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SOUHRN

1. Cil préce:

Hlavnim cilem této prace je identifikace moznych FeSeni a strategii, které by mohly vést ke zvySeni pracovniho vykonu
Vv organizaci XYZ. Doporucenich by mohly vyuzit i spolecnosti, které se nezabyvaji finan¢né poradenskou sluzbou. Dil¢i cilem
je potvrzeni nebo vyvraceni funk&nosti prace s hmotnymi stimuly.

2. Vyzkumné metody:

V teoretické Casti této bakalaiské prace je za pomoci literarni reserSe rozebrana problematika spojena s fizenim pracovniho
vykonu a dalsi témata, ktera s touto problematikou Uzce souvisi. V praktické ¢asti této prace je nasledné diky rozhovoriim
s manazery spole¢nosti XYZ poukazano na to, jak se skute¢né literatura a praxe li§i. Za pomoci analyzy firemnich internich
materialti a pozorovaci metody, pfi neaktivni ucasti na dvou pracovnich setkani ve spole¢nosti XYZ, prace stanovuje urcita
doporuceni, kterych 1ze v praxi vyuzit. Na zaklad¢ literarni reSer$e a diky dal$im vySe zminénym vyzkumnym metodam, bude
sestaveno doporuéenti, které by mélo vést ke zvySeni pracovniho vykonu.

3. Vysledky vyzkumu/prace:

Ve spoleénosti XYZ, byly provedeny rozhovory s manazery, ze kterych vyplynulo to, Ze tato spolecnost a jeji manazefi maji
vlastni uceleny systém, ktery ptispiva k fizeni pracovniho vykonu. Manazefi se zde velmi snazi pracovat na vnitini motivaci
pracovnikil a stava se z toho klicova ¢innost jejich prace pii fizeni pracovniho vykonu svych podfizenych. Skrze pozorovaci
metodu a pomoci analyzy internich firemnich materials spole¢nosti XYZ vyplynulo, Ze spoleCnost hojné pracuje se
zapojovanim hmotnych stimuldt v ramci motivace pracovniki a snaZi se pomoci toho kazdoro¢né vytvaret i nové rekordy
Vv produkci. Spolecnosti se za pomoci téchto stimull a tvrdé praci manazerti skute¢né daii kazdoroéné zvysovat pracovni vykon.
Dal$im udajem, ktery vyplynul z rozhovord s manazery, lze konstatovat, ze se v této spolecnosti a obecné prostiednictvim
manazeri téméf nevyuziva metody koucovani, coz se stalo i kli¢ovou informaci ke stanoveni zavéru a doporuceni.

4. Zavéry a doporuceni:

K vyssi efektivité pti fizeni pracovniho vykonu u spole¢nosti XYZ a jinych spole¢nosti, které by chtély zvySovat svou pracovni
efektivitu pfi Fizeni pracovniho vykonu, bylo sepsano doporuceni, které navrhuje, aby spole¢nosti vyuzivaly vice metody
koucovani pracovnikt. KouCovani je metoda, ktera by méla dlouhodobé vést k jejich vy$si motivaci a sebeuvédoméni. DalSim
benefitem této metody je nasledné i vyssi sobéstacnost pracovniki pfi praci a mnohdy i vyssi, nejen kariérni ale i Zivotni,
ambice. Propojovani vlastnich cili pracovnika s cili organizace, se diky literarni resersi a rozhovortim s manazery ukéazalo, jako
vhodny zpisob, kterym se da pracovnikiiv vykon a jeho motivace také zvysit, proto lze i na tomto zédkladé dale doporucit jej
vyuzivat. V piipadé vyuZivani stimulti k motivaci pracovnika k vys$§imu vykonu, Ize stanovit doporuceni, které se opird o
vyuzivani této metody, kdyz je dobte uchopena a dochazi k neustalému sledovani trendt v tomto odvétvi a také Cast&jsimu
vyuziti vyslechnuti pracovnikovi zpétné vazby na tento druh odmény a jeho doporuceni s prostorem pro zménu.
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SUMMARY

1. Main objective:

The main goal of this work is the identification of possible solutions and strategies that could lead to an increase in work
performance in the XYZ organization. The recommendations could also be used by companies that are not engaged in
financial consulting services. The partial goal of the work is the analysis of work performance at the XYZ company.

2. Research methods:

In the theoretical part of this Bachelor’s Thesis, with the help of literature research, issues related to the management of work
performance and other topics that are closely related to this issue are analyzed. In the practical part of this thesis, thanks to
interviews with managers of the XYZ company, it is highlighted how literature and practice really differ. With the help of
the analysis of the company's internal documents and the observation of a work consultation at which the manager plans
career growth with a subordinate, the work establishes certain recommendations that can be used in practice. Based on the
literature review and thanks to the other research methods mentioned above, recommendations will be drawn up that should
lead to more effective management of work performance.

3. Result of research:

In the company XYZ, interviews were conducted with managers, from which it emerged that this company and its managers
have their own comprehensive system that contributes to the management of work performance. Here, managers try very
hard to work on the internal motivation of workers, and this becomes a key activity of their work in managing the work
performance of their subordinates. Through the observation method and the analysis of internal company materials of the
XYZ company, it emerged that the company works extensively with the inclusion of material incentives as part of employee
motivation, and tries to create new records in production every year. With the help of these incentives and the hard work of
managers, the company really manages to increase work performance every year. Another piece of information that emerged
from the interviews with managers is that the coaching method is hardly ever used by this company and their managers in
general.

4. Conclusions and recommendation:

A recommendation was written to increase performance management effectiveness at XYZ and other companies that would
like to improve their performance management effectiveness, suggesting that companies use multiple employee coaching
methods. Coaching is a method that should lead to higher motivation and self-awareness in the long term. Another benefit of
this method is a resulting higher self-sufficiency at work and often higher ambitions, not only in career but also in life.
Linking the worker's own goals with the organization's goals, thanks to literature research and interviews with managers, was
proved to be a suitable way to increase worker's performance and motivation, so it is recommended to use it on this basis as
well. In the case of the use of incentives to motivate the worker for higher performance, recommendations can be established
that are based on the constant monitoring of trends in the industry, as well as the more frequent use of listening to worker's
feedback regarding this type of reward and their recommendations, with room for change.
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1 Uvod

Vysoky pracovni vykon a efektivné odvedend prace, jsou v celkovém métitku klicové faktory
pro uspésnost organizace. Z tohoto diivodu, Ize konstatovat jako dulezité najit a ve spole¢nosti
udrzet motivované a kvalifikované zaméstnance, kteti chtéji pracovat na svém zlepSeni a
zaroven na naplnéni cili organizace.

Rizeni pracovniho vykonu je dlleZitym prvkem, bez kterého se usp&sné fizeni organizace, které
slouzi k zaji$téni souladu individualnich a tymovych cili s celkovou strategii organizace
neobejde. Efektivni fizeni pracovniho vykonu mutze zlepsit produktivitu zaméstnanct a celkovy
vykon organizace. Bezesporu Ize konstatovat, ze fizeni pracovniho vykonu je slozity proces,
zejména v kontextu nyngjsi doby v Ceské republice. Spoleénost a zvyklosti se rychle méni, diky
¢emuz se i objevuji nejen nové piistupy ale i nastroje, které maji pomoci organizacim v oblasti
fizeni pracovniho vykonu.

V této bakalarské praci jsou popsany souéasné postupy a vyzvy, kterym ¢eli manazefi finanéné
poradenské spolecnosti XYZ, v Ceské republice, v oblasti Fizeni pracovniho vykonu
z manazerské pozice. Cilem této préce je identifikace moznych feseni a strategii, které by mohly
veést ke zvyseni pracovniho vykonu v organizaci XYZ. Vysledna doporu¢eni mohou byt pouZita
i spole¢nostmi, které se nezabyvaji finanéné poradenskou sluzbou.

V teoreticko-metodologické casti prace je za pomoci literarni reSerSe probrana veskera
problematika souvisejici s tématem fizeni pracovniho vykonu, kter4d dava podklad i pro
zévérecné vyhodnoceni a porovnani metod s tim, co zmifuji v praktické Casti manazeti pii
rozhovorech. Dal§imi metodami, které jsou pouzity v této préci, jsou tedy hloubkové rozhovory
S manazery spole¢nosti XYZ, analyza internich firemnich materialti a také metoda pozorovani,
kteréd byla v praci praktikovana v souvislosti s u¢asti na pracovni konzultaci v rdmci planovani
kariérniho rozvoje u jednoho z manazert ze spole¢nosti XYZ a také na firemni poradg, ktera se
tykala planovani objemu vykonu.

Efektivni fizeni pracovniho vykonu miize mit pozitivni dopad na produktivitu zamé&stnanct a
celkovy vykon organizace, coz mulze vést k rlstu zisku a konkurenceschopnosti. Tato
bakalafska prace by méla ptispét k lepSimu pochopeni tohoto procesu a poskytnout konkrétni
doporuceni a navrhy pro organizace, jak napiiklad mohou své postupy v této oblasti vylepsit.

Diilezit¢ je uvédomeéni, ze fizeni pracovniho vykonu neni jednoradzovy proces, ale spise
kontinualni a interaktivni zalezitost. Organizace by mély pravidelné¢ monitorovat a hodnotit
vykony svych zaméstnanct, a v piipadé potieby upravovat své postupy a strategie. Dale by
mély byt k dispozici vhodné nastroje a systémy, které umozni organizacim efektivni fizeni
pracovniho vykonu.

V této bakalai'ské praci budou také podrobné definovany faktory ovliviiujici fizeni pracovniho
vykonu, jako jsou napiiklad motivace zaméstnancii, jejich stimulace a koucovani, hodnoceni
vykonu, odméinovani, a dalsi.

Celkov¢ lze tici, ze tizeni pracovniho vykonu je klicovym faktorem uspéchu organizace a je
diilezité vénovat mu dostate€nou pozornost. Tato bakalatska prace poskytne uzitecné informace
a doporuCeni pro organizace, které chtéji v této oblasti zlepSit svlj vykon a
konkurenceschopnost. Pripadné prace mize pomoci manazerim najit smér, diky kterému by
mohli spravné motivovat a rozvijet své podfizené, protoze ti jsou klicem k celkovému uspéchu
spolecnosti. Lze konstatovat, Ze mnohdy jsou pracovnici to, co déla spole¢nosti vyjimecnymi.
Na zavér je dilezité zdlraznit, Ze fizeni pracovniho vykonu je klicovym faktorem tspéchu
organizace a mélo by byt feSeno s dostatecnou pozornosti a péci.



2 Teoreticko-metodologicka ¢ast prace

V teoreticko-metodologické casti této bakalarské prace bude provedena literarni reSersSe, ktera
se bude zabyvat tématy spojenymi s fizenim pracovniho vykonu. Pracovni vykon a jeho fizeni
je kli¢ovym tématem této bakalaiské prace, a jelikoz téma pracovniho vykonu zahrnuje mnoho
raznych dalSich aspektt, jakymi jsou planovani, kouc¢ovani, motivace, stimulace a odménovani
pracovnikd, tak je literarni reSerse pro tuto bakalatskou praci skute¢né diilezitou soucasti, nebot’
poskytuje uceleny piehled o tomto tématu.

Diky analyze literatury nejen od zahrani¢nich, ale i tuzemskych autort, se podafi ziskat Sirsi
rozhled a porovnat jednotlivé ptistupy k fizeni pracovniho vykonu. VSechny tyto informace
pomohou k dosazeni hlavniho cile bakalaiské prace — zvyseni pracovniho vykonu v dané
organizaci a ptipadné navrhy, kterych mize vyuzit jakakoliv organizace pii snaze zvysit
pracovni vykon,

2.1 Pracovni vykon

V dnesni zrychlené dob¢, kdy se klade velky duraz na efektivitu prace, fidi nejen veskeré
korporace, ale i mensi podniky vykon svych pracovnikil. Rizeni pracovniho vykonu muize
pomoci k dosahovani pozadovanych vysledki a muze spoleénostem pomoci naptiklad |
k odhalovani jejich slabych stranek.

Pracovni vykon, je podle autorit Ashdown, Sikyte &i Vnouckové, chapan jako vysledek aktivit
prace. Na druhou, se da pracovni vykon ale definovat i jako zptisob chovani, jakym ho oznacuji
autofi, jakymi jsou ku piikladu Armstrong, Kubek, Bailey et al. Tito autofi definuji, Ze pracovni
vykon, je vykon, ktery provadgji pracovnici za u¢elem dosazeni uréitych vysledkd.

Piesto, ze se vétSina zminénych autord nazorové v definici shoduje, mizeme sledovat i drobné
rozdily, obzvlasté¢ v porovnani s dne$ni dobou. D& se ale jednoduse shrnout, Ze ftizeni
pracovniho vykonu je to slozity proces, ktery zahrnuje velké sili, jak ze strany manaZerd a
celkové top managmentu, tak i ze strany téch, jez jsou fizeni.

Co se tyka obecnych definic, tak Ashdown (2018, str. 3) uvadi, Ze efektivni Fizeni vykonu
zaméstnancll mize pfinést vyznamné vyhody pro organizaci, jako je zlepSeni vykonnosti,
zvySeni produktivity a motivace zaméstnancli. Proces efektivniho fizeni zahrnuje podle
Ashdown prubézné monitorovani a hodnoceni vykonu, stanoveni cili a nasledné poskytovani
zpétné vazby a ptipadnych tréninkovych aktivit.

V dnesni dobé moderni management uz vcelku chape, ze je potieba pracovni pozice vice
personalizovat a i podle Koubka (2015, s. 202-.203) jsou ptfesné¢ definovana pracovni mista
V dnesni dobé pouhou brzdou, pro tolik potfebnou flexibilitu, kterd vede i k vétsi motivaci
zaméstnanct na pracovisti. Koubek dale také uvadi, ze pracovni vykon pracovniki byl a stale
je hlavnim smyslem personalni prace.

Bailey et al. (2018, s. 36) se v tomto nazorové s Koubkem shoduje, a jesté vice rozviji myslenku
personalizace pracovnich mist o to, Ze by mél mit pracovnik sam i vétsi flexibilitu ve volbé
toho, jak chce casoveé pracovat. Jednalo by se tim i o moznost, pii které by si pracovnik
samovolné¢ mohl vybrat, kdy dorazi do prace. Hranice by byly stanoveny v ¢asovém rozmezi
od 7 ranni az do 10 dopoledne, takze ¢asova flexibilita by se méla stat béZznou véci organizace.

Déle se pak prosazuje moznost, aby pracovnici mohli odvést praci i ve vice hodinach, ale méné
dnech. Bailey et al. (2018, s. 36) uvadi priklad, kdy by m¢la byt dal$i moznost vybéru pro
pracovnika odpracovanim normalni tydenni pracovni doby ve ¢étyfech dnech. Poslednim, co
navrhuje, by méla byt dohoda mezi pracovnikem a jeho zaméstnavatelem, ktera je uzaviena
smlouvou, ve které je jasné¢ vymezen pocet hodin, ktery ma byt odpracovan za cely rok.
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Bailey et al. (2018, s. 36) dopliluje, ze flexibilita této smlouvy by ovSem tkvéla v tom, Ze se
pracovni hodiny mohou podle potieby podniku upravovat. Pracovnik by na tomto zédkladé mohl
byt pozadan, aby nékteré dny zistal v praci déle, bez toho, aby se musely platit piescasy, a
naopak jiné dny, kdy neni dostatek prace, mohl jit domu o dost dtive.

Podle Koubka (2015, s. 212) se dale pracovni vykon vztahuje ke stupni plnéni tkolt tvoficich
napli prace urcitého pracovnika. Definuje, ze: , Pracovni vykon znamend nejen mnozstvi
odvedené prace, ale i kvalitu prdce, ochotu, pristup k praci, pracovni chovani, fluktuaci,
absenci, pozdni dochdzku nebo napriklad vztahy s lidmi v souvislosti s praci a dalsi
charakteristiky jedince povazZované za vyznamné v souvislosti s praci .

Koubek déle udavé vnimani pracovniho vykonu jako vhodné spojeni vzajemného poméru mezi
Gsilim, schopnosti a vnimani roli (¢i vnimani tkolu). K uspé$nému pracovnimu vykonu je
zapotiebi, aby byly pfitomny vSechny slozky ve vhodném vzajemném poméru.

Sikyr (2014, s. 86) popisuje pracovni vykon jako vysledek prace, vyjadfeny mnozstvim préce,
kvalitou prace, v¢asnosti prace, ptistupem K préci, pfitomnosti v praci apod. Pracovni vykon
zamé&stnancu je tvofen funkci, schopnosti a motivaci zaméstnanci k vykonavani sjednané préace,
a dosahovéani pozadovaného pracovniho vykonu.

Armstrong (2015, s. 390) se v tomto s Sikyfem shoduje, a uvadi podobnou definici pracovniho
vykonu, podle které shrnuje pracovni vykon jako chovani, které pfinasi vysledky. Sikyi a
Armstrong se drobné v definici 1i$i pouze tim, ze Armstrong dale definuje pracovni vykon jako
snahu napliiovat podnikové cile pomoci urcitého chovani, standardi ¢i pozadavk.

Dulezité podle Ashdown (2018, s.10) je zakladni uréeni toho, kdo se miize v organizaci podilet
na fizeni pracovniho vykonu. Dopliiuje myslenku o to, Ze na fizeni se podileji ,,vSichni®. Jesté
Jednotliveu? “. Jako odpovéd’ na tuto otdzku nenavrhuje autorka vylozené¢ manazery, ale
vSechny, ktefi jsou soucdsti tymu vyssiho vedeni organizace. Dlivodem této odpovédi je fakt,
ze odhodlani a celkové zapojeni do pracovnich aktivit téchto pracovniku, ktefi ptisobi ve vyssim
nebo top managementu, je sam o sob& Siroce povazovan jako kriticky faktor uspéchu
Vv jakémkoliv procesu fizeni vykonnosti.

Oproti Ashdown se v tomto velmi 1isi Muzik (2016, s. 62), ktery oznacuje fizeni pracovniho
vykonu jako strategickou manazerskou metodu, ¢imz klade diraz na manazera, jakozto na
klicovou roli pfi fizeni pracovniho vykonu.

Koubek (2015, str. 16) tvrdi, ze aby byl efektivni pracovni vykon udrzitelnym stavem, musi
fizeni lidskych zdrojt, které s fizenim pracovniho vykonu tizce souvisi, zajistit potiebny lidsky
kapital a neustalé zlepsovani jeho schopnosti. Jelikoz lidsky kapital obstarava vSechny ostatni
kapitaly, je potieba klast diraz na kvalitu jeho obstaravani.

Pricha a Veteska (2014, s. 243) taktéz oznacuji oddéleni lidskych zdrojt jako vlastnika procesu
fizeni pracovniho vykonu a stanovuji ho, jakoZto subjekt fidici metodiku prace fizeni
pracovniho vykonu v organizaci, administratorem téchto procestu a podporou manazeru, kterym
tento nastroj k fizeni pracovniki poskytuje. Oznacuji tedy, proces fizeni pracovniho vykonu
jako ,,manazersky nastroj k fizeni pracovnika*.

Oproti tomu se nasledné¢ Ashdown (2018 s. 20) v obecné definici, od vSech jiz zminénych
vynalozenych firemnich néakladi. Oznacuje fizeni pracovniho vykonu zaméstnanci jako
klicovy proces k dosazeni lepSich vysledi celé organizace, protoZze zaméstnanci by méli firmeé
pfinaSet hodnotu nazpét. Pohled Ashdown, je tedy na rozdil od ostatnich spiSe zaméfen na
finan¢ni stranku véci a prosperitu firmy nez na samotné zaméstnance.



Celkove by se dalo velmi dobie shrnout fizeni pracovniho vykonu podle Vnouckové (2017, s.
206) kdy, autorka uvadi, ze je ftizeni vykonnosti organizace zavislé na jednotlivych
organizaénich slozkach a vede az k jednotlivym zaméstnancim, z nichz také vychazi. Je
potieba mu proto vénovat naleZitou pozornost. Rizeni vykonnosti je realizovano rutinnim
operativnim fizenim a vedenim. Zodpovédni jsou tedy liniovi vedouci, ktefi musi zaroven
sledovat cile organizace a vychéazet z jejiho uspé$ného uplatnéni na trhu.

Obrazek 1 Schéma fizeni pracovniho vykonu

Dohoda o
pracovnim vykonu,
vzdélivani a rozvoji
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MOTIVUJICI VEDENI
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KOMUNIKACE
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sledovani
Zkoumani (hodnoceni)
pracovniho vykonu a jeho

Odménovani Vzdélivani a rozvoj
pracovaika

pracovniki

Zdroj: Koubek (2015, s. 204)

Sméry Sipek na obrazku 1 ukazuji, jak je pracovni vykon propojeny s odménovanim
pracovnika, ale i s jeho vzdélavanim a rozvojem, dale pak navazani na motivaci spojenou
s komunikaci atd. Koubek (2015, s. 204) dale dodava, Ze fizeni pracovniho vykonu se da
povazovat jako cyklus.

2.1.1 Koucovani
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Kouc¢ovani uz neni zas tak neobvykla metoda v uzSim vedeni lidi a fizeni individualniho
pracovniho vykonu. Obzvlasté v dnesni dobé se Ize setkat s jejim ¢astym vyuzivanim. Dne$ni
doba je zaméfena na vysokou efektivitu prace, které se da za dobreho pojeti této metody
dosahovat. Kou¢ovani se da tedy dobie vztahnout k pracovnimu vykonu a je to jak postoj, tak
chovani, které se da vyuzivat nejen v pracovnim zivoté.

Z&kladni definice koucovani podle Whitmora (2014, s. 20) je, Ze je to stav, kdy je kou¢ oporu
a koucovany si diky nému uvédomuje piredevsim fakta o skute¢nosti a uvédomuje si realitu
takovou, jaka je.

Whitmore (2014, s. 31) dale uvadi, ze dobry manazer mtze byt zaroven i kouc, je ale dulezité,
aby si vytvofil s kouCovanym v podstaté partnersky vztah, kdy oba usiluji o stejnou véc. Vztah
kouce a koucovaného by m¢l byt stavén, podle Whtimora, pfedevsim na dtivéte a pocitu jistoty.



Déle dopliuje, ze do tohoto vztahu, a€ je stale pracovni, rozhodné nepatii penize, hrozby a
tresty, to by mohlo vztah totiz jen narusit.

V pojeti definice koucovani se od Whitmora nelisi ani Kimsey-House et al. (2017, s. 21), ktery
uvadi, ze kouCovani je od prvni vtefiny zaméfeno na vztahy mezi kou¢em a koucovanym,
piicemz termin koucovany oznacuje kohokoliv, kdo se stava cilem koucovani.

Podle Bircha (2015, s 3) mtize byt koucem at’ uz ¢lovek s vysokou kvalifikaci, nebo klidné jen
n¢kdo, kdo dokéze klast trefné otazky. Existuji jedinci, ktefi se pfirozen¢ hodi pro koucovani
vice nez jini, ale schopnosti koucovat, se mtize naucit témét kazdy.

