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1. UVOD

Jak byt dobrym manazerem? Jak motivovat podiizené? Je lepSi motivovat
formou odmény ¢i trestu? Jak ptipravit hodnotici pohovor? Jak ho Uspé$né vést? Jak

Z ngj vyvodit zavery, které budou bonusové jak pro firmu, tak pro zaméstnance?

Nespocet dalSich otazek se muze c¢lovéku vybavit, vyslovi-li se téma
manazerskych kompetenci nebo dovednosti. Kazdy ¢lovek je jiny. A¢ jsme si jako lidé
podobni, po fyzické strance, velkych odlisnosti lze nalézt, studuje-li clovek lidskou
psychiku. Pravé ta je velmi riznoroda a leckdy i komplikovand. Jednu a tutéz situaci

pochopi dva lidé naprosto odlisné¢.

Jestlize ma c¢loveék fungovat na pozici manazera a odvadet ten nejlepsi vykon je
zapotiebi znat odpoveéd’ nejen na tyto, ale také mnohé dalsi otazky. Zaroven je zapotiebi
umét si s danou problematikou, ktera je obsazena ve vySe uvedenych otazkach, poradit

| po praktické strance.

Knaplnéni téchto cili vede dlouhd cesta studii a poté ziskavani zkuSenosti.
Pecliveé a zevrubné jsem se vydala po vSech jednotlivych bodech, aby tato prace mohla

zodpovédét nejen vyse uvedené otazky.

Hlavnim cilem moji prace bylo zjistit, jaka je motivace pracovnikli ve firmach.
K tomuto ucelu, aby doslo k naplnéni tohoto cile, bylo nutné nejprve nastudovat
odbornou literaturu a poté zkoumat danou problematiku na piikladu konkrétni firmy ¢i
podniku. Za timto G¢elem jsem navstivila pobocku Raiffeisen stavebni spotitelny, kde

jsem prizkum provedla.

Jak teoretickou rovinu, tak praktickou, jsem zmapovala ve své bakalatrské praci.
Snazila jsem se nejen najit odpovédi na konkrétni, vySe uvedené otazky, ale také je
porovnat s praxi. Toto vSe jsem porovnala a shrnula do zavére¢né podoby své

bakalatské prace.

Shrnu-li v8e vyse zde feCené: pro svou bakalaiskou praci jsem vybrala téma
manazerskych dovednosti a fizeni podniku. Nejprve jsem si urcila cil préace, a to zjistit,
jaka je motivacni politika ve vybrané firmé. Abych mohla tento cil naplnit, bylo
zapotiebi nasbirat odbornou literaturu, prostudovat ji a podrobit analyze. Poté provést

syntézu do teoretické Casti bakalatské prace.



Dalsi krok k naplnéni uvedeného cile bylo navstivit konkrétni firmu a pozorovat
nejen jeji vedeni, ale 1 fadové zaméstnance. Opét bylo zapotiebi nasbirat mnozstvi dat,
provést jejich analyzu a nasledné je sloucit do jednoho celku formou praktické ¢asti

bakalarské prace.

Oba pruzkumy poté porovnat, vyvodit z nich zavéry a shrnout je v jeden celek
vV podobé bakalaiské prace. Jednotlivé kroky byly sbér materidlu, analyza, syntéza

a porovnani komparativnimi metodami.

Cil mé prace — zjistit, jak funguje motivac¢ni politika ve vybrané firmé a

navrhnout mozna zlepsSeni.



2. LITERARNI PREHLED

Vedeni jakéhokoliv podniku ¢i firmy neni snadna véc. Vyzaduje velmi mnoho
manazerskych dovednosti. OvSem, zvladnout tyto body neni ani snadné, ani
jednoduché. Naopak — vyzaduje to mnoho Casu straveného studiem, také neni jisté
zanedbatelna zalezitost praxe a v neposledni fad¢ je také tfeba mit dar komunikace, takt

a odhad na lidi.

vvvvvv

motivace pracovnikl, hodnoceni pracovnikii, hodnoceni a fizeni vykonnosti.
2.1  Motivace pracovnikii

2.1.1 Uvedeni do tématu

,,Motivace nds samych i ostatnich lidi je tedy v kazdodennim Zivoté spojena
S rozmanitymi problémy a vzdy tudiz ponékud ‘jinak zabarvena'...Co se tedy pod timto
pojmem skutecné skryva? Cim miiZe pFispét k objasnéni tohoto velmi uzivaného pojmu

psychologie?

- Motivace je definovana jako 'vSeobecné a obsdhlé oznaceni pro vsechny
promeénné, které nelze bezprostredné odvodit z vnéjsich podnétu, které oviiviiuji,
prip. kontroluji chovani ohledné intenzity a smeru’.

- Jini analytici motivace se hlasi k sirsimu pojmu motivace, ktery zahrnuje také

interakci s okolim apod.

Celé nase chovani, a tedy také nase 'vykonové usili’, neni urcovino ‘pouze
Zvnéjsku’; vchazeji sem vidy védomé ¢i nevedomé také pocity, potreby, zdjmy a
podnéty, tedy ‘vnitini déje’’. (DEIBLOVA, M.,, Motivace jako ndstroj rizeni, s. 11,
2005)

Motivace je slovo, které proniklo napfi¢ spolec¢nosti, a to nejen tou nasi, ¢eskou.
Je to takové modni slovo, néco jako zaklinadlo - kam se ¢lovék ohlédne, na cokoli
zaméti svou pozornost, setkd se témér dozajista s motivaci. Motivuji rodice své déti,

aby respektovaly pravidla v roding, ve Skole a ve spole¢nosti vitbec.



Motivuji ucitelé své zaky, k zadjmu o predmét, k lepSim studijnim vysledkim.
Vedouci pracovnici motivuji své podfizené k zdjmu o cinnost, kterou ve svém

zaméstnani vykonavaji a zaroven k vys$§im vykontim.
2.1.2  Definice motivace

,,Motivace je psychologicky proces, ktery aktivuje nase chovani a dava mu ucel
a smer. Je to interni hnaci sila Zenouci nas k uspokojeni nasich nenaplnénych potreb. Je

to hnaci sila, ktera nas vede k dosazeni osobnich a organizacnich cilii. Je to viile néceho

, 1
dosahnout.

Dalsi definice motivace:
e ,,Pojem motivace vyjadiuje psychologické priciny jednani ¢i chovani viibec.
e Motivace je hnacim motorem lidského jednani.
e Motivace je docasny a dynamicky stav.
e Motivovana osoba md touhu a prani néco udélat.
e Motivace je tlak mentalnich sil néco udelat.
e Motivace jsou pocity, které nékoho nuti dosahnout urcitého cile.
e Motivace jsou faktory, které nuti clovéka se chovat urcitym zpiisobem.
e Motivace je souhrn urcujicich sil, které jsou za veSkerou cinnosti organismu.
e Motivace je soustava pohnutek k urcité cinnosti.

. . . 4 4 . . . [ 2
e Motivace je psychologicky proces vedouci k energetizaci organismu “.

Co se definice motivace tyka, moje nejoblibenéjsi myslenka je vyjadiena na Obrazku 1.

http://www.vedeme.cz/pro-vedeni/kapitoly-vedeni/65-teorie-motivace/268-pojmy-motivace.html
*http://www.vedeme.cz/pro-vedeni/kapitoly-vedeni/65-teorie-motivace/268-pojmy-motivace.html
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Obrazek 1: Motivace

t * Clovék nenf nicim ji pnym
nez tim, co ze sebe udéla.
J.P.Sartre

MMM

(Zdroj: http://www.powertraining.cz/images/citatl.jpg)

., Co je tedy motivace? Je to proces, nebo jsou to sily, nebo stav, ¢i pocity, nebo

néjaké faktory?

Navrhuji, abychom akceptovali, Ze motivace zahrnuje vSechno uvedené. Proces
| stav, sily, pocity i hnaci motor. Zalezi pouze na whlu pohledu. Bylo by vsak chybou
motivaci presprilis zjednodusit, zplostit a ztotoziovat ji pouze s jednim z uvedenych
pojmii.

Napriklad se zjednodusuje, Ze motivace je proces, ktery urcuje smer, intenzitu
a trvani chovani. Neni tomu tak. Motivace neni to jediné, co ovliviiuje nase chovani.

I ’ . ’ . . r. ;. . vor . «3
Chovani je také ovliviiovano biologickymi, kulturnimi a situacnimi aspekty.

Jestlize je ¢loveék na pozici vedouciho pracovnika, neni otdzka: ,,Jak byt dobrym
motivujicim manazerem?“ vibec snadnd. Vezmeme-li hypoteticky konstrukt
pracovnika, ktery je kolegy i nadfizenymi povazovan za schopného pracovnika, muze
zde byt neptfeberné mnozstvi divodua, které zapficinuji jeho dobré vykony. Jeho
motivaci mize byt touha po kariérnim riistu, mize si cenit natolik sviij volny cas, Ze
taktikajic ,,pracuje jen do vySe svého platu® a svému zaméstnavateli ze svého volného
¢asu nevénuje ani minutu. MiiZze byt také motivovan tim, Ze jej zadané ukoly ¢i prace
vilbec t&8i a dochazi tim ke svému vnitinimu naplnéni. Ukolem dobrého manazera (&i

jakéhokoliv jiného vedouciho pracovnika) je najit je a podporovat — viz Obrazek 2.

*http://www.vedeme.cz/pro-vedeni/kapitoly-vedeni/65-teorie-motivace/268-pojmy-motivace.html
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Obrazek 2: Motivace, stimulace

= Vzdélavani a kvalifikace =  Zakladni mzda
Pochvala Odmeéna za vykon
. = Prenos zodpovédnosti =  Uast na zisku
| = Rotace prace = Systém stravovani
Obohacovani prace Odména za kvalitu
=  Tymova prace apod. = Bonus apod.

(Zdroj: http://e-api.cz/upload.cs/4/449bffb4-b-1-pd1.jpg)

Co se tyCe motivace, je téz velmi dilezité, znat vhodnou uroven naro¢nosti
ukolt. Jestlize schopny pracovnik dostava méné podstatné ukoly, prace mu zevsedni,
ztraci motivaci a s ni 1 zajem o kvalitni plnéni svych pracovnich povinnosti. V opaéném
piipadé, kdy zaméstnanec, ktery neni aZ tak zdatny (at’ uz je to dano napt. tim, Ze je
ve firmé ¢i ve spole¢nosti pouze kratce, nebo nema k feSeni zadanych ukoll potiebnou
kvalifikaci), dostane ukol, ktery je nad ,,jeho sily*, misto tolik potiebné motivace
dochazi ke stresové situaci. Jak tedy najit ten spravny pomér, tu spravnou cestu? Ukol,
ktery pfidélime pracovnikovi, nesmi byt ani pfili§ téZky, aby byl nad jeho sily, ale ani
nesmi byt piili§ snadny, mélo by jit o tzv. stfedni stupent vykonového zatizeni.

(srov. Deiblova, M: Motivace jako nastroj fizeni, s. 12)

2.1.3  Motivace — protiklady mezi teorii a praxi

tomu tak je.

Predstavte si Fizeni auta. Otocite klickem v zapalovani, nastartujete, zaradite
rychlost a seslapnete akcelerdtor. Auto se rozjede. Chcete-li zatocit, pohnete volantem
zZadanym smérem, chcete-li zabrzdit, seslapnete brzdovy pedal. Kdyz jste se poprvé ucili
7idit, bylo to vSechno pro vds dost nesnadné, zatimco ted vam to jde bez obtizi. Kdybych
vds pozadal, abyste 7idili moje auto, mozna byste si na néj museli chvilku zvykat, ale

urcité byste byli schopni dojet do supermarketu a privézt mi néco k jidlu.

Kdybych vam ovsem rekl, ze mam jiné auto, nez jsou vSechna ostatni, ktera jste
az dosud Fidili, urcité byste s tim méli problém. 'Nestartuje se klickem, ale malym

vypinacem, ktery tam nekde je. Kdyz zaradite rychlost vpred, miize auto zacit couvat,

8



a kdyz otocite volantem doleva, miize jet doprava, ackoli nékdy také doleva. Plynovym
peddlem se brzdi a brzdou pridava plyn, ale nefunguje to tak kazdy den. Casem si na to
zvyknete, ja s nim jezdim uz léta’.

Rizeni lidi je prakticky totéz. Kazdy ‘model’ je jiny a vy k jeho Fizeni potiebujete

e .l
jiné dovednosti. *

Autor tohoto pfirovnani vyjadfil téma motivace pracovnikll naprosto genialné
a spravn¢. Kazdy zacatek je t€zky, ovSem po Case si Clovek osvoji jisté za sebou jdouci
kroky v daném ukolu (zde napf. fizeni auta, ale skvéle to jde aplikovat i na uceni se byt
vedoucim pracovnikem). Zcela jina situace ovSem nastane, kdyz vaSe az doposud
naucené a jistym zplsobem zautomatizované dovednosti vdm jsou k ni¢emu, nebo
téméf k niCemu, setkate-li se s nestandardnim modelem auta nebo typem clovéka.
Najednou vse, co jste bézn¢ pouzivali, miize plsobit piesné¢ obracené. Co jednoho
¢lovéka motivuje k lepSimu vykonu, druhého mize odrazovat, dé€sit nebo minimalné

zpusobi stagnaci Vv jeho pracovnim vykonu nebo vyvoji.

Jak tedy najit cestu? Je tieba znat jak teorii, tak praxi. Nelze odlucovat jedno od
druhého. To je prvni krok k tomu, jak byt motivujicim manazerem. Dale je tfeba velmi
dobie proniknout Kk tomu, co pomaha danému jedinci v mém tymu. Je ale zapotiebi

odliSovat manipulaci a motivaci.
2.1.4  Motivace kontra manipulace

Motivace stejné jako manipulace slouzi k ovliviiovani lidi. Jak je tedy odlisit?
Kdy se jedna jesté o motivaci a kdy uz je danym pracovnikem (nebo obecné ¢lovékem)

manipulovano? Z jazykového hlediska mé slovo manipulace jisty pejorativni nadech.

Zde uvadim nékolik bodi, které mohou pomoci tuto situaci rozklicovat:

e Manipulované informace se vétSinou nezakladaji na pravde

e Sclovékem, se kterym je manipulovano, neni nakladano v souladu s jeho
svobodnou vili

e Ten, ktery manipuluje (,,manipuldtor), vyuzivd danou osobu ke svému

vlastnimu prospéchu

Naproti tomu motivace ma pro danou osobu vesmeés obracené ucinky:

* EAIRWEATH ER, A., Jak byt motivujicim manaZerem, s. 18
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e Jedna se v jeji vlastni prospéch
e Informace se zakladaji na pravdé
e Jednani je ,transparentni® a dand osoba muze (a dokonce by méla) projevit svou

svobodnou viili (srov. Deiblova, M., Motivace jako nastroj fizeni, s. 15-16)
2.1.5  Psychologie motivace

Ackoli je problém lidské motivace stary jako lidstvo samo, lidé se s nim zacali
aktualn¢ zabyvat az v minulém, tedy dvacatém, stoleti. Kazdy ¢lovék ma k riznym
svym jednotlivym ¢inlim, projeviim, chovani atd. své motivy. K problémtm, a to nejen
na pracovisti, ale 1 v mezilidskych vztazich, napf. v rodin€, dochézi, jestlize se motivy
stfetavaji, ,,narazeji* nebo naopak pokud nejsou pochopeny stejné¢ obéma zucastnénymi

stranami.

Jestlize mij motiv jednani (¢i jakékoli jiné ¢innosti) je protikladem k tomu, co
chce druha strana, dojde nutné ke stfetu. Pak je zapotiebi asertivity a také diplomacie,

taktu, empatie apod., aby si z(i€astnéné strany nedorozuméni mezi sebou vyfesily.

