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Popis byl vytvořen automaticky] 
Návrh na zefektivnění motivačních procesů Klubu investorů	Comment by Tomáš Kratochvíl: Celkově: 13 bodů
Zvolili jste vhodnou organizaci i proces. Popis organizace je přitom dostatečný, možná až příliš obšírný vzhledem k rozsahu a návaznosti na vámi zvolený proces.
Líbí se mi, že u procesu popisujete, jak jste došli k jeho volbě. Jinak mám ale pocit, že proces nepopisujete dostatečně bohatě a že spíše než přímo procesu se věnujete artefaktu daného procesu (co nyní podle členů tvoří jejich motivaci vs. Současná snaha KI o motivační systém).
Váš text nenaplňuje zadání podle stanovené osnovy. V části analýza se jen částečně věnujete slabým stránkám, mnohdy rovnou přeskakujete k řešení, vůbec se nedotýkáte silných stránek procesu. Často mi také připadá, že spíše než samotnou slabou stránku popisujete vazby s teoriemi, které vás napadly bez jasné návaznosti na to, v čem to pro firmu má být užitečné.
Někdy mi připadá, že je vaše práce formulovaná pro mne. Pokud plánujete váš výstup firmě předat, bude třeba ho místy upravit a brát v potaz jejich laictví vůči studiím. Váš jazyk je velmi odborný, někdy až archaický a nebere v potaz, že čtenáři z KI nemusí znát psychologické teorie tak dobře.
 Vaše řešení mi dává na obecné úrovni smysl, ale připadá mi značně nezacílené, což se z mého pohledu děje právě kvůli nedostatečnému prozkoumání procesu, jeho silných i slabých stránek. Tam, kde výjimečně uvádíte konkrétní návrhy, mi navíc schází argumenty (někdy opřené o literaturu, někdy o logiku). Některé argumenty se navíc vysloveně vylučují s vašimi předchozími myšlenkami nebo jsou nekonzistentní s výzkumem. 
Váš text mi místy připadal méně srozumitelný. Nebyl jsem si jistý, kam některými myšlenkami míříte nebo co znamenají konkrétní slova.
Líbí se mi, že se v textu opíráte o odbornou literaturu. Ocenil bych, kdybyste s psychologickými teoriemi více laicky (pro účely porozumění firmou) a spíše je využili k vysvětlení toho, proč je něco problém nebo silná stránka nebo dobré řešení, než jako samotný zdroj řešení. Taková řešení pak nutně nemůžou odpovídat specifickému kontextu firmy, jak sami zmiňujete. Nabízí se mi otázka, zda byste KI nemohli mnohdy nabídnout totéž i bez projití dotazníku (a jak efektivní pak taková doporučení budou).
Dodrželi jste rozsah, termín odevzdání, ale pouze některé části obsahu práce. Domnívám se ale, že zbylého rozsahu se dalo ještě velmi užitečně využít a že někdy jste rozsah využili neefektivně.
Líbí se mi, že se snažíte eliminovat rizika vašich návrhů. Někdy jsou ale vaše opatření hodně obecné nebo vlastně jen zmiňujete, že je potřeba, aby to někdo ošetřil.
Za silnější stránku práce považuji řešení nákladů - pro firmu je třeba být se svým řešením přesvědčiví, je třeba jim konkretizovat, jak ušetří. To do jisté míry předkládáte. Podobně jako u jiných částí vašeho textu by ale podle mě bylo vhodné být konkrétnější, aby bylo jasné, co berete v potaz za náklady a co stojí který z nich.
1. [bookmark: _Toc218969085][bookmark: _Toc90236527]Představení Klubu investorů

Rozhodli jsme se spolupracovat se spolkem Klub investorů z.s. (dále jen „KI“), potažmo s jejich pobočkou operující v Brně na ESF MU. 
KI je studentskou organizací, která je dobrovolným, nevládním, neziskovým a nepolitickým spolkem (stanovy KI, 2019). Účelem KI je rozvoj a vzdělávání svých členů v oblasti podnikání a investičních aktivit, zejména v oblasti kapitálových trhů, tradingu, private equity, real estate a financí. KI působí jako networkingová a vzdělávací platforma pro aktivity svých členů (stanovy KI, 2019). Tyto aktivity jsou v Brně prováděny 25 členy ve 4 týmech:	Comment by Tomáš Kratochvíl: Cením si, že jste podrobně popsali strukturu organizace. Z mého pohledu vás to ale možná připravilo o potřebném znaky, protože už zacházíte hodně do podrobností, které ne vždy musí být relevantní pro váš návrh motivačního systému. 
Popis organizace do práce dáváte, abyste organizaci dali najevo, že jste se s ní seznámili a že víte, komu a proč váš návrh patří. (A zároveň pro nás coby neznalé organizace rámujete, o čem budeme číst.)

· Education – organizace neplacených přednášek veřejnosti (propagace, zisk řečníků, follow-up a domluva prostor) organizuje neplacené přednášky pro širokou veřejnost. To znamená vytipování řečníka a následná komunikace s ním, včetně follow-upu po přednášce; nalezení vhodných prostor a jejich následné domluvení a vymyšlení základního frameworku marketingových postů propagujících event.
· Marketing se stará o PR KI skrze správu jejich sociálních sítí (propagace, informace a vzdělávání). Jedná se o sítě Facebook, Instagram, LinkedIn a YouTube. Na těchto sítích členové přidávají příspěvky vzdělávací, informativní a propagující KI či jiné aktivity nebo eventy KI.
· Podcast produkuje jednou za 2 týdny díl podcastu Investories. Náplní jejich práce je vykonat všechny aktivity nutné k produkci epizody.
· Projekty vykonává všechny ostatní aktivity (. To znamená organizacei dalších 
eventů – např. networkingové večery v hospodě pod názvem Investiční pivo, návrhy merch předmětů, nebo například organizace kurzyů finanční gramotnosti).

 Každý tým řídí jeden z vedoucích členů a v čele pobočky vždy stojí předseda. Činnosti KI většinou pokračují v již zavedených kolejích, nicméně s návrhy nových činností může přijít jak vedoucí, tak úplný nováček. Hlavním rozhodujícím prvkem o začátku konání nové aktivity je právě časová investice jednoho ze členů – někdo musí celý koncept dobrovolně vytvořit.  
KI cílí na udržení přátelské a neformální atmosféry. Cílí na podporu samostatnosti členů a organizuje teambuildingy. Členové mají velkou volnost ve volbě činností, jež naplňují jejich aktivity v klubu. Za semestr se koná vždy několik hrazených teambuildingů s cílem upevnit týmového ducha. Také jsou členům k dispozici školení, workshopy nebo vstupenky na konference dle momentální nabídky parterů. Využití větších darů od partnerů jsou využívány jako odměna pro dobře pracující členy.

2. [bookmark: _Toc1108749934][bookmark: _Toc90236528]Explorační část práce – nalezení neefektivních procesů

Provedli jsme explorační rozhovor s vedoucí HR, během něhož nám sdělila, že by KI potřebovalo reward systém za účelem zvýšení motivace členů. Takto jsme se dostali k tématu motivace a zjistili jsme, jaké jsou 2 hlavní otázky, které určují produktivitu KI každý semestr:

Jak nabrat členy, kteří budou posouvat KI vpřed?
Jak udržet motivaci těchto členů v průběhu jejich spolupráce s KI?

Rozhodli jsme se tedy zaměřit na možnosti zvýšení motivace členů KI. K identifikaci motivů členů jsme využili interní dotazník KI, ve kterém členové píší, co je motivuje, demotivuje a jak jsou spokojeni s prací svého vedoucího. Dotazník byl vytvořen nezávisle na naší seminární práci, ale jeho cílem je vyřešit stejný problém – tento fakt opětovně validuje naše soustředění na motivaci.	Comment by Tomáš Kratochvíl: Zde bych uvedl, že výstupy dotazníku uvádíte v příloze a neplýtval bych na tabulku prostorem, protože to nejdůležitější stejně uvádíte v textu níže.	Comment by Tomáš Kratochvíl: Kladu si otázku, zda tímto vlastně postihujete proces jako takový. Mne by zajímalo, jaký je současný stav toho, jak se KI snaží své zaměstnance motivovat spíše než to, co je motivuje sami o sobě. To bych použil jako další doplňující zdroj. 
Takto mě napadá, že se může stát, že KI se snaží dlouhodobý plán stanovovat, ale možná je na něm něco pro zaměstnance problematické.
Motivy kategorizované z odpovědí na dotazník (n=13), seřazeny dle četnosti uvedení daného motivu:
	Pozitivní motivy:
	Negativní motivy:	Comment by Tomáš Kratochvíl: Toto je matoucí termín:
1. Dříve používáte demotivující jevy. Čtenáře může mást různorodost terminologie.
2. Negativní motivy jsou jiné věci než demotivující jevy. Negativní motiv je např. trest za nesplnění úkolu.

	Seberozvoj (9)
	Nedostatečné zadání úkolů (4)

	Kontakty / Networking (7)
	Absence dostatečné organizace (3)

	Přátelství / komunita (6)
	Nedostatek času (3)

	Získání zkušeností / zlepšení CV (4)
	Nedostatečný dlouhodobý plán (3)

	Kreativita (3)
	Přílišná byrokracie (1)

	Pocit sounáležitosti (3)
	Technické problémy (1)

	Zodpovědnost/závazek (2)
	Investice nejsou hlavní náplní činností (1)



Pozitivní motivy většinou ukazují na vnitřní motivaci účastníků, což jsme předpokládali, vzhledem k tomu, že se jedná o dobrovolnickou činnost. Této vnitřní motivaci odpovídají motivy seberozvoje, přátelství/komunity, kreativity a pocitu sounáležitosti. Motiv zodpovědnosti/závazku lze interpretovat jako vnitřní i jako vnější motivaci a do vnější motivace jsme zařadili motivy kontaktů/networkingu a získání zkušeností/zlepšení CV. Tyto vnější motivace mohou být i součástí vnitřní motivace v závislosti na interpretaci odpovědí jednotlivých respondentů. 	Comment by Tomáš Kratochvíl: Přestože se jedná o ESF a můžeme čekat, že lidé z KI tak budou znát psychologickou terminologii motivace, stále jde o předpoklad. Z mého pohledu by bylo dobré spíše použít laicky srozumitelný termín anebo termín při prvním použití vysvětlit.	Comment by Tomáš Kratochvíl: Osobně bych z této části dělení na vnitřní a vnější motivy vynechal. Zajímá vás, jak se firmě daří zaměstnance (podle nich) motivovat v tom, kde se o to snaží (např. když dává plán nebo možnost seberozvoje) nebo o co se ani nesnaží, ale přesto se to děje/a přesto to zaměstnanci potřebují. To, do jakého typu motivace dané věci spadají, už bych vnímal spíše jako případnou silnou/slabou stránku kvůli možným efektům.	Comment by Tomáš Kratochvíl: Vzhledem k tomu, že toto neuvádíte, těžko se vám pak zhodnocují dosavadní silné a slabé stránky procesu - to ve mně vyvolává pochybnost o přiléhavosti navrhovaného řešení.
Velká část respondentů byli nováčci, kteří zatím nemají s KI moc zkušeností, takže předpokládáme, že negativní zpětná vazba a příčiny demotivace jsou méně zastoupené kvůli obavám z vyjadřování kritiky. Objevily se tyto negativní motivy:	Comment by Tomáš Kratochvíl: Je to možné vysvětlení. Z mého pohledu je spíš problém, že:
1. bez zkušeností se těžko posuzuje, co mi pomáhá práci dělat a co je pro mě překážkou
2. může se dít, že na začátku mě motivují jiné věci než později
3. některé věci pro mě mohou být nesrozumitelné nebo obtížně zjistitelné, přestože existují (např. dlouhodobý plán)

Z bodu 1 vyplývá, že by bylo dobré mluvit i s dlouhodobými či dřívějšími členy spolku (zajímá-li nás motivace, ti, kteří odešli, pro nás mohou být při gap analýze velmi cenní).
Z bodu 2 vyplývá, že by bylo dobré se zaměřit na rozdíly v odpovědích seniorů a juniorů.
Z bodu 3 vyplývá, že dotazník nestačí a bylo by vhodné provést s (bývalými) dobrovolníky rozhovory.

· Způsob zadávání práce
· Nedostatečná organizace 
· Nedostatečný dlouhodobý plán
· Nedostatek času

Kromě nedostatku času je na negativní motivy možné cílit změnou procesu motivace členů KI. Následovně prozkoumáme, jakým způsobem se na tyto motivy lze zaměřit za použití teorií motivace. 	Comment by Tomáš Kratochvíl: I toto je z mého pohledu potíž, která by byla řešitelná. Např. zajištěním toho, že při náboru dobrovolníků budeme dbát na to, aby šlo o lidi, kteří tomu chtějí a dovedou věnovat čas. U stávajících se můžeme zaměřit na to, jak efektivně zkombinovat, co dělat musí, s tím, co v KI dělat chtějí.	Comment by Tomáš Kratochvíl: Ano, to skutečně je. Otázkou ale je, jestli to pro organizaci skutečně bude užitečné, když nevíte (nebo o tom v této práci nehovoříte), co už dělá, co už zkoušela apod.
1. [bookmark: _Toc284826363][bookmark: _Toc90236529]Analýza motivů skrze teorie motivace

Identifikované motivy lze rozdělit dle sebedeterminační teorie (Deci &  Ryan, 2008) na vnější a vnitřní, jak jsme již udělali v předchozí části. Deci & Ryan (2008) také uvádí 3 základní psychologické potřeby v pro dlouhodobou spokojenost – kompetenci, vztahovost a autonomii. 	Comment by Tomáš Kratochvíl: I zde by bylo vhodné nejprve vysvětlit, o jakou teorii jde a co jsou tyto potřeby.
Když se podíváme na získané motivy, lze je rozdělit do potřeby kompetence a vztahovosti. Demotivující faktory je možné vnímat jako snižující efektivitu práce, tedy snižující kompetenci (nedostatečná organizace = nízká efektivita), nebo přílišnou autonomii (nedostatečné zadání = příliš široké zadání). Nedostatečný dlouhodobý plán lze zahrnout do obou možností, ale pro navržení řešení tohoto motivu využijeme teorii nastavování cílů (Locke & Latham, 2002)	Comment by Tomáš Kratochvíl: To je z mého pohledu příliš zjednodušující. Absence dostatečné organizace může vést i k tomu, že se zaměstnanci nemají příležitost (přátelsky) potkávat a vztahovat více jeden k druhému. Podobně může vést i k nižší autonomii, protože bez jasného vědomí, co člověk může a nemůže dělat, může mít i pocit, že nemůže/raději by neměl dělat nic.	Comment by Tomáš Kratochvíl: Koncept "přílišné" autonomie v sebedeterminační teorii nenajdete. 
Zároveň si nejsem jistý, zda příliš široké a nedostatečné zadání musí znamenat totéž.	Comment by Tomáš Kratochvíl: Tady nečekaně hovoříte o řešení, přestože jste teprve ve fázi analýzy současného stavu.
Teorie je navíc čtenáři opět neznámá, laik (a vlastně ani odborník) nemusí nutně vědět, o jakou teorii se jedná a proč je tu důležitá.	Comment by Tomáš Kratochvíl: V celém odstavci mi schází opora pro to, proč by to tak podle výzkumu mělo být, pokud chcete argumentovat výzkumem.
Za mne byste zároveň měli z pohledu motivace hovořit o něčem úplně jiném - např. popisovat, že (sebe)motivace skrze seberozvoj je silnou stránkou procesu, protože jde o vnitřní motiv, a to znamená, že dobrovolníci budou ochotní sami od sebe vynaložit dané úsilí v situacích, kdy budou mít pocit, že je daná činnost nějak rozvíjí. 
Řešením nasedajícím na takovou silnou stránku by pak bylo zviditelňovat, co která činnost v KI dobrovolníkům rozvojově přinese.
U slabých stránek bych např. zmínil, že dobrovolníci zmiňují scházející dlouhodobý plán. To je problém, protože podle psychologických teorií je dobré mít jasně stanovené cíle, ke kterým směřujeme. Jedině tak si můžeme kvalifikovaně stanovit cestu, jak se k cíli dostat. Zároveň bez plnění jasně stanovených cílů nám může scházet pocit kompetence, protože nemáme zpětnou vazbu na to, jak se naší organizaci daří. Bez cílů nám také schází možnost se (spolu)podílet na jejich stanovování, což může snižovat pocit autonomie a vztahovosti.
Řešením by tak bylo, aby vedení prodiskutovalo a navrhlo dlouhodobý plán, jehož návrh pak rozebere i s dobrovolníky. (Ovšem to pouze za předpokladu, že můžeme předpokládat, že vedení nyní žádný plán nemá. Má-li, pak by řešením mohlo být probrat ho s dobrovolníky a zjistit, kde vzniká problém a podle toho navrhnout řešení.)	Comment by Tomáš Kratochvíl: V předchozím komentáři uvádím dva příklady toho, jak by váš rozbor silných a slabých stránek procesu měl vypadat. Bohužel musím říct, že tato vaše kapitola ho příliš nenaplňuje. 
Za nešťastnou považuji už změnu samotného doporučeného názvu kapitoly, protože vás podle mě svádí jinam - často se vám rozbor stavu procesu (nebo možná spíše artefaktů tohoto stavu v podobě daných motivů) prolíná s vašimi rozhodnutími na řešení.
Po přečtení mám zároveň pocit, že KI nebude jasné, v čem spočívá u jejich procesu problém a co se jim daří dobře (silné stránky a jejich zdůvodnění v tomto textu obecně příliš nerozebíráte, KI tak může chybět informace, o co se mohou opírat, co měnit nemají).
Kontext výše zmíněné sebedeterminační teorie je však nutné přizpůsobit našemu konkrétnímu případu, neb jak je patrné i z metaanalýzy Englert & Helmig (2018), metody účinné v normálním, placeném prostředí se nedají v plné míře aplikovat na neziskový sektor a dobrovolné pracovní nasazení. Za zvláště důležité se nám jeví poznatky studie Conrads et al. (2016), ve které se porovnávaly interní a externí motivy u dobrovolníků. Ukázalo se, že užití externích motivátorů (např. peníze) vytěsňuje vnitřní motivátory a snižuje celkovou motivaci dobrovolníků.[footnoteRef:2] Z toho důvodu jsme nakonec plně zavrhli myšlenku, že bychom členům klubu navrhli používání finančních hodnot v rámci systému odměn, např. poukázek ze Slevomatu, kterýžto nápad byl zmíněn v úvodním rozhovoru se zástupci KI.	Comment by Tomáš Kratochvíl: Volil bych spíše "přízemnější" běžný jazyk, který bude působit přirozeně pro čtenáře mimo vědeckou populaci (a ani tam bych toto konkrétní slovo příliš nedoporučil, protože zní archaicky).	Comment by Tomáš Kratochvíl: Tady mi to zní, že opět spíše směřujete k řešení než k analýze. Pokud to berete v potaz při analýza slabých a silných stránek, jak? Co vám z toho pro ni vyplynulo? A je důležité to zmiňovat?	Comment by Tomáš Kratochvíl: Z mého pohledu toto platí i v běžném pracovním prostředí. 	Comment by Tomáš Kratochvíl: Myslím, že k tomuto nemáte dostatečnou oporu. Je možné, že ve firmě je třeba dělat něco, co zaměstnance "neláká" (nejsou pro to vnitřně motivovaní) a co není možné přerámovat tak, aby to zapadalo spíše do autonomní motivace dle dané teorie. V takovém případě by vnější motivace mohla být velmi na místě. K tomu by vám opět posloužil dobrý rozbor dosavadního motivačního systému (snahy o něj) a rozhovor se zaměstnanci.  [2:  To ostatně potvrzují i výsledky dalších studií (např. Bénabou & Tirole, 2006; Conrads et al., 2016; Mellström & Johannesson, 2008)] 

Místo toho jsme se zaměřili na jiné způsoby, jak posílit interní motivaci. Bekkers a Wiepking (2011) ve své přehledové analýze literatury uvádějí osm faktorů, které ovlivňují/motivují charitativní a dobrovolnické jednání a na které tím pádem potřebujeme mířit – „uvědomění si potřeby, žádost o pomoc, náklady a přínosy, altruismus, reputace, psychologické přínosy, hodnoty a efektivita aktivit“. Krom toho je ještě (zvláště mezi studenty ekonomie, na což jsme byli upozorněni) nutné rozlišit tzv. čistý altruismus (např. Brown et al., 2019), kdy dobrovolník něco činí jednoduše kvůli dobrým pocitům, a nečistý altruismus (např. Heinz & Schumacher, 2017), kdy člověk za svým „altruistickým“ jednáním vidí nějaký zisk (např. kariérní postup či rozvoj). V návrhu tedy neopomíjíme skutečnost, že členové KI mohou chtít ze svého členství i něco získat.
Právě toto „pošpinění“ altruismu nám umožňuje využít i metod, které např. Mertins a Walter (2021) zavrhují s tím, že nejsou pro neplacené pracovníky použitelné. Rozhodli jsme se náš návrh na zlepšení motivačního systému KI postavit primárně na uznání (viz např. Ashraf et al., 2014) a ocenění či vděku (Bradler et al., 2016), pocitu smysluplnosti (Ryan & Deci, 2000), povzbuzení soutěživosti (Cardinaels et al., 2017), zpětné vazbě (Kuhnen & Tymula, 2012) a nemateriálních, kariérních či jiných výhodách (Barbara et al., 2017; Grolleau & Saïd, 2008). Zaměření se na tyto aspekty a jejich zlepšení/posílení pak povede ke zlepšení vnímání kompetence, autonomie i sounáležitosti, což by mělo posílit interní motivaci členů KI (Ryan & Deci, 2000). 


2. [bookmark: _Toc1116838599][bookmark: _Toc90236530]Návrhy řešení

V návaznosti na zpětnou vazbě členů klubu v kombinaci s poznatky z teorií motivace jsme identifikovali tři hlavní oblasti, ve kterých navrhujeme konkrétní řešení pro jejich zefektivnění s cílem podpoření motivace členů klubu. 
[image: ]První oblastí je systém Notion používaný pro organizaci a rozdělení jednotlivých aktivit, obsahuje také stručné informace o jednotlivých odděleních. V současném stavu je tento systém využíván způsobem, který nedostatečně využívá nabízené funkcionality, což způsobuje nejasnosti a zmatení z rozdělení úkolů. Navrhujeme také, že by jednotlivé aktivity měly být pokud možno propojeny se stanoveným dlouhodobějším cílem. Druhá oblast se týká poskytování zpětné vazby, zde jsme se zaměřili jak na možnost poskytnutí zpětné vazby vůči KI, tak i na osobní zpětnou vazbu. Ve třetí oblasti navrhujeme způsoby, jakými motivovat členy skrze nefinanční odměny za účelem podpoření jejich motivace bez narušení původní motivace spojené s dobrovolným členstvím. 	Comment by Tomáš Kratochvíl: Už toto samo o sobě svědčí o faktu, že organizace KI nechybí, ale že je v nějakém ohledu problematická. Bez podrobnější analýzy mám pochyby, zda dovedete identifikovat, co by na systému mělo fungovat podle všech zúčastněných stran jinak, aby byl funkční.

[bookmark: _Toc1515411522][bookmark: _Toc90236531]4.1 Zefektivnění používaných organizačních systémů
Vnímaná efektivita aktivit je jedním z důležitých faktorů ovlivňujících vnitřní motivaci. Nejasnosti v systému zadávání práce, nedostatečná organizace, chaos a související nedůslednost pak negativně ovlivňuje vnímání kompetence i autonomie členů, a působí tak jako vážný demotivující faktor, což ostatně potvrdila i část členů KI v rámci dotazníkového šetření. Navrhujeme proto, aby byl koordinační nástroj Notion přetvořen po vzoru pražské pobočky KI, tj. restrukturalizovat jednotlivá odvětví, odstranit nepoužívané kategorie a vlákna, jednoduše a přehledně rozdělit pracovní role, vytvořit jasně a jednoduše přehledný plán aktivit a událostí a jasně označovat osobu odpovědnou za daný úkol či událost. Doporučujeme také zjednodušit a zpřehlednit systém plánování, nejlépe vytvořením a implementováním jednoduchých psaných pravidel. Tato opatření mohou vést k odstranění chaosu, který momentálně vládne, zvýší to flexibilitu a transparentnost plánování i zadávání úkolů a zamezí to i dalším negativním dopadům, jako bylo v dotaznících zmíněné přehazování odpovědnosti. Tyto kroky povedou k lepšímu vnímání kompetencí a autonomie mezi členy, což povede k posílení jejich motivace.	Comment by Tomáš Kratochvíl: Ano, toto by ideálně mělo zaznít v analýze (slabých stránkách). Nicméně z vašeho předchozího textu nikde nevyplývá, že by v systému zadávání práce byly nejasnosti - o daném systému se ostatně poprvé zmiňujete až v rámci řešení, přestože je zjevně součástí současného stavu věci.	Comment by Tomáš Kratochvíl: Toto je velmi užitečná myšlenka. Je opět škoda, že už na začátku nezmiňujete, že existují další pobočky KI, ze kterých se můžete při změnách inspirovat (ať už rozhovorem s lidmi z daných poboček nebo analýzou jejich materiálů).	Comment by Tomáš Kratochvíl: Toto jsou všechno dobrá obecná doporučení. Nicméně z vaší analýzy by mělo vyplývat, jak konkrétně by tyto věci měly vypadat, co by se mělo dít a co vznikat, aby se proces zefektivnil.	Comment by Tomáš Kratochvíl: Toto je hezky konkrétní doporučení. Líbilo by se mi, kdybyste ho ještě opřeli o argument, proč to tak bude užitečné.	Comment by Tomáš Kratochvíl: To ve vaší analýze nevidím, přestože je to velmi zásadní problém, který by se hodil pro argumentaci o stavu procesu a stanovování cílů. Zároveň byste pak svůj rozbor situace a následně i návrh řešení mohli opřít o teorii sociální zahálky.
S tímto pak úzce souvisí i druhé doporučení, a to je definice středně až dlouhodobého cíle a metod, jak tohoto cíle dosáhnout. Stávající absence takového cíle vede ke zmíněné nepřehlednosti a nesrozumitelnosti klubu, naopak jeho formulace může významně posílit efekt prvního doporučení a nad to i přilákat nové členy, což podporují poznatky teorie stanovování cílů (zjednodušeně řečeno jsou konkrétní plány pro posílení motivace efektivnější než neurčité, viz Locke & Latham, 2002).	Comment by Tomáš Kratochvíl: Toto je hodně obecné, byl bych konkrétnější v tom, co to způsobuje (a popsal bych to v rozboru slabých stránek, nikoliv zde).	Comment by Tomáš Kratochvíl: Tomuto nerozumím.	Comment by Tomáš Kratochvíl: Toto ale není cílem. Přestože je to hezký bonus, vaše argumenty by se měly primárně týkat toho, co to "udělá" se současnými členy.	Comment by Tomáš Kratochvíl: Tady hezky uvádíte vysvětlení teorie. To bych ocenil u všech teorií, jež zmiňujete. Ocenil bych, kdybyste firmě ještě popsali, jak by měl cíl vypadat, aby byl funkční (např. SMART), a to ideálně konkrétně v jejich kontextu.

[bookmark: _Toc1805470033][bookmark: _Toc90236532]4.2 Sběr zpětné vazby
Za důležitou součást fungování společnosti považujeme možnost poskytnutí zpětné vazby. Tuto zpětnou vazbu dělíme do dvou kategorií:
· Zpětná vazba vůči KI
· Vzájemná osobní zpětná vazba
Nástroj pro zpětnou vazbu vůči KI by byl založen primárně za účelem zefektivnění současných procesů. Momentálně je možné navrhovat nové projekty, nicméně tyto návrhy by šly spolu se zefektivňováním sloučit v tiketovacím systému. Existují bezplatné nástroje, skrze které lze nastavit šablony pro návrhy, kde lze návrh stručně popsat a poté zvolit, kterého týmu se to týká a jestli by tento návrh měl být anonymní. Možnost měnit nastavené procesy, nebo vytvářet nové je kromě viditelných přínosů zároveň podporou autonomie navrhovatelů, kteří se takto mohou přímo podílet na chodu klubu. 	Comment by Tomáš Kratochvíl: Ačkoliv to zní jako užitečný nápad, nepovažuji toto za zpětnou vazbu, protože jde o návrhy nových projektů.
Osobní zpětná vazba by byla zaměřená na osobní rozvoj a ocenění silných stránek. Toto lze uskutečnit znovu pomocí online nástroje, nebo tohoto lze toho dosáhnout i skrze pobízení členů k jejímu poskytování, a to opět buď skrze anonymní platformu, nebo i offline, například skrze týmové meetingy. Pokud je zpětná vazba podána citlivě, může přispět k vyšší sounáležitosti mezi jednotlivými členy a podpořit jejich pocit kompetence. 	Comment by Tomáš Kratochvíl: Souhlasím, že zpětná vazba je důležitá. Podobně jako výše váhám ale nad několika věcmi:
1. Jaký je současný stav poskytování ZV?
2. Kdo by měl poskytovat ZV komu?
3. Jak by mělo ke zpětné vazbě docházet (jak často, za jakých okolností, co by měla zpětná vazba splňovat, k čemu by měla sloužit)?

[bookmark: _Toc491438515][bookmark: _Toc90236533]4.3 Systém nefinančních odměn
Při návrhu systému odměn jsme limitováni neziskovou povahou KI, navrhli jsme tak dvě paralelní roviny tohoto systému, přičemž obě míří na posílení soutěživosti, vnímání smysluplnosti, pocit ocenění a uznání, osobní i profesní rozvoj včetně networkingu a posilování komunitních vazeb.	Comment by Tomáš Kratochvíl: Z čeho vyplývá, že považujete za důležité posílit soutěživost prostředí? 
Prvním navrhovaným systémem jsou odměny ve formě stáží u partnerů. Ty by byly nabízeny za příkladný přínos, iniciativu a úspěchy v rámci KI aktivit. Výběr vítěze by byl založen na hlasování všech členů, je čistě na KI zda se rozhodnou pro čtyři separátní volby pro každý tým zvlášť či nikoliv. Tyto stáže by pak představovaly něco exkluzivního, odměnu a možnost velkého kariérního růstu i samy o sobě (přičemž i samotné aktivity v rámci KI přispívají k rozvoji hard i soft-skills členů klubu). Navíc může tato soutěž posílit i vazby mezi členy a přispět ke zlepšení reputace klubu.	Comment by Tomáš Kratochvíl: Celkově vzato mi to přijde jako zajímavá myšlenka, protože by to pro účastníky byla zajímavá odměna. Nicméně:
1. toto jde v protikladu vůči vašemu tvrzení, že nechcete podporovat vnější odměnou to, co funguje skrze vnitřní (seberozvoj)
2. považuji za riskantní vybírat na stáže k partnerům člověka podle hlasování - přemýšlel bych, jak to ovlivní skupinovou dynamiku, jaký člověk se může na stáže často dostat
3. kladu si otázku, zda člověk úspěšný v KI je vhodný kandidát na stáž v partnerské společnosti	Comment by Tomáš Kratochvíl: Osobně bych od soutěže očekával přesný opak. 	Comment by Tomáš Kratochvíl: Ano, může být.
Při návrhu druhého systému odměn jsme se inspirovali v bug-bounty programech, kterých využívá např. Facebook či Google, a zároveň bychom využili vývoj merch předmětů. Jedná se o systém, který posiluje hrdost jedince za své úspěchy, povzbuzuje ostatní a mimo jiné i odměňuje. Pro účely KI jsme tento systém pojmenovali „Mememerch“. Šlo by o memefikovaný merchandise, tedy předměty, které by obsahovaly vtipnou hlášku, která by ale zároveň oceňovala úspěchy daného jednotlivce, např. tričko s nápisem „Zorganizoval jsem celostátní konferenci s ředitelem ČNB a jediné, co z toho mám, je tohle debilní tričko!“. Tento režim dobře zapadá do neformálního režimu KI, veřejně oceňuje úspěchy, ale zároveň nevzbuzuje intenzivní pocity toho, že by se někdo chlubil. Navíc pocity smysluplnosti přetrvávají v jedinci i dlouhodobě.	Comment by Tomáš Kratochvíl: Mě napadá, že by to mohlo působit i velmi demotivačním dojmem. Přestože jde o vtip, mohl by lidem, kteří činnost dělají z méně altruistických pohnutek zviditelnit, že z velké události mají málo.
Zároveň bych určitě vynechal termín "debilní", protože vtip funguje stejně a můžete se vyhnout některým potížím s ním.	Comment by Tomáš Kratochvíl: Dovedu si představit, že na někoho by nošení tohoto trička tak mohlo působit. Opřel bych se v tomto spíše o výzkumy a dal konkrétní doporučení, jak něco takového udělat v souladu s kulturou KI, aby to splňovalo, co potřebujete.	Comment by Tomáš Kratochvíl: Mám pochyby, že by mememerch podporoval pocit smysluplnosti práce. Váš příklad mi připadá spíš opačný. Z mého pohledu smysluplnost práce může podpořit např. zpětná vazba, možnost věnovat se v KI tomu, co je pro mě kariérně užitečné, a možnost dalšího rozvoje toho, co člověk potřebuje, aby se kariérně rozvinul.
V rámci tohoto systému by bylo možné využít partnerů, kteří jsou obecně podobným nápadům nakloněni a za možnost zviditelnění a propagace by mohli merch sponzorovat.	Comment by Tomáš Kratochvíl: Říkám si, jestli by v takovém případě nebyly vhodnější praktické předměty od partnerů, které člověk často využije a které mu budou hezkou připomínkou povedené akce.

3. [bookmark: _Toc1350536040][bookmark: _Toc90236534]Rizika jednotlivých doporučení

Mezi negativa doporučení, která souvisejí s odstraněním demotivačních faktorů (neefektivita aktivit), patří potenciální neochota členů upouštět od „zajetých“ opatření a tendence znovu-vytvářet nepřehlednost v Notion. Toto lze přinejmenším mitigovat důkladnou komunikací vedení o smyslu změn a přísnějším nastavení možnosti ovlivňovat vnitřní strukturu. Dalším rizikem je i nedokonalá implementace, které však lze předejít důkladnou přípravou, případně i pilotním režimem a připravenými návody.	Comment by Tomáš Kratochvíl: Ano, to mi připadá dobrá myšlenka.	Comment by Tomáš Kratochvíl: Toto bych podrobněji vysvětlil, ale i takto obecně mi to zní, že by to mohlo k eliminaci pomoci.
Stanovení cíle klubu a souvisejících procesů mohou být časově náročné, v jádru se však jedná o „politické“ rozhodnutí. Kromě zvýšení atraktivity klubu pro některé potenciální členy, může zvýšená transparentnost jiné potenciální zájemce odradit. Je tak vhodné projednat tento bod na širším plénu, nikoliv pouze v rámci vedení či seniorních členů.	Comment by Tomáš Kratochvíl: To určitě ano, ale to spíš pomůže k relevanci pro současné členy. Zvažoval bych, jak můžete naložit s motivací k buy-in při změně prostředí.
Rizika spojená se soutěžením o stáže vidíme primárně ve vedení samotné soutěže. V případě jediné velké soutěže se bude srovnávat nesrovnatelné, tedy jiné aktivity, jiné motivace, jiné úspěchy mezi jednotlivými týmy. I to pak může přispět k tomu, že se bude volit dle příslušnosti k týmům, případně dle vzájemných sympatií a antipatií, kde může různá velikost týmů celou soutěž silně nabourat. Toto by pak mohlo vést k naprosto opačnému efektu, kdy jeden tým může ostatní převálcovat, celý systém povede k demotivaci ostatních s tím, že stejně nemají šanci vyhrát, a ke zhoršení vnitřních vztahů mezi příslušníky jednotlivých vztahů. Jak jsme zmiňovali výše, preferovali bychom stanovení soutěží pro jednotlivé týmy. Zvládání zbytku rizik je pak primárně na vedení, aby podporovalo odpovědné a čestné vedení soutěže.	Comment by Tomáš Kratochvíl: Ano, přesně proto by bylo vhodné nejen tento, ale obecně vaše návrhy popsat podrobněji, aby bylo jasné, co firmě navrhujete. Takto mám spíše pocit, že firmě dáváte inspiraci než konkrétní řešení jejich problému. I to je užitečné, ale méně.	Comment by Tomáš Kratochvíl: I tehdy může dojít k tomu, co popisujete. Dokonce je to i pravděpodobnější, protože výzkumy ukazují, že kompetici je lepší zařazovat v kombinaci s kooperací než čistě, protože často může prostředí narušovat.	Comment by Tomáš Kratochvíl: Ano, to určitě platí o mnoha opatřeních proti rizikům, vaším úkolem je ale vysvětlit, co by vedení mohlo dělat, aby k eliminaci docházelo. Je třeba být konkrétnější.
U merche skýtá riziko zevšednění odměn. Pozitivní efekt by se v průběhu času snižoval s tím, čím více členů by merch mělo. Je na KI, aby si stanovilo odpovídající podmínky, za kterých by tyto odměny udělovalo. Jistá nevýhoda, kterou je vhodné zmínit, je pak i samotné jméno Mememerch, které se může ukázat jako velice neoblíbené mezi lidmi trpícími koktavostí.	Comment by Tomáš Kratochvíl: Z mého pohledu je nevýhod jak tohoto konkrétního řešení, tak obecně odměňování mnohem širší, zvlášť když sami výše oklikou zmiňujete undermining effect.	Comment by Tomáš Kratochvíl: Pánové, sepisujete seriózní práci, která má posloužit k vašemu hodnocení v předmětu a především má posloužit organizaci ve zlepšení jejich procesu. Takový humor není na místě, buďte věcní a používejte své znaky účelně.
4. Náklady na implementaci

Konkrétní vyčíslení časové investice jsme provedli odhadem pro každou jednotlivou oblast a následovně jsme toto číslo vynásobili dvěma, abychom takto pokryli případné časové podhodnocení a poukázali na efektivitu zavedení těchto změn. Výsledné číslo je 210 man-hours (70 MH pro každou oblast). Za předpokladu, že členové věnují KI jednu hodinu denně během pracovního týdne, časově se tyto změny vyplatí i v případě, že jen jeden člověk zůstane v KI o 10 měsíců déle, nebo pokud se díky nim podaří na tuto dobu nabrat nového člena.[footnoteRef:3] Navíc vyšší spokojenost členů spojená s jejich vyšší motivací může být přínosná z pohledu získávání sponzorů, kteří tyto kvality vyhledávají. 	Comment by Tomáš Kratochvíl: Tady bych podrobněji rozepsal, jak jste k těmto hodinám došli. V prezentaci byste např. mohli mít přehlednou tabulku.	Comment by Tomáš Kratochvíl: (A to už jen proto, abych coby lektor vašeho kurzu věděl, zda jste něco neopomněli započítat. A totéž jako čtenář z KI.)	Comment by Tomáš Kratochvíl: Líbí se mi, že argumentujete tím, proč se změna vyplatí. Chybí mi však vysvětlení, jak jste k tomuto ušetření došli. (I když se to může zdát evidentní, přímou kalkulací ušetříte čtenáři myšlenkový pochod.)	Comment by Tomáš Kratochvíl: Máte pro toto nějaké doklady? [3:  Toto je samozřejmě již po kalkulaci dvojnásobku odhadovaného času.] 

Finanční investice v případě darování jednoho merch produktu měsíčně vychází v průměru maximálně na 500 Kč, což je pro KI více než udržitelný měsíční výdaj. Navíc je zde opět možnost, že by tyto merch produkty obsahovaly název sponzora, což by umožnilo bezplatnost i u této položky. 	Comment by Tomáš Kratochvíl: Opět bych rád slyšel, z čeho přitom vycházíte. Zároveň by i zde bylo dobré zmínit, jakou předpokládáte návratnost tohoto vkladu.
Námi navrhované změny tedy vyžadují jen velmi nízkou finanční investici, vyšší investice spočívá v čase věnovaném těmto změnám. Jejich prvotní implementace vyžaduje vyhrazení 240 man-days, nicméně jak členové Klubu investorů jistě vědí, vhodně zvolené investice se v delším časovém horizontu vyplatí.	Comment by Tomáš Kratochvíl: Toto je velmi dobrý argument, hezky šitý na míru.
5. Závěr
KI je nezisková organizace fungující na základě dobrovolnické činnosti a jak je to u těchto organizací běžné, nejvíce se potýká s problémy týkajícími se motivace svých členů. Na základě dotazníkového šetření zjišťující motivaci členů jsme identifikovali několik problémů, na které jsme následně navrhli řešení. Obtížnost samotné implementace by si vyžadovala podrobnější GAP analýzu a přesné nastavení ideálního stavu, což doporučujeme jako následující postup vedoucích členů KI.
Zdroje	Comment by Tomáš Kratochvíl: A budu-li upřímný, ta měla být hlavní částí vaší práce. Takto si (ale možná mylně) odnáším pocit, že nabízíte nezacílená řešení, která vzešla především jako vaše nápady na směr, kam se vydat, spíše než z dobré analýzy procesu.	Comment by Tomáš Kratochvíl: Oceňuji správný formát citací.
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