S koucovanim se poji pozitivni vystupy, pokud je tedy dobie pojato manaZerem, nebo tedy
koucem. Podle Whitmora (2014, s. 168-169) jsou nejcastéjsi vystupy dobrého koucovani vyssi
vykonost a produktivita, coze je zakladni cil, diky kterému se v kazdém pracovnikovi ma
objevit to nejlepsi co se v ném skryva. Dalsim vystupem je rozvoj lidi, lepsi schopnost ucit se,
lepsi vztahy, vétsi adaptivita viiéi zménam nebo napfiklad i vice ¢asu pro manazera. Cas pro
manazera a jeho navyseni v souvislosti s koucovanim ptichazi tehdy, kdyz pracovnik chce byt
koucovany a chce nést zodpovédnost za to, co délad. Whitmore uvadi, ze takové zaméstnance
neni nutné nijak popohanét a neustale na n€ dohlizet, ¢imz vznika ¢as pro samotného manazera
na jeho vlastni ukoly.

Koucovani pfinasi také rtizné piistupy, Zatloukal a Vitek (2016, s. 30-31) uvadi, ze nékteré
ptistupy jsou zaméfené na problém a jeho odstranéni, a pomahaji narusit ,,problémové vzorce*
a odstranit ptesné¢ definované problémy. Nékteré metody jsou velmi ,,jemné®, jiné naopak silné
konfronta¢ni, az na hranici manipulace, coz zvysuje jejich rizikovost pro kou¢ovaného. Dalsi
pristupy jsou zamétené na vhled.

Zatloukal a Vitek (2016, s. 30-31) dale konstatuji, ze obzvlasté piistupy zamétené na vhled,
pomahaji koucovanému uvédomit si véci, které zistavaly neuvédomovany, s piedpokladem, ze
kdyz bude piic¢ina odhalena a pochopena, tak bude odstranén i problém. Pfistupy mohou byt
dale zaméteny na osobu, zaméteny na pristupy, anebo zaméteny na feSeni.

Podle Bircha (2015, s. 9) se da Iépe proniknout do problematiky koucovani za pomoci modelu
ADAPT. Cilem koucovani by mélo byt upraveni né¢i vykonnosti, proto v modelu znaci
pismena jednotlivé body, kterych by se pii koucovani mélo dosahovat.

A- (Assess current performance) posoudit soucasnou vykonnost
D- (Develop and plan) rozvinout plan

A- (Act on the plan) jednat podle planu

P- (Progress chceck) zkontrolovat pokrok

T- (Tell and ask) mluvit a ptat se

Management orientovany na koucovani, by podle Whitmora (2014, s, 37) daval zavéry, ze lidé
250 dni vroce dobie pracuji, rozviji se a zvySuje se diky tomu jejich divéra ve vlastni
schopnosti. Dale pak Whitmore uvadi (2014, s. 50), Ze celkovy vysledek koucovani, by
v idealnim piipadé méla byt vira ve vlastni schopnosti, vnitini motivace, vlastni volba,
pochopeni, odpovédnost a aktivita. Pfesn¢ tyto divody jsou dulezité jako argument, proc
koucovani ve firméch i za vedeni manazert vyuzivat.

2.1.2 Motivace

Motivace je téméf vzdy klicem k vysoké vykonnosti pracovnikd. Motivovany pracovnik je
mnohdy ten, ktery hled& sam cesty k uspéchu a dobrovolné piejima odpovédnost za svou praci.
Cil organizace by proto m¢l byt ten, aby vnitini motivaci pomahala povzbuzovat v kazdém
svem pracovnikovi. Téma nejen pracovni motivace v dnesnim svéte, ktery se snazi, aby lidé
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byli stale nadSeni a hledali i balanc mezi tim, co je skuteéné bavi a napliuje a praci, Ktera je
Zivi, je skute¢né zajimavé. Vysla spousta studii zamé&fujicich se na toto téma, ovsem kazdy, kdo
se snazi fidit pracovni vykon svych podtizenych, (ktery zahrnuje i fakt, Ze by m¢li byt
pracovnici vzdy idealné motivovani k praci) toto téma a problematiku uchopuje jinak, mnohdy
hodné po svém.

Podle Armstronga (2017, s. 191) je motivace sila ¢loveka, kterd mu dodava energii a tidi ¢i
udrzuje jeho chovani. Lidé, ktefi jsou dobfe motivovani, dosahuji vysokého vykonu a jsou
pfipraveni samostatné délat mnohem vice i nad ramec toho, co se od nich pozaduje a ocekava.

Armstrong (2017, s. 205) dale dodavéa a vysvétluje zakladni rozdéleni motivace, na vnitini a
vné&jsi. Vnéjsi motivace neboli stimulace, je v§eobecné hojné vyuZzivani v organizacich, protoze
je jednodussi na poskytnuti. Armstrong dale uvadi a dopliiuje, Ze existuji motivaéni teorie.
Velké mnozstvi téchto teorii se doplituje a nejvice vyznamné jsou ty, které se zabyvaji
o¢ekavanim, stanovenim cilt, spravedlnosti a kognitivnim hodnocenim.

Teorie motivace souvisi i s kouc¢ovanim, které by podle Whitmora (2014, s. 170) mé&lo vést
k vEtsi vnitini motivaci u pracovnikt. Birch (2015, s. 169) rozviji dale myslenku o to, ze
neustalou ¢innost, ktera nuti manazera sledovat, zda se podmét, ktery pracovnika motivuje
nezménil. Je tedy potieba na téchto zakladech stavét, ale i stdle hybat a ménit koncept toho, jak
manazer pracuje s pracovnikovou motivaci.

Motivaéni faktory lze klasifikovat podle n¢kolika kritérii. Podle Urbana (2017, s. 16) se daji
kvalifikovat podle toho, jak silny vliv maji na pracovnika, zda je lze setadit hierarchicky, zda
je lze rozdé€lit na vnitini a vnéjsi (podle toho, zda na pracovnika ptisobi prace jako takova, nebo
to, co za ni ziskd), na hmotné a nehmotné, ¢i uplatnit tzv. tiidéni dvou faktorové podle jejich
vlivu na pracovni spokojenost nebo nespokojenost. Whitmore (2014, s. 122) dopliiuje mySlenku
tim, ze plati iméra toho, ¢im vice jsou motivacni systémy pfizptisobeny Grovni potieb lidi, které
chce naptiklad manaZer motivovat, tim lépe pro samotné organizace.

Bailey et al. (2018. s. 184) uvadi teorii motivace, schopnosti a piilezitosti (AMO — ability —
motivation — opportunity theory), ktera se opira o to, ze strategicky rozvoj lidskych zdrojd,
pomaha zaméstnanclim spole¢nosti zlepsit jejich znalosti, schopnosti a dovednosti, to je vede
k lepsi praci a kariernimu postupu. Pokud fizeni lidskych zdroji, bude zahrnovat vSechny
potfebné atributy, povede podle Bailey, i k rozvoji jejich vlastni motivace. Da se tedy fici, ze
by organizace méla dbat na samotny rozvoj jednotlivych zaméstnanci, aby v nich podpofila
vnitini motivaci.

Podle Armstronga (2015, s. 49) teorie motivace vysvétluje, jaké faktory ovliviuji cilové
orientované chovani, a proto uplatnéni motivace v fizeni pracovniho vykonu, jakoZzto i v fizeni
lidskych zdrojd, souvisi se zvySovanim angaZovanosti zaméstnancii v praci. Duvodem
zvySovani angaZovanosti, je celkova vétsi zainteresovanost osob a vetsi oddanost praci, kdy
jsou zaméstnanci motivovani k dosahovani lepsich vysledk.

Bednar (2018, s. 20) uvadi, ze nefungujici vztahy lze kratkodob¢ pieklenout vysokou odménou,
ale z dlouhodobého hlediska, to bude vést jen k vysoké fluktuaci zaméstnanct. Automaticky to
ale neznamena, ze fungujici vztahy zarucuji vysoky vykon. Zamé&stnanci, u kterych je tézisté
motivace hlavné ve vztazich, maji podle Bednaie sklony pracovat pouze primeérné a je tézké je

motivovat, at’ uz financemi nebo smyslem.
Urban (2017, s. 14) zminuje, Ze je dulezité, aby si kazdy pracovnik uvédomoval, Ze jeho prace
mé& smysl. Riznorodé pracovni Ukoly, které jsou z pohledu konkrétniho pracovnika zajimavé,

jsou dilezitou motivaci. Timto budou rozvijeny pracovnikovy schopnosti a postupem ¢asu se
tak stane samostatn&j$i. Takovému pracovnikovi je mozné pozdéji prenechavat rozhodovaci
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pravomoci a podpofit také jeho kariérni rast. Nezbytnym prvkem tohoto procesu je zpétna
vazba od nadtizeného. Urban (2017, s. 28) dale tvrdi, Zze zvysit motivaci pracovnikd, je mozné
pouze v piipad¢ odstranéni jejich nespokojenosti.

Saxberg a Clark (2019) uvedli prostiednictvim ¢asopisu Harvard business review, vysledek
vyzkumu, ktery prokazal Ctyfi nejéastéjsi duvody, kvili kterym nejsou pracovnici dostatecné
motivovani. Jedna se o ,,Nesoulad hodnot, nedostatek sebevédomi, rusivé emoce a chybné
posuzovani situace (atribucni chyba)“. Tyto Ctyfi zasadni problémy zpusobuji demotivaci
pracovnikd, ktera je klicova k tomu, aby byly tikoly dokon¢eny. Manazer by mél pracovnikovi
poskytnout individualni konzultace, které by mély vést k tomu, aby vzdy zjistil pficinu jeho
demotivace a pomohl mu se dostat opét na ,,spravnou cestu* ke své motivaci.

Saxberg a Clark (2019) dale dodavaji, ze podle studii, které se provedly a vedly k témto
vysledkiim, dostatecnd motivace odpovida 40 % uspéchu tymovych projekti. Ku ptikladu
,hesoulad hodnot* souvisi pfedevsim s tim, Ze manazer se casto zabyva pouze tim, co motivuje
K praci jeho, a neni schopen vénovat ¢as rozhovoru s pracovnikem, aby zjistil, co je jeho
konkrétni motivaci. Tento nesoulad hodnot poté vede k tomu, Ze pracovnik nejevi zajem o dany
ukol, protoze si ho neumi spojit s ni¢im vlastnim. Z tohoto bodu se da déle dedukovat, ze je
tedy klicovy pfistup manazera k odstranéni tohoto problému. Problém souvisejici s nesouladem
hodnot, lze odstranit za pomoci vymezeni ¢asu pro takovéto osobni rozhovory manaZera
s jednotlivymi pracovniky.

2.1.3 Stimulace

Stimulace se obecné vztahuje k snahdm motivovat pracovniky pomoci vnéjSich podnéti, které
mohou vést ke kratkodobému zvyseni pracovniho vykonu. Zaméstnavatelé ¢asto vyuzivaji tuto
strategii, protoZe si mysli, Ze to alesponi ¢astecné pomuize vytesit vSechny potencidlni problémy,
které by mohly ovlivnit vykon zaméstnanci, ovSem tento koncept nemusi byt vzdy tak u¢inny.

Pracovnici, ktefi jsou pfili§ zavisli na vnéjSich podnétech pro svou motivaci, mohou ztratit
schopnost samostatné iniciativy a kreativity. Kromé toho se Ize setkat s Gskalim faktu, ze mize
byt stimulace vniméana jako zptisob manipulace a muze negativné ovlivnit pracovni prostiedi a
vztahy mezi zam¢stnanci.

Podle Bednate (2018, s.36) je jeden ze stimulil napiiklad i oceflovani pracovnikl. Ocenovani
pracovnikt, se mize jevit jako drobnost, ale v celopodnikovém méfitku, to skute¢né muize vest
i K nizsi fluktuaci pracovniki ve firmé. Kazdé ocenéni by mélo byt vetejné, viditelné pro ostatni
a mélo by byt pojeno s néjakym citelnym benefitem. Je dillezité vZdy jasné€ definovat, za co je
doty¢ny pracovnik ocenén. Bednat dale uvadi, Ze pracovnici obecné chtéji, aby byli ocenovani
ti, kteti pomahaji ostatnim, pracuji obétavé bez ohledu na vykon, anebo ti, kteti piichazeji
s inovacemi a zjednodusuji tim praci ostatnim.

Bednat (2018, s.76) ale dale dodava, Ze ocenéni za spole¢ny vykon je vyrazny motivator, ktery
ma sva rizika a je tfeba byt obezfetny pii vyuzivanim tohoto stimulu. Na tomto zakladé 1ze
stanovit jako dilezité, aby zaméstnavatelé premysleli o alternativnich zptisobech motivace,
jako je podpora rozvoje a rlstu pracovnikl, uznani a ocenéni uspéchd, ¢i vytvofeni
inspirativniho pracovniho prostedi. Tyto strategie mohou vést k trvalejsi a hlubsi motivaci
zaméstnancl, coz se muze projevit v lepsi kvalit¢ prace, niz§i fluktuaci zaméstnanct a
pozitivnim pracovnim prostiedi.

Samotné odstranéni ¢i sniZzeni nespokojenosti nemusi vzdy ke zvySeni pracovni motivace stacit.
Rada organizaci zvySuje zakladni mzdy, nabizi pro zamé&stnance pracovni benefity nebo vytvari
ptiznivé pracovni prostiedi a domniva se, Ze automaticky dojde ke zvySeni pracovni vykonnosti



u zameéstnancii. Misto toho je ale na mist¢, aby spolecnost vyuzila i dal§i motivaéni prostredky,
zejména ty, které posiluji pocit uspésnosti.

Podle Urbana (2017, s. 29) zaroven zaméstnanec musi pocitit, ze ¢im vice a 1épe bude pracovat,
tim vice si 1 vydéla. Dalo by se tedy na tomto zaklad¢ konstatovat, ze penize a finanéni odména,

vyuzivaji k chvilkovému zvyseni pracovniho vykonu.

K penéznim odménam fadime zakladni a zasluhovou mzdu ¢i jiné finanéni odmény. Z veskeré
literatury, ktera fesi tuto problematiku, vypliva, ze kromé financnich odmén je neméné¢ dilezité
myslet i na jiné odmeény, jelikoz financni odména nemusi motivovat vSechny pracovniky.

2.2 Planovani pracovniho vykonu

Pracovni vykon se da planovat a je to jedna z kli¢ovych aktivit, ktera muze ovlivnit uspéch
projektu nebo zadané prace. Podle definice, kterou uvadi Ashdown (2018, s. 8), by kazda
organizace pied stanovenim cile svého fizeni, méla mit zodpovézenou otdzku ,, Proc¢ to
délame? . Tato otazka zni velmi obyc¢ejné, ale Ashdown uvadi, Ze na tuto otazku nedokaze
odpovédét skutecné velké mnozstvi firem. Déle dopliiuje mysSlenku o to, Ze je potieba si
odpovédét pii planovani vykonu na vice otazek, jakymi jsou naptiklad: ,,Jaké cile jsou
ocekavany? ““ nebo ,,Jak se bude postupovat a celkové vyhodnocovat danda kritéria?

Bednat (2018, s. 36) uvadi, ze ,, Lidé, kteri se divaji do budoucna, nemaji sklony odchdzet”,
proto, je efektivni tah ptizvat pracovnika k planovani pracovniho vykonu a tim tak dat prostor
k jejich vyjadieni, aby manazer znal jeho vlastni vizi o tom, kolik by toho mohl pracovné
zvladnout a kam mohl sviij vykon dale posouvat.

Armstrong (2017, s. 400) jednoduse popisuje planovani pracovniho vykonu na kruhu, ktery se
opiréd a vychazi predevsim ze strategie spole¢nosti. Kruh propojuje ¢tyfi ¢asti fizeni pracovniho
vykonu, které podle néj zahrnuji:

e Planovani — dohoda o pracovnim vykonu, definovani role, udavani kompetenci...

e Aktivity —aktivni fizeni vykonu pracovnika v ur¢itém ¢asovém tseku, implementovani
plant

e Monitorovani — sledovani fizeni vykonu ptes rok a udavani neustalé zpétné vazby,

feSeni nizkého pracovniho vykonu, koucovani...

e Posuzovani — hodnocenti, jak si pracovnik vedl v ur¢itém ¢asovém tseku. Na zakladé
ziskanych dat Ize dale naplanovat dalsi kroky a stanovit vyssi cile

Armstrong také pracuje s pisemné uzavienou smlouvou, o kterou se vSe opira. Na zakladé této
smlouvy je fizen pracovni vykon pracovnika, ktery obsahuje nékolik procesti — soustavné
hodnoceni zamé&stnance, zpétna vazba zaméstnanci, ktera reflektuje jeho schopnosti, chovani,
pracovni vysledky, pracovni podminky a motivaci.

Sikyi (2014, s. 21) tvrdi, Ze fizeni pracovniho vykonu je predevsim soustavny proces zaméfeny
na budoucnost, ktery sméfuje k celkovému zlepSovani vykonu organizace, pomoci pracovniho
vykonu a rozvoje zamé&stnanci. Da se tedy konstatovat, Ze je skute¢né nutne v¢asné planovani
pracovniho vykonu, nejen pro rozvoj spole¢nosti jak celku, ale i pro vlastni rozvoj pracovnika.

2.2.1 Pristupy k planovani

Fotr (2020, s. 117) uvadi, ze pfistupy k planovani a moznosti jejich ovlivnéni, se obvykle
odvijeji od oboru podnikani, systému a zptsobu spravy spole¢nosti a ptevladajici podnikové
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kultury. Fotr dale cituje Kickovského a Vykypéla (Kiekovsky a Vykypél, 2006, in Fotr, 2020,
S. 117) a uvadi, ze planovat lze:

Shora doli: jedna se o takzvané retrogradni planovani. V tomto pfipadé se jedna o
rozpracovani cilii nadfazeného firemniho planu na nizsi irovné. Jedna se o divergentni ptistup,
ktery vyuziva deduktivni techniky uvazovani. Tento piistup pii planovani, je nejCastéji
vyuzivan mezi matefskymi a dcefinymi spolecnostmi, ¢i holdingem a jeho subjekty.
Nevyhodou této metody je absence zpétné vazby

Zdola nahoru: metoda planovani, je v toto pfipadé zaloZena na principu, kdy syntézou dil¢ich
plant vznika firemni plan. Z pocatku jsou definovany relativné detailni dil¢i cile na nizsich
urovnich organiza¢ni hierarchie. Tyto drobné cile jsou postupné integrovany az do podoby
firemnich cila.

Obousmérné planovani: jedna se o kombinaci obou jiz zminénych ptistupti. Planovani je
provadéno synchronn€. Odchylky mezi jednotlivymi druhy planovani jsou sledovany a

korigovany. Tato metoda pfinasi velmi dulezity zpétnovazebny prvek. Casove je naro¢néjsi ale
je zaroven presnéjsi a klade vyssi naroky na odborné schopnosti manazert.

Podle internetové stranky ManagementMania (2016), je pfi planovani kli¢ové uréeni cild, nebo
detailngj$ich cilovych hodnot a také stanoveni zptsobd, za jejichz pomoci se vysledku skute¢né
dosahne. Pii planovani by mély byt vzdy brany v potaz veskeré mozné vnitini i vnéjsi faktory,
které by mohly projekt a jeho cil ohrozit.

ManagementMania (2016) dale uvadi, ze , Zakladnim planem organizace je jeji globalni
strategie. “ Shoduje se tim také téméf s autorem Fotrem v tom, jaké jsou metody planovani.

Podle ManagementMania (2016) jsou metody planovani:

e Obousmérné planovani (Top-Down/Bottom-Up)
e Progresivni planovani (Bottom-Up)

e Retrogradni planovani (Top-Down)

o Strategické alternativy

Armstrong (2017, s. 238-238) popisuje i problémy s planovanim a uvadi, Ze nejvétsi obtize
mohou nastat u osob, kterych se toto planovani nejvice tyka. Zejména dopady téchto zmén a
celkova snaha o pfedvidani budoucnosti, je néco skute¢né naro€né¢ho a mélo by se jednat spise
o nezéavazné planovani i1 skrze pracovni silu, protoZe zrovna lidské zdroje jsou velmi flexibilni
nastroj. Celkové planovani by se ale i piesto, mélo nejvice opirat o podnikatelsky plan, ze
kterého by se mélo vychazet, obzvlasté, pokud je v ném definovéno, co organizace hodla délat
Z hlediska ¢innosti a jejich rozsahu. Armstrong dale dopliiuje Ze: ,, D& se spiSe rici, Ze pracovni
sila a jeji planovani, je vice jako umeéni, nez — i véda. Presnost predpovédi nabidky a poptavky,
je mozna méné dilezita véc, nez celkové porozumeéni tomu, co organizace potiebuje, ve svém
vztahu K lidem, coz miize byt generovaino systémovym pristupem k planovani “

Fotr (2020, s. 134) zminuje i kritické faktory tspéchu neboli CSF (Critical Sucess Factors),
které jsou svazany s jednotlivymi procesy pii planovani. Velmi se lisi podle dilezitosti a také
vysledného vystupu, nebo napiiklad podle vahy dulezitosti z pohledu zékaznika.

Hlavnimi charakteristiky CSF podle Fotra (2020, s. 134):

- Jsou realizované

- Jsou ovlivnitelné

- Jsou méfitelné

- Vyzyvaji k aktivité


https://managementmania.com/cs/korporatni-strategie
https://managementmania.com/cs/korporatni-strategie

- Jsou navzajem nezavislé
- Jsou v souladu s poslanim

Fotr (2020, s. 134) dale dodava, ze kritické faktory uspéchu jsou nejvice odvozeny z vysledku
skupinového rozboru dominantnich vliv. V praxi je to nasledné nejvice praktikovano podle
SWOT analyzy neboli analyzy silnych a slabych stranek, diky které by si pak mél kazdy
uvédomit, co je jeho vyhodou a co zase naopak slabinou.

2.3 Problematika fizeni pracovniho vykonu

Problematika fizeni pracovniho vykonu je stale aktudlnim tématem v oblasti fizeni lidskych
zdroji a manazerské praxe. Pracovni vykon je kli¢ovym faktorem pro dosazeni cili organizace
a uspésnosti jednotlivych zaméstnanct. Jeho fizeni zahrnuje procesy, které maji za ukol
zajisténi a plnéni pracovnich tkolil a poskytnuti zpétné vazby pro dalsi zlepSovani vykonu.

Podle Koubka (2015, s. 203) se pracovni vykon zaklada také na pracovni smlouvé mezi
organizaci a pracovnikem a mély by z ni vyplyvat nejen zavazky pracovnika k organizaci, ale i
naopak. Organizace a vedouci pracovnik, by méli byt zodpovédni za zabezpeéeni motivujiciho
vedeni pracovnika a také za pribézné poskytovani zpétné vazby na jeho odvedeny pracovni
vykon. Ztéchto postupti plyne i nasledné vzdélavani a rozvoj pracovnikii a také jejich
odménovani.

Ashdown (2018, s. 3) piSe ze své praxe o piedstavé metaforického zavedeni nité do celé
organizace. Tato pfedstava ,,nit¢“, by v organizaci méla idealné znamenat propojeni poslani
organizace s cili jednotlivych pracovnikt. Dale uvadi, ze ,, Prizpiisobeni je klicovou slozkou
uspésnych systémii rizeni vvkonnosti: sladeni vykonu jednotlivce s cilem organizace. *“ Zavedeni
,Nite”, ma podle Ashdown i velky smysl pro pracovnika, ktery pii sprdvném pochopeni dojde
k uspokojeni z pocitu pfinosu pro organizaci a také z toho, Ze si organizace vazi jeho prace.
Tato neviditelna nit by méla pomoci porozumeéni dorudit jak organizaci, tak i pracovnikovi. Na
tomto zakladé poté pracovnici funguji mnohem efektivnéji a délaji ,,néco vice* oproti svym
béZnym pracovnim tkontm.