Pokud nepochopim motiv druhého, proc¢ jednal, tak jak jednal, nemohu piedvidat
jeho dalsi konédni. Coz je zejména v manazerské pozici velmi dilezita soucast procesu —
umét odhadnout, jaké motivy mél dany pracovnik. Pro¢ jednal tak, jak jednal. Co ho
motivuje K jeho Spatnému jednani a naopak, co jej motivuje k dobrému jednani a lepsim

vykontim.

Bezesporu kazdy jedinec si do chovani druhych promita svoje vlastni postoje,
myslenky, motivy apod., nicméné je-li na pozici vedouciho pracovnika, nemél by se

timto nechat ovlivnit.

Jak tedy co nejefektivnéji postupovat k vytycenému cili — motivaci podfizenych

¢1 zaméstnanct?
(srov. Deiblova, M., Motivace jako ndstroj rizeni, s. 17, 2005)

Existuje spousta modelt ¢i teorii, jak podporovat lidskou motivaci, at’ uz se
jedna o psychofyziologické koncepce, koncepce teorie uceni, socialné psychologické
pristupy nebo motivacéni teorie fizeni. VSeobecné vzato, vSe souvisi se v§im, a to plati

i pro motivaci. Jestlize se rano vzbudite, nebudete ihned feSit zavazné kauzy

a problémy. Je tieba je spravné nacasovat, vzhledem napt. k télesnym pochodim.
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Z poslednich prizkumt vyplynulo, Ze vétSinou nejaktivnéji €lovek pracuje
kolem desaté hodiny dopoledne a pak kolem c¢tvrté hodiny odpoledne (viz Graf 1).
Mezitim prochazi v lidském téle fada biologickych procest, at’ uz jsou to aktivace Ci
naopak utlumy. Mozna se zda zbytecné zaobirat se dennim rytmem ¢loveéka z pozice
vedouciho pracovnika, ale neni tomu tak, ba pravé naopak. Jestlize chci, jakoZzto
vedouci pracovnik, aby moji podfizeni podali maximalni vykon, nebudu jim naro¢ny

ukol ,,servirovat® v poledne, nebo naopak brzy rano ¢i pozd¢ vecer.

V nékterych provozech, kde je tieba pracovat ve sménném rezimu, je obzvlasté
dilezita disledna a kvalitni motivace, aby ¢lovek piekonal své vnitini hodiny. Nicméné
je dokazano, Ze na nepravidelny rezim, zpisobenym praci ve sménnych provozech,
casto reaguje lidskeé télo vznikem rtiznych zdravotnich komplikaci. (srov. Deiblova, M.,

Motivace jako nastroj fizeni, s. 18-21)
., Pro praxi v zaméstnani z toho vyplyvaji nasledujici zavery:
1. Pri stanoveni prestavek by mély byt vazné vzaty v uvahu krivky vykonnosti a unavy

(viz nasledujict graf)

Graf 1: Vykonnostni kiivka
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Cas v hodinach

(Zdroj:http://www.ipaslovakia.sk/UserFiles/Image/Mirka/Vykonnostna%20krivka.jpg)

2. Cetné vyzkumy prokdzaly, Ze dlouhodobé pracovat proti ‘vuitinim hodindm’ znamend
pFivodit si zdravotni tijmy >

Pujdeme-li napfic¢ historii, zjistime, ze motivaci se v psychologii zabyvali i velci
muzi, napt. Sigmund Freud ¢i behavioristé. Neni pifedmétem této prace délat exkurzi do

historie vyvoje psychologie motivace, proto zde zminim vyse uvedené jen kraticce:

5DEIBLOVA, M., Motivace jako ndstroj fizeni, s. 21
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Sigmund Freud vSe aplikoval na pudy. Primarnim spousSté¢em motivace je
princip slasti, pochdzi znevédomi a nasleduje jej sekundarni proces odlozenych

zkuSenosti.

Behavioristé razili teorii, ze bez akce neni reakce, tudiz ze kazdé lidské konani
potiebuje patiicny podnét a vse se da jak naucdit, tak odnaucit (velmi zjednodusené

feeno). (srov. Deiblova, M., Motivace jako ndstroj Fizeni, S. 21-23)

Nicméné¢ s timto vyrokem lze minimalné zcasti souhlasit. Kazda akce zakonité
vyvoléa reakci. Toho je mozné v motiva¢nich procesech velmi dobtfe vyuzit. Jestlize
budu zaméstnance motivovat bonusem navic (ve formé tydne dovolené navic,
finan¢nich bonusi ¢i dalSich benefitd), 1ze pfedpokladat, ze jejich vykony budou lepsi
nez pramérné. Ovsem, je zde tfeba se vratit k tomu, co jiz bylo fe¢eno v kapitole 1.1.1 —
S ptirovnanim ¢lovéka a rdznych ,,modeli” s modelem auta. Ne kazdy reaguje na
finanéni odmény. Je-li napf. zena dostatecné zajiSt€éna manzelem a hledd v praci
naplnéni svych kariérnich tuzeb, finanéni motivace v tomto konkrétnim ptipadé
nedosahne kyZzeného vysledku. Naopak, bude-li zena samozivitelka a nabidnu ji pouhy
tyden dovolené navic, nedosahnu takovych vysledkd v procesu motivace, jako kdyz ji

pfidam na finanénim ohodnoceni — viz Obrazek 3.

Obrazek 3: Zaméstnanecké vyhody
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(Zdroj:https://www.deloitte.com/assets/Dcom/CzechRepublic/Local%20Assets/Images/Full%20
Size%20Images/Technical%20Articles/motivace_a_odmenovani_01_535x352.jpg)
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2.1.6  Struktura potieb

Je tedy v motivaénich aktivitach zapotiebi znat strukturu potieb. Obecné vzato,
jsou dva druhy potieb: osobni a pracovni. VSe se odviji od tzv. Maslowovy pyramidy
potieb (viz Obrazek 4). Uplné na nejniz§im stupni, jsou fyziologické potieby, hned
0 patro vyse jsou potfeby ochrany a bezpeci, dale jsou spolecenské potieby a teprve az
v pfedposlednim patfe této pyramidy nachazime potfebu uznani a ocenéni. Na
nejvyssim misté, na samém vrcholu pyramidy, se nachazi potieba seberealizace. Pokud
chci byt dobrym a hlavné motivujicim manaZzerem, musim z tohoto modelu vychazet -
nejprve je zapotiebi uspokojit zaméstnancovy osobni (fyziologické potieby), teprve

Vv druhé fazi se mohu vénovat pracovnim potfebam ¢i touze po uznéni a prestizi.

Obrazek 4: Maslowova pyramida potieb

Potieba
seberealizace
(rozvoj osobnosti)

/ Potfeba uznani a ocenéni
(sebelcta, uznani, status)

Spolecenské potireby

(pocit sounaleZitosti, laska)

PotFeba jistoty a bezpeéi
(ochrana, bezpeéi)

(Zdroj:http://halek.info/www/prezentace/marketing-cviceni4/obrazky/maslowova_pyramida_potreb.png)

2.1.7 Pracovni motivace

Je-li konkrétni potfeba uspokojovana malo nebo mizivé, narstd a stava se
nutkavou, ovladajici, zamé&stnanec ma pocit, Zze vSe musi podiidit tomu, aby se tato
potieba naplnila. Toto miize paradoxné znamenat i jeho rust, bude se snazit na sobé

»zapracovat®. Jakmile je potfeba uspokojena, nastupuje na jeji misto potieba dalsi.

To, co zvySuje zaméstnancliv vykon, mizeme nazvat ,,motivatorem.
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Sem bezpochyby patii prozitky uspéchu, uznani ostatnimi, obsah prace jako
takovy, prevzeti zodpovédnosti, moznost seberozvoje. Naopak faktorem, ktery
neprospiva motivaci zaméstnance, je faktor neuspokojeni: platové zalezitosti, firemni
politika a vedeni, mezilidské vztahy ve firmé ¢i organizaci, pracovni podminky, jistota

pracovniho mista a dalsi. (srov. Deiblova, M., Motivace jako nastroj rizeni, S. 28)
2.1.7.1  Teorie lidskych typu

Typologie c¢loveéka vzhledem k jeho motivaci uruje ctyii zékladni typy
zaméstnance: ekonomicky c¢lovek, socialni clovek, clovek usilujici o seberozvoj
a komplexni cloveék. Nelze fici, ze to plati vzdy a za vSech okolnosti. Jsou rizné
momenty V lidském Zzivoté, kdy se mohou jednotlivé typy v konkrétnim cloveku

piekryvat ¢i se mohou i ménit, na zakladé momentalni napt. rodinné situace.

Ekonomicky c¢lovék, jak uz znazvu vyplyva, je orientovdn zejména financné.
Socialni ¢lovék je motivovan zejména mezilidskymi vztahy na pracovisti. Clovék
usilujici o seberozvoj uptednostiiuje sebetizeni, jeho hlavni touha je uznani. Manazer by
k nému mél ptistupovat jako ten, jenZ ho podporuje, nikoli kontroluje ¢i dokonce kara.
Komplexni ¢loveék je proménlivy typ, jeho potieby se neustale méni. (srov. Deiblova,

M., Motivace jako nastroj rizeni, S. 30-31)

Typologie c¢loveéka zna 1 tzv. barevné typy, déli se nejcastéji na téi druhy

(je i varianta ¢tyf druhti barev — kde je rozsifena navic o barvu zlutou).
Barevné typy lidi:

V  poslednich 15 letech se mizeme v naSich podminkach setkat
s netradi¢ni biologizujici typologii, kterd pronikla do oblasti obchodu a marketingu.
Vychazi ze studii o mozku a jeho ¢astech ve vazbé na ovliviiovani naseho chovani,
naSich reakci. Nové poznatky o mozku, a az v posledni dobé pomalu poznavané
biologické zakonitosti jeho fungovani, ndm pomahaji vysvétlit napf. emocionalni

inteligenci.

Zjisténi, ze pro Cloveéka jsou stejnou mérou smeérodatné funkce vSech 3 casti
naseho mozku — velkého mozku, mezimozku i mozkového kmene — znamena, Ze nase

psychika je vysledkem 3 raznych mentalit.
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Zeleni lidé

Pratelsti — nazvéme je ,,zeleni lidé jsou charakterizovani svou spolecenskosti,
kontaktibilitou a vyzafovanim sympatii. Dominantni je u nich kmenovy mozek
»praclovéka® vyuzivajici zkuSenosti, jak spoleéné¢ s druhymi ptezit (kooperovat,
domluvit se, aplikovat minulou zkuSenost). Proto raddi komunikuji a ,,povidaji si,

sdé€luji zivotni ptibehy a pfitom ,,vznikne obchod*.
Cerveni lidé

Pocitové orientovani — ,,Cerveni® lidé jsou vykonové orientovani, podstupuji
rizika, strhdvaji ostatni k ¢innosti ¢i nasledovani. Dominantni jsou pro né emoce
vychdzejici z mezimozku a témi je vedeno jejich chovani a velmi ovlivilovano i jejich
jednéni, tzn., Ze racionalita nasleduje az po rozhodnuti zaloZzeném na citech, emocich.
Takové lidi nalezneme nejspiSe v marketingu, v pfimém prodeji, v oblasti telefonického

prodeje napt. u telekomunikacnich operatorti, u agentli pojistoven.
Modyii lidé

Analyti¢ti — ,,modfi“ lidé jsou vedeni racionalitou svého velkého mozku,
potiebou odstupu od véci 1 od druhého ¢loveka, dirazem na fakta, kvalitu a intelektudlni
zpracovani reality. VE&cnost a racionalnost rozhodovani je u nich na prvnim misté
a emocim davaji naopak velmi maly prostor. Proto preferuji prodejce, kteti tzv. ,,netlaci
na pilu® a davaji Cas a prostor na racionalni rozmysleni. Je to velmi Casté v ptipadech,
se kterymi se setkavaji obchodné technicti konzultanti v oblasti IT, prodeje stroju

a technologii apod.

Dale uvedené bézné Zivotni charakteristiky umoziuji jak manazerim tymu, tak
I napf. prodejciim lépe poznat sebe sama a také kategorizovat své klienty.

ProtoZze v prodejni ¢innosti se stiidaji EMOCE — ROZUM — EMOCE, pak je
potieba u prodejce, aby umél piepinat mezi ¢innostmi ¢asti naSeho mozku a u zdkaznika

umgt Cist prevladajici tendence v pristupu k nabidce, produktu i prodejci.
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Piistup typu prodejce k obchodnimu jednani:
zeleny prodejce: cerveny prodejce: modry prodejce:
Vyrazné preferuje osobni Velmi aktivni a Velmi logicky argumentuje,
vztah v obchodnim jednani. = energicky v jednani s | pfesvédCuje klienty fakty, Cisly,
Umi vyuzit dokonalé klientem. Hraje na city a = konkuren¢nimi ,,technickymi*
znalosti klienta ke vhodné prestizni charakter vyhodami. Dava klientovi
pojaté nabidce a k uzavieni = individualni nabidky. hodné¢ ¢asu na samostatné

obchodu. Komunikuje,  Vykonové orientovany — | rozmysleni — ,,netla¢i na pilu®.

vypravi své ,,pribeéhy*. Stara dotahuje jednani k Potiebuje hodné
se o klienta individualné podpisu smlouvy i s marketingovych materiald k
jako o svého cloveka. pomoci natlaku a podpoie prodeje.
manipulace.

2.1.7.2  Potieby, motivy a zajmy na pracovisti

Vsechny tyto tfi aspekty vykonu zaméstnance lze nalézt jak odd€lené, tak se
navzajem propojuji. Potfeby jsou jak razu fyziologického (viz Maslowova pyramida
potieb), tak se také jednd o tzv. “vitalni potfeby* — tedy osvétleni, teplota, pachy, hluk,
vhodnych néstrojii apod. Jsou to ale také prozitky a emoce, co dotvari komplexnost
potieb jednotlivych zaméstnancli podniku ¢i firmy: odménovéni, volny cas. (srov.

Deiblova, M., Motivace jako ndstroj rizeni, S. 39-41)

Jak jsem uvedla vyse, potfeby a motivace mohou a casto také byvaji propojené.
Motivace a potfeba vykonu je jedno z prvnich propojeni. Dnesni doba je vSeobecné
velmi smérovana na vykon, a to v jakékoli podob€. V pracovni sféfe je velmi znat, je-li
zaméstnanec vykonové motivovan. K tomu je ovSem také zapotiebi, aby si dotyCny
zamestnanec veril a zdroven mél redlnou piedstavu o svych schopnostech, dovednostech

a kvalitach. Vykonova motivace je také zavisla na o¢ekdvani uspéchu.

Motivace Clovéka miize byt také vnéjsi nebo vnitfni. Vnitiné motivovan je ten
zaméstnaneC, ktery naléz4d uspokojeni v plnéni prace samé, shledava ji zajimavou
aprijemnou. Vnéjsi motivace je u téch zaméstnancu, ktefi nalézaji uspokojeni
V nésledcich své prace ¢i svého vykonu (financni odména, ale i odména jiného druhu —

napf. pochvala). (srov. Deiblova, M., Motivace jako ndstroj rizeni, s. 32-33)
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Dalsim zmozZznych motivii zaméstnance je rustovy rozvoj, touha po
seberealizaci. O rozvijeni sebe sama slySime dnes téméf na kazdém kroku. Zaméiime-li
se na pracovni sféru, jde o ¢loveka, ktery se snazi byt nezavislym, samostatnym a hleda
své urceni. Toto souvisi S vlastnim hodnocenim a vnimanim vlastnich dovednosti (jak

jiz bylo vyse feceno). (srov. Deiblova, M., Motivace jako ndstroj vizeni, s. 48-49)

Zameéstnanec, ktery touzi po seberozvijeni jakymkoli zpisobem, ktery v praci
naléza smysl a realizaci svych potieb, vizi a plant, je svym zptisobem pro firmu
pozehnanim. Je spontanni, akceptuje sebe i své okoli, orientuje se na problémy a jejich
feSeni, dovede byt objektivni, vykazuje jistou autonomii vi¢i lidské spolecnosti
a dokéze si jit za svym, je-li pfesvédcen o spravnosti svého pocinani, dovede nabidnout
pomocnou ruku atd. OvSem jako vSe na svété, kazdé plus ma 1 své minus, tudiz ani
clovek, ktery je typem praci se seberealizujiciho ¢lov€ka neni bez chyb. Jestlize jsem
vyjmenovala namatkou nékolik velmi dobrych vlastnosti, je evidentni, Ze ani ty druhé,

negativni vlastnosti, nemohu nezminit.

