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UvoD

V dnesdni dobé se Fizeni lidi, jejich rozvoj a motivace sklofiuje velmi ¢asto a je
jednim z nejdllezitéjSich nastrojli jak ziskat nové zaméstnance a udrzet si kvalitni, ty
stavajici. VSechny spole€nosti, at uz jsou malé, stfedni nebo korporatni se této
problematice vénuji naplno a je to jednim z kli€ovych témat.

Téma své prace jsem si vybrala, protoze pracuji ve velké spoleénosti jako
vedouci tymu bankovnich poradct. Bankovni poradce je prodejni pozice, poradenska,
kde je rozvoj a pfedevSim neustala motivace nesmirné dulezita. Potfebuji, aby mi
zaméstnanci byli co nejvice produktivni. Jsem si jista, Ze se na trhu stale objevuji
spole¢nosti, které na oblast rozvoje zapominaji, opomijeji ji, vidi jen kladné uspésné
vysledky, ale uz ne to, jak efektivné se k nim dobrat. Pfitom motivovany zaméstnanec,
zaméstnanec, ktery chodi rad do prace, vi, Ze zde ma moznost rozvijet své znalosti,
at’ uz formou Skoleni, rozvojovych aktivit, je pro spole€nost tim nejlepsim kapitalem.
Z praxe vim, zZe to tak funguje, osvédcilo se mi to v priibéhu ti let v nékolika pfipadech,
podafilo se mi posunout kolegy na vySSi pozice, na pozice, které jsme spoleCné
nastavili do osobniho rozvoje, z toho mam velkou radost a rozhodné jsem nadSencem
tohoto tématu, protoze mi dava smysil.

Problematikou jak rozvijet, hodnotit, kouCovat se zabyva fada autorl, expertd
v této oblasti, rada bych tu zminila, pro mé osobné ty nejdulezitéjSi, Michaela
Armstronga a Prof. Ing. Josefa Koubka, CSc., Whitmora.

Svou praci délim na teoretickou a praktickou ¢ast.

V teoretické casti se zaméfim na motivaci, jeji druhy, rozvoj, hodnoceni, pro€ je
dilezité se setkavat nad pravidelnymi hodnocenimi se zaméstnanci a v neposledni
fadé koucink jako zdroj rozvoje, ale také motivace.

V Casti praktické bych rada pfiblizila, jak probiha rozvoj a motivace
zameéstnancl ve spole€nosti, jejiz jsem zaméstnancem. Miuvime zde o jedné
z nejvétSich bankovnich instituci plsobici na Ceském, ale i evropském trhu. Dale se
zminim o své praci, co je mou naplni, co mne jako vedouciho motivuje a jak se mi dafi
vést tym, at’ uz formalné ¢i neformalné.

Vychodiskem pro zpracovani mé prace bude Cerpani z odborné literatury
a internich zdroju spole¢nosti, kde pusobim. Provedu dotaznikové Setfeni
s bankovnimi poradci, kde budu zjiStovat, co konkrétné&ji zaméstnance v pracovnim

prostfedi motivuje. Navic pouziji poznatky ze své praxe.



1 MOTIVACE

1.1 Motivace v lidskych zdrojich

,Motivace je jednim ze zakladnich procesti lidské psychiky. Je to vnitini
pohnutka, ktera podnécuje jednani cClovéka. Muize byt aktivovana pomoci rtznych
stimulti (stimulaénich & aktivizaénich faktorti). Uzce souvisi s vykonnosti &lovéka.“*

Motivaci mizeme obecné rozumét, pro¢ néco délame, zda nam to dava smysl.
Armstrong? nahlizi na motivaci jako na nalézani nejvhodnéjsich zptsob( jak motivovat
a to na zakladé nastrojd, at’ uz to jsou odmény, riizné stimuly, vedeni lidi a pfedevSim
role manazera.

Za uvahu stoji citovani Whitmora, ktery se o motivaci vyjadfuje nasledovné
.CUkr a bi¢ jsou Casto pouZivané a ucinné motivacni stimuly, pokud ale zachazime
s lidmi stejné jako s osly, budou se tak chovat*?

Tato metoda, kterou Whitmore zmirfiuje, uz se tak Casto ve spolecnostech
neobjevuje, mohli bychom to definovat spiSe jako pfezitek z minulého rezimu. Divody
pro¢ motivovat jsou jasné. Kazdého jedince motivuje néco jiného, nékoho pozitivni
atmosféra vtymu, dalSiho zase rozvojova S$koleni, benefit v podobé cizich jazyki
a samoziejmé penize. U penéz se na chvili zastavime. Velmi Casto se muzeme
setkavat s mnoha nazory, Zze motivaci se rozumi hlavné penize, Ze pokud
zaméstnance dobfe zaplatime, bude spokojeny a vice nepotfebuje. Pojdme si tuto
mysSlenku, ktera koluje, vyvratit. Motivace je mnohem vice komplikovana, nez si
myslime. Na kazdého jedince nelze aplikovat univerzaini proces.

V neposledni fadé stoji za zminku, ze motivovat mizeme pfedevSim sami sebe,
samoziejmé, ze nam k tomu mohou dopomoci razné stimuly, které jsme si jiz zminili,
ale ve vysledku je to o nas. Zda se chceme rozvijet, zda si chceme dokazovat vice,

zda si chceme plnit postupné cile.

Y SULER, Oldfich. 5 roli manazera a Jak je profesionalné zviadnout. 1. vyd. Praha [i.e. Brno]: Computer
Press, 2008, 240 s. ISBN 978-80-251-2316-4.

2 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdroji: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vydani. 1. vyd. Praha:
Grada, 2007, ISBN 978-80-247-1407-3.

3WHITMORE, John. Koudovani. 3 vyd. Praha: Management Press, 2014, s. 118. ISBN 978-807-2612-
734.
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1.1.1 Definice lidskych zdroju

,Rizeni lidskych zdroji je definovano jako strategicky a logicky promysleny
pfistup k fizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji — lidi, ktefi v organizaci pracuji
a ktefi individudingé i kolektivné prispivaji k dosaZeni cili organizace* *

Lidé jsou kapital a bez lidi bychom nemohli vytvaret a obsazovat pracovni
pozici. Dulezitosti je, aby lidské zdroje byly pfedevs§im kvalitni, abychom vychovavali
v organizaci schopné pracovniky, pracovniky, ktefi se chtéji rozvijet, ktefi na sobé
chtéji pracovat. V dnedni dobé se setkavame s terminem HR — Human recourses,
v prekladu, lidské zdroje.

Cilem fizeni lidskych zdrojul je, aby organizace skrze lidi plnila své cile.’

1. Efektivnost organizace — strategie fizeni lidskych zdroji ma za cil podporovat
programy zlepSovani efektivnosti organizace vytvafenim uGcinnych postupt
v takovych oblastech, jako je Ffizeni znalosti, fizeni talentd a vytvareni
.idealniho pracovisté“. Zjednodusené feCeno, tyka se politiky soustavného
zlepSovani a vytvareni vztah( se zakazniky.

2. Rizeni lidského kapitalu — povazujeme za bohatstvi organizace, a aby mohla
organizace prezit a rust, je potfeba do bohatstvi investovat. Cilem je udrzet si
kvalifikované, motivované pracovni sily. Je dullezité podnikat kroky, aby tito
zaméstnanci setrvali, docilime toho rozvojem, a tou soustavnym.

3. Rizeni znalosti — jedna se o proces nebo sled vytvafeni, dosahovani, ovladani,
sdélovani a zuZzitkovani znalosti, dosahujici zlepSovani uceni a nabyti lepSich
vykonu.

4. Rizeni odméfiovani — zde nastupuje tolik dulezitd motivace, zvySovani
motivace, pracovni angaZovanosti a oddanosti, zajiSténi, aby lidé byl
hodnoceni a odménovani za své vysledky, za to co délaji, ale i za uroven
schopnosti.

5. Zaméstnanecké vztahy — dllezité je nastavit takové klima na pracovisti, aby se
zaméstnanci necitili nekomfortné, tudiz udrzovat harmonické vztahy.

6. Uspokojovani rozdilnych potfeb — kazdy jedinec ma své individualni potfeby
nastavené jinak, zjednoduSeno feceno, potfeba managementu bude jina, nez

potfeba fadovych zaméstnancu.

* ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdroji: nejnovéjsi trendy a postupy:10. vydani. 1. vyd. Praha:
Grada, 2007, ISBN 978-80-247-1407-3.
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1.2 Typy motivace

Ve vSech publikacich, které jsou dostupné na téma motivace, se dozvidame, ze
motivaci délime na dva typy, a to na vnitfni a vngjsi:®

- vnitfni motivaci — se rozumi faktory, které si lidé sami produkuji a které je
ovliviiuji, aby se ur€itym zpusobem chovali, nebo aby se rozhodli jit
konkrétnim smérem. Tyto Cinitelé vytvareji zodpovédnost, samospravu,
moznost vyuzivat a rozvijet jejich dovednosti a schopnosti, mluvime zde
0 pozoruhodné a inspirativni praci a pfileZitosti stoupat v hierarchii
zaméstnaneckych funkci,

- vnéjSi motivaci — se rozumi to, co se vykonava pro lidi, abychom je
motivovali. Patfi sem odmény, jako napf. navySeni mzdy, pochvala nebo
posun v kariéfe, ale také tresty, jako napf. kazeriské Fizeni, odmitnuti platu
nebo negativni posudek.

Pacovsky’ nahlizi na vnitfni motivaci tak, Ze se ziskava obtiznéji, je zde
vyzadovano vynalozit emocialni energie. Odménami jsou pocity jako uspokojeni, stésti,
klid, laska. Vnéjsi motivace jako kratkodoba motivace, hmotné statky, napf. penize,
dary, povySeni, jsou lehce poskytovany, rychle si na né zvykame, ale brzy také
nadseni opada. Zaéneme je brat jako samoziejmost.

Vzdy je lepSi u pracovnik( vyvolat motivaci vnitfni, zaktivovat motivatory vnitini,
ty se tykaji kvalitniho pracovniho Zivota, potfebujeme docilit dlouhodobého ucinku

motivace.

1.3 Zdroje motivace

Motivaci délime do péti zakladnich zdrojl, €¢imz vytvofime motivacni profil
jedince:

- Potfeby

- Navyky

- Zajmy

> ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdroji: nejnovéjsi trendy a postupy:10. vydani. 1. vyd. Praha:
Grada, 2007, ISBN 978-80-247-1407-3.

® ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdroji: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vydani. 1. vyd. Praha:
Grada, 2007, ISBN 978-80-247-1407-3.

" PACOVSKY, Petr. Clovék a éas. 2., aktualiz. vyd. Praha: Grada, c2006, 259 s. ISBN 80-247-1701-8.
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- Hodnoty
- ldealy

Potieby povazujeme za zaklad, odrazi naSe chovani, psychiku, ovlivAuji
mysleni. Mizeme také oznadit jako stav, kdy se nam néceho nedostava, pokud nejsou
potfeby naplnény, mize dochazet k nedostateCnému uspokojeni, citovému stradani.

Navyk definujeme jako opakovany proces, zplsob jak jedinec jedna. Ukazeme
si na jednoduchém pfikladu, co mizeme povazovat za navyk, rodi¢e nas od malicka
ucili si Cistit zuby, vzhledem k tomu, ze jsme tuto Cinnost opakovali pravidelné, stala se
navykem. Tudiz mlzeme Fici, Ze se nam navykl dostava vychovou.

Zajmy nas vedou Kk uspokojeni, pokud si nalezneme Cc¢innost, ktera nas
naplfiuje, vénujeme ji ¢as a Usili, bavi nas, mizeme Fici, Zze je to nas zajem. Zajem
muze byt kratkodoby, ale také celozivotni, napf. cely zivot se vénuji védecké ginnosti,
vzdélavam se timto smérem a citim se byt napinén.