V dnesni dobé€ se stale vice organizaci zamétuje na efektivni fizeni pracovniho vykonu a na
vyuziti modernich néstroji a metod pro dosaZeni co nejlepsich vysledkl. V tomto kontextu se
jako je napftiklad pouziti technologii umélé inteligence, automatizace procesli nebo zapojeni
zaméstnanct do planovani a hodnoceni vykonu.

Podle Koubka (2015, s. 212) Ize konstatovat, Ze mezi hlavni problémy fizeni pracovniho
vykonu patii nedostatecné zastoupeni kritérii, jakymi jsou usili, schopnosti a vnimani role ¢i
ukolu. Vyplyva z toho totiz fakt, Ze ptesto, ze pracovnik vynaklada velké asili a ma velmi dobré
schopnosti, ale nerozumi dobte své roli, tak pak jeho pracovni vykon bude pravdépodobné
nedostate¢ny. Stejné tak v piipadé, kdy pracovnik vynaklada Usili a chape dobie svou roli a
ukoly, ale naopak postrada schopnosti, pak jeho vykon nebude téZ nejlepsi

Armstrong (2017, s. 392) stavi zéklad fizeni pracovniho vykonu uZ jen na zakladni definici a
uchopeni slova ,,vykon“. V Armstrongové definici, je toto slovo pojato jako chovani, které
ptinasi vysledky, je ovSsem nezbytné, aby tuto definici spravné pochopili pfedevsim ti, jenZ se
fizenim vykonnosti zabyvaji.

Do fizeni pracovniho vykonu neodmyslitelné zapada i fizeni lidskych zdroja, (bez kterého by
Vv podstaté€ nebylo co fidit) neboli ve zkratce HRM (human resource management).

Podle Armstronga (2017, s. 15), fesi HRM otazky, jako napiiklad, ,,jak jsou lidé vedeni, jak
piispivat ke zlepSeni organizacni efektivity prostiednictvim lidi, nebo se zabyva etickym
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rozumem ,,(tim, jak by se s lidmi mélo zachazet v ramci moralnich hodnot). Rizeni lidskych
zdroju zahrnuje i ziskavani zaméstnancd, jejich uéeni a rozvoj, jejich vykon, nebo naptiklad
odménovani. Armstrong ale dodava, Ze termin ,,lidské zdroje” nebo HR, muze byt kritizovan,
protoze by to znamenalo, Ze s lidmi mize byt manipulovano stejné tak, jako s kazdym jinym
faktorem vyroby, takze je lepsi nahrazovat ho terminem ,,vedeni lidi* (people management).

Ashdown (2018, s. 8-9) uvadi, ze efektivni fizeni pracovniho vykonu, by mélo zajistit, aby
pracovnici rozuméli predevSim témto otazkam:

1. Co se od nich vyzaduje (vysledek prace a chovani)

2. Mgli by rozumét tomu, jak pfispivaji k ciliim organizace

3. M¢li by byt motivovani k vykonu: tento bod je nejslozitéjsi, protoze zahrnuje i
dovednosti a schopnosti zaméstnanci, podporu organizace pii plnéni pracovniho
vykonu, zpétnou vazbu (feedback) a podavani pozadovaného vykonu celkové

Jak jsou pracovnici odménéni za sviij vykon (finan¢n€ i nefinancn¢)

Dé¢lani pracovnich ¢innosti spravné a sladéni svych cilu s cili organizace

Procesu a chovani, kterymi manazer fidi vykon pracovnikt

N o g &

Maximalizovani potencialu nejen osobniho ale i tymového ku prospéchu organizace ale

i svého vlastniho.

Na tomto zaklad¢, Ize tedy konstatovat, Ze fizeni pracovniho vykonu, na zaklad¢ velmi Sirokého
spektra tkont, které je organizace nutné napliiovat a hlidat, aby bylo Fizeni stale efektivni,
zahrnuje velké mnozstvi rizik.

Kdyz v tomto fizeni neni na vSe dohlizeno a neni to fizeno spravné, tak je pravdépodobné, ze
organizace nepracuje tolik efektivné a pravdépodobné ani pracovnici organizace nenapliiuji
svij pravy potencial, kterého by mohli dosahnout v ptipadé, ze by vedeni fidilo pracovni vykon
jinak. Pokud se ma posuzovat pracovni vykon zaméstnanct, je podstatné spravné nastavit
kritéria pro jeho uspé&$né posouzeni. Kotkova Stiiteska (2021, s. 5) uvadi, ze: ,,Ve 21. stoleti by
konecnym cilem méreni a Fizeni vykonnosti mélo byt spise zlepSovani a uceni se nez kontrola a
prikazovani‘

Koubek (2015, s. 28) uvadi, ze zakladnimi kritérii posuzovani pracovniho vykonu, jsou
vCasnost provedeni, kvalita a kvantita. Tato kritéria ovS§em malokdy staci k tomu, aby se dal
opravdu kvalitng identifikovat stav pracovniho vykonu zamé&stnance, a proto je tfeba byt o néco
detailnéjsi.

Podle Koubka (2015, s. 212) k Gspé$nému pracovnimu vykonu potiebujeme 3 zakladni faktory.
Témito faktory jsou:

o Usili, které vychazi ze spravné motivace a energie pro splnéni ukolu.

. Schopnosti, které se skladaji z osobnostnich charakteristik pracovnika, jeho

znalosti, a dovednosti.

o Vnimani role ¢i Ukolu, je zpasob, jakym pracovnik koncentruje své Gsili a na

co se zameétuje pi1 vykonu zamétuje.
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Z toho vyplyva, ze ke kvalitnimu pracovnimu vykonu je nutné spravné pochopeni vSech téchto
slozek.

Armstrong (2015, s. 395) se s Koubkem pomérné shoduje v definici a dodava, ze sledovani
prubéhu plnéni cilt, udavani sméru, méfeni pracovniho vykonu a podnikani patti¢nych kroka,
Vv piipadé, ze neni dosahovano pozadovanych cilt, nebo v ptipad¢, kdyz se naskytne ptilezitost
pro zlepSeni pracovniho vykonu, by mélo byt ptirozené. Nemélo by se jednat 0 novou ¢innost
pro dobré manazery, mél by to byt pfirozeny proces kazdého manazera, proces, ve kterém jde
0 optimalni zpasob spoluprace mezi manazerem a jeho podiizenym. Problém tedy nastava, kdyz
manazer a jeho podiizeny nedokazi optimaln¢ spolupracovat a periodicky konzultovat vzniklé
problémy.

Kotkova Striteska (2021, s. 8-9) uvadi, Ze méfeni a fizeni vykonnosti, jsou spolec¢enskymi jevy.
Chovani téchto spolecenskych jevl, je formovano pocity, hodnotami a také predevsim
zékladnimi hodnotami a pifesvédCenim jednotlivcl, organizace, komunity a spole¢nosti, ve
které funguji. Dale uvadi, Ze mnoho studii, které ve své praci prosla, oznacuji podnikovou
kulturu jako klicovy faktor ispé$né organizace. Stiteska dopliuje myslenku o to, Ze podnikova
kultura, které jde o Gspésné tizeni pracovniho vykonu, by tedy na tomto zakladé méla klést
duraz na tymovou praci, vlastnictvi problému, riskovani, podnikani, neustalé zlepsovani a méla
by povzbuzovat k diskusi a analyze vykonnosti, bez trestani chyb pracovniki.

Problém tedy vznika v pfipadé, Ze se organizace moc nesnazi o budovani vztahu ve firmé
s pracovniky. Tento pfistup poté vede organizaci k mensi vykonnosti, protoze pracovnici jsou
tim padem i mén¢ vnitiné motivovani k samotnému vykonu.

2.3.1 Hodnoceni pracovniki

Koubek (2015, s. 292) piesné definuje, ze hodnoceni prace anebo pracovniki na riznych
pracovnich mistech, je jakési systematické uréovani hodnoty nebo vyznamu, ve vztahu k jinym
pracovnim mistim, ¢i funkcim v organizaci, a to za ucelem vnitinich relaci. Toto hodnoceni
poskytuje podle Koubka dale zdkladnu pro vytvaieni spravedlivych struktur, pro zatazovani
prace a také pro relaci odménovani.

Siky# (2014, s. 91) uvadi ohledn& hodnoceni zaméstnancti nasledujici tvrzeni: ,, Hodnoceni
zamestnancii, je ndstrojem Fizeni pracovniho vykonu zaméstnancu. UmoZiiuje manazeriim
kontrolovat, usmeérnovat a podnécovat zaméstnance v priibéhu vykonavani sjednané prace,
dosahovani pozadovaného pracovniho vykonu a realizace strategickych cilii organizace.

Spravné provedené hodnoceni pracovnikdi mutze byt nastrojem pro identifikaci silnych a
slabych stranek zaméstnancli a umozZnit tak spravedlivé odménovani, motivaci a nasledny
rozvoj. Spatné navrzeny proces hodnoceni, miize vést k frustraci a demotivaci zamé&stnancil,
coz mizZe mit negativni dopad na celkovou vykonnost organizace. Proto je dilezité zvolit
vhodnou metodiku a zajistit transparentnost celeho procesu

Podle internetove stranky ManagementMania (2016), je aspekt hodnoceni pracovnikd pojem,
ktery se zatazuje mezi jednu z personalnich ¢innosti. Celkovym a také hlavnim smyslem
hodnoceni pracovnik®, je motivovani, kontrolovani a korigovani zadané prace a také
pracovnikova chovani. Ziskané informace poté spole¢nosti poskytuji zpétnou vazbu nejen o
samotném pracovnikovi, ale 1 o tom, jak se dafi v tomto aspektu spolecnosti.

Podle Armstronga (2017, s. 437) je hodnoceni definovano, jako systém a formalni proces pro
definovani relativni hodnoty, nebo i velikosti pracovnich mist v ramci organizace, za G¢elem
stanoveni jejich vnitini relativity. Hodnoceni se da provadét za pomoci, jak analytického, tak i
neanalytického schématu.
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2.3.2 Feedback

Zpétna vazba, (neboli Feedback) v dnesni dobé hraje v posuzovani pracovniho vykonu velkou
roli. Obecné se jedna o proces, ktery pomaha lidem zlepSovat své vykony a dosahovat svych
stanovenych cild. Feedback muze byt pozitivni nebo negativni a mize byt dan v ruznych
situacich, jako jsou pracovni vztahy, vzdélavani nebo osobni vztahy.

Pozitivni feedback potvrzuje a uznava uspéchy a dobie odvedenou praci. Negativni feedback
na druhou stranu ukazuje na problémy a nedostatky, které je téeba fesit a zlepsit.

Vétsina lidi preferuje pozitivni feedback, ale i negativni feedback miize byt pro zlepseni vykonu
velmi uziteény. Tento méné piijemny druh feedbacku, (pokud je podan Setrnéji a nezaméfuje
se na kritiku osoby pracovnika, ale pouze jeho vykonu) miize pomoci k pracovnikove
uvédomeéni chyb a zaméfeni se na jejich napravu.

Podle internetove stranky Managementmania (2016), se jedna se o jednu z technik, kdy se
porovnavaji hodnoty na vstupu a na vystupu, tedy porovnani naplanovanych hodnot na zac¢atku
a hodnot, které diky ur¢itému pracovnimu vykonu vznikly na konci. V ptipadé zjisténi rozdilt
S pozadovanym stavem dochazi ke korekei.

Dulezitym faktorem v procesu feedbacku je komunikace. Ob¢ strany musi byt oteviené a
ptipravené poslouchat a diskutovat o zpétné vazbé. Feedback by mél byt také relevantni a
specificky k dané situaci, aby bylo jasné, o co se jedna a jak lze dosahnout zlepSeni. Feedback
se muze udelovat i jednotlivym zaméstnancim nebo tymim v piipadé zpétného hodnoceni
pracovniho vykonu, ktery podali.

Koubek (2015, s. 215) uvadi, ze pted hodnocenim by méla byt jasné definovana kritéria toho,
co se bude posuzovat. Zaméstnanci by méli v€asné dopiedu védét, jaké ¢asové obdobi se bude
posuzovat, jaké normy a metody hodnoceni budou nadchazet, véetné klasifika¢nich stupnic pro
rozliseni riznych urovni vykonu, a tedy rozhodna doba pro zjistovani informaci o vykonu.

Podle Sikyie (2014, s. 110) je zpétna vazba nastroj pro poskytovani hodnoticich informaci, kdy
ptredevs§im liniovy manazefi seznamuji pracovnika s hodnocenymi vysledky odvedené prace a
s hodnocenim jeho konkrétni prace. Zpétna vazba poté ptinasi informace o skute¢né urovni
odvedeného vykonu zaméstnance. Tato skute¢nost nasledné¢ umoziiuje manazerum snazsi
rozhodovani o zméné stavajicich urovni schopnosti, motivace, vysledkd ¢i chovani
zamé&stnance, tak, aby v budoucnu bylo mozné pozadovanych vysledk dosahnout.

Vyuziti feedbacku mlZe pomoci jednotliveim a organizacim v mnoha oblastech, vcetné
zlepSeni produktivity, kvality prace, vztahli a zvySeni spokojenosti zakazniki. Feedback by mél
byt pravidelny proces, nikoli pouze jednorazova akce, a mél by byt souéasti kultury organizace.

V konecném dusledku je feedback cennym néstrojem pro zlepsSeni vykonu a dosazeni cili.
Spravné poskytovany feedback muze zlepsit sebediivéru jednotlivee, motivaci a schopnost
rdstu a rozvoje.

K metodé feedbacku se da vztahnout i metoda hodnoceni 360 stupniti. Nazev metody vychazi z
toho, ze se pracovnik hodnoti z pohledu lidi ze vSech stran, tedy z 360 stupni. Tato metoda a
nédzev 360 stupiit podle Armstronga (2017, s 405) je obecné vyuziti oznaceni pro piipad, kdy
se hodnoti i smérem nahoru, ne pouze smérem dolu, jak je tomu obvykle v ptipadé, kdy
manazer hodnoti podfizeného. Sikyi (2014, s.124) uvadi, Ze hodnoceni zaméstnanct provadi
predevsim vedouci pracovnik, ktery fidil pracovni vykon daného jedince.

Armstrong (2017, s. 405) popisuje, Ze vykon pracovnika mohou pii vyuziti této metody hodnotit
I jiné zainteresované strany, které jsou s hodnocenym pracovnikem v kontaktu. Strany, které se
mohou podilet na hodnoceni, by pak nasledn¢ mohly byt naptiklad i jeho podtizeni, nadtizeni
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nadiizeného, spolupracovnici na stejné pracovni pozici, externi hodnotitel, zakaznik, dodavatel
¢i samotny hodnoceny. Dostava se ale v zavéru zalozeném na prizkumu, Ze tento druh zpétné
vazby, pouze nahrazuje subjektivni posouzeni jednoho hodnotitele za posouzeni vice
hodnotitelt a negativni strdnce véci, se nelze nikdy vyhnout, i kdyZ lze alespoit minimalizovat.

Na druhou stranu, tato metoda mize poskytnout uceleny obraz o pracovnikové vykonu, jeho
silnych a slabych strankach a mtze pomoci detailnéji rozpoznat oblasti, na které by se mél
pracovnik zaméfit pro sviij dalsi rozvo;j.

Koubek (2015, s. 218) popisuje metodu tiistasedesatistupiiové zpétné¢ vazby jako zplisob
moderniho hodnoceni pracovnikli, které se snazi poskytnout co nejobjektivnéjsi a
nejvsestrannéjsi zpétnou vazbu. Pii této metod¢ se podle Koubka uplatituje co nejsirsi mnozstvi
kritérii. Zaroven muze byt pro pracovnika uzite¢nym nastrojem pro ziskani $irsi zpétné vazby
od lidi, se kterymi spolupracuje, a miize mu pomoci lépe porozumét tomu, jak jeho chovani a
vykon ovliviiuji jeho kolegy a zakazniky.

Metoda hodnoceni 360 stupnit mtze byt kviili vSem externim hodnotiteliim vice naro¢na na cas
a naklady a je dulezité zajistit, aby byla provedena spravedlivé a objektivné. Kromé této
naro¢nosti, miize vyvolat i negativni reakci, protoze mize byt pro daného pracovnika stresujici.
Kazdy manazer zvazujici rozsifeni zpétné vazby, kterou doposud sam daval, na zp&tnou vazbu
360 stupnd, by mél nejdiive tedy zvazit, zda je pracovnik schopen néco takového piijmout a
vyporadat se s tim tak, ze mu to maximalné¢ pomutze k vlastnimu zlepseni a ne k tomu, Ze to
prijme Spatn¢ a bude ho to spiSe demotivovat.

2.3.3 Benchmarking

Podle internetovych stranek Managementmania (2015), je Benchmarking proces srovnavani
vykonu, procesi, produktli nebo sluzeb s nejlep$imi standardy v daném odvétvi, nebo mezi
konkurenty. Cilem je zlep$it vykonnost organizace tim, Zze se ziskaji nové informace a
perspektivy, které mohou vést k inovacim a lepSim vysledkim.

Managementmania (2015) dale uvadi, ze vyuziti benchmarkingu mtiZze pomoci organizacim v
fad¢ oblasti, v€etné zlepSeni procest, zvyseni kvality vyrobkli a sluzeb, sniZzeni nakladii a
zvySeni efektivity. Benchmarking miiZze také pomoci organizacim ziskat konkuren¢ni vyhodu
tim, Ze se stanou viid¢imi v oblasti inovace a vykonnosti. Proces neni omezen jen na strategické
fizeni, ale je mozné jej vyuzit na kterékoliv urovni fizeni a téméf libovolng.

Technika benchmarkingu se fadi jako jedna z metod analyzy konkurence, s ohledem na vlastni
postaveni. Pfi vyuziti této metody se srovnava hodnocena spole¢nost s ostatnimi spole¢nostmi
se stejnym zaméfenim na trhu, da se to vyuzit ovSem i na jednotlivé pracovniky na obdobné
pracovni pozici, nebo pracovni tymy vykonavajici podobnou préci.

Podle Fotra (2020, s. 34) 1ze rozdélit systém benchmarkingu do ¢tyt etap:

Planovani: jedna se o nejkriti¢téjsi etapu, je nezbytné v tomto stadiu zformovat tym, vybrat
podnikové aktivity, které budou nasledné¢ zkoumany a je nutné a velmi zasadni vytipovat
spolecnost, se kterou se budou dané vysledky Setfeni nasledn€ porovnavany. Nasledné dojde ke
zvoleni nejvhodnéjsi metody sbéru dat.

Sbér a analyza dat: etapa sbéru a analyzy dat, se soustifedi na vlastni porovnani udaju a
zjistovani vlastnich nedostatkd, s pfihlédnutim k nutné korekci, kterd vychazi z rozdilné
podstaty srovnavané spolecnosti.

»Gap“ analyza: v této Casti je nutné zaclenit navrhy pfedpokladanych napravnych postupti do
podnikového fidiciho planu a procesu. Cilem je identifikace nedostatkt a jejich formulace planu
k jejich odstranéni.
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Realizace opatieni: implementace jednotlivych opatieni je prubézné sledovana a v piipadé
potieby dochazi i k jejich upraveé k vyhovujici podobé. Diky této ¢asti a jejimu sledovani mize
byt vysledkem vyssi efektivita, protoze prave tato ¢ast umoznuje jeji detailni sledovani.

Vyuziti benchmarkingu mize byt pro organizace velmi uzite¢né, zejména pokud se pouziva
jako soucast strategie vykonnosti a inovace. Je vSak diilezité¢ mit na paméti, ze kazda organizace
je jedine¢na a benchmarking by mél byt pouzit jako nastroj pro ziskani novych informaci a
perspektiv, nikoli jako pouhé kopirovani nejlepsich praktik jinych organizaci.

2.3.4 Odménovani pracovniki

Pti fizeni pracovniho vykonu a efektivni préci je nutné i zpétné posouzeni Uspésnosti plnéni
pfedem stanovenych cili. Za dobfe provedenou préci by pracovnikovi méla nalezet penézita
odména (mzda), kteréa je pro pracovniky definovana v pracovni smlouvé, kterou podepisuji pred
nastupem do pracovniho vykonu.

Whitmore (2014, s. 122) uvadi, Ze dnesni spole¢nost se vice nez diive pokousi uspokojovat
potfeby na vyssi trovni jejich hierarchické struktury a tomu se zacind i vice pfizpisobovat
systém odménovani, ktery nyni klade vétsi duraz na potiebu sebedtivéry.

V odménovani pracovnikt klade i Armstrong (2017, s. 426) velky diraz na nefinancni
odménovani. Uvadi, Ze se zaméfuje predevsim na potieby lidi, a to v riizné mife, da se rozdélit
na vnitini a vnéjsi nefinanéni odménu. Vnéjsi odmeénou by podle Armstronga méla byt pochvala
nebo uznani a vnitini uznani, je spojeno predevsim s n&jakou pracovni vyzvou, zajmem anebo
pocitem, Ze dana prace stoji za to.

Pracovnici, jak jiz bylo zminéno, potiebuji védeét, ze za svou préci a snahu budou adekvatné
odmeénéni, aby byli stale motivovani. Manazeti by ale méli dbat i na uspokojeni a odménu
pracovnikil nejen v jasné dané penézité formé, kterd jim dle pracovni smlouvy, kterou uzavteli
nalezi, ale napiiklad zvolit i dalsi pracovni benefity a akce na podporu rozvoje pracovniho
kolektivu. Problematika odménovani zaméstnanci by mohla vtomto piipadé tkvit
V nedostate¢ném nefinanénim odménovani pracovniki.

Armstrong (2017, s. 396) uvadi, Ze samotné fizeni pracovniho vykonu, pokud je provadéno
spravné, muze slouzit i jako zplsob odmeénovani pracovnikd. Prostfednictvim uznéni,
poskytnutim pfilezitosti k tomu mit prostor pro dosahovéani rozvoje vlastnich dovednosti a
stoupani na kariérni pfi€ce. Tohle vSechno, mohou podle Armstronga brat pracovnici jako
nefinanéni odménovani a spolecnosti to mize zajistit vétsi povzbuzeni pracovnikt a jejich
celkovou Vétsi angazovanosti Vv praci. Mimo jiné, toto nefinanéni odménovani mtze piinést
dlouhotrvajici a 0 moc silngjsi dopad na pracovniky ve spole¢nosti, nezli finanéni odménovani.

Bailey et al. (2018, s. 298) uvadi, ze s odménovanim zaméstnanct je spjata i fada etickych
problému a v této souvislosti, se pouziva pojem spravedlnosti. Bailey et al. se ve své knize
odkazuje na Sternberga (Sternberg,2000, in Bailey et al. 2018, s. 298), ktery udajné tvrdi, Ze se
spravedlnost v kontextu odménovani zaméstnancti, zamétuje na organizaci poskytujici odmény,
které jsou umérné prispévku zaméstnance k vysledkim organizace. Tyto problémy se
spravedInosti odménovani se nasledné projevi nevice v rozdilu plati mezi nejhife a nejlépe
placenymi ¢leny organizace.

