatovat, ze zejména diky ekonomickému, socidlnimu
a kulturnimu rozvoji spole¢nosti se stale vyssi podil lidi fadi do skupiny Y, respektive
odpovidd jejim charakteristikdm. Tento fakt musi respektovat a zohlednovat
zameéstnavatelé, ktefi jsou nuceni ménit sviij ptistup k zaméstnanciim, nebot’ velmi Casto

stale odpovida ptistupu vhodnému ke skupiné X (Provaznik, Komarkova, 2004, s. 43).

1.9.6 Teorie instrumentality

Teorii instrumentality zformuloval americky strojni inZenyr Frederick Winslow Taylor.
Za cil této teorie je povazovano zracionalizovani prace s apelem na ekonomické
vysledky. Teorie je charakteristickd tim, Ze 1idé pracuji jen a pouze pro penize. Soucasné
teorie tvrdi, ze lidé budou pracovat pouze v tom ptipad¢, ze pripadné odmény ¢i postihy
budou v ptimé navaznosti na jejich pracovni vykon. Pojem ,,instrumentalita® je zde
vniman jako piesvédceni o tom, ze pokud udélame jednu véc, tak to vzdy povede k véci

druhé (Armstrong, 2009, s. 111).

26



1.9.7 Teorie zaméiené na proces

Pro tyto teorie je charakteristické, Ze se zamétuji na psychologické procesy, jenz ovliviiuji
motivaci, souviseji s ofekavanim, cili a chapanim spravedlnosti (Armstrong, 2007,
s.221). Obecné vzato, jsou teorie zaméfené na proces v porovnani s teoriemi zamétenymi
na potieby chapany jako lepsi a uzite¢néjsi pro managery. Diivodem k tomuto tvrzeni
je to, ze teorie zaméfené na proces poskytuji managerim mnohem realnéjsi navod, jak
motivovat lidi (Armstrong, 2009, s. 113). Mezi Teorie zaméfené na proces patii tyto tii
nize uvedené:

e Teorie ocfekavani — ktera tvrdi, Zze vkazdém znds probihaji predikce
budoucnosti. Pokud jsme ptesvédceni, ze dany cil je dostatecné atraktivni
a dosazitelny, jsme motivovani k jeho dosazeni (Dolezal a kol., 2012, s. 309). Dle
Forsytha (2009, s. 21) je pozitivni efekt pomérné€ nasoben dle stupné dosazenych
cilt.

o Teorie cile — dle této teorie je motivace k vykonu a samotny vykon vyssi, pokud
jsou lidem jasné ptidé€leny cile. Pfidélené cile museji byt narocné, ale soucasné
1 pfijatelné a realné. Nastrojem pro ziskani souhlasu jedincii se stanovenim
vysSich cil, je dle této teorie UcCast téchto jedinci na samotném procesu
stanovovani cili. VytyCené cile museji byt v souladu s vedenim spolec¢nosti
a museji byt vedenim spolecnosti také podporovany (Armstrong, 2007, s. 226).

e Teorie spravedlnosti — se zaméfuje na to, jak lidé vnimaji chovani k nim
samotnym v porovnani s ostatnimi. Armstronga (2007, s. 228) uvadi, Ze se za
spravedlivé dle této teorie povazuje takové zachdzeni, které se nelisi od zachazeni
S jinymi lidmi ve stejném postaveni i na stejné pozici. Spravedlivé jednani je

dle této teorie zdkladem pro dobrou motivaci pracovnikd.

1.10 Vedeni zaméstnancu

Pojmu vedeni zaméstnancli byva chybné pfisuzovan stejny vyznam, jako pojmu fizeni
zaméstnancu. Je dulezity zddraznit, Ze se nejedna o totéz. Pojem vedeni zaméstnancii
je soucasti fizeni zaméstnanct, nikoli jeho synonymem. Velmi uzkou vazbu mizeme najit
mezi vedenim a motivaci, komunikaci a vztahy mezi lidmi. Z tohoto pohledu

pak mtizeme rozliSovat nasledujici ,,role v procesu vedeni zaméstnanci:
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e Vidce —je clovek, ktery musi umét podnitit své podfizené k tomu, aby svoji préci
a véci sni spojené vykonavali s nadSenim a ochotou. Kazdy spravny vidce
by mél byt schopen jednat a vystupovat sebevédomé, cilevédomé a dominantné.
V neposledni fadé by mél vidce umét dany kolektiv podiizenych utuzovat,
sméiovat ke spravnému cili a motivovat k dosazeni tohoto cile. Diky vySe
uvedenym vlastnostem by mél mit kazdy vadce respekt a obdiv svych
podtizenych.

e Manager — je takovy cloveék, ktery by na rozdil od vidce mél vykonavat
managerské ¢innosti. Jeho hlavni aktivitou by tedy mélo byt zejména planovani,
organizovani, rozhodovani a kontrola. Zejména vrcholovy manager sdm sebe
vnima spiSe jako regulatora a neni proto tak zainteresovan v komunikaci,
motivaci, podpofe a angazovani.

e Vedouci a manager — pokud bychom hledali jakousi idealni kombinaci,
lze konstatovat, ze optimalni situaci je, pokud manager kromé& managerskych
schopnosti disponuje i schopnostmi vedouciho pracovnika (Dvorakova a kol.,

2007, s. 178 — 179).
Styl vedeni zaméstnanci (pracovnikii)

V SirSim pojeti si pod pojmem styl vedeni miizeme piedstavit zptisoby rozhodovani
managera V kombinaci s jeho postupy rozhodovani a metodami, které pouziva
pro dosazeni stanovenych cill. Z celé¢ Skaly teorii zamétujicich se na styly vedeni
zaméstnancll se zaméfime na dvé teorie, Vedeni vyuzivajici pravomoci vedouciho
a Likertovo ¢lenéni na Ctyfi styly vedeni podle urovné spoluprace a komunikace

(Dvorakova a kol., 2007, s. 185).
Vedeni vyuzivajici pravomoci vedouciho

Tato teorie vysvétluje rtizné druhy stylu vedeni zamé&stnanct na zakladé¢ toho, jak dany
vedouci vyuzivd svych pravomoci. Na zdklad€ tohoto kritéria odliSuje nésledujici

tfi zékladni typy stylu vedeni:
e Direktivné autokraticky vedouci — se vyznacuje dominanci a rozhodnosti.
Své podiizené vede zejména na zakladé moznosti udélit ¢i odeptit odménu

a postih. Rozhodnuti jsou provadéna bez casti podtizenych, kterym jsou pouze
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direktivné uréovany ukoly. Manager neusiluje o vzajemnou divéru mezi svoji
osobou a podiizenymi a pecliveé kontroluje jejich ¢innosti.

Demokraticky vedouci — se od vySe uvedeného liSi zejména tim, ze podnécuje
své podfizené k tomu, aby snim spolupracovali a radi se snimi o svych
rozhodnutich. Tento typ vedouciho lze oznacit za tzv. participativniho lidra.
Liberalni vedouci — podfizeni takového vedouciho jsou do zna¢né miry nezavisli
pii realizovani svych aktivit. Vedouci mélo vyuziva svoji moc a spoléhd na to,
ze si jeho podfizeni stanovi vlastni cile véetné prostiedkti a postupii pro jejich

dosazeni (Dvotakova a kol., 2007, s. 186).

Likertovo ¢lenéni na ¢tyri styly vedeni podle irovné spoluprace a komunikace

Tato teorie rozliSuje ndsledujici Ctyfi typy stylu vedeni, pfiCemz za nejuspésSnéjsi

je dle samotného Likerta povazovan posledni ¢tvrty styl vedeni. Ti manageti, ktefi tento

styl vyuzivaji dosahuji nejlepsich vysledkti zejména diky vysokému stupni spoluticasti

zameéstnancl. Zminovanymi typy stylt jsou:

Direktivné autoritativni — v tomto piipad¢ Ize managera oznacit za autokrata
jenZ nema divéru ve své podiizené. Motivaci podiizenych pfevazné provadi
na zaklad& strachu a postihll. Zcela vyjimecné probihd motivace za pomoci
odmén. Komunikace je funguje na vertikalni Grovni a rozhodovaci pravomoc
je ponechana centrale.

Liberalni autoritativni styl — se od pfedchoziho li$i tim, Ze manager ma divéru
ve své podfizené. Motivace je zaloZena na kombinaci odmén, strachu a postizich
za nesplnéné ukoly. Komunikace na principu bottom up je jiz sice umoznéna,
zaméstnanci ji ovSem pfili§ nevyuzivaji.

Konzultativni styl — divéra managera ve své podiizené je zietelna a znacna,
ale ne naprostd. Pro motivaci stale vice vyuziva odmeén, avsak v ptipadé potieby
vyuziva 1 tresti. Manager je piiznivcem obousmérné komunikace a snazi
se vyuzivat mySlenky a pfipominky svych podiizenych. Zasadni strategicka
rozhodnuti jsou stéle realizovana na centréle, specifickd rozhodnuti se pfesouvaji
na nejvyssi arovné.

Participativné skupinovy — podfizeni ziskdvaji plnou divéru managera.

Motivace je zalozena na ekonomickych odménéch, které jsou zaméstnancim
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ptidélovany na zédklad¢ jejich spoluti€asti na aktivitach vedoucich k dosazeni cilu.
Manager se svymi podiizenymi jednd jako srovnocennymi partnery, snazi
se ziskavat jejich podméty a pfipominky, které nasledné konstruktivné vyuziva.
Rozhodovani probiha na vSech urovnich organizace (Dvotakova a kol., 2007, s.

186 — 187).
Versatilni styl vedeni

Jako posledni zplisob vedeni zaméstnanct (pracovniki) Ize uvést Versatilni styl vedeni.
Versatilita v kontextu managerského pusobeni piedstavuje koncept mnohostranného,
situacné priméteného a prizplisobivého leadershipu. Versatilni vedeni klade diraz na
zvladani Sirokého spektra pestrych a nékdy i zdanliveé protichtidnych, ale dopliujicich se
schopnosti, dovednosti a piistupt. Versatilni leadership se neopira o rozdily mezi
managementem a leadershipem, ale naopak klade diraz na to, Ze zejména v soucasné
dob¢ je neoddélitelnost managementu a leadershipu pro uspéch spolecnosti klicova. Vyse
uvedené je platné i na urovni jednotlivce. Proto, aby byl fidici pracovnik z dlouhodobého
hlediska Gspésny a ucinny, musi byt soucasné¢ dobrym managerem i lidrem (Pavlica,

Jarosova, Kaiser, 2015, s. 9).

Versatilni styl vedeni dodrzuje tfi zakladni principy rozvoje a dosahovani vyvéazenosti

Vv oblasti leadershipu, t€émito principy jsou:
e Vyvazeny manager nepouZziva Zadny postup v pfehnané mife.
e Vyvazeny manager uplatiiuje protichidné postupy ve vzajemné rovnovaze.

e Vyvazeny manager spravné¢ vyhodnocuje situace a adekvatné na ni reaguje

(Pavlica, Jarosova, Kaiser, 2015, s. 15 — 16).
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2 Analyza problému a soucasné situace

Tato Cést prace se bude zabyvat analyzou zkoumaného problému, kterym je motivace
regionalnich managerti Agentury jizni Morava k naboru a adaptaci pojistovacich poradcti
a soucasné nastaveni adaptacniho procesu. Nejprve bude struéné charakterizovana cela
spole¢nost, v¢etné provedeni Analyzy 7S. Nasledné se bude prace soustiedit pouze na
Agenturu jizni Morava, jeji zaméstnance, soucasné nastaveni motivacniho systému pro
regionalni managery k naboru a adaptaci novych pojistovacich poradcti a na soucasné
nastaveni adaptacniho procesu pro nové pojiStovaci poradce. Poté bude pomoci
dotaznikového Setfeni provedena analyza spokojenosti regiondlnich managert
a pojistovacich poradct se sou¢asnym nastavenim motiva¢niho systému a adaptacniho
procesu. Vzapéti bude provedena analyza trhu prace a mzdové Setfeni v Ceské republice

a v Jihomoravském kraji se zaméfeni na odvétvi penéznictvi a pojiStovnictvi.

2.1 Charakteristika a predstaveni spolecnosti

Nize uvedena cast prace se bude vénovat charakteristice zakladnich udaji a spole¢nosti

Kooperativa pojistovna, a.s., Vienna Insurance Group.

2.1.1 ZAkladni udaje

Tato podkapitola je zamétfena na shrnuti zédkladnich udajli o spolecnosti Kooperativa

pojist'ovna, a.s., Vienna Insurance Group, které jsou uvedeny v tabulce a grafu nize.

Tabulka 1: Zakladni informace o Kooperativé pojist'ovné, a.s., Vienna Insurance Group (zdroj:
Justice, 2018)

’7 Kooperativa pojistovna, a.s., Vienna Insurance
Praha 8, Pobtezni 665/21, PSC 18600
47116617

Akciova spolecnost

1. bfezna 1993

3 000 000 000 K¢

3633

1789 719 000 K¢
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Struktura akcionafa Kooperativy pojistovny, a.s.,
Vienna Insurance Group
2,07% 1,61%

= VIENNA INSURANCE GROUP AG Wiener Versicherung Gruppe
= VLTAVA majetkovospravni a podilova spol. s r. 0., Praha

= Svaz Ceskych a moravskych vyrobnich druzstev, Praha

Graf 1: Struktura akcionaii Kooperativy pojistovny, a.s., Vienna Insurance Group (zdroj:

Kooperativa, 2017)
Vyse uvedeny graf zobrazuje strukturu akcionaii Kooperativy pojistovny, a.s., Vienna
Insurance Group. Z grafu je zfejmé, Ze nejveétsi podil akcii vlastni rakouska Vienna
Insurance Group AG Wiener Versicherung Gruppe, jejiz podil je ve vysi 96, 32 % akcii.
Dalsimi dvéma ovSem jiz mnohem méné¢ vyznamnymi akcionafi jsou Vltava
majetkospravni a podilova spol. s.r.o., Praha, jenZ vlastni 2,07 % akcii a Svaz Ceskych
a moravskych vyrobnich druZstev, Praha s vlastnickym podilem 1,61 % akcii

(Kooperativa, 2017).

2.1.2 Vedeni spole¢nosti a jednotlivych agentur

Piedstavenstvo spole¢nosti

Predstavenstvo Kooperativy pojistovny, a.s., Vienna Insurance Group je sloZeno
z celkem Sesti ¢lend, kterymi jsou:

e Ing. Martin Divi§, MBA — pfedseda ptedstavenstva a generalni feditel,

e JUDr. Hana Machacova — Clenka pfedstavenstva a naméstkyné generalniho

feditele,

e Magr. Filip Kral — ¢len predstavenstva

e Gary Mazzoti, B.A. (Hons) A.C.A — ¢len predstavenstva,

e Jifi Sykora — ¢len pfedstavenstva,

e RNDr. Petr Zapletal, MBA — ¢len ptedstavenstva (Kooperativa, 2017a).
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Dozor¢i rada spolecnosti

Dozor¢i radu Kooperativy pojistovny, a.s., Vienna Insurance Group tvoii dvanact ¢lent,

kterymi jsou:

Prof. Elisabeth Stadler — ptedsedkyné dozor¢i rady,
Dkfm. Karl Fink — mistopiedseda dozor¢i rady,

JUDr. Rostislav Dvorak — mistopfedseda dozor¢i rady,
prof. Ing. Eva Duchackova, CSc — ¢lenka dozor¢i rady,
KR Franz Fuchs — ¢len dozor¢i rady,

Dr. Ing. Vratislav Kulhanek — ¢len dozor¢i rady,

Mag. Robert Lasshofer — ¢len dozor¢i rady,

Jan Wiesner — ¢len dozor¢i rady,

Ing. Roman Brablec — ¢len dozor¢i rady za zaméstnance,
Ing. Vladimir Mréaz — ¢len dozor¢i rady za zaméstnance,
Mgr. Martin Laur — ¢len dozor¢i rady za zaméstnance,

Jan Ruzicka — ¢len dozor¢i rady za zaméstnance (Kooperativa, 2017b).

Agentury

Kooperativa pojistovna, a.s., Vienna Insurance Group ptlisobi na celém uzemi Ceské

republiky, pfiCemz celkovou oblast svého plsobeni rozd€luje na jednotlivé agentury.

Téchto agentur je celkem osm a kazdd mé svého feditele. Témito zminovanymi

agenturami jsou:

Agentura Praha — Ing. Ivo Sebera, MBA,

Agentura stiedni Cechy — PhDr. Roman Lestina, MBA,
Agentura jizni Cechy a Vysogina — Jiii Vandura,
Agentura zapadni Cechy — Arnost Bergmann,
Agentura severni Cechy — Ing. Roman Kracik, MBA,
Agentura vychodni Cechy — Bc. Roman Hojny, MBA,
Agentura jizni Morava — Ing. Jaroslav Kucera, MBA,

Agentura severni Morava — Ing. Daniel Prazan (Kooperativa, 2017d).
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2.1.3 Historie spole¢nosti

Kotfeny Kooperativy pojistovny, a.s., Vienna Insurance Group (déle jen Kooperativy)
sahaji az do roku 1990, kdy zacaly probihat pfipravy jejiho zalozeni. Nasledujici rok 1991
byl v historii Kooperativy klicovym nejen kvuli jejimu oficidlnimu zalozeni. Ve stejném
roce vnikl Zakon o pojistovnictvi, diky kterému skoné¢il monopol Ceské statni
pojistovny. V kvétnu téhoz roku ziskala Kooperativa licenci k podnikani v pojistovnictvi
a stala se tak prvni soukromou pojistovnou v tehdejsim Ceskoslovensku. Rok 1992 byl
charakteristicky intenzivnim vyvojem pojistnych podminek a produktd, soucasné
Kooperativa dosahla prvni miliardy ptedepsané¢ho pojistného. V roce 1993 doslo
k rozdéleni Kooperativy na Ceskou a Moravskoslezskou Kooperativu. V roce 1997
Kooperativa obstala prvni velkou zkouSku v podobé povodni a vyplaceni pojistného
plnéni z pojistnych udalosti. Za zlomovy rok je v Kooperativé povazovan rok 1999, kdy
doslo k fiizi Ceské a Moravskoslezské Kooperativy a vznikla Kooperativa pojistovna,

a.s. (Kooperativa, 2016a).

Prvniho ocenéni od Komory pojistovacich maklétt se Kooperativa dockala v roce 2001,
kdy ziskala ocenéni PojiStovna roku, které v ndsledujicich letech nékolikrat obhdjila.
Dulezité momenty v historii Kooperativy nastaly v roce 2003 a 2005, kdy nejprve zahajila
strategickou spolupréci s Finanéni skupinou Ceské spofitelny a nasledn& odkoupila 100%
akcii Ceské podnikatelské pojistovny. Zasadni zména ve vrcholovém vedeni spole¢nosti
nastala v roce 2008, kdy Vladimira Mraze ve funkci generalniho feditele nahradil Martin
Divis, ktery tuto funkci zastava doposud. V roce 2016 Kooperativa oslavila Ctvrtstoleti
od svého zalozeni. V sou€asné dob& Kooperativa patii ke Spicce ¢eského finan¢niho trhu
a alespofi z pohledu stfedni a vychodni Evropy na ni lze nahlizet jako na jednu

z nejvyznamnéjsich pojistoven (Kooperativa, 2016a).

2.1.4 Profil spole¢nosti

Kooperativa je univerzalni pojistovnou, jenz nabizi Siroky sortiment sluzeb a pojiSténi
pro obc¢any, malé firmy i velké podniky. Cilem spolecnosti je poskytovat svym klientim
kvalitni servis v oblasti pojisténi a soucasné porozumét klientlim a jejich kazdodennimu

zivotu. Spolecnost klade diraz na budovani davéry prostiednictvim rychlého a osobniho
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feseni pojistnych udalosti, sjednavani smluv a jinych kontakti s klienty (Kooperativa,
2017c).

Kooperativa je soucasti Vienna Insurance Group (VIG), ktera je povazovana za etalon
Vv oblasti pojisténi v Rakousku, stiedni a vychodni Evropé. Vienna Insurance Group
je koncernem s dlouholetou tradici, silnymi znackami a zna¢nou blizkosti vii¢i svym

klientiim, ktery tvoti na 50 spolecnosti ve 25 zemich (Kooperativa, 2017c).

Pro spole¢nost je velmi diilezité, aby byla znacka Kooperativa vefejnosti vniména jako
pojistovna pro lidi, ktera velmi dobie chape jejich potieby a stara se o jejich dobro. Z toho
divodu se Kooperativa zaméfuje na nize uvedené projekty, které povazuje
za typické pro Ceské obcany. Témito projekty jsou:
e dlouhodobé projekty s potencidlem pro dalsi rozvoj,
e projekty, které umoziuji spole¢nosti vystupovat v roli generalniho ¢i hlavniho
partnera,
e projekty podporujici aktivitu s dal§imi nastroji marketingu (vztahy s klienty
a zamgstnanci, reklama), které jsou vhodné pro pojistovnu s celorepublikovym

pusobenim (Kooperativa, 2017c).