Tento Clovék je rad, dosdhne-li uznani prace a vykonu, ktery podal, je si védom
svych kvalit a je na n¢ pySny. Nékdy jeho chovani maze postradat jisté vzité¢ zvyklosti,
konvence — dovede jednat bez zabran. Neni pro né&j dulezité, co si o ném mysli druzi, on
sam vi, jaky je — jediny, kdo ho v tomto ohledu zajima, je jeho nadfizeny, aby uspokojil
své potieby, potfebuje slySet hodnoceni pravé jen a pouze z jeho tust. (srov. Deiblova,

M., Motivace jako nastroj rizeni, S. 50-51)

Dalo by se fici, Ze byt dobrym motivujicim manaZerem takového zaméstnance
nebude az tak tézké. Ale opét bych se vratila k uvodnimu pfirovnani o fizeni
automobilu. Tento cloveék je sice velmi schopny, samostatny, znd své prednosti,
dovednosti, kvality, prace jej napliuje, (funguje zde pievazné vnitini motivace — radost
Z prace jako takove), jenze velet takovému ¢lovéku je vic nez nesnadné. Jeho chovani
leckdy pfipomina ,,nefizenou stielu”, coz je diky jeho spontannosti. Je to jakoby mél
manazer spoutat valici se povoden. OvSem, toto by také mohla byt zajimava vyzva, jak
podnitit to dobré v takovémto ¢lenu tymu a spoutat to, co Skodi jeho vykonim

a potazmo organizaci, podniku ¢i firmé.

Jako dobry motivujici manazer je v prvé fadé zapotiebi si uvédomit, ze lidi nelze
predélat. Nefunguji zde ani sankce, které mnozi znaji z détstvi ¢i ze Skoly — tresty,

postihy atd., v pfipadé zaméstnanct hrozba vypovedi.

17



Dobry motivujici manazer vi jednu zdsadni véc — soustfedi se na pfednosti svych
zaméstnancl, ¢lend tymu, ne na jejich nedostatky. Jestlize budu podporovat silné
stranky svého podiizené¢ho, naplnim jeho potiebu sebeuspokojeni, bude chtit 1 nadale
byt stale lepsim a vykonnéjsim pracovnikem. Plati to plosné, na vSech rovinach, at’ je to
zaméstnanec, ktery je vnitin€ motivovan, touzi, aby jeho vysledky byly nejlepsi a byly
vysoko hodnoceny vedenim, nebo ¢lovékem, ktery je motivovan vnéjSimi aspekty, jako
je napt. finan¢ni benefit ¢i bonus (napf. reklamni pfedméty). Dosahne-li tspéchu, bude
jej chtit opakovat. Tim se vyvaruje svych chyb a tim se eliminuji jeho slabé stranky, az

postupné mohou vymizet uplné€ — viz Pfiloha ¢. 1, Negativni motivace.

V prvni fad€ je vhodné nejprve zminit uspéchy, pochvalit a teprve potom se
vénovat slabym strankam. Pfechodem mezi chvélou silnych a feSeni slabych stranek,
mohou byt véty typu: ,,Co by se dalo ud¢€lat pro to, aby tento stav (ispéch, ocenéni,
vysledek) byl stejny, ne-li lepsi i nadale?* nebo ,,Mlzeme néco vylepsit, mohu ti (vam)
pomoci s n¢jakym konkrétnim piipadem?* ,,Napada té (vas), jak postoupit dal?* apod.
Nemély by zde v zadném piipad¢ zaznit véty, které v podtextu zaznivaji ve stylu: tohle
je Spatng, je tfeba to zménit. Zaméstnanec by mohl ziskat pocit, ze je v ohrozeni napf.
ztraty mista, ¢asti mzdy apod. a mohl by se uzavtit dalsi uspésné komunikaci. Také by
motivuyjici manaZzer mél volit oteviené otazky, na které je tfeba odpovidat

s premyslenim, v delSich vétach nez jen ano-ne.

Takze — shrnu-li zde vySe fecené, motivujici manazer vyuziva silné stranky
svého zaméstnance a snazi se mu pomoci eliminovat jeho slabé stranky, ne za cenu

sankci a jiné negativni motivace.

Zajmy zaméstnance lze zaménovat s motivaci €i s potfebami, ale neni tomu tak.
Zajmem muzeme myslet zaméfeni se pozornosti na urCity objekt, vyznam pocitl jen pro
daného konkrétniho ¢loveka, zvidavé chovani. Uréitymi vlastnostmi se odliSuji, napf. je
rozdil mezi pracovnim zajmem a pracovnimi potfebami; dale napf. hodnotovymi postoji

¢i schopnostmi. (srov. Deiblova, M., Motivace jako nastroj rizeni, S. 51-52)
2.1.8  Formy motivace

O tom, jaké formy motivace existuji, jsem se jiz n€¢kolikrat kratce zminila. Nyni
tedy doplnim jest¢ néco malo podrobnosti, posléze 1 shrnuti kapitoly o motivaci jako

takové (ackoli hodnoceni pracovnika se s motivaci bude i nadale prolinat) a piesla bych
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k dalsi ¢asti prace. V nasledujici Tabulce 1 je pfehledné znazornéno nékolik riznych

pohledl na motivaci a pojmy s ni spojené.

Tabulka 1: Zakladni piehled pojeti motivace a pojmi

2 2 FENOMENOLO-
) F . ZAKLADNI PRINCIP PRINCIP .
TEORIE AUTOR ZAKLADNI POIMY EMPIRICKE TEZISTE s o GICKY
CHOVANI HOMEOSTAZY i
PRISTUP
Psychoanalyticka S. Freud (1900- Id, ego, superego, pud, Neurdzy, sny, obrana, Redukce instinktivntho | Ano Ne
1920) princip slasti, princip chybné ikony, nevédomi nutkani (volnd energie)
reality
Behavioristicka Pavlov, Skinner, | Drive, habit, incentiva, Deprivaéni viivy na Redukce intemi Ano Ne
Hull, Spence, redukce popudu (drivu), intenzitu chovani a stimulace (, drive
Dollard, Miller anticipaéni clovi rezistenci k vvhasiani, stimuli”)
(1930-1950) odpovéd podmirniovani bolestivych
reakci, sekundimi drivy
Sociilniho uéeni J.B. Rotter Exspektance, Zména exspektanci a jejich | Uspokojeni potieb Ne Ne
(1955-1975) generalizovanid generalizace, hledinia
exspektance, , lokus vyuzitiinformaci
kontorly™
Vykon Atkinson, Motiv, exspektance, Persistence ve vikonovvch | Indukce poztivnicha Ne Ne
McClelland incentiva, emoéni tkolech, preference rizika, | redukce negativnich
(1950-1970) anticipace, tendence \iroves aspirace emoci
Topologicka K. Lewin (1920- | Tenze, valence, Zivotni Nivrat knedokonéenym Ustaveni ekvilibria Ano Ano
1940) prostor, psvchologickd ukohim, substituce, iroveri | mez regiony pole
distance aspirace, konflikt
Atribuce Heider, Kelley, Atribute kauzality, Kauzilni inference, zmény | Ziskini informace Ne Ano
Wemer (1960) schémata, dimenze exspektance, interpersonalni
exspektance, afekt reakce
Humanisticka Maslow, Rogers | Pozitivni sebepojeti, Diskrepance ego-idedl, Sebeaktualizace, Ne Ano
(1950-1970) sebeaktualizace, hodnoty | otevienost zkudenosti, evalvace
seberelizaujici se osobnost

(Zdroj:http://pfyziollfup.upol.cz/castwiki/wp-content/uploads/2011/10/Tab11.jpg)

Pracovni motivace se d4 rozdélit na tfi druhy: védomou a nevédomou, primarni

a sekundarni a do tfetice na vnitini a vngj$i. Védoma a nev€édomd motivace pochdzi

Z myslenkové ,,dilny* psychologa Sigmunda Freuda. I zde uplatnil svoji teorii o vlivu

pudi na clovéka. To, co zpusobuje motivaci je ,,ONO® princip slasti a pochazi

z nevédomi. AZ poté ptichazi na fadu JA a NAD-JA.

Primérni a sekundarni motivace by se téZ dala nazvat vrozenou a ziskanou.

Zastavali ji ptivrZzenci psychologické teorie zvané behaviorismus. Tuto teorii Ize velmi

zjednodusSené vysvétlit pomoci nékolika slov ¢i vét: vSe se da naucit nebo odnaudit;

kazda akce vyvola naslednou reakci. OvSem, toto tvrzeni je komplikované socidlnim

prostiedim. ,,Jiny kraj — jiny mrav®, kazdd zemé& ma své zvyklosti a sva pravidla, které

spole€nost pfijima ohledné pracovniho vykonu (napi. jsou zemé, kde je béZné, ze

zaméstnanec pracuje volnym tempem). Vratime-li se ale do naSich zemépisnych Sitek,
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je u nas spise cenéna aktivita a snaha. (srov. Deiblova, M., Motivace jako ndstroj rizent,
s. 55)

Vnitini motivace je ta, ktera vychazi zclovéka samého. On sam naléza
uspokojeni ze svych tspécht a raduje se z prace samé. Vné&jsi motivace je ta, kterou

zaméstnanec potiebuje Z vn€jsku — finance ¢i jakykoli jiny benefit (napf. pochvala).

2.2  Pét podminek uspéchu — jak byt dobrym

manazerem

Chce-li byt clovék dobfe motivujicim manazerem, mél by zvladnout pét

podminek tuspéchu:
Sebekontrola

., Motivujici manazeri velmi dobre rozuméji sami sobé. Jsou si védomi svych
potieb, svych silnych i slabych stranek a také svych emoci. Jsou poctivi k sobé

H V7 4 « 6
| K podrizenym*.

Je zapotiebi byt vladcem svych myslenek. Nedovolit emocim, aby narusili vas
plan, myslenku, cil. V knize ,,JJak byt motivujicim manazerem‘ autor uvadi konkrétni
piiklad: jeden z jeho zaméstnanct systematicky chodil pozdé na porady. V momenté,
kdy vedouci pracovnik v této chvili podlehne stresu (vyruseni ostatnich ¢lend tymu,
preruseni vlastni myslenky apod.), fekl mu néco, ¢eho pozdé&ji litoval. Zjistil tedy, Ze

tudy cesta nevede.

A to jak cesta ktomu, aby odnaucil pracovnika pozdnim piichodim, tak
K uzitecnému vedeni porady. Kdyz nad situaci premyslel, dosel k zavéru, ze si vse
peclivé promyslel a teprve poté zaméstnanci sdélil, jak budou situaci fesit. Pokud ovSem
Clovéka ovladne stres, neni to dobré ani pro vedouciho pracovnika, ani pro tym

podiizenych — viz Pfiloha ¢. 2, Kompetence manazera.

e . . re 7
,Uspésny manazer nereaguje, ale mysli “.

6FAIRWEATHER, A., Jak byt motivujicim manaZerem, s. 33
7FAIRWEATHER, A., Jak byt motivujicim manaZerem, s. 32
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Motivujici manaZer musi sam o sobé piemyslet, a to velmi peclivé. Je tfeba znat
své silné 1 slabé stranky. Je zapotiebi spravna sebejistota, aby nedoslo k precenéni nebo

naopak nedocenéni vlastnich sil.
Vira

,, Uspésni lidé jdou za tim, cemu veri. Stanovuji si cile, motivuji sami sebe a téch

770 .7 s e . 8
cilii dosahuji. Maji vizi “.

Energie

Dobry manazer potfebuje spoustu energie, a to jak té dusevni, tak fyzické. Vést
lidi za urcitym cilem je nesmirné vycerpavajici pro ob¢ tyto slozky. Proto je tfeba umét
energii vydat spravnym zplUsobem, Setfit sni a umét ji nacerpat (aby nedoslo

k syndromu vyhoteni).

Vydat energii spravnym zplsobem neni vcelku aZz tak néarocna duSevni
disciplina. Jde jen o to, nereagovat ukvapené, aby ¢lovek nevyplytval energii bez
uzitku. Setfit s energii je tomu velmi blizké - nebudu energii vydavat tam, kde vim, Ze
se nedostavi zadany efekt. Také napt. neplijdu réno sportovat, kdyz vim, ze méam
dopoledne dulezitou pracovni poradu. Sport si mohu nechat jako relax po této porade¢.
Zaroven je to 1 vhodna dusevni hygiena a stfidani zatéze (za psychickou zatéz na poradé
vyménim fyzickou ve sportu). Jde tedy pfevazné o spravné planovani dne a povinnosti.
I stanovovani povinnosti je tieba planovat s rozvahou (viz vySe v odstavci o dusevnich

4

ukoly dne a Gtlumové okamziky, kdy se mohu vénovat méné naro¢né praci.

Kazdy cerpa rad energii jinak. Nicméné, at’ uz manazer relaxuje prochazkou
Vv lese nebo jizdou ve formuli, je tieba zachovat rytmus prace a odpocinku. Samoziejmé,
zivot nelze linkovat do detailu, zejména pracuje-li ¢lovék ve firmé ¢i spole¢nosti, kde je
zapotiebi Casové flexibility (napf. maklét na burze). Pak je jisté, Ze neodejde uprostied
transakce ¢i obchodovani, ale bude Cerpat z ,,rezervnich® fondl své energie. Potom je
ale obzvlast¢ dulezité (a z hlediska psychohygieny spravné) dodrzet adekvatni ¢ast

odpocinku, aby se hladina energie opét ustalila.

8FAIRWEATHER, A., Jak byt motivujicim manaZerem, s. 32
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Dobré vztahy

., Motivujici manazeri uméji dobre navazovat vztahy a komunikovat se svym
tymem i dalsimi lidmi, s nimiz prichazeji do styku. Komunikovat samoziejmé neznamena
jen mluvit ke svému tymu, ale také umet mu naslouchat a pochopit, jak jeho ¢lenove vidi

situaci. Znamena to take dokazat vnimat jejich pocity. ’

Motivujici manazer premysli o lidech ze svého tymu, je vnimavy k jejich pohledu
na veci a vi, ze mohou myslet jinak nez on. Motivujici manazer rozumi kazdému clenovi

tymu a nepristupuje ke kazdému stejnym zpiisobem “. 10

Kazdy pracovnik ¢i ¢len tymu je jiny, ma jiné sny, vize, potieby, zkuSenosti,
dovednosti. Proto je obzvlasté dilezité, aby manaZer mél velkou davku empatie,
asertivity, uméni komunikace — aby dokézal pfijmout stanoviska jednotlivych ¢lenti
tymu, ackoli nejsou souhlasna s tim jeho (stanoviskem) a nasledné, aby dokazal ke
kazdému pfistupovat tak, jak dany zaméstnanec potiecbuje, aby dosahl co

nejefektivng&jsiho pracovniho vykonu - viz P¥iloha ¢. 3, Rizeni zmény.
Odvaha

Obcas je zapotiebi podivat se na véci z jiného uhlu nebo k nim pfistoupit jinak.
Ktomu je ovSem zapotiebi velkd davka odvahy. Autor knihy ,,Jak byt motivujicim
manazerem® zde uvadi konkrétni ptiklad, kdy jedna z jeho podiizenych chtéla uspotadat
malou oslavu uspéchu. Navrhla, Ze ptipravi drobné obcCerstveni a vino. Autor knihy je
zastancem nazoru, ze alkohol na pracovisté nepatii. Nicméné setkani bylo v patek, po
pracovni dob¢ a velmi se vydafilo ke vSeobecné spokojenosti. Nakonec byl rad, Ze se

odvazil sviij zazity postoj zménit. Je to jen ilustrativni ptiklad.