Armstrong (2017, s. 296) zavrSuje odmenovani tim, ze fizeni pracovniho vykonu je Samoziejmé
spojeno s finanénim odménovanim pracovniki, slouzi mnohdy i k posouzeni, zda ma dany
pracovnik podle svého vykonu narok na vyssi finan¢ni odménu, nebo napiiklad kariérni postup.
Ovsem dale dodava, ze fizeni pracovniho vykonu by v dnesni dobé mélo byt obzvlasté vice

-----
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2.4 Metodicky postup

o~

V praktické ¢asti této prace je vyuzita predevsim metoda hloubkového rozhovoru se tremi
manazery. Rozhovory se konaly samostatné s kazdym manaZerem v jiné dny, aby odpovédi
nebyly zkreslené nazory ostatnich manazerti. Nahravky celych rozhovord je mozné v prepsané
verzi nalézt na konci prace v ptilohach.

Rozhovory s manazery zahrnovaly 8 otazek, které manazefi dopiedné neznali a odpovidali na
né v dany moment. Za pomoci odpovédi, které manazefi do této ¢asti praktické prace poskytly,
se dalo nasledné vyhodnotit, jaké metody se vyuzivaji v praxi v oblasti fizeni pracovniho
vykonu, jak se lisi jednotlivé zptsoby vedeni a co nejvice kterému manazerovi funguje v oblasti
motivace svych podfizenych.

Otazky, které byly polozeny, se soustiedily nejvice okolo tématu fizeni pracovniho vykonu a
dalsich hodnoticich metod, které se netykaly jen toho, zda manazeii vyuzivaji k hodnoceni
svych podfizenych porovnavaci metodu, jakou je napiiklad benchmarking, ale také toho, jak
vyuzivaji a pracuji s motivaci a stimulaci svych podfizenych, nebo také to, co manazerim
historicky nefungovalo v této oblasti motivace pracovnikti. V neposledni fadé je s manazery
pomoci hloubkovych rozhovortu zjistovano, zda a jak vyuzivaji metody koucovani svych
podtizenych.

Otazky, které byly manazerim b&hem rozhovoru polozeny:
1. Jak byste popsal/a napli své prace na manazerské pozici?

2. Cim nad ramec b&znych motivaénich prostiedkil, které nabizi spoleénost, se kterou jako
poradce spolupracujete, motivujete své podiizené?

Co Vam momentalné nejvice funguje v oblasti motivace svych podtizenych?

4. Co Vam historicky nefungovalo a mé¢lo to spiSe negativni nasledky v oblasti motivace
pracovnikd?

Jak sledujete a fidite pracovni vykon svych podtizenych?
Podle ¢eho sledujete Gspésnost svého tizeni?

7. Jak hodnotite své podiizené, naptiklad, jestli davate feedback nebo vyuZivate
porovnavaci metody benchmarking?

8. Vyuzivate techniku koucovani?

Tyto konkrétni otazky byly vybrany, z divodu toho, Ze se dotykaji jednotlivych témat, ktera
tvoti teoreticko — metodologickou ¢ast prace a s fizenim pracovniho vykonu tzce souvisi. Za
pomoci téchto otazek, se vyzkum prace snazi pfijit na aktualnost témat v praxi a také na to, jak
skute¢né manazefi jednotlivych pfistupit a metod k fizeni pracovniho vykonu vyuzivaji.

V praktické casti prace, byla také vyuzita pozorovaci metoda, kdy skrze pozvani jednoho
z manazerd, byla mozna ptitomnost na pracovni konzultaci, v ramci planovani kariérniho
rozvoje, s jeho podfizenym, a také na manazerské porad¢, ktera se tykala planovani objemu
vykonu. Neaktivni ucast na téchto pracovnich setkanich, probéhla v jeden stejny den.

Pii pracovni konzultaci doslo k neaktivnimu pozorovani chovani a metod vyuzivanych
manazerem pii konzultaci kariérniho rozvoje s jeho podiizenym. V piipad¢ neaktivni Gcasti na
pracovni porad¢ bylo mozno sledovat, jak management planuje pracovni vykon na dané obdobi.
Vysledky neaktivni tcasti na obou téchto pracovnich setkanich je mozné nalézt zaclenéné
v praktické Casti prace.
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Skrze metodu analyzy internich firemnich materialu doslo ke sledovani jevu nartistu pracovniho
vykonu za pomoci poskytnutych stimuld. Narust pracovniho vykonu Ize sledovat obzvlasté
diky analyze firemnich materiald a poskytnutému grafu od jednoho z manazert, kde lze
sledovat, jak pracovnici reaguji na nabidku hmotnych stimuld v podobé riznych soutézi, které
spole¢nost nebo samotny manazer poskytuje.

Cela prakticka cast nasledné diky této analyze firemnich materialt dokazuje ur€ité tvrzeni
ohledné pouzivani hmotnych stimulli, a také praci manazerti s vnitini motivaci pracovnikii,
v ¢emz se da poté teorie potvrdit s praxi.

3 Prakticka Cast

Prakticka cast této prace je délana ve spolupraci Se tfemi manazery finanéné poradenskeé
spolecnosti, ktera si nepfala byt jmenovana, proto pro ucely této prace bude pojmenovana jako
XYZ. Vyzkum byl proveden piedevsim formou hloubkovych rozhovort s jednotlivymi
manazery, ktefi budou vice popsani dale v této praci.

Analyza pracovniho vykonu, se kterou tito manazefi pracuji, ukazuje efektivnost jejich tizeni
pracovniku a také to, jak se jim dafi napliiovani pracovnich cila, které si stanovili na nasledujici
obdobi. Manazefi se soustfedi na fizeni pracovniho vykonu a analyzuji jeho uspé&Snost
predevsim za pomoci napliiovani plant z ¢asového hlediska, nebo i naptiklad pomoci aplikaci
vyvinutych k planovani.

V této praktické ¢asti je mozné také sledovat impulzy davané pracovnikiim, a i nasledny vyvoj
jejich pracovniho usili a nartst vysledkti pomoci ptislibu hmotnych stimult, které vyplyvaji jak
Z rozhovorl s manazery, tak z analyzy internich firemnich materialti a neaktivni pfitomnosti na
dvou pracovnich setkanich, které vedly k témto zjisténim.

Rozdilnost manazert, ktefi byli vybrani pro rozhovory, je dana nejen celkovou délkou jejich
praxe Vv tomto finanénim odvétvi, ale i v misté, ve kterém maji kancelat, anebo poctem
pracovniku, které vedou a maji v tymu.

Kazdy z téchto tii manazert, ma styl vedeni a komunikaci s pracovniky nastavenou na uplné
rozdilné arovni. VSechny tyto informace, je mozné piehledné shlédnout v tabulce, kterd je

zaclenéna v dalsi ¢asti prace a slouzi i jako podklad k vyhodnoceni jednotlivych manazert a
jejich zplisobu fizeni pracovniho vykonu.

Na zavér je v této praktické ¢asti provedena komparace metod vyuzivanych manazery z dané
spolecnosti k fizeni pracovniho vykonu a tim, co uvadéji a doporucuji nekteti autofi, ktefi se
touto problematikou zabyvaji.

3.1 Predstaveni spole¢nosti

Z oficialnich stranek spole¢nosti XYZ (www.strankyspolecnosti.cz, 2023), se 1ze dodist, Ze v
Ceské republice plisobi tato spoleénosti jiz od roku 1993 a dnes patfi k nejvyznamngjsim
spole¢nostem zabyvajicim se poradenstvim a zprostiedkovanim finan¢nich sluzeb v zemi.
Spolecnost se specializuje predevsim na dlouhodobé, komplexni, a predev§im proklientsky
orientované financni poradenstvi pro domacnosti.

Jak jiz bylo zminéno, spolecnost pracuje s konceptem All finanz, coz znamena, Ze fesi finance
komplexné, neni tedy nutno, aby klienti méli vice poradcii, ¢i samostatné museli feSit financni
otazky na pobockach rtiznych spolecnosti.

Na internetovych strankach, spole¢nost XYZ (www.strankyspolecnosti.cz, 2023) uvadi dale,
ze diky spolupraci s vice nez 100 silnymi produktovymi partnery poskytuje spolecnost klientim
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ta nejlepsi finan¢ni feSeni, vymyslena piesné na miru jejich individualnim potfebam. Zakladem
jejich sluzby zajist'ujici poradenstvi je fundovana analyza finan¢ni situace klientt, pficemz je
kladen daraz, aby se vysledné portfolio produktt tvofilo pifedev§im vzdy s ohledem na
individudlni situaci klientu a jejich pfani do budoucna.

Pii osobnim setkani se poradci v této spole¢nosti ptaji klientd zejména na konkrétni cile,
potfeby a sny a z nichz se nasledné odviji individualni finan¢ni feSeni. Cely proces prace
poradce s klientem nejlépe vystihuje tento obrédzek, ktery poskytl jeden z manazerd pfi
rozhovoru do této bakalarské prace.

Obrazek 2 Popis sluzby poradce pro klienta

5. Pridand hodnota
> H
>
/m < 6. Doporuceni

Zdroj: interni vzdeélavaci podklad jednoho z manazerii

Na obrazku 2, je vysvétlen proces sluzby, jak funguje poradce pro klienty (interni materialy,
2023). Sipka 1 — Klient, znaéi, Ze poradce spole¢nostem vytvaiejicim finanéni produkty (mohou
to byt naptiklad banky, pojistovny, investi¢ni spole¢nosti...) zafidi bez jejich vlastni prace a
usili nového klienta a zprosttedkuji obchod.

Sipka 2 — Produkt, znadi, Ze spole¢nost poskytne finanéni produkt klientovi, ktery za to
nasledné (Sipka 3 — Penize) posila pravidelné penize, ¢imz plati finanéni produkt spoleénosti a
z ¢ehoz plyne i nasledna provize.

Sipka 4 — Provize pro poradce od spole¢nosti, tedy jeho tkolova mzda, kterd je pomoci
obchodni marZe upln¢ vzdy obsazena v jakémkoliv produktu. Rozdil je pouze ten, Ze kdyz
obchod zprostfedkuje poradce, tak marze je vyplacena danému poradci, ktery obchod
zprostiedkoval a privedl tak spole¢nosti nového klienta svou snahou. Obchodni marze obsazena
v takovychto finan¢nich produktech jde v bézném piipadé spole¢nosti, kterd produkt vytvoiila
a plati se z ni mzdy, reklama, najem prostort pro kamenné pobocky atd. Neznadi to, ze by byl
produkt jakymkoliv zpisobem drazsi, v ptipad¢ vyuziti sluzeb poradce nezli za vyuziti
kamennych pobocek finan¢nich domd.

Sipka 5 — Pfidana hodnota, ukazuje, Ze poradce dava pfidanou hodnotu klientovi tim, Ze se o
néj dlouhodobé stara, aktualizuje mu smlouvy, aby vzdy sedély na jeho aktudlni zivotni Situaci
a celkové za n¢&j tesi veskeré nejen administrativni Cinnosti, spojené s financemi anebo i
naptiklad pojistné udalosti. Na tomto zakladé poté vznika prostor pro doporuceni (6.).

Diky doporuceni, ptes které finanéni poradce spole¢nosti XYZ funguje, mize vykonavat svou
¢innost pro co nejveétsi mnozstvi klientl a tvofit si tak svij klientsky kmen, ktery mize nasledné
1 pfedat do své struktury podifizenym pracovnikiim anebo ho spravovat sam.

Tato konkrétni spoleénost ma vyznatné mnoZstvi pobocek, nejen v Ceské republice, ale i v
nékolika zemich Evropy. Finanéné poradenska spole¢nost funguje na bazi multilevel
marketingu, co se tyka odménovani svych pracovnikl. Jde tedy predevsim o to, aby se zde

18



pracovalo jak na vykonu, co se tyka klientské ¢asti prace, ale i na vykonu, co se tyka rozvijeni
vlastnich struktur a praci s tymem.

Vysoké pracovni nasazeni manazeru je zde tedy velmi klicové uz jen z duvodu, Ze v této oblasti
je vysokd konkurence, jak v méfitku poradct, které si mize klient celkové od riznych
spole¢nosti vybrat, tak i v tom, K jaké spole¢nosti by se piipadny zajemce o tuto praci, m¢l
pridat.

Nasazeni manazeru pii recruitingu ale i pii nasledném zapracovani novacka do systému je tedy
z velké ¢asti hlavni roli manazera ve spole¢nosti XYZ. Manazefi v takovémto typu spolecnosti
mnohdy vice néz v jinych spoleénostech pracuji s motivaci a stimulaci svych podiizenych.
(Tento fakt je i potvrzen skrze sledovani prace manazera s podiizenym pii schiizce tykajici se
rozvoje pracovnikové kariéry).

Da se jasné konstatovat, ze manazeram zde, jde 0 dobré vysledky jejich struktury, i skrze to, ze
pfi vysokém vykonu tymu se piidavd na finanénich odménach i jim samotnym. V této
bakalatské praci bude proto nasledné rozebrano, jak se tii vybrani manazefi ze spolecnosti snazi
pracovat s motivaci a stimulaci u podfizenych ve svém tymu.

Spole¢nost jako takova, ma jasné definovany kariérni rast a podminky, (interni zdroje
spole¢nosti, 2023) kterych je nutno dosahnout, aby se poradci mohli kariérné posouvat vyse.
Tento zptisob moznosti budovani kariérniho riistu se spolecnosti vyuziva i jako podpora pro
rist motivace nebo jak jiz bylo vySe zminéno, spiSe stimulace, protoze podle kariérniho
zebii¢ku roste 1 sazba poradce. Spole¢nost XYZ ale touto moznosti dava férové podminky
kazdému, kdo mé vlastni ambice néco budovat, protoze zde nezavisi na nikom dal§im, kdo by
mohl z vy$siho managementu pomoci, Nebo naopak branit osobnimu kariérnimu rozvoji. Zalezi
zde tedy pouze na osobnim vykonu, a kdyz se poradce rozhodne, Ze by chtél na manazerskou

pozici a stoupat po kariernim Zebticku dale, tak i na tymovém vykonu.

Tato finan¢né poradenska spolec¢nost dava tedy svym poradciim mozZnost jak osobni poradenské
drahy, kdy se soustfedi pouze na vlastni vykon, tak i tymové drahy, ktera dobrym vedenim a
planovanim vykonu muze dovést daného poradce i na vedouci manazerské ¢i feditelské pozice.

Spolec¢nost XYZ nabizi pro své poradce velkou Skalu odménovych akci, které jsou vzdy za
urCité Casové obdobi a dostavaji se na né vzdy ti nejlepsi co se vykonu tyka, at’ uz
individualniho, nebo celkové skupinoveého. Nabizi se zde velmi luxusni cesty do zahranici, o
které se soutézi i cely rok anebo pak mensi odménové akce, o které¢ se soutézi napiiklad
kvartalné. Spolecnost se v tomto druhu odménovani soustiedi na hmotné stimuly, o které
vyhlaSuje soutéze vétSinou vzdy na podzim. V piipadé listopadové soutéze se u spolecnosti
XYZ jedna témét vzdy o moznost vyhry nejnovéjsi elektroniky od Apple, ktera se poradcum
velmi hodi i pii praci s klienty.

Da se tedy fici, Ze tato spole¢nost skute¢né nabizi spoustu stimuld pro spolupracovniky a snazi
se je 1 bez manaZerti motivovat. Velmi zajimavé je poté pojeti motivace a stimulace od
samotnych manazert, kdyZ toho sama spole¢nost nabizi vcelku dost.

3.2 Analyza efektivnosti systému Fizeni pracovniho vykonu

U spolec¢nosti XYZ (podle vnitinich zdroji spole¢nosti, které poskytly tyto informace), se
vykonost pracovniki a tymu celkové méfi nejvice podle objemu prodeje jednotlivych
finanénich produkti, (nefesi se ovSem jen to, kolik se ¢eho prodd, ale pfedevsim se fesi, za
kolik. Respektive kolik penéz do dané¢ho produktu klient bude davat a jak Casto) kdyz se
nasledné pro propocet dostane Kk finan¢nimu a ¢iselnému vyjadieni zainteresovanosti klienta
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v jednotlivém produktu, tak se takovato ,sila“ smlouvy vyjadiuje v bankovnich jednotkach
(BJ).

Bankovni jednotky jsou nasledné ndsobeny koeficientem, ktery se pro dané pozice na kariernim
zebticku méni. Poradci tedy pracuji za ukolovou mzdu, takze je pro n¢ idealni, stejné jako pro
spolecnost, kdyz jsou smlouvy za co nejvice BJ, tedy kdyz jsou uzavirany na co nejdelsi dobu
S co nejvyssi mésiéni platbou od klientt.

Manazeii v této multilevel marketingové spole¢nosti funguji poté i z rozdilové provize, kterd
se pocita jako rozdil jejich koeficientu na jednu bankovni jednotku srozdilem mezi
koeficientem pro jednu bankovni jednotku jejich podtizeného, na jednu jednotku to poté muze
délat desitky korun, podle toho, na jak vysoké pozici se manazer nachazi.

Manazer se tedy na tomto zaklad¢ také velmi snazi, aby jeho podfizeni méli co nejvyssi
vykonnost v pfepoctu na uzaviené smlouvy a jejich ,,silu“ v pfepo¢tu na bankovni jednotky,
protoze z toho oni sami profituji a na vyssich pozicich v managementu, kdy jejich tymy scitaji
1 desitky az stovky podiizenych, to tvofi jejich cely piijem.

Obrazek 3 Kariérni plan ve spole¢nosti XYZ

SSLD
GA2- 125KE LD-175KE
RD- 162,50K¢E
GA- 112,50K&
BL- 137,50K¢ > BD-150KE

R3/ VR3- 87,50KE —» GST-112,50KE

R2/ VR2- 75K¢

R1- 62,50KE

Zdroj: vlastni zpracovani kariérniho planu

Obrazek 3, znazornuje kariérni stupné i s uvedenim koeficientu pro jednotlivé pozice
V pfepoctu na jednu bankovni jednotku (BJ). Veskeré zde uvedené zkratky, jsou odvozené
z némeckych slov pro dané pozice. Zluté jsou znazornény za¢ate¢nické pozice, kdy R1, R2, R3
(zkratka pozice reprezentanti), pracuji pouze na vlastnim vykonu, lisi se historicky poctem
podepsanych smluv a také poétem licenci od CNB. Na tomto zékladé se obecné da postupovat
kariérné dale a pro kazdou pozici je nutné splnéni urcitého poctu BJ, aby se pracovnik mohl na
danou pozici dostat. VR2 a VR3 jsou pozice ,,junior manazer. Pracovnik uz ma ve vlastnim
tymu 1-3 podiizené, se kterymi pracuje a piedava postupné své znalosti.

Oranzové jsou na obrazku znazornéné pozice GA, GA2 — (Obchodni vedouci), které se berou
za seniorskeé, ovsem pracovnik si vybral kariéru tvofenou pouze vlastnim vykonem a nepracuje
S tymem, proto se samotnym koeficientem mize dostat pouze na 125K¢ za jednu BJ. Tito
pracovnici jsou brani za skutecné nejvétsi odborniky, co se tyka klientské prace.

Zelené jsou na obrazku oznacené pozice GST- (Obchodni vedouci tymu) a BL- (Oblastni
vedouci), coz jsou jiz seniorské manazerské pozice, které obnasi zvladnuti veskerych
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manazerskych dovednosti, praci s rozsahlej$im tymem a pracovniky, ktefi maji uz v jejich
struktufe vlastni tym a také stale uvedeny koeficient pro 1 BJ pro praci s klienty.

Modreé pozice, jakymi jsou na obrazku oznaceny BD — Oblastni feditel, RD — Regionalni feditel,
LD — Zemsky feditel, SSLD — Senior zemsky feditel. Tyto pozice jsou feditelské, kdy
kompetence na téchto pracovnich mistech sahaji od klasické manaZerské prace
Vv celopodnikovém méftitku, az po jednéni s finanénimi domy, se kterymi se vyjednavaji lepsi
podminky pro klienty, nebo naptiklad jednani s némeckou hlavni centralou, ¢i celkové
strategické planovani.

Na feditelskych pozicich se pracuje jak s blizkym pfimym tymem pracovnikd, tak i s celou
strukturou, ktera miize dosahovat i nékolika stovek pracovniki. Zajimavy fakt ptichazi u pozice
SSLD, kdy pracovnik doséhne Uplného stropu své kariéry v tomto odvétvi, protoze némecka
centrala se zavazuje, Ze na této pozici bude dozivotné platit pracovnikovi kazdomési¢ni rentu,
jejiz hodnota je n¢kolik tisic eur.

Ohledné licenci, které jiz byly zminény, se da konstatovat, Ze se u této spole¢nosti i pomoci
tohoto aspektu méti roéni narist novych poradcti. Kazdy poradce je povinen si udélat licenci
do pil roku od registrace u spole¢nosti. Prvni a nejdilezitéjsi licence je na zprosttedkovani
pojisténi a zajisténi, protoZe to je nejcastéji vyuzivana sluzba klientl od svych poradct. Podle
natizeni CNB (2023), které je na oficialnich strankach, musi tuto licenci poradce, ktery za¢ina,
udélat do tedy do pul roku od registrace u dané spolecnosti. Dalsi licence jsou na
zprosttedkovani a poskytnuti investi¢nich rad, zprosttedkovani spotiebitelskych a hypotecnich
uvért a zprostiedkovani doplitkovych penzijnich sluzeb.

Tyto licence se ziskavaji slozenim zkousek, které se skladaji ze znalosti daného tématu a
zahrnuji nékolik stovek otdzek, které je poradce povinen znat a umét na né odpovedét. Dale je
zkouska tvofena i z riznych ptipadovych studiich a také vypocti, které musi zajemce o licenci
umét vypocitat.

4

Na tomto zaklad¢ nasledné méfi kazdorocné spolecnost nartst novych poradcti, protoze po
vykonani alesponl 2 a vice téchto akreditovanych zkouSek a néasledného ziskani osvédeni a
zapisu do registru CNB, se poradce bere jako jiz sobé&staény a zapracovany do systému, kdy
miuze fadné vykonavat svou ¢innost a muze pravoplatné podepisovat smlouvy s klienty. Do té
doby, dokud novy poradce nema hotovou akreditovanou zkousku a neni zapsan do registru
CNB, za n&j podepisuje smlouvy jeho klienty nadiizeny manaZer, co je nad nim a je za néj
zodpovédny. CNB na svych oficidlnich strankach (www.cnb.cz, 2023) uvadi, ze: ,,Ceskd
narodni banka je povinna zverejiovat na svych webovych strankdach seznamy subjektu, které
podléhaji jejimu dohledu a které registruje nebo zapisuje do seznamii podle relevantnich
sektorovych zakonii.

Na strankéch k tomu dodava popis seznamu a dodava ze: ,,Tyto seznamy jsou prezentovany
Jjednotné prostrednictvim aplikace Seznamy regulovanych a registrovanych subjektii (JERRS),
ktera obsahuje vSechny subjekty financniho trhu, které obdrzely licenci nebo povoleni k
cinnosti, byly registrovany, notifikoviny nebo zapsdany do seznamii vedenych CNB.