V ramci spolecenské odpoveédnosti neboli tzv. CSR (Corporate Social Responsibility) 1ze
aktivity spole¢nosti rozdé€lit do dvou oblasti. Prvni oblasti jsou aktivity a projekty
zastteSované Nadaci Kooperativy, zde se v soucasné dob¢ jedna o osm projektu (aktivit).
Druhou oblasti je odpovédnost k vlastnim zaméstnanciim, zde v souc¢asné dob¢€ probiha

pet projekth ¢i aktivit (Kooperativa, 2017c¢).

2.1.5 Vysledek hospodareni

Nize uvedeny graf zobrazuje vysledky hospodaieni Kooperativy v letech 2012 az 2016.
JiZ na prvni pohled lze v grafu jednozna¢né identifikovat jistou kolisavost vysledku
hospodareni v tomto sledovaném obdobi. Faktory, které v jednotlivych letech vedly

k dosazeni uvedenych vysledkt, 1ze okomentovat nasledujicim zptisobem.

Velmi dobrého vysledku v roce 2012 bylo dosazeno diky nékolika skute¢nostem. Jako
prvni lze oznalit narGst zajmu o Zivotni pojiSténi a zavedeni né€kolika produktovych
inovaci podpofenych zdafilymi komunika¢nimi kampanémi. Dulezitou proménou

predstavuje pro celkové vysledky spolecnosti také objem vyplacenych finan¢nich
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prostiedkil na pojistné plnéni. V roce 2012 se jednalo o nejnizsi sumu v hodnoté 17,5

miliardy K¢ (Kooperativa, 2013).

Ackoliv vroce 2013 pojistny trh téméf stagnoval, spolecnosti se podafilo dosdhnout
historicky nejvyssiho zisku. Na tomto vyznamném tuspéchu se opét podilel zejména
segment zivotniho pojisténi, ktery v tomto roce vykazal 8,5 % narast oproti roku
predeslému. DalSim atributem, ktery k tomuto vysledku pftispél, bylo prohloubeni
uspornych opatieni a zvySovani efektivity. Celkovy objem vyplaceného pojistného plnéni

vV tomto roce ¢inil 20 miliard K¢ (Kooperativa, 2014).

Rok 2014 byl charakteristicky nepfili§ vyraznym riistem pojistného trhu (cca 1,1 %).
Kooperativa v tomto roce zaznamenala ztratu v zivotnim pojisténi, ktera byla ve vysi 0,7
%. Soucasné& také musela vyplatit stejnou vysi odskodného v rameci pojistnych plnéni jako

Vv predeslém roce a to 20 miliard K¢ (Kooperativa, 2015).

V ptipadé roku 2015 spolecnost dosdhla mirného nartistu Cistého zisku. Vyrazny podil
na tomto dobrém vysledku mélo celkové oziveni ekonomiky a s nim spojeny rast
segmentu podnikatelského pojisténi, v ramci kterého se Kooperativa vratila na pozici
lidra trhu. Z celkového pohledu v tomto roce Kooperativa dle slov svého generalniho
feditele Ing. Martina Divise, MBA vykazala solidni vzestup a riistem presahla dynamiku
trhu. Vyplaceny objem pojistného plnéni ¢inil vroce 2015 18,6 miliardy K¢
(Kooperativa, 2016).

Navzdory tomu, Ze Kooperativa v roce 2016 vykézala nejvétsi absolutni nartist celkového
pojistného na ¢eském trhu, jeji Cisty zisk se oproti roku 2015 snizil. Divodem k tomuto
sniZeni byl stale siln¢jsi konkurenéni boj na trhu a soucasné velmi nizké Grokové sazby,
které v kombinaci se zmiflovanou konkurenci vytvarely vyrazny tlak na zisk a efektivitu.
Na snizeni €istého zisku se pak podepsala také vyse vyplaceného pojistného plnéni, ktera
se oproti roku 2015 navysila o 1,4 miliardy K¢. Ve sledovaném obdobi let 2012 — 2016
je patrny klesajici trend zisku spolecnosti. Mezi lety 2012 — 2016 doslo ke snizeni zisku

0 44,8 % (Kooperativa, 2017d).
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Vysledky hospodareni v prubéhu let 2012 - 2016
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Graf 2: Vysledky hospodaieni v pribéhu let 2012 — 2016 (zdroj: Kooperativa, 2017d)

Vyse uvedenych vysledkli hospodatfeni bylo dosazeno pifi poctech zaméstnanct, které
Jsou zobrazeny v niZe zobrazeném grafu. Z tohoto grafu je patrné, Ze pocet zaméstnanci
se ve sledovaném obdobi neustdle snizoval. Pfi srovnani grafu s vysledky hospodateni
a poCtem zaméstnanct v jednotlivych letech, vykazuji grafy zna¢nou podobnost diky své
prevazné klesajici tendenci. Mezi lety 2012 — 2016 byl zaznamenan pokles poctu

zaméstnanct o 5,3 % (Kooperativa, 2017d).

Vyvoj poctu zaméstnancu v letech 2012 - 2016
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Graf 3: Vyvoj poétu zaméstnanci v letech 2012 — 2016 (zdroj: Kooperativa, 2017d)
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2.1.6 Nabizené produkty a sluzby

Svym klientim, mezi které patii zejména obCané, malé spolecnosti i velké korporace,
nabizi Kooperativa Sirokou paletu produktti a sluzeb. Tyto produkty a sluzby jsou
rozdéleny do nésledujicich osmi kategorii:
e pojiSténi osob — Zivotni, urazové, nemoci, zdravotni péce, pojisténi déti,
e cestovni pojisténi — jednorazové, celorocni,
e pojisténi majetku — rodinny dim, byt, bytovy dim, chata/chalupa, zvifata,
sportovni vybava, pravni ochrana (vydaje na soudni spory),
e pojisténi vozidel — automobil osobni/nakladni, autobus, pfivés, motocykl,
pojisténi flotil, asistencni sluzby,
e pojisténi odpoveédnosti — pro bézny zivot, z vlastnictvi nemovitosti, z povolani,
pro zaméstnavatele, pro managery, pro podnikatele,
e pojisténi malych a stfednich podnikateld,
e pojisténi mest a obci,

e pojisténi primyslu (Kooperativa, 2017¢).

2.1.7 McKinseyho model 7S

Nize zpracovany McKinseyho model 7S (neboli tzv. Analyza 7S), bude zamétfen
na spolecnost jako celek. Jeho jednotlivé body jsou vSak provazany s chodem
a fungovanim agentur a tedy 1 s problematikou motivace regionalnich manageri k ndboru

a adaptacnimu procesu novych pojistovacich poradci.
Strategie

Kooperativa je univerzadlni pojistovnou, kterd nabizi kompletni sortiment sluzeb
a vSechny druhy standartniho pojisténi pro obcany, drobné firmy i velké podniky. Cilem
Kooperativy je porozumét svym klientiim a na zaklad€ toho poskytovat svym klientiim
kvalitni a spolehlivé sluzby. V soucasné dobé Kooperativa pfedstavuje druhou nejveétsi
pojistovnu na tuzemském trhu s celkovym podilem 22,5 %. Kooperativa dlouhodobé
usiluje o posileni svého postavéni na ¢eském trhu. Diikazem tohoto usili je planovana
fize Kooperativy a Pojistovny Ceské spofitelny. Diky tomuto jedineénému spojeni

by mélo dojit k vytvofeni nejvétsi a nejsilnéjsiho aktéra na Ceském pojistovacim trhu.
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V ramci persondlni strategie a pfistupu ke svym zaméstnancim spolecnost podporuje
principy diverzity a rovnych pftilezitosti bez ohledu na vek, pohlavi, ndrodnost, sexualni
orientaci nebo vyznani. Diverzitu a rovné priilezitosti bere Kooperativa velmi seriézné.
Diikazem je Memorandum diverzita 2013 +, které Kooperativa podepsala a zavazala
se k dodrzovani jeho principt.. Dale Kooperativa podporuje rozvoj managerek a usiluje
o vyvazengj$i zastoupeni zen a muzil na v§ech urovnich managementu. Kooperativa také
podporuje zaméestnadvani osob se zdravotnim postizenim. Trainee program a Job rotation
jsou Kooperativou podporované programy pro zaclenovani novych zaméstnancti a rozvoj
zaméstnancu stadvajicich. V oblasti motivacni strategie se Kooperativa zamétuje zejména
na finanéni motivaci zaméstnancii, kterou doplituje o motivaci zalozenou na soutézich

0 incentivni turistiku (Asistent feditele agentury, 2018).
Struktura

Organizaéni strukturu spolecnosti lze oznalit za liniovou. Spole¢nost lze rozdélit
do celkem tii vétSich ,casti*, které se nasledné rozpadaji na mensi useky (centra,
agentury). Prvni ze tfi zminovanych ,,¢asti* je generdlni feditelstvi, pod které spadaji
rizné odborné a produktové useky. Piikladem takovych tseku miiZze byt usek pojisténi
hospodaiskych rizik, usek pojisténi motorovych vozidel a podobné. Druhou ,,cast*
predstavuji jednotlivé agentury, kterych mé spolecnost celkem osm. Piikladem takové
agentury je Agentura jizni Morava, na kterou se zamé&fuje i tato diplomova prace.
Posledni, av§ak neméné dulezitou ¢ast spolecnosti, tvoii tzv. centra, mezi které patii
naptiklad centrum likvidace, zadkaznické podpory, spravy pojistnych smluv a podobné.
Koordinace a komunikace uvnitf celé spolecnosti probiha formou vnitropodnikovych
norem (smérnice, piikazy feditele, metodické pokyny, interni sdéleni), dale pak
prostiednictvim emailové korespondence a v rdmci organizacni struktury spole¢nosti

(porady, Skoleni), (Asistent feditele agentury, 2018).
Styl

V ramci stylu fizeni a vedeni zaméstnancli je pro spole¢nost typickd kombinace
konzultativniho a participativniho pfistupu. Toto tvrzeni je podloZeno tim, Ze se mezi
nadfizenymi a podiizenymi usiluje o oboustrannou komunikaci. Neni zde tedy vyuZzivan
koncept pouze top down, ale je vyuzivan a podporovan také koncept bottom up. Timto

se spolecnost a jeji management snazi pfijimat a vyuzivat nazory, podnéty a navrhy
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zaméstnancl. Manageti dlivefuji nazoru svych podiizenych, zavére¢né rozhodnuti
je ovSem vV jejich kompetenci a nesou za n¢j odpoveédnost. K motivaci pracovnikli jsou

vyuzivany odmeény namisto trestl a postihl (Asistent feditele agentury, 2018).
Zaméstnanci (staff)

Zaméstnanci spolecnosti Kooperativa se vyznacuji nasledujicimi charakteristikami.
Primérny vék vSech zaméstnancti Kooperativy je 42 let. Tato hodnota je shodna
s pramérnym vékem, kterého dosahuji zamé&stnanci Agentury jizni Morava (viz nize).
Pomér zen a muzli mezi vSemi zameéstnanci spolecnosti vykazuje také témét stejné
hodnoty jako v pfipadé zaméstnanct Agentury jizni Morava. I v pfipadé celé spole¢nosti
tedy pfevazuje pocet zaméstnanych Zen nad  zaméstnanymi — muZi
a to vpoméru 70 % ku 30 %. V pfipadé poméru zaméstnancl s vysokoskolskym a
sttedoSkolskym vzdé€lanim, pfevladaji v rdmei celé spolecnosti stfedoskolsky vzdélani
zaméstnanci nad vysokoskolsky vzdélanymi zaméstnanci v poméru 69 % ku 31 %.
Pti srovnani téchto hodnot za celou spole¢nost s hodnotami za Agenturu jizni Morava
zjistime, Ze v ramci celé spolecnosti je pomér stiedoskoldkli o 3 % vySSi nez v ramci

Agentury jizni Morava (Asistent feditele agentury, 2018).
Schopnosti (skills)

Pozadavky na dovednosti a vzdélani zaméstnancii se pochopitelné rtizni na zakladé
jednotlivych pracovnich pozic. V pfipadé odbornych zaméstnanci spolecnosti
je vyzadovana znacn€ Uzka specializace, ktera je typickd napiiklad pro likvidacni
¢1 metodickou ¢innost. Opakem jsou zaméstnanci obchodni sluzby, kteti jsou vedeni
k poskytovani velmi S$irokého portfolia pojistnych produkti a ke komplexni péci
o klienta. Pro pojistovaci poradce je minimalnim kritériem stfedoSkolské vzde€lani
S maturitou. Dale musi kazdy poradce v pribéhu adaptacniho procesu uspé$né slozit
zkousky odborné zpusobilosti na zakladé kterych, je zapsan v registru Ceské narodni
banky. Mezi ostatni poZadavky patii zejména loajalita, komunikativnost, samostatnost,
zdjem o praci, zdjem o osobni rozvoj a dal§i vzdelavani se. Tyto kliCové aspekty
se Kooperativa u svych zaméstnanct snazi déle rozvijet, a to zejména pomoci celé fady

Skoleni a kurzl (Asistent feditele agentury, 2018).
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Systémy

Kooperativa pro sviij bézny chod vyuziva celkem 29 riznych informacénich systému

a aplikaci. Tyto informacni systémy a aplikace se déli do néasledujicich kategorii (Asistent

feditele agentury, 2018).

Pro potteby obchodu vyuziva spolecnost 11 informacnich systému ¢i aplikaci, kterymi

jsou:
[
[ ]

Aquarius — mapova aplikace pro vyhledavani rizika povodni a zaplav,

RUIAN — aplikace pro vyhledavani adres a tarifni povodnové zony,

Datové rozhrani 1. (profil Kklienta atd.) — podpirny managersky nastroj
pro piiblizeni dat z provozniho systému,

Informace obchodni sluzby — aplikace pro zobrazovani pojistnych kment podle
ziskateld,

Kosatka — testy produktovych znalosti,

IS Aktivity — aplikace pro tydenni planovani a reportovani ¢innosti obchodni
sluzby vcetné statistickych vystupt,

Insolvenéni rejstiik — insolvencni rejstiik s moznosti vybéru obchodnich partnerti
Kooperativy,

KURPO UNI — CRM systém pro telefonni a online prodej pojisténi,

KNZ — slouzi jako konsolidovany nastroj tvorbu nabidek a pojistnych smluv,
KOS - controllingovy a reportovaci systém (umoziuje tvofit vykazy a reporty
produkce pojistnych kmentl, doZivajicich pojistnych smluv, obchodnich kampani
a podobn¢),

MRSK — obchodni vysledky a reporty (Asistent feditele agentury, 2018).

Pro potteby podpory a spravy je vyuzivano celkem 13 aplikaci, kterymi jsou:

Czech 1dM — aplikace pro spravu piistupti a opravnéni,

Registr vnitropodnikovych norem — aplikace pro evidenci internich norem,
Danovka — aplikace pro ro¢ni zuétovani dané z pfijmu a mésicnich slev na dani
zaméstnancu,

Registr smluvni dokumentace — zajist'uje registr smluv dle platnych norem,

Help ZP — slouzi jako pomoc pro zakaznickou podporu a ptepazkovou sluzbu,

Kurzovni listky CNB — umoziiuje piistup do historie kurzovnich listkti CNB,
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Aktivni sestavy — systém generujici sestavy pro spravu smluv v systému KOS,
Datovy sklad SAS — systém pro tvorbu reportli a analyz,

ReadSoft Web Cycle — systém pro schvalovani dodavatelskych faktur,

Dohadné polozky — =zajistuje mési¢ni a cCtvrtletni odhad odhady
nevyfakturovanych nakladu,

Systém hodnoceni dodavatelt — aplikace pro hodnoceni dodavatelti.

Systém evidence nakladli — aplikace pro planovani nakladu,

Time Tracker — aplikace pro evidenci odpracovanych hodin na otevienych

projektech (Asistent feditele agentury, 2018).

Pro spravu pojistnych udalosti se vyuzivaji dvé nize uvedené aplikace:

Skodni reporty — aplikace poskytujici informace o feseni pojistnych udélosti,
Archiv pocasi — aplikace poskytujici historii klimatologickych udaji CHMU
(Asistent feditele agentury, 2018).

Pti zaddvani a spravu objednéavek jsou vyuzivany tyto tfi aplikace:

Centralni objednavkovy systém — aplikace pro zadavani a evidenci nakupnich
pozadavkl a objednavek,

Vizitky — aplikace pro navrh, schvaleni a objednani vizitek,

ACTIVA objednavky — katalog a objednavkovy systém propagacnich predméti
a kancelafskych potieb (Asistent feditele agentury, 2018).

Sdilen¢ hodnoty

Firemni kultura je na vysoké trovni, o ¢emz svédéi vysoka loajalita ke spole¢nosti, ktera

je patrna zejména u sluzebn¢ starSich zaméstnancii, ktefi s firmou spojily podstatnou ¢ast

svého Zivota. Celkova atmosféra ve firmé je kolegidlni a pozitivni (Asistent feditele

agentury, 2018).

VSichni zaméstnanci spolecnosti jsou informovani o vizi spolecnosti stat se jednickou

na tuzemském pojiStovacim trhu. Stejné tak jsou zaméstnanci seznameni s prubéznym

naplnovanim této vize béhem celé historie spolecnosti. Cesta k naplnéni zmiflované vize

vede zejména pies pochopeni a co nejlepsi uspokojeni potieb klienta (Asistent feditele

agentury, 2018).
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Kooperativa snazi ke svym zdkaznikiim chovat seriézné€, korektné a snazi se pro své
zakazniky byt stabilnim a kvalitnim obchodnim partnerem. Diky zazemi velké
spolecnosti, proviznimu systému odménovani, soutézim, podporam a jinym motivacim
jsou obchodnici dobfe motivovani jak k uzavirani novych obchodt, tak i k zodpovédné

spravé svého soucasného portfolia klientli (Asistent feditele agentury, 2018).

Vici svému sirSimu okoli se Kooperativa snazi vystupovat jako pojistovna pro ¢eské lidi,
ktera rozumi jejich potfebam, stara se o jejich dobro a snazi se byt ,,na kazdém kroku®.
Problematiku spolecenské odpovédnosti zastituje Nadace Kooperativy, ktera podporuje
celou fadu dobrocinnych projektt. V neposedni fadé¢ Kooperativa sponzoruje nékolik

sportovnich a kulturnich udélosti (Asistent feditele agentury, 2018).

2.1.8 Shrnuti vyplyvajici z analyzy spole¢nosti

Z vyse uvedené analyzy spolecnosti vyplyva, ze Kooperativa je universalni pojistovnou
S tradici, vyznamnym postavenim na tuzemském trhu a silnym zidzemim v podobé
¢lenstvi ve skupiné Vienna Insurance Group (VIG). Pro vyvoj vysledku hospodateni
spolecnosti a vyvoj poétu zaméstnancu je v letech 2012 - 2016 charakteristicky spole¢ny
klesajici trend, ktery je nejvyraznéjsi v piipadé dosahovaného zisku (pokles o 44,8 %
mezi lety 2012 - 2016). Kooperativa ma jasn¢ definovanou strategii a to jak
na celopodnikové urovni, tak na nizSich urovnich, kterymi jsou naptiklad strategie
V oblasti zaméstnancti ¢i motivacni strategie spole¢nosti. Stejn¢€ tak ma spolec¢nost jasné
vymezenou liniovou organizaéni strukturu a styl vedeni zaméstnanct, ktery je zaloZen
na konzultativnim a participativnim pfistupu. Primérny vék zamé&stnanct spolecnosti je
42 let a poCet zaméstnanych Zen vyrazné pievysuje pocet zamestnanych muza (70 % ku
30 %). Z pohledu vzdé€lani pievysuji stiedoskolsky vzd€lani pracovnici ty vysokoskolské
Vv poméru 69 % ku 31 %. Firemni kultura spole¢nosti je na vysoké urovni, celkova
atmosféra uvniti spolecnosti je kolegidlni a pozitivni. Pracovnici jsou informovani o vizi
spolecnosti stat se jednickou na tuzemském pojistovacim trhu. Vici svému okoli se

Kooperativa snazi vystupovat jako pojistovna pro ¢eské lidi.
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2.2 Agentura jizni Morava

Agentura jizni Morava je jednou z osmi agentur, mezi které Kooperativa rozdéluje svoji
ptisobnost v ramci Ceské republiky. Agentura jizni Morava svym rozloZenim piesné
kopiruje hranice Jihomoravského a Zlinského kraje. Celkovy pocet pobocek v Agentuie
jizni Morava je 50, pficemz 30 téchto poboclek tvoii zaméstnanecké pobocky
a zbyvajicich 20 jsou pobocky Podnikatelské vize. Podnikatelskou vizi se rozumi
pobocky, které funguji na principu fransizy (Vedouci ekonomicko spravniho oddélenti,

2018).