Stejné jako je zapotiebi velkého odhodlani a jesté vétsi davky odvahy k tomu,
chci-li zménit néco v soukromém zivote, o to vétsi Gsili je potieba, chci-li zménit nebo
inovovat néco konkrétniho ve svém pracovnim tymu. Také je zapotiebi velké odvahy
k feSeni potizi ¢i komplikaci vzniklych mezi zaméstnanci. (FAIRWEATHER, A., Jak

byt motivujicim manazerem, 2009)

Byt dobrym (a zejména pak motivujicim manazerem) je velmi zodpovédna

anarona prace, a to zmnoha divodu: je potfeba znat velmi dobfe sam sebe,

9FAIRWEATHER, A., Jak byt motivujicim manaZerem, s. 38
10FAIRWEATHER, A., Jak byt motivujicim manaZerem, s. 39
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nepodceniovat, ale ani nepteceniovat své sily. Peclivé vybirat své podiizené. Jestlize
mam jiz zaméstnance vybrané, je dilezita vhodna motivace. Ta musi byt jina pro

kazdého konkrétniho zameéstnance.

Je dulezité zvladnout mnoho manazerskych dovednosti - byt dobrym znalcem
lidského charakteru, védet, kdy mohu poslechnout svou intuici, znat potieby, piani
avize svych ¢lenit tymu, byt jim oporou a vzorem, umét naslouchat, komunikovat

a mnoho dalsiho, vySe uvedeného — viz Priloha €. 5, Kli¢ové kompetence.

Jestlize motivuji zaméstnance, vyty¢im si s nim jasny plan jeho dalSiho vykonu
¢i pracovniho postupu, pak je dilezita také pravidelnd kontrola, vétSinou provadéna

formou hodnoticiho pohovoru.

V neposledni fad€ je zapotiebi, chce-li byt ¢lovék dobrym manaZerem, umeét
relaxovat a dopliovat zdroje energie, aby pak mohly byt opét predany jednotlivym
pracovnikiim. Cesta k tomuto v§emu je pomoci peclivého studia, zejména psychologie,

ale téZ je dulezita praxe a také vira v sebe sama a své vize.
2.3  Hodnoceni pracovniki

Hodnoceni vykonu zaméstnanct, v takové podobé, v jaké ho zndme dnes, nema
dlouhou historii. Lidé maji ptfirozenou potiebu hodnotit vSe kolem sebe. Pokud ovsem
nejsou jasn¢ stanovena pravidla, mize to vést ke komplikacim na pracovisti.
Zaméstnanci mohou nejen sebe, ale 1 druhé, hodnotit pod vlivem konkrétni emoce c¢i

nekompletnich informaci.
Prvotnim impulsem bylo hodnoceni pouzit jako nastroj odmény - ¢im vyssi
vykon, tim vys$§i odména a naopak. V praxi bylo prokazano, zZe toto propojeni vétSinou

nefunguje, a¢ byly i pfipady, kdy toto fungovalo. Mzda je sice dilezitd, ale neni

vvvvvv

a fizeni vykonnosti, s. 9)

,Adamsova teorie (Adams, 1965) zduraznuje fakt, Ze vnimana socialni
spravedlnost vychadzi z toho, Ze se pracovnik srovndva s okolim, s1v. referencni

skupinou. Posuzuje svou namahu ci pracovni usili a dosazené vysledky v podobé uznani,
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prémii apod. s usilim a vysledky jinych. Vysledkem je subjektivni dojem spravedlnosti

nebo nespravedinosti “.**

Jestlize chce manaZer dosahovat efektivnich vysledki svych podfizenych, je
zapotiebi krom¢ zvladani manazerskych dovednosti, také pravidelné pfristupovat
k hodnoceni pracovnikii — viz Pfiloha ¢. 4, Hodnoceni zaméstnance. Tim nemam na
mysli hodnoceni pracovnika jako osobnosti, ani jeho chovani. Jde o hodnoceni jeho
vysledki prace, jak svym chovanim a jednanim dosahuje pracovniho vykonu.

(srov. Hronik, F., Hodnoceni pracovniki, s. 13)

,,Hodnoceni pracovnikii a vizeni vykonnosti pracovnikii jsou personalni cinnosti,
které nejsou synonymy a obé patri do soucasné personalistiky, respektive rizeni lidskych

.o rogr . Vo . .. . Lo g e 12
zdroju. Provadi je manazeri, nikoli jen personalisté ¢i HR specialisté .

2.3.1 Hodnotici pohovor - priprava

Nejprve nez manazer piistoupi K hodnoticimu pohovoru, je vhodné, aby zajistil
dislednou pripravu, a to v nékolika rovinach - sbér informaci a vytvofeni vhodného
prostfedi. Pak teprve je mozné piistoupit k samotnému hodnoticimu pohovoru, aby bylo

dosazeno co nejefektivnéjsich vysledk.

., Duilezitym aspektem pripravy na hodnotici pohovor je proto shromdzdit
informace z riznych zdrojii. Miizete pak porovnavat osobni poznatky o vysledcich
zaméstnancii, oblasti vyzadujici zlepSeni a uspésnost v plnéni diive stanovenych cilii
S udaji ostatnich pracovniki, s nimiz vas zaméstnanec spolupracuje nebo komunikuje.

. , . Ny rec 13
Miizete navic zaméstnance pozadat, aby provedl sebehodnoceni “.

Jestlize ma manazer za sebou UspésSné tento prvni krok, sbér informaci, miize
pfistoupit k dal§imu bodu, tim je pifiprava na samotny hodnotici pohovor. Je velmi
dulezité, aby prostiedi, ve kterém se hodnotici pohovor bude odehravat, spliiovalo
nekolik nasledujicich kritérii - je zapotiebi jistého soukromi, omezit rusivé vlivy, zajistit

pratelskou atmosféru a dostatek casu.

VSechna vySe uvedend fakta maji sva opodstatnéni. Staly se piipady, kdy

manazer provadél hodnotici pohovor napt. u obéda ¢i ve vytahu. (srov. Arthur, D., 70

11WAGNEROVA, I., Hodnoceni a rizeni vykonnosti, s. 15
2y RONIK, F., Hodnoceni pracovnikd, s. 13
13ARTHUR, D., 70 tipG pro hodnoceni pracovnikd, s. 48
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tipit pro hodnoceni pracovniku, S. 84) Myslim si, Ze to neni ani distojné (a to ani jedné
ze zuCastnénych stran), nehledé na to, ze je-li kolem spousta rusivych vlivl, neni

prostor koncentrovat se k potiebnému vysledku.

Tim se dostavdm k dalSimu bodu, tim jsou rusivé vlivy. Je vice nez vhodné,
kdyz se manazer s ostatnimi zaméstnanci ve firmé domluvi, ze po tuto dobu nebude pro

nikoho jiné¢ho ptitomen, aby nikdo nenarusoval plynulost hodnoticiho pohovoru.

Pratelska atmosféra uvoliluje potenciondlni napéti. I ptes sebelepsi vztahy
Vv kolektivu hodnotici pohovor u fady zamé&stnanct vyvolava jistou tizi a nejistotu - bude

se mnou muj nadiizeny spokojeny? Dosahl jsem vytcenych cila? Atd.

V neposledni fad€ je dilezité mit dostatek Casu. Nelze vést hodnotici pohovor
takiikajic ,,v poklusu“. Ke zhodnoceni vysledki a stanoveni novych cild je vhodny klid
a dostatecny Casovy prostor.

,,Bez ohledu na to, jak dobre zndte své zaméstnance, urcité nezapomeiite na

v s v v rye7e . v v 14
zacatku pohovoru venovat cas tomu, aby se citili v klidu a uvolnéné “.

2.3.2  Pribéh hodnoticiho pohovoru

Hodnotici pohovor by mél mit jasnou strukturu:

Nejprve je tfeba pfipomenout pichled (staci kratce, zhruba ve dvou az tiech
vétach) od posledniho hodnoticiho pohovoru (¢i od néastupu do zaméstnani), jen

Vv hrubych rysech, nic nezmifiovat konkrétné.

Dal§im bodem je probrat silné stranky hodnoceného pracovnika. Zde je prostor
pro konkrétni ptiklady. ,, Pokuste se také vystihnout riiznorodé silné stranky, zvlaste pak

ty, které odrazeji riist a rozvoj od nastupu do zaméstnani nebo od posledni kontroly “. 1

Tretim krokem v hodnoticim pohovoru by meélo byt urCeni oblasti, kde je
potfeba dosahnout zlepsSeni pracovniho vykonu. Je tfeba dbat na spravnou formulaci
jednotlivych vyroku, aby nebyla narusena poklidna atmosféra pohovoru. (srov. Arthur,

D., 70 tipu pro hodnoceni pracovnikii, S. 78)

Dalsim krokem v pofadi je splnéni dfive dohodnutych cild, respektive

zhodnoceni, zdali se zaméstnanci zadané tikoly podafilo splnit. Tato zpétna vazba je

YARTHUR, D., 70 tipi pro hodnoceni pracovnikd, s. 89
15ARTHUR, D., 70 tipG pro hodnoceni pracovnikd, s. 78
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velmi dilezitym bodem hodnoticitho pohovoru. Je tfeba uvést kazdy jednotlivy cil a
piesné popsat, co zaméstnanec udélal nebo neudélal pro jeho splnéni. (srov. Arthur, D.,

70 tipii pro hodnoceni pracovnikii, S. 78)

V neposledni fadé je dilezitym bodem ¢i krokem pfi hodnoticim pohovoru
vytyCit nové pracovni cile. ,, Cile by mely byt jasné, méritelné, casové vymezené
a zamerené na vysledky. Vytvorte si casovy harmonogram s pravidelnymi poradami pro
kontrolu postupu a urceni pripadnych problémii, na které zaméstnanec pri plnéni téchto
citlii narazi. Nové cile také mohou zahrnovat preneseni cili z posledniho pohovoru.
Znovu je podle potreby proberte a zajistéte, aby byly ze zaméstnancova hlediska
dosazitelné a uzitecné . *°

Ptedposlednim bodem hodnoticiho pohovoru miize byt diskuse o cilech ohledné

kariérniho rozvoje. Poslednim krokem hodnoticiho pohovoru je zpétna vazba

zaméstnance, kterou stvrdi svym podpisem.
2.3.3 Body a faktory v hodnoticim formulaii

V nésledujicim vyctu jsou uvedeny nékteré typické faktory pro hodnotici

formulafre:

e Dodrzovani predpisii a postupti
e Dochazka

o Kreativita

e Samostatnost

e Mezilidské vztahy

e Iniciativa

e Znalost své prace

e Usudek

e Produktivita

e Kvalita prace

e Spolehlivost

(srov. Arthur, D., 70 tipii pro hodnoceni pracovniki, s. 70, Grada 2010)

16ARTHUR, D., 70 tipG pro hodnoceni pracovnikd, s. 79
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., Faktory objevujici se ve formularich hodnoceni vykonu jsou obvykle svou

podstatou obecné. Jako takové by mély byt definovany jasné a strucné, aby je kazdy

. . L] 17
interpretoval stejné “.

17ARTHUR, D., 70 tipG pro hodnoceni pracovnikd, s. 70
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3. METODIKA

Cilem mé bakalarské prace je provést analyzu systému hodnoceni pracovniki
a vymezit jeho vztah k jejich motivaci. Na zakladé zjisténych dat — pokud to bude

potfeba - pak navrhnout plan na zlepSeni v systému hodnoceni ve vybraném podniku.

Na zacatku bakalarské prace byla promyslena struktura prace, pfipravena osnova
a jednotlivé kapitoly; také byla snaha podchytit nejdulezitéjsi pracovni témata. Poté
byly tyto jednotlivé body postupné napliiovany. Nejprve byl proveden sbér materialu,
vtomto ptipadé doporucené literatury. Nasledné byly knihy prostudovany, byly
piipraveny jednotlivé vypisky a pozndmky, které mély byt zachyceny v teoretické Casti
mé bakalarské prace. Také byly peclivé vypsany jednotlivé citace, které byly zamySleny

pouzit a nasledné také byly pouzity.

V praktické ¢asti jsem piedstavila vybrany podnik, ktery je pfedmétem této
prace. Charakterizovala jsem jeho zameéteni, ¢im se zabyva, jeho stru¢ny historicky
vyvoj, pocet zaméstnancl, nabizené produkty, vyznamna ocenéni, kterd ziskal, ale

I 0 tom, jak podnik nezapomina pfispivat na dobro¢inné ucely.

Dale jsem v praktické ¢asti této prace vypracovala analyzu souc¢asného systému
hodnoceni a zaznamenala zplsob, jak jsou zaméstnanci a spolupracovnici Raiffeisen
stavebni spofitelny motivovani ke své praci. Pii vypracovani této Casti jsem vychézela

z udaju, které mi poskytla regionalni feditelka spole¢nosti a z dotaznikového Setieni.

Pro nasledné navrzeni zlepSeni v systému hodnoceni byly zasadni odpovédi
respondentli z dotaznikového Setieni, jehoZ cilem bylo ziskat informace o sou¢asném
stupni motivace, hodnoceni a spokojenosti pracovnikii, s tim spojené. Tento dotaznik
obsahuje 8 nejzasadnéjSich otdzek, které se vztahuji k hodnoceni pracovnikii a jejich
motivaci k praci. Otazky vétSinou obsahuji moznosti vybéru odpovédi a u jedné otazky
I moznost pro vlastni vyjadfeni. Dotaznikovy prizkum byl proveden v dubnu roku

2014. Dotaznik je k vidéni na konci této prace — viz Ptiloha ¢. 10.

Cilovou skupinou pro dotaznik se stali vybrani obchodni zdstupci a manazefi
z regionu Jihozapadni Cechy a Vysocina. VSichni dostali stejné otazky a z 26 rozdanych
dotaznikd se zpét vratily vyplnéné vSechny bez nutnosti n&jaky vyfazovat z diivodu

neuplnosti.
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Dale jsem si u kazdé otazky pomoci troj¢lenky vypocitala procentni podil kazdé

z uvedenych odpovédi, vysledek okomentovala a zanesla do ptehledného grafu.

Cela bakalafska prace je zpracovana pomoci vypocetni techniky v programech
Microsoft Word a Microsoft Excel, ve kterych jsem vypracovala zejména grafy pouzité

Vv praktické ¢asti.

V zavére¢né Casti bakalarské prace jsem zhodnotila situaci ve vybraném podniku
a navrhla napady na zlepSeni v systému hodnoceni pracovnikli a jejich nasledné
motivace K lepsim vysledkim. Vychazela jsem z udaji vyhodnoceného dotazniku, kde

jsem ziskala podstatné informace od pracovnikd.
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4. PRAKTICKA CAST

4.1  Charakteristika podniku

Raiffeisen stavebni sporitelna, a. s.