Hodnoty patfi k naSemu chovani, kazdy ma naplnénost hodnot nastaveno
jinak. V pribéhu zivota si je formujeme. Kazdy cClovék by mél mit své hodnoty
nastavené a snazit se je naplnit. Je urcité dulezité védét, co od zZivota chceme, co nas
nejvice zajima. Uznavame takového hodnoty, abychom si sami sebe mohli vazit,
drzime se jich.

Idealy Ize dosahnout pouze velkym snazenim, nelze pfesné fici, kdo ma jaky

ideal, nicméné je téZké si na n&j sahnout.

1.4 Maslowova hierarchie potreb

Velmi uspésnou a nejslavngjsi  klasifikaci  potfeb se  stala

Maslowova (1908 - 1970)® hierarchie potfeb. Ukazuje nam sefazeni péti potfeb

v v

v v

potrava, vzduch), ty které potfebujeme k preziti.
Pokud mame zakladni potfebu naplnénou, zaméfime se na potfeby bezpeci

a jistoty, tady mizeme mluvit o obydli, zajisténi své existence.
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Po naplnéni této potfeby se muzeme zaméfit na socialni potieby, napf. kladné
vztahy, laska, pratelstvi, rodina, byt sou€asti néjaké skupiny.

Potfeba uznani a ucty znamena respekt od ostatnich, vytvofit vlastni uznani.
Zavisi tudiz na druhych lidech.

Nakonec je nejvySe poloZena potfeba pyramidy a tj. seberealizace. Zde
muzeme zaradit naplnéni naseho rustu, rozvoje, potfeba néceho dosahnout, splinit si
sen. Klademe si vy8Si naroky sami na sebe.

.Maslowova hierarchie potfeb ma intuitivni pfitaZlivost a stale ma znacny viiv.
Nebyla vSak ovéfena empirickym vyzkumem a je kritizovana za Ssvou zjevhou
nepruznost a nekompromisnost — rizni lidé mohou mit rzné priority a je tézké
akceptovat to, Ze lidské potfeby se vyvijeji disledné hierarchicky. | Maslow sam

vyslovil urgité pochybnosti o platnosti néjaké pfisné usporddané hierarchie.”

Obrazek ¢&. 1: Pyramida potfeb dle Maslowa
potfeba seberealizace
potfeba uznani, Ucty
potfeba lasky, pfijeti, sounalezitosti
potfeby jistoty a bezpedi

fyziologické potreby

Zdroj:10

8 Abraham Maslow (1908 — 1970), je jednim ze zakladateld humanistického proudu v psychologii. Viz.
Obrazek Maslowova pyramida potfeb.

® ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdroja: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vydani. 1. vyd. Praha:
Grada, 2007, ISBN 978-80-247-1407-3.

10 www.studium-psychologie.cz
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1.5 Znamé teorie motivace

Pravdou je, Ze Maslowova teorie potieb je nejslavnéjsi klasifikaci potfeb a to
i presto, Ze byla v pribéhu doby kritizovana. Nicméné nesmime opomenout dalSi
teorie, které jsou neméné ddlezité v motivaci:'*

1. Teorie instrumentality (Taylor) fika, jestlize délame jednu véc, vede to k véci
jiné. Lidé budou motivovani k praci, paklize ocenéni a tresty budou pfimo
propojeny s jejich vykonem. Tuto teorii vnimame jako zaklad primitivnich
pokusl motivovat lidi pomoci stimuld. Je pouzivana jako zduvodnéni pro
odmeénovani zalozené na vykonu.

2. Teorie spravedinosti se zabyva motivaci lidi, John Adams se domniva,
Ze pokud s lidmi zachazime slusné a spravedlivé stavaji se motivovanéjSimi.
Vytvarime tak spravedlivé postupy pfi odménovani.

3. Herzbergova dvoufaktorova teorie doplfiuje Maslowu pyramidu potfeb. Autorem
je Frederick Herzberg. Pojmenoval dvé skupiny faktoru, které jsou uspokojenim
z prace. Prvni skupina souvisejici z praci — satisfaktory, to jsou napf. uspéch,
odpovédnost, rlst, druhou skupinou identifikoval, ty které nejsou soucasti
prace, hygienické faktory, mzda nebo pracovni podminky. Tato teorie
argumentuje tim, aby motivaci nebyli pouze penézni odmeény.

A mohli bychom rozebirat dalSi a dalSi teorie, ale tyto fadime mezi nejznaméjsi

1.6 Chyby v motivaci

Zasadni podminkou organizace je spokojeny zaméstnanec, pokud budeme mit
spokojené zaméstnance, snadnéji dosahneme naplanovanych cild a zvySime
produktivitu prace. Motivace musi byt ovdem dobfe smérovana, Spatné nasmérovana
motivace muze mit negativni dopad na vykon zaméstnance. , Jestlize je clovék
k ¢innosti nebo vykonu nedostatecné motivovan, je vysledek neuspokojivy. Nadmérna

motivace (napfiklad vyrazna snaha byt (spésny, zvitézit) usti Casto v destrukci

 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy 10. vydani. 1. vyd. Praha:
Grada, 2007, ISBN 978-80-247-1407-3.
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Cinnosti, takZe vysledek je rovnéZz neuspokojivy. Naproti tomu priméfena motivace
sméfuje k zadouci (optimalni) urovni vykonu.“?

Nedostatek pochvaly, uznani, ocenéni, zaujatd hodnoceni, nedostatek
finan¢niho / nefinanéniho ohodnoceni, povysené jednani, to vSe jsou chyby, které pfi
motivaci vedou spiSe k demotivaci, mluvime o nevhodnych motiva¢nich nastrojich,
kterych je tfeba se vyvarovat.

JPodcenéni vyznamu a potfeby motivace zaméstnanct &i nepochopeni jejich
nastroju vede k primé ztraté produktivity. Stejny dopad ma manazerské jednani, které
zaméstnance demotivuje. JesSté vétsi ztraty mize vyvolavat nespravné zaméreni

motivace vedouci zaméstnance k jednani, které neni v z&jmu organizace.™

2 MAYEROVA, Marie. Psychologické aspekty personainiho managementu. 1. vyd. Plzefi: Zapadodeska
univerzita, 1994, 170 s. ISBN 80-708-2173-6.

3 URBAN, Jan. 10 nejdrazsich manazerskych chyb. 1. vyd. Praha: Grada, 2010, 166 s. ISBN 978-80-247-
3176-6.
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2 ROZVOJ BANKOVNIHO PORADCE

Rozvoj mizeme definovat jako vyvoj, posun od soucasného stavu ke stavu
budoucimu, rozvijime své schopnosti, znalosti a dovednosti, vzdélavame se
sami posunout dale. V dneSni dobé by mélo byt bézné vénovat se rozvoiji
ve spole€nostech, udrzet si kvalitni zaméstnance a lehce ziskavat nové. Pokud
chceme mit kvalitni jedince, ktefi budou motivovani, ktefi na sobé& budou pracovat,
mame svym zplsobem vyhrano. Pro vedouci tymu je velmi dulezité mit se v§emi svymi
zaméstnanci nastaven plan osobniho rozvoje. Nalézat spole¢né cesty jak se zlepsit
v konkrétnich oblastech a pribézné vyhodnocovat, zda se podafilo vysledek naplnit.
A takto se postupnymi kroky bankovni poradce rozviji, zalezi také na jeho inteligenci
na jeho chuti chtit se rozvijet, v3e je individualni a dobrovolné.

V bankovnich organizacich se obecné rozvoj déli na rozvoj znalosti
a dovednosti a rozvoj dle ,O&ekavani od pozice“. OCekavani od pozice znamena, zda
dany pracovnik dosahuje znalosti, dovednosti pravé pro pozici, kterou vykonava.
Pojdte si uvést konkrétni pfiklad, pokud mame v tymu bankovniho poradce pro movité
klienty, mél by tento Clovék ovladat bez problému investice, nabidku financovani
nemovitosti, zpracovani hypote¢niho uvéru, atd. Rozvoj realizujeme 1x kvartalné.
Kazdy tento rozvojovy plan je zapisovan do formulare, ktery ma u sebe evidovan jak

zaméstnanec tak jeho nadfizeny.

2.1 Osobnostni rozvoj

Pokud se nam podafi uspésné nastartovat rozvoj jedince ve spolecnosti, tak to
ur€ité muzeme povazovat za Uspéch, mame zaméstnance, ktefi na sobé chtéji
pracovat, a pro nas to s nejvétsi pravdépodobnosti znamena jejich pfipadny budouci

kariérni postup.
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Aby bylo planovani rozvoje efektivni, realizujeme fazi ptipravy a fazi realizace.'

1. Analyzujeme skuteény stav a potieby rozvoje (provedeme na zakladé

koucinku).

2. Stanovime cile, pracujeme na oblasti, kde citime, ze si jedinec neni tak jisty,

kde je potfeba rozvinout znalosti, ziskat o dané problematice vice informaci.

3. Nastaveni naslednych kroku, pfriprava planu, tzn. plan rozvoje stanovuje,
co je tfeba udélat, oCekavané vysledky, rozvojové aktivity, manazer zajisti
vhodna Skoleni pro jedince, dale je manazer podporou, zaméstnanec se na néj

muze obracet s pfipadnymi dotazy, v neposledni fadé nastavit ¢asovy rozvrh.

4. Realizovat — zacit s naplanovanymi kroky.

2.2 Rozvoj jako nastroj motivace

Rozvoj by vkazdém pfipadé mél zastavat funkci motivacniho nastroje.
Ve vétSich spole€nostech to zajisté pocitujeme, mnohem Iépe se pracuje s néjakou

budouci vizi.

Jak uz jsme si zminili pro kazdého je motivace néco jiného, zastdvame ale
nazor, ze pokud budou zaméstnanci rozvijeni spravnym smérem, budou motivovani,
vedouci pracovnik si zajisti pozitivni naladu v tymu, prevenci proti syndromu vyhofeni,
snadnéji spole¢né prfekoname prekazky, které mohou nastat, spole¢nost bude rist.
Zde se bavime o zaméstnancich, ktefi motivovani byt chté&ji. Pojdme si ale uvést jednu
zku$enost, ktera mluvi o opaku. V tymu bankéf pusobila pani, ktera byla v bance 20
let, ze strany nadfizenych Sli pokyny k jasné definovanému nastaveni planu osobniho
rozvoje, aby se zmifiovana rozvijela v oblasti hypote€nich uvérd, protoze to byla oblast,
kde nebyla tolik uspésna, nedafilo se ji plnit obchodni plan a sama si o rozvoj fekla,
po nékolika neuspésnych pokusech, at uz Skoleni, e-learningovych kurzech, kou€ovani
vedouci snazeni vzdal, protoze v tomto pfipadé identifikoval, Ze ten, kdo se snazi, neni
ona, ale pravé on. Proto je dulezité s lidmi mluvit, ptat se jich co je jejich vize, kam se

chtéji smérovat, zda se vlbec chtéji nékam sméfovat a co proto chtéji délat.

4 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdroja: nejnovéjsi trendy a postupy:10. vydani. 1. vyd. Praha:
Grada, 2007, ISBN 978-80-247-1407-3.
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2.3 Kdo je bankovni poradce

Bankovni poradce je kliCova osoba v bankovnictvi, ktera nabizi sluzby a produkty
banky, stara se o pfidélené portfolio klientli, se kterymi se schazi v pravidelnych
intervalech, spravuje jejich bézny ucet, investice, nabizi financovani nemovitosti. Mimo
pridélenych klientll, se kterymi si aktivné domlouva schlizky, obsluhuje jesté klienty,
ktefi pfichazi na pobocku neobjednani. Poradce musi mit perfektné nastaveny time
management, protoZe jeho vytizenost je opravdu enormni. Vzhledem k tomu, Ze se
jedna o psychicky naro¢nou praci, musime pfedchazet syndromu vyhoteni, a to pravé
nastroji, které zde zmifiujeme, at’ uz to je rozvoj, motivace, hodnoceni, odmérnovani,
kouCink. Tyto nastroje jsou v bankovnim sektoru skutecné& pravidelné aplikovany,
bez nich si neumime ani vedeni poradcu absolutné predstavit.

KliCovymi c¢innosti poradce je aktivnhé nabizet produkty banky, zpracovavat
dokumentaci, byt klientim neustale k dispozici, at uz telefonicky nebo elektronicky,
radit klientdm s uzivanim internetového bankovnictvi, spinéni obchodniho planu, feseni
stiznosti, atd.

Na pozici bankovniho poradce se také pohlizi jako na startovaci pozici
v bankovnim prostfedi. Na této pozici se zaméstnanec seznami se systémy banky,
procesy, produkty, rozviji své komunikac¢ni dovednosti, rozviji své znalosti, u¢i se byt
trpélivym, ziskava zkuSenosti v jednani s lidmi. Doporuéena doba setrvani na pozici je
dva roky, za tuto dobu se poradce stava, poradcem seniornim a nic mu nebrani, aby se

sméroval dale.

2.4 Rozvojové aktivity pro nové zaméstnance

Pozornost, kterou investujeme do nového zaméstnance v oblasti jeho
vzdélavani v pocatcich jeho pusobeni, vyznamné ovlivni jeho pracovni vykon,
profesionalni chovani a vztah k organizaci kde plsobi.*

Vzdélavaci aktivity pro nové zaméstnance musi byt nastaveny nasledovné:*®

- pracovnik musi byt seznamen se v8emi aspekty své pracovni naping,

zvladnout stanovené ukoly,

> KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdroji: zéklady moderni personalistiky. 4. roz§. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2007, ISBN 978-80-7261-168-3.
® KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdroju: zaklady moderni personalistiky. 4. roz§. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2007, ISBN 978-80-7261-168-3.

19



- orientace v organizaci (pfedstaveni se novym kolegum, seznamit s firemni
kulturou, nastudovat eticky kodex spole€nosti),

- ziskani sebeduvéry,

- zafazeni se do pracovniho kolektivu (pracovnik by se mél citit pohoding,
poté mize vykonavat svou praci dobfe),

- v€asné odhaleni potencialnich problém( a pfipadné jejich v€asné feseni,

- hladky a rychly prabéh celého procesu.

V bankovnim prostfedi je rychlé a efektivni zau€eni na pozici bankéfe nesmirné
dllezitym aspektem. Vzhledem k obrovskému mnozstvi informaci, které zaméstnanci
musi obsahnout, prochazi uvodnim seznamovacim Skoleni, které trva tfi tydny. Na
tomto Skoleni, které absolvuje ve Skolici poboc¢ce, se zaméstnanec seznami postupné
s naplni své pozice. Dostane pojem o produktech, které banka nabizi, trénuje zde
i prodejni a komunikacni dovednosti na zakladé tréninku, vétSinou se jedna
o hrané scénky. Jakmile zakon¢i Skoleni, dostava se na pobocku, kde mu je pfifazen
mimo pfimého nadfizeného jesté zkuseny kolega, ktery je mu napomocen v pripadé
potfeby. Vedouci s novackem nastavi rozvojové aktivity, pfedstavu o tom, co by mél
po dobu zkusebni doby obsahnout, kam by se méli jeho znalosti posunout. Pfedevsim
se jedna o splnéni poctu naplanovanych schuzek s klienty pfifazeného portfolia, naucit
se zakladni bankovni produkty, dodrzovat strukturu obchodniho rozhovoru, atd. Také je
dilezité zminit, Ze kazdy jedinec je jiny a na kazdého aplikujeme jiny postup. Jakmile
vidime, Zze se novy zaméstnanec orientuje ve své praci pomaleji, informace
nevstifebava tak rychle, musime i my zvolit mirnéjSi tempo rozvoje, aby se nezalekl.
Naopak jakmile pozorujeme, Ze je zaméstnanec rychle ucenlivy, vyhledava stale nové
a nové informace, nebojime se mu postupné ukoly pfidavat. Pokud budeme rozvoj
pribézné vyhodnocovat, vénovat se poctivé novému zaméstnanci, ur€ité se nam to

v brzké dobé vrati v podobé jeho samostatnosti, prodejnich vykona.
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3 HODNOCENi A ODMENOVANI BANKOVNIHO PORADCE

V bankovnim prostfedi slova jako hodnoceni a odmérovani jsou bézna, bankéfi
jsou hodnoceni v pravidelnych reZzimech, dle pravidel, které ma banka nastavena. Oba
pojmy pospolu vytvafi motivaci. Hodnocenim poskytujeme zpétnou vazbu na vykon,
ktery bankovni poradce dosahuje. Hledame slabé stranky a rozvijime silné. Na slabé
stranky je tfeba se zaméfit, vice s poradcem provadét koulink a pomahat mu
ve zlepseni. Bankovni poradci jsou zaméstnanci, ktefi jsou velmi pracovné vytizeni a
kromé rozvoje je samoziejmé potfeba je motivovat na zakladé odmén. Forem
odmeénovani je v bankovnim prostfedi mnoho druhu a kazdy si zde m{ize najit to, které
ho motivuje nejvice. Pro nékoho to mize byt pouze mzda, pro jiného zase tyden
dovolené navic, vedouci, nebo mezilidské vztahy. V bankovnich institucich je témto
pojmim davan obrovsky vyznam, protoze vSichni chtéji motivované a uspésné

zameéstnance.

3.1 Pojem hodnoceni

,Moderni hodnoceni pracovnikll predstavuje jednotu zjiStovani, posuzovani,
usili o napravu a stanovovani ukolt (cild) tykajicich se pracovniho vykonu. Je
povazovano za velice uginny nastroj kontroly, usmérfiovani a motivovani pracovnik(. "’

Mluvime zde o dalSim z nastroju motivace a rozvoje, ale také tvorby firemni
kultury. Je dulezity z hlediska posouzeni pracovniho vykonu. Na fazi hodnoceni je
potfeba se velmi dobfe pfipravit. Neni nic horsiho, kdyZ chce manazer hodnotit svého
podfizeného a jak se fika, vafi z vody. Odborna pfiprava je nesmirné podstatna.
V bankovnim sektoru je hodnoceni nastaveno na bazi tydenni, mési¢ni, kvartalni
a roCni. Bankovni poradce musi dostavat pravidelnou zpétnou vazbu, aby védél, kde
evidujeme jeho slabé a silné stranky. Z praxe se osvédcilo, Ze je efektivni, aby se
nejprve zhodnotil dany poradce, je dllezité, aby mluvil a sam si pfichazel na své

nedostatky a samoziejmé i plusy. Poté se ujme slova manazer, ktery poskytne svj

" KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdroju: zaklady moderni personalistiky. 4. rozS. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2007, ISBN 978-80-7261-168-3.
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pohled na véc a pfichazi ¢as pro diskuzi. Tento zplsob funguje a dava smysl.
Koubek rozliduje dvé formy hodnoceni:*®

1. Neformalni hodnoceni, definujeme jako hodnoceni nahodné, kdy nadfizeny
hodnoti podfizeného béhem vykonu jeho probihajici prace. Neni v pravidelnych
intervalech, je pfileZitostné s momentem pFekvapeni a je obvykle stanoveno
okolnostmi uréitého momentu, pocitem hodnoticiho/nadfizeného, jeho dojmem
i aktualnim naladovym rozpoloZenim nezli jakousi faktickou urcitosti vysledku
¢innosti nebo jednani zaméstnance. Jde opravdu o soucast kazdodenniho
opakovaného vztahu mezi nadfizenym a podfizenym, soucast probihajiciho
fizeni, realizace pracovnich Ukoll a pracovniho jednani/chovani. Tento typ
hodnoceni, tedy neformalni, nebyva obvykle nikam zaneseno a jen
ve vyjimecénych pfipadech byva dlivodem jakéhosi personalniho rozhodnuti.

2. Formalni, nazyvame rovnéz jako systematické hodnoceni a je predevsim
racionalnéjSi a normalizované, opakuje se v pravidelnych intervalech a jeho
priznaénymi, typickymi rysy jsou planovitost a organizovanost, promysSlenost.
Vysledkem hodnoceni je formulaf, dokument, ktery se zaklada do slozky
kazdého zaméstnance. Tato hodnoceni maji ulohu slouzit jako zaznamy pro
nadchazejici personalni aktivitu vztahujici se k jednotlivedm, ale i tymu
pracovniku. Neobycejnou udalosti formalniho hodnoceni je tzv. pfilezitostné
hodnoceni, které je vyvolano momentalni potfebou vypracovani pracovniho
posouzeni pfi ukonCovani pracovniho poméru nebo v konkrétnich momentech
pracovni kariéry zaméstnance. K tomuto typu se uchylujeme spiSe jen tehdy,
nejsou-li k dispozici dostateéné aktualni vysledky klasického periodického
hodnoceni anebo doSlo-li do minulého hodnoceni u konkrétniho zaméstnance
K vyraznym zménam pracovniho vykonu.

Hodnoceni jak muzeme vidét, ma v organizaci velky vyznam, pracovnik podava
veétsi pracovni vykon, je motivovan a pro organizaci vede ke splnéni cila.

Cilem je predevsim:*°

- identifikovat sou€asnou uroven pracovniho vykonu jednotlivych pracovnikd,

- urcCit silné a slabé stranky jednotlivych pracovnikd,

- umoznit kazdému pracovnikovi zlepsit jeho vykon,

'8 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdroji: zéklady moderni personalistiky. 4. roz§. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2007, ISBN 978-80-7261-168-3.

18 KOUBEK, Josef. Personalni prace v malych a stfednich firmach. 4., aktualiz. a dopl. vyd. Praha: Grada,
2011, Management (Grada). ISBN 978-80-247-3823-9.
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- vytvofit zakladnu pro odménovani jednotlivych zaméstnancu a to dle jejich
pfispéni k dosazeni podnikovych cilu,

- motivovat zaméstnance,

- identifikovat potfeby v oblasti vzdélavani a rozvoje jednotlivych
zaméstnanc,

- identifikovat potencial pracovniho vykonu vSech zaméstnancu,

- vytvofit podklady pro efektivnéjSi pfidélovani pracovnich ukolu jednotlivym
pracovnikam,

- vytvofit podklady pro planovani naslednictvi ve funkcich i pro planovani
personalniho rozvoje,

- vytvofit podklady pro rozmistovani pracovnikd (povySovani, pfefazovani na
niz§i funkci, pfevadéni na jinou praci, propousténi a penzionovani
pracovnik(),

- vytvofit podklady pro posuzovani efektivnosti vybéru pracovniki a vhodnosti

metod vybéru, atd.

Polemizovat nad tim, zda ma hodnoceni vyznam nebo ne, zajisté nemusime.
Pro bankovniho poradce je hodnoceni nesmirné dulezitou soucasti jeho prace, je
velice dllezité, nadfizeny svou objektivitou dokaze otevfit o€i, protoze nékdy se sami
muzeme vidét nadsazené a je dobré dostat zpétnou vazbu, zamyslet se nad tim, kde
jsou nase silné a slabé stranky. Z praxe si uvedeme pfiklad, kdy se vedouci setkal
v tymu s kolegyni, ktera si myslela, Ze se ji ve vdem dafi, pravdou je, Ze obchodni plan
plnila lehce nad prGmérem, proto byla pfesvédcena, Ze je vSe v poradku a Ze je ta
nejlepsi z tymu. U spole¢ného setkani, kde hlavnim tématem bylo hodnoceni, byla
velmi pfekvapena zpétnou vazbou od svého nadfizeného. Ty vysledky totiz dokazovala
vzdy za pomoci ostatnich, zkratka nebyla samostatna a nezvladla danou véc vyfresit
sama. Tudiz ji vzdy nékdo pomohl a ona za to, jak se fika, slizla smetanu. Tento model
je pro vedouciho velké ponauceni, Zze pravé s timto typem zaméstnance je zapotrebi
hodnoceni provadét Castéji nez s ostatnimi Cleny tymu, zpétnou vazbu aplikovat na
tydenni bazi, nékdy i na denni. Jesté zde podotkneme jednu cenou radu od Koubka,
pokud nebudeme hodnotit v pravidelnych intervalech, nemdZeme provadét fadu

personalnich &innosti.*

0 KOUBEK, Josef. Personalni prace v malych a stfednich firmach. 4., aktualiz. a dopl. vyd. Praha: Grada,
2011, 281 s. Management (Grada). ISBN 978-80-247-3823-9.
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To je velmi cenna rada, protoze pokud fidime velky tym, musime mit pfehled
o jejich rozvoji. Pro posun na vy$Si pozici, ale i pfipadny sesun z pozice, musi byt vzdy
podloZzen pisemnym hodnocenim, se kterym pracovnik souhlasi, je s nim ztotoznén
a podepsal ho. Pak nemuze byt pfekvapen a my mame Cisté svédomi, ze jsme

s pracovnikem podnikali postupné veskere kroky.

3.2 Pojem odménovani

Kazdy si pod timto pojmem muze predstavit néco jiného, ale vétSinu ¢tenaru
napadnou penize, finanéni ohodnoceni za vysledky, které vytvafime v pracovnim
prostiedi. Jeden z hlavnich dlvodd pro¢ pracujeme. V dne$ni dobé uchazedi
0 zaméstnani, ale nespoléhaji pouze na mzdu, oCekavaji automaticky néco na vic,
u vybérovych fizeni se Casto dotazuji na benefity, co jesté jim muze zaméstnavatel
nabidnout a je to pro né opravdu dulezité, a jedno z hlavnich kritérii pro pfijeti nabidky
zaméstnani.

Rizeni odmé&novani se tyka formulovani a realizace strategie a politiky, jejichz
ucelem je odménovat pracovniky slusné, spravedlivé a disledné v souladu s jejich
hodnotou pro organizaci a s jejich pfispénim k plnéni strategickych cild organizace.
Zabyva se vytvarenim, realizaci a udrzovanim systémud odménovani (procesu, postup(
a procedur odménovani), jejichz cilem je uspokojovat potfeby organizace i vSech stran
na organizaci zainteresovanych.?

Odmeéna neznamena jen finan¢ni, mize to byt také odména nehmotna, jako
napriklad pochvala a to bud mezi ctyfma ofima, nebo pfed celym kolektivem,
povySeni, atd. Zaméstnavatelé, predevSim personalni oddéleni musi srovnavat,
co nabizi konkurence, musi mit pfehled o tom, jak se odmériuje na trhu a drzet krok.
Pouze tak se mliZze stat spoleénost konkurenceschopna a pfilakat nové zaméstnance.

Cile Fizeni odmériovani:**

- udrzet si kvalitni zaméstnance a ziskat nové, kvalitni,

- spojovat posloupnost v odmériovani s vysledky organizace a podnikani

i s hodnotami a potfebami pracovnikd,

2L ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy:10. vydani. 1. vyd. Praha:
Grada, 2007, ISBN 978-80-247-1407-3.
22 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy:10. vydani. 1. vyd. Praha:
Grada, 2007, ISBN 978-80-247-1407-3.
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chvalime/odménujeme pouze za pozitivni vysledky, aby bylo srozumitelné,
co je korektni,
odmeénovani lidi dle dulezitosti, kterou dosahuji,

motivovat pracovniky a nadchnout je k vysokému pracovnimu usili.

3.3 Hodnotici rozhovor

Na hodnotici rozhovor se musime fadné pfipravit, je dalezité o tom, Ze bude

rozhovor probihat, pfipravit i zamé&stnance, aby si na rozhovor vyclenil ¢as v kalendafi,

neméli bychom se nad hodnoceného nadfazovat, mluvit s nim otevieng&, hodnoceny by

se u hodnoceni nemél citit jako u vyslechu, mélo by to pro obé strany byt komfortni.

V prvni fazi si nadfizeny pfipravi podklady pro hodnoceni, at uz to jsou

obchodni vysledky, jak se jedinci dafi plnit rozvojové aktivity, které si zaméstnanec

spole¢né s nadfizenym nastavili, ochota pfijimat nové ukoly, mizeme sem zaradit

i dochazku, aj. Dale mizeme hodnoceného pozadat, aby se i on na hodnoceni

pfipravil, a to napf. tim, Ze si dopfedu zhodnoti své dosavadni vysledky, zamysli se

nad tim, co se mu v obdobi, které budeme hodnotit, dafilo a co naopak bylo slabsi.

Ugelem rozhovoru je:?®

zhodnotit vykon za obdobi, které hodnotime,

sestavit plan, ktery nas nasméruje ke kvalitnim vykonudm,

diagnostikovat nedostatky nebo nalézat pfileZitosti,

rozpoznat faktory na pracovnikovi nezavislé, avSak zaporné ovliviiujici jeho
pracovni vysledky,

zaméfit soustfedénost jedince na praci,

je-li potfeba, tak zlepSeni komunikace mezi nadfizenym a podfizenym,
vyslechnout nazor pracovnika (povazujeme za nezbytné nutné!),

obstarat dokumenty pro odménovani,

identifikovat potencial v zaméstnanci, moznost povyseni,

rozpoznat potieby rozvoje a vzdélavani.

U hodnoceni je dulezité mluvit jasné, v Cislech, uvadét fakta. Je dobré vést

rozhovor tak, aby si hodnoceny na nasledné kroky ohledné svého zlepSeni pfisel sam,
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zapojit ho, at on nachazi cesty, pro¢ by se mél trapit pouze hodnotitel, ten mize

hodnoceného k cesté nasméfovat, ale at’ popfemysli dotyény sam.

3.4 Hodnoceni bankére v pravidelném rezimu

Jak uz jsme si Fekli, hodnoceni je nesmirné dulezitou soucasti rozvoje
a motivace. V kazdé organizaci probiha v jinych intervalech, dulezité ale je, aby
probihalo, konkrétné u bankéfe musi probihat ¢asto a pravidelné. V bankovnim sektoru
je zpravidla hodnoceni nastaveno na bazi tydenni, kde si spole¢né na za¢atku tydne
nadfizeny s podfizenym ujasni, jak bude tyden probihat, co je potfeba splnit, kde
naopak je mozné ubrat, aktivity se =zapisuji do formulafe, ktery ma u sebe
zaméstnanec, ale i vedouci. Na konci tydne se vyhodnocuje, co se z daného planu,
cile podafilo naplnit, jak se to podafilo splnit a co se naopak nepodafilo a proc€.
Nasleduje hodnoceni mésicni, kde se hodnoti pfevazné obchodni vysledky a opét jak
se podafilo splnit plan, pfipadné pro¢ se nedafilo. Je to o vzajemné komunikaci,
nicméné feSime konkrétni Cisla, konkrétni situace, slozité pfipady, stiznosti, vedeme
polozit na konci otevienou otazku, zda poradci hodnoceni néco pfineslo, v obvyklych
pfripadech slychame, ze ano, ze si zrevidoval ukoly, mySlenky, atd. Celé hodnoceni je
tedy o tom, Ze to dava smysl, Ze i zaméstnanec vidi v tomto nastroji pfinos a rozhodné
se k nému nestavi negativné. Poradce musi byt informovan o tom, jaky na né ma

nazor jeho nadfizeny, jak ho vidi vedeni ve svych o€ich. A to je velmi podstatné.

B KOUBEK, Josef. Personalni prace v malych a stfednich firmach. 4., aktualiz. a dopl. vyd. Praha: Grada,
2011, 281 s. Management (Grada). ISBN 978-80-247-3823-9.
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4 KOUCINK

Kouc€ink je vSude kolem nas, koucCuji se zaméstnanci, déti ve Skolach, sport,
kolegové, muzeme koucCovat Cleny rodiny. Je vnimano jako néco co vladne
momentalné svétem. Prvni poznatky o kou€inku spatfujeme ve sportu.

Koucovani pfinasi vysledky zejména proto, ze mezi kouem a kou€ovanym
vytvari vztah, kou€ je kouCovanému oporou, pouziva specifické prostfedky a styl
komunikace. Kou€ovany sam pomoci kouce, zjistuje fakta o skutecnosti a uvédomuje
si realitu takovou, jaka je. Prvofady je samoziejmé cil, kterym je lep$i vykon.?*

Principem koucinku je posunout ¢lovéka dal a uvolnit jeho potencial. Kou€inkem
rozvijime osobnost, posouvame hranice, dosahujeme cild a snazime se nalézt
rovnovahu ve vSech oblastech Zivota. Vztah mezi kouem a kou€ovanym by mél byt
rovnocennym a zaloZen na dlvéfe. Koudink je zaméfen na rist a je dlouhodoby.?
Zde mame pohledy dvou autord, ktefi se shodnou urcité v tom, ze koucink je zalozen
na vztahu mezi koucem i kou€ovanym, dlivéra zde musi byt na prvnim misté. Kde
muzeme vyuzivat koucovani? V zaméstnani napf. pfi hodnoceni, feSeni problému,
motivaci, planovani, osobnim rozvoji, $kala je opravdu Siroka a da se fici, Ze opravdu
vSude.

Kou€ink neni jednorazovy akt, neni to o jednou sezeni s kou¢em a tim mam
vyhrano. Vlbec ne. Jedna se o Casové narocny proces, ktery trva tfi az Sest mésicu.
Cilem je, aby si kouCovany na vysledek dané situace pfiSel sam, kou¢ vsazi na to,
Ze nejlepsi napady ma ten, kdo je hleda, tedy kou€ovany. Jedna se o asové naronou
metodu a je dllezité vybrat opravdu tu oblast, kterou je potfeba rozvinout. Kou¢ovany
musi v kouce citit dlvéru, musi se mu otevfit, povidat si s nim, svéfovat se mu
a ktomu je duvéra zapotiebi. Dale musi kou€ovany vidét, Ze mu kou¢ nasloucha,
dokaze vnimat souvislosti, sleduje neverbalni komunikaci, udrzuje ocni kontakt,
neodbiha telefonovat nebo se jinak rozptylovat. Schopnosti je klast otazky, to je jednou
z klicovych dovednosti kouce. Otazky by mély byt oteviené. Rozhovor musi mit dany

cil a koué se k cili musi postupné dopracovavat.?®

** WHITMORE, John. Kougovani. 3 vyd. Praha: Management Press, 2014, s. 118. ISBN 978-807-2612-

734.

% Jaroslav Veteska a kol. Trendy a moznosti rozvoje dal$iho profesniho vzdélévani. 1. vyd. Praha: Ceska

andragogicka spole¢nost, 2013, 281 s. Management (Grada). ISBN 978-809-0546-00. 3
Jaroslav VeteSka a kol. Trendy a mozZnosti rozvoje dal§iho profesniho vzdélavani. 1. vyd. Praha: Ceska

andragogicka spole¢nost, 2013, 281 s. Management (Grada). ISBN 978-809-0546-00.
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Jaky by mél byt vlastné spravny koug, jaké by mél mit vlastnosti? Trpélivost,
objektivnost, musi umét naslouchat, byt vnimavy, schopnost fidit, znat sam sebe.
Whitmore®’ se domniva, Ze neni potfeba, aby mél koué zkuSenosti nebo odborné

znalosti, dokonce fika, ze ¢im méné je bude vyuzZivat tim lépe.

4.1 Metody rozvoje

K tomu, abychom mohli kouCovani realizovat, potfebujeme nastavit aktivity,
které nam pomohou k rozvoji. Jedna se o aktivity, které jsou zaméfeny na zvySeni
vykonu:*®

1. Trénink zaméstnancl — zaméfeni na proskoleni novych véci, postupd,
produktli, ale také na zafixovani dfive ziskanych védomosti, poznatku.
Aktivita by méla byt minimalné jednodenni a pokud mozZno interaktivni,
aby to bylo pro zaméstnance zabavné a co nejvice si z toho zapamatoval.

2. Workshop — velmi ¢asto pouZivana metoda, dochazi zde k pfedavani téch
nejlepSich zkusSenosti z praxe, zodpovézeni namitek. Po workshopu je
dilezita okamzita implementace do praxe, jinak ztraci na vyznamu. Mohou
se i opakovat, pokud se nam nepodafilo novinku aplikovat k plné
spokojenosti.

3. Training on the job — oblibena a moderni metoda. Cilem je naucit se nové
véci pfimo v praxi a okamzité ziskané dovednosti aplikovat do praxe.
Je mozné kombinovat se samostudiem. Training on the job pomaha zvysit
vykon trvale.

4. Motivace zaméstnancl na vykon — jedna se o ekonomické stimuly, napf.
penize, zde jsem ale jiz uvadéla, ze se jedna o motiv kratkodoby. Motivacni
soutéZe povazujeme za UspéSny stimul. Mdzeme sem fadit jiz zmifiovany
rozvoj, benefity ve formé Skoleni, aj.

5. Koucink — touto metodou rozvijime znalosti a dovednosti. Pfedpokladem je
zlepSeni pracovni vykonnosti a snadnéjsi dosahovani vytyCenych cild.

Rozviji skryty potencial koucovaného.

z WHITMORE, John. Kou€ovani. 3 vyd. Praha: Management Press, 2014, s. 118. ISBN 978-807-2612-
734.
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4.2 Zpétna vazba

Zpétna vazba je nesmirné dullezity proces komunikace. A¢ si to ani

neuvédomujeme, poskytujeme ji stejné jako koucink, neustale. Setkala jsem se
bohuzel s nékolika Spatné formulovanymi zpétnymi vazbami, kdy se dotyény snazil
0 pozitivni zpétnou vazbu a vzapéti ji proménil v negativni. Pokud vyjadfujeme pozitivni
zpétnou vazbu, musime se vyvarovat pravé tomu, ze ji otoCime v negativni, vypustit
slova jako ale, nebo, ve smyslu, velmi t& chvalim, ale... Zde jiz negujeme to, za co
jsme chvalili a doty€ny si z toho odnasi opét negaci.

Na zpétnou vazbu se opét pfipravim, stejné jako u hodnoceni. V bankovnim
sektoru provadim zpétnou vazbu na zakladé koucinku, kde si odstinuji poradce pfi
schizce s klientem. Pfi vyhodnoceni schizky nejprve necham prostor pro
zaméstnance, aby zhodnotil silné a slabé stranky rozhovoru a poté poskytuji zpétnou
vazbu z pozice nadfizeného. Musi byt jasné definovano, co se mi libilo a pokud se
preci jen objevili néjaké chyby, nehatim, ale dam své doporuéeni a ovéfim si, Ze s tim
zameéstnanec souhlasi, Ze tomu spiSe rozumi.

Podstatou metody je, ze poskytovatel zpétné vazby je pfitomen aktivité, na
zakladé které poskytuje zpétnou vazbu. Z hlediska efektivity je vhodné zpétnou vazbu
kombinovat s dalSimi aktivitami. Zaméfeni je zde prfedevSim na jednotlivce. Zpétna
vazba je velmi pruzna, mizeme ji vyuzit jak pfi kratkodobém i dlouhodobém zvySovani
vykonu.?

Velmi vystizné se o zpétné vazbé vyjadfuje Whitmore ,nejhorsi zpétna vazba je
osobni, zaujatéa a hodnotici. Nejefektivnéjsi zpétna vazba je individualizovana
a popisna“*

Toto je dullezita mySlenka, pokud bychom citili, Zze jsme vic&i osobé, které
chceme, poskytnou zpétnou vazbu zaujati, véfim, Ze se to na pracovisti mize stat,
napriklad rivalita, apod. je lepSi se tomuto procesu vyvarovat, zbyte¢né bychom
vyvolavali negativni atmosféru a celé by to ztratilo na vyznamu.

U zpétné vazby se od nas pfimo oCekava, Zze budeme chvalit, coz je jeden
z dalSich moznych nastroju, pochvala. Chvalime ale rozumnég, upfimné, jak se fika,

s ni¢im se to nema prehanét, s pochvalou musime opravdu opatrné, pfrechvaleny

%8 Jaroslav Veteska a kol. Trendy a moznosti rozvoje dal$iho profesniho vzdélavani. 1. vyd. Praha: Ceska
andragogicka spole¢nost, 2013, 281 s. Management (Grada). ISBN 978-809-0546-00.

%% Jaroslav Veteska a kol. Trendy a moznosti rozvoje dal$iho profesniho vzdélavani. 1. vyd. Praha: Ceska
andragogicka spole¢nost, 2013, 281 s. Management (Grada). ISBN 978-809-0546-00.

% WHITMORE, John. Kougovani. 3 vyd. Praha: Management Press, 2014, s. 118. ISBN 978-807-2612-
734.
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zaméstnanec by nam také mohl snadno zpychnout. Pokud chceme pochvalit, protoze
opravdu se povedlo néco, co za pochvalu stoji, mizeme také zvazit uznani pred celym
tymem, tim tomu pfidame na vyznamu.

Kvalitni, relativni zpétna vazba je kliCova pro neustalé zlepSovani, at uz
v zaméstnani, ve sportu nebo kterékoli jiné ¢innosti. Opravdu kvalitni zpétnou vazbu

musime hledat spiSe u sebe sama, nez ji oéekavat od odbornik(.*

4.3 Koucovaci rozhovor

Navodl na to jak koucovat je spoustu, nicméné ve vysledku kazdy kouc
kouCuje tak, jak ho naucila praxe, tak jak to vyhovuje jemu a pfedevSim
kougovanému.*

- Nemusime postupovat strikiné podle navodu, dulezité je zanechat prostor
druhému, nechat ho vyjadfit svlj nazor na véc, pomoci mu na zakladé
kladenych otazek, uvédoméni si, zda chybi néjaké informace. Jdeme
po logice, nikoliv dle navodu.

- Neni podminkou koucinku absolvovat vSechny faze, tzn. jakmile se nam
podaili jiz ve treti fazi posunout druhého kupfedu, povazujeme to za uspéch
a vzadném prfipadé to neznamena, Ze jsme néco zanedbali, nedotahli
do konce.

- Koucovaci rozhovor nemusime vést vcelku, muze v urlitych pfipadech
nastat situace, Ze je i vyhodné&jSi v rozhovoru pfestat a pokraCovat pfristé.

- Stale se u€ime, pokazdé je sezeni jiné, je to zplsobeno i tim, Ze lidé jsou
jini, kazdy se k tomu stavi zkratka jinak.

Osnova kougovaciho rozhovoru:*

- definovat si cil setkani, zacit rozhovor,

- popis dané situace,

- oveéreni, pochopeni koucem,

- doplnéni reality, celkova rekapitulace,

1 WHITMORE, John. Kou€ovani. 3 vyd. Praha: Management Press, 2014, s. 118. ISBN 978-807-2612-
734.

%2 DANKOVA, Michaela. Koucovani: kdy, jak a proé. 2. aktualiz. a rozs. vyd. Praha: Grada, 2013, 106 s.
Vedeni lidi v praxi. ISBN 978-80-247-4121-5.

% DANKOVA, Michaela. Koucovéni: kdy, jak a proé. 2. aktualiz. a roz$. vyd. Praha: Grada, 2013, 106 s.
Vedeni lidi v praxi. ISBN 978-80-247-4121-5.
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- prioritizovat problémy a co konkrétné bude k feSeni,
- naleznuti moznych feSeni a vybér varianty,

- nastaveni akéniho planu.
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5 MOTIVACE A ROZVOJ VE SPOLECNOSTI
KOMERCNI BANKA, A.S.

Spole¢nost Komercéni banka, a.s. podporuje své zaméstnance v rozvoiji, je to
soucasti pracovni naplné, banka chce, aby se lidé rozvijeli, nabizi Sirokou Skalu
motivacnich nastroji a kvalitni zaméstnance si chce samoziejmé udrzet. Autorka prace
se domniva, Ze tento krok je spravny a tim, Ze je v této spoleCnosti zaméstnana, blize
nam sdéli, jak vzdélavani pracovnik( probiha. V praktické casti této prace autorka
provede dotaznikové Setfeni, kde bude zkoumat, zda fadové bankovni poradce
motivuje pfedevSim mzda a zda pravidelné hodnoceni vede k vy83i osobni motivaci
a dale se bude zaobirat tim, jestli KB,a.s. ma propracovanéjSi motivacni systém nezli
malé a stfedni podniky a to z divodu jasné nastavenych pravidel spolecnosti, zde

vyuzije rozhovoru se zaméstnanci.

5.1 Predstaveni spole¢nosti Komercéni banka, a.s.

Banka vznikla v roce 1990 a to obchodnim vy€lenénim €innosti z byvalé Statni
banky Ceskoslovenské. V roce 1995 vstoupila na mezinarodné kapitalové trhy. KB,a.s.
je matefskou spoleCnosti Skupiny KB a je sou€asti mezinarodni skupiny Société
Générale. Na Ceském trhu a vregionu stfedni a vychodni Evropy se fadi mezi ffi
nejvétsSi bankovni instituce. Nabizi Sirokou nabidku produktd a sluzeb v oblasti
retailového, podnikového a korporatniho bankovnictvi. Klientdm je dostupna
prostifednictvim pobocek a pfimého bankovnictvi. Obsluhuje 1,6 mil klientd. KB, a.s. je
rozdélena na distribuCni sit a centralu. V distribuni siti pusobi prodejci a jejich
nadfizeni, vedouci tymu, pobocek, na centrale nalezneme podplrné pracovniky pro

distribuci, korporatni bankéfe, vedeni banky.**

% KOMERCNI BANKA. Zakladni informace o Komeréni bance. [online] 2014 [cit. 2014-01-15]. Dostupné
z: http://lwww.kb.cz/cs/o-bance/o-nas/zakladni-informace.
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5.2 Zpusoby motivace v KB, a.s.

V teoretické Casti prace jsme se mohli presvédcCit, Ze motivacnich nastroju je
cela fada, a ze kazdého nemotivuje to samé. V bance, kde autorka pusobi je opravdu
velka Skala motivacnich prostfedkd. Jiz na samém zacatku, kdyz si hledame
zaméstnani, pocitame automaticky s tim, ze za pracovni &innost budeme finan¢né
ohodnoceni, tim myslime mzdu. V bance je na startovacich pozicich v distribuéni siti
stanovena mzda pro kazdého stejna, ve vyjimecnych pfipadech pokud nékdo pfichazi
na pozici jiz se zkuSenostmi a my vime, ze nebude tak slozité zaméstnance zaucit, je
mozné individualni zvazeni nabizené mzdy. Mzda jako hlavni ukazatel spokojenosti
zaméstnancu? Ano, je dulezita, proto chodime do prace, ale jedna se o motiv
kratkodoby. Protoze se zaméstnancim vénujeme, vkladame do nich energii a Cas,
chceme si je také udrZet, neustale v nich vyvolavat motivaci a pfedejit tak pfipadnym
odchodem z organizace. V Komeréni bance nejsou zaméstnanci motivovani pouze
mzdou, ale také dalSimi zaméstnaneckymi benefity, napf.:

- smlouva na dobu neurcitou (jeden z velkych motiva¢nich nastrojli, divodem

v tomto pfipadé mize byt potfeba pofizeni si bydleni na hypotecni avér
a v pripadé smlouvy na dobu urCitou, banky obecné neposkytuji onen
zminény druh financovani),

- stravenky (kazdému zaméstnanci, ktery pracuje v KB, a.s. na hlavni
pracovni pomér jsou pridéleny poukazky na stravovani, zaméstnanci si nic
nedoplaci, dostavaiji je v piné vysi),

- nenarokova slozka mzdy (zde jsou myslenky bonusy a systém provizi, tuto
Cast si zaméstnanec ovliviiuje sam, dle toho jak je prodejné vykonny, jak
plni zadané ukoly, jak k ukolim pfistupuje, ochota pfijimat slozitéjSi pfipady
k feSeni),

- zvyhodnéna nabidka produktl a sluzeb (vedeni bézného a spoficiho Gctu
s lepSim uroCenim, zajimava nabidka spotfebitelskych a hypote€nich
avéru),

- poukazky flexi pass (jedna se o poukazky, které lze vyuzivat u rdznych
obchodnikd, Iékarny, kina, zazitky, atd.)