Nize uvedeny obrazek popisuje rozdéleni Agentury jizni Morava na jednotliva odd¢€leni.
Organizacni strukturu agentury lze oznacit za liniovou. V organizaéni struktufe jsou jasné
definovany vztahy nadfizenosti a podfizenosti. Na vrcholu je feditel, ktery odpovida
za plnéni obchodniho plénu, dodrzovéani standardti kvality, personalni oblast a
ekonomickou oblast. Soucasné fidi sekretariat a vedouci vSech ¢tyt oddéleni (Vedouci

ekonomicko spravniho oddéleni, 2018).

Vedouci Ekonomicko spravniho oddéleni odpovidé za planovani a dodrZeni schvalenych
nakladovych rozpoctl agentury, dale odpovida za vyplatu provizi ziskatelim. Mezi dalsi
odpovédnosti patii provoz a udrzba jednotlivych pobocek vcetné evidence majetku.
V neposledni fade¢ je také zodpovédny za vozovy park agentury (Vedouci ekonomicko

spravniho oddé€leni, 2018).

Vedouci Oddéleni metodiky a podpory prodeje je zodpoveédny za Skoleni kmenovych
zameéstnancl a externich spolupracovniki, metodickou podporu pojistovacich poradct
u jednotlivych produkti pojisténi. Déle také tzce spolupracuje s vedenim interniho

a externiho obchodu (Vedouci ekonomicko spravniho oddéleni, 2018).

Sekretariat odpovida za Casovy harmonogram feditele agentury. Soucasné pod oddéleni
sekretariatu spada asistent feditele agentury, ktery odpovida zejména za controllingoveé

¢innosti a dal$i (Vedouci ekonomicko spravniho oddéleni, 2018).

Vedouci Oddéleni interniho obchodu ma zodpovédnost za plnéni obchodniho planu
jednotlivych regionii, soucasn¢ odpovida za kvalitu provedenych sluzeb, stara
se o personalni oblast v rdmci regiont, fidi jednotlivé regionalni managery. Prace se bude

nadale zabyvat pouze regionalnimi managery a pojiStovacimi poradci z fad interniho
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obchodu, ktefi jsou kmenovymi zaméstnanci spolecnosti Kooperativa (Vedouci

ekonomicko spravniho oddéleni, 2018).

Vedouci Oddéleni externiho obchodu odpovidéa za plnéni obchodniho planu. Odpovida
za kvalitu provedenych sluzeb a soucasné se stard o personalni problematiku. Vedouci
externiho obchodu se zaméfuje na spolupraci s vyznamnymi makléfskymi firmami
a dalsimi externimi spolupracovniky agentury. (Vedouci ekonomicko spravniho

oddgleni, 2018).
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2.2.1 Zaméstnanci agentury

V soucasné dob¢ zaméstnava Agentura jizni Morava celkem 342 zaméstnanct. Praimérny
vek vSech zaméstnanct agentury dosahuje 42,2 let. Pomér mezi zaméstnanymi Zenami a
muzi je 71 % ku 29 % ve prospéch Zen. Z porovnani poctu zaméstnanci se
sttedoSkolskym a vysokoSkolskym vzd€lanim vyplyvd, Ze zaméstnanci se
sttedoSkolskym vzdélanim pifevysSuji vysokoskoldky v poméru 66 % ku 34 %. Nize
uvedeny graf zobrazuje vyvoj poltu zaméstnanct agentury v letech 2012 — 2017.
Uvedené hodnoty jsou vzdy k poslednimu kalendainimu dni daného roku (tedy k 31.12.).
Z grafu je patrné, ze v téchto sledovanych 6 letech nevykazoval jednozna¢né rostouci ¢i
klesajici tendenci a vyznacoval se spiSe kolisavosti. Nejnizsi pocet zaméstnancti méla
agentura Vv roce 2016, kdy zaméstndvala 315 pracovnikid. Naopak nejvySsi pocet
zaméstnanci méla agentura vroce 2013, kdy zde bylo zaméstnano celkem 343
pracovnikt. Mezi lety 2012 — 2017 doslo k celkovému nartstu po¢tu zaméstnanct o 2,3

% (SAP SE, 2018).

Vyvoj poctu zameéstnancli v letech
2012 - 2017
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Graf 4: Vyvoj poétu zaméstnanci v letech 2012 — 2017 (zdroj: SAP SE, 2018)

Pocty zaméstnancti, kteti jednotlivych letech zapocali (nastoupili) hlavni pracovni pomér
a ktefi naopak tento pomér ukoncili, nebo jim byl ukoncen, vystihuje nize uvedeny graf.
Nové zapocaté pracovni pomeéry vykazuji ve sledovaném obdobi pievazné klesajici
tendenci. V roce 2016 doslo k mirnému narastu, kdy pocet noveé zapocatych pracovnich
pomérl narostl o 7. Nejvyrazngjs$i nartst vSak nastal v roce 2017, zde se pocet nove

zapocatych pracovnich poméra navysil o 26 (SAP SE, 2018).
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Pocet ukoncenych pracovnich pomért vykazuje ve sledovanych letech rostouci tendenci.
Vyjimkou byl rok 2015, kdy jejich pocet poklesl 0 9, nicméné od nasledujiciho roku 2016
opét dochazelo k narustu ukon¢enych pracovnich poméru. V roce 2017 pak bylo

dosazeno druhé nejvyssi hodnoty ve sledovaném obdobi (SAP SE, 2018).

Vyvoj poctu zapocatych/ukoncenych pracovnich
pomeéru v letech 2012 - 2017
> .
5 100 85
g
S 80
' 65 60 55 188
3 60 5 50 49
® 4 4
s B Zapoceti pracovniho poméru
2 40 -
S m Ukonceni pracovniho poméru
>g 20 .
o
-
> 0
@ 2012 2013 2014 2015 2016 2017
©
] Rok
Q.
(C
N

Graf 5: Vyvoj po¢tu zapocatych/ukonéenych pracovnich poméri v letech 2012 — 2017 (zdroj: SAP
SE, 2018)
Nize uvedeny graf charakterizuje vyvoj fluktuace zaméstnanctu v letech 2012 — 2017.
Z grafu je ziejmé, Ze ve sledovaném obdobi vykazuje fluktuace zaméstnancu Agentury
v roce 2012, kdy hodnota fluktuace dosahovala vyse 13,4 %. V nasledujicim roce 2013
byl ovSem vykazan nejvyssi meziro¢ni nartst, kdy se hodnota fluktuace zvysila o 3,7 %
na 17,1 %. Nejvyssi hodnota byla dosazena v roce 2014, ve kterém byla fluktuace
zameéstnancl agentury na urovni 17,8 %. V nasledujicim roce 2015 pak ptisSel nejvétsi
meziro¢ni propad, kdy se hodnota fluktuace snizila o 2,6 % na 15,2 %. Z celkového
pohledu lze trend fluktuace oznacit za rostouci. Nartiist fluktuace byl mezi lety 2012 —
2017 0 24,3 % (SAP SE, 2018). V porovnani s pramérou fluktuaci v Ceské republice,
ktera je ptiblizn¢ 14,8 %, jsou hodnoty vykazané agenturou nadprimérné (Podnikatel.cz,
2018). Nadpramérna fluktuace, ktera je vykazovana agenturou, vedla K rozhodnuti
Agentury jizni Morava zavést motivacni systém pro regionalni managery, ktery mél tyto

managery motivovat k naboru a adaptaci novych pojistovacich poradct (SAP SE, 2018).
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Vyvoj fluktuace zaméstnancti v letech 2012 - 2017
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Graf 6: Vyvoj fluktuace zaméstnanci v letech 2012 — 2017 (zdroj: SAP SE, 2018)

2.2.2 Regionalni manageri interniho obchodu a jejich obchodni tymy

Prace se nadale bude zabyvat pouze regionalnimi managery interniho obchodu (dale jen
regionalnimi managery), kteti jsou kmenovymi zaméstnanci spolec¢nosti. Celkovy pocet
téchto manageru je 39 a pomér zastoupeni mizu a zen je 53,9 % ku 46,1 % ve prospéch
zen. Naplni préace téchto regiondlnich managert je fizeni a vedeni tymu pojiStovacich
poradcli, ndbor a adaptace téchto poradcli. V neposledni tfad¢ patii k ¢innostem
regionalnich managerti obchodni ¢innost jako takova a vytvareni produkce. Pojistovaci
poradci jsou v tomto ptipadé stejné jako regionalni manageti kmenovymi zaméstnanci.
Nize uvedena tabulka popisuje pocty regiondlnich manager interniho obchodu,
pojistovacich poradct interniho obchodu a primérny pocet ¢leni obchodniho tymu
pojistovacich poradci, ktefi jsou fizeni jednim regionalnim managerem (Asistent feditele
agentury, 2018a).

Tabulka 2: Interni obchod-poéty regionalnich manageri, pojist'ovacich poradci a priimérny pocet

¢leni tymi Fizenych regionalnim managerem (zdroj: Asistent feditele agentury, 2018a)

39 12
287 88
7 X
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2.2.3 Analyza soucasné motivace pro regionalni managery k naboru a

adaptaci novych pojistovacich poradcii

Agentura jizni Morava V soucasné dobé usiluje o snizeni vysoké urovné fluktuace
kmenovych zaméstnanct. Z toho diivodu vytvofila motivacni systém pro regionalni
managery, ktery by mél tyto managery motivovat k naboru a nasledné adaptaci novych
pojisStovacich poradcti. Motivace probiha finanéni formou, déli se do riiznych kategorii a

je podminéna riznymi kritérii (Kooperativa, 20179).

Motivacni program lze charakterizovat nasledujicim zpisobem. Paklize ma regionalni
manager nového pracovnika v adaptacnim a zaSkolovacim procesu, mize v obdobi
jednoho kalendainiho roku pfi splnéni niZe uvedenych podminek ziskat nasledujici
motivace:

e V piipadé, ze dojde ke splnéni tzv. zaskolovaciho ptispévku novacka (novacek
splni podminky pro pfiznani zaskolovaciho pfispévku) viz tabulka nize,
ma regionalni manager narok na odménu v maximalni vysi 1 500 K¢ / mésic.
Pokud dojde ke splnéni pouze jedné z podminek zaskolovaciho piispévku
novacka, ma manager narok na odménu za danou podminku viz tabulka nize

(Kooperativa, 2017g).

Tabulka 3: Motivace pro regionalni managery interniho obchodu (zdroj: Kooperativa, 20179)

E-learningy, ucast na Skoleni 10 schiizek

15 schtizek, ZV zapsana v KOS/IS Aktivity 1 ks smluv NZP

15 schiizek, ZV zapsana v KOS/IS Aktivity 2 ks smluv NZP

25 schuzek, ZV zapsana v KOS/IS Aktivity 3 ks smluv NZP

25 schiizek, ZV zapsana v KOS/IS Aktivity 4 ks smluv NZP

30 schiizek, ZV zapsana v KOS/IS Aktivity 4 ks smluv NZP
4 ks smluv NZP Produkce NZP > 10 000 K¢
5 ks smluv NZP Produkce NZP > 10 000 K¢&
6 ks smluv NZP Produkce NZP > 10 000 K¢&
6 ks smluv NZP Produkce NZP > 10 000 K¢
6 ks smluv NZP Produkce NZP > 10 000 K¢
6 ks smluv NZP Produkce NZP > 10 000 K¢&
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e Paklize novacek uspésné projde procesem certifikace ma regionalni manager
narok na odménu ve vysi 1500 K¢. Aby mohla byt regiondlnimu managerovi
vyplacena vySe uvedend odména, musi novacka doprovazet alespoil
na 5 schlizek a o téchto schiizkach vykazat zaznam v KOSu. V neposledni fadé
musi novacek ziskat certifikat na prvni pokus (Kooperativa, 2017g).

e Pokud bude novacek v obdobi 6. az 12. mésice vykazovat primérnou meésicni
provizi za piedchozi tii mésice vyssi nez 15 000 K¢, mé regiondlni manager

jednou za toto obdobi narok na odménu ve vysi 4 500 K¢ (Kooperativa, 20179).

Produkei v tabulce vyse je myslena predlozend produkce. Za ptedlozenou produkci
se povazuji pojistné smlouvy, které obchodnik sjedna a ptedlozi k taxaci pojistovné. Neni
ovSem pravidlem, Ze pojisStovna vSechny pfedlozené smlouvy akceptuje a schvali.
Pojistovna ma prdvo odmitnout a neschvalit danou smlouvu. Divodem k tomuto

rozhodnuti mize byt pfili§ vysoka rizikovost daného klienta (Kooperativa, 2017g).

Nezivotnim pojisténim v tabulce vySe se rozumi pojisténi, do kterého spadaji vSechny
druhy pojisténi, které nejsou soucasti zivotniho pojiSténi. Zejména se jedna o veSkeré

pojisténi majetku a pojisténi odpovédnosti za skodu (Kooperativa, 20179).

Vyse zminovanym procesem certifikace je mySleno UspeésSné sloZzeni zkouSek odborné
zpusobilosti, diky jejichZ sloZeni miZe byt dana osoba zapsdna v registru vedeném
Ceskou narodni bankou. Cilem této zkousky je prokdzat, minimalni odborné znalosti,

potiebné k vykonu ¢innosti pojistovacich poradcu (Kooperativa, 2017g).

Kooperativa se také snazi motivovat regionalni managery k tomu, aby vice ¢lent jejich
obchodnich tymt bylo efektivnich, pfipadné aby své tymy o tyto efektivni poradce nadale
roz§ifovali. Za obecné stanovené kritérium efektivnosti se zde povazuje prumérna
mesicni provize, ktera za tii po sobé jdouci mésice musi piesahovat 15 000 K¢. Z toho
divodu byla zavedena, pro napliiovani tohoto cile podminka tzv. Salda 3M15. Za splnéni
podminky Salda 3M15 se povazuje navySeni poctu efektivnich pojiStovacich poradct od
zakladny (poctu efektivnich pojistovacich poradcit) v predeslém roce. Pokud regiondlni
manager podminku salda splni, ma narok na odménu ve vysi 2 000 K& (Kooperativa,

2017g).
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Jako ptiklad Ize uvést nasledujici situaci:
e Obchodni tym regiondlniho managera ma 7 pojistovacich poradcti, z nichZ pouze
5 splituje vySe uvedené kritérium efektivnosti. Pro splnéni podminky Salda 3M15
muze regionalni manager zvolit jednu ze dvou nasledujicich variant. Bude
intenzivné pracovat na zdokonaleni téch pracovniki, kteti nespliuji pozadované
kritérium efektivnosti. Nebo se rozhodne pro nabor a adaptaci novych pracovnik,
kteti dle jeho soudu maji potencidl pro splnéni tohoto kritéria. Obéma variantami
muze dojit k navyseni pracovniki splitujicich podminku Salda 3M15 a soucasné
jedna z variant motivuje regionalniho managera k naboru a adaptaci novych

pracovnikt (Kooperativa, 2017g).

2.2.4 Analyza prace manageri s novacky v adapta¢nim procesu

Agentura jizni Morava ma definovany jednotlivé Cinnosti, které je tfeba dodrzet pii
procesu zaskolovani novacki sepsany v internim smérnici. Dlraz je kladen na kontakt
managera s novackem. NiZe uvedena tabulka charakterizuje jednotlivé ¢innosti, které ma
dle zminované interni smérnice provadét regiondlni manager s kazdym nové piijatym

pojistovacim poradcem (Kooperativa, 2017f).

Tabulka 4: Cinnosti obsaZené v procesu adaptace novacki (zdroj: Kooperativa, 2017f)

Predani adaptacni pfirucky a sezndmeni s jejim obsahem.

Ptedani harmonogramu adaptaéniho procesu.

Informace o zkouskach CNB — piedani informaci o moznosti

samostudia.

Seznameni s mistem vykonu prace (pobocka, kancelat, kolegové).

Ocekavaci rozhovor (cca tyden po nastupu) — nastaveni spoluprace
S managerem, stanoveni terminti tydennich a mési¢nich rozhovord,

seznameni s finan¢ni motivaci.

Piiprava na zkousky odborné zpisobilosti CNB.
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Seznameni se systémy — zadavani cestovnich ptfikazl, systém

dochazky apod.

Ptiprava na IT dovednosti.

Aktivni prace s produktovymi a jinymi testy.

Pribézné ovefovani znalosti ze Skoleni (produkty, prodejni

dovednosti).

Trénink komunikace (telefonovani, schtizka s klientem).

Schiizky s klientem v doprovodu managera, véetné zaznamu

v KOSu (minimum je 5 schiizek v horizontu 5 mésici).

Tydenni a mési¢ni rozhovory s managerem.

Predavani kontaktli (od posledniho tydne prvniho mésice predavat

15 kontaktii tydné).

Z vyse uvedené tabulky vyplyva, ze se Kooperativa (Agentura jizni Morava) procesem
adaptace novych pracovnikli zabyva velmi intenzivné. Adaptacni proces je rozdélen
do nékolika ¢innosti, které na sebe vzajemné navazuji a vytvaii tak uceleny ramec celého
procesu. Ve vySe uvedenych ¢innostech je dulezity kontakt regionalniho managera s nové
pfijatym pojistovacim poradcem. Za nejdilezitéjsi Cinnosti lze z vySe uvedenych
povazovat ty, které piimo souviseji s budoucim vykonem nové piijatého pojistovaciho
poradce. Piikladem takovych ¢innosti jsou ty, které jsou zaméfeny na uspéSné slozeni
zkousek odborné zpisobilosti CNB, nasledné se jedna zejména o ¢innosti spojené se
znalosti produktl, schopnosti komunikace a prodejnimi dovednostmi (Kooperativa,
2017f).
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2.2.5 Analyza ucinnosti motiva¢niho systému a adaptacniho procesu

eoev 7

vV Agentufe jiZzni Morava

V této kapitole budou shrnuty poznatky, které byly ziskdny v ramci provedeného
dotaznikového Setieni, jenz bylo zvoleno jako ndastroj pro zjiSténi nazort regionalnich
managerti a pojistovacich poradcii z Agentury jizni Morava na soucasné nastaveni
motivacniho systému pro regionalni managery k naboru a adaptaci novych pojistovacich
poradcti a soucasné¢ nazoru na adaptacni proces jako takovy. Dotaznikové Setfeni bylo
rozdéleno na dvé skupiny respondentd, které predstavovali regiondlni managefi a nove
ptijati pojistovaci poradci, ktefi nastoupili na své pozice v roce 2017. V dotazniku byla
pouzita kombinace otevienych a uzavienych otdzek. Kazda skupina respondentti obdrzela
svoji variantu dotazniku (byly tedy pouzity dvé varianty dotazniki), jejichz struktura je

charakterizovana nize.

Dotazniky byly rozeslany zaméstnanciim prostfednictvim internetové aplikace Google
docs. Zaméstnanci méli na vyplnéni dotaznikli dva tydny. Oba dotazniky byly anonymni.
Prvni dotaznik byl rozeslan regiondlnim managertim, jejichz pocet je 39. Tento dotaznik
vyplnilo a odevzdalo celkem 19 z 39 oslovenych respondentii, coz piedstavuje navratnost
na urovni 48,7 %. Druhy dotaznik byl rozeslan pojistovacim poradctim, ktetfi na své
pozice v Agentufe jizni Morava nastoupili v prib&éhu roku 2017 a jejichz pocet je 79.
Tento dotaznik vyplnilo a odevzdalo celkem 30 z 79 oslovenych respondentii, coz

piedstavuje navratnost na trovni 38 %.