., Raiffeisen stavebni sporitelna zahdjila svou ¢innost jako AR stavebni sporitelna
v roce 1993 a stala se tak viibec prvni stavebni sporitelnou v Ceské republice. Raiffeisen
stavebni sporitelna je tradicni, avsak moderni bankou a Vv duchu symbolu zkrizenych
konskych hlav, které ma ve znaku, prinasi klientiim a jejich rodindm jistotu a ochranu

1 ., ., s 18
V nestalém financnim svete. *

Zajistuji pro klienty stavebni spofeni, Uvéry na bydleni a v soucasné dobé
i komplexni finan¢ni poradenstvi zalozené na vyvazené rozmanité $kale financnich
produktt. V roce 1998 se stala soucasti silné finan¢ni skupiny Raiffeisen, ktera ptisobi
v 37 zemich svéta. Meznikem v historii spole¢nosti se stal rok 2008, kdy byla slouc¢ena
S HYPO stavebni spofitelnou a stala se jejim univerzalnim pravnim néstupcem.

(srov. http://www.rsts.cz/raiffeisen-stavebni-sporitelna/)

Jistym meéritkem kvality sluzeb byvaji také riizna ocenéni. Raiffeisen stavebni

spofitelna se mize pochlubit, ze je drzitelkou hned celé fady téch vyznamnych.

V letosnim jiz devatém ro¢niku soutéze ,,Zlata koruna“se produkt od Raiffeisen
stavebni spofitelny nazvany ,,Nizkd hyposplatka® umistil na tieti pozici v kategorii
stavebniho spofeni. Pomyslnou bronzovou medaili ziskala i v Cen¢ vetejnosti, kde byla

jedinou stavebni spofitelnou, ktera se umistila v prvni desitce.

Raiffeisen stavebni spofitelna se v anketé ,,Zlaty méSec™ v roce 2011 umistila

v silné konkurenci bank a druzstevnich zaloZen na ¢tvrtém misté se znamkou 1,83.

Raiffeisen stavebni spofitelna se také umistila v soutézi o nejlepsi finan¢ni
produkt ,,Zlata koruna“. Se svymi uvéry ,,Nizka hyposplatka* a ,,Helios* v roce 2009
a také v roce 2010 slavila dvojnasobné uspéchy.

V roce 2005 ziskala Raiffeisen stavebni spofitelna ocenéni ,,Stavebni spofitelna

roku®.

18http://www.rsts.cz/raiffeisen-stavebni-sporitelna/
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V roce 2004 ziskal uvér SPEKTRUM (plvodné zvany Variant) od Raiffeisen
stavebni spofitelny ocenéni Bronzova koruna v kategorii Stavebni spoieni. Ocenéni
V prestizni soutézi Zlata koruna bylo udéleno na zdkladé hodnoceni nezavislé odborné
poroty Finan¢ni akademie sloZené z financnich odbornikli, ekonomt a publicistl.

(srov. http://www.rsts.cz/oceneni/)

Je urcité chvalyhodné, kdyz firma ¢i banka vénuje penize na dobro¢inné ucely.
Raiffeisen stavebni spofitelna mysli i na ty, kterym je tfeba pomoci. Mezi mnoha

projekty, kterymi se zabyva ¢i je podporuje, mne nejvice zaujaly tyto:

Nada¢ni fond Porozuméni (vznikl za ucelem shromazd’ovani financ¢nich
prostfedktl k zajiSt€éni hmotné i nehmotné pomoci, ochrané lidskych prav a socialnich

hodnot, ochrané zivotniho prostiedi a kulturnich pamatek).

Obecné prospésna spolecnost Rozmaryna (jejim poslanim je podpora déti

z détskych domovi a mladych lidi, ktefi z détského domova odchazeji).

Nadace Jedlickova ustavu v Praze - konkrétn€ projekt Doprava

handicapovanych.

Denni staciondf Akord je nestatni neziskové zafizeni, které je organizacni
jednotkou Obcanského sdruzeni Akord. Je k dispozici détem a mladezi ve véku od 3 do

26 let, ktefi maji mentalni postiZzeni a kombinované vady.

4.2 Raiffeisen stavebni sporitelna, a. s.

a struktura spolupracovniki

Raiffeisen stavebni spofitelna ma dvé zékladni skupiny spolupracovnikii. Prvni
skupinou jsou zaméstnanci spolupracujici s Raiffeisen stavebni spofitelnou na zakladé
zaméstnaneckych smluv. Druhou skupinu tvoii obchodni sit’ - osoby samostatné
vydéleéné Cinné spolupracujici na zakladé zivnostenského listu. Obchodni sit’ je
hlavnim distribuénim kandlem firmy. S Raiffeisen stavebni spofitelnou spolupracuji

jesté dalsi distribucni kandly — externi firmy.

Zaméstnanci (stav k 31. 12. 2013 byl 262 zamé&stnancti) zabezpecuji na centrale
spolecnosti pfedevsim chod a zazemi obchodni siti. Osoby samostatné vydéle¢né ¢inné
(stav k 31. 12. 2013 byl 342 OSVC na hlavni ¢innost s min. stanovenym proviznim

pfijmem) a spolupracujici firmy (stav se v prubé¢hu roku méni — fadove desitky
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spolupracujicich firem) provadéji pfedevsim akvizi¢ni a servisni ¢innost klientii. Kazda
skupina ma samostatny zptisob odménovani a motivace.
Nasledujici pasaz o rozsahu 4 strany (str. 32 — 35) obsahuje utajované

skutecnosti a je obsazena pouze v archivovaném originale bakalaiské prace ulozeném

na Ekonomické fakulté JU.
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Finanéni a nefinanéni benefity pro zaméstnance

Pro zaméstnance Raiffeisen stavebni spofitelny jsou pfipraveny i rizné druhy
benefiti. Hlavnim finanénim benefitem je tzn. Kavarna zaméstnaneckych vyhod.
Kavarna zaméstnaneckych vyhod je pfispévek vSem zaméstnanctim Raiffeisen stavebni
spofitelny na zajmové Cinnosti, jako je sport, kultura, kurzy na rozvoj osobnosti,
nadstandardni zdravotni pé€e, penzijni a zivotni pojiSténi. Kazdému zaméstnanci je
v daném kalendainim roce vyhrazen finan¢ni limit pro tyto Gcely a kazdy zaméstnanec
je muze libovolné Cerpat. Dal$im financnim benefitem je naptiklad penézita odména pii

vyznamnych Zivotnich vyrocich.

Mezi nefinanéni benefity pro zaméstnance patii naptiklad anketa o nejlepsiho
zameéstnance roku, kdy zvoleni zaméstnanci jsou odménéni vécnymi dary ¢i zajezdem.
Pravidla pro tuto anketu jsou pravidelné vyhlaSovana a nasledné vyhodnocovana

feditelem odboru fizeni lidskych zdrojii. Dal§imi nefinancnimi benefity jsou naptiklad

?! piikaz €.33/2008, s. 10
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pravidelnd setkani se ¢leny predstavenstva pro vybrané zaméstnance, zasilani gratulaci
K vyznamnym zivotnim vyro¢im nebo v neposledni fadé moznost prezentace ve
firemnim casopise. V ramci nefinan¢nich benefiti svym zaméstnanclim Raiffeisen
stavebni spofitelna nabizi naptiklad také zajiSténi zdravotni péce ve vybranych
zdravotnickych zafizenich ¢i moznost vyuziti relaxacnich aktivit pfimo na centrale
spole€nosti v ramci cilenych akci. Za zminku urcité také stoji benefit pro zaméstnance
Vv podobé moznosti Cerpat preklenovaci ¢i stavebni uvér z aktudlni nabidky Raiffeisen
stavebni spofitelny za zvyhodnénych podminek nebo uzavieni smlouvy o stavebnim

spofeni bez poplatku.

4.2.2 Spolupracovnici Raiffeisen stavebni sporitelny -

OSVC a jejich zpiisob odméiiovani a motivace

Obchodni sit’ Raiffeisen stavebni spofitelny, tzv. ,,vlastni odbyt™ se sklada ze
spolupracovnikii na obchodnich a manaZerskych pozicich. Obchodnici a manazeii této
distribucni sité jsou odménovani a motivovani dle Metodickych pokynti vydanych pro
potieby Raiffeisen stavebni spofitelny — ,,Provizni fad* a ,,Provizni benefitni systém*.
Dale jsou pak v ramci distribu¢ni sité¢ "vlastni odbyt" v prub&hu roku v zavislosti na
akénich nabidkdch pro klienty vypisovdny pro motivaci uZzSich skupin

obchodnikt (pfip. manazerti) jednorazové terminované tzv. ,,Motivacni akce*.

V Raiffeisen stavebni spofitelné jsem se zavazala k tomu, ze Konkrétni vyse
provizi uvedenych pro jednotlivé obchodni pozice v ,,Proviznim fadu‘ neni mozné v BP
uvadét. Budu tedy uvadét citace piimo ztéchto dvou ustanoveni, ovSem bez
konkrétnich procentudlnich ¢i finanénich castek. Obecné vSak plati, Ze ¢im kvalitné;si
obchod pro Raiffeisen stavebni spofitelnu obchodnik ziskd, tim vyS$$i je provizni
ohodnoceni. Soucasné¢ plati, Ze ¢im vice obchodi obchodnik pro Raiffeisen stavebni
spofitelnu ziska, tim vyssi je jeho kariérni zafazeni a zdroven je vysSi procento provize
z daného obchodu. Jednou z diilezitych podob odménovani v obchodni siti je kromé
primé provize za ziskani konkrétniho obchodu také tzv. rozdilova provize, kterou obdrzi

obchodnik za obchody, které¢ zprostiedkuji jemu podiizeni obchodnici.

Zastoupeni Raiffeisen stavebni spofitelny muze mit vicero podob: zastupovat ji
muze obchodni zastupce na riznych proviznich stupnich — manazerskych (Oblastni ¢i
Regionalni feditel) &i obchodnich (Zprostfedkovatel, Finanéni specialista &i Reditel
agentury) nebo spolupracujici firma - externi organizace. VSechny tyto obchodni
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a manazerské pozice maji pevné danou strukturu a moznost podiizenych a nadiizenych

vztahtl, a to 1 v navaznosti na vyplatu riiznych typt provizi.
Distribu¢ni kanaly Raiffeisen stavebni spofitelny jsou definovany takto:

e Vlastni odbytova sit’ (obchodni zastupci a manazeti)
e Externi organizace

e Zvlastni distribuéni kanal — Ceska posta

Jedna se o dalsi distribuéni/prodejni kandly prostfednictvim kterych spoftitelna
plni své odbytové cile. Jednotlivé distribu¢ni kandly jsou fizeny manaZerem

distribu¢nich kanalu (déle jen ,,MDK*).

Distribu¢ni kanal ,vlastni odbytova sit* je fizen manaZery na pozicich

Regionalni feditel (dale jen RR) a Oblastni feditel (dale jen OR).

V ramci specifického distribu¢éniho kanalu Ceska posta je tento kanal Fizen
manazerem distribuénich kanalti — Ceska posta (dale jen ,,MDK — CP%) a regionalnimi

manazery prodejni sité Ceska posta (dale jen ,,RM CP*).

Externi organizace jsou smluvni partnefi spofitelny, ktefi maji uzavienu se
spofitelnou smlouvu opraviujici vyvijet pro spofitelnu ¢innost sméfujici k uzavirani
Smluv, navrhii na zmény smluv nebo tvérovych smluv. Pracovnici externi organizace
nemohou mit se spofitelnou vlastni smluvni vztah, pokud neni dohodnuto ve smluvnim

vztahu s externi organizaci jinak.

Externim organizacim je ve spofitelné ziizeno vyplatni konto, které slouzi ke

spolecné vyplaté provizi vSech jejich pracovnikd.

Vykon externich organizaci je pfifazovan teritoriim podle pfifazeni organizace
teritoriu v informacnim systému spofitelny k datu uzavieni Smlouvy, k datu sepsani
navrhu na zménu smlouvy & k datu sepsani Zadosti.“ (Metodicky pokyn ODO
¢. 1/2013, s. 3)

Narok na provizi

Odménovani spolupracovnikit na obchodnich i manazerskych pozicich je, jak
jsem jiz uvedla, zaloZzeno na principu provizi. Co se tyka naroku na provizi, tak ten
vznikd obchodnimu zastupci nebo neékterému jeho nadfizenému v hierarchii odbytové

sité¢ spofitelny pfizndnim Smlouvy nebo pfiznanim zvySeni cilové ¢astky ¢i pfiznanim
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uvéru, resp. splnénim podminek stanovenych u pfislusného typu provize (specialni

provize apod.). (srov. Metodicky pokyn ODO ¢. 1 — 2013, s. 4.)

Narok na provizi nevznikne z téchto ditvodl: V ptipad¢, ze smlouva zanikla pied
vyplatou zékladni provize. Narok na provizi také nevznikne v pripadé, ze k ptiznani
provize obchodniho zastupce dojde po lhité jednoho roku od uzavieni Smlouvy nebo

zvySeni cilové ¢astky. (srov. Metodicky pokyn ODO ¢. 1/2013, s. 4)

Dalsim dtvodem je pfipad, Ze Gihrada za uzavieni smlouvy byla z¢asti nebo
zcela zaplacena z pteplatku uhrady jiné smlouvy stejného klienta. Za uvér fyzické osoby
nevznika narok na provizi v ptipadé, kdy uvér fyzické osoby nebyl kompletné
zpracovan, tzn., ze byl sepsan ,,Protokol o chyb& v Gveérovém piipadu predkladaném

certifikovanym zpracovatelem®. (srov. Metodicky pokyn ODO ¢. 1/2013, s. 4)

U pravnické osoby nevznikd narok na provizi za uvér v ptipad¢, kdy avér
pravnické osoby nebyl kompletné zpracovan, tzn., Zze byl sepsan ,,Protokol o chybé
v uvérovém piipadu predkladaném certifikovanym zpracovatelem. Provize nebude
Vv téchto piipadech viibec vy¢islena ani G¢tovana. (srov. Metodicky pokyn ODO ¢. 1 /
2013, s. 4)

Provize obchodnich zastupcu

L, Smlouva ,,

Samostatny pojem Smlouva v tomto proviznim 7ddu znamend Smlouvu
0 stavebnim sporeni a o zrizeni vkladového uctu uzavirenou mezi sporitelnou a klientem -

. L 22
fyzickou nebo pravnickou osobou.

Provizni fad definuje riizné typy provizi, na které vznika narok obchodnikiim ¢i
manazerim distribu¢nich kandlii na riznych proviznich pozicich. Provize jsou hlavnim
typem odmény za vykonanou praci viech OSVC na riznych proviznich pozicich.
Kazdy obchodnik ¢i manazer ma moznost ovlivnit celkovou vysi jemu vyplacenych

provizi svym vykonem.

Popis jednotlivvch druhi provizi za ¢innosti ve vztahu k fyzickvm osobam

(dale jen FO) a pravnickym osobam (dale jen PQO)

e Zakladni provize (FO a PO)

*’Metodicky pokyn ODO &. 1/2013, s. 5
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e Provize za zvyseni cilové castky (FO a PO)

e Provize za pieklenovaci avér a uvér ze stavebniho spoteni (FO a PO)

e Provize za komercni uvér PO

e Provize za uvérovou akvizici (FO a PO)

e Provize za zadani zadosti o uvér

e Provize za realizaci obchodu prostiednictvim CIBIS-Sale (informacni
systém)

e Rozdilova provize

e Manazerska provize Oblastniho feditele

e Manazerska provize Regionalniho feditele

e Specialni provize
Jednotlivé druhy provizi nyni rozeberu konkrétné:

Zikladni provize FO — tato provize je poskytovana obchodnimu zastupci,
kterému byla Smlouva pfiznana, za ¢innosti smétujici k uzavirani Smluv mezi klientem
a spotitelnou, spocivajici zejména ve vyhledavani a ziskavani klienth a v ovéfovani

udaji uvedenych ve Smlouvé.

Zikladni provize PO — je poskytovana obchodnimu zastupci, kterému byla
Smlouva pfizndna, a to za cCinnosti sméfujici k uzavirdni Smluv mezi klientem
a spotitelnou, spocivajici zejména ve vyhledavani a ziskdvani klient a v ovéfovani

udaji uvedenych v zadosti o uzavieni smlouvy o stavebnim spofeni.

Provize za zvySeni cilové ¢astky FO a PO — tato provize je poskytovana
obchodnimu zastupci, kterému bylo zvySeni ¢astky pfiznano, za prokdzané poradenstvi

vedouci ke zvyseni cilové Castky.

Zaklad provize za smlouvu nebo zvyseni cilové castky FO a PO je roven thradé
za uzavieni Smlouvy dle platného sazebniku uhrad, resp. sjednané ve Smlouvé a slouzi

k urceni vyse konkrétni provize.

Provize za preklenovaci uvér a ivér ze stavebniho spoi‘eni FO — jedna se
0 provizi pro obchodniho zastupce, kterému byl vér pfiznan, za kompletné zpracovany
uvér FO, coz je uvér, ke kterému nebyl vystaven ,,Protokol o chybé v uvérovém ptipadu

predkladaném certifikovanym zpracovatelem®.
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Zakladem provize za uvéry FO je smluvné sjednana vyse uvéru ve Smlouve

0 pieklenovacim Gvéru a uvéru ze stavebniho spofeni.

Provize za preklenovaci uvér PO, Provize za komer¢ni uvér PO — jedna se
o provize za kompletn¢ zpracovany uvér. To je uvér, ke kterému nebyl vystaven
»Protokol o chybé v ivérovém piipadu pravnické osoby*. Piijemcem téchto provizi je

obchodni zastupce, kterému byl Gvér pfiznan.

Zakladem provize pieklenovaci avér a komeréni avér PO je smluvné sjednana

vySe uhrady za zpracovani komeréniho véru PO stanovend ve Smlouvé o uvéru.

Provize za vér ze stavebniho spofeni PO — tato provize je za kompletné
zpracovany uver, tzn. uvér, ke kterému nebyl vystaven ,,Protokol o chybé v uvérovém
ptipadu pravnické osoby“. Piijjemcem této provize je obchodni zastupce, kterému byl
uver ptiznan.

Zakladem provize za uvér ze stavebniho spofeni PO je smluvné sjednana vyse

;v v ;v ’ v 23
uvéru ve smlouvé o uvéru ze stavebniho spofeni PO *

Provize za uvérovou akvizici FO — tato provize je poskytovana obchodnimu
zastupci, ktery poskytl kontakt na zdjemce o Uvér, za zajiSténi kontaktu na zdjemce

0 uvér. (srov. Metodicky pokyn ODO ¢.1/2013, s. 8-9)

Provize za uvérovou akvizici PO — je poskytovana obchodnimu zastupci, ktery
poskytl kontakt na zdjemce o Uvér a je identifikovan jako poskytovatel kontaktu na
zadosti o uvér. Provize je tedy poskytnuta za zajiSténi kontaktu na zdjemce o Uver.

(srov. Metodicky pokyn ODO ¢.1/2013, s. 11-12)

Provize za zadani Zadosti o Gvér — tato provize je poskytovana za zadani
zadosti o uvér do informacniho systému CIBIS-Sale. Pfijjemcem provize je OZ, ktery
zadal Uplnou Zadost o uvér do informacniho systému CIBIS-Sale, coz je prokazano
uvedenim jeho provizniho Cisla jako zadavatele zadosti o uvér v informacnim systému.

Pro pfiznani provize musi byt uzaviena uvérova smlouva.

Provize za realizaci obchodu prostiednictvim CIBIS-Sale — provize je

poskytovana za zadani Smlouvy, zvySeni cilové Castky do informacniho systému

CIBIS-Sale.

*Metodicky pokyn ODO &. 1/2013, s. 7
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Piijemcem provize je OZ, ktery realizoval (nikoli pfetypoval) uzavieni Smlouvy
nebo zvysSeni cilové ¢astky prostiednictvim informacniho systému CIBIS-Sale, coz je
prokdzédno uvedenim jeho provizniho ¢isla jako uzaviratele Smlouvy, resp. zvySeni
cilové ¢astky. Pro pfiznani provize musi dojit k pfiznani zakladni provize, provize za
zvyseni cilové &astky. Castku provize tvoii pevna &astka.

Rozdilova provize — je poskytovana za cCinnosti spoCivajici zejména ve

J 24

vyhledavani novych OZ pro spofitelnu, jejich metodické fizeni a zadsobovani materialy.

Je-li OZ pfizndna Smlouva, zvySeni cilové Castky nebo uver, pak piijemci
provize jsou vSichni nadfizeni OZ v hierarchii odbytové sité spofitelny, kterym je OZ
v okamZiku ovéfeni Udaji ve Smlouvé, sepsani navrhu na zménu Smlouvy nebo
zpracovani uvéru podiizen (dale jen ,,pfima linie®). Pfijemci provize nejsou OZ na

pozicich OR a RR.

Manazerska provize OR — je poskytovana za pé¢i o klienty ve svéfeném
teritoriu, za plnéni odbytovych cilii spofitelny ve svéfeném oblastnim teritoriu a za

metodické fizeni OZ ve svéfeném teritoriu. Pfijemcem provize je OZ, ktery je na pozici

v

OR.

Provize je tvotfena 3 slozkami:
a) pevnou casti,

b) variabilni casti,

¢) superprovizi

Je-li OZ ptiznana Smlouva FO, zvySeni cilové ¢astky FO nebo uvér FO pak
piijemcem superprovize je OR fidici ve vztahu k tomuto OZ mistné piislugné

teritorium.

Manazerska provize RR — je poskytovana za plnéni odbytovych cilii spofitelny
ve svéfeném regiondlnim teritoriu a za metodické fizeni OR a OZ ve svéifeném teritoriu.

Pifjemcem provize je OZ, ktery je na pozici RR.
Provize je tvotfena 3 slozkami:

a) pevnou casti,

b) superprovizi,

¢) cilovym bonusem.
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Je-li OZ ptiznana Smlouva FO, zvySeni cilové ¢astky FO nebo uvér FO pak
piijemcem superprovize je RR fidici ve vztahu k tomuto OZ mistné piisluiné nadiizené

teritorium.

Specialni provize — mize byt typu (a) financni provize (penézni plnéni), (b)

nefinan¢ni provize (nepenézni, vécné plnéni).

Je poskytovana za vykony v rdmci motivacnich nebo odbytovych akei, pro
podporu zahdjeni ¢innosti novych OZ a externich organizaci, pro podporu ¢innosti

poradenskych mist, pro motivaci OZ, externich organizaci atp.

Piijjemcem provize je OZ nebo externi organizace, jejiz OZ splituje podminky

: . i .24
vzniku naroku na specialni provizi.*

Daéle nasleduji v metodickém pokynu vypocty provizi, které jsem se zavazala, ze

zlstanou nevefejnymi.
Typy smluvnich vztahi a prislu$né provize:

e Smlouva o obchodnim zastoupeni typu ,,A*

e Smlouva o obchodnim zastoupeni typu ,,C*, ,,D* a typu ,,E*
e Zprostredkovatelska smlouva

e Smlouva o obchodnim zastoupeni typu ,,OR“

e Smlouva o obchodnim zastoupeni typu ,,RR*

,»Smlouva o obchodnim zastoupeni typu ,,A*

Tento smluvni vztah je uzavirdn s externimi organizacemi — pravnickymi

osobami, podnikajicimi na zéklad¢ zapisu do obchodniho rejsttiku.

Tento smluvni vztah se neuzavird s fyzickymi osobami, podnikajicimi na
zaklad¢ platného zivnostenského opravnéni.

Provize je vyplacena souhrnné za vSechny pracovniky externi organizace, dalsi

v , . . . , , . 25
dé€leni provize je v kompetenci dané externi organizace.

Déle nasleduji v metodickém pokynu podrobné vypocty a tabulky provizi, které

jsem se zavazala, ze zlistanou nevetejnymi.

**Metodicky pokyn ODO &.1/2013, s. 9
*Metodicky pokyn ODO &.1/2013, s. 12
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»Smlouva o obchodnim zastoupeni typu ,,C*, ,,D* a typu ,,E*

Smlouva o obchodnim zastoupeni typu ,,C*, ,,D* a typu ,,E“ je uzavirdna
s jednotlivymi fyzickymi nebo pravnickymi osobami, podnikajicimi na zékladé
platného Zivnostenského opravnéni (maji ptidéleno IC) nebo v souladu s vypisem

Z obchodniho rejstiiku.

0OZ typu ,,C*, ,,D* a ,,E* mohou pfivadét nové spolupracovniky spofitelny, kteti

jsou zatazovani v hierarchii odbytové sité spotitelny jako podfizeni tomuto OZ.

OZ ziskaji pfislusnou pozici pro aktudlni Ctvrtleti na zaklad¢ pravidelného
hodnoceni produkce FO v ptedchazejicich Sesti mésicich. Toto hodnoceni bude
provadéno ctvrtletné (31. 3., 30. 6., 30. 9., 31. 12.), ptislusnou pozici ziskaji OZ k 1. dni
nasledujiciho mésice (tzn. 1. 4., 1.7, 1. 10., 1.1.). Podminkou ziskani pozice je soucasné
spInéni v8ech uvedenych limiti — objem produkce RSTS (cilové ¢astky Smluv, rozdily
mezi navySenymi a puvodnimi cilovymi castkami a vySe uvért uveérovych smluv,
pfiemz se zapocitava vysSe cilové ¢astky stanovend ve Smlouvé v okamziku pfiznani

provize.

Do vlastni produkce FO se zapo¢itavaji Smlouvy, navyseni CC a Gvéry (FO)
sepsané obchodnim zastupcem, u nichz doslo v hodnoceném obdobi k ptiznani provize
a dale smlouvy smluvnich partnerit sepsané obchodnim zistupcem, u nichz doslo
V hodnoceném obdobi k potizeni do informaéniho systému RFP.

Do celkové produkce FO se zapocitava vlastni produkce obchodniho zastupce

a dale vlastni produkce podtizenych obchodnich z&is‘[upcﬁ.“26

Dale nasleduji v metodickém pokynu podrobné vypocty a tabulky provizi, které
jsem se zavazala, ze zlistanou nevefejnymi. Obecné plati, ¢im vyssi vykon obchodnika

¢1 manazera, tim vySsi provizni sazba, resp. pozice obchodnika.
DalSi mozné druhy smluvnich vztahi:

Zprostiedkovatelska smlouva — zprostiedkovatelskou smlouvu mohou uzaviit
jednotlivé fyzické osoby, které nemusi vlastnit zivnostenské opravnéni. Musi spliiovat

podminky Obcanského zakoniku.

**Metodicky pokyn ODO &.1/2013, s. 14

43



Smlouva o obchodnim zastoupeni typu ,,OR“ — tento smluvni vztah mohou
uzaviit jednotlivé fyzické osoby, které podnikaji na zaklad¢ platného zivnostenského
opravnéni (maji ptidéleno IC). Jde o obchodniho zastupce, ktery sam fidi oblastni

teritorium a vyhledéva tim nové obchodni zastupce pro spofitelnu.

Smlouva o obchodnim zastoupeni typu ,,RR“ — tento smluvni vztah mohou
uzaviit jednotlivé fyzické osoby, které vlastni platné Zivnostenské opravnéni a na jeho
zédkladé podnikaji, (maji ptidéleno IC). Jedna se o obchodniho zastupce, ktery mj. sam
fidi regionalni teritorium a vyhledava nové oblastni feditele a obchodni zastupce pro

spofitelnu. (srov. Metodicky pokyn ODO ¢.1/2013, s. 16-18)

Shrnu-li tedy vyse zde uvedené, Raiffeisen stavebni spofitelna nabizi svym
spolupracovnikim formou provizi, velice zajimavou motivaci. Pfihlédnu-li ke
skutecnosti, Ze spolupracovnici jsou osoby samostatné vydéle¢né ¢inné, maji sami
V ,,podnikatelském duchu“ zajem vyuzit zdzemi silné spolecnosti a dosdahnout co
nejvyssiho zafazeni a tim 1 provizniho ohodnoceni. Ze zékladni provizni pozice
Finanéni specialista jsou tedy motivovani dosdhnout vyssi pozice — napiiklad Reditel
agentury ¢i Oblastni a Regiondlni feditel. Stim je pak spojeno i vyS$i finanéni
ohodnoceni. Ti spolupracovnici, kteti touzi ¢i pottebuji si vylepsit svou (nebo rodinnou)
finan¢ni situaci zde najdou jist¢ mnoho podnéti a divodd, pro¢ byt jednim z nejlepsich.
Horni hranice vydélku neni u téchto spolupracovnikli omezena a zalezi tedy jen na

jejich aktivité a vlastnim z4jmu na co nejvyssim vydélku.
4.3 Benefity u Raiffeisen stavebni sporitelny

Pravidla pro poskytovani benefiti

., Moznost cerpat benefit vznika zarazenim OZ do prislusné pozice Regiondlni
reditel (dale jen RR “), Oblastni reditel (ddle jen ,, Olé“), Reditel agentury (ddle jen
R4 “), Financni specialista (ddle jen ,,FS*“) a Regionalni manazer CP (dale jen ,,RM
CP*) dle metodického pokynu provizni 7id a splnénim pravidel pro cerpani piislusného

benefitu. “?’

Vyse uvedend definice urCuje vSeobecna pravidla pro udélovani benefitd. Tyto

benefity jsou ve finan¢ni 1 nefinan¢ni podobé.

%’ Metodicky pokyn ODO &. 4/2013, s. 3
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Finanéni benefity

Finan¢ni typy benefitli jsou provize, které jsou OZ vyplaceny prostiednictvim
jeho provizniho uétu. S ohledem na tuto skute¢nost spadaji tyto provize do zakladu dané
z piijmu a socialniho/zdravotniho pojiSténi.

Patii mezi né:
e Provize za finan¢ni poradenstvi klientim mimo prostor kancelaie
e Provize za on-line pfistup

e Provize za finan¢ni poradenstvi klientim v prostorach kancelaie

e Specialni provize

Jestlize obchodni zastupce pracuje ¢i poskytuje poradenstvi mimo kancelat
Raiffeisen stavebni spofitelny, ma s tim spojené dalsi vydaje a ndklady, napt. prondjem
kancelafe nebo pouzivani osobniho vozidla. Na tyto naklady mu pfispiva prave
Raiffeisen stavebni spofitelna. Podminkou jsou potiebné doklady (uvedené
Vv Metodickém pokynu ODO ¢. 4/2013, napt.: K zZddosti prilozi obchodni zastupce kopii
kupni nebo leasingové smlouvy, kopii velkého technického pritkazu a fotografie vozu
(evidovaného na obchodniho zdstupce) s trvale umisténym schvalenym logem Raiffeisen
stavebni spofitelny“®® a podani zadosti na patiiéném formuléfi. Specialni provize miiZze
byt napt. ptispévek na revitalizaci kancelafe nebo podpora vybaveni (srov. Metodicky

pokyn ODO ¢&. 4/2013, s. 4-8)

Dalsim moznym usnadnénim prace obchodniho zastupce jsou nefinan¢ni

benefity.

Nefinanéni benefity

Nefinan¢ni forma benefith umozZiluje zaméstnanciim, nebo 1épe feceno
obchodnim zéastupciim, mit snadnéj$i kontakt s klienty. Jestlize klient po zadani adresy
pobocky, hleda svého obchodniho zastupce (nebo osobniho poradce), nalezne ho se
vSemi kontakty na strankdch Raiffeisen stavebni spofitelny. Také ziskat emailovou

adresu pod hlavi¢kou firmy je podle mého nazoru velmi vyhodné a prospésné.

*®Metodicky pokyn ODO &. 4/2013, s. 4
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Benefitni systém pro spolupracovniky OSVC umoziuje Gerpat tyto typy

nefinanénich benefita:

e Odkaz na internetu

e Firemni emailova adresa

e Sprava klientského kmene

e Zftizeni poradenského mista pro klienty
o Vizitky

e Adresné osloveni klientd

e Letdky a reklamni a darkové predméty
e Prezentace na vybranych akcich

e Moznost Cerpani zvyhodnéného tivéru
e Moznost uzavieni smlouvy o stavebnim spofeni zdarma
e Exkluzivni nabidky ,.tfetich stran*

o Vzdélavani

e Firemni akce

Odkaz na internetu, resp. na www.rsts.cz v sekci Kontakty je zfizen OZ
s platnym uvérovym certifikdtem v sekci Finan¢ni poradci. V sekci poradenskych mist
je mozné ziidit odkaz na schvéalenou kancelar RSTS. O zfizeni odkazu si zada OZ a to

e-mailem do odboru interniho odbytu.

OZ je povinen odboru interniho odbytu hlasit veskeré zmény tykajici se udaji

uvedenych v odkazu.

Emailova adresa je zfizena kazdému OZ, kterym byl vydan token. Je tvofena ve
struktufe JPrijmeni@obchod.rsts.cz s tim, ze v ptipadé duplicity se do adresy ptidava

dalsi pismeno ze jména.“29

Toto ovSem neni jedind moZnost, jak jsou spolupracovnici motivovani.
Raiffeisen stavebni spofitelna motivuje k lepSim vykontim naptiklad moznosti ptidéleni
klientského kmene do spravy, coz zvysuje pravdépodobnost vice uzavienych obchodt
a vV navaznosti na to vyplacenych provizi, dile pak moznosti otevfit vlastni kancelar —

poradenské misto a poskytnout tak lepsi servis a informovanost klientii svéfenych do

*Metodicky pokyn ODO &. 4/2013, s. 6
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spravy spolupracovnika nebo mens$imi benefity (jako naptiklad vizitky ve firemnim
vizualu, adresné rozeslani dopisti s kontaktem na obchodnika, letdky, drobné reklamni

a darkové predméty pro klienty) moznost prezentovat se na riznych akcich apod.

Hojné vyuZivanym benefitem je u spolupracovniki OSVC stejnd jako
U zamé&stnancli moznost vyuzit uver z portfolia produkti Raiffeisen stavebni spofitelny,
ato za zvyhodnénych podminek. Déle pak moznost uzavieni smlouvy o stavebnim

spofeni bez poplatku pro spolupracovnika ¢i jeho rodinné ptislusniky.

DalSim typem benefitli jsou exkluzivni nabidky tzv. ,tfetich stran* — naptiklad
zvyhodnéné tarify od spolecnosti Vodafone, nakup produkti Apple, Hewlett Packard,
automobilll od spole¢nosti Tukas ¢i Citroen, obleceni od spole¢nosti Bandi apod., to vSe

za zcela vyjimeénych podminek oproti bézné nabidce.

Samostatnou formou motivace spolupracovniki typu OSVC je moznost
vzdélavani. V nabidce jsou kromé pravidelnych on-line webindiG pro vybrané
certifikované obchodniky také semindfe zakladnich produktovych a prodejnich

trénink, ale i tzv. nadstavbova Skoleni prodejnich a manazerskych dovednosti.

Do samostatné skupiny motivace spolupracovnikli pak patii poradani firemnich
akci — teambuildingli, workshopli s moznosti podilet se na tvorbé novych produkta ¢i
firemni strategie a v neposledni fad¢ také neformalni akce jako napiiklad vanocni

vecirky, konference, ples apod.

4.4  Individualni motivac¢ni akce

V ramci obchodni sit¢ mohou manazefi na pozici Regiondlni feditel pfipravit pro
své spolupracovniky individualni motivaéni akce. Ty jsou vyhlasovany pro cilené
vybranou skupinu spolupracovnikli a maji za ukol podpofit konkrétni cil v souladu se
zajmy a strategii firmy. Odména v rdmci téchto individualnich motiva¢nich akci mtze
byt podobné jako v bonusovém faddu financni ¢i nefinancni (vécné dary, zdjezdy,
poukazy apod.). Jelikoz tyto motivaéni akce jsou vzdy uréeny pro opravdu uzkou
skupinu spolupracovnikii, které jejich nadfizeny spolupracovnik v ramci struktury
obvykle dobie zna, podchyti tak konkrétn¢ individualni pottebu, resp. formu motivace
jednotlivel a pfinese tak uzitek spoleCnosti i motivovanym obchodnikim. Jednotna

Sablona pro vyhlaseni individualni motiva¢ni akce je jednoducha a intuitivné vede
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manazera k zadani vSech potfebnych parametrii (viz Pfiloha ¢. 6, Motivacni akce —

Sablona).

Dalsi motivacni akce vyhlasuje vedeni spole¢nosti — jedna se vétSinou
0 celoro¢ni motivacni akce pro jednotlivé skupiny obchodnikti a manazert v rdmci celé
obchodni sité. Odménou potom obvykle byva exoticky zajezd, kde kromé osobni
motivace maji obchodnici moznost posilit 1 ,,tymovy duch® a pobyt se svymi kolegy
V jiném neZ pracovnim prostiedi, coz vétSinou velmi kladné ovlivni pracovni vztahy.

Konkrétni vyhlasené motivacni akce z let 2012 a 2013 jsou v Piiloze ¢. 7 — ¢. 9,

I
4.5 Zhodnoceni situace

Z mé navstévy pobocky Raiffeisen stavebni spofitelny mohu uc€init nésledujici
zhodnoceni. Firma nabizi svym zaméstnancim pestry vybér z mnoha riznych

motivacnich programii, at’ uz ve finan¢ni nebo jiné, nefinan¢ni podobg.

Veskeré moznosti v odmenovacim systému jsou nastaveny tak, aby nikdo nebyl
vylou€en z moznosti je ziskat a vylepsit si tak svoji financni situaci nebo ziskat vysnény

produkt, zdjezd apod.

Zaroven pokud zaméstnanec hrubym zplisobem neporusi pravidla ¢i firemni
stanovy nejsou zde zavedeny zadné finanéni sankce, coz hodnotim velmi pozitivné, a to
z divodu, kdy velké mnozstvi firem v Ceské republice misto vhodnymi motiva¢nimi
programy, tak jak je tomu pravé v Raiffeisen stavebni spofitelng, hrozi svym
zaméstnancim sankcemi, vétSinou finan¢niho razu. To je jist¢ velmi bolestivé pro
rodinny rozpocet daného zaméstnance. Misto lepSiho vykonu tak u zaméstnance
vétSinou nastoupi stres €i obava, kterd naopak muze jeho vykon zna¢n€ negativné

poznamenat.

Motivaéni politika Raiffeisen stavebni spofitelny jde tim spravnym smérem —
tedy pozitivni motivaci. Na zaklad¢ zjisténych fakti se jedna o u€inny systém motivace,
coZ mi potvrdily osobni diskuze s vybranymi obchodniky a manazery (spolupracovnici
OSVC) ve &tyfech zpéti oblasti regionu Jihozapadni Cechy a Vysoéina. Tito
spolupracovnici vesmeés pozitivné hodnoti Provizni 1 Benefitni fad. Dle jejich vlastnich
vyjadieni jsou finanéni 1 nefinancni benefity hojné vyuziviny a na zakladé¢

piedlozenych obchodnich vysledki, které v nékterych parametrech piekracuji stanovené
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cile a plany je jasn¢ vidét, Ze neomezeny provizni strop motivuje spolupracovniky
K vy$§im vykondm. Shrnu-li tedy vySe uvedené konkrétni poznatky, na motiva¢nich
programech a projektech Raiffeisen stavebni spofitelny shledavam témét sama pozitiva
a nenalezla jsem nic zasadniho, co bych marketingovému, obchodnimu a personalnimu
vedeni mohla vytknout. Mlj zavér se tyka predevSim motivacniho programu pro
spolupracovniky OSVC, kde mi bylo diky vstiicnosti manaZerti regionu Jihozapadni
Cechy a Vyso¢ina umoznéno mnozstvi diskuzi. Zaméstnanci na centrale se mi bohuzel
kvili omezenim danym pracovnim fddem nemohli ve své pracovni dobé vénovat
a manazefi odbori mne vtomto nepodpofili. Pfesto se mi podafilo i od nékterych

zaméstnanct (v fadech jednotek) ziskat n€kolik ustnich vyjadieni, kterd byla vzdy

kladna.

Situace tykajici se motivace je, podle mého nazoru, v Raiffeisen stavebni
sporiteln€, na vysp€lé urovni a diky své nezkuSenosti v oboru ji nemam co vytknout. Je
tvofena odborniky na slovo vzatymi, ale také mnohaletymi zkuSenostmi z praxe.
Moznost podilet se na tvorbé vlastni motivace, proviznich a hodnoticich nastroji je
dana 1 vybranym zaméstnancim a spolupracovnikiim spole¢nosti. I to se dle mého
nazoru velmi pozitivné odrdzi v propracovaném motivaénim systému Raiffeisen
stavebni spofitelny. Jediné, co bych zde jest¢ rdada podotkla je to, Ze je zapotiebi
neustale provadét prizkumy potieb jak trhu, tak zaméstnancli a ostatnich
spolupracovniki. Pokud by se totiz Raiffeisen stavebni spofitelna spokojila
s dosavadnimi vybornymi vysledky, mohlo by ¢asem dojit ke stagnaci vyvoje nebo
popiipadée az odlivu spolupracovniki, jelikoz konkurence, zejména v obchodné-finan¢ni

sféte, je velka.
451 VYHODNOCENI DOTAZNIKU

Abych si skute¢né potvrdila ¢1 vyvratila svlij subjektivni dojem a vlastni nazor
na spravnost a UCinnost motivacni politiky spolupracovnikii Raiffeisen stavebni
spotitelny, provedla jsem formou dotazniku (viz Ptiloha ¢. 1, Kratky dotaznik) maly
priizkum na reprezentativnim vzorku dvaceti Sesti spolupracovnikit OSVC. Zastoupeny
byly vSechny obchodni i manazerské pozice — Regiondlni feditel, Oblastni feditel,
Reditel agentury, Finan¢ni specialista, Zprostfedkovatel — spolupracovnikli regionu
Jihozapadni Cechy a Vyso¢ina. Dotaznik se skldda z deviti jednoznaéné formulovanych

otazek. Z ankety vyplynuly nasledujici zavéry.
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Na dotaznik odpovidaly pievazné zeny a to ptesnéji 65%. Muzské pohlavi

zastoupilo zbyvajicich 35%. Respondenti pak byli pfevazné ve stfednim veékové

kategorii od 26 do 60 let. Ob¢ tyto zakladni charakteristiky respondentti viz Graf 2.

Graf 2: Pohlavi a vék respondentii
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(Zdroj: Viastni vyzkum)

Vice nez 80% ucastnikil ankety je zcela nebo spiSe spokojeno s motivaénim

programem RSTS (benefitni a provizni fad) — viz Graf 3.

Graf 3: Jste spokojeni s motiva¢nim a odménovacim systémem Raiffeisen

stavebni sporitelny?
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Vice nez 70% tucastnikii ankety je zcela nebo spiSe spokojeno s nastavenim

proviznich pozic a tomu odpovidajicich provizi — viz Graf 4.

Graf 4: Jste spokojeni s nastavenim provizniho Fadu?

Hano
M spiSe ano
[ spie ne

ne

(Zdroj: Vlastni vyzkum)

Vyrazné¢ nejlépe hodnocené nefinanéni benefity jsou vzdélavani, nabidka
zvyhodnénych produktl, vizitky a motivaéni akce. Pouze jednoho z dotazovanych

spolupracovnikii si nemotivuje zadny uvedeny nefinanéni benefit — viz Graf 5.

Graf 5: Jaky z nefinan¢nich benefiti povaZujete za nejlepsi?

2% B zvyhodnény Gvér z portfolia
M emailova adresa

W vizitky

m odkaz na internetu
 zvyhodnéné nabidky

vybranych produkt(
1 dalsi vzdélavani

2%

motivacni akce




(Zdroj: Vlastni vyzkum)

Vyrazné€ nejlépe hodnocené finan¢ni benefity jsou provize za poradenstvi

klientim v prostorach kancelafe, provize za on-line piistup — viz Graf 6.

Graf 6: Jaky z finan¢nich benefiti povaZujete za nejlepsi?

B pfispévek na auto
M prispévek na kancelar
pfispévek na internet

individualni motivacni akce

(Zdroj: Vlastni vyzkum)

Jaky dalsi benefit respondentiim chybi a co by navrhovali

Nekteti spolupracovnici doplnili naméty na vylepSeni motivaéniho programu
Raiffeisen stavebni spofitelny. Celkem Sestkrat se objevil namét na vylepSeni v oblasti
provizniho fadu, a to ve vztahu ke spolupracovnikim OSVC. Tento pozadavek ¢asteéné
vyplynul i z diivéjsich diskuzi. Ve stavajicim systému jsou pouze tii obchodni a dva
manaZzerské stupné a na zadkladé¢ konkrétnich poznatkli ziskanych pifi diskuzi
S vybranymi spolupracovniky, by pro né bylo vice motivaéni mit provizni stupné
odliSeny v mensich vykonnostnich, resp. proviznich pasmech. Takto pokud pfi
¢tvrtletnim vyhodnocovanim pozic spolupracovnik danou pozici neobhiji, je propad
V proviznim ohodnoceni zna¢ny a pro spolupracovnika mize byt ¢asto i demotivujici.
Navrhovala bych tedy naptiklad pét obchodnich proviznich stupni, aby pro
spolupracovniky byla moznost snaz§iho postupu v kariérnim zebficku. Predevsim pak

pro nové spolupracovniky, ktefi jsou motivovani nejen provizemi, ale i vyssi pozici ve
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firm¢, napiiklad manazerskou. Naopak pti kratkodobém vypadku produkce z divodu
nemoci ¢i dovolené by propad na nizsi provizni stupen nebyl pro spolupracovnika tak
demotivujici.

V posledni otazce odpovédélo 92% z dotazovanych spolupracovnikii, ze je

motivovano ,,zna¢kou* RSTS — viz Graf 7.

Graf 7:Motivuje Vas prace VRaiffeisen stavebni sporitelné, a.s.?

Mano
W spiSe ano
Dspise ne

One

(Zdroj: Vlastni vyzkum)
4.6 Navrh zmén

Bohuzel jsem se diky ochran¢ dat nemohla seznamit s poctem jednotlivych
spolupracovnikii OSVC v konkrétnich pozicich, coz mi neumoziuje provést alespoi
pfiblizny odhad néklad, které by tato zmeéna pfinesla. Dle mého nazoru by ovSem tato
uprava, navrzena samotnymi spolupracovniky, neznamenala pro spolecnost vyrazné
vyssi finan¢ni naklady, nebot’ ,,strop* vyplacenych provizi by se nenavysil. Pii této
upravé by tedy bylo pouze nutné na zdkladé skuteénych vykonl spolupracovnikii
v danych pozicich, dobfe naplanovat produkéni cile, aby kromé ptipadného navyseni
skupiny spolupracovnikll byl dosazen i obchodni ptinos pro spolecnost.

Druhym namétem na vylepSeni motivaéniho programu, tentokrat v oblasti
finan¢nich benefitl, je nastaveni nového typu financniho benefitu, obchodniky

pojmenované tzv. kmenové provize. Spolupracovnici na pozicich OSVC by uvitali tento

benefit ve dvou variantach — kmenova provize za kvalitni spravu, resp. vytéznost
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svéfen¢ho klientského kmene v oblasti smluv a navySeni a dale pak v oblasti Gvért.
Vytéznost kmene je jednodusSe sledovatelnd diky informacnimu systému spolecnosti,
ato az do linie jednotlivych obchodnikii. Vyhodnotit tedy tento parametr lze, za
stavajicich podminek a bez uprav informac¢niho systému — tedy i bez dalSich nékladu.
Co bohuzel opét nemohu vy¢islit, jsou ndklady pro spolecnost spojené s pfipadnym
zavedenim tohoto benefitu, jelikoz mi nebyla poskytnuta konkrétni data ohledné

vytéznosti z klientského kmene jednotlivych obchodnikd.

Jak jsem jiz vySe uvedla, diky nedostatku informaci k navrzenym zméndm
motivacéniho programu Raiffeisen stavebni spofitelny, zplisobenému ochranou dat
a citlivosti n¢kterych internich idajii, nemohu vy¢islit redlnost a s tim spojené ndklady
potfebné¢ k upravé provizniho fadu ani zavedeni finan¢niho benefitu. Piesto se
domnivam, ze pro tak velkou spolec¢nost, jakou Raiffeisen stavebni spofitelna bezesporu
je, by pfi spravném propoctu a ptipadné upravé obchodnich cili nemél byt problém
zavedeni téchto benefitd. JelikoZ spolecnost disponuje veskerymi potfebnymi daty,
predam zjisténé naméty kompetentnim osobam, aby posoudily jejich realnost
a predevsim pak spocetly ndklady s upravami spojené a proti tomu vyc¢islily pfinos pro
Raiffeisen stavebni spofitelnu. VEfim, Ze zjisténi vyplyvajici z mého prizkumu bude

pro vedouci pracovniky spole¢nosti piinosem.

Zavérem bych jest¢ rada konstatovala, ze jist¢ i diky stavajicimu, funkénimu
motivacnimu systému, dosahuje Raiffeisen stavebni spofitelna skveélé obchodni
vysledky, coz dokladé fada odbornych ocenéni z fad odborné veiejnosti, ale 1 aktudlni
postaveni Raiffeisen stavebni spofitelny jako ,,dvojky* na trhu v oblasti stavebnich

spofitelen.
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5. ZAVER

Pozice manazera neni snadna. Vyzaduje nejen vysokou inteligenci, dikladné

vzdélani, ale v neposledni fad€ 1 mnoZzstvi zkuSenosti.

Co se studia a pifiprav na manazersky post tyka, je jisté dobré neopomenout
a peclivé nastudovat kapitoly z psychologie. Manazer by mél byt clovek, ktery nejen
dovede vést druhé, ale hlavné sam sebe. Pokud umi zachovat rozvahu, spravné se
rozhodovat a urcit si priority, ma hlavni predpoklady k tomu, aby byl nejen dobry, ale

také hlavné GispéSny manazer.

Je zapotiebi znat dobte lidské potteby, ptani nebo sny. Pokud bude manazer znat
tyto potfeby, ma vrukou i ndvod na to, jak svlij tym motivovat a zdarné¢ dovést
k vysledku. Jestlize je v tymu zaméstnanec, ktery splaci hypotéku, motivovat ho tim, ze
dostane benefit ve form¢ napf. poukazu na dovolenou, nepovede k potiebnému
vysledku. Naopak to plati také — jestlize zaméstnanec financné nestradd a touzi po
vyzve, kde ma Sanci prekonat sebe sama, dobrou a vhodnou motivaci je napf. jiz vyse
zminénd odmeéna ve formé¢ luxusni dovolené, nebo napt. jej lze také motivovat

kariérnim rustem.

Cesty k tomu, jak motivovat své podiizené, jsem uvedla v teoretické Casti své
bakalaiské prace. Kazdy jednotlivy zaméstnanec ma sva konkrétni pfani ¢i potieby nebo

cile. Ukolem manaZera je toto zjistit a naslednd k tomu motivaci uzptisobit.

V teoretické casti své bakalafské prace jsem se tedy vénovala zplsobim
a metodam, jak spravné a co nejvice efektivné, nejen pro firmu, ale i ve vztahu mezi

jednotlivymi Cleny tymu, vést a motivovat zaméstnance.

V navazujici €asti, praktické casti, bakalaiské prace jsem provedla prizkum
u konkrétni skupiny spolupracovnikii OSVC na obchodnich i manaZerskych pozicich.
Za timto UcCelem jsem si vybrala regiondlniho a oblastni manaZery a obchodniky
Raiffeisen stavebni spofitelny, konkrétné z regionu Jihozapadni Cechy a Vyso¢ina,

ktery je soucasti distribu¢niho kanalu vlastni odbyt.
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Byla jsem seznamena jak s provozem, tak s teoretickymi materialy, které zde
pouzivaji za ucelem motivace a vysSich vykoni svych spolupracovnikii. VSe jsem
peclivé prostudovala, podrobila analyze a poté sjednotila do praktické casti, véetné

provedeni ankety na vybraném reprezentativnim vzorku spolupracovniki.

Ze zjisténi vyplynulo, ze postupy, jak v teoretické, tak i v praktické roving, jsou
v Raiffeisen stavebni spofitelné vyhovujici. Jejich uplatiovanim lze zajisté dosahovat
pravidelné vybornych vysledki, at’ uz z hlediska Raiffeisen stavebni spofitelny, tak
jednotlivych ¢lenti tymu.

Finan¢ni ohodnoceni zaméstnanci ve formé provizi je pro vétSinu
spolupracovnikii motivujici a napomaha tak K vybornym obchodnim vysledkim
jednotlivei 1 celé spole¢nosti. Spolupracovnik pak ma zpétnou vazbu za svou Cinnost,
a to ve formé provize 1 mozného benefitu. V dnesni dobé, ktera je hlavné orientovana na
vykon a zisky, je tento zplsob motivace velmi G€inny, coz mi potvrdila provedena

anketa.

Neodhalila jsem pii proc¢itani materiald ani diskuzich s manaZery ¢i obchodniky

zasadni chyby v odménovacim ¢i motiva¢nim systému.
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6. SUMMARY

In this thesis | have dealt with the ways and the methods how to be a good
manager; how to properly manage and motivate his/her subordinate workers. It is
necessary to have a lot of skills to work successfully as a company manager. These are
often called manager’s competences. If you want to master them, you have to study
hard as well as be emphatic, feel for a particular individual and you have to also
perceive your subordinates as one group.

Only theoretical knowledge is not enough to lead a company. It is also necessary
to know the practical life. Thus, every manager should be an educated person with
plenty of experience as well as a good psychologist. It is also important to think
economically from a few viewpoints: e.g. to be aware of time management — both the
manager’s and his/her subordinates and to be able to utilize the talent of particular team
members to reach the highest company or business prosperity as possible and many

others.

The manager’s work is not easy. However, if a person is well prepared and
equipped by knowledge, experience, determination, effort and the desire to learn and
educate in a continual way, especially in his/her field, their work usually end up

successfully.

Key words: manager, competence, skills, evaluation, management, motivation,

performance, benefits, needs

57



7. SEZNAM POUZITYCH ZDROJU

7.1  Literarni zdroje

e ARTHUR, D., 70 tipu pro hodnoceni pracovnikii, 1.vyd. Praha: Grada Publishing,
2010. 168 s. ISBN 978-80-247-2937-4.

e DEIBLOVA, M., Motivace jako ndstroj iizeni, 1.vyd.Praha: Linde 2007. 127 s. ISBN
80-902105-8-9.

e FAIRWEATHER, A., Jak byt motivujicim manazerem, 1.vyd. Praha: Grada Publishing,
2009. 192 s. ISBN 978-80-247-3002-8.

e HALIK, I., Vedeni a Fizeni lidskych zdrojii, 1.vyd. Praha: Grada Publishing, 2008.
128 s. ISBN 978-80-247-2475-1.

e HRONIK, F., Hodnoceni pracovnikii, 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2006. 126 s.
ISBN 80-247-1458-2.

e  WAGNEROVA, 1., Hodnoceni a rizeni vykonnosti, 1.vyd. Praha: Grada Publishing,
2008. ISBN 978-80-247-2361-7.

e  WAGNEROVA, L., Pracovni hodnoceni, 1.vyd. Bro: Vydavatelstvi Marka Koneéného,
2005. 78 s., ISBN: 80-903516-4-6.

7.2  Internetové zdroje

e Hajek, M., Zdkladni pojmy motivace, [online], [cit. 30. 3. 2014], dostupné z:
http://www.vedeme.cz/pro-vedeni/kapitoly-vedeni/65-teorie-motivace/268-

pojmy-motivace.html

e Dittrich, P., Barevna typologie klientii, [online], [cit. 15. 2. 2014], dostupné z:
http://www.kursy.cz/barevna-typologie-klientu-cid115771/

58



Power Training.cz, Jaky neni Power Training, [online], [cit. 15. 1. 2014],

dostupné z: http://www.powertraining.cz/images/citatl.jpg

Academy of Productivity and Innovations, [online], [cit. 15. 1. 2014], dostupné
Z: http://e-api.cz/upload.cs/4/449bffb4-b-1-pdl.jpg

Halek, V., [online prezentace], [cit. 16. 1. 2014], dostupné z:
http://halek.info/www/prezentace/marketing-

cviceni4/obrazky/maslowova_pyramida_potreb.png

PM Consulting, [online], [cit. 10. 1. 2014], dostupné z: http://www.pmconsultin
g.cz/images/kppms/01.jpg

Predictive Index, PI pomdaha zhodnotit plny potencial vasich lidi,

[online], [cit. 10. 1. 2014], dostupné z: http://www.pidyou.cz/pi.html

ePoptavka.cz, [online], [cit. 12. 1. 2014], dostupné z: http://dodavatele.epoptavk
a.cz/fotografie/99271/0/y/picture.png

Alpinautic, [online], [cit. 12. 1. 2014], dostupné z: http://www.alpinautic.cz/web
/images/kompetencel.jpg

Raiffeisen stavebni spofitelna. [online], [cit. 10. 3. 2014], dostupné z:

WWW.ISts.cz

59



8. SEZNAM OBRAZKU, TABULEK A GRAFU

Obrazky

ODBTAZEK 11 MOtIVACE.....ei ettt ettt st s e e b e e snne e nnbeeenn 7
Obrazek 2: Motivace, SIMUIACE ......vvveiiieeeiiiiiiiiiiie et e s e e e e e s e s sbbrrrereeeee s 8
Obrazek 3: Zamé&stnanecke vyhody .........ocovviviiiiii e 12
Obrazek 4: Maslowova pyramida POtTeb..........cccviieiiiriiieiiierecseeee e 13
Tabulka

Tabulka 1: Zakladni ptehled pojeti motivace a pojmull .........cccevvereeiiniirienieicseeseee 19
Grafy

Graf 1: VYKonnostni KFIVKa ......ooiuiiiiiiiiiic e 11
Graf 2: Pohlavi a vEK reSpondentll...........ccueiiiiiiiiiiiiiiiisiie s 50
Graf 3: Jste spokojeni s motivaénim a odménovacim systémem Raiffeisen.................. 50
Graf 4: Jste spokojeni s nastavenim provizniho Fadu? ..........ccccccovveveiieiie v 51
Graf 5: Jaky z nefinancnich benefitll povazujete za nejlepSi?.......ccccoovriiiiiiiiiiinninens 51
Graf 6: Jaky z finan¢nich benefitd povazujete za nejlepSi?.......ccccvvvviviiviiieneieicienn 52

Graf 7:Motivuje Vas prace VRaiffeisen stavebni spofiteln€, a.5.?......cccoccvevviiiiiiiininns 53


file:///C:\Documents%20and%20Settings\PC\Plocha\BP\BP_Hrab��ov�.docx%23_Toc386581760
file:///C:\Documents%20and%20Settings\PC\Plocha\BP\BP_Hrab��ov�.docx%23_Toc386581761
file:///C:\Documents%20and%20Settings\PC\Plocha\BP\BP_Hrab��ov�.docx%23_Toc386581762
file:///C:\Documents%20and%20Settings\PC\Plocha\BP\BP_Hrab��ov�.docx%23_Toc386581763
file:///C:\Documents%20and%20Settings\PC\Plocha\BP\zm�na_24.4..docx%23_Toc386419078
file:///C:\Documents%20and%20Settings\PC\Plocha\BP\BP_Hrab��ov�.docx%23_Toc386581802
file:///C:\Documents%20and%20Settings\PC\Plocha\BP\BP_Hrab��ov�.docx%23_Toc386581803
file:///C:\Documents%20and%20Settings\PC\Plocha\BP\BP_Hrab��ov�.docx%23_Toc386581804
file:///C:\Documents%20and%20Settings\PC\Plocha\BP\BP_Hrab��ov�.docx%23_Toc386581805
file:///C:\Documents%20and%20Settings\PC\Plocha\BP\BP_Hrab��ov�.docx%23_Toc386581806
file:///C:\Documents%20and%20Settings\PC\Plocha\BP\BP_Hrab��ov�.docx%23_Toc386581807
file:///C:\Documents%20and%20Settings\PC\Plocha\BP\BP_Hrab��ov�.docx%23_Toc386581808

9. SEZNAM PRILOH

Priloha €. 1:Negativni motivace

Piiloha €. 2: Kompetence manaZzera

Piiloha &. 3: Rizeni zmény

Priloha €. 4: Hodnoceni zaméstnanct

Ptiloha €. 5: Klicové kompetence

Priloha €. 6: Motivacni akce - Sablona

priloha &. 7: |
Priloha & : [N
priloha ¢. 9: [

Priloha €. 10: Dotaznik



10. PRILOHY

Piiloha ¢. 1: Negativni motivace
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Priloha ¢. 2: Kompetence manaZera
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Piiloha &. 3: Rizeni zmény
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Priloha €. 4: Hodnoceni zaméstnance
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Priloha ¢&. 5: Klicové kompetence
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Priloha €. 6: Motivacni akce - Sablona

(Zdroj: firemni materialy)
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Priloha &. 7: [

(Zdroj: firemni materialy)
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Priloha ¢. 10: Dotaznik

(Zdroj: Viastni vyzkum)

1)

2)

3)

4)

5)

Dotaznik

Benefity Raiffeisen stavebni spofitelny

Jaké je Vase pohlavi?
e 7ena
* muz

Kolik Vam je let?
do 25 let
26-40

41-60

nad 61 let

Jste spokojeni s motiva¢nim (benefitnim) a odménovacim (proviznim)
systémem Raiffeisen stavebni spofitelny?

e ano

e spiSe ano
e spiSe ne
e e

Jste spokojeni s nastavenim provizniho fadu? (nastaveni proviznich pozic a
k tomu odpovidajicich provizi a rozdilovych provizi)

e ano

e spiSe ano

e spiSe ne

e e

Jaky z nefinan¢nich benefitii povazujete za nejlepsi?

e nabidka zvyhodnéného uvéru avér z portfolia za zvyhodnénych
podminek

e ziizeni firemni emailova adresy

o vizitky

e odkaz na internetu (web rsts.cz)

e zvyhodnéné nabidky na nakup vybranych produkti od (Hewlett Packard,
Apple..., Auto Tukas...)

e moznost dal§iho vzdélavani

e motivacni akce pofadané centralou (exotické zjezdy....)



6) Jaky z finan¢nich benefitd povaZzujete za nejlepsi?
e provize za poradenstvi klientim mimo kancelar (pfispévek na auto)
e provize za poradenstvi klientim v prostorach kancelafe (ptispévek na
kancelar)
e provize za on-line piistup (pfispévek na internet)
e individualni motivaéni akce (vypsané RR ¢i OR piimo pro Vas)

7) Jaky dalsi benefit byste navrhovali? (ktery benefit Vam chybi)

8) Motivuje Vas prace v Raiffeisen stavebni spofitelné a. s.? Jste hrdi, Ze
muzete byt soucasti této silné spolecnosti?
e ano
e spiSe ano
e SpiSe ne
e ne

Dé&kuji Vam za spolupraci a vyplnéni dotazniku!