- 25 dni dovolené (Zakonik prace stanovuje 20, tudiz o 5 dni vice)

- 2 dny pracovniho klidu (tzv.sick days)
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- program Talent management (zapojeni talentovanych zaméstnancu
do programu, nabidka velmi zajimavych rozvojovych Skoleni, vyuka ciziho
jazyku),

- na vysSich pozicich to jsou mobilni telefony, automobily, notebooky, aj.

DalSimi motivacnimi prvky jsou narazové soutéze, kde chceme v zaméstnanci
vyvolat potfebu po mozné rychlé odméné. SoutéZe stanovuje vedouci, koriguje si je
sam, a to v pfipadé, ze potfebuje okamzité zvySeni prodejni aktivity. Mluvime zde
o velmi rychlém a efektivnim procesu, kde na jedné strané je vedouci, ktery potfebuje
vysledek a na druhé strané je motivovany jedinec, ktery chce ziskat odménu.

Poslednim a nejlenéim motivem, ktery muizeme zaméstnanci dopfat, je
pochvala a uznani, nejleh¢im z toho ddvodu, Ze nas nic nestoji, nemusime vyvijet
energii, je velmi rychla a efektivni. Kdyz se zaméstnanci povede néco nevsedniho,
mimoradného, pochvalme ho pfed celym tymem, pro ného samotného to v tuto chuvili
bude znamenat jesté vice nez pochvala mezi ¢tyfma ocima. Bude na sebe pysSny
a pro ostatni ¢leny tymu je to motivace vtom sméru, ze oni chtéji byt také tak
pochvaleni a stavaji se vice aktivnimi. Nyni jsme se zaméfili na motivatory vnéjsi,
jednorazové, pro udrzeni dlouhodobé motivace je mnohem ucinnéjsi vénovat se
motivatorlim vnitfnim a to z dlvodu zamezeni fluktuace zaméstnancu, v pfipadé
hledani novych nastupcl na vyS$si pozice vybirame ze Sikovnych jedincul, zdravou
firemni kulturu. Pokud budou nastartovany vnitfni motivatory, bude spokojen
zaméstnanec i zaméstnavatel. V pracovnim prostifedi mame na mysli konkrétné rozvoj
dovednosti a schopnosti a to na zakladé rozvojovych aktivit. Banky obecné jsou
zastanci zvySovani dovednosti, znalosti, prace na rozvoji. V KB, a.s. se vénujeme
kazdému individualné a to dle toho, kam se pracovnik sméfuje, jakou cestou se vyviji.
Jestlize mame v tymu Clovéka, kterému se dafi vychovavat novacky, ma trpélivost pfi
vysvétlovani, je spolehlivy, pobavime se s nim, zda by chtél jit manazerskou cestou,
podotykame, zZe je dulezité si rozvoj odsouhlasit. Jakmile si potvrdime vizi, je dobré
nastavit rozvojové aktivity pravé timto smérem, tzn. vyhledat Skoleni vhodna pro
manazery, predstavit mu programy, ve kterych pracuji manaZzefi, umoznit mu se
zucastnit porady manazerd, aby mél jasnou pfedstavu, co tato pozice vSe obnasi
a poté ho jen a jen podporovat k pfipadnému posunu.

Zde jsme si ukazali, ze motivace jde ruku v ruce srozvojem. Rozvoj jako

Spolecnosti by na to neméli zapominat, budou zdravéjsi a vysledky viditelnégji lepSi.
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5.2.1 Skoleni a program Talent management

Skoleni neboli rozvojové aktivity, $koleni jakéhokoliv druhu ma za cil nas
rozvinout, rozsifit nam obzory v rliznych oblastech. V bankovnich domech jsou Skoleni
béznym benefitem, a to hlavné zddvodu velkého mnozstvi novinek, zmén
v produktech, zavadéni novych procesu, systéml. Konkurence je ambiciézni
a nesmime usnout na vavfinech, tzn. v€as reagovat na konkurenci, v€as informovat
a proskolit o zménach a novinkach zaméstnance.

V Komer¢ni bance jiz od nastupu pracovnici absolvuji Uvodni seminaf pro nové
zaméstnance. V této fazi zkuseni lektofi pfedstavi banku jako celek, seznami je s jejich
napini prace, pomohou jim v prodejnich dovednostech, rozvijeji své komunikaéni
dovednosti. Na pobocku jiz pfichazeji s jasnéjsi predstavou, co se od nich bude
pozadovat. V prubé&hu zkuSebni doby se uc€astni technickych Skoleni, kde se uci
poznat systémy banky. S kazdou vétSi novinkou, o které je tfeba informovat
pracovniky, se organizuje Skoleni. Zde se pfedstavi zmény a poradce jakmile se vrati
na pobocku, implementuje do praxe znalosti, které zde nabyl. Stale zmifiujeme
novinky, $koleni pro novacéky, koleni novych procest. Reknéme, Ze se jedna o Skoleni
povinna, vsichni zaméstnanci, kterych se zmény tykaji, se musi zucastnit. To ale neni
zdaleka vSe, co banka nabizi. Zaméstnanec se v ramci osobniho rozvoje sméfuje
néjakym smérem, at uz manazerskym nebo smérem specialisty, pokud identifikujeme
smér, kam se rozvijet, ma moznost si vybrat ze Skoleni dobrovolnych, ktera jsou velmi
zajimava a pfinosna. Par si jich zde uvedeme:

- time-management (jak dobfe si zorganizovat sviij pracovni kalendaF, naucit

se prioritizovat),

- techniky prodeje (rizné prodejni styly),

- hypotéky od A do Z (celkové zvladnuti procesu hypotecniho uvéru),

- rGzné typy workshopu.

Jak jsme se mohli pfesvédcit, Skolenich v bankach je opravdu dostatek a je to
pouze na zaméstnancich, zda se chtéji dobrovolné ucastnit téchto aktivit.

DalSim motivacnim prvkem se stava Talent management, ktery definujeme jako
rozvojovou Cinnost, slouzi nam kudrzeni kvalifikovanych pracovniki a jejich
nastupnictvim. Je zde snaha dostat zlidi to nejlepSi, co mohou zaméstnavateli
nabidnout. V prvni fazi je dilezité talenta identifikovat. Identifikaci talentd provadi

prfedevSim vedouci zaméstnanec, ktery navrhne jedince do programu a spolecné
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s personalnim oddélenim organizace si mozny nastup odsouhlasi. Autorka by zde rada
zminila, ze moznost stat se talentem je obrovska zkuSenost a rozhodné se tato
nabidka neodmita, sama autorka vtomto programu momentalné puasobi. Talent
program délime na tfi kategorie, a to kategorie startovaci, tak zvani pipeline, dale
emerging a posledni kategorii je key recources, coz jsou velice duleziti zaméstnanci
a banka o né v zadném pfipadé nechce pfijit, pracuji na sloZitych projektech, jsou to
zkratka kli¢ovi zaméstnanci. Jakmile probéhne nominace, nastup se odsouhlasi, talent
si vytvafi tzv. Career and Devolopment plan (kariérni a rozvojovy plan), kde se urcuji
silné a slabé stranky a cili se na rozvoj slabych stranek. Soucasti programu je také
vyuka anglického jazyka, kdy talent dochazi na pravidelné lekce a opét nadmiru

zajimava Skoleni, napfr.:
- jak rozvijet a motivovat, kou€ovani, time-management, getting things done,
emocni inteligence, sebeprezentace, komunika¢ni dovednosti, relaxaCni

techniky, strategické vedeni tymu, zakladni manazerské dovednosti, a;.
Dobrovolnymi aktivitami jsou staze. Zaméstnanci z distribuéni sité navstévuji

kolegy na centrale, aby nahlidli na jejich praci. Posledni odménou je obéd s generalnim

feditelem banky, ktery je veden v anglickém jazyce.
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6 KOMPETENCE TEAM LEADERA

Team leader neboli v Ceském prekladu vedouci tymu. Vzhledem k tomu,
Ze v Ceské republice jsou vdechny bankovni domy vlastnéné zahraniénimi majiteli,
uziva se proto anglického vyrazu. Vedouci by mél v kazdém pfipadé jit vzorem svym
podfizenym, to jak si nastavi fungovani ve svém tymu, se odrazi pozdéji na vysledcich,
komunikaci, vztazich mezi kolegy, naladé, ochoté, divére.

Team leader patfi do liniového managementu a informace o pracovnicich, jejich
schopnostech, znalostech a dovednostech pifedava dale svym nadfizenym, ktefi
nepfijdou tak €asto do styku s fadovymi zaméstnanci jako pravé pfimi vedouci tymu.
Tim jsme si vysvétlili pro¢ je vedouci tymu dllezitou osobou. Mél by byt objektivni,
primy, mél by byt oporou, o kterou se muize tym kdykoliv opfit. Nastaveni davéry hraje
podstatnou roli.

Naplni prace team leadera v bankovnictvi je vazné pestra a rozhodné to neni jen
0 zadavani ukoll, jak se néktefi mohou domnivat. V prvé fadé je dobré si fici,
Ze vedouci tymud maji mimo svuj pfidéleny tym lidi také pfidélené portfolio klientt, které
aktivné spravuji, s klienty se musi pravidelné schazet a vykonavaji stejné aktivity jako
bankovni poradci, tzn. nabidka a prodej produktl, FeSeni stiznosti, atd. Na strané
druhé je to o vedeni lidi. Vedenim lidi se rozumi, kazdodenni komunikace
s podfizenymi, setkavani se na hodnocenich, a to na tydennich, mésicnich a roc¢nich,
ranni pfiprava na schuzky s klienty a nasledovné vyhodnoceni, stinovani schlizek
s klienty, hledani silnych a slabych stranek, nasleduje zpétna vazba, rizné formy
koucinku, napf. trénink prodejnich dovednosti, pravidelné setkavani se na poradach,

na zavér nastaveni rozvoje kazdému pracovnikovi a pravidelné vyhodnocovani.

6.1 Formalni a neformalni vedeni tymu

Kazdy vedouci ma svuj styl fizeni lidi. Publikaci jak vést lidi, jak ¢asto se s nimi
schazet, jak moc si je pfipustit k télu je nesCetné mnoho. Nemlzeme zde fFici,
Ze existuje jeden univerzalni model. Autorka z praxe zastava nazor, ze je dulezité
s lidmi mluvit a ukazat jim, Ze jsme jedni z nich, Ze se nas nemusi bat a ze pro mé

mame kdykoliv oteviené dvefe. Nevyhodou ,otevienych dvefi“ mize pro nékoho byt,
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Ze jsme neustale v pozoru, fidime velmi operativné, ale to uz si musi kazdy urcit sam,
jak mu vyhovuje. Pod formalnim vedenim si pfedstavme striktné zavedena pravidla,
ktera musi byt dodrZzovana. Mluvime zde i o vykani, kde neni pfipustné, aby podfizeny
tykal svému nadfizenému a obracené. Se svymi zaméstnanci nemluvime
o soukromém zivoté, velmi zfidka se dotazujeme na vikendové aktivity, atd. V praci
feSime pouze praci. Nékdy drzime zaméstnance v umélém tlaku, stresujeme je,
protoZze se domnivame, Ze pod psychickou zatézi jsou produktivnéjsi. U neformalniho
vedeni jsou samoziejmé také nastavena pravidla, ktera se musi dodrzovat, ale jsme
zajima nas i jejich soukromi a nebranime se ani mimo pracovnim aktivitam. Tady je ale
velice dllezité ohlidat si, aby nas zaméstnanci pfesto vnimali jako autoritu. V nékterych
pripadech se mulze stat, ze za€nou situace zneuzivat. Vedouci musi mit stanoveny
hranice a nepustit pracovnika za né. Zde zastavame nazor, Ze pokud pracovnik
dochazi do prace rad, té€Si se na kolegy i na svého vedouciho, nema obavu, co ho ten
den opét ¢eka negativniho, je schopen pracovat efektivnéji, je pozitivné naladén a ma
radost z pInéni cild. Manazefi jsou individualisté, zastavaji rizné nazory na véc.
Rovnéz je dobré, pouZzivat ¢as od €asu selsky rozum, a kromé pfirucek, které o vedeni
studujeme, pouzit vlastnich domnének a své intuice. Prace s lidmi jak se fika je znacné

slozita a riznoroda. Je to oblast, kde se u€ime cely Zivot.

6.1.1 Team buildingy

Team buildingem se rozumi aktivita, ktera utuzuje socialni vztahy v tymu.
V dnes$ni dob& je vyuZivana téméF ve vSech organizacich. Ugelem je, aby se
zaméstnanci mezi sebou Iépe poznali, protoZze na pracovisti na to neni leckdy prostor.
Tento druh aktivity mize byt jednodenni, ale také na cely vikend a pfevazné se jedna
o sportovni zaméreni. Zaméstnanci se rozdéli do tyma, kde si ur¢i vedouciho/mluvéiho
svého tymu a plni pfidélené ukoly. Casto se na takovych tymovych akcich ukaze prava
stranka Clovéka, kdo je jak soutézivy, jak se dokaze ujmout Ukolu, jak se zapojuje, atd.
Obecné mlizeme fici, Ze pfevazuji nadSenci pro tento druh aktivity, ale samozfejmé se
najdou taci, ktefi se naopak vyhybaji. Hovofime zde spiSe o introvertech, ktefi se
neradi zapojuji do kolektivu a dulezité je Fici, pokud pracovnik nema zajem se zu&astnit

tymové aktivity, neni dobré nutit ho a uz viibec ne vyvozovat z toho néjaké dusledky.
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V Komeréni bance jsou team buldingy ¢astym zpestfenim. Zaméstnavatel jednou
roné zameéstnancum poskytne vikendovou aktivitu formou benefitu, tzn. hradi
zaméstnavatel, ale jsou také tymy, které si dokazi akci zorganizovat sami, vCetné
vlastnich nakladd. Pracovnici se radi této formy zabavy ucastni, nékdy ji i sami
zorganizuji. Nachazeji si zde k sobé& cestu, nauc€i se mezi sebou vice komunikovat
a tim se tym vice tmeli. Vysledkem by mélo byt, Ze v pracovnim prostfedi panuje lepsi
atmosféra, kolegové za sebou stoji, drzi pfi sobé. MuZzeme zde Fici, ze team buildingy

Vv

tradice, na kterou se vsichni t&Si a zaziji spole¢né nezapomenutelné zazitky.
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7 VYZKUM A JEHO VYHODNOCENI

7.1 Cil vyzkumu a stanoveni hypotéz

Autorka této bakalarské prace provedla prizkum mezi bankovnimi poradci KB,
a.s. a to formou dotaznikového Setfeni. K vyhodnoceni stanovila nasledujici hypotézy:
1. Hypotéza predpoklada, Ze pravidelné hodnotici hovory s bankéfi vedou
k vysSi osobni motivaci.
2. Hypotéza predpoklada, Ze pfi realizaci pravidelnych hodnoticich rozhovort
s bankéfi se zvySuje jejich pracovni vykon.

3. Bankovni poradce motivuje pfedeviim mzda.

Cilem bylo zjistit, co bankovni poradce nejvice motivuje pfi jejich praci, zda se
diky pravidelnému hodnoceni se svymi nadfizenymi posouvaji dale ve svych

dovednostech, znalostech, zda se diky hodnoceni citi vice motivovani.

7.2 Metoda priazkumu

Prizkum byl proveden na zakladé dotaznikového Setfeni, ktery byl vytvoren
pfes webové stranky www.survio.com.®* Jedna se o aplikaci uréenou pro vefejnost.
Dotaznik byl uloZzen na odkazu na webovou stranku, zde byl dotaznik pfipraven
k vypInéni a respondenti obdrzeli email s proklikem na tuto stranku. Zde na zakladé
dotaz(l jednoduchym zplUsobem odpovidali na vytvofené otazky. Otazek bylo celkem
10. Email byl odeslan pouze bankovnim poradcim, ktefi pracuji stejné jako autorka
prace ve spolecnosti Komercni banka, a.s. Nutno zde zminiti, Ze se nejedna o vedouci
bankovni poradce. V emailu, ktery byl poradcum zaslan, je zminéno, Ze dotaznik je
zcela anonymni, to proto, aby odpovédi byly co nejpfesnéjSi a poradci se neobavali
podstoupeni dotazniku jejich pfimym nadfizenym. Mizeme fici, Ze dotaznik je rozdélen

na dvé Casti, v ¢asti prvni se dotazujeme na vSeobecné informace, jako je napf.

% SURVIO. Online dotazniky zdarma. [online]. © Copyright 2015. Dostupné: http:/survio.com
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pohlavi, vék, vzdélani, polet let na pozici, v ¢asti druhé se jiz konkrétné zajimame

o hodnotici rozhovory, zda jsou pfinosem pro poradce a motivaci poradcu.

7.3 Interpretace zjisténych poznatkdi

Dotaznik byl zaslan 33 zaméstnancum a vyplnény se vratil od 25 respondentu.

Navratnost v tomto pfipadé je pro autorku prekvapivé vysoka a to pfedevsim z divodu

zaneprazdnénosti poradcl. Po shromazdéni dotaznik(i zpét k autorce, byly odpovédi

podstoupeny k vypracovani na www.survio.com, kde byla provedena detailni analyza

v€etné grafu. Dotaznik je k nahlédnuti v Pfiloze této prace.

V prvé fadé autorka zjisStovala zakladni informace o respondentech:

1.

2
3.
4

Pohlavi
Vék
Plsobnost na pozici

Vzdélani

V dalSi Casti se autorka zaméfila na hodnoceni, a to pfedevSim jak Casto je

provadéno,

jestli je pro poradce pfinosem nebo pouhou ztratou jeho c&asu

a v neposledni fadé co ho motivuje v praci.
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Graf 1: Jste muz nebo Zena?

Jste muz nebo zena?

32% —

T BB %

® muz @ Zena

Zdroj 30

Ze vzorku 25 zucastnénych, odpovédélo 17 muzi a 8 Zen. Obecné zde
muazeme fici, ze na pozici bankovnich poradcl vice pracuji muzi, v sou¢asné dobé se
Zeny na pozice bankéfek hlasi ve srovnani s muzi v menSim zastoupeni. Autorka toto
tvrzeni mize potvrdit na zakladé vlastni zkuSenosti, kdy se aktivné u€astni vybérovych
fizeni na pozici bankovnich poradct. Pokud bychom si kladli otazku, ¢im to mize byt
zpusobeno, nejspiSe tim, ze pozice poradce v bance je velmi asové naro¢na, je zde
stanovena pevna pracovni doba a pro matky s détmi nemusi byt tato pozice tolik

atraktivni.

% SURVIO. Viastni etfeni autorky. [online]. [2015-02-08]. Dostupné z:
https://survio.com/ION2H5A0D9V2E9TIF4G8/data/index
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Graf 2: Kolik je Vam let?

Kolik je Vam let?
4~

—— 48%

@ 20-291et @ 30-390et ® 40-49 et @ 50 avice

Zdroj 37

Pozice bankovniho poradce je predevSim startovaci pozici v bance.
48% respondentll je ve veéku 20-29 let, 36% ve véku 30-39 let, nad 40 let uz je
zastoupeni mensim. Pro mladé uchazeCe o zaméstnani je to velmi dobra pracovni
zkuSenost a odrazovy mustek pro dalSi pfilezitost a kariérni postup v bankovnim
prostiedi. Ve véku 50 let a vice mame zastoupeni pouze 4%, tj. 1 respondent.

%" SURVIO. Vlastni $etfeni autorky. [online]. [2015-02-08]. Dostupné z:
https://survio.com/ION2H5A0D9V2E9T9F4G8/datal/index
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Graf 3: Jak dlouho puUsobite na pozici bankovniho poradce v KB, a.s.?

Jak dlouho plsobite na pozici bankovniho poradce v KB, a.s.?

20% -

® meénéneijedenrok  ® 1-3roky ® 45let @ 5letavice

Zdroj 38

Z nasledujiciho grafu muazeme vidét, Zze 32% dotazovanych je na pozici
bankovniho poradce mezi jednim a tfemi roky a 36% pét let a vice. Obecné se
v bankovnim sektoru fika, Ze setrvani na pozici poradce by mélo byt cca 3 roky a to
z dbvodu poznani banky jako celku, fungovani procesl, zlepSeni komunikaénich
dovednosti. V pribéhu pusobeni na pozici by se mél jiz poradce rozvijet smérem, ktery
by ho do budoucna zajimal, at uz manazersky €i né&jakou konkrétni specializaci,
napf. investice, hypotecni produkty, atd.

% SURVIO. Vlastni $etfeni autorky. [online]. [2015-02-08]. Dostupné z:
https://survio.com/ION2H5A0D9V2E9T9F4G8/datal/index
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Graf 4: Jaké je VaSe dosazené vzdélani?

Jaké je Vase dosazené vzdélani?

® stiedoskolské s maturitou @ vyssi odbomé @ vysokoskolské

Zdroj 39

Na pozici bankovniho poradce je podminkou stfedni Skola s maturitou, zde
muzeme vidét, Zze zaméstnancu se stfednim vzdélanim je 56%, tj. vétSina. V posledni
dobé se ale také hlasi ve vétSim zastoupeni vysokoSkolaci, ktefi na tuto pozici nahlizeji
jako na dobry zalatek jejich kariéry, ziskaji praxi, kterou na specifi¢té&jSi pozice

potfebuji a jsou si védomi moznosti kariérniho postupu.

¥ SURVIO. Vlastni $etfeni autorky. [online]. [2015-02-08]. Dostupné z:
https://survio.com/ION2H5A0D9V2E9T9F4G8/datal/index
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Graf 5: Jak ¢asto s Vami nadfizeny komunikuje ohledné plnéni ukol(?

Jak ¢asto s Vami nadfizeny komunikuje ohledné pinéni tkol(?

— 280%
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Zdroj:*°

Komunikace s bankéfi a sledovani plnéni zadanych ukolu je nedilnou soucasti
naplné kazdého manazera. V bankovnictvi se velmi €asto setkavame s ménicimi se
prioritami, a proto je dulezité zadavat jasné a srozumitelné ukoly a nasledné provadét
kontrolu jejich plnéni. Na grafu vidime, Ze kazdy den s poradci nadfizeni ukoly
nevyhodnocuji, coz autorka povazuje za spravné, protoze je dulezité nechat pro plnéni
ukolu poradcum prostor. Stejny vysledek 28% zastupuje komunikace v ramci plnéni
ukoly 2-3 do tydne (Casté&jSi setkavani se nad plnénim zadanych ukolU provadime
s novacky, pripadné se zaméstnanci, ktefi potfebuji dusledné&jsi kontrolu) a méné nez
1x za tyden (se seniornimi poradci, o kterych vime, Ze nepotfebuji tak ¢astou kontrolu,

z daivodu, Ze jsou vice samostatni a spolehlivi).

0 SURVIO. Vlastni $etieni autorky. [online]. [2015-02-08]. Dostupné z:
https://survio.com/ION2H5A0D9V2E9T9F4G8/datal/index
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Graf 6: Jak ¢asto s Vami nadfizeny provadi hodnoceni Vaseho vykonu?

Jak ¢asto s Vami nafizeny provadi hodnoceni Vaseho vykonu?

® kaidyden ® 2x-3xdotydne ® Ixtydné @ 1xzald dni

Zdroj 4

Z Setfeni je patrné, Ze hodnoceni je s bankovnimi poradci realizovano a to je
dobra zprava. Na zakladé hodnoceni stanovime silné a slabé stranky jedince, jeho
budouci rozvoj. V 48% je realizovano 1x tyden, v 40% 1x za 14 dnu. Stejné jako
u komunikace nad plnénim ukold s novacky hodnotime €astéji. Zastoupeni kazdy den
neoznaCil ani jeden respondent. Hodnotit se kazdy den neni urlité efektivnim
nastrojem jak rozvijet zaméstnance. Poradce by mohl nabyt dojmu, ze mu jeho
nadfizeny ned(véfuje, Ze ho neustale jen kontroluje a neda mu prostor pro vykonavani

své prace.

*L SURVIO. Vlastni etfeni autorky. [online]. [2015-02-08]. Dostupné z:
https://survio.com/ION2H5A0D9V2E9T9F4G8/datal/index
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Graf 7: Jak se citite pfi hodnoceni se svym nadfizenym?

Jak se citite pfi hodnoceni se svym nadfizenym?
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Zdroj:*

PFi hodnoceni je duleZité navodit atmosféru takovou, aby se zaméstnanec nebal
na hodnoceni dochazet. Nevyvolat v ném obavu a naopak zajistit, aby se na své
hodnoceni t&sil, aby si vyslechl, jak ho nadfizeny vnima, co se mu povedlo, pfipadné
nepovedlo, kde je potieba se zlepSit. Zarovern by zde ale mél byt prostor
pro podfizeného, pokud ho néco trapi, pokud by si o néfem chtél s nadfizenym
promluvit. Na grafu vidime, Ze pro Zaddného zaméstnance neni hodnoceni nepfijemnou
zalezitosti a pouze 8% respondentl vidi tento nastroj jako ztratu Casu. 48% se pfi

hodnoceni citi pfijemné a 44% citi, Ze je o n&j pfi hodnoceni zajem.

“2 SURVIO. Vlastni Setieni autorky. [online]. [2015-02-08]. Dostupné z:
https://survio.com/ION2H5A0D9V2E9T9F4G8/datal/index
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Graf 8: Je pro Vas hodnoceni pfidanou hodnotou k Vasi praci?

Je pro Vas hodnoceni pfidanou hodnotou k Vasi praci?

© 100 %

®ano ®ne

Zdroj:*

Tady mlizeme vidét, Ze pro vSechny zaméstnance je hodnoceni pfidanou
hodnotou jejich prace. To je zcela urcité dobry vysledek pro manaZzery. Pracovnici vidi
v hodnoceni smysl a tim padem si z néj i vzdy néco odnesou. | kdyz to maze byt nékdy
negativni zpétna vazba. Ddulezité je tento nastroj pouzivat, realizovat, protoze jak

muazeme vidét, bankovni poradci o hodnoceni stoji, pomaha jim se posouvat dale.

Poradci méli moznost, pokud odpovédéli ne, napsat divod:

Pokud neni pfidanou hodnotou, napiste pro¢?

3 SURVIO. Vlastni $etieni autorky. [online]. [2015-02-08]. Dostupné z:
https://survio.com/ION2H5A0D9V2E9T9F4G8/datal/index
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Graf 9: Pokud jste u otazky ¢. 8 odpovédél ano, co je u Vas tou pfidanou hodnotou?

Pokud jste u otazky €. 8 odpovédél ano, co je u Vas tou pridanou hodnotou?

T h2 %

® hodnoceni ma vyrazny vliv na celkové zvyseni pracovnich vysledk(
® hodnoceni mi pomahd ke spinénf mésfénich cild @ hodnoceni mé vidy pozitivné naladi do dalsi prace

Zdroj: 4

Velka vétSina respondentld odpovédéla, Zze hodnoceni ma vyrazny vliv na
zvySeni pracovnich vysledkl, 32% pomaha ke splnéni mésicnich cild. Nadfizeni by
meéli ze své pozice o kazdém clenovi svého tymu, védét, co je pravé tou pfidanou
hodnotou jednotlivce, pro kazdého to muze byt néco jiného, ale vysledkem by vzdy
mély byt dobré obchodni vysledky a chut se rozvijet.

* SURVIO. Vlastni etfeni autorky. [online]. [2015-02-08]. Dostupné z:
https://survio.com/ION2H5A0D9V2E9T9F4G8/datal/index

50


https://survio.com/I0N2H5A0D9V2E9T9F4G8/data/index

Graf 10: Co Vas v praci nejvice motivuje?

Co Vas v praci nejvice motivuje?

8%

— 48%

245

® pochvala v ramci hodnoticiho rozhovoru @ penize @ pozitivni atmosféra viymu  ® moZnost kariémiho riistu
® kladny vztah mezi mnou a nadfizenym

Zdroj:*

Na nasledujicim a poslednim grafu mizeme vidét, Zze 48% respondentd
motivuje pochvala v ramci hodnoceni. Na druhém misté s 24% jsou motivem penize
a v dalSim mensim zastoupeni, je to pozitivni atmosféra v tymu, moznost kariérniho
rustu a kladny vztah nadfizeny versus podfizeny. Motivovat zaméstnance jak jsme si
ukazali, dokazeme spoustu motivy, dulezité je ale miti na paméti, ze je lepSi vyvolat

dlouhodobou udrzitelnou motivaci, motivaci, ktera nestoji tolik usili.

%> SURVIO. Vlastni $etfeni autorky. [online]. [2015-02-08]. Dostupné z:
https://survio.com/ION2H5A0D9V2E9T9F4G8/datal/index
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7.4 Vyhodnoceni hypotéz

Autorka by v této &asti prace rada vyhodnotila hypotézy, které stanovila pred
provedenim prizkumu.

1. Hypotéza - hypotéza pfedpoklada, ze pravidelné hodnotici hovory s bankéfi
vedou k vyS8Si osobni motivaci. Tato hypotéza byla potvrzena. Na grafu &. 8.
vidime, Ze hodnoceni je pro bankovni poradce jednoznacné pfidanou hodnotou
jejich prace, dale na grafu €. 10. kde bankovni poradce motivuje pfedevsim
pochvala spojena s hodnocenim.

2. Hypotéza — hypotéza predpoklada, Ze pfi realizaci pravidelnych hodnoticich
rozhovorl s bankéfi se zvySuje jejich pracovni vykon. Tato hypotéza byla
potvrzena, 52% respondentl potvrdilo, Ze na zakladé pravidelnych hodnoceni
se zvysuji jejich pracovni vysledky.

3. Hypotéza - Bankovni poradce motivuje pfedevSim mzda. Tato hypotéza byla
vyvracena, 48% respondentt motivuje pochvala v ramci hodnoticiho rozhovoru,

penize jsou na druhém misté s 24%.
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ZAVER

V teoretické Casti této bakalaiské prace jsem se blize zaméfila na motivaci,
na duvody pro¢ bankovni poradce motivovat, zda je motivace dllezita a jak ji spravné
aplikovat v praxi a éemu se naopak vyvarovat, tzn. chyby, které mohou vznikat. DoSla
jsem k zavéru, ze motivovat je v bankovnich domech dullezité a neméné dilezitou
slozkou je také rozvoj. Nastaveni osobniho rozvoje mezi nadfizenym a podfizenym,
vychovavat schopné jedince v organizaci a vénovat jim Cas, ktery se nam pak vrati
ve vysledcich. Posouvat Sikovné jedince na vySsi pozice, udrzet si je. Dale jsem si vice
priblizila termin hodnoceni, jak ¢asto hodnotit, zda viibec hodnotit a pro¢ je hodnoceni
tak dulezité. V navaznosti na hodnoceni jsem se vénovala terminu odménovani.
V praktické Casti jsem si stanovila tfi hypotézy, na zakladé kterych jsem provedla
dotaznikové Setfeni. Cilem bylo zjistit, zda je pro bankovniho poradce pravidelné
hodnoceni se svym nadfizenym dulezitou slozkou k jeho praci a co poradce motivuje.
Z vysledku Setfeni vyplynulo, Zze hodnoceni je s bankéfi provadéno pravidelné,
zaméstnanec se u hodnoceni citi pfijemné, neni to pro néj ztratou ¢asu, nékoho
pozitivné naladi do dalSi prace, zkratka vidi zde pfidanou hodnotu ke své praci.
V neposledni fadé mne zajimalo, co bankéfe v praci motivuje. Timto vysledkem jsem
byla mile pfekvapena, protoZze jsem se domnivala, Ze i pFes velké mnozZstvi
motivacnich nastroju to bude mzda. 48% respondentl uvedlo, Ze je v praci motivuje
pochvala, a to pochvala v ramci hodnoticiho rozhovoru. Prace bankovnich poradcu je
narocna, jsou velmi Casové vytizeni a manazefi musi pfedchazet u téchto
zameéstnancl syndromu vyhoreni, ten se v této profesi mize dostavit velmi rychle.
Poradci jsou prehlceni uUkoly, pozadavky od klientd, musi dodrzovat urCity pocet
schuzek na den, atd. Proto je nesmirné dilezité se jim vénovat na pravidelné bazi,
ukazat jim, Ze oni jsou ti, bez kterych by jejich zaméstnavatel nemohl pasobit na trhu,
Ze oni pfinaseji bance vysledky. V této bakalafské praci jsem se opravdu presvédcila,
Ze nastroje jako hodnoceni, rozvoj a koucink stoji sice manazery Cas, urCité take
energii, ale bez nich nedosahneme kvalitnich zaméstnancl, kladnych vysledkl
a v neposledni fadé pozitivni atmosféry v tymu. Ve spole€nosti, kde byl prizkum
realizovan, je v8e nastaveno dle mého nazoru spravné, ostatni spole¢nosti by si mohli

vzit tuto organizaci za pfiklad.
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Priloha A — Dotaznik pro bankovni poradce
Dobry den,
vénuijte prosim nékolik minut svého ¢asu vyplnénim nasledujiciho dotazniku.

Dotaznik slouzi ke zpracovani bakalafské prace na Univerzité Jana Amose

Komenského Praha na téma Rozvoj a motivace tymu bankovnich poradcu.
Dotaznik je zcela anonymni.

Moc dékuiji za Vasi spolupraci.

1. Jste muz nebo zena?

W#V v
o muz

e  Zena

2. Kolik je Vam let?

. 20-29 let
« © 30-390t
e U 4049 et
. 7 50avice

3. Jak dlouho pusobite na pozici bankovniho poradce v KB, a.s.?

. méné nez jeden rok
e ' 1-3roky
e ' 45t

. 5 let a vice



4. Jaké je Vase dosazené vzdélani?

1 v v ra 0
. stfedoSkolské s maturitou
e vy38iodborné
e ' vysokoskolské

5. Jak ¢asto s Vami nadfrizeny komunikuje ohledné plnéni ukola?

e kazdy den

. C 2-3x do tydne

e 7 Ixtydne

e 7 mén&nez 1x tydné

6. Jak €asto s Vami narizeny provadi hodnoceni Vaseho vykonu?

. kazdy den

«  2x-3xdotydne
e 7 ixtydne

« " 1xzat4dni

7. Jak se citite pfi hodnoceni se svym nadfizenym?

. pfijemné

. © nepfijemné

e O citim, ze je o mne zajem
« 7 jeto pro mne ztrata casu

8. Je pro Vas hodnoceni pfidanou hodnotou k Vasi praci?

'
° ano
~

. ne

9. Pokud jste u otazky €. 8 odpovédél ano, co je u Vas tou pridanou hodnotou?

e hodnoceni ma vyrazny vliv na celkové zvySeni pracovnich vysledkul
e hodnoceni mi pomaha ke spinéni mésic¢nich cilli
e hodnoceni mé vzdy pozitivné naladi do dal$i prace

Pokud neni pfidanou hodnotou, napiste pro¢?



10. Co Vas v praci nejvice motivuje?

pochvala v ramci hodnoticiho rozhovoru
penize

pozitivni atmosféra v tymu

moznost kariérniho rustu

kladny vztah mezi mnou a nadfizenym
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