Dotaznik pro regionalni managery je mozné rozdélit do nasledujicich ¢asti:
1) Prvni ¢ast dotazniku byla zaméfena na informace o daném respondentovi.
2) Druha ¢ast dotazniku byla zaméfena na motivaci regionalnich managera k naboru
a adaptaci novych pojistovacich poradct.
3) Trteti ¢ast dotazniku byla zaméfena na nazor regionalnich manageri na soucasné
nastaveni adapta¢niho procesu.
Dotaznik pro pojistovaci poradce je mozné rozdélit do nasledujicich ¢asti:
1) Prvni ¢ast dotazniku byla zaméfena na informace o daném respondentovi.
2) Druha cast dotazniku byla zaméfena na pohled pojistovaciho poradce na svého

regiondlniho managera a nazor pojiStovaciho poradce na motivaci ze strany

regionalniho managera.
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3) Tieti a posledni ¢ast dotazniku byla zaméfena na nazor pojistovacich poradct

na soucasné nastaveni adaptacniho procesu.
Vysledky dotaznikového Setieni

V prvni Casti dotaznikového Setieni, ktera byla zaméfena na informace o daném
respondentovi bylo zji§téno, Ze zastoupeni Zen mezi regionalnimi managery dosahuje
52,6 % a zastoupeni muzt dosahuje 47,4 %. V ptipad¢ pojistovacich poradct dosahuje
zastoupeni zen 80 % a zastoupeni muzi 20 %. V ptipadé v€kové struktury je u managert
nejvice zastoupena veékova skupina v rozmezi 51 — 65 let (42,1 %), druhou nejpocetnéjsi
skupinou jsou regionalni manageii ve véku od 36 - 50 let (36,8 %), nejmensi skupinu
predstavuji regionalni managefi ve véku od 20 — 35 let (21,1 %). Pojistovaci poradci
ve stejné oblasti vykazuji opacné vysledky, kdy nejpocetnéjsi skupinu tvoii poradci ve
véku od 20 — 35 let (56,7 %). Druhou nejvétsi skupinou jsou poradci ve véku 36 — 50 let
(30 %) a nejméné je poradcu ve véku 51 — 65 let (13,3 %). Z pohledu vzdélani pievazuji
regionalni manageti s vysokoskolskym vzdélanim (52,6 %) managery se sttedoskolskym
vzdélanim (47,4 %), pficemz 63,2 % managerd ma vzdélani v ekonomickém oboru a
primé&ma praxe regiondlniho managera ve daném oboru je 15,3 let. V pfipade
pojistovacich poradct se jedna o ,,pravy opak®, kdy pievazuji poradci se stfedoskolskym
vzdélanim (70 %) nad poradci s vysokoSkolskym vzdélanim (30%), pficemz vzdélani
vV ekonomickém oboru ma 43,3 % poradcti. Pfedchozi praxi v oboru pojistovnictvi ma
36,7 % nové piijatych pojistovacich poradct, pficemz primérna délka jejich praxe je 5,2

let.

Druha ¢ast dotazniki byla v pripadé regionalnich managert zaméfena na jejich
motivaci k naboru a adaptaci novych pojistovacich poradct. Z Givodni otazky v této ¢asti
vyplynulo, Ze vSichni regionalni managefi (tedy 100 %) povazuji nabor a adaptaci novych
pojistovacich poradcii za velmi diilezity proces. Déle z této ¢asti vyplynulo, Ze k naboru
a adaptaci novych pojistovacich poradcti se prevazna vétSina regionalnich managert citi
byt dostate¢né motivovana (31,6 % respondent odpovédelo na tuto otazku ,,Ano* a 42,1
% respondentli odpovedélo na tuto otazku ,,Spise ano*). Zbyvajicich 26 % respondentti
se neciti byt k této ¢innosti dostate¢né motivovano (rozloZeni zapornych odpovédi bylo

Vv tomto piipadé 21,05 % ,,SpiSe ne* a 5,26 % ,,Ne®).
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Potadi faktord, které regionalni managery nejvice motivuji pfi pracovnim vykonu a plnéni
pracovnich povinnosti je nasledujici (od nejvyznamnéjSich po méné vyznamné):

¢ Finan¢ni ohodnoceni.

e Flexibilni pracovni doba spolu s dobrymi vztahy na pracovisti.

e Seberealizace.

e Odpovédnost za vysledky.

e Uznani.

e Kariérni rust.

e Jistota prace.

e Zaméstnanecké benefity.

Z druhé¢ c¢asti dotaznikového Setieni pro regionalni managery dale vyplynulo, ze 57,9 %
managerii povazuje soucasné nastaveni motivacniho systému pro nabor a adaptaci novych
pojistovacich poradci za vyhovujici, 36,8 % managerQ tento systém a jeho nastaveni

vazuje za ¢aste¢né vyhovujici a 5, 0 0 jej povazuje za nevyhovujici.
ovazuje za ¢asteéné vyhovujici a 5,26 % manageru jej povazuje za nevyhovujici

Druha ¢ast dotazniku byla v pripadé nové prijatych pojistovacich poradci
zamé&fena na pohled poradce na svého regiondlniho managera a nazor pojistovaciho
poradce na motivaci ze strany regionalniho managera. Z dotazniku je zfejmé, Ze nejvice
pojiStovacich poradcti 43,3 % se domniva (nebo tuto informaci vi), Zze vék jejich
managera se pohybuje v rozmezi 36 — 50 let. Druha nejpocetnéjsi skupina poradct 40 %
odhaduje (nebo vi), Ze vek jejich managera je v rozmezi 51 — 65 let. Posledni nejméné
pocetnd skupina tvofena 16,7 % poradct odhaduje (nebo vi), ze vék jejich managera je
v rozpéti 20 — 35 let. Dale v této ¢asti dotaznikového Setfeni bylo zjisténo, ze 90 %
pojistovacich poradcti jsou regiondlnim managerem jasné sdéleny a dobie vysvétleny
ukoly, které maji dé€lat (43,3 % respondentli odpovédelo na tuto otdzku ,,Ano* a 46,7 %
respondentll odpovédélo na tuto otazku ,,SpiSe ano*). Soucasné se vétSina pojistovacich
poradct citi byt k plnéni zadanych ukoll regiondlnim managerem dostatecn€ motivovana
(24,1 % respondentii odpovedélo na tuto otazku ,,Ano* a 58,6 % respondentli odpovédélo
na tuto otdzku ,,SpiSe ano*, zbyvajicich 17,24 % respondentii odpovédelo ,,SpiSe ne*).
V nédvaznosti na piedchozi informace o motivaci ze strany regionalniho managera se
nejvice pojistovacich poradct, tedy 40 % domniva, Ze by je mél o moznych prémiich (¢i

jinych motivacich) informovat manager pravidelné (naptiklad vzdy na tymové poradé t;.
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2 x mési¢n€). Jednou z poslednich otdzek této ¢asti dotazniku byla otdzka zamétena na
to, jak pojistovaci poradce vniméa motivaci ze strany svého managera. Za pfinosnou a
efektivni vnima tuto motivaci 80 % pojisStovacich poradci, 16,7 % ji vnima jako
nepiinosnou a neefektivni a 3,3 % poradcli motivaci ze strany managera nevnima viibec
(ignoruje ji).
Poradi faktort, které nové pfijaté pojistovaci poradce nejvice motivuji pii pracovnim
vykonu a plnéni pracovnich povinnosti je nasledujici (od nejvyznamnéjsich po méné
vyznamneé):

¢ Finan¢ni ohodnoceni.

e Dobré vztahy na pracovisti a seberealizace.

e Uznani.

e Jistota prace.

¢ Flexibilni pracovni doba.

e Odpovédnost za vysledky.

e Zameéstnanecké benefity.

e Kariérni rust.
Treti ¢ast dotaznikového Setfeni byla pro obé€ skupiny dotazovanych shodné zamétena
na adaptacni proces a nazory na jeho soucasné nastaveni. V piipad¢ regionalnich
manageru bylo v této Casti dotazniku zjisténo, ze z hlediska provadénych Cinnosti a
jejich posloupnosti povazuje adaptacni proces za vyhovujici 84,2 % manageru, z hlediska
uplnosti a ucelenosti téchto ¢innosti povazuje adaptacni proces za vyhovujici 78,9 %
managert. Délku tohoto procesu povazuje za vyhovujici 94,1 % managert. Nasledné bylo
V této casti dotaznikového Setteni zjiSténo, Ze regiondlni manager odpracuje kazdy mésic
pramérné¢ 182 hodin, pfi¢emz adaptacnimu procesu novackl se vénuje kazdy meésic
primérné 49 hodin, tedy pftiblizn€ 27 % z celkového mnozstvi odpracovanych hodin.
Celkem 94,7 % regionalnich managerii se domniva, Ze se procesu adaptace stiha vénovat
V dostateCné mife. Znacna cast regionalnich managert (89,5 %) vnima rozdily mezi
adaptaci pracovnika s pfedchozi zkuSenosti v oboru a adaptaci pracovnika bez piedchozi
zkuSenosti v pojiStovnictvi. V zavéru této ¢asti dotazniku bylo zjisténo, ze vétsi polovina
regionalnich managerit (57,9 %) by uvitala Skoleni, které by jim mohlo pomoci

s procesem adaptace novych pojistovacich poradci.
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Ve treti ¢asti dotaznikového Seti‘eni mezi nové prijatymi pojistovacimi poradci byly
zjistény nasledujici skute¢nosti. Z pohledu provadénych cinnosti povazuje adaptacni
proces za vyhovujici 86,7 % nové pfijatych pojistovacich poradct, z hlediska
posloupnosti téchto ¢innosti povazuje adaptacni proces za vyhovujici 80 % poradcil.
Na zékladé uplnosti a ucelenosti povazuje adaptacni proces za vyhovujici 73,3 %
poradcii. Délku adaptacniho procesu povazuje za vyhovujici 86,7 % nové pfijatych
pojistovacich poradcli. V neposledni fad¢ bylo v této c¢asti dotaznikového Setfeni
zjisténo, Ze ackoliv se 94,7 % regiondlnich managerti domniva, Ze se procesu adaptace
stiha vénovat v dostate¢né mite, 31 % nové piijatych pojistovacich poradcti tvrdi, Ze se

jim v pribéhu adaptacniho procesu jejich regionalni manager nevénoval dostate¢né.
Zavéry plynouci z vysledkii dotaznikového Setieni

Z dotaznikového Setieni, jehoz vysledky jsou zpracovany vyse, vyplyvaji nésledujici
skute¢nosti, které byly zohlednény pii vytvareni nasledujici navrhové ¢asti diplomové

prace.

Prevazna vétSina regionalnich managerti se citi byt k ndboru a adaptaci novych
pojistovacich poradcii dostatecné motivovana. Soucasné povazuje pievazna vétSina
regiondlnich manageru stavajici nastaveni a parametry motiva¢niho systému pro nébor a
adaptaci novych pojistovacich poradcti za vyhovujici €1 ¢aste¢né vyhovujici. Z dotazniku
je také ziejmé, Ze za nejdllezitéj$i motivacni faktor povazuji regionalni managefi finan¢ni
ohodnoceni (stejného zjisténi bylo dosazeno v piipad€ pojistovacich poradcli). Na
dopliujici otevienou otdzku zaméfenou na ndméty ze strany regionalnich managera ke
zménam v soucasném motivacnim systému, odpovédéli 4 z 11 regionalnich managert
V tom smyslu, Ze by bylo vhodné zavést ur¢itou formu odmény za provedeni GspéSného

naboru nového pracovnika. Lze tedy konstatovat, Ze zavedeni obdobné zmény by mohlo

u ¢asti managert vést k vetsi iniciative a ,,chuti® v oblasti ndboru.

V ptipadé nazoru nové piijatych pojisStovacich poradct na vedeni a motivaci ze strany
jejich ptfimych nadfizenych, tedy regionalnich managert je zjevné, ze prevazné veétsSing
pojistovacich poradcii je dobie a jasn€ vysvétleno, jaké ukoly maji plnit a co je od nich
ocekavano. Stejné tak se vétSina téchto pojistovacich poradceii citi byt k plnéni zadanych

ukoll regionalnim managerem dostatecn€ motivovana.
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Adaptaéni proces a jeho souCasné nastaveni z hlediska provadénych cinnosti,
posloupnosti téchto ¢innosti, uplnosti a ucelenosti tohoto procesu a jeho délky, vnima
shodné pfevazna ¢ast regionalnich managerii a pojistovacich poradct jako vyhovujici.
K rozporu mezi nazorem regionalnich managert a pojistovacich poradcti dochazi v tom,
zdali regionalni manager vénuje svym podiizenym pojistovacim poradciim, ktefi jsou
Vv adaptacnim procesu dostatek Casu. Témét vSichni regionalni manazeii (94,7 %) se
domnivaji, Ze se procesu adaptace a novackim v ném zapojenych stiha vénovat
dostate¢né. Na druhou stranu 31 % nové ptijatych pojistovacich poradct tvrdi, ze jim
ze strany regionalniho managera v adaptaénim procesu nebylo vénovano dostatecné
mnozstvi ¢asu. Z vySe uvedeného plyne, Ze by bylo vhodné piehodnotit nékteré ¢innosti
provadéné regiondlnim managerem v adaptacnim procesu tak, aby ve vysledku

disponoval vétsim mnozstvi ¢asu, ktery by mohl vénovat jednotlivym novackim.

Nov¢ piijaté pojistovaci poradce 1ze rozdélit na ty, ktefi jiz maji zkuSenost a praxi v oboru
pojistovnictvi, tito poradci predstavuji 36,7 %, zbyvajici nove piijati pojistovaci poradci
jsou bez predchozi praxe v oboru pojiStovnictvi. Valna vétSina regionalnich managert
vnima vyrazny rozdil v adaptaci novacka s ptredchozi praxi a bez pfedchozi praxe
V pojistovnictvi. Hlavni rozdily jsou na zakladé dopliiujici otazky poloZené regionalnim
managerim v rychlosti adaptace téchto dvou skupin novackil a zejména v tom, Ze
novému pojisStovacimu poradci s pfedchozi praxi staci ve své podstaté sezndmeni se
zakladnimi principy, na kterych spole¢nost Kooperativa funguje a proSkoleni
v produktech, které spole¢nost nabizi svym klientim. Novacek s ptedchozi praxi by tedy
nepotieboval tolik managerova ¢asu v oblasti Skoleni zdkladnich pravidel a zvyklosti
V pojistovnictvi ¢i v komunikaci s klientem. Na zaklad¢ téchto zjisténi je vhodné,
uvazovat o rozdéleni doposud jednotného adaptacniho procesu na adaptacni proces

pro novacky s praxi a bez praxe.

V neposledni fad¢ bylo v dotaznikovém Setfeni zjiSténo, ze 57,9 % managera by uvitalo
realizaci Skoleni, které by jim zlepSilo jejich schopnosti v oblasti adaptace novych

pojistovacich poradcti.
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2.2.6 Shrnuti vyplyvajici z analyzy Agentury jiZzni Morava

Zvyse uvedené analyzy Agentury jizni Morava vyplyvd, Zze ma agentura jasné
stanovenou liniovou organizac¢ni strukturu, ve které jsou vymezeny vztahy nadfizenosti a
podiizenosti. Pocet zaméstnanct agentury vykazuje ve sledovaném obdobi rostouci trend,
ptficemz mezi lety 2012 — 2017 doslo k nartistu po¢tu zameéstnanct o 2,3 %. Fluktuace
zaméestnancl Agentury jizni Morava taktéz ve sledovaném obdobi vykazuje rostouci
trend, pfi¢emz narast mezi lety 2012 — 2017 byl 0 24,3 %. Pti srovnani s primérnou
fluktuaci v Ceské republice, 1ze miru fluktuace vykazovanou Agenturou jizni Morava
oznacit za nadpriimérnou. Agentura jizni Morava zaméstnava 39 regiondlnich managert,
ktefi maji ve svych obchodnich tymech celkem 287 pojistovacich poradcii. Primérny
pocet pojiStovacich poradcii v obchodnim tymu managera je tedy 7. Struktura

regionalnich managera dle pohlavi je nasledujici, 53,9 % zen a 46,1 % muza.

Na zékladé¢ vySe uvedené analyzy lze povazovat motivaci regionalnich managera
k naboru a adaptaci novych pojistovacich poradci za velmi dobie propracovanou.
Jednotlivé motivaéni odmény (pfispévky) jsou velmi dobife provdzadny na splnéni
konkrétnich podminek. Tyto podminky méni svoji podobu a obtiZnost v navaznosti
na postupny vyvoj adapta¢niho procesu. Maximalni vyse motivaénich ptispévki, které
mize regionalni manager ziskat pii uspésné splnéni vSech podminek u jednoho nového
pojistovaciho poradce je 26 000 K¢. Je ovSem nutné konstatovat, Ze tento motivacni
systém zacinad fungovat aZ od chvile, kdy je pojiStovaci poradce piijat do pracovniho
poméru. Chybi zde tedy nastroj, ktery by regionalni managery motivoval k ¢innostem,
které predchazeji samotnému pfijeti nového pojistovaciho poradce (vyhledavani

vhodnych kandidati, jejich osloveni, ptipadné oficialni pozvani na pracovni pohovor).

Podoba adapta¢niho procesu pro nové pojistovaci poradce je jasné definovana. Cinnosti
obsaZen¢ v adaptacnim procesu na sebe logicky navazuji a tvoii tak uceleny ramec tohoto
procesu. Ne&které Cinnosti obsazené v adaptaénim procesu ovSem zbytecné vyzaduji
osobni ucast regionalniho managera a jejich provedeni by mohlo byt realizovano jinym
zpusobem. Soucasné adaptacni proces neodliSuje rozdil mezi novackem bez piedchozi
praxe a novackem s predchozi praxi v pojistovnictvi. Novacek, ktery jiz praxi ma, tak

nékteré Cinnosti adaptacniho procesu absolvuje zbyte¢né.
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Shrnuti vysledk analyzy ucinnosti motivacniho systému a adaptacniho procesu je
zpracovano vyse. Nicmén¢ lze konstatovat, Ze z dotaznikového Setfeni vyplynuly tyto
klicové skuteCnosti. Ackoliv vétSina regiondlnich manageri povazuje soucasny
motivacni systém za vyhovujici, uvitali by jeho rozsifeni o odménu za uspésné provedeny
nabor novacka. Prestoze se 94,7 % regionalnich managerii domnivé, ze se adaptacnimu
procesu vénuje dostatecné, 31 % nové ptijatych pojistovacich poradci tvrdi, ze se jim
Vv adapta¢nim procesu regionalni manager nevénoval dostateéné. VétSina regionalnich
managertt vnima rozdil mezi novacky s praxi v pojistovnictvi a bez praxe. Soucasny
adaptacni systém ovsem tyto rozdily nereflektuje a adaptacni proces tak probiha jednotné
pro vsechny novacky. V neposledni tadé¢ z dotaznikového Setieni vyplynulo, ZzZe
by nadpoloviéni vétSina regiondlnich managert uvitala Skoleni zaméfené na adaptaci
nove piijatych pojistovacich poradc.

2.3 Analyza trhu prace v Jihomoravském Kkraji
Tato ¢ast diplomové prace se bude zabyvat analyzou trhu prace a mzdovym Setfenim.
Diraz bude zaméfen na primérnou hrubou mési¢ni mzdu, podil nezaméstnanych osob,
pocet zaméstnanych osob v penéZnictvi a pojistovnictvi a nabidku a poptavku
po pracovni sile v penéznictvi a pojiStovnictvi. VSechny zminované ¢asti budou
zaméfeny na porovnani udaji za celou Ceskou republiku, Jihomoravsky kraj a odvétvi
penéznictvi a pojiStovnictvi. Mzdové Setieni pak bude obsahovat i srovnani

s Kooperativou.

2.3.1 Prumérna hruba mési¢ni mzda

Z grafu uvedeného niZe je zfejmé, Ze primérma mési¢ni mzda se v Ceské republice
ve sledovaném obdobi rok od roku navysSuje. Rostouci trend vykazuje také primérna
hruba mzda v Jihomoravském kraji, ve vSech sledovanych letech je ovSem nizsi
neZ praméma hruba mzda za celou Ceskou republiku. Ze srovnani primémé hrubé
meésiéni mzdy v penéznictvi a pojistovnictvi (dle zafazeni CZ — NACE)
s celorepublikovou primérnou hrubou mési¢ni mzdou jasné vyplyva, ze primérna hruba
mésicni mzda v tomto odvétvi je vyrazné vyssi. Graf také jasné vypovidd o tom, Ze

primérnd hrubd mésicni mzda v penéznictvi a pojistovnictvi v rdmei Ceské republiky i
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Jihomoravského kraje vykazuje po vyrazném meziro¢nim propadu mezi lety 2012 a 2013
rostouci tendenci. Udaj za celou Ceskou republiku z roku 2017 pak dosahuje vyssi
hodnoty nez hodnoty dosazené v roce 2012, kterd predchézela zminovanému propadu

(tdaje z daného odvétvi pro rok 2017 nejsou dostupné), (Cesky statisticky tfad, 2018).

Z porovnani jednotlivych odvétvi v Jihomoravském kraji z hlediska vyse primérné hrubé
mési¢ni mzdy vyplyva, ze penéznictvi a pojistovnictvi je v pribéhu let 2012 — 2016 (data
za rok 2017 nejsou dostupnd) tietim odvétvim s nejvyssi prumérnou hrubou meésicni
mzdou. Prvi dvé pozice jsou ve sledovaném obdobi obsazeny odvétvim informacnich a

komunikaénich &innosti a odvétvim tézby a dobyvani (Cesky statisticky ufad, 2018).

Pii stejném porovnani zaméfeném na celou Ceskou republiku je penéZnictvi
a pojistovnictvi ve sledovaném obdobi, tedy v pribéhu let 2012 — 2016 (data za rok 2017
nejsou K dispozici) prvnim odvétvim s nejvyssi prumérnou hrubou mési¢ni mzdou
v letech 2012, 2014 a 2016. V letech 2013 a 2015, bylo odvétvim s nejvyssi primérnou
hrubou mési¢ni mzdou odvétvi informacnich a komunikacnich ¢innosti. Tretich nejvyssi
primérnych hrubych mési¢nich mezd dosahovalo ve sledovém obdobi odvétvi vyroby a
rozvodu elektfiny, plynu, tepla a klimatizovaného vzduchu. Porovndni v ,,umisténi*
penéZznictvi a pojiStovnictvi mezi ostatnimi obory v pfipad¢ Jihomoravského kraje a
Ceské republiky tedy jasné doklada a potvrzuje vyrazny rozdil v dosahované vysi
primérné hrubé mésiéni mzdy dosahované v danych oblastech (Cesky statisticky tfad,
2018).

Ze srovnani prumérné hrubé mési¢ni mzdy v Kooperativé s ostatnimi ukazateli vyplyvaji
nasledujici zjisténi. Ve vSech sledovanych letech jsou primérné hrubé mésiéni mzdy
v Kooperativé niz§i nez v odvétvi penéznictvi a pojistovnictvi v ramci celé Ceské
republiky. V porovnani s odvétvim penéznictvi a pojistovnictvi v Jihomoravském kraji
jsou ve vSech sledovanych letech primérmé hrubé mési¢ni mzdy v Kooperativé vyssi.
Vyssi primérné hrubé mésicni mzdy méd Kooperativa také v ptfipadé srovnani
s priimérnou hrubou mési¢ni mzdou v Ceské republice a v Jihomoravském kraji. Celkovy
trend vyvoje primérné hrubé mési¢ni mzdy v Kooperativé je klesajici. Mezi lety 2012 —
2016 (udaje za rok 2017 nejsou dostupné) doslo k poklesu 0 5,9 % (Kooperativa, 2013,
2014, 2015, 2016, 2017d).
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Srovnani prdmérnych hrubych mésiénich mezd v Ceské republice a
Jihomoravském kraji s mzdami v pénznictvi a pojistovnictvia v
Kooperativé v letech 2012 - 2017
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Graf 7: Srovnani primérnych hrubych mési¢nich mezd v Ceské republice a Jihomoravském kraji
s mzdami v penéZnictvi a poji§tovnictvi v letech 2012 - 2017 (zdroj: Cesky statisticky ufad, 2018)
Tabulka 5: Rozdily mezi primérnymi hrubymi mési¢nimi mzdami v Ceské republice,

Jihomoravském kraji a penéZnictvi a poji§tovnictvi 2012 - 2017 (zdroj: Cesky statisticky tifad, 2018)

Rozdil mezi priimérnou hrubou mési¢ni mzdou v CR a v JmK (v %)
4,44 3,29 3,87 3,63 2,98 3,24

Rozdil mezi primérnou hrubou mési¢ni mzdou v odvétvi penéZnictvi a

pojistovnictvi v CR a v ImK (v %)

24,43 24,53 25,62 25,67 25,47 X

Rozdil mezi prumérnou hrubou mési¢ni mzdou v odvétvi penéZnictvi a

pojistovnictvi vJmK a primérnou hrubou mési¢ni mzdou v JmK (v %0)

37,62 30,74 31,01 29,26 28,69 X
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Vyse uvedena tabulka popisuje rozdily mezi primérnymi hrubymi mési¢nimi mzdami
a tyto rozdily uvadi v procentech. Konkrétné se zaméfuje na rozdil mezi Ceskou
republikou a Jihomoravskym krajem. Z tohoto porovnani vyplyva, ze ve sledovaném
obdobi dochazi ke snizovani rozdilu mezi vys$i primérnou hrubou mésicni mzdou
v Ceské republice a niz$i praimérnou hrubou mési¢ni mzdou v Jihomoravském kraji

(Cesky statisticky tfad, 2018).

Druhym srovnanim, které tabulka nabizi je rozdil mezi primérnou hrubou mési¢ni mzdou
V odvétvi penéznictvi a pojistovnictvi v Ceské republice a v Jihomoravském kraji. Zde je
patrny opacny trend, ve sledovaném obdobi dochazi k navySovani rozdilu mezi vyssi

pramérnou hrubou mési¢ni mzdou v Ceské republice a nizsi primérnou hrubou mésiéni

mzdou v Jihomoravském kraji v daném odvétvi (Cesky statisticky uiad, 2018).

Poslednim srovnanim, kterym se tabulka zabyva je rozdil mezi primérnou hrubou
meésiéni mzdou v odvétvi penéznictvi a pojistovnictvi v Jihomoravském kraji
a prumérnou hrubou mésiéni mzdou V Jihomoravském kraji. V tomto piipade
je viditelny trend snizovéani rozdilu mezi vy$$i primérnou hrubou mési¢ni mzdou
v odvétvi penéZnictvi a pojiStovnictvi a niz§i primérmou hrubou mési€ni mzdou

v Jihomoravském kraji (Cesky statisticky uiad, 2018).

Z vyse uvedeného tedy lze vyvodit tento zavér, ackoliv se snizuje rozdil v primérné
hrubé mési¢ni mzdé mezi Ceskou republikou jako celkem a Jihomoravskym krajem,
v oblasti penéznictvi a pojistovnictvi tyto tendence neplati a dochazi ke zvySovani tohoto
rozdilu. Soucasné dochazi v Jihomoravském kraji ke snizovani rozdilu mezi odvétvim
penéznictvi a pojistovnictvi a Jihomoravskym krajem jako celkem (Cesky statisticky

Gifad, 2018).

2.3.2 Podil nezaméstnanych osob

V souvislosti s registrovanou nezaméstnanosti je tfeba zminit, ze Ministerstvo prace
a socialnich véci Ceské republiky pieslo po dohodé s Ceskym statistickym ufadem
na novy ukazatel registrované nezaméstnanosti v Ceské republice, ktery po¢inaje lednem
2013 nahradil plivodni ukazatel s ndzvem Mira nezaméstnanosti. Nazev nového ukazatele
je Podil nezamé&stnanych osob (Ministerstvo prace a socialnich véci, 2018). Nize uvedeny

graf charakterizuje vyvoj podilu nezaméstnanych osob v Ceské republice a
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v Jihomoravském kraji. Sledovanym obdobim jsou roky 2012 —2017. JiZz na prvni pohled
je patrné, ze podil nezaméstnanych osob je ve sledovaném obdobi ve vSech letech nizsi
nezaméstnanych osob v Jihomoravském kraji a v Ceské republice byl zaznamenan v roce
2013, zatimco nejvyssi rozdil byl zaznamenan v letech 2016 a 2017, kdy podil
nezaméstnanych osob v Jihomoravském kraji pievy$oval podil nezaméstnanych v Ceské
republice 0 0,8 %. V piipadé Ceské republiky i Jihomoravského kraje je pro podil
nezaméstnanych osob charakteristicky stejny priabeh, kdy nejprve mizeme pozorovat
narust podilu nezaméstnanych osob v letech 2012 — 2014. Rok 2014 je vrcholem a
nasleduje sestupna tendence, ktera pietrvava az do roku 2017. Vzrastajici hodnoty podilu
nezamé&stnanych osob, které mizeme pozorovat v letech 2012 — 2014 lze povazovat
za nasledky doznivajici ekonomické krize. Naopak tendenci snizovani podilu
nezaméstnanych osob, ktera dosahla nejnizsi hodnoty v roce 2017 mizeme piisuzovat
zlepsujicimu se stavu ekonomiky, kterd se v soucasné chvili nachazi ve velmi dobré

kondici (Ministerstvo prace a socidlnich véci, 2018a).

Vyvoj podilu nezaméstnanych osob v Ceské republice a v
Jihomoravském kraji v letech 2012 - 2017
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Graf 8: Vyvoj podilu nezaméstnanych 0sob v Ceské republice a v Jihomoravském kraji v letech

2012 — 2017 (zdroj: Ministerstvo prace a socialnich véci, 2018a)
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2.3.3 Pocet zaméstnanych osob v penéZnictvi a pojist’ovnictvi

Vyvoj poctu zaméstnanych osob v odvétvi ekonomické cinnosti penéznictvi
a pojistovnictvi dle CZ — NACE v Ceské republice a v Jihomoravském kraji zobrazuje
nasledujici graf. Sledovanym obdobim jsou v tomto piipadé roky 2012 — 2016 (pro rok
2017 nejsou kdispozici davéryhodna data). Z grafu je patrné, Ze vyvoj poctu
zaméstnanych osob v Ceské republice a v Jihomoravském kraji mél velmi podobné
¢i téméf stejni intence. Nejprve 1ze pozorovat meziro¢ni nartst, ktery probéhl mezi lety
2012 — 2013. V nasledujicich letech je mozné pozorovat klesajici tendenci poctu
zaméstnanych osob v penéznictvi a pojistovnictvi, ktera v piipadé Ceské republiky trva
az do roku 2016. V ptipad¢ Jihomoravského kraje se tato tendence zastavuje v roce 2015

a Vv roce 2016 jiz miizeme opét pozorovat mirny narist (Cesky statisticky titad, 2018a)

Vyvoj poctu zameéstnanych osob v penéznictvi a
pojistovnictvi v Ceské republice a v Jihomoravském kraji v
letech 2012 - 2016
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Graf 9: Vyvoj po¢tu zaméstnanych osob v penéznictvi a pojistovnictvi v Ceské republice a

v Jihomoravském kraji v letech 2012 — 2016 (zdroj: Cesky statisticky ufad. 2018a)
2.3.4 Nabidka a poptavka po pracovni sile v penéZnictvi a pojiStovnictvi

NiZe uvedeny graf zobrazuje porovnani vyvoje nabidky a poptavky po pracovni sile

v Ceské republice a v Jihomoravském kraji v roce 2017. Data jsou zaméfena na skupinu
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pracovnikd, kterymi jsou financni analytici a specialisté v penéznictvi a pojisStovnictvi
(takto je skupina definovana ve statistikach Ministerstva prace a socialnich véci). Z grafu
vyplyva, Ze nabidka pracovni sily v penéznictvi a pojistovnictvi ve sledovaném obdobi
vyrazné¢ prevySuje poptdvku po této pracovni sile. Dale je zgrafu patrné,
7e v piipadé Ceské republiky byl nejvétsi pievis nabidky nad poptavkou v lednu.
Nejmensi pievis byl vramci Ceské republiky dosaZen v prosinci. V piipadé
Jihomoravského kraje bylo nejvétsi previsu nabidky pracovni sily nad jeji poptavkou
v unoru. Nejmensi pievis byl v ramci Jihomoravského kraje dosazen v zaii (Ministerstvo

prace a socialnich véci, 2018b).

Porovnani vyvoje nabidky a poptavky po pracovni sile (financni
analytici a specialisté v penéznictvi a pojistovnictvi) v Ceské
republice a v Jihomoravském kraji v roce 2017
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Graf 10: Porovnani vyvoje nabidky a poptavky po pracovni sile (finan¢ni analytici a specialisté v
penéZnictvi a pojistovnictvi) v Ceské republice a v Jihomoravském kraji v roce 2017

(zdroj: Ministerstvo prace a socialnich véci, 2018b)
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2.3.5 Shrnuti vyplyvajici z analyzy trhu prace

Ze srovnani pramérné hrubé mési¢ni mzdy v Kooperativeé s ostatnimi ukazateli vyplyvaji
nasledujici zjisténi. Ve vSech sledovanych letech jsou primérmé hrubé mésicni mzdy
v Kooperativeé vyssi nez v ptipad¢ ukazateltl primérné hrubé mési¢ni mzdy v penéznictvi
a pojistovnictvi v Jihomoravském kraji a primémé hrubé mési¢ni mzdy v Ceské
republice a v Jihomoravském kraji. Hor$i byla Kooperativa pouze v porovnani
S pramérnymi hrubymi mésicnimi mzdami v penéznictvi a pojiStovnictvi v ramei celé
Ceské republiky. Celkovy trend vyvoje primérné hrubé mési¢ni mzdy v Kooperativé je
klesajici. Vyvoj podilu nezaméstnanych osob ma v p¥ipadé Jihomoravském kraje i Ceské
republiky shodny klesajici trend. Trend poctu zaméstnanych osob v odvétvi penéznictvi
a pojistovnictvi je v ptipadé Jihomoravského kraje rostouci, zatimco v piipadé Ceské
republiky pocet zaméstnanych osob v tomto odvétvi klesa. Z vyvoje nabidky a poptavky
po pracovni sile v penéznictvi a pojistovnictvi je patrné, ze nabidka pracovni sily v tomto

odvétvi ve sledovaném obdobi vyrazné prevySuje poptavku po této pracovni sile.

2.4 Shrnuti vyplyvajici z analytické casti

Z analytické casti vyplyva, ze Kooperativa je spolecnosti s vyznamnym postavenim na
trhu, ma jasné definovanou strategii na celopodnikové tirovni i na urovnich dil¢ich
(zaméstnaneckd, motivacni). Spole€nost ma jasné¢ vymezenou liniovou organizacni
strukturu a své zamé&stnance vede za pomoci konzultativniho a participativniho pfistupu.
Primérny vék zaméstnanct je 42 let, poCet zaméstnanych zen pfevysuje zaméstnané
muze (70 % ku 30 %), stiedoSkolské vzdélani mezi zaméstnanci pievysuje vzdélani

vysokoskolské (69 % ku 31 %).

Agentura jizni Morava je jednou z osmi agentur spolecnosti Kooperativa. Agentura ma
jasné vymezenou liniovou organizacni strukturu. Fluktuace zaméstnancii vykazuje ve
sledovaném obdobi rostouci trend, mezi lety 2012 — 2017 narostla o 24,3 % a ve srovnani
s praimétnou fluktuaci vramci Ceské republiky ji lze oznadit za nadprimérnou.
Regionalni manager je kmenovym zaméstnancem agentury, ktery v priméru fidi
obchodni tym o 7 pojiStovacich poradcich. Téchto regionalnich managert je v agentufe

39 a jejich rozlozeni z hlediska pohlavi je 53, % zen a 46,1 % muzu.
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Motivaci regiondlnich managert k naboru a adaptaci novych pojistovacich poradct 1ze
oznacit za velmi dobfe propracovanou zejména od chvile, kdy novacek nastoupi
do pracovniho poméru a adapta¢niho procesu. Chybi zde ale nastroj, ktery by regionalni
managery motivoval Kk ¢innostem prechazejicim samotnému piijeti novacka

do pracovniho poméru.

Proces adaptace je rovnéz zpracovan velmi kvalitné a mé jasné¢ definovanou podobu a
strukturu ¢innosti, které na sebe logicky navazuji. Nékteré ¢innosti v adaptacnim procesu
ovSem zbytecné vyzaduji osobni ucast regiondlniho managera, coz muze v konecném
dasledku zptsobit jeho ptilisSnou zaneprazdnénost. Soucasné v adaptaénim procesu neni
zohlednéno, zdali ma novacek ptedchozi praxi v oboru ¢i nikoliv. Novacek s predchozi
praxi tak v nékteré ¢innosti adaptacniho procesu absolvuje zbytecné. Tato informace byla
potvrzena i v dotaznikovém Setieni, kdy vétSina regionalnich managerti odpovédéla, ze

vnimaji rozdily mezi novacky bez ptechozi praxe a s prechozi praxi.

V analyze t¢innosti motiva¢niho systému a adaptac¢niho procesu bylo zjisténo, Ze vétSina
regionalnich managerd povazuje soucasny motivacni systém a jeho nastaveni za vhodné,
ale uvitala by jeho doplnéni o odménu za Uspé€$né provedeny nabor pojistovaciho
poradce. Déle bylo zjiSténo, ze 1 kdyz se 94,7 % regionédlnich managerti domniva, Ze se
procesu adaptace a novackim v ném zucastnénym vénuje dostatecné, 31 % novacki
tvrdi, Ze se jim v adaptacnim procesu regionalni manager dostatecné€ nevénoval. Dale také

vyplynulo, Ze vétSina regionalnich manageri by uvitala Skoleni zamé&fené na adaptaci.

Z provedené analyzy trhu prace je zfeymé, Ze v porovnani primérné hrubé mésicni mzdy
jsou v Kooperativé ve vSech sledovanych letech tyto mzdy niz$i nez v daném odvétvi
v ramci Ceské republiky. Dale bylo zjisténo, Ze celkovy trend vyvoje primémé hrubé
mesicni mzdy je v Kooperative klesajici. V pripadé podilu nezaméstnanych osob je ve
sledovaném obdobi v Jihomoravském kraji i v Ceské republice patrny klesajici trend.
Zaméstnanost v penéznictvi a pojistovnictvi v piipadé Ceské republiky klesa, zatimco
v Jihomoravském kraji je trend zaméstnanosti v tomto odvétvi rostouci. Nabidka

pracovni sily v tomto odvétvi ve sledovaném obdobi pievysSuje poptavku.
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3 Navrhova cast

Tato cast prace bude obsahovat celkem Ctyfi navrhy, jejichz realizace povede ke zlepSeni
motivacniho systému pro regiondlni managery k naboru a adaptaci novych pojistovacich
poradci a zlepSeni adaptacniho procesu novych pojistovacich poradci. Predlozené
navrhy by v konecném disledku mély vést ke snizeni fluktuace zaméstnancli a s ni

spojenych nakladl v Agentufe jizni Morava.

3.1 Zavedeni motivacniho prispévku za tispéSny nabor nového

pojistovaciho poradce

3.1.1 Duvody pro navrhovanou zménu

Motivaéni systém pro regionalni managery v oblasti nadboru a adaptace novych
pojistovacich poradct Ize povazovat za velmi propracovany a to zejména v piipad¢, kdy
je motivaéni pfispévek podminén splnénim daného kritéria v prabéhu kazdého mésice po
dobu prvniho roku novacka ve spolecnosti. Lze tedy konstatovat, Ze motivace je velmi

dobfie zpracovana v podminkach, kdy je jiz novy pracovnik pfijat na danou pozici.

Odlisna situace je v piipadé procesu, ktery probihd pfed ndstupem novacka na danou
pozici a zahajeni procesu adaptace. Tedy v piipad¢:

e Vyhledavani vhodnych kandidat na pracovnim trhu.

e Jejich osloveni, pozvani na prvni nezavaznou schiizku.

e Ptipadné oficialni pozvani na pracovni pohovor.

Vyse popsané ¢innosti vyzaduji pro jejich uskute¢néni nejenom cas a schopnosti dané¢ho
managera, ale také ,,chut’, kterou musi manager mit pro to, aby se této ¢innosti dostatecné
vénoval. Tato ,,chut* nebo chceme-li motivace k této ¢innosti by méla byt podnicena a
podpofena financni motivaci. Zmiflovana finanéni motivace ovSem v tomto piipade
neexistuje a proto je mozné, ze se regionalni managery dostate¢né nevénuji vyhledavani

vhodnych kandidath na pozice pojiStovacich poradct.
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3.1.2 Navrh zmény

Z vyse uvedenych diavodi tedy navrhuji zavést motivacni ptispévek ve vysi 10 000 K¢,
ktery doplni stavajici nastaveni motiva¢niho systému pro regiondlni managery k naboru
a adaptaci pojistovacich poradcii. Tento motivaéni ptispévek bude ptfiznan a vyplacen

vSem regionalnim managertim, kteti splni nize uvedena kritéria.

Regionalni manager ziska narok na vyplaceni motiva¢niho piispévku, paklize navrhne
(ptivede) takového kandidata, ktery bude vyhovovat pozadavktim na pozici pojistovaciho
poradce a bude vybran na zaklad¢ oficidlniho pracovniho pohovoru, kterého se ziucastni
zminovany regionalni manager, jeho pfimy nadfizeny, tedy regiondlni feditel a

personalista/personalistka.

Vybrani vhodného kandidata a jeho piijeti na pozici pojistovaciho poradce ovsem nelze
povazovat za dostatecnou podminku pro ziskani motivac¢niho piispévku. Z toho diivodu
je nutné podminit ziskani motiva¢niho ptispévku dalSim kritériem, kterym je doba
pusobeni daného novacka na pozici pojistovaciho poradce, kterd musi uplynout, aby byl
regiondlnimu managerovi pfiznan a vyplacen tento motivaéni ptispévek. Tato doba bude
definovéana uplynutim dvou €asovych usekil. Tyto casové tiseky budou nasledujici:

e Uplynuti zkusebni doby zaméstnance (tj. tfi mésice od nastupu novacka na danou

pozici).

e Uplynuti doby jednoho roku od pfijmuti novacka na pozici pojistovaciho poradce.

Z vyse uvedenych podminek pro vyplatu motivac¢niho ptispévku bude vyplyvat i zptsob
vyplaty tohoto pfispévku. V ndvaznosti na dvé vyse uvedend casova obdobi, kterd museji
uplynout pro splnéni podminek vyplaty motivacniho ptispévku, bude ptispévek vyplacen
ve dvou etapach a to vzdy po splnéni uplynuti uvedeného casového tseku viz tabulka

nize.
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Tabulka 6: Podminky pro vyplaceni motiva¢niho p¥ispévku (zdroj: vlastni zpracovani)

Uplynuti zkuSebni doby (tj.
n Y 5 000 K¢ (prvni cast)
3 mésice)
Uplynuti jednoho roku od
. 5 000 K¢ (druha cast)
pfijmuti novacka

S touto navrhovanou zménou v podobé doplnéni dalSiho prvku finan¢ni motivace do
motivacniho systému regionalnich managerd, budou pochopiteln€ spojeny jisté naklady.
Ve vypoctu je zapotiebi pocitat s tzv. superhrubou mzdou. Je tedy nutné vynasobit vysi
odmény v hrubé mzdé koeficientem 1,34 %, ¢imz ziskdme naklad pro zaméstnavatele
spojeny s vyplatou jednoho navrhovaného motivaéniho piispévku. Vyse téchto naklada
bude ovlivnéna mnozstvim noveé piijatych pojistovacich poradct. Paklize bychom
vychazeli z mnozstvi nové piijatych pojistovacich poradct v roce 2017, kterych bylo 79,
1ze kalkulaci pfibliznych ndklada s touto zménou vycislit nasledovné viz tabulka niZe.
Vyse nakladu je skutecné pribliznd, protoze pocet nove piijatych pojistovacich poradct

se kazdy rok muze lisit dle personalnich potifeb Agentury jizni Morava.

Tabulka 7: Priblizné naklady spojeni s vyplacenim motiva¢niho prispévku (zdroj: vlastni zpracovani)

10 000 K¢ 13 400 K¢ 79 poradct 1 058 600 K¢

3.2 Prevedeni vybranych ¢innosti adapta¢niho procesu na zptisob

adaptace formou e-learningu

Proces adaptace a jeho kvalitu ovliviiuje n€kolik faktort, kterymi jsou naptiklad ¢innosti,

které tento proces zahrnuje, posloupnost téchto ¢innosti, uplnost a ucelenost tohoto
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procesu a jeho délka. Neméné dulezitym faktorem, ktery ovliviiuje kvalitu adaptacniho
procesu je ¢as, ktery miize tomuto procesu a novackum, kteti jsou jeho soucasti vénovat

Clovek, ktery je za tyto novacky a jejich proces adaptace zodpovédny.

3.2.1 Diuvody pro navrhovanou zménu

V piipadé adaptacniho procesu novych pojistovacich poradcti ve spolecnosti
Kooperativa je vySe zminovanym zodpovédnym c¢lovékem a soucasné piimym

nadfizenym novych pojistovacich poradcii regionalni manager.

Z dotaznikového Setfeni mezi regiondlnimi managery vyplyva, Ze v priméru odpracuje
regiondlni manaZzer 182 hodin. Soucasn€ je ztohoto dotaznikového Setfeni mezi
regionalnimi managery ziejmé, ze Cinnosti adaptace novych pojistovacich poradct
vénuje regionalni manager v pruméru 49 hodin. Mnozstvi ¢asu vénovaného managerem
adapta¢nimu procesu tedy piedstavuje 27 % z celkového objemu cCasu, ktery regionalni
manager odpracuje kazdy mésic. Jinymi slovy se jedna o vice nez jednu ¢tvrtinu pracovni
doby regionalniho managera. V neposledni fadé¢ 18 z 19 respondentu, tedy 95 %
odpovédélo, ze se adaptatnimu procesu stiha vénovat dostateéné. Pouze jeden
z devatendcti respondentll, tedy 5 % odpovedél, Ze se tomuto procesu nestiha dostate¢né

vénovat a jako diivod uvedl svoji ¢asovou zaneprazdnénost.

Vyse uvedené informace by nas mohly vést k zavéru, Ze regionalni manager skutecné
disponuje dostatecnym mnozstvim casu, ktery miize vénovat adaptacnimu procesu
novych pojistovacich poradci. OvSem z dotaznikového Setfeni provedeného mezi
novymi pojistovacimi poradci, ktefi nastoupili vroce 2017 byly zjiStény nasledujici
informace. Témét jedna tfetina respondentti, konkrétné 31 % odpovedélo, ze se jim
Vv pribéhu adaptacniho procesu regionalni manager nevénoval dostate¢né. Na dopliujici
otazku, kterd byla zamétena na zdivodnéni tohoto negativniho tvrzeni odpovédé€lo pét
z deviti respondentl. Tti z péti respondenttl, kteti odpovédéli (tedy 60 %) odpovédelo
Vv tom smyslu, ze byl jejich regionalni manager zaneprazdnén a nemél Cas se jim
v adaptacnim procesu vénovat. Zbyvajici dva respondenti, ktefi na tuto dopliujici otazku
odpovédéli, svoji odpovéd formulovali tak, Ze se jim v adaptacnim procesu vénovali vice

ostatni kolegové.
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Z vyse uvedeného vyplyva, Ze regionalni manageti ve skutecnosti nemuseji disponovat
potiebnym casem, aby se mohli dostate¢né veénovat adaptacnimu procesu novych
pojistovacich poradcti. ReSeni této situace vidim v Upravé struktury Cinnosti, které

v ramci adaptacniho procesu s novacky provadi regionalni manazer.

3.2.2 Navrh zmény

Jak jiz bylo zminéno vyse, ndvrhem je zména struktury c¢innosti, které ma v ramci
adaptacniho procesu s novacky provadet regiondlni manager. V soucasné dob¢ v ramci
adaptacniho procesu proskoluje regionalni manager nové pojistovaci poradce v nékolika
oblastech, které pfimo nesouvisi s ndslednou hlavni ¢innosti pojistovacich poradct,
kterou je kontaktovani klientd a komunikace s nimi, poskytovani kvalitnich sluzeb
V ndvaznosti na znalosti produkt a podobn¢. Z toho diivodu navrhuji, aby oblasti, které
ptimo nesouvisi s hlavni naplni prace pojistovaciho poradce byly v ramci adapta¢niho
procesu Skoleny centrdlné¢ a to konkrétné¢ formou e-learningovych aplikaci v ramci
intranetu spolecnosti Kooperativa, tedy bez piimé ucasti regionalniho managera. Diky
zavedeni tohoto navrhu bude mit regionalni manager vice Casu na to, aby se dikladné
vénoval nové piijatym pojistovacim poradcim v téch oblastech adapta¢niho procesu,

které jsou kli¢ové pro jejich budouci ¢innost.

Cinnosti, které byly v piivodnim nastaveni adaptaéniho procesu realizovany tyden pied
nastupem do pracovniho poméru, navrhuji realizovat az po ndstupu novacka
do pracovniho poméru. Divodem k tomuto rozhodnuti je to, Ze pro vyuZivani intranetu
spolecnosti a v ném umisténych e-learningovych aplikaci, musi mit novaéek vytvoreny
uzivatelsky profil, ktery mu bude vytvofen a pfidélen, az po nastupu do pracovniho

pom¢eru.

Oblasti adaptacniho procesu, které navrhuji zahrnout do systému skoleni prostrednictvim
e-learningu jsou nasledujici:

e Predani adaptacni prirucky a seznameni s jejich obsahem — adaptacni
ptirucku nemusi novackovi pfeddvat osobné¢ manager. Adaptacni ptirucku lze
novackovi predat v ramci e-learningové aplikace (prezentace), kde se miize také
seznamit s jejim obsahem. Pfipadné nejasnosti miZe dodatecné konzultovat

S managerem.
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Piedani informaci o zkou$kich CNB a moZnostech samostudia — tyto
informace lze také zahrnout do e-learningové aplikace (prezentace) vcetné sdéleni
moznosti o samostatné piipravé na zkousky CNB.

Seznameni se systémy (zadavani cestovnich prikazi, systém dochazky apod.)
— e-learningové aplikace umoznuji vytvareni interaktivnich aplikaci v ramci
kterych, se novacci mohou seznamit se systétmem dochazky a zadavanim
cestovnich piikazl a soucasné si v ramci demo verzi tyto ¢innosti také nanecisto
vyzkousSet.

Piiprava na IT dovednosti — stejné jako v pfipadé sezndmeni se systémem
dochdzky je mozné za pomoci e-learningu proskolit novacky v pouzivanych IT
systémech a nasledné ovétit jejich schopnosti ovladat tyto systémy na praktickych
demo prikladech.

Prubézné ovérovani znalosti (produkty) — neni nutné, aby se regionalni
manager osobné Ucastnil kontroly znalosti produkti. Mnohem efektivnéjsi je
vytvofit e-learningové testy ve kterych si své znalosti novacci ovéfi sami.
Vysledky novackl si nasledné¢ bude moci regionalni manager zkontrolovat
prostiednictvim intranetu (respektive prostiednictvim dané e-learningové

aplikace).

Oblasti adaptacniho procesu, které budou ponechany v soucasné podobé, tedy za osobni

ucasti regionalniho managera jsou nasledujici:

Seznameni s mistem vykonu prace (pobocka, kancelafF, kolegové) — ucast
regiondlniho managera na této Cinnosti je kli€ova. Je zapotiebi, aby byl novacek
radné predstaven vSem koleglim a soucasné byl dikladn¢ seznamen s mistem
vykonu své prace.

Ocekavaci rozhovor (nastaveni spoluprice s regionialnim managerem,
stanoveni termini tydennich a mési¢nich rozhovori, seznameni s finanéni
motivaci) — je velmi dilezité, aby si od samého zacatku regiondlni manager
nastavil pravidla spoluprace s danym novackem.

Trénink komunikace (telefonovani, schiizka s klientem) — zde je osobni ucast
managera velmi dilezita, nebot’ se pii této ¢innosti nabizi nejen moznost trénovat

komunikaci se zakaznikem, ale soucasné také trénovat a ovéefovat aplikaci
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produktovych znalosti, které si novacek nastudovat a provéfoval v ramci
e-learningovych testa.

Schiizky s klientem v doprovodu regionalniho managera — i¢ast managera je
dalezitd, mize si zde ovérit, jak je novacek schopny reagovat a komunikovat
Vv realné situaci a nasledné z téchto poznatkli vyvozovat dalsi potfebna opatfeni
v adaptacnim procesu novacka.

Tydenni a mésiéni rozhovory novacka s regiondlnim managerem -
ptredstavuji pro regiondlniho managera moznost pro zjiStovani zpétné vazby na
pribéh zaskolovani. Soucasné se zde nabizi prostor pro dovysvétleni vzniklych
nejasnosti.

Pifedavani kontaktii (od posledniho tydne prvniho mésice predavat 15
kontakti tydné) — tento Ukon by mél byt spojen s tydennimi a mési¢nimi
rozhovory novéacka sregiondlnim managerem. Manager by mél soucasné
s pfedanim kontaktd vysvétlit novackovi podrobnosti nalezitosti spojené

s kazdym ptedanym kontaktem.

3.3 Vytvoreni odliSného adapta¢niho procesu pro nové pojisStovaci

poradce s predchozi praxi v oboru

Kazdy clovek, ktery nastoupi na novou pracovni pozici ¢i do nového zaméstnani se

Z hlediska rychlosti adaptuje odlisn€. Rozdily v rychlosti adaptace nového pracovnika

mohou byt nasledné umociiovany nékolika riznymi faktory. Jednim z téchto faktori je,

zdali ma novy pracovnik ptedchozi praxi v daném oboru ¢i nikoli.

3.3.1 Divody pro navrhovanou zménu

Kooperativa standardné pfijima na pozice pojistovacich poradct novacky, ktefi jiz maji
9

pfedchozi praxi i novéacky, ktefi do oboru pojistovnictvi vstupuji bez jakychkoli

predchozich zkuSenosti. Pribéh adaptacniho procesu téchto novackl a ¢innosti v ném

obsaZzen¢ jsou definovany interni smérnici vydanou vedenim Agentury jizni Morava.

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze novy pojiStovaci poradci s piedchozi praxi

predstavuji 36,7 %, zbyvajicich 63,3 % procenta jsou ti, ktefi zddnou ptedchozi praxi

nemaji. Soucasné bylo v dotaznikovém Setfeni zjisténo, ze 89,5 % regionalnich managert
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vnimd rozdily mezi adaptaci nového Cloveéka s prechozi praxi a bez ptedchozi praxe.
Hlavni rozdily jsou patrné zejména v tom, Ze novackovi s ptedchozi praxi staci ve své
podstaté seznameni se zakladnimi principy, na kterych spolecnost Kooperativa funguje a
proskoleni v produktech, které spolenost nabizi svym klientim. Novacek s pfedchozi
praxi by tedy nepotieboval tolik managerova ¢asu v oblasti Skoleni zakladnich pravidel a
zvyklosti v pojistovnictvi ¢i v komunikaci s klientem apod. Z téchto divodd navrhuji
upravu vySe uvedené interni smérnice a to konkrétné ve smyslu rozdéleni obsahu
adaptacniho procesu a €innosti v ném obsazenych a vytvoreni druhé ,,vétve* tohoto
procesu. Tato druha ,,vétev* bude svym obsahem odpovidat potfebam adaptace novacka

S predchozi praxi.

3.3.2 Navrh zmény

Nize je uvedend vizualizace tabulky cinnosti adapta¢niho procesu (po provedenych
zménach) pro nové pojiStovaci poradce s piedchozi praxi (zménéné cinnosti jsou
vyznaeny ¢ervenym pismem).

Tabulka 8: Zména ¢innosti obsaZenych v procesu adaptace novacki s predchozi praxi v oboru

(zdroj: vlastni zpracovani)

Predani adaptacni piirucky a sezndmeni s jejim obsahem.

Ptfedani harmonogramu adaptac¢niho procesu.

Seznameni s mistem vykonu prace (pobocka, kancelaf, kolegové).

Ocekévaci rozhovor (cca tyden po nastupu) — nastaveni spoluprace
S managerem, stanoveni terminii tydennich a mési¢nich rozhovort,

seznameni s finan¢ni motivaci.

Seznameni se systémy — zadavani cestovnich piikazi, systém

dochazky apod.

Ptiprava na IT dovednosti.

Aktivni prace s produktovymi a jinymi testy.

Pribézné ovérovani znalosti ze Skoleni (zaméfeno na produkty).
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Schiizky s klientem v doprovodu managera, vfetné zaznamu

v KOSu (minimum jsou 2 schiizky v horizontu 5 mésicii).

Mésicni rozhovory s managerem.

Ptredavani kontaktti (od posledniho tydne prvniho mésice predavat 15

kontaktd tydn¢).

Ve vyse uvedené tabulce jsou oproti jeji ptivodni podobé, kterd se nachéazi v analytické

¢asti prace na stran¢ 51 - 52 provedeny nasledujici zmény:

Vyrazeni ¢innosti ,,Informace o zkouskach CNB - piredani informaci o
moZnosti samostudia® - tato ¢innost byla vytazena, protoze novacek s predchozi
praxi tyto zkousky jiz skladal a nemusi je opakovat.

Vyfazeni ¢innosti ,,PFiprava na zkousky odborné zptisobilosti CNB* — tato
¢innost byla vyfazena, protoze novacek s ptedchozi praxi tyto zkousky jiz skladal
a nemusi je opakovat.

Zména ¢innosti ,,PribéZné ovérovani znalosti ze Skoleni (produkty, prodejni
dovednosti)* — rozsah této ¢innosti byl pozménén a po zavedené zmeéné bude
ovéfovana pouze produktova znalost, protoze se predpoklada, Ze pracovnik
s predchozi praxi prodejnimi dovednostmi jiz disponuje.

Vyfrazeni ¢innosti ,, Trénink komunikace (telefonovani, schiizka s klientem)*
— tato ¢innosti byla vyfazena, protoze se pfedpokladd Ze pracovnik s predchozi
praxi jiz dokaze komunikovat s klientem v ramci telefonického rozhovoru ¢i
osobniho jednani.

Zména rozsahu ¢innosti ,,Schizky s klientem v doprovodu managera, véetné
zaznamu v KOSu®“ — v pfipadé této cCinnosti byl zménén minimalni pocet
schiizek, kterych se musi manager G€astnit s novackem. Tento pocet byl zménén
na 2 schiizky, které by méli managerovi postacit k tomu, aby si ovéfil, ze novacek
s piedchozi praxi zvlada osobni jednani s klienty z hlediska komunikace a

znalosti.
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e Zména Cinnosti ,,Tydenni a mési¢ni schiizky s managerem* — v ptipad¢ této
¢innosti byl zménén interval schlizek s regionadlnim managerem, po zavedené

zméng budou schiizky s managerem probihat pouze jedenkrat mési¢né.

3.4 Realizace Skoleni pro regionalni managery

Jak fika moudré pfislovi, u¢eny z nebe nespadl, z toho divodu je pochopitelné, vSichni
regionalni managefi si nemusi byt jisti spravnosti svoji ¢innosti v ramci procesu adaptace
pojistovacich poradctl. Skoleni v této oblasti pfinese zvyseni védomosti regionalnich
managerti o adaptacnim procesu, diky ¢emuz dojde ke zvysSeni kvality a uspéSnosti

adaptace.

3.4.1 Divody pro navrhovanou zménu

V dotaznikovém Setfeni provedeném mezi regionalnimi managery Agentury jizni Morava
bylo zjisténo, Ze nadpolovi¢ni vétSina téchto managert (57,9 %) by uvitala realizaci
Skoleni, které by jim napomohlo ke zlepSeni jejich schopnosti v oblasti adaptace novych

pojistovacich poradcti.

3.4.2 Navrh zmény

Z toho diivodu navrhuji uskutecnit takové skoleni pro regionalni managery Agentury jizni
Morava a toto Skoleni jim v plné vysi uhradit. Realizace Skoleni probéhne ve spolupraci

se spolecnosti Gradua — CEGOS, s.r.o.
Termin $koleni a harmonogram Skoleni

Skoleni probéhne dne 26.11.2018 v prostorach ustfedni pobodky Agentury jizni Morava
v Brné (budova se nachdzi na ulici Nadrazni 163/14). Harmonogram Skoleni bude
nasledujici:

e Prezence — 8:45 aZ 9:00 hod.

e Hlavni program — 9:00 az 16:00 hod.

Cil skoleni

Cilem Skoleni je v ramci praktického pracovniho workshopu uskutecnit pro ucastniky

ptipadovou studii fiktivni organizace, na které se nauci pochopit vyznam procesu socialni
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1 profesni adaptace. Dale se pracovnici nauci, jak spravné zpracovat adaptacni program

(Gradua — CEGOS, 2018).
Obsah $koleni

Obsah Skoleni bude rozdélen do 5 nésledujicich bloki, kterymi jsou:
e Specifika socidlni a profesni adaptace.
e Vyznam adaptacnich programi, jejich sestaveni, uvedeni do praxe.
e Plan zaskolovani.
e Adaptace jako dlouhodoby proces.
e Vyhodnocovani procesu adaptace.

e Priklady a jejich rozbor (Gradua — CEGOS, 2018).

Niaklady na realizaci Skoleni

Nize uvedend tabulka sumarizuje nélady, které bude nutné vynaloZit na realizaci vysSe

navrhovaného Skoleni.

Tabulka 9: Naklady spojené s realizaci $koleni (zdroj: Gradua — CEGQOS, 2018)

4 598 K¢ 39 179 322 K¢

3.5 Harmonogram realizace navrZenych zmén

Tabulka nize predstavuje harmonogram realizace navrzenych zmén. Realizace tii ze ¢tyt
predlozenych navrhi je podminéna zménou konkrétni smérnice Agentury jizni Morava.
Proto je nejprve nutné u realizace kazdého navrhu provést patficnou Upravu dané
smérnice. Upravenou smeérnici nechat schvalit feditelem agentury. Schvaleni zmény
smérnice provedené feditelem agentury ji nasledné uvede v platnost od pozadovaného
data. Tento postup neplati pro realizaci Skoleni, kde je nejprve tieba dohodnout finalni
podminky Skoleni, ndsledné rozeslat pozvanky na Skoleni a poté uskute¢nit samotnou

realizaci.
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Tabulka 10: Harmonogram realizace navrZenych zmén (zdroj: vlastni zpracovani)

Zmena interni smérnice do 31.7.2018 Asistent feditele agentury
Schvaleni feditelem agentury do 31.8.2018 Reditel agentury
Nabyti platnosti zmény 0d 1.9.2018 Reditel agentury

Zmeéna interni smérnice do 31.8.2018 Vedouci personalniho
oddéleni
Schvéleni feditelem agentury do 30.9.2018 Reditel agentury
Nabyti platnosti zmény od 1.10.2018 Reditel agentury

Zmena interni smérnice do 30.9.2018 Vedouci personalniho
oddéleni
Schvéleni feditelem agentury do 31.10.2018 Reditel agentury
Nabyti platnosti zmény od 1.11.2018 Reditel agentury

Dohodnuti podminek Skoleni do 31.7.2018 Vedouci persondlniho
oddéleni

Rozeslani pozvanek do 31.8.2018 Vedouci personalniho
oddéleni

Realizace Skoleni dne 26.11.2018 Vedouci personalniho

oddéleni




4 Vyhodnoceni navrhové ¢asti

Tato Cast prace se bude zabyvat vyhodnocenim ptedlozenych névrhii z hlediska nakladt
a ptinosi. Hodnoceni pfinosii bude rozdéleno na ptinosy vycislitelné, které budou
zpracovany ve tfech variantach (optimisticka, realistickd a pesimistickd). Nasledn¢ budou

vyhodnoceny také pfinosy nevycislitelné.

4.1 Naklady na realizaci predloZenych navrhi

Nize budou zpracovany naklady na realizaci dvou ze ¢tyt predlozenych navrhi se kterymi

jsou ptimo spojeny naklady. Dalsi dva navrhy nejsou spojeny zadnymi naklady.

4.1.1 Zavedeni motiva¢niho prispévku za aspésny nabor nového

pojist’ovaciho poradce

Vyse motivacniho prispévku za uspésny ndbor nového pojistovaciho poradce byla
stanovena na 10 000 K¢ a bude vyplacena ve dvou etapach. Ve vypoctu celkovych
nakladt spojenych s timto navrhem je zapotiebi pocitat s tvz. superhrubou mzdou, vysi
odmény tedy musime vyndsobit koeficientem 1,34 %, diky ¢emu ziskdme celkovy naklad
spojeny s vyplatou jednoho motivaéniho prispévku pro zaméstnavatele (13 400 KC¢).
Celkova rocni vyse téchto nékladu se nasledné bude odvijet od poctu nové piijatych
pojistovacich poradcii. Pokud ve vypoctu vyjdeme z informaci o poctu nové piijatych
pojistovacich poradcti za rok 2017 (bylo pfijato 79 novacki), vyse celkovych ro¢nich
nakladl spojenych s timto navrhem bude 1 058 600 K¢. Vyse nakladi je pouze ptiblizna,
protoze pocet nové prijatych pojiStovacich poradcti se kazdy rok muze lisit dle
persondlnich potfeb Agentury jizni Morava a soucasn¢ nemusi vSichni nové pfijati
pojistovaci poradci setrvat v pracovnim poméru po dobu, kterd je podminkou pro vyplatu

motivacniho prispévku.

4.1.2 Realizace Skoleni pro regionilni managery

Realizované Skoleni zaméfené na proces adaptace novych pracovnikii bude Agenturou
jizni Morava hrazeno regionalnim managerim V plné vysi. Téchto managert je

vV soucasné dob¢ 39. Cena za Skoleni pro jednoho pracovnika je 4 598 K¢. Celkové
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naklady na Skoleni pro regiondlni managery interniho obchodu tedy budou ve vysi

179 322 K¢.

4.1.3 Celkové naklady spojené s realizaci predloZenych navrhi

Celkové naklady, které vzniknou diky realizaci piedlozenych navrhii budou slozeny
z nakladli na zavedeni motivacniho piispévku za uspéSny nabor nového pojistovaciho
poradce (1058 600 K¢) a nakladi na realizaci Skoleni pro regiondlni managery
(179 322 K¢&). Celkova vyse nakladu tedy bude dosahovat 1 237 922 KC¢.

Tabulka 11: Celkové naklady spojené s realizaci pi‘edloZenych navrhi (zdroj: vlastni zpracovani)

Zavedeni motivacniho prispévku za

uspésny nabor nového pojistovaciho 1 058 600 K¢
poradce
Realizace Skoleni pro regiondlni
179 322 K¢
managery
Naklady na predloZené navrhy celkem 1237 922 K¢

4.2 Prinosy z realizace predloZenych navrhu

Nize budou zpracovany piinosy z realizace pfedloZenych navrhi, které budou rozdéleny
na prinosy nevycislitelné a vycislitelné. Vycislitelné pfinosy budou rozdéleny na

optimistickou, realistickou a pesimistickou variantu.

4.2.1 Nevydcislitelné prinosy

Realizace prvniho pfedlozeného navrhu, kterym je zavedeni motivaéniho piispévku
za uspéSny nabor nového pojistovaciho poradce povede k vétsi motivaci regionalnich
managert k ¢innostem, které predchdzeji samotnému naboru jako jsou hleddni vhodnych
kandidat, jejich osloveni, prvni neformalni schizka a pfipadné pozvéani na oficidlni
pohovor. Diky dvoufazovému systému vyplaty motivacniho ptispévku za uspé$na nabor

nového pojistovaciho poradce, bude soucCasné tento piispévek motivovat regionalni
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managery ke kvalitnimu provedeni adapta¢niho procesu, protoze druha ¢ast ptrispévku se

bude vyplécet, az po uplynuti jednoho roku od nadboru novacka.

Dtivodem k druhému névrhu je rozpor mezi regionalnimi managery a nové piijatymi
pojistovacimi poradci, ktery se tyka toho, zdali manager vénoval novackovi
v adapta¢nim procesu dostatek ¢asu. Regiondlni managetfi se domnivaji, ze novackiim
vénovali dostatek Casu, ovSem 31 % novacku odpovédelo, ze jim regionalni manager
dostate¢né mnozstvi Casu nevénoval. Uskutecnénim druhého navrhu, kterym je prevedeni
vybranych ¢innosti adapta¢niho procesu na zpuisob adaptace formou e-learningu, bude
dosazeno uspory Casu pro regiondlni managery, ktefi tento uspofeny ¢as budou moci
vénovat adaptaénimu procesu novacku a to zejména v téch oblastech, které jsou klicové
pro budouci vykonnost novacku (napiiklad jednéni s klienty, znalost produktti apod.).

Celkovée by tedy mélo byt dosazeno zkvalitnéni adaptacniho procesu.

Uskute¢nénim tfetiho navrhu, kterym je vytvoreni odlisného adaptaéniho procesu pro
nové pojistovaci poradce s predchozi praxi v oboru, bude dosazeno kvalitnéjsi a rychlejsi
adaptace téchto novacka. Téchto cili bude dosazeno zejména diky tomu, Ze se proces
adaptace bude soustiedit pouze na dilezité oblasti, ve kterych se novacek potiebuje

proskolit a vynecha ty oblasti, které novacek zna ze své predchozi praxe.

Realizaci skoleni pro regiondlni managery, ktera ptedstavuje posledni predlozeny névrh,
bude dosazeno zvySeni védomosti regiondlnich managerti o procesu adaptace, které se

projevi na kvalité a GspéSnosti adaptacniho procesu.

4.2.2 Vydcislitelné prinosy

Tyto pfinosy lze vycislit pouze pro pfipad zaméstnanci Agentury jiZzni Morava
(pojistovaci poradci interniho obchodu). Po uskute¢néni dvou piedlozenych navrhi 1ze
vycislit predpokladané ptinosy, kterymi je rozdil mezi Gsporami ze sniZeni fluktuace
pracovnikl a naklady spojenymi se zménami, které vedou ke sniZzeni této fluktuace.
Témito dvéma navrhy jsou zavedeni motivacniho piispévku za usp€sny nabor nového
pojistovaciho poradce a realizace Skoleni pro regionalni managery. Ve vypoctu téchto
pfinost budeme vychazet z udaji o fluktuaci v roce 2017 (17,7 %) a nakladti na nabor a

adaptaci jednoho pracovnika, které jsou ve vysi 200 000 K¢ (Vedouci ekonomicko
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spravniho oddéleni, 2018). Vy¢islitelné pfinosy budou vypocteny ve tiech variantach,

kterymi budou optimisticka, realisticka a pesimisticka varianta.
Optimisticka varianta

Optimistick4d varianta predpokladd, Ze diky zavedenym zménam dojde ke sniZeni
fluktuace pracovnikii pod hranici 10 %, konkrétné na trovenn 9,7 %. Toto snizeni
fluktuace piedstavuje snizeni poétu ukonéenych pracovnich poméru z 58 (rok 2017)
na 32. V celkové vysi tedy dojde k tspote na ndkladech spojenych s ndborem a adaptaci
novych pracovnik ve vysi 5200 000 K¢é. Pokud ndklady na provedené zmény Cini

1 237 922 K&, pak vyslednd tspora v ptipadé optimistické varianty ¢ini 3 962 078 K¢.

Tabulka 12: Celkové tispory z realizace navrZenych zmén — optimisticka varianta (zdroj: vlastni

zpracovani)

5200 000 K¢

1237 922 K¢

3962 078 K¢

Realisticka varianta

Realisticka varianta pfedpoklada, Ze diky zavedenym zménadm dojde ke sniZeni fluktuace
pracovnikl o 5,5 % oproti roku 2017. Toto sniZeni fluktuace pfedstavuje sniZzeni poctu
ukoncenych pracovnich pomérta z 58 (rok 2017) na 40. V celkové vysi tedy dojde
k tspofe na nakladech spojenych s naborem a adaptaci novych pracovnikt ve vysi 3 600
000 K¢. Pokud néklady na provedené zmény ¢ini 1 237 922 K&, pak vysledna uspora
Vv piipad¢ realistické varianty ¢ini 2 362 078 K¢&.

Tabulka 13: Celkové tispory z realizace navrZzenych zmén — realisticka varianta (zdroj: vlastni

zpracovani)

3600 000 K¢&

1237 922 K¢

2 362 078 K¢
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Pesimisticka varianta

Pesimisticka varianta predpoklada, ze diky zavedenym zménam nedojde ke snizeni
fluktuace pracovnikli oproti roku 2017. Nedojde tedy ke generaci Uspor ze snizené
fluktuace. Naklady na provedené zmény ¢ini 1 237 922 K¢ a vysledkem nebude uspora,

ale ztrata ve vysi nakladii na provedené zmeény.

Tabulka 14: Celkové ztraty z realizace navrZenych zmén — pesimisticka varianta (zdroj: vlastni

zpracovani)

0 K¢

1237 922 K¢

1237 922 K¢

86



Z.avér

Diplomova prace vychazi ze soucasné situace v oblasti motivace regiondlnich managert
k ndboru a adaptaci novych pojistovacich poradci a nastaveni adaptacniho systému
Vv jedné z osmi agentur spole¢nosti Kooperativa pojistovna, a.s., Vienna Insurance Group
(dale jen Kooperativa). Touto agenturou je Agentura jizni Morava se sidlem v Brné&,
Nédrazni 163/14. Ptedkladand diplomova priace méla za ukol zhodnotit soucasné
nastaveni motivacniho systému, ktery ma regiondlni managery Agentury jizni Morava
motivovat k naboru a adaptaci novych pojistovacich poradcti a navrhnout takova
opatieni, ktera povedou ke zlepSeni zmiflovaného motiva¢niho systému a procesu
adaptace novych pojistovacich poradct. Splnéni tohoto cile by se mélo projevit na snizeni

fluktuace pracovnikii Agentury jizni Morava a naklada z ni plynoucich.

Prvni teoretickd Cast prace se zabyvala poznatky z odborné literatury a stanovila tak
teoreticky rdmec prace. V teoretické Casti prace byly zpracovany myslenky, teorie a
pojmy vychdazejici z oblasti naboru, adaptace a motivace pracovnikd.

P4

V druhé prakticke Casti prace byla strucné pfedstavena spolecnost Kooperativa. Soucasné
byla na celou spolecnost provedena McKinseyho analyza 7s. Nasledné byla pfedstavena
Agentura jizni Morava a to zejména z pohledu jejiho rozdéleni na jednotliva oddéleni a
z pohledu jejich zaméstnancti. V piipadé predstaveni Agentury jizni Morava z pohledu
jejich zaméstnancti byl kladen diraz zejména na regionalni managery a pojiStovaci

poradce.

Pot¢ se prace zaméfila na analyzu soucasného nastaveni motiva¢niho systému
pro regionalni managery, ve které byl tento motivacni systém podrobné rozpracovan a
analyzovan z hlediska finanénich motivaci, které mohou regionalni managefi ziskat
za splnéni jednotlivych kritérii v procesu naboru a adaptace novych pojiStovacich
poradct. Na zakladé této analyzy bylo zjiSténo, Ze motivacni systém je velmi dobie
zpracovan pro situace, kdy je novy pojiStovaci poradce jiZ pfijat na svoji pozici a zahdji
adaptacni proces. Identifikovanou rezervou tohoto motivacniho systému bylo zjiSténi,
ze tento motivacni systém postradd nastroj, ktery by motivoval regiondlni managery

k ¢innostem predchazejicim samotné piijeti nového pojistovaciho poradce.
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Dalsi ¢ast prace se soustfedila na analyzu trhu prace v Jihomoravském kraji s diirazem
na odvétvi penéznictvi a pojistovnictvi. Analyza trhu prace byla zamétfena na vyvoj
pramérné hrubé mzdy a jeho porovnani v na trovni Ceské republiky, Jihomoravského
kraje a odvétvi penéznictvi a pojisStovnictvi. Porovnani na této urovni bylo nasledné
vyuzito i v dalSich castech analyzy trhu prace. Dalsi casti této analyzy byl podil
nezaméstnanych osob, po kterém nasledovala ¢ast zamétend na pocet osob zaméstnanych
V odvétvi penéznictvi a pojistovnictvi. Posledni ¢asti analyzy trhu prace byla analyza

nabidky a poptavky po pracovni sile v penéznictvi a pojistovnictvi.

Diplomova prace jako nastroj pro zjisténi nazoru regiondlnich managert a nove ptijatych
pojistovacich poradci pouzila dotaznikové Setfeni, které se sklddalo ze dvou dotaznikd,
uréenych dvéma vySe zminovanym skupindm zaméstnancti Agentury jizni Morava.
Vyhodnoceni dotaznikového Setfeni bylo nejprve zaméfeno na komentatr k vysledkiim

jednotlivych otazek. Poté byly zpracovany zavéry vyplyvajici z dotaznikového Setfeni.

Navrhova ¢ast prace vychdzi z vysledkli analyzy soucasného nastaveni motivaéniho
systému pro regionalni managery k nadboru a adaptaci novych pojistovacich poradcti, déle
vychédzi z analyzy soucasného nastaveni adapta¢niho procesu a v neposledni fadé
zohlediuje vysledky provedeného dotaznikového Setfeni. Navrhova ¢ast prace obsahuje
Ctyfi navrhy.

Prvnim ndvrhem je zavedeni motiva¢niho ptispévku pro regionalni managery za uspéSny
nabor nového pojistovaciho poradce. Tento navrh zavadi vyplaceni finanéni odmény
v celkové vysi 10 000 K¢, ktera je regiondlnimu managerovi vyplacena ve dvou etapach,
kterymi jsou uplynuti zkusebni doby nové piijatého pojistovaciho poradce a uplynuti
jednoho roku od pfijeti nového pojistovaciho poradce do pracovniho poméru. Celkové

naklady spojené se zavedenim motivac¢niho ptispévku byly vycisleny na 1 058 600 K¢&.

Druhy navrh se zaméfuje na prevedeni vybranych ¢innosti adaptacniho procesu na zplisob
adaptace formou e-learningu. Ctyfi &innosti, které byly vybrany k vyse uvedenému
pfevedeni na zplsob adaptace formou e-learningu jsou takové Cinnosti, u ktery neni
nezbytné nutné, aby se provadéni a Skoleni téchto Cinnosti osobn¢ Ucastnil regionalni

manager. Zména by tedy méla vést hlavné k uspofe Casu regionalniho managera, ktery

vvvvv
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novackim, ktefi se domnivaji, Ze jim regionalni manager nevénuje v adaptaénim procesu

dostatek ¢asu.

Tieti navrh vychazel zejména z udaji zjisténych v dotaznikovém Setfeni, kdy bylo
zjisténo, ze vétSina regionalnich managert vnima rozdil mezi schopnosti adaptace
novackl s predchozi praxi a bez predchozi praxe v pojistovnictvi. Z toho diivodu byla
V tomto navrhu navrzena zména interni smernice Agentury jizni Morava, ktera pojednava
o procesu adaptace novych pojistovacich poradcti. Navrhovanou zménou je Vytvoreni
odli$ného adaptac¢niho procesu pro nové pojistovaci poradce s predchozi praxi v oboru,

diky ¢emuz bude dosazeno kvalitnéjsi a rychlejsi adaptace téchto novack.

Posledni navrh také vychdzi zejména z dotaznikového Seteni, ve kterém vétSina
regionalnich managert projevila zajem o Skoleni v oblasti adaptace novych zaméstnancii.
Z toho divodu je tento ndvrh zaméfen na realizaci Skoleni pro regiondlni managery
v oblasti adaptace novych zaméstnancl. Toto Skoleni by mélo regionalnim managerim
poskytnout nové informace o procesu adaptace, diky ¢emuz by mélo dojit ke zkvalitnéni
tohoto procesu Vv ptipadé adaptace novych pojistovacich poradcti v Agentuie jizni
Morava. Soucasné by Skoleni a z n€j nabyté znalosti mély regiondlni managery k této

¢innosti motivovat. Naklady spojené s timto navrhem byly vycisleny na 179 322 K¢.

Zaverecna Cast prace byla zaméfena na vyhodnoceni navrhové ¢asti diplomové prace
Z hlediska nékladli a pfinosii spojenych s ptedloZzenymi ndvrhy. Celkové néklady
plynouci z pfedlozenych névrhi byly vyc€isleny na 1237 922 K¢. Pfinosy plynouci
Z navrhové ¢asti byly rozdéleny na pfinosy vycislitelné a nevycislitelné. Nevy¢islitelné

pfinosy jiz byly u kazdého navrhu v této kapitole zminény.

Vycislitelné piinosy byly zamétfeny na snizeni fluktuace zaméstnanci Agentury jizni
Morava, které pfinese Uspory v nakladech na ndbor a adaptaci novych zaméstnanci.
Kalkulace vy¢islitelnych piinosti byla zpracovana ve tfech variantach, kterymi jsou
optimistickd, realistickd a pesimistickd. V piipadé¢ optimistické varianty pfinesou
navrhované zmeény usporu ve vysi 3962 078 K¢. Realistickd varianta pocita
S vygenerovanou usporou ve vysi 2 362 078 K¢&. Posledni pesimistickd varianta generuje
V kone¢ném dusledku ztratu ve vysi nakladd spojenych s realizaci navrhovanych zmén,

tedy 1 237 922 K&.

89



Seznam pouzitych zdroju

ADAIR, John Eric, 2004. Efektivni motivace. Praha: Alfa Publishing. Management (Alfa
Publishing). ISBN 80-86851-00-1.

Adaptacéni proces novych zaméstnancu - prakticky workshop, ©2018. Gradua-
CEGOS [online]. Praha: Gradua-CEGOS, [cit. 2018-05-12]. Dostupné z:
https://www.gradua.cz/katalog-kurzu/rizeni-lidskych-zdroju/adaptacni-proces-novych-

zamestnancu---prakticky-workshop.htmi

Akcionati, ©2017. Kooperativa [online]. Praha: Kooperativa, [cit. 2018-02-05].

Dostupné Z: https://www.koop.cz/pojistovna-kooperativa/o-pojistovne-

kooperativa/akcionari

ARMSTRONG, Michael, 2009. Odmeérnovani pracovniku. Praha: Grada. Expert (Grada).
ISBN 978-80-247-2890-2.

ARMSTRONG, Michael, 2007. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy  10.
vydani. Praha: Grada. ISBN 978-80-247-1407-3.

ARNOLD, John, 2007. Psychologie prdce: pro manazery a personalisty. Brno:
Computer Press. Praxe manazera (Computer Press). ISBN 978-80-251-1518-3.

ASISTENT REDITELE AGENTURY. Informace o regiondlnich manazerech Agentury
Jjizni Morava [ustni sdéleni]. Kooperativa. Nadrazni 163/14, Brno-stfed. 26.1.2018a.

ASISTENT REDITELE AGENTURY. Informace 0 spolecnosti Kooperativa [Gstni
sdé€leni]. Kooperativa. Nadrazni 163/14, Brno-stied. 26.1.2018.

BEDRNOVA, Eva a Ivan NOVY, 1994. Psychologie a sociologie v Fizent firmy: cesty
efektivniho vyuziti lidského potencidlu podniku : vysokoSkolska ucebnice pro studujici
Vysoké skoly ekonomické v Praze i studujici ekonomickych fakult jinych vysokych skol.
Praha: Prospektrum. ISBN 80-7175-010-7.

BELOHLAVEK, Frantisek, 2000. Jak 7idit a vést lidi. Praha: Computer Press. Business
books (Computer Press). ISBN 80-7226-308-0.

90


https://www.koop.cz/pojistovna-kooperativa/o-pojistovne-kooperativa/akcionari
https://www.koop.cz/pojistovna-kooperativa/o-pojistovne-kooperativa/akcionari

BELOHLAVEK, Frantisek, 1996. Organizacni chovani: jak se kazdy den chovaji
spolupracovnici, nadrizeni, podrizeni, obchodni partneri ¢i zakaznici. Olomouc: Rubico.

Ucebnice pro kazdého (Rubico). ISBN 8085839-09-1.