3.2.1 Pozorovaci metoda pri pracovni poradé

Skrze neaktivni ucast na pracovni porad¢, kde bylo mozno sledovat, jak management pracuje
pii planovani pracovniho vykonu (v tomto piipad¢ presnéji na budoucim potfebném objemu BJ
pro dané obdobi), 1ze konstatovat, Ze manazefi spole¢nosti XYZ vychazi pfedevsim ze svych
zkuSenosti a z analyzy piedeslych let. Na zakladé pozadavka z feditelstvi, manazefi planuji a
rozdéluji vykon do jednotlivych tymu.
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Dalsim bodem pracovni porady byla jakasi ,,amluva“ a zavazani se od jednotlivych manazert,
7e jsou se svymi tymy schopni vyprodukovat potiebny pocet BJ a dostat tak zavazku
k feditelstvi. Celkové se da fici, ze pii této pracovni poradé, ktera trvala od 14 hodin do 16
hodin, se projednavalo v prvni poloviné ptedevs§im piedeslé obdobi.

Za ptedeslé obdobi se hodnotilo a analyzovalo, ktery manazersky tym si vedl nejlépe a co
manazer ,,vit€zného“ tymu pouzival za metody k dosazeni takového vykonu. Manazer, ktery
byl za dané obdobi nejlepsi, velmi vyzdvihoval praci s osobni motivaci jednotlivych ¢lent
tymu, ktefi stejn¢ jako on potiebovali zvysit svlij pracovni vykon, uz jen z toho divodu, ze byli
v takzvaném ,,sledovacim obdobi*, za které musi pracovnik sam, ale i se svym tymem celkove,
vyprodukovat stanoveny pocet BJ, aby se mohl kariérné¢ posunout vyse (po splnéni uréitych
dalSich podminek).

Po této analyze pracovniho vykonu nasledovala druha ¢ast, kdy si manazeti predavali dalsi tipy
a informace ohledné toho, co se jim samotnym s tymem za dané obdobi nepovedlo, anebo
naopak, na co nového prisli. Ke konci porady manazeti pracovali zvlast, pricemz si kazdy
Z nich zacal tvofit plany toho, co za ¢innosti bude delegovat v tymu a toho, co bude dé¢lat
v daném obdobi on sam.

Na zavér této podkapitoly 1ze konstatovat, ze manazefi ve spole¢nosti XYZ pracuji sice kazdy
s vlastnim tymem pracovniki, ale v ramci feditelstvi si pfedavaji informace a tipy ke zvySeni
pracovniho vykonu z praxe, ¢imz si vzajemné pomahaji a podporuji tak vykonnostni rozvoj
dal$ich manazerd vzajemng.

3.2.2 Pozorovaci metoda pri pracovni konzultaci

Da se Fici, Ze motivace je v této praci skute¢né kli¢ovy faktor uspéchu, pracovnici zde funguji
za sebe a maji zivnost na zprostfedkovani obchodu a sluzeb, ktera je nutna k provozovani této
¢innosti. Nejsou tedy zaméstnanci, ovSem z pohledu tvorby struktur a mozného kariérniho
postupu, se to tak mliZe jevit, pfesto, Ze tento koncept je v oboru finan¢niho poradenstvi ¢asto
pouzivany.

Pfi neaktivni u€asti na osobni konzultaci manazerky Venduly, s jejim podiizenym, $lo pomoci
pozorovaci metody dospét k ndzoru, Ze manazerka pifi planovani kariérniho postupu
podiizeného nejvice vyuziva casového planovani a vizualizace. Manazerka nechala pracovnika,
aby na ro¢ni ¢asovou osu znazornil, kde se nachazi kariérné¢ v danou chvili, a nasledné to, kde
se chce nachazet za rok. Dal§im postupem bylo, aby si pracovnik danou pozici spojil s tim, co
nejvyznamnéj$iho mu piinese — pro tohoto pracovnika byla pozice na kterou se chtél dostat
(seniorni manaZerska) nejvice spojena s vyssi finanéni odménou.

Nasledné manazerka Vendula, pomoci metody SMART, ktera specifikuje, méfi, urcuje, zda je
cil viibec adekvatni a redlny, i Casoveé ohranicila cil jednim rokem (¢imzZ s pracovnikem i Giplné
naplanovala za pomoci této metody postup, jakym muze kariérniho povySeni pracovnik
doséhnout). Ur¢ili tak tedy spole¢né potiebné Cinnosti, které pracovnik musi v tomto rocnim
obdobi vykonat, aby se cil naplnil a znazornili jej spole¢né¢ v myslenkové mapé. Ramcoveé
konzultace trvala hodinu a dala se v ni, kromé¢ metody SMART, vypozorovat i prace
s pracovnikovym téime managmentem a také vizualizace cild za pomoci kresleni do
myslenkové mapy. Manazerka pracovala jak s kreativnéj§imi metodami pfi tomto pldnovani,
tak i s Ciselnymi a ¢asovymi propocty, které 1ze nasledné ovéfovat v excelovskych tabulkach,
ve kterych manazerka kontroluje pracovni aktivity a procenta, na které jej pracovnici odvedli.

Diky tomuto naslednému znazornéni v excelu se podle manazerky da zcela jednoduse planovat
a kontrolovat, jak ¢innosti probihaji a vzdy se na n¢ lze odkazat a ptfipomenout pracovnikovi,
ze kdyz dané ¢innosti nebude vykondvat tak, jak jsi pfedtim stanovil, pii spole¢né konzultaci,

22



tak se jeho Kkariérni vyvoj pravdépodobné také Casové protahne a tspéch se dostavi v jinou
dobu, nez pracovnik pivodné¢ zamyslel.

3.2.3 Rozhovory s manaZery

Otazka motivace a stimulace je ve spole¢nosti XYZ velmi z&sadni, z internich dat jednoho
Z manazeru, lze vysledovat, ze vzdy, kdyz se vyhlésila soutéz, at’ uz o hmotné stimuly jako je
napiiklad elektronika, nebo o dovolené riznych druhii, tak motivace pomoci stimull zabrala a
spole¢nost kratkodobé skuteéné zvysila celopodnikovy vykon. Kazdy manazer Vv této
spolecnosti, je ale zodpovédny za vysledky svého tymu sam, proto je dulezité vyzdvihnout
jednotlivé rozhovory se tfemi manazery, kde je probran i jejich osobni pfistup k vedeni
vlastniho tymu a je zde také kladen diiraz na otazky ohledné motivace a stimulace, které jsou
nedilnou soucasti v oblasti lidskych zdroju a jejich odménovani.

Prvni manazer, se kterym byl veden rozhovor pro tuto bakalaiskou praci, se jmenuje David.
Davidovi je 26 let, vede kancelat v Brn¢ a v této konkrétni spole¢nosti je manazerem pies rok,
ptitom je jeho celkové puisobeni ve spole¢nosti XYZ jiz 5 let.

Manazer 1 — David, vede tym lidi, ktery ma 6 ¢lenti a kazdy dany pracovnik, je na tom kariérné
trochu odlisné. Z rozhovoru vyplynulo, ze tento manaZer vyuziva hodné individualniho
ptistupu K jednotlivym pracovnikim a na otazky, které mu byly polozeny v souvislosti
s pracovnim vykonem, odpovédél tak, ze on sam sleduje a fidi pracovni vykon svych
spolupracovnikd nejvice za pomoci aplikace Trello a Notion. Tyto aplikace oznadil za vice
projektantské a vyzdvihl jejich schopnost rozkouskovavani danych tkolu, které jsou
Vv celkovém projektu potteba udélat.

David — manazer 1, skrze rozhovor uvadi, Ze si stanovuje v fizeni sam jako manazer cile a pfimo
fika: ,, Abyste mohli dany projekt ridit a planovat, tak musite mit sami vizi a predstavu, kde se
zrovna Vv planovani nachdzite a jak ma projekt vypadat“ podle toho lze pak sméfovat lépe
pracovniky. Davidova odpovéd’ znaci ale také to, ze kol pracovnika, kterého vedete, musite
sami dobie znat, aby vas nemohlo nic zaskocit pfi delegovani ukolt a dalSich manazerskych
aktivitach. Tento fakt, ktery manazer 1 — David, prostfednictvi rozhovoru uvedl, odpovida také
na otazku, ktera byla polozena v§em manazerim jako prvni a ptala se jich, jak by popsali svou
napln prace jakozto manaZzeti.

Skrze rozhovor s manazerem 1 — Davidem, se §lo dozvédét, Ze manazerska napln prace v této
spole¢nosti, stejn€ jako vSude jinde, zahrnuje funkce planovani, organizovani, kontrolovani ¢i
delegovani. Ani prace ve finan¢nim sektoru na pozici manazera, se tedy v tomto nijak nelisi od
jinych segmentt trhu.

Pii otazce ,,Jak sledujete tispésnost svého rizeni? “ skrze rozhovor pro tuto bakalatrskou praci,
manazer 1 — David, odpovedél, ze nejvice skrze naplnéni plant, v jiz zminénych aplikacich a
poté i pomoci ¢asového planovani, time managementu, nebo zékladnich poznamek, kde si kresli
myslenkové mapy napiiklad.

Myslenkové mapy jsou Kkreativni a vcelku jednoduchy nastroj, nejen pro rozvoj a utiidéni
vlastnich myslenek, ale naptiklad i pro jasné&jsi vizualizaci plani. ManaZefi v této spolecnosti
jiz na zacatku kurzu, diky kterym se novi pracovnici blize setkavaji s praci poradce, uci, jak se
spravné vyuzivaji myslenkové mapy a jak co nejvice vyuzit jejich potencidlu ve vlastni
prospéch. Praci s hojnym vyuzivanim téchto myslenkovych map, potvrzuje také jiz zminéné
pozorovani pracovniho setkani manazerky Venduly s jejim podfizenym, kdy tento zptsob
zakreslovani vyuZzivala k planovani jeho kariéry a externalit, které by pracovnikiim uspéch
mohly ovlivnit.
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Casové planovani a Time management, je nezbytna soucast kazdé, nejen manazerské prace.
Zajist'uje pomoci vizualizace v diafi nebo na ¢asovych osach zdznam toho, jak moc a jak rychle
se pracovnik pohybuje nejen po kariérni ose, ale i po té vykonnostni. Time management
zahrnuje schopnost planovat a organizovat sviij ¢as tak, aby byl vyuzit co nejefektivnéji.
Spravné fizeni Casu je klicové pro dosazeni osobnich a pracovnich cilii, protoze umoznuje
maximalizovat vykon a minimalizovat ztratu ¢asu.

Dalsim velmi dulezitym nastrojem, ktery skrze rozhovor manazer 1 — David, uvadi, jsou
evidence. Poradci v tomto pfipadé eviduji napiiklad probéhlé schizky, probéhlé telefonaty
s klienty, zrealizované projekty a podepsané projekty klientem. Eviduji se tedy i osobni slozky
klientt a jejich produkti. Co se prostiedku tyka, tak tyto evidence nejcastéji probihaji za pomoci
Excelovych tabulek, které si kazdy manazer pro sviij tym vytvaii sam, anebo jsou jiz zab&hlé
ve struktufe od nadfizeného daného manazera, ktery je poskytuje ostatnim pracovnikim.

V manazerské sféfe se nasledné eviduji napiiklad i osloveni potencionalni zajemci 0 préaci,
pohovory s nimi a nasledna dochazka na zaskolovacich kurzech.

Manazer 1 — David, prostfednictvim rozhovoru popisuje i dilezitost detailnich popisii
prob&hlych schiizek a pozndmek z nich. Takovy detailni zaznam umoziuje v ptipadé neuspéiné
skoncéené schuzky s klientem, nebo i s uchazeGem o praci, naslednym vyhodnocenim zjistit
ptic¢iny nezdaru a v budoucich schtizkach se z toho diky témto zdznamim mohou poucit. D4 se
tedy dedukovat, Ze ¢im detailné&jsi zapis poradce nebo manazer provede, tim ,,vetsi poklad* poté
ma pro vlastni rozvoj a ptipadné vétsi ,,Stésti” i v naslednych schiizkach s danou osobou.

V otazce ohledné motivace a toho, co Manazer 1 — David, vyuziva nad ramec béznych
motivaénich prosttedkt spole¢nosti, manazer uvadi, Ze motivuje své podiizené nejvice skrze
volnoc¢asové aktivity, které porada a pravidelné déla. Prostfednictvim rozhovoru definuje, Ze to
zahrnuje napiiklad i nepracovni posezeni v restauracich, akénéjsi hry jako je laser game anebo
i jen obycejn&jsi odreagovaci hru, jakou je stolni fotbal. P¥i nasem rozhovoru fika: ,,.Za me
celkové nejvice funguje analyza jejich situace. Pokud vysledky, kterych pracovnici dosahuiji,
nejsou takové, jaké bud’ oni planovali, nebo jaké davaji pri nasem spolecném planovani smysl,
at uz z hlediska prijmu, kterého potrebuji dosahnout, nebo z hlediska jejich kariérni situace,
anebo jsou prosté potreba rovnou udélat, tak bych rekl, Ze viastné pomoc v tom, si ten problém,
néjakym zpiisobem vyjasnit. Zjednodusit, rozdélit, zanalyzovat, aby pro né samotné
nepredstavoval néco neprekonatelného. S tim vsim pak Ize jednoduse spojit i néjakd napriklad
financni odmeéna pro né, ¢i jiné odmeny “

Z rozhovoru tedy vyplyva, ze manazer 1 —David, velmi vyuziva tvorby hlubsich vztahi se
svymi podiizenymi a na tom zakladé pak pracuje i s motivaci u nich. Sam skrze rozhovor dale
tika: ,, Vse je jednodussi, protoze kdyz pracovniky zndte, tak se da vse lépe Fesit nastavit
individudlné, coz vSechny zainteresované i vice zajimd a motivuje. ,,

Naopak v tom, co nefunguje a miiZe se obratit proti manazerovi, se manazer 1 — David vyjadiuje
v rozhovoru nejvice o metodé srovnavani, kterd je v této spolecnosti hojné vyuzivana.
Benchmarking se zde vyuziva jak v individualni roving s ostatnimi poradci z této spolecnosti
v oblasti osobniho vykonu, ale i v oblasti tymového vykonu.

Manazer 1 — David, prostfednictvim rozhovoru v této praci uvedl, Ze tato metoda, neni $patna
ve chvili, pokud je ¢lovek soutézivy a rad pfijima vyzvy. S ohledem na to, Ze on sam takovy
neni a tato prace umoziiuje manazerum, aby si vybirali sami, s kym chtéji pracovat a koho cht&ji
ve svém tymu, tak sam David takové pracovniky ve svém tymu nema.

Zajimava véc, kterou prostfednictvim rozhovoru zminoval, je ta, ze by si i pies to, ze ma
s pracovniky ve svém tymu dobré kamaradské vztahy, nikdy nepial citové zneuzivat této
vyhody ve svij vlastni prospéch, i kdyz by k tomu kariérni natlak mohl ¢astecné vybizet. Ve
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spole¢nosti XYZ, to totiz funguje tak, ze poradce ke svému kariérnimu ristu, potiebuje i
kariérni rist svych podiizenych, tedy za piedpokladu, Ze se sam chce stat manazerem a ma
ambice.

O této druhé roving, se manazer 1 — David, prostfednictvim rozhovoru zminuje jako o nééem,
Cemu je v piipad¢ této prace nutné se vyhnout. Divod je takovy, ze kamaradské vztahy
s podiizenym, mohou poté sklouzdvat K subjektivné zabarvenému hodnoceni a méné
kritickému mysleni. Ukazatelem by mohla byt napiiklad i metoda feedbacku, kdy se manazer
vramci zachovani kamaradskych vztahti muze snazit vyhybat neptijemnym situacim
zahrnujicim upozornéni na chyby a nedostatky nebo celkové vytky vii¢i chovani ¢i odvedené
praci pracovnika.

Kdyz se dostavame k otdzce feedbacku, tak jedna z polozenych otazek byla i, zda tuto metodu,
stejné jako metodu benchmarkingu, tito dani manazefi ve svych tymech vyuzivaji. David —
manazer 1, metodu feedbacku v rozhovoru vyzdvihaval a popisoval, Ze ji ma rad, protoze je
délana vétsSinou v osobni roviné a umoznuje jak zamysleni nad tim, co dany pracovnik ud¢lal
sam $patné nebo dobie, takze se da podle manazera 2 — Davida, povazovat i za moznou cestu
ke zlepseni, ktera je velmi klicova pro to, aby se vzniklé chyby jiz v budoucnu neopakovaly.

Dalsi manazer, ktery poskytl rozhovor pro tuto bakalarskou praci, se jmenuje Tomas.

ManaZer 2 — Toma4s, je na manazerské pozici tfeti rok, je mu 23 let a vede kancela# v Usti nad
Labem. Praci ve finan¢né poradenské spoleénosti se celkové vénuje jiz 4 roky a je jednim
Z nejrychleji kariérné rostoucich pracovnikii v celé organizaci za Ceské feditelstvi. Tomas je
velmi ambiciozni manazer a klade sam na sebe velké naroky, coz lze vyvodit i z faktu, Ze je
v takto mladém véku jiz 3 roky manazerem.

Tento manazer vede tym, ktery tvoii 8 pracovnikti a odpovédi, které poskytl pro rozhovor do
této prace se jen mirné liSily od odpovédi manazera Davida, proto budou vyzdvihnuty jen
odlisné a zajimavé myslenky z tohoto hloubkového rozhovoru.

V piipadé otazky ,, Cim nad ramec béznych motivacnich prostiedki, které spolecnost poskytuje,
motivujete své podrizené Vy? “ odpovédél skrze rozhovor manazer 2 — Tomas zajimavé, a to
tak, Ze se snazi nejvice pracovat na sebevédomi svych mladych spolupracovniki v tymu,
protoZe se jako manaZer Casto setkava s nesebevédomymi lidmi, tak se v tom snaZi napomahat
prostfednictvim jejich edukace a pomoci k osvojeni kompetenci. Diky této praci, na nich
samotnych, se z nich nasledné¢ stavaji sebevédomi pracovnici, kteti chtéji sami o sob¢ kariérné
a zivotng vic. Z této odpovédi vyplyva, Zze manazer 2 — Tomas, probouzi ve svych podtizenych
pfirozené vétsi ambice za pomoci zvySovani sebevédomi a 0svojovanim novych kompetenci.

Sebevédomi, na kterém s pracovniky, manazer 2 — Tomas, pracuje se nasledné projevuje i
statisticky na schliizkdch s klienty, ktefi daleko Ccastéji podepisi smlouvy, na zakladé
sebevédomého vystupovani poradce. Manazer 2 — Tomas, tedy prostiednictvim zvysSeni pocitu
sebevédomi zafizuje 1 vyssi uspesnost pii schiizkach, na coz navazuje 1 nasledna vyssi mzda,
ktera plyne z uspésné zrealizovanych smluv pro poradce. Pracovnik tak nasledné sam zvysuje
1 svou finan¢ni odménu, kterd je zavisla jen na jeho vykonu a mize se diky tomu dostat i do

v

celopodnikovych soutézi o hmotné stimuly.

Na otdzku, co manazerovi Tomasovi historicky nefungovalo anebo se i obrétilo proti nému,
odpovédél prostiednictvim rozhovoru tak, Ze se nejvice jemu samotnému nevyplatilo, kdyz
délal az moc prace za své podiizené a az moc je vedl ,,za rucicku®.

Takovi pracovnici se podle odpovédi manazera 2, ktera vyplynula z rozhovoru nasledné stavaji
pro manazera spiSe zatézi, protoze si je kvuli takovému piistupu, a¢ to mysli sebelépe, vychova
jako nesobéstacné. Z tohoto ditvodu manazer 2 — Tomads, vV rozhovoru fekl, Ze daleko radéji je
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necha chvili délat urcitou véc Spatné, aby pracovnici nasledné sami pochopili, ze to takhle nejde
a je nutno udélat i radikalnéj$i zmeénu na zaklade toho, co je od zacatku sim manazer 2 — Tomas
ucil.

Z této odpovédi lze dojit k zavéru, Ze je manazer 2 — Tomas, nechdva pracovniky ptijit vlastnimi
mySlenkami a nezdary na to, proc se je snazi naucit ur¢ité véci néjak uz od zacatku Kariéry, a i
kdyz maji pracovnici vlastni hlavu, tak se ¢asto ve finle vraci k tomu, Ze manazer mél pravdu
a ze je nékdy lepsi to délat jeho osvéd¢enym zpusobem. Skrze tento jev se da ur¢itym pohledem
zaregistrovat jakysi zptisob metody koucovani.

Manazer 2 — Tomas, stejn¢ jako manazer 1 — David, neméa rad metodu hodnoceni za pomoci
srovnavani — benchmarkingu. Udajné mu dava smysl, az napiiklad, kdyZz by se mezi sebou
V tomto oboru méli porovnavat manazeti na zaklad¢ vedeni a vykonu tymu.

Finan¢né poradenska spolecnost, se kterou tito manazefi spolupracuji, ma sama udé¢lany
mésicni prehled ve vykonech na pocet BJ u téch, kterym se datfilo v daném mésici. Hodnoti se
jak osobni BJ, tak i tymové.

Me¢sicni prehled mize tedy velmi jednoduse vSem slouzit jako vyhodnoceni, jak si vlastné
vedou ve srovnani s ostatnimi, nebo co by mohl byt jejich novy cil a potencial v porovnanim
sveho vysledku s tim nejlepsim v dane kategorii. UZ jen z tohoto diivodu, Ze je listina piistupna
v online podobé vsem. Na zakladé tohoto faktu, nemaji manazefi, se kterymi se vedl rozhovor
pro tuto bakalafskou praci pocit, ze by benchmarking méli vice vyuzivat.

Feedback, manazer 2 — Tomas, vyuziva velmi rad a ptimo tvrdi, skrze rozhovor ze: ,, Prijimat
zpétnou vazbu a vlastné i celkové néjaka sebereflexe, jsou klicoveé aspekty pro to, aby se clovek
mohl v préci poradce vice posouvat. Znamena to, zZe pokud nékdo nema sebereflexi a zaroven
treba neni schopen prijmout zpétnou vazbu od druhych, tak podle mé nema absolutné Sanci
v této konkrétni préci a konkrétnim oboru fungovat déle jak piil roku “.

Manazer 2 — Tomas, poskytl jako dulezity podklad pro tuto praci i jeho vlastni interni graf, na
kterém je piehledné ukazano, jak dobfe mohou fungovat soutéze a vyzvy, kdyz jsou od
spole¢nosti vhodné dany odmeény (stimuly) pro pracovniky, Vtomto piipadé finanéné
poradenské spole¢nosti v podobé drahé elektroniky, jako jsou nové notebooky, mobily,
sluchatka anebo i tablety.
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Pozitivni dopad soutéze je tedy nejlépe mozné sledovat na tomto grafu, v piipadé mésice
listopadu. Pfed mésicem listopad, se celopodnikové vyhlasuje kazdy rok pokus o novy rekord
za celé Ceské feditelstvi, v poctu podepsanych smluv a celkové tedy Vv poctu bankovnich
jednotek.

Graf 1 Vyvoj BJ v obdobi 6mésict
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Zdroj: interni podklad manazera 2 - Tomase

V levé Casti na grafu je Ciselné znazornéni mnozstvi bankovnich jednotek. Dole na grafu, se
nachdzi oznaceni mésice a roku.

V grafu 2, je zapoctena nejen produkce BJ pracovniki, které ma manazer 2 — Tomas ,v tymu,
ale i jeho vlastni produkce. Produkce manazera je stale tvofena za pomoci klientské prace a
uzavienim smluv s nimi. Tato ¢ast tvoii tedy i na vyssi kariérni pozici ¢ast jeho pfijmu, protoze
Cisté klientska prace piestava byt zvladatelna pro poradce, ktery je na kariérnim stupni na pozici
manazera vétSinou, az kdyz se dostane na pozici Regionalniho feditele a vyse.

Pro ukézku vyvoje grafu 2, bylo zamérné vybrano obdobi téchto 6 mésicu, aby bylo dobie vidét,
jak se napftiklad v fijnu vykon velmi snizil a Setfil, aby v listopadu, kdy se skute¢né hraje o
velké odmeény bylo ,,z ¢eho brat”. Z grafu je patrné, Ze v srpnu byl taktéz vétsi nartst, protoze
manazer 2 — Tomas, skrze rozhovor zminil, ze sam pro svij tym vyhlasil odménovou akci, ktera
mohla byt realizovana jen za podminky, pokud se pfekona v tymové produkci hranice 2000 BJ.

Kouc¢inku manazer 2 — Tomas, vyuziva udajné pomérné hojné. Skrze rozhovor uvedl, Ze nejen
ze techniku, kdy kladete vystizné otazky, které pomahaji naméfovat a dojit k cili, vyuziva nejen
na své podiizené, ale to stejné se snazi vyuzivat i u klientskych schiizek, kdy mu pfijde daleko
efektivngjsi, kdyZ na urcité véci ptichazeji sami. Celou techniku koucinku se snazi naucit 1 své
podiizené pracovniky v tymu. Manazer 2 — Tomas, ov§em nema zadné koucovaci kurzy ani
jiné vzdélani k t€émto ucellim, proto jde pouze o jeho vlastni domnénku a snahu, provozovat
tuto metodu tak, jak si mysli, Ze je to spravné.

Posledni rozhovor pro tuto bakalafskou praci byl s manazerkou 3 — Vendulou. Ze vSech
rozhovort, které se v rdmci vyzkumu pro tuto praktickou ¢ast bakalaiské prace na téma fizeni
pracovniho vykonu konaly, byl tento posledni s manaZerkou, ktera je kariérné ze vSech tii
manazeru nejdal, i nejvice zajimavy.

Manazerce 3 — Vendule, je 30 let a praci ve finan¢nim poradenstvi se vénuje sama jiz 11 let.
Ma tedy na sviij mlady vek jiz velkou praxi, co se tyka vSech aspekti fizeni pracovniho vykonu,
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coz je 1 vyznamny aspekt toho, pro¢ byla vybrana pro rozhovor do této bakalaiské prace na
téma fizeni pracovniho vykonu.

Vendula je na pozici oblastni vedouci, ktera v méftitku této spole¢nosti znamena, Ze je senior
manazer. V porovnani s ptedchozimi dvéma manazery, je kariérné tedy o jednu pozici vyse.

Manazerka 3 — Vendula, se sama velmi vzhlédla v této praci, protoze si skrze tuto ¢innost
realizuje to, co ji samotnou napliiuje a bavi, coz v jejim méfitku znamena pomahat lidem
s financemi, ¢imz usSetii a budou v piipad¢ potteby ideadln¢ zajisténi a také je pomoci své sluzby
a prfednasek na skolach edukovat.

Se svym tymem jezdi Casto piednaset na stiedni Skoly po celé republice, ale i na Slovensko,
(kde ma také jednu kancelar) ohledné tématu finan¢ni gramotnosti, Manazerka 3 — Vendula,
vyuziva toto edukativni pfednaseni a tvorbu workshopi jak k tomu, aby tedy edukovala mladsi
generaci, ale i pfipadné k tomu, aby tito mladi lidé védéli, na koho se obrétit v pfipadé, Ze by
potiebovali pomoct v oblasti financi. Da se zde v tomto ptipadé tedy sledovat strategie vyhra-
vyhra.

Manazerka 3 — Vendula, touto formou nabizi nasledné, vzdy po velmi Gspésnych workshopech
na skolach, i moznost, aby se studenti po maturité mohli naucit tuto praci.

Nabizi studentiim tedy i praxi po $kole, ¢imz si otevira velkou $kalu potencionalnich uchaze¢u
0 préci anebo i novou klientelu, ktera neni nikdy na $kodu.

Zakladni véc, se kterou manazerka 3 pracuje, a 1isi se i od odpovédi na otazku od ostatnich
manazerd, je to, ze se v prvni fadé vzdy snazi, aby novy pracovnik skutecné velmi dobie
rozumél sam finan¢ni gramotnosti a v ¢em vibec spociva tato znalost.

Manazerka 3 — Vendula, tak hned ze startu rozviji kompetence pracovnika a jeho duveéru, jak
ve vlastni osobu, tak i ve sluzbu finan¢niho poradenstvi jak takovou. Tento ¢in umoziuje
pracovnikovi lep$i vysledky hned ze startu, 1 kdyz za cenu toho, Ze je spolu s tim na vstupu
vénovano hodné manazerc¢ina Casu.

Prosttednictvim rozhovoru pro tuto praktickou ¢ast, manazerka 3 — Vendula, uvedla, Ze jelikoz
si ona sama spojila tuto praci s tim, co ji bavi a dava ji smysl, tak se snazi to stejné probudit i u
pracovnikl ve svém tymu. Vénuje pracovnikiim osobni konzultace a snazi se vzdy navodit
pratelskou atmosféru, aby pracovnik veédél, ze se ji mize svéfit, jak uz v pracovnich
problémech, kdy se néco nedaii a pracovnik s tim n¢jakym zplisobem bojuje, tak i v roviné
osobni, kdy nasloucha i kontextu Zivota jednotlivych pracovniki.

Diky tomu, Ze se manazerka diva na celkovy kontext Zivota pracovnika, dokaze daleko snaz
najit to, co pracovnika motivuje hloubéji vniting. Skrze rozhovor, manazerka 3 — Vendula
uvedla, Ze na zaklad¢ vnitini motivace daného pracovnika pak posiluje jeho pracovni ambice i
skrze odmény, které také tvofi na miru, aby jesté vice zvySovaly motivaci daneho pracovnika
k vykonani tkolu.

Manazerka 3 — Vendula, na otdzku ,,Co vam ted’ Vv oblasti motivace pracovnikii funguje
nejvice? “ odpovédela prostiednictvim rozhovoru tak, Zze ji nejvice funguje u pracovnikid
koncept work life balance.

Work life balance, je koncept, kdy se dlouhodob¢ pracovnik snazi, aby prace, kterou vykonava
a planuje do budoucna, nezasahovala do volného Casu a aktivit, které pracovnika délaji obecné
mimopracovné S§tastnym. Manazerka tedy s pracovnikem pracuje na nastoleni takové
rovnovahy, aby byl pracovnik jak Zivotné, tak pracovné spokojeny.

Dulezita je také vidina kariérniho postupu, ktery za praci stoji, proto manazerka 3 — Vendula
skrze rozhovor zminuje, ze si predevsim pieje, aby jejim podiizenym déavala prace finan¢niho
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poradce, anebo i tvorba workshopti na stfednich Skolach, stale smysl a chtéli to dlouhodobé
délat, stejn¢ jako ona.

Otazka ,, Co Vam historicky nefungovalo anebo mélo spise negativni diisledek v ramci motivace
podrizenych?“ nebyla pro manaZzerku 3 — Vendulu, jednoduchou otazkou. Skrze rozhovor
konstatovala, Ze neni nic, co by ji vylozené nefungovalo, protoZe si nemysli ze je ve stylu vedeni
pracovnikt nijak extrémni. Extrémni druhy fizeni, jako je napfiklad vylozené autoritativni,
direktivni, nebo az moc liberalisticky, muze podle isudku manazerky 3 — Venduly, vést vzdy
k radikalnéj§im problémiim a situacim, které se mohou obratit proti manazerovi samotnému.

Prostfednictvim rozhovoru pro bakalaiskou praci ptimo manazerka 3 — Vendula, uvedla:
,,Nejsem direktivni manazer, ktery by vsechno pouze prikazoval, ale myslim, Ze nejsem ani
uplné ten manazer, ktery by vSechno nechal plavat. Snazim se tedy pordd byt nékde mezi témito
styly, kde se snazim s pracovniky dojit k néjakému spolecnému konsensu, takze si nemyslim ze
meélo néco vylozZene negativni dopad.

Manazerka 3 — Vendula, ale nasledné dosla i k zavéru, ze ji nikdy moc v ramci dlouhodobé&jsiho
motivovani pracovnikt nefungovaly hmotné stimuly. V kratkodobém meéfitku i tfeba ano, ale
nikdy ne tak, ze by to fungovalo na dlouhodobé bazi. Tuto skute¢nost stavi i na tom zakladg,
Ze ona sama neni moc materialisticky zalozena a v tymu také neméa moc takoveé jedince.

Zajimava odpoved prisla skrze rozhovor od u této manazerky i na otazku ,, Jak sledujete a ridite
pracovni vykon svych podrizenych? *

Manazerka se zminila se totiz o pravidelnych tydennich konzultacich se svymi podtizenymi,
které déla pokazdé ve stejny Cas a jednd se o jakési ,,pracovni dopoledne®, kdy pravidelné
vyhodnocuji uspésnost ukoll, které byly stanoveny na nasledujici tyden. Diky této rutinni
¢innosti, ma manazerka 3 — Vendula, stale pichled o tspésnosti svého fizeni a jeho efektivité a
muze operativné fesit, co je potfeba vylepsit a na co se zaméfit. Pravidelné setkavani umoznuje
1 budovani hlubsich vztahli a manazerka diky tomu Iépe zna své podiizené a daleko sndz pak
pomaha pracovnikiim p#i vyhodnoceni svych vlastnich silnych a slabych stranek.

Manazerka 3 — Vendula, pfi fizeni pracovniho vykonu svych podfizenych vyuziva i jedné ze
zékladnich manaZerskych funkeci, kterou je kontrola. M4 s podfizenymi vytvoreny sdileny
kalendat, do kterého pracovnik zapisuje své tydenni pracovni aktivity a také excelové tabulky,
kde muze snadno zapisovat a kontrolovat aktivity, které pracovnik vykonava. Diky tomuto
systému manazerka dokéZe snadno dedukovat, pro¢ pracovnik nedoséhl stanoveného cile, kdyZz
tato skuteCnost nastane.

Manazerka na zakladé konzultaci, kde si s danym pracovnikem stanovuje cile, kterych by mélo
byt dosazeno, jak v nasledujicim tydnu, ale i mésici, pomaha rozplanovat aktivity, které by
mély byt klicové k dosazeni poZadovaného vysledku. Kontrola efektivnosti jejiho fizeni je tedy
poté vcelku jednoducha, protoze mize prubézné sledovat, jak se planu dafi a v pfipadé nutnosti
mize zasdhnout a Iépe pracovnika nasmérovat.

V otazce tykajici se vyuzivani koucovani, je manazerka 3 — Vendula v rozhovoru pro tuto praci
zasadné nadzoru, Ze by tuto metodu mél vyuzivat skute¢né jen ten, kdo ma kurz kou€ovani.
Pfesto ze se snazi Casto své pracovniky pomoci vhodné polozenych otazek smétovat spravnym
smérem a dostat se k problému, tak techniku jako takovou, Ze by méla Cisté kouc¢ovaci hodinu
nevyuziva.

Co se tyka vyuzivani feedbacku a benchmarkingu, tak manazerka 3 — Vendula, prostrednictvim
rozhovoru uvadi, ze feedback vyuziva velmi pfirozené a tvrdi, Ze je to i nutna soucast této prace.
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Feedback dostava pracovnik od manazerky 3 — Venduly na kaZzdotydennim setkani, kde
prichdzi nejen od jeji osoby slovné, ale i v podobé vyhodnoceni cilti stanovenych pro dany
tyden. V takovém piipad¢ se Ize setkat jak s tim pozitivnim feedbackem, tak i s tim negativnim.

Naopak o benchmarkingu uvazuje manazerka 3 — Vendula v rozhovoru, jako o né¢em, co je jiz
automaticky dano spole¢nosti i skrze periodicky vydavané tabulky a listy v elektronické podobé
zvetejiované spolecnosti, uvadejici umisténi pracovnikl podle svého pracovniho vykonu, o
kterém bylo pojednavano i dfive v této praktické ¢asti prace.

3.3 Vyhodnoceni systému Fizeni pracovniho vykonu

Vyhodnoceni tispé$nosti svého systému fizeni pracovniho vykonu je jaka si ,,tfesnicka na dortu
manazerské prace. Takové zavére¢né vyhodnoceni by mélo byt nedilnou soucasti jakéhokoliv
projektu, mize vést ke zjisténi, ze fizeni bylo efektivni, manazer provedl svou praci dobie
anebo muze i ukazat, v ¢em tkvi problém nezdaru, kvuli kterému nebyly naplnény cile, které si
manazer nastavil. Lze tedy konstatovat, ze je to takovy druh feedbacku pro samotného
manazera.

Vyhodnoceni manazerti podle toho, co vyplynulo skrze rozhovor s nimi, lze prehledné vidét
v nésledujici tabulce, ktera je zpracovana a vyhodnocena autorkou této préace.

Tabulka 1 Vyhodnoceni manaZeru

Schopnosti Hlavni cil Feedback Benchmarking Kougovani

Komunikace
Planovani
Empatie
Znalost trhu

Manazer 1 6 pracovniku Analyza situace, ve které se pracovnik nachazi Ano Ne Ne

Komunikace

Mot
Manazer 2 8 pracovniki ° vm. Préce na sebedivére Ano Ne Ano
Seberozvoj

Znalost trhu

Komunikace

Motivace
Manazer 3 15 pracovniki Planovani Propojovéni cilii pracovnika s cili organizace Ano Ne Ne
Seberozvoj
Znalost trhu

Zdroj: Vlastni zpracovani

Ve sloupci s nadpisem ,,Manazefi, jsou sefazeni jednotlivi manazefi, podle toho, jak podavali
rozhovory. Dalsi sloupec oznacuje tym, ktery dani manazefi vedou a je zde nasledné u kazdého
manazera popsano i mnozstvi pracovnikli v ném.

Co se tyka schopnosti, tak prostfednictvim rozhovort byly nasledné patrné jisté spojitosti u
vSech manazer, kteti poskytli rozhovor do této prace. Manazer 1 — David, z autor¢ina pohledu
nejvice oproti ostatnim vynikal schopnosti empatie s jeho podfizenymi. Jako hlavni cil jeho
prace s pracovniky, by u n&j bylo mozné vyzdvihnout analyzu situace, ve které se pracovnik
nachazi a prostfednictvim tohoto poznatku nésledné sméfovani dalSich manaZerskych aktivit.

Manazer 2 — Tomas, oproti ostatnim dvéma manazerim, nejvice hovofil o praci na sebedtvére
pracovnikd, coz lze tedy vyzdvihnout jako hlavni cil prace tohoto manaZera, ktery vyplynul
skrze rozhovor prostfednictvim polozenych otazek.

U ze vSech tii, nejzkusenéjsiho manazera 3 — Venduly, lze konstatovat propojovani cil
pracovnika s cili organizace jako hlavni cil jeji prace, ktery vyplynul z rozhovoru.
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VSichni manazefi, ktefi poskytli rozhovor do této bakalaiské prace, se shoduji v urcitych
schopnostech a na tomto zaklad¢ Ize tedy konstatovat, Ze manazefi by pfirozené¢ méli umét
komunikovat, v tomto smyslu je to mySleno piedev§im jako komunikace s jednotlivymi
pracovniky, a i celym tymem obecné.

Planovani je bezesporu jedna z dulezitych manaZerskych funkci a manazer by s ni mél umét
pracovat, protoze je to jedna z kliCovych ¢innosti vedouci k pozadovanému pracovnimu
vykonu.

Motivace a celkové prace manazerd na ni, se ukazala jako klicovym tématem v rozhovorech se
vSemi tfemi manazery v této bakalaiské praci. Tito manaZefi na silné vnitini motivaci u svych
podiizenych vtymu aktivné pracuji a vzdy se snazi optimalizovat své pfistupy, aby pfi
jakékoliv udalosti dokazali pracovnika vhodn¢ pobidnout a mohli mu pomoci v uvédomeéni
toho, co je pro n¢j skutecné dilezité a kam sméftuje.

wewr

disponuji. Manazeti v této spoleCnosti se neustdle vzdélavaji prostfednictvim financ¢nich
partnerd, se kterymi spolecnost spolupracuje a U€astni se pravidelnych mésicnich Skoleni. Na
tomto zéklad¢ se da nasledné zhodnotit piehled a velmi vysokéa znalost trhu téchto tfi manazera.
Diky tomuto aktivnimu vzd€lavani manaZeti pfeddvaji znalosti i do svého tymu podiizenym a
vzdy jim mohou adekvatné poradit co se novinek na trhu anebo celkové i co se nejen finan¢nich
produktl na trhu tyka.

Zameéfeni na seberozvoj, by se také dalo oznacit jako jednu z vyznamnych schopnosti u téchto
manazerd. Manazefi, kteti odpovidali na otdzky do této prace, aktivné pracuji na pracovnikove
rozvoji a snazi se, aby si sdm uvédomil sviij vlastni mozny potencidl a snazil se ho naplnit.

V tabulce je také jasné patrné, ze 3/3 manazeru vyuzivaji feedback ve své praci s tymem. 3/3
manazer nevyuziva aktivné metodu srovnavani benchmarking a pouze jeden z nich vyuziva
alesponi castecné metodu koucinku.

Ve stavajici financné poradenské spolecnosti, kazdy ze tii dotazovanych poradct vyhodnocuje
naplnéni svych cilil jinak, ovSem v urcitych ¢astech se ve svych odpovédich shoduji. Kazdy
Z manazerli se snazi o navazani dobrych vztahi s podiizenym, které se dostavaji 1 na
mimopracovni kamaradskou uroven. D4 se tedy konstatovat, ze témto konkrétnim manazerim
jde skute¢né i o to, aby se pracovnici citili pfi vykonu tohoto druhu prace dobie a predevsim
sebevédomé. V kontextu celého podniku, by to i skrze odménové akce a benefity, které
finan¢né poradenska spole¢nost XYZ nabizi, mohl byt i novy standard pro ostatni spole¢nosti,
kterym piedné nejde tolik o odménovani svych pracovnika.

Spolecnost, se kterou spolupracuji manazefti, ktefi poskytli do této bakalairské prace odpoveédi
na otazky zaobirajice se tématem fizeni pracovniho vykonu, motivace a metod podporujicich
téma, vyuziva celopodnikové k hodnoceni pracovnikti benchmarking. Detailnéji tedy poskytuje
podklady s danymi zebticky toho, jak se kdo umistil vykonové v piepoc¢tu bankovnich jednotek,
kterymi se zde méfi vykon. Pracovnici mohou byt umisténi jak diky vlastni snaze o nejlepsi
osobni vykon, tak i v métitku nejlepsiho skupinového vykonu.

Nazor na tuto metodu tii manazera, kteti dopovidali na otazky do této prace, se shodoval v tom,
ze pokud se dany pracovnik citi sebevédomé a rad by zjistil, jak si vede vykonové v porovnanim
s ostatnimi, tak ma diky tomuto podkladu ur¢ité moznost to zjistit. Zaroven se ale také
shodovali v tom, ze oni sami benchmarking pro své podfizené nevyuzivaji, protoze na tom
daleko vice v této praxi vidi negativa.

Negativa benchmarkingu vidi manazefi nejvice v tom, ze v kazdém mén¢ soutézivém jedinci
tato srovndvaci metoda nevyvolava vétSi pocit motivace, naopak mnohdy i vice soutézivé

31



pracovniky muze dlouhodobéji spiSe demotivovat, kdyz nejsou schopni pfekonat toho, s kym
se porovnavali.

V otdzce ohledné toho, co manazerii momentalné v oblasti motivace svych podiizenych, se
odpovédi manazerd také ramcové podobaly. Doslo v nich k zavéru, ktery se shoduje i
s veskerou zde pouzitou literaturou, ktera tvrdi, Ze motivace pomoci hmotnych stimuld neni
dlouhodob¢ udrzitelna a jen malo kterému pracovnikovi skute¢né vyhovuje a je ochoten
piipustit, aby ho po urcitou dobu motivovala.

Stejné tak v praci na pracovnikové nejsilnéj$i motivaci, té vnitini, se manazefi shodli
v odpoveédich, které naznacovaly, Ze manazefi hledaji vzdy to, co daného pracovnika skute¢né
napliiuje a kladou velky diraz pti snaze, aby se propojily vlastni cile daného pracovnika s cili
pracovnimi, protoze pouze tato dlouhodoba strategie jako jedina muze vést i k dlouhodobému
udrZeni pracovnika ve spolecnosti a také jeho kariérnimu ristu.

Vyhodnocenim faktord, které manazerim nefungovaly v oblasti motivace svych podtizenych,
dochazelo k rozdilnostem odpovédi. Jeden z manazeri, konkrétné manazer 2 — Tomas, nejvice
kladl pii rozhovoru diraz na to, ze pracovnikovi dlouhodobé neprosperuje, kdyz za néj jeho
nadiizeny déla az prespfilis a nepfedava mu kompetence. Tato odpoveéd’ validuje tvrzeni, které
bylo formulovano pii literarni reSerSi Bednarem, kdy bylo v prvni piilce prace rozebrano, ze
spole¢né planovani a celkové piizvani podiizené¢ho k procesu sestavovani cild, mize vést k jeho
vyssi zainteresovanosti v celkovém planu. Pracovnik si diky takovému aktu ze strany manazera
muze daleko vice uvédomit dtlezitost své prace, pficemz mu jsou nasledné i vice pfidélovany

dalsi kompetence a on se miize citit daleko dilezit&ji.

Na zakladé rozhovorl s manaZery provedenych v této bakalaiské préci, 1ze konstatovat, ze je
vice neZ prospé$né, nejen pro samotné manazeii, aby vice delegovali. Delegovani je jedna ze
zakladnich funkci manazerské praci, i kdyz pro leckteré manazery je skuteéné naroc¢né, aby
delegovali, protoze nemohou piijmout fakt, ze by néktery pracovnik mohl praci odvést stejné
dobte jako oni, nebo se ptipadné boji, Ze je pracovnik nahradi na daném misté skrze 1€pe
odvedeny ukol. Delegovani tkold je ovSem velmi prospéSné i skrze rizika, ktera mize pro
manazery skryvat. Nastava totiz diky tomu prostor, kdy manazefi mohou najednou délat to, co
posune dal je samotné a mit celkové vice ¢asu na feSeni vlastnich ukolt.

Dalsi odpovéd’ vedla jiz k zminéné hmotné motivaci a tedy stimulim, které nejsou silnym
motivaénim faktorem pro pracovniky, ktefi nejsou materialisticky zalozeni a také ke
zminénému benchmarkingu. D4 se tedy fici, Ze manazefi na tuto otdzku sice odpovidali odli$né,
ale konceptualné jsou stale srovnatelni s autory jako je napiiklad Armstrong, Bailey, Sikyf
anebo Ashdown.

Uspé&snost svého systému Fizeni pracovniho vykonu sleduji manaZeii z této poradenské
spolecnosti dost podobné. Nejen Ze celkova spolecnost ma velmi dobte udélané interni systémy,
kde je po zadani zrealizovanych smluv mozné sledovat, jakou finan¢ni odménu to poradci
piinese, ale i poskytuje pracovnikiim pichledy grafii, kde mohou poté vidét nejen vyvoj hodnoty
BJ v mési¢nich nebo ro¢nich piehledech, ale také poskytuje kolacové grafy, kde je kladen dtiraz
na detailni rozepsani produkti, které spolec¢nost poradce poskytl svym klientim a jak velké
procento dany produkt v odméné poradce poskytne.

Manazefi nad ramec tohoto podnikového interniho systému zamétenému nejvice na zobrazeni
finanni odmény, skrze kterou se da vykon také dobie planovat, obzvlasté v piipadé této
ukolové mzdy, planuji vykon s podiizenymi i skrze Time management, osobni kariérni cile

N 24

zajisti presné rozkouskovani daného planu na faze.
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Time management je jednou ze zakladnich funkci, kterou by mél kazdy pracovnik, ktery chce
sam pracovat co nejefektivnéji ovladat. Manazefi tuto ¢innost, za niz dochazi k optimalizaci
Casu vétSinou dobie znaji. Manazerka Vendula posouva tuto ¢innost v otazce vyhodnocovani
fizeni dale o préci se sdilenym kalendafem, ktery s kazdym z podiizenych ma, aby mohla vzdy
optimalné vyhodnotit a prokonzultovat co za dané obdobi vzeslo uspésné a co se naopak
nezdafilo.

Pravidelné konzultace individualné¢ na periodické bazi zajistuji této konkrétni manaZerce
skvély prehled a daleko jednodussi situaci i v planovani nasledujicich vykoni. ManaZerka se
v tomto shoduje s autory jako je Koubek (2015, s. 212) a Armstrong (2015, s. 395), ktefi
V problematice uvadéji, ze takto periodicky opakujici se cinnost, kterda dava moznost
Kk operativnimu feSeni problémd, by pro dobrého manazera neméla byt nic nového, muze piinést
dlouhodobé¢ prosperujici vztahy a efektivni pracovni vykon.

Vyhodnoceni systému Fizeni pracovniho vykonu dé€laji manazefi i na zakladé vyhodnoceni cila,
které stanovili sob¢ i celému svému tymu, nebo konkrétnimu pracovnikovi. Cile se mohou lisit,
protoZe ne vzdy by mél byt cil zaméten jen na vykon a jeho maximalizaci.

Ve spolecnosti, ktera se snazi udrzovat dobré pracovni vztahy by mélo jit i 0 osobni rozvoj
pracovnikli. Manazefi, se kterymi byly vedeny rozhovory, mnohdy obétuji mési¢ni vykon a
radgji se snazi v danou dobu pracovat na problémech, které dany pracovnik ptekonava, protoze
obzvlasté v tomto finanénim sektoru, je nejdulezitéjsi prace s vlastni hlavou a vlastni motivaci,
bez které to jednoduse dlouhodobé neni udrzitelné.

Ditlezitym bodem je tedy ujasnéni cilli, aby jim pracovnik skuteéné rozumél a aby véfil, Ze je
zvladne plnit. Na tomto konceptu poté stoji i jeho nasledny pracovni rozvoj a veskeré aktivity,
které ho mohou posunout dale. Manazefi tedy maji velkou roli v zapracovani svych
podtizenych a jejich cilech, ke kterym jim pomahaji tvofit cestu a spole¢n¢ se dostavat k jejich
zdarnému plnéni.

Zpétnovazebna metoda feedbacku se stala u téchto manazert pfirozenou soucasti pii
vyhodnocovani tspésnosti prace pii plnéni tkold svych podiizenych. Shoduji se v tom, ze
Vv ptipadé, Ze dany pracovnik neni schopen feedback piijmout, tak vétsinou neni schopen v této
finan¢ni poradenské sféte dlouhodobé fungovat, protoZe zpétna vazba v tomto piipad¢ hraje
roli jak ve vyhodnoceni vlastniho vykonu, tak ve vyhodnoceni chovéani a toho, jak pracovnik
plsobi nejen v tymu, ale 1 napfiklad na klienta. Je tedy nutné na tomto zéklad€ stavét a vyuzit
tuto 360stupiiovou zpétnou vazbu K sebe rozvoji a zlepSovani sluzby, kterou pracovnik jako
finan¢ni poradce poskytuje svym klientim.

Technika kouc¢ovani je a byla u odpovédi manazert relativné rozporuplna. Manazeti byli dobte
obezndmeni tim, co tato metoda poskytuje a jak se vyuziva, ovSem jen jeden z manazeru se
odkazoval na to, ze nema potiebny kurz na to, aby se mohl vylozené koucovani vénovat ve
svych konzultacich s podiizenymi.

Piesto Ze autofi pisici o technice koucovani uvadi, ze kou¢ovat mize kazdy, tak v praxi tomu
dle manazerskych odpovédi pfesné takhle neni. Manazefi se neshodli v odpovédich Podle styla

fizeni téchto manazeri a jejich osobnosti, se da fici, Ze k tomu musi mit clovek pfirozené sklony
a skutecnou trpélivost.

Ptesné jiz zminéna trpélivost je duleZity aspekt, ktery nékterym manaZerim drobné& chybi a
nemaji ji. Jeden z manazeru (manazer 1 — David) poskytujicich rozhovor pro tuto praci uvedl,
ze jemu konkrétné pfi technice koucovani chybi, protoZe jeho osobnost je introvertnéjsi a on
sam fesi problémy v prvni fadé¢ ve své hlavé a moc neni schopen klast pouhé otazky svym
podiizenym.
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Udajné manazera 1 irituje, e pfi vyuziti techniky koucovéani, pracovnikim nebo tedy
kou¢ovanym, nemuze dat vice informaci a podklad nez zminénou otazku. Sam by techniku
kouCovani spiSe vyuzival, kdyz by mohla vice slouzit jako klasicky rozhovor, nebo urcita

.....

K zavéru této kapitoly, se da konstatovat, ze kazdy manazer vyuziva metod V jiné mife, a |
s odlisnymi pfistupy, k fizeni pracovniho vykonu a k motivaci svych podtizenych. Ptistupy a
celkova komunikace vztahy, které manazeti buduji s podtizenymi se velmi odrazi od toho, jaké
jsou manazeti osobnosti a jaky maji styl vedeni.

Daéle se da konstatovat, ze metoda feedbacku je vSeobecné oblibena v této profesi a manazeii
se na ni velmi zamétuji, ovS§em metoda benchmarkingu naopak u téchto manazerii nedostala
mnoho ocenéni a da se soudit, Ze je na povazenou, zda je vhodné ji pouzivat. V metodé
koucovani maji manazefi, ktefi pro tuto bakalafskou praci poskytli rozhovory zna¢né mezery a
obecné koucovani pracovnikli moc nevyuzivaji.

V oblasti planovani pracovniho vykonu a jeho fizeni, se manazeti pomérné shoduji a nejvice
pracuji s time managementem pracovnikd, s evidencemi aktivit a také s financemi, se kterymi
planovani vydélku pracovnikl propojuji.

Manazefti se shoduji, ze prace na vnitini motivaci pracovnika je klicova a nejvice dilezitd pro
to, aby chtél pracovnik ve spole¢nosti setrvat a aby ho préace i v budoucnu napliiovala. Z této
shody v odpovédich manazert, se da udé€lat zavér, ktery praci propojuje s klicovou informaci.

Kli¢ova informace se v tomto piipadé tyka toho, Zze pracovnik je schopny byt ambicidzni a
muze mnohdy piinést spolecnosti i inovativni postupy a pracovat efektivné v piipad¢, ze ma
moznost propojené vlastniho cile, ktery ho napliuje, s cilem organizace.

3.4 Doporuceni pro dalsi rozvoj

Rizeni pracovniho vykonu je v kazdém podniku zasadni innosti, kterd by méla v dlouhodobém
méfitku vzdy pomoct podniku, aby se rozvijel a byl vice uspéSny. Prostfednictvim zjiSténych
informaci v této ¢asti, bude stanoveno doporuceni pro dal$i mozny rozvoj, kterého by mohla
nejen spole¢nost XYZ a jeji manazeti, ale i dalsi spole¢nosti v jiném pracovnim odvétvi vyuZit.

Skrze neaktivni G¢ast na pracovnich setkani, kde byl proveden prizkum pozorovaci metodou,
a také na zakladé provedenych rozhovort s manazery, kterym byly polozeny otazky, které
provazi témata této bakalaiské prace zamétené piedevsim na pracovni vykon, lze konstatovat,
7e manazefi ve spole¢nosti XYZ, zabyvajici se finanénim poradenstvim, vyuZzivaji vlastni
uceleny systém k tizeni pracovniho vykonu a také k motivaci pracovnikii.

Na zakladé rozhovoru s manazery a také diky analyze interniho grafu, ktery poskytl jeden
Z manazerd, lze konstatovat, ze systém, ktery v ptipadé potieby manazefi i spole¢nost XYZ
vyuzivaji k pozdvihnuti motivace pracovniki k lepsimu vykonu, funguje.

Skrze zjisténi vyplyvajicich z podkapitol 3.2.1 az 3.2.3, lze ohodnotit kladn¢ predevsim praci
manazert na tvorb¢ silné vnitini motivace svych podiizenich. Jako velké pozitivum Ize oznacit
i snahu manazerd propojovat vlastni cile pracovniku s cili organizace a Ize ji hodnotit za velmi
vyhovujici v této dané organizaci.

Na druhou stranu lze shledat jako velmi nedostatecné vyuzivani techniky koucovani. Technika
kouCovani pracovniki, by i podle literarni reSerSe provedené v této bakalaiské praci, méla vest
k fad¢ jevu, které by mély pfinést nejen vyssi pracovni produktivitu, ale také vyssi seberozvoj
pracovniki. Na zakladech tohoto vysledku, ktery vyplynul z polozeni jedné z otazek pfii
rozhovoru s manazery, 1ze doporucit spolecnosti XYZ, vétsi diraz pii vzdélavani manazert
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v této technice, a naslednou snahu ze strany manazeri o jeji periodické zaclenéni do
individualnich pracovnich konzultaci s pracovniky v organizaci.

V ptipadé¢ kouCovacich kurzl, by vyssi vyuziti techniky kouc¢ovani mélo ptinést vyssi efektivitu
a nasledné z toho vyplyvajici i vyssi mozné kompetence jednotlivych pracovnikd, ktefi si diky
dobie polozeny otazkam, mohou uvédomit skute¢nou realitu, ve které se nachazi a také svij
vlastni, nejen pracovni potenciél.

vvvvvv

ovSem podle literarni reSerSe by ji mél a mohl zvladnout kazdy manazer. I pfes tyto mozna
Uskali, se da konstatovat, ze v piipadé, ze pracovnik poté dokaze piijit na mozné cesty, jak se
zlepsit a pracovat efektivnéji sdm, jsou mozné indikatory budoucich tspéchu a toho, Ze se
technika rozhodné vyplati.

Spole¢nost nebo samostatni manazefi by tedy v ramci vlastni ambice ohledné zvySovani
pracovniho vykonu, nejen u své osoby ale i celkové tymu, ktery vedou, mé&li investovat do
kurzt, které jim pomohou techniku lépe pochopit a vyuzit jeji skute¢ny potenciél nejen skrze
praci s pracovniky v organizaci.

V zékladnim piedstaveni spole¢nosti XYZ se jasné ukazuje, Ze spole¢nost ma dlouholetou praxi
Vv fizeni pracovniho vykonu, a pfedevsim v otazce motivovani pracovnikt za pomoci hmotnych
stimuld. Spole¢nost za pomoci vyuzivani stimuli k motivovani pracovnikii dosahuje
Vv potiebnou chvili vzdy zcela novych, celopodnikové rekordné vysokych vykonnostnich
vysledkd, které kazdoro¢né prekonava.

Na tomto zakladé¢ Ize navrhnout doporuceni, aby spole¢nost XYZ, v tomto piistupu nezaostala
a stale vytvarela a hledala nové stimuly, které budou pro pracovniky atraktivni. P¥ipadné se d&
doporucit, aby organizace zaclenila prizkum spokojenosti pracovniki, ohledné tohoto zpiisobu
odménovani. Tento pruzkum by mohl za periodického vyuZzivani v organizaci vést k novym
poznatklim a navrhiim pro efektivnéj$i odménovani ptimo ze strany pracovniki, coZ by mélo
za nasledek 1 stalou aktualnost lakavych odmén a vyftesilo by to 1 mozny problém S vyuZivanim
tohoto nabidnutého stimulu ze strany organizace.

I pies literaturu probranou v této praci, ktera doporucuje spole¢nostem praci predev§im na
vnitini motivaci U svych pracovnikii, se da doporucit ob¢asna prace se stimuly. Prace se stimuly
se da vyuzit i v podobé vyhlasovani soutéZi, stejné jako tomu vyuziva jednou ro¢né spole¢nost
XYZ. SoutézZe, co se v métitku velkych spolec¢nosti tykd, mohou pfinést kyzené vysledky,
protoze ti vice soutézivi pracovnici vyuziji svych ambici a chuti vyhrat a mnohdy to muze mit
za nésledek i jejich posunu v kariéte. Zatimco je jen na preferenci téch méné nesoutézivych
pracovniki, zda se do soutéze o moznou odménu zapoji, nebo zda zlistanou konzistentni pii

svém pracovnim vykonu a pfenechaji tak mozné hmotné odmeény jinym.

Diivodem, Ze spolecnosti funguje globalné metoda vyhlasovani soutézi a odménovani pomoci
hmotnych odmén, jakymi je napiiklad elektronika nebo i zazitkové pobyty V piipadé
spole¢nosti XYZ, funguje na zaklad¢é pozorovaci metody piedevsim diky velmi tvrdé préci
manazerd, ktefi pracuji primarné na budovani silné vnitini motivaci kazdeho pracovnika.

Na zéklad¢ tohoto zjisténi se da nasledné konstatovat, Ze usp€snost této finanéné poradenské
spolecnosti stoji z opravdu velké ¢asti na dobfe odvedené praci manazerti. Spolecnost by proto
manazerim méla sama nabizet 1 vice vzdélavacich kurzi.

V nabidkach by mély byt pro manazery kurzy které budou zamétené o dost vice na psychologii,
zminéné metody koucovani, anebo dalsi mozné novéjsi metody k vedeni pracovniki, protoze
préace s lidmi je a vzdy bude slozita a bez zakladniho chapani lidské psychologie a pfistuptim,
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diky kterym mohou manazefi rozvijet své obzory v této problematice, by se spole¢nosti
vV budoucnu nemuselo dafit prosperovat.

Jako dulezité 1ze oznadit také stalé sledovani trendt. Trendy je v tomto smyslu, je myslena vyssi
flexibilita a individualizace prace na jednotlivé pracovniky, protoze jak jiz dfive bylo
konstatovano v této bakalarské praci, tak dnesni doba je velmi dynamicka a konkurence
nabizejici tyto financni sluzby je také Sirokd. OdliSnost spolecnosti by tedy méla byt tvofena
pfedevsim uplné jinym zpusobem, jako je napiiklad vyS$i zaméfeni se na vztahy a rozvoj
pracovnika samotného, aby si nasledné klienti odnaseli co nejlepsi pocity ze schiizek.

Tato vyse zminéna myslenka je 1 jakymsi trendem dneSni doby, ovSem i skrze zjiSténi
definované v této préci Ize soudit, Ze je zde jesté stale nenaplnény potencial. D4 se tedy
konstatovat, Ze cely koncept pracovnikova seberozvoje se mize jesté hodné posouvat vpied.
Timto nazorem se lze ztotoZnit naptiklad s autory literatury jakymi jsou Bailey, C ., Mankinem,
D., Kelliher, C. a Garavanem, T. (2018, s. 36).

Dalsim zjisténim, které vede Kk doporuceni, se tyka oblasti sebeduvéry u pracovniki.
Sebedivéra se v tomto piipadé, i skrze odpovéd’ manazeri pii rozhovorech ukazala jako jeden
Z klicovych faktort, ktery ovliviiuje vysledek pracovni schiizky, zda klient bude chtit
zrealizovat smlouvu s danym poradcem. Z této skute¢nosti vyplyva fakt, Ze by manazefi obecné
méli klast vétsi diraz na prohlubovani individualni sebedtivéry u svych podtizenych.

Navrh a doporuéeni je tedy takovy, aby manazeti K redukci problému se sebedivérou vice
vyuzivali osobniho periodického setkavani s podiizenymi. Pfi osobnim setkavani a
konzultacich by manazeti méli vyuzivat dany pracovni ¢as i K tréninku schiizek s Klienty a
pracovali tim i tak na zminéné sebeduvére, ktera se projevi nasledné u schiizek s klienty, nebo
i V nasledném kariérnim rdstu na pozici junior manazera pii praci s tymem, ktery pracovnik
povede.

Dalsim neméné podstatnym bodem, na kterém se v této spoleCnosti za pomoci manazerd
pracuje V fizeni pracovniho vykonu, je davani podiizenym zpétné vazby neboli feedbacku.
Prostfednictvim rozhovorii s manazery a pozorovaci metodou pii pracovnich setkanich, Ize
dojit k zaveéru, Ze hodnotici metoda feedbacku, je manaZery vyuzivana velmi ¢asto a v tomto
odvétvi se stala téméf rutinni ¢innosti ve vSech moZnych podobéach a na vSech kariérnich
pozicich.

Osobni setk&vani s manazery se tedy stava klicovym prvkem, ktery mize vést k fadé¢ zlepSeni
u pracovnika, uz jen skrze to, Ze manazer poskytuje velmi dilezity feedback, ktery pracovnika
sméfuje spravnym smérem a napravuje jeho momentéalni pracovni chovani k lepSimu.

Prostiednictvim zjisténi plynoucich z pozorovaci metody a rozhovort, 1ze konstatovat davani
Casté zpétné vazby manazer(, jako velmi ptfinosné. Na tomto zakladé lze doporucit i jinym
spole¢nostem, nejen takovym, které jsou ve stejném finan¢nim sektoru, jako spole¢nost XYZ a
jeji manazefti, aby metodu feedbacku nebo i metody 360stupiiového hodnoceni zaclenily do
bézného procesu pii pracovnich schizkach.

Lze ovsem i pfidat K témto metodam doporuceni, v podob¢ pfipominky, ze je pted jakoukoliv
zpétnou vazbou dilezité, aby si manazer presné pfipravil, co chce pracovnikovi sdé€lit a
soustiedil se pouze na akt samotny, a ne na kritiku daného pracovnika osobné. Dulezité dale je,
aby si byl manazer jisty, Ze dany pracovnik, ktery méa byt hodnocen, je schopen zpétnou vazbu
V podani, ve kterém ho manazer hodla provést, unést a nevyvodi si z toho pouze kritiku a pocit
nedostate¢nosti. Pii spravném pouziti mize pak metoda feedbacku upozornit pracovnika na
mozné chyby, kterych se pfi praci nebo ve svém chovani dopousti a mohou na ostatni piisobit
negativné, anebo dokonce podhodnocovat jeho odvedeny pracovni vykon. Z toho hlediska se
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da tedy validovat, Ze feedback je skutecné klicova Cinnost, kterou by organizace, stejné jako
spole¢nost XYZ, mély pravidelné zaclenovat do pracovnich schiizek.

Dalsi doporuceni, se opira o rozhovory s manazery, ze kterych vyplynulo zjisténi ohledné
negativniho smysleni nad benchmarkingem. Prizkum literatury, stejn¢ jako manazefi
v praktické Casti prace, se shoduje v tom, aby se vyuzivalo benchmarkingu jen v pfipadé, Ze si
to spolecnost nebo konkrétni pracovnik pieje. Manazefti v praktické ¢asti prace i Casto zminuji
piinos benchmarkingu aZz na vyS$Sich kariérnich pozicich. Toto tvrzeni vyplyva z odpovédi
manazerd skrze to, ze udajné pracovnik, nejméné na manazerské pozici, se jisté dané pracovni
¢innosti vénuje na plny tvazek a je si tedy pracovni naplni jisty a stejné tak praci s tymem. Na
této pozici podle nékterych manazerd mize tedy benchmarking poslouzit i jako motivace,
obzvlasté v ptipade, Ze je pracovnik soutézivy a nerad prohrava.

Realita je ovSem takova, Ze porovnavani se s ostatnimi opravdu neukazuje skutec¢nost takovou,
jaka je, protoze kazdy pracovnik nebo spole¢nost, ma za sebou jiny piib¢h a historicky se dané
osoby nebo spole¢nosti potykaly s jinym problémem a bakalaiska prace se dopracovava k
zavéru, zZe tato metoda neni taktéz dostate¢né individualizovana. Skrze tato urceni by se s ni
mélo pracovat pouze okrajové, aby nezpusobovala spiSe demotivaci. Moderni doba neni
V fizeni lidi a pracovniho vykonu totiZ tolik o pohledu do minulosti, ale spis o snaze pohlédnout
do budoucnosti, ve snaze predvidat mozné udalosti a trendy a podle toho také dale uzptisobovat
vedeni a cile organizace i manaZeri pti fizeni pracovniho vykonu.

Doporuceni pro dalsi rozvoj, by se v této podkapitole dalo shrnout tak, zZe je dilezité manazertv
systém préce s pracovniky stale aktualizovat, neustale zjistovat realitu a to, jak pracovnik
zvladani tkoll a organizaci vnima, aby se dobie dalo pracovat s jeho motivaci a rozvojem jeho
potenciélu a stejné tak by se toho dalo vyuzit i z pohledu organizace.

Organizace by se tedy stejné jako manazZefi mély zaclenit Castéjsi prizkumy tykajici se
spokojenosti s odménovanim a ptipadnymi pfipominkami od pracovnikli na vSech tGrovnich
kariérni pticky, aby se hodnotici metod¢ feedbacku sami nevyhnuli a na jejim zéklad¢ se taktéz
mohli posouvat dale.

V dalsim piipadé 1ze doporucit, aby organizace na pomoc pii zaclenéni prabézného vzdélavani
manazeru a pii vyuziti kurzi na rozvoj jejich vlastnich kompetenci, v rdmci vedeni a prace
s lidmi, mély skute¢né apelovat a investovat do nich finance. D4 se skrze toto tvrzeni
konstatovat, ze tento akt ze strany spole¢nosti pomuize i k aktualizaci manazerskych dovednosti
a mnohdy zvysi efektivitu prace (jako naptiklad pfi vyuziti koucovani). Z tohoto divodu Ize i
kouCovani a zaclenéni této metody do uzivani manaZery spole¢nosti, validovat jako klicové
v této préci.

4 Zavér

Bakalaiska prace se zabyva fizenim pracovniho vykonu. Hlavnim cilem préce je identifikace
moznych feSeni a strategii, které by po implementaci mohly vést ke zvyseni pracovniho vykonu
v organizaci XYZ. Vysledné doporuceni, by nasledné¢ mohlo byt vyuzito i spole¢nostmi, které

se zabyvaji jinymi ¢innostmi nez finan¢né poradenskou sluzbou.

rowr

Vyzkum v praktické ¢asti prace byl proveden za pomoci metody pozorovaci, ktera byla vyuzita
pfi neaktivni G¢asti na dvou pracovnich setkanich konanych v jeden stejny den ve spole¢nosti
XYZ. Prvnim z pracovnich setkani byla individualni konzultace manazerky Venduly s jejim
podiizenym, jejimz cilem byla tvorba planu kariérniho rlistu pro daného pracovnika. Pii této
konzultaci bylo mozno pozorovat, jaké planovaci metody manazerka Vendula pouziva se svymi
podiizenymi pfi planovani kariérniho ristu. Nejvice se pii této schlizce, zaméfené vyhradné na
samotneho pracovnika, vyuzivalo tvorby kreativni myslenkové mapy, dale pak ¢asové osy, na
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kterou byly znaéeny dilezité budouci pracovni milniky, anebo také excelovské tabulky, které
manazerka vyuziva ke snadné kontrole pracovnikovych aktivit. Z pozorovani bylo nasledné
zjisténo, Ze manazerka pracuje pii planovani kariérniho ristu podiizeného s propojovanim cila
spole¢nosti s cili daného pracovnika, coz obecné i podle literatury v této praci, ptispiva k vyssi
motivaci a zlep$eni pracovniho vykonu.

Druhym setkanim, pfi kterém byla vyuzita pozorovaci metoda, byla pracovni porada osmi
manazeri pusobicich ve spolecnosti XYZ. Hlavnim cilem porady bylo zhodnoceni ptedesiého
obdobi z hlediska objemu produkce a vedeni vlastnich tymu. Dalsim cilem byla nasledné tvorba
nového planu objemu produkce BJ, ktery byl zadan feditelstvim ke splnéni v prub&hu
nasledujiciho ¢asového obdobi. Pti pracovni poradé bylo mozné sledovat kooperaci manazert,
kteti si pfedavali uzite¢né rady ohledné vykonu, fizeni tymu, prace s novymi pracovniky anebo
také zmiflovali chyby, kterych se pii vedeni pracovniho tymu dopustili. Nasledna tvorba plant
pro individualni manazerské tymy, se skrze nova doporuceni dalSich manazert stala jisté o to
propracovanéjsi.

Obeé tato setkani pomohla k tvorbé praktické ¢asti prace a pfinesla vysledky, které dopomohly
k tvorbé ¢asti doporuceni.

Analyzou internich firemnich materiald, které poskytl pro tuto praci jeden z manazert
spole¢nosti XYZ, a také za pomoci metody hloubkovych rozhovoril se tfemi manazery ve
spole¢nosti, doslo k ziskani dalezitych informaci, které se staly podstatnymi pro tvorbu této
prace. Tyto zdroje daly velmi dulezité vystupy, které nasledné byly srovnany s ¢asti literarni
reSerSe. Na zdkladé porovnani bylo mozné vybrané metody potvrdit, anebo naopak vyvratit a
vyhodnotit jejich prospésnost v praxi.

Manazerim bylo pfi rozhovorech poloZeno 8 otazek, které se ptaly na to, jak fidi pracovni
vykon ve svém tymu, jak ho vyhodnocuji, jak pracuji s motivaci u svych podtizenych a zda
vyuzivaji dal$ich technik, kterymi se také tato bakalaiska prace zabyva. Klicovym bodem, ktery
vyplynul z rozhovor s manazery a je v rozporu s literaturou, se stala technika koucovani,
kterou manazeti spolec¢nosti XYZ téméf nevyuzivaji. Literatura tuto techniku velmi doporucuje
a stanovuje ji jako moznou klicovou ¢innost k pracovnikové vlastnimu rozvoji a vysSimu
pracovnimu vykonu. OvS§em praxe ukazuje, Ze manazefi si netroufaji techniku vyuzivat, protoze
na ni nemaji pottebné kurzy a v nékterém piipad€ ani potiebnou trpélivost. Z tohoto zjisténi
plyne tedy i cil préce, ktery byl splnén, protoZe stanovuje techniku koucovani, jako hlavni
metodu, které by spole¢nost méla vyuzit, aby ptispéla pfi fizeni pracovniho vykonu k zvySeni
vykonu a celkové vyssi efektivité prace.

Prikladem, ktery pfispél k potvrzeni literarni reSerSe, se stal interni graf jednoho z manaZer(;
ktery ukazuje funkcnost prace se stimuly, kdyZ je s timto pfistupem k motivaci nakladano
spravné. Literatura se s manazery shoduje v tom, Ze prace na vnitini motivaci, je zékladni
prioritou pfi praci s motivaci u pracovniki, ovSem potvrzuje se, ze v rdmci kratkodobé motivace
mohou hmotné stimuly poslouzit jako vhodny nastroj ke zvySeni pracovniho vykonu. Diky
potvrzeni informaci z literatury, je mozné urcité metody ve firmé¢ XYZ oznacit jako spravné
nastavené a funkcni. Spolecnost XYZ a jeji manaZzefi, pracuji s hmotnou stimulaci pracovnikil
velmi dobie a mohli by i poslouzit jinym spole¢nostem jako vzor v tomto ohledu.

V piipadé zavérecné komparace manazerské praxe a literatury, kterd je rozebrana v prvni
poloving prace, lze konstatovat, Ze praxe se nazorové shoduje a nejvice ptfiblizuje autortim, jako
jsou Armstrong, Koubek, Bailey anebo Ashdown, ktefi jsou bezesporu i jedni
Z nejvyznamngjSich, a i nejvice citovanych autorti piSicich o fizeni pracovniho vykonu,
lidskych zdrojich a dalSim Sirokém spektru témat, které problematika pracovniho vykonu
zahrnuje a projednava.
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Préace ukazuje postupy, které jsou pfi fizeni pracovniho vykonu popsany v dnesni v literatute a
zaroven pomaha zjistit a doporucit, jak by bylo mozné fizeni pracovniho vykonu v dané
finan¢n¢ poradenské spoleCnosti zlepSit a zvysit vykonost pracovnikli. Prace na zakladé
hloubkovych rozhovord s manazery a za pomoci pozorovaci metody v dané spole¢nosti uvadi
vysledky vyzkumu a stanovuje doporuceni. Pfestoze vyzkum byl proveden v jedné konkrétni
firmé, Ize konstatovat, ze vysledky jsou ptfenositelné a doporucenich mtize vyuzit i jiny okruh
spolecnosti
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Prilohy

Priloha 1 Rozhovor s Manazerem 1 — Davidem

1. Jak byste popsal napli své prace na manazZerské pozici?
Z mé zkuSenosti, je to podobna prace té, kterou délaji pracovnici, které fidite nebo musite
alespont minimalné rozumét té praci co dé€laji oni. Ve vétsi skale planujete, organizujete ale

ptipadné tu praci i vykonavate. Takze bych to popsal jako organizovani komplexn¢jsi ukonti a
delegovani té rozdélané prace.

2. Cim nad ramec b&nych motivacnich prostiedki, které nabizi spole¢nost, se kterou
jako poradce spolupracujete, motivujete své podrizené?

Spolecnost samotna nabizi dost motivacnich prostiedkli nebo tedy stimulti. Nicméné¢ ja osobné
rad pfidavam praveé osobni vztah. To znamena, Ze se snazim s témi lidmi predev§im vychazet
dobie. Rekl bych, Ze je motivuji i tim Ze jsem ve spravny ¢as na spravném misté, mluvim s nimi
o podstatnych vécech a je tam divéra, ale mimo to bych ur¢ité piidal i néjaké osobni setkani i
mimopracovni.

e Dalo by se ve zkratce Fici, Ze motivujete tim, Ze se aktivné zajimate a snazite se
"nalakat" na svoji osobnost a tim Ze s Vami mohou travit ¢as, Ze budujete ten
vztah mezi vami na kamaradské tirovni i mimo kancelai?

Da se to tak fici, ale jest¢ m¢ napadlo, ze jsme potadali soutéze. Soutéze jsou celkoveé velmi
beZny nastroj na zvySeni vykonu a té chvilkové stimulace v nasi poradenské spolec¢nosti. Tézko
tedy fict, jestli je to nad rdmec. My jsme vlastn¢ fesili historicky takovy hec, mezi-pratelsky,
dlouhodobé by to asi nefungovalo, ale z historickych hodnot, vZzdy kdyZ jsem néco takového
vyhlasil, tak to pfineslo pozadované vysledky.

e V ¢em takové siazky a "hecy" tkvély?

VZzdy to bylo o tom, co zrovna maji udélat, aby se zlepsili a jestli z toho nemliZou udélat vic.
Jak k nim mam bliz, tak tim padem se mtzou snazit je namotivovat né¢im, néjakou odménou
vyloZené cilené¢ vytvofenou pro né, coz je ur€it€¢ nad rdmec toho, co vlastné spolecnost
poskytuje a vytvari, a tim Ze oni sami si to spoji s né¢jakym vlastnim cilem, tak je to ¢asto velmi
efektivni.

3. Co Vam momentalné nejvice funguje v oblasti motivace svych podrizenych?
Za m¢ asi nejvic funguje analyza jejich situace a pokud ty vysledky kterych dosahuji, nejsou
takové, jaké bud’ oni planovali, nebo jaké davaji objektivné smysl, at’ uZ z hlediska piijmi, nebo
z hlediska té jejich situace, nebo jsou potieba rovnou udé€lat. Tak bych fekl, Ze vlastné pomoc
v tom, si ten problém, n¢jakym zpiisobem vyjasnit, zjednodusit, rozdélit, zanalyzovat, aby pro
né nepredstavoval néco neprekonatelného.

¢ Vlastné jako namotivovat tim, Ze jim ukaZete cestu, kudy se spravné vydat,

jestli se chtéji dostat z bodu A do bodu B?

Ano, vlastné tém podiizenym ukazat cestu, kudy vede idealn¢ a pak jim to samoziejmé spojit s
finan¢nim ohodnocenim ale i s tim, do jaké situace se potom dostanou a co jim to pfinese tieba
kariérné a podobné. V podstaté jde nejvice o naplanovani té cesty do jednotlivych dna, tydni,
a celkovych krokd, které je potieba udélat. Zalezi, jestli je ten dany pracovnik soutézivy. To uz
potom u kazdého ¢loveka bude probihat trochu jinak.
Jednoducha odpovéd’ na tuto otdzku by byla, Ze jim pomiiZete si ten sviij cil vizualizovat a
vlastné udélate i takovou SWOT analyzu, jejich momentalnich silnych a slabych stranek a co
pro to vSechno musi udé€lat. Pomuzete to celkové naplanovat a vizualizovat. SWOT analyzu
vlastn¢ délate automaticky s lidmi. Pokud s nimi pracujete blizce a jsou to do jisté miry nejen
kolegové ale i kamaradi. Vysledujete, jaké ma silné a slabé stranky a na téch je to potom potiecba
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stavét. NejlepSi motivace nebo nejjednodussi zplisob motivace a nejefektivnéjsi je propojit
osobni cile toho ¢lovéka, s praci, kterou ma dokoncit.

4. Co Vam historicky nefungovalo a mélo to spiSe negativni nasledky v oblasti motivace
zaméstnancu?

Jsou takové 2 roviny toho, co mi vylozen¢ nefungovalo. Vylozené mi nefungovalo srovnavani
s nékym jinym, takze benchmarking. Muzete se snazit je popichnout tim, ze mizou byt lepsi
nez nékdo jiny, ale obecné, ja nejsem soutézivy Clovek, takze vétSinou ani nepracuju s lidmi,
co souté€zivi jsou, tim Ze si vybiram lidi, které chci ve svém tymu pod sebou. Takze, kdyZ jsem
to s n€kym takhle zkousel pouzit, tak se to trochu obréatilo proti mné v tom, ze ten ¢loveék pak
ztracel sebevédomi, pokud se ndhodou néco nepodatilo anebo to vytvaielo zlou krev. Myslim,
ze to je dobry nastroj a dlouho jsem se ho snazil ucit, ale neni mi to pfirozené, proto to
nevyuzivam.

Pak mi n¢kdy nezafungovaly ty diive zminéné sazky, protoze pokud se to s nimi pfezene, tak
to ztraci vyznam vlastné. Kdyz to ti lidi tfeba vicekrat nesplni nebo nejsou schopni tu sazku
vyhrat, tak vlastné Gpln¢ piestanou verit tomu, ze ji nékdy vyhraji, takze tam je potom potieba
dat velky diiraz na to, aby, pokud uZz se extra motivacni prvky délaji, tak aby to bylo dobie
vymyslené a napldnované a aby to byla nastavena vyhra pro toho pracovnika jako néco, co
opravdu chtél. V tomto oboru, kdy vSe stoji vlastné jen na své vlastni aktivité a hlavé, je opravdu
klicové, prijit na to, co toho daného pracovnika skute¢n¢ motivuje natolik, aby pro to chtél
hodné¢ udélat.

No a potom by mi ur¢ité nefungovala ta 2. rovina, o ¢em jsem mluvil na zacatku, to jsou véci,
které nechci, aby fungovaly a nechci je pouzivat. Mam na mysli pouZzivat n¢jaké paky na toho
konkrétniho pracovnika, a to at’ uz ptes benchmarking, ale pak naptiklad n¢jaké hrani na city,
ze ti lidé by tim mohli pomoct mné&, nebo ze by to mohlo pomoct jako altruismus. Protoze se
jedna o takovy druh multilevel marketingu a vy vlastné potiebujete mit velky tym schopnych
lidi pod sebou, abyste vy sam mohl rist kariérn€ a financné, tak by se toho z toho sobeckého
divodu a hrani na city mohlo jednoduse nabizet a zneuzivat. Tak to spiS odmitam pouZzivat,
nez ze by to vylozen€ nefungovalo, ale ja si myslim Ze je to pravé tim, Ze to neni ten smér,
kterym se €lovek, ktery chce byt kvalitni manaZer mél vydat.

5. Jak sledujete a Fidite pracovni vykon svych podiizenych?

Pouzivam nastroje a aplikace na fizeni jakoby projektantské. Docela dobré je Trello, dobie se
da pouzivat i Notion, ale ten je na vice riznych véci, a samoziejmé muzete pouzivat néjaké
pozndmky anebo One Note. Trello a Notion uz jsou vyloZené na naplanovani projektu a
rozkouskovani, to znamend, aby se mohlo n¢jakym zplsobem fidit, co ti lidi maji délat, tak
musite védét, jak ten dany projekt ma vypadat nebo v jaké ¢asti planu zrovna jste. Vim piesné,
jaky ukol maji d¢€lat, aby se dostali k cili, tteba mésicnimu nebo rocnimu. Celkove to délam
tedy skrze ten project management, Time management a dilezita je ptima komunikace s témi
spolupracovniky.

6. Podle ¢eho sledujete ispésnost svého Fizeni?

Uspésnost svého fizeni sleduji vlastné skrz ty nastroje pro projektové fizeni a pro Easové
planovani. Da se samoziejmé jednoduse vyhodnotit, jak dalece projekt je, jak daleko se dostal
oproti planu. Urcite se to da sledovat evidenci. Tahle prace se da dobie evidovat a ¢lovek miize
i zpétn¢ zjistit, jestli to je ten zplsob fizeni nebo to co se zrovna tieba za posledni mésic, 3
mésice, rok, délo, bylo efektivni, jestli to vSechno probihalo spravné a samoziejmé se to da
sledovat pies finance. Pies to, jestli se naplnil finan¢ni plan. Je potieba byt konzistentni v
pribéhu manazerského stylu fizeni, pfipadné toho a jak bylo fizeni efektivni, protoze kdyz uz
néjaky styl fizeni pouZzivate, tak je potteba sledovat urcity Casovy usek.



7. Jak hodnotite své podrizené, napriklad jestli davate feedback nebo vyuZivate
benchmarking a tak dale?

Vétsinou hodnotim podiizené na individualni rovin€. Nemam rad benchmarking, ale jako taky
je to nastroj, ktery je vice rovnocenné komplexni. Radéji vyuzivam jejich osobni benchmarking
ur€ité, a vlastné jak jsme se bavili, kdyz mate néjakou evidenci, to, jak kdo pracoval na n&jakém
daném projektu, tak se da Fict, jestli pracoval 1épe nebo htife nez v minulosti.

Feedbacky jsou za mé nejlepsi. Bavime se, jak se zlepSuji oni samotni. S tim je potom spojen
feedback, at’ uz jako pozitivni tak i negativni.

e Nejvic vyuzivate tedy metody feedbacku — zpétné vazby a abychom to upi‘esnili,
tak na tom jejich vlastnim benchmarkingu, co si stanovili za cile, a ne
benchmarking s nékym jinym?

MiZete na to poukazovat, ale ja to fakt nemam réad. Klidné budu evidovat, jak se kdo umistil v
tabulkach spolecnosti, coz je mimochodem jeden z néstrojii spolecnosti pro ty opravdu
soutézivé, mize to byt skvély nastroj v momenté, kdyz se ti lidi znaji dobte, je mezi nimi néjaka
soutéziva vazba. Kdyz jsou kolem lidi, ktefi délaji néco lip nez vy, tak je pravdépodobné, Ze se
spis zlepsite, a to by mél byt cil. Radéji pracuji s tim, Ze se s pracovnikem podivam na néjaké
jeho dlouhodobéjsi vykony a rozeberu si s nim, pro¢ se napiiklad ted’ o tolik zhors$il, zda ho
néco trapi a jestli je moznost mu pomoct z mé strany. Diky tomu muzu i stale zjistovat, zda
jsou stejné motivovani, ¢i zda se jejich cil posunul jinam a je na mné€ upravit i zptsob jejich
motivovani.

8. Vyuzivate techniku koucovani?

Osobné¢ techniku kouc¢ovani nemam moc rad, v momenté, kdy néco fesim a nékoho se na néco
ptam tak uz jsem se nad tim problémem zamyslel hodn¢ sim nebo velmi intenzivné a nepfisel
jsem na to. Vlastné nahlédnout na to z jedné strany, to znamena zZe ackoli to nemam rad, tak si
myslim Ze ta technika je dobra, je uzite¢na, a ma svoje misto a je opodstatnéna a chvilku mi to
trvalo, nez jsem na to sam pfiSel. Nez jsem pfipustil, Ze ne vSechno, co mné vyhovuje musi
vyhovovat v§em a naopak.

Urcité to trochu n€kdy nardzi na moji trpélivost, ale kdyz se snazim byt pragmaticky, tak ji
urcité vyuzivam, obzvlast v situaci konfliktli, nejen v praci ale i v osobnim zivoté. Neni $patné,
nékoho post'ouchnout, kdyz vyjde z cesty, ale snadno to zakryje jeho osobni plany. Znamena
to, ze metoda kouCovani by méla byt z mého pohledu decentni a méla by se snazit stavét na
cilech toho konkrétniho pracovnika, aby méla smysl. Kdyz se tedy to koucovani spravné
vyuzije a bude uzptisobeno i osobnim cilim pracovnika, tak pak bude nejvice efektivni a
nejdlouhodobéji motivovan, protoZze ti lidi sami budou chtit.

Rekl bych ve zkratce, Ze metodu koucovani vyuzivam pro feSeni konfliktd a planovani, ale
primarné jako motivaci planovani jenom ¢aste¢né. Mam ale za to, Ze v koucinku kou¢ nedava
zadné odpovédi, ale poklada otazky, které maji navést k t¢ém odpovédim, nerozumim tomu,
pro¢ by nemohl vlastné€ ten koucink byt spojeny s tim, Ze ten ¢lov€k poskytuje sviij nahled na
situaci nebo néjakou odbornou znalost.



Priloha 2 Rozhovor s manazerem 2 — Tomasem

1. Jak byste popsal napli své prace na manazerské pozici?

Naplin moji prace je urcité néjakym zplisobem vedeni lidi zastiténi skupinové produkce nebo
n¢jakého objemu obchodu, co v té skupiné mame zvladnout a vlastné spada do toho i planovani
postupu, jak se sdm zlepSovat osobné i1 tymove, zaroven je dulezité byt opora a jistota pro ten
tym pracovnikd co vedu. Nejvice mi jde o to maximalizovat zisk za investovany Cas a energii,
prosté maximalizace navratnosti, na které neustale pracuji.

2. Cim nad ramec béinych motiva¢nich prostiedkii, které nabizi spoletnost, se kterou
jako poradce spolupracujete, motivujete své podrizené?

Myslim, Ze nejlepsi motivace je ta, co vychazi pfimo z lidi, takze idealng, kdyz se ten ¢lovek
posune v nécem, co on sam poklada za dualezité. Samoziejme, kdyz n¢kdo tfeba mé nizké
sebevédomi, coz je pomérné Casté u mladych lidi, tak je fajn kdyz si to sebevédomi pak miize
Clovek zvysit tim, ze vlastné sam ziska v néjaké ¢innosti kompetenci a k tomu aktivovalo to, co
délate, jako snazite se je ptiblizit k aspéchu. Ano fekl bych Ze ta vnitini motivace je dulezitéjsi
incentiva, respektive incentivy jsou fajn ale jak vlastné trosku implicitné naznacuje ta otazka,
tak téch incentiv je dost uz od spolecnosti. Piestoze je jich dost, tak obcCas vyhlasuji také
podminky, za kterych se bude realizovat né¢jaka odménova soutéz. V grafu, ktery jsem poskytl,
1ze vidét, Ze v srpnu byla soutéz také vyhlasena. Stanovil jsem odménovou vecefi pro cely tym,
kdyz napiSeme celkové pies 2000BJ.

3. Co Vam momentalné nejvice funguje v oblasti motivace svych podrizenych?
Momentaln¢ v podstaté to, Ze najdu t€ém pracovnikiim néjaky clanek, do kterého se jim to hodi
v ramci jejich Zivota, a ze jim to do nééeho zapada koncepéné. Zarovent motivuji na to, ze
kancelat je tvorena skvélym mladym kolektivem a neni ten Cas Cist¢ jen o praci a zazije i
néjakou pohodovou atmosféru, Ze je tam sranda, a Ze to vlastné jako relaxacni aktivita tieba i k
n&jakeé jiné praci Casto.

4. Co Vam historicky nefungovalo a mélo to spiSe negativni nasledky v oblasti motivace
zaméstnancu?

Rozhodné co se mi nevyplatilo historicky, kdyZ jsem tém lidem chtél az moc pomahat, mél
jsem tendenci hodné pracovnikim véci usnadiovat, vlastné jak jsem fikal, ze je dobreé, aby si
zazili né&jaky uspéch, tak soucasné je dulezité, aby si ho zazili oni sami. J4 jsem mél diiv
tendenci celou tu schiizku v podstaté vest sdm, no a délo se, ze ten pracovnik pak za 3 az 4
mésice skoncil a my jsme se divili proc.

5. Jak sledujete a Fidite pracovni vykon svych podiizenych?

Logicky se to podepiSe na vyplate, co maji ale i na jinych méfitkach, protoZze vyplata ta je fesi,
zda je proplaceno, a jesté hodné dalsich faktor(l. Pracovnici zde délaji na ICO, tak beru Ze je to
o osobni motivaci a vlastné moje zasada, jak sledovat a fidit ten vykon, tak vzdycky fesim to,
pokud chci splnit néjakou metu, aby tam byli alespon 1az 2 lidi co by to byli schopni zvladnout
semnou. D4 se to sledovat jednak z téch historickych vykont, pak né¢jakym planovanim, kde
by lidi mé€li znat svoji osobni statistiku, naptiklad, kolik lidi musi oslovit, aby z toho ten dany
meésic byl n&jaky vykon, co jim propadne do dal$iho mésice, co se uzavie za pul roku a tak dal.

6. Podle ¢eho sledujete tispésnost svého Fizeni?

Tak dé& se to samoziejmé pres ty hruba ¢isla, kde je vidét, jak se komu dafi, coz nepujde vlastné
v hlavé u kazdého a je dulezité si uvédomit, jak dulezitou roli v jeho Zivoté co ma hrat, ja
samoziejmeé chapu ze tieba ty vykony nejsou tak velké vzdycky, ale zaroