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Navrh na zefektivnéni motivacnich procesi Klubu investori

1. Predstaveni Klubu investoru

Rozhodli jsme se spolupracovat se spolkem K/ub investorii z.s. (dale jen ,,KI*), potazmo
s jejich pobockou operujici v Brné na ESF MU.

KI je studentskou organizaci, ktera je dobrovolnym, nevladnim, neziskovym a
nepolitickym spolkem (stanovy KI, 2019). Uéelem KI je rozvoj a vzdélavani svych ¢lent v
oblasti podnikani a investi¢nich aktivit, zejména v oblasti kapitalovych trhi, tradingu, private
equity, real estate a financi. KI piisobi jako networkingova a vzdélavaci platforma pro aktivity
svych ¢lent (stanovy K1, 2019). Tyto aktivity jsou v Brné provadény 25 ¢leny ve 4 tymech:

e Education — organizace neplacenych prednéasek vetejnosti (propagace, zisk fe¢nikd,
follow-up a domluva prostor)

e Marketing se stard o PR KI skrze spravu jejich socidlnich siti (propagace, informace a
vzdélavani)

e Podcast produkuje jednou za 2 tydny dil podcastu Investories.

e Projekty  vykondva  vSechny  ostatni aktivity (organizace dalSich
eventil — napf. networkingové vecery v hospod€ pod ndzvem Investi¢ni pivo, navrhy
merch pfedméti, kurzy finan¢ni gramotnosti).

Kazdy tym ¥idi jeden z vedoucich &lent a v &ele pobocky vzdy stoji predseda. Cinnosti
KI vétsinou pokracuji v jiz zavedenych kolejich, nicméné s navrhy novych ¢innosti mtze piijit
jak vedouci, tak uplny novacek. Hlavnim rozhodujicim prvkem o zacatku kondni nové aktivity
je prave ¢asova investice jednoho ze ¢lenii — nékdo musi cely koncept dobrovolné vytvofit.

KI cili na udrZeni pratelské a neformalni atmosféry. Cili na podporu samostatnosti ¢lenti
a organizuje teambuildingy. Clenové maji velkou volnost ve volbé& ¢innosti, jeZ napliuji jejich
aktivity v klubu. Za semestr se kona vzdy né€kolik hrazenych teambuildingli s cilem upevnit
tymového ducha. Také jsou ¢Elenim k dispozici Skoleni, workshopy nebo vstupenky na
konference dle momentalni nabidky parterii. Vyuziti vétSich dart od partnera jsou vyuzivany
jako odmeéna pro dobie pracujici Cleny.
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2. Exploracni ¢ast prace — nalezeni neefektivnich procesi

Provedli jsme exploracni rozhovor s vedouci HR, béhem néhoz ndm sdélila, Zze by KI
potiebovalo reward systém za ucelem zvySeni motivace ¢lend.



Rozhodli jsme se tedy zaméfit na moznosti zvySeni motivace ¢lent KI. K identifikaci
motivl ¢lent jsme vyuzili interni dotaznik KI, ve kterém c¢lenové pisi, co je motivuje,
demotivuje a jak jsou spokojeni s praci svého vedouciho. Dotaznik byl vytvofen nezévisle na
nasi semindrni praci, ale jeho cilem je vyfesit stejny problém — tento fakt opétovné validuje
nase soustfedéni na motivaci.

Motivy kategorizované z odpovédi na dotaznik (n=13), sefazeny dle ¢etnosti uvedeni daného
motivu:

Pozitivni motivy: Negativni motivy:
Seberozvoj (9) Nedostatecné zadani ukola (4)
Kontakty / Networking (7) Absence dostatecné organizace (3)
Pratelstvi / komunita (6) Nedostatek ¢asu (3)
Ziskani zkuSenosti / zlepSeni CV (4) Nedostatecny dlouhodoby plan (3)
Kreativita (3) Ptilisné byrokracie (1)
Pocit sounalezitosti (3) Technické problémy (1)
Zodpovédnost/zavazek (2) Investice nejsou hlavni naplni ¢innosti (1)

Pozitivni motivy vétSinou ukazuji na vnitini motivaci ucastnikil, coz jsme piedpokladali,
vzhledem k tomu, ze se jednd o dobrovolnickou ¢innost. Této vnitini motivaci odpovidaji
motivy seberozvoje, pratelstvi/komunity, kreativity a pocitu soundleZitosti. Motiv
zodpovédnosti/zavazku 1ze interpretovat jako vnitini 1 jako vnéj$i motivaci a do vnéjs$i motivace
jsme zatadili motivy kontaktii/networkingu a ziskani zkusSenosti/zlepseni CV. Tyto vné&jsi
motivace mohou byt i soucasti vnitini motivace v zavislosti na interpretaci odpoveédi
jednotlivych respondentt.

Velka ¢ast respondentli byli novécci, ktefi zatim nemaji s KI moc zkuSenosti, takze
pfedpokladame, Ze negativni zpétna vazba a pticiny demotivace jsou méné zastoupené kvuli
obavam z vyjadfovani kritiky. Objevily se tyto negativni motivy:

e Zpusob zadavani prace

e Nedostate¢na organizace

e Nedostatecny dlouhodoby plan
e Nedostatek Casu

Kromé nedostatku ¢asu je na negativni motivy mozné cilit zménou procesu motivace ¢lent
KI. Nésledovné prozkoumame, jakym zptisobem se na tyto motivy lze zaméftit za pouziti teorii
motivace.

1. Analyza motivii skrze teorie motivace

Identifikované motivy lze rozdélit dle sebedeterminacni teorie (Deci & Ryan, 2008) na
vnéjsi a vnitini, jak jsme jiz udélali v predchozi ¢asti. Deci & Ryan (2008) také uvadi 3 zakladni
psychologické potieby v pro dlouhodobou spokojenost — kompetenci, vztahovost a autonomii.

Kdyz se podivime na ziskané motivy, lze je rozdélit do potieby kompetence a
vztahovosti. Demotivujici faktory je moZzné vnimat jako snizujici efektivitu prace, tedy sniZzujici
kompetenci (nedostateCna organizace = nizka efektivita), nebo pfiliSnou autonomii
(nedostatecné zadani = pftili§ Siroké zadani). Nedostatecny dlouhodoby plan 1ze zahrnout do



obou moznosti, ale pro navrzeni feSeni tohoto motivu vyuzijeme teorii nastavovani cili (Locke
& Latham, 2002)

Kontext vyse zminéné sebedeterminacni teorie je vSak nutné piizpilisobit nasemu
konkrétnimu piipadu, neb jak je patrné i z metaanalyzy Englert & Helmig (2018), metody
ucinné v normalnim, placeném prostiedi se nedaji v plné mife aplikovat na neziskovy sektor a
dobrovolné pracovni nasazeni. Za zvlasté dilezité se nam jevi poznatky studie Conrads et al.
(2016), ve které se porovnavaly interni a externi motivy u dobrovolnikti. Ukazalo se, Ze uziti
externich motivatorti (napf. penize) vytésituje vnitini motivatory a snizuje celkovou motivaci
dobrovolnikd.! Z toho dfivodu jsme nakonec plné zavrhli myslenku, Ze bychom ¢lentim klubu
navrhli pouzivani finan¢nich hodnot v rdmci systému odmén, napi. poukdzek ze Slevomatu,
kteryzto napad byl zminén v ivodnim rozhovoru se zastupci KI.

Misto toho jsme se zaméfili na jiné zpusoby, jak posilit interni motivaci. Bekkers a
Wiepking (2011) ve své piehledové analyze literatury uvadéji osm faktori, které
ovliviiuji/motivuji charitativni a dobrovolnické jednani a na které tim padem potitebujeme mifit
— uvedomeni si potreby, zZadost o pomoc, ndklady a prinosy, altruismus, reputace,
psychologické prinosy, hodnoty a efektivita aktivit*. Krom toho je jesté (zvlasté¢ mezi studenty
ekonomie, na coz jsme byli upozornéni) nutné rozlisit tzv. cisty altruismus (napt. Brown et al.,
2019), kdy dobrovolnik néco ¢ini jednoduse kvtli dobrym pocitlim, a necisty altruismus (napf.
Heinz & Schumacher, 2017), kdy ¢lovék za svym ,altruistickym® jednanim vidi néjaky zisk
(napf. kariérni postup ¢i rozvoj). V navrhu tedy neopomijime skutecnost, ze ¢lenové KI mohou
chtit ze svého ¢lenstvi i néco ziskat.

Praveé toto ,,poSpinéni* altruismu ndm umoziuje vyuzit i metod, které napi. Mertins a
Walter (2021) zavrhuji s tim, Ze nejsou pro neplacené pracovniky pouzitelné. Rozhodli jsme se
nas navrh na zlepSeni motivaéniho systému KI postavit primarn€ na uznani (viz napt. Ashraf et
al., 2014) a ocenéni ¢i vdéku (Bradler et al., 2016), pocitu smysluplnosti (Ryan & Deci, 2000),
povzbuzeni soutézivosti (Cardinaels et al., 2017), zpétné vazbé (Kuhnen & Tymula, 2012) a
nemateridlnich, kariérnich ¢i jinych vyhodach (Barbara et al., 2017; Grolleau & Said, 2008).
Zaméfeni se na tyto aspekty a jejich zlepSeni/posileni pak povede ke zlepSeni vnimani
kompetence, autonomie i sounaleZitosti, coZ by mélo posilit interni motivaci ¢lentt KI (Ryan &
Deci, 2000).

2. Navrhy reSeni

V navaznosti na zpétnou vazb¢ ¢lenti klubu v kombinaci s poznatky z teorii motivace
jsme identifikovali tfi hlavni oblasti, ve kterych navrhujeme konkrétni feSeni pro jejich
zefektivnéni s cilem podpoteni motivace ¢lent klubu.

' To ostatné potvrzuji i vysledky dalich studii (napt. Bénabou & Tirole, 2006; Conrads et al., 2016; Mellstrém
& Johannesson, 2008)



Prvni oblasti je systém Notion pouZzivany pro organizaci a rozdéleni jednotlivych aktivit,
obsahuje také stru¢né informace o jednotlivych oddélenich. V soucasném stavu je tento systém
vyuzivan zpusobem, ktery nedostatecné vyuzivd nabizené funkcionality, coz zpilisobuje
nejasnosti a zmateni z rozdéleni tikold. Navrhujeme také, ze by jednotlivé aktivity mély byt
pokud mozno propojeny se stanovenym dlouhodobgjsim cilem. Druhd oblast se tyka
poskytovani zpétné vazby, zde jsme se zaméfili jak na moznost poskytnuti zpétné vazby vuci
K1, tak i na osobni zpétnou vazbu. Ve tieti oblasti navrhujeme zptisoby, jakymi motivovat ¢leny
skrze nefinan¢ni odmény za ucelem podpoieni jejich motivace bez naruseni piivodni motivace
spojené s dobrovolnym ¢lenstvim.
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4.1 Zefektivnéni pouZivanych organiza¢nich systémi

Vnimana efektivita aktivit je jednim z dalezitych faktord ovliviiujicich vnitfni motivaci.
Nejasnosti v systému zadavani prace, nedostateCna organizace, chaos a souvisejici
neduslednost pak negativné ovliviiuje vnimani kompetence i autonomie ¢lend, a piisobi tak jako
vazny demotivujici faktor, coz ostatné potvrdila i ¢ast ¢lenti KI v rdmci dotaznikového Setieni.



Navrhujeme proto, aby byl koordina¢ni nastroj Notion pietvoien po vzoru prazské pobocky KI,
tj. restrukturalizovat jednotliva odvétvi, odstranit nepouzivané kategorie a vlakna, jednoduse a
ptehledné rozdélit pracovni role, vytvofit jasné a jednoduse piehledny plan aktivit a udalosti a
jasné oznacovat osobu odpovédnou za dany ukol ¢i udalost. Doporucujeme také zjednodusit a
zptehlednit systém planovani, nejlépe vytvofenim a implementovanim jednoduchych psanych
pravidel. Tato opatfeni mohou vést k odstranéni chaosu, ktery momentalné¢ vladne, zvysi to
flexibilitu a transparentnost pldnovani i zadavani tkold a zamezi to i dal§im negativnim
dopadliim, jako bylo v dotaznicich zminéné ptehazovani odpovédnosti. Tyto kroky povedou
k lepsimu vniméni kompetenci a autonomie mezi ¢leny, coz povede k posileni jejich motivace.

S timto pak izce souvisi 1 druhé doporucent, a to je definice sttedné az dlouhodobého cile
a metod, jak tohoto «cile dosdhnout. Stavajici absence takového cile vede ke
zminéné neprehlednosti a nesrozumitelnosti klubu, naopak jeho formulace mtize vyznamné
posilit efekt prvniho doporuceni a nad to i ptildkat nové ¢leny, coz podporuji poznatky teorie
stanovovani cill (zjednodusené feceno jsou konkrétni plany pro posileni motivace efektivngjsi
nez neurcité, viz Locke & Latham, 2002).

4.2 Sbhér zpétné vazby

Za dullezitou soucast fungovéani spolecnosti povazujeme moznost poskytnuti zpétné

vazby. Tuto zpétnou vazbu délime do dvou kategorii:
e Zpétna vazba vuci KI
e Vzijemna osobni zpétna vazba

Nastroj pro zpétnou vazbu vici KI by byl zaloZen primarné za Ucelem zefektivnéni
soucasnych procesli. Momentaln¢ je mozné navrhovat nové projekty, nicméné tyto navrhy by
Sly spolu se zefektiviiovanim sloucit v tiketovacim systému. Existuji bezplatné nastroje, skrze
které 1ze nastavit Sablony pro navrhy, kde 1ze navrh stru¢né popsat a poté zvolit, kterého tymu
se to tyka a jestli by tento navrh mél byt anonymni. MoZnost ménit nastavené procesy, nebo
vytvaret nové je kromé viditelnych ptinosti zaroven podporou autonomie navrhovateli, ktefi se
takto mohou piimo podilet na chodu klubu.

Osobni zpétnd vazba by byla zaméfena na osobni rozvoj a ocenéni silnych stranek. Toto
1ze uskute¢nit znovu pomoci online nastroje, nebo tohoto 1ze toho dosdhnout i skrze pobizeni
¢lent k jejimu poskytovani, a to opét bud’ skrze anonymni platformu, nebo 1 offline, naptiklad
skrze tymové meetingy. Pokud je zpétna vazba podana citlivé, mulze prispét k vyssi
soundlezitosti mezi jednotlivymi ¢leny a podpofit jejich pocit kompetence.

4.3 Systém nefinan¢nich odmén

Pfi navrhu systému odmén jsme limitovani neziskovou povahou KI, navrhli jsme tak dvé
paralelni roviny tohoto systému, pfiCemZz obé mifi na posileni soutézivosti, vnimani
smysluplnosti, pocit ocenéni a uznani, osobni i profesni rozvoj véetné networkingu a posilovani
komunitnich vazeb.

Prvnim navrhovanym systémem jsou odmény ve formé stdzi u partnerd. Ty by byly
nabizeny za ptikladny pfinos, iniciativu a uspéchy v ramci KI aktivit. Vybér vitéze by byl
zalozen na hlasovani vSech ¢lent, je Cisté na KI zda se rozhodnou pro Ctyii separatni volby pro
kazdy tym zvlast’ ¢i nikoliv. Tyto staze by pak predstavovaly néco exkluzivniho, odménu a
moznost velkého kariérniho rlstu 1 samy o sobé (pfi€emZ 1 samotné aktivity v ramci KI
pfispivaji k rozvoji hard i soft-skills ¢lent klubu). Navic miiZe tato soutéZ posilit i vazby mezi
Cleny a piispét ke zlepSeni reputace klubu.



Pti ndvrhu druhého syst¢tmu odmén jsme se inspirovali v bug-bounty programech,
kterych vyuziva napt. Facebook ¢i Google, a zaroven bychom vyuzili vyvoj merch predméti.
Jedna se o systém, ktery posiluje hrdost jedince za své uspechy, povzbuzuje ostatni a mimo jiné
i odméfuje. Pro ucely KI jsme tento systém pojmenovali ,,Mememerch®. Slo by o
memefikovany merchandise, tedy predméty, které by obsahovaly vtipnou hlasku, ktera by ale
zaroven ocenovala uspéchy daného jednotlivce, napt. tricko s napisem ,,Zorganizoval jsem
celostatni konferenci s feditelem CNB a jediné, co z toho mam, je tohle debilni tricko!*. Tento
rezim dobie zapadd do neformdlniho rezimu KI, vefejné ocenuje uspéchy, ale zaroven
nevzbuzuje intenzivni pocity toho, ze by se né€kdo chlubil. Navic pocity smysluplnosti
pretrvavaji v jedinci i dlouhodobé.

V ramci tohoto systému by bylo mozné vyuzit partnerti, ktefi jsou obecné podobnym
napadim naklonéni a za moznost zviditelnéni a propagace by mohli merch sponzorovat.

3. Rizika jednotlivych doporuceni

Mezi negativa doporuceni, kterd souviseji s odstranénim demotivaénich faktort
(neefektivita aktivit), patii potencidlni neochota ¢lenli upoustét od ,,zajetych® opatfeni a
tendence znovu-vytvéaiet nepiehlednost v Notion. Toto I1ze pfinejmensim mitigovat dikladnou
komunikaci vedeni o smyslu zmén a pfisnéjSim nastaveni moznosti ovliviiovat vnitini
strukturu. DalSim rizikem je i nedokonald implementace, které vsak lze predejit dikkladnou
ptipravou, ptipadné€ i pilotnim rezimem a pfipravenymi navody.

Stanoveni cile klubu a souvisejicich procestt mohou byt ¢asové naro¢né, v jadru se vsak
jedna o ,,politické* rozhodnuti. Kromé zvySeni atraktivity klubu pro nékteré potencialni ¢leny,
muze zvySend transparentnost jiné potencialni zajemce odradit. Je tak vhodné projednat tento
bod na $ir§im plénu, nikoliv pouze v rdmci vedeni ¢i seniornich ¢lent.

Rizika spojend se soutéZenim o staZe vidime primarné ve vedeni samotné soutéZe.
V piipad¢ jediné velké soutéZe se bude srovnavat nesrovnatelné, tedy jiné aktivity, jiné
motivace, jiné uspéchy mezi jednotlivymi tymy. I to pak mliZe pfispét k tomu, Ze se bude volit
dle pfislusnosti k tymim, pfipadné dle vzajemnych sympatii a antipatii, kde mize rtzna
velikost tymu celou soutéZ siln€ nabourat. Toto by pak mohlo vést k naprosto opacnému efektu,
kdy jeden tym muze ostatni pievalcovat, cely systém povede k demotivaci ostatnich s tim, Ze
stejné nemaji Sanci vyhrat, a ke zhorSeni vnitinich vztahii mezi ptisluSniky jednotlivych vztaht.
Jak jsme zminovali vySe, preferovali bychom stanoveni soutéZi pro jednotlivé tymy. Zvladani
zbytku rizik je pak primarné na vedeni, aby podporovalo odpovédné a cestné vedeni soutéZe.

U merche skyta riziko zevSednéni odmén. Pozitivni efekt by se v prib&hu casu snizoval
s tim, ¢im vice ¢lenli by merch mélo. Je na KI, aby si stanovilo odpovidajici podminky, za
kterych by tyto odmény udélovalo. Jista nevyhoda, kterou je vhodné zminit, je pak i samotné
jméno Mememerch, které se miiZze ukazat jako velice neoblibené mezi lidmi trpicimi koktavosti.

4. Naklady na implementaci

Konkrétni vycisleni ¢asové investice jsme provedli odhadem pro kazdou jednotlivou
oblast a nasledovné jsme toto Cislo vynésobili dvéma, abychom takto pokryli ptipadné Casové
podhodnoceni a poukdzali na efektivitu zavedeni téchto zmén. Vysledné ¢islo je 210 man-hours
(70 MH pro kazdou oblast). Za ptedpokladu, ze ¢lenové vénuji KI jednu hodinu denné béhem
pracovniho tydne, Casove se tyto zmeny vyplati i v piipadé, Ze jen jeden €lovek zlstane v KI o



10 mésict déle, nebo pokud se diky nim podaii na tuto dobu nabrat nového &lena.? Navic vyssi
spokojenost ¢lenll spojena s jejich vyssi motivaci mize byt pfinosnd z pohledu ziskavani
sponzoru, ktefi tyto kvality vyhledavaji.

Finan¢ni investice v pfipad¢ darovani jednoho merch produktu meésicné vychazi v
priméru maximalné na 500 K¢&, coz je pro KI vice nez udrzitelny mési¢ni vydaj. Navic je zde
op€t moznost, ze by tyto merch produkty obsahovaly nazev sponzora, coz by umoznilo
bezplatnost i u této polozky.

Nami navrhované zmeény tedy vyzaduji jen velmi nizkou financni investici, vyssi
investice spo¢ivd v Case vénovaném témto zménam. Jejich prvotni implementace vyzaduje
vyhrazeni 240 man-days, nicméné jak ¢lenové Klubu investort jisté védi, vhodné zvolené
investice se v delsim Casovém horizontu vyplati.

5. Zavér
KI je neziskova organizace fungujici na zakladé¢ dobrovolnické Cinnosti a jak je to u
téchto organizaci bézné, nejvice se potyka s problémy tykajicimi se motivace svych ¢lend. Na
zéklad¢€ dotaznikového Setieni zjiStujici motivaci ¢lenti jsme identifikovali nékolik problémd,
na které jsme nasledné navrhli feSeni. ObtiZnost samotné implementace by si vyzadovala
podrobnéjsi GAP analyzu a piesné nastaveni idedlniho stavu, coZz doporucujeme jako
nasledujici postup vedoucich ¢lent KI.

2 Toto je samoziejmé jiz po kalkulaci dvojnasobku odhadovaného ¢asu.
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