Ceské firmy maji vysokou fluktuaci zaméstnanci. Podnikatel.cz [online]. ©2018 [cit.
2018-05-16]. Dostupné z: https://www.podnikatel.cz/clanky/ceske-firmy-maji-vysokou-

fluktuaci-zamestnancu/

DOLEZAL, Jan, Pavel MACHAL a Branislav LACKO, 2012. Projektovy management
podle IPMA. 2., aktualiz. a dopl. vyd. Praha: Grada. Expert (Grada). ISBN 978-80-247-
4275-5.

Dozor¢i rada a ¢lenové vyboru pro audit, ©2017b. Kooperativa [online]. Praha:
Kooperativa, [cit. 2018-02-05]. Dostupné z: https://www.koop.cz/pojistovna-

kooperativa/o-pojistovne-kooperativa/dozorci-rada

DUCHON, Bedtich a Jana SAFRANKOVA, 2008. Management: integrace tvrdych a
mékkych prvkii izeni. Praha: C.H. Beck. Beckovy ekonomické ucebnice. ISBN 978-80-
7400-003-4.

DVORAKOVA, Zuzana, 2007. Management lidskych zdrojii. Praha: C.H. Beck.
Beckovy ekonomické uc¢ebnice. ISBN 978-80-7179-893-4.

Filmovy dokument k 25. vyroci Kooperativy, 2016a. Kooperativa, 17.11.2017, 20:30.

FORET, Miroslav, 2012. Marketing pro zacdatecniky. Brno: Edika. ISBN 978-80-266-
0006-0.

FORSYTH, Patrick, 2009. Jak motivovat sviij tym. Praha: Grada. Vedeni lidi v praxi.
ISBN 978-80-247-2128-6.

Integrovany portal MPSV: Casové fady miry nezaméstnanosti a podilu nezaméstnanych
osob, ©2018. Ministerstvo prace a socidlnich véeci [online]. Praha: Ministerstvo prace a
socialnich vécl, [cit. 2018-05-05]. Dostupné z:
http://portal.mpsv.cz/sz/stat/nz/casove_rady

Integrovany portal MPSV: Nabidka a poptavka na trhu prace, 2018. Ministerstvo prace a
socidlnich véci [online]. Praha: Ministerstvo prace a socialnich véci, [cit. 2018-05-06].

Dostupné z: https://portal. mpsv.cz/sz/stat/trh

91


https://www.koop.cz/pojistovna-kooperativa/o-pojistovne-kooperativa/dozorci-rada
https://www.koop.cz/pojistovna-kooperativa/o-pojistovne-kooperativa/dozorci-rada
http://portal.mpsv.cz/sz/stat/nz/casove_rady
https://portal.mpsv.cz/sz/stat/trh

Integrovany portal MPSV: Zména metodiky ukazatele registrované nezaméstnanosti,
©2018a. Ministerstvo prace a socialnich véci [online]. Praha: Ministerstvo prace a
socialnich vect, [cit. 2018-05-05]. Dostupné z:

https://portal.mpsv.cz/sz/stat/nz/zmena metodiky

Interni sdeleni ¢.1/2017 — Motivace VOS AJM. Brno: Kooperativa, 2017g.

Interni smérnice ¢.1/2017 — Adaptacni proces novacku interniho obchodu. Brno:

Kooperativa 2017f.

KOCIANOVA, Renata, 2010. Persondlni cinnosti a metody persondlni prace. Praha:
Grada. Psyché (Grada). ISBN 978-80-247-2497-3.

KOUBEK, Josef, 2015. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 5., rozs.
a dopl. vyd. Praha: Management Press. ISBN 978-80-7261-288-8.

NAKONECNY, Milan, 1997. Psychologie osobnosti. Vyd. 2. Praha: Academia. ISBN
80-200-0628-1.

NIERMEYER, Rainer a Manuel SEYFFERT, 2005.Jak motivovat sebe a své
spolupracovniky. Praha: Grada. Poradce pro praxi. ISBN 80-247-12237.

O pojistovné Kooperativa, ©2017c. Kooperativa [online]. Praha: Kooperativa, [cit.

2018-02-06]. Dostupné z: https://www.koop.cz/pojistovna-kooperativa/o-pojistovne-

kooperativa

PAVLICA, Karel, Eva JAROSOVA a Robert B. KAISER, 2015. Vyvdzeny leadership:
dynamika manazerskych dovednosti. 2. aktualizované a rozsirené vydani. Praha:

Management Press. ISBN isbn978-80-7261-289-5.

PLAMINEK, Jiii, 2007. Tajemstvi motivace: jak zaridit, aby pro vds lidé radi pracovali.
Praha: Grada. Poradce pro praxi. ISBN 978-80247-1991-7.

PLAMINEK, Jiii, 2010. Tajemstvi motivace: jak zaiidit, aby pro vas lidé radi pracovali.
2., dopl. vyd. Praha: Grada. Poradce pro praxi. ISBN 978-80-247-3447-7.

Pojisténi, ©2017e. Kooperativa [online]. Praha: Kooperativa, [cit. 2018-02-12].

Dostupné z: https://www.koop.cz/pojisteni

PROVAZNIK, Vladimir a Rtizena KOMARKOVA, 2004. Motivace pracovniho jedndni.
2. preprac. vyd. Praha: Oeconomica. ISBN 80-245-0703-x.

92


https://portal.mpsv.cz/sz/stat/nz/zmena_metodiky
https://www.koop.cz/pojistovna-kooperativa/o-pojistovne-kooperativa
https://www.koop.cz/pojistovna-kooperativa/o-pojistovne-kooperativa
https://www.koop.cz/pojisteni

Predstavenstvo, ©2017a. Kooperativa [online]. Praha: Kooperativa, [cit. 2018-02-05].
Dostupné Z: https://www .koop.cz/pojistovna-kooperativa/o-pojistovne-

kooperativa/predstavenstvo
SAP SE, 2018. SAP for Recruiting and Onboarding [software].

STACHOVA, Aloisie, 1997. Persondini management. Karvina: Slezska univerzita.
ISBN 8085879794.

TURECKIOVA, Michaela, 2004. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Praha: Grada. Psyché
(Grada). ISBN 80-247-0405-6.

URBAN, Jan, 2013. Rizeni lidi v organizaci: persondlni rozmér managementu. 2., rozs.
vyd. Praha: Wolters Kluwer Ceska republika. Vzdé&lavani dospélych. ISBN 978-80-7357-
925-8.

URBAN, Jan, 2004. Vykladovy slovnik Fizeni lidskych zdroju s anglickymi ekvivalenty.
Praha: ASPI. ISBN 80-7357-019-x.

Uplny vypis z obchodniho rejstiiku, ©2012-2015. Justice [online]. [cit. 2018-01-31].
Dostupné z: https://or.justice.cz/ias/ui/rejstrik-
firma.vysledky?subjektld=688217&typ=UPLNY

VAGNEROVA, Marie, 2004. Zdklady psychologie. Praha: Karolinum. ISBN 80-246-
0841-3.

VEDOUCI EKONOMICKO SPRAVNIHO ODDELENI. Informace o Agentuie jizni
Morava [Ustni sdéleni]. Kooperativa. Nadrazni 163/14, Brno-stied. 18.1.2018.

Veiejna databaze: Mzdy a naklady prace, ©2018. Cesky statisticky viad [online]. Praha:
Cesky statisticky ufad, [cit. 2018-05-05]. Dostupné Z:
https://vdb.czso.cz/vdbvo2/faces/cs/index.jsf?page=statistiky#katalog=30852

Vefejnd databaze: Zaméstnani podle odvétvi ekonomické cinnosti CZ-NACE,
©2018a. Cesky statisticky tirad [online]. Praha: Cesky statisticky ufad, [cit. 2018-05-06].
Dostupné z: https://vdb.czso.cz/vdbvo2/faces/cs/index.jsf?page=vystup-
objekt&pvo=ZAMO03&z=T&f=TABULKA&katalog=30853&str=v221&u=v228 VU
ZEMI__97 19&c=v265~8_RP2016

93


https://or.justice.cz/ias/ui/rejstrik-firma.vysledky?subjektId=688217&typ=UPLNY
https://or.justice.cz/ias/ui/rejstrik-firma.vysledky?subjektId=688217&typ=UPLNY
https://vdb.czso.cz/vdbvo2/faces/cs/index.jsf?page=statistiky#katalog=30852

VNOUCKOVA, Lucie, 2013. Fluktuace a retence zaméstnancii. Praha: Adart. Jak
(Adart). ISBN 978-80-904645-9-9.

Vyroéni zprava 2012, ©2013. Kooperativa [online]. Praha: Kooperativa, [cit. 2018-02-

12]. Dostupné z: https://www.koop.cz/preview/format;html/assets;a966?field=data

Vyroéni zprava 2013, ©2014. Kooperativa [online]. Praha: Kooperativa, [cit. 2018-02-
12]. Dostupné z: https://www.koop.cz/preview/format;html/assets;a983?field=data

Vyroéni zprava 2014, ©2015. Kooperativa [online]. Praha: Kooperativa, [cit. 2018-02-

12]. Dostupné z: https://www.koop.cz/preview/format;html/assets;a960?field=data

Vyroéni zprava 2015, ©2016. Kooperativa [online]. Praha: Kooperativa, [cit. 2018-02-
12]. Dostupné z: https://www.koop.cz/preview/format;html/assets;a8981?field=data

Vyro¢ni zprava 2016, ©2017d. Kooperativa [online]. Praha: Kooperativa, [cit. 2018-02-

06]. Dostupné z: https://www.koop.cz/preview/format;html/assets;al4726?field=data

94


https://www.koop.cz/preview/format;html/assets;a966?field=data
https://www.koop.cz/preview/format;html/assets;a983?field=data
https://www.koop.cz/preview/format;html/assets;a960?field=data
https://www.koop.cz/preview/format;html/assets;a8981?field=data
https://www.koop.cz/preview/format;html/assets;a14726?field=data

Seznam pouzitych obrazki

Obrazek 1: Proces motivace ...................

Obrazek 2: Maslowova pyramida potieb

Obrazek 3: Rozd¢€leni Agentury jizni Morava na jednotliva oddé€leni .........c.ccccveeinnnne

95



Seznam pouzitych tabulek

Tabulka 1: Zéakladni informace o Kooperativé pojistovné, a.s., Vienna Insurance Group

........................................................................................................................................ 31
Tabulka 2: Interni obchod-pocty regionalnich managerti, pojistovacich poradcii a
pramérny pocet ¢lenti tymi fizenych regionalnim managerem..........cccoevvveviiveesiveennnnnn. 49
Tabulka 3: Motivace pro regionalni managery interniho obchodu............ccceviiiiiienns, 50
Tabulka 4: Cinnosti obsazené v procesu adaptace NOVACKT .........o.eveereereererrerreerrenenen. 52

Tabulka 5: Rozdily mezi primérnymi hrubymi mési¢nimi mzdami v Ceské republice,

Jihomoravském kraji a penéZnictvi a pojiStovnictvi 2012 - 2017.......ccccvvvviiiiiiiennns 63
Tabulka 6: Podminky pro vyplaceni motivaéniho prispevku ........cccovveiiiiiiiiiiniiiieninns 72
Tabulka 7: Ptiblizné néklady spojeni s vyplacenim motivacniho pfispevku.................. 72

Tabulka 8: Zména Cinnosti obsazenych v procesu adaptace novackl s predchozi praxi

V ODOMU oo s 77
Tabulka 9: Néklady spojené s realizaci SKoleni..........cccooveviiiiiiiiiiciiceee s 80
Tabulka 10: Harmonogram realizace navrzenych zmeén............ccocovvviiiiiiniinicninnennn, 81
Tabulka 11: Celkové naklady spojené s realizaci predloZzenych navrhi ................c.c..... 83

Tabulka 12: Celkové Uspory z realizace navrzenych zmén — optimistickd varianta ...... 85
Tabulka 13: Celkové uspory z realizace navrzenych zmén — realisticka varianta.......... 85

Tabulka 14: Celkové ztraty z realizace navrZzenych zmén — pesimisticka varianta........ 86

96



Seznam pouzitych grafi

Graf 1: Struktura akcionait Kooperativy pojistovny, a.s., Vienna Insurance Group .... 32

Graf 2: Vysledky hospodateni v pribéhu let 2012 — 2016........ccooociiiiiiiiniieiiiieenns 37
Graf 3: Vyvoj poctu zaméstnanct v letech 2012 — 2016.........ccceevvveevveveciesiese e, 37
Graf 4: Vyvoj poctu zaméstnanct v letech 2012 — 2017 .......ccoccveveiieiveie e 47
Graf 5: Vyvoj pocétu zapocatych/ukonéenych pracovnich poméra v letech 2012 — 2017
........................................................................................................................................ 48
Graf 6: Vyvoj fluktuace zaméstnanci v letech 2012 — 2017 .........ccoeveiieieienencieee, 49

Graf 7: Srovnani primérnych hrubych mési¢nich mezd v Ceské republice a
Jihomoravském kraji S mzdami v penéznictvi a pojistovnictvi v letech 2012 - 2017.... 63
Graf 8: Vyvoj podilu nezamé&stnanych osob v Ceské republice a v Jihnomoravském kraji
V1EtECN 2012 — 2017 ...ttt 65
Graf 9: Vyvoj poétu zaméstnanych osob v penéznictvi a pojistovnictvi v Ceské republice
a v Jihomoravském kraji v leteCh 2012 — 2016 .........ccooiiiriiiniiieee s 66
Graf 10: Porovnani vyvoje nabidky a poptavky po pracovni sile (finan¢ni analytici a
specialisté v penéznictvi a pojistovnictvi) v Ceské republice a v Jihomoravském kraji v

(L0163 O I 2T TRPTPR 67

97



Seznam priloh

Ptiloha 1: Dotaznik pro regiondlni managery

Ptiloha 2: Dotaznik pro nové pfijaté pojistovaci poradce

98



Ptiloha 1
Dotaznik pro regionalni managery
1) Jaké je Vase pohlavi?
a) Muz
b) Zena
2) Jaky je Vas vék?
a) 2035 let
b) 35-50 let
c) 51-65let
3) Jaké je Vase vzdélani?
a) Stredoskolské

b) Vysokoskolské

4) Je Vase vzdélani v ekonomickém oboru?
a) Ano
b) Ne

5) Kolik let praxe v oboru mate?

6) Nabor a adaptaci novych pojistovacich poradci vnimam jako velmi dulezitou:
a) Spise ano
b) Ano
C) SpiSe ne

d) Ne



Pokud jste odpovédéli ,,Spise ne* / ,,Ne*, uved’te prosim divod pro tuto odpoveéd”:

7) Knaboru a adaptaci novych pojistovacich poradci se citim byt vedenim agentury

dostate¢n¢€ motivovan:
a) SpiSe ano
b) Ano
C) SpiSe ne
d) Ne
Pokud jste odpovédéli ,,Spise ne* / ,,Ne*, uved’te prosim divod pro tuto odpoveéd”:

8) Soucasné nastaveni motivaéniho systému manageri k naboru a adaptaci povazuji za:
a) Vyhovujici
b) Casteéné vyhovujici
c) Nevyhovujici

Pokud jste odpovédéli ,,Caste¢nd vyhovujici“ / ,,Nevyhovujici®“, uved’te prosim duvod

pro tuto odpoved”:



9) Pfi plnéni pracovniho vykonu mé¢ nejvice motivuje tento faktor (u kazdého faktoru

vyberte jednu z moznosti 1 — 10 bodt):

Jistota prace

Finan¢ni ohodnoceni
Kariérni rast
Zaméstnanecké benefity
Dobré vztahy na pracovisti
Flexibilni pracovni doba
Odpovédnost za vysledky
Uznani
Seberealizace

10) Zde prosim napiSte VaSe piipadné navrhy na zmény v soucasném motiva¢nim

systému managert k nadboru a adaptaci:

11) Soucasné nastaveni adapta¢niho procesu (provadéné ¢innosti v adaptaénim procesu,
posloupnost téchto Cinnosti, Gplnost a ucelenost tohoto procesu, délka tohoto
procesu), povazuji za vyhovujici (odpovézte ,,Ano*), povazuji za nevyhovujici

(odpovézte ,,Ne*).

Provadéné Posloupnost Uplnost Délka
cinnosti Cinnosti a ucelenost procesu

Vyhovujici

Nevyhovujici

Pokud jste odpovédéli u nekteré z moznosti ,,Ne“ uved’te prosim divod k tomuto

rozhodnuti:



14) Adaptaénimu procesu novych poradcu se stac¢im dostatecné vénovat:
a) Ano
b) Ne

Pokud jste odpovédeli ,,Ne“, uved’te prosim divod pro tuto odpoveéd’:

15) Vnimate rozdily mezi adaptaci nového pracovnika bez praxe v oboru a nového

pracovnika s pfedchozi praxi v oboru?
a) Ano
b) Ne
Pokud jste odpovédéli ,,Ano*, uved'te prosim, o jaké rozdily se jedna:

16) Uvital/a byste skoleni v oblasti personalistiky, které by Vam eventudlné mohlo

pomoct s adaptacnim procesem novackt?
a) Ano

b) Ne



17)Zde prosim napiste Vase piipadné navrhy na zmény v souCasném nastaveni

adaptacniho procesu:



Ptiloha 2
Dotaznik pro nové prijaté pojiStovaci poradce
1) Jaké je Vase pohlavi?
a) Muz
b) Zena
2) Jaky je Vas vék?
d) 2035 let
e) 35-50 let
f) 51-65 let
3) Jaké je Vase vzdélani?
c) Stredoskolské

d) Vysokoskolské

4) Je Vase vzdélani v ekonomickém oboru?
c) Ano

d) Ne

5) Je Vase praxe z piedchoziho zaméstnani v oboru?

b) Ne

6) Jaké je pohlavi Vaseho managera?
a) Muz
b) Zena

7) Ve¢k svého managera odhaduji na:
a) 2035 let

b) 35— 50 let

Vi



c) 51-65let
8) Ukoly, které mam plnit, jsou mi jasné sdéleny a dobie vysvétleny, vim tedy co mam
délat.
a) SpiSe ano
b) Ano
c) SpiSe ne
d) Ne
Pokud jste odpoveédéli ,,Spise ne* / ,,Ne“, uved’te prosim diivod pro tuto odpovéd’

9) Kplnéni téchto ukold se citim byt ze strany svého piimého nadiizeného

motivovan/motivovana.
a) SpiSe ano
b) Ano
c) SpiSe ne
d) Ne
Pokud jste odpovédéli ,,SpiSe ne* / ,,Ne“, uved’te prosim diivod pro tuto odpoveéd’:

10) O moznych prémiich (¢i jinych motivacich), které mohu ziskat za dobré pracovni
vysledky mé mij pfimy nadfizeny informuje.
a) Co nejcastéji (tj. nepravidelné, vzdy kdyZ nazna, Ze je to v dané situaci vhodné)
b) Pravidelné (napfiklad vzdy na velké tymové poradé tj. 2 x mési¢n¢)

c) Prilezitostné (napfiklad jednou v pribéhu kvartalu, nebo kdyz dojde k n¢jakym

zménam)

Vil



d) Vibec (s moznymi motivacemi jsem byl seznamen, ale vice na né nejsem
upozoriiovan)
11) Motivaci ze strany svého piimého nadfizeného vnimam jako.
a) Ptinosnou a efektivni
b) Nepiinosnou a neefektivni
¢) Nevnimam ji vibec (ignoruji ji)
Pokud jste odpovédéli ,,Nepiinosnou a neefektivni® / ,,Nevnimam ji viibec (ignoruji

ji)*, uved’te prosim divod pro tuto odpoved™:

12) Pii plnéni pracovniho vykonu mé nejvice motivuje tento faktor (u kazdého faktoru

vyberte jednu z moznosti 1 — 10 bodt):

Jistota prace

Finan¢ni ohodnoceni
Kariérni rast
Zaméstnanecké benefity
Dobré vztahy na pracovisti
Flexibilni pracovni doba
Odpovédnost za vysledky
Uznani
Seberealizace

VI



13) Soucasné nastaveni adapta¢niho procesu (provadéné Cinnosti v adaptaénim procesu,
posloupnost téchto cCinnosti, uplnost a ucelenost tohoto procesu, délka tohoto
procesu), povazuji za vyhovujici (odpovézte ,,Ano*), povazuji za nevyhovujici

(odpovézte ,,Ne*).

Provadéné Posloupnost Uplnost Délka
cinnosti cinnosti a ucelenost procesu

Vyhovujici

Nevyhovujici

Pokud jste odpovédéli u nékteré z moznosti ,,Ne*“ uved'te prosim divod k tomuto

rozhodnuti:

16) Mohu fici, Ze kdyz jsem byl v adaptaénim procesu, mij piimy nadiizeny (regionalni

manager) se mi dostatecné vénoval:
c) Ano

d) Ne



Pokud jste odpovédeli spise ,,Ne“, uved’te prosim divod pro tuto odpoved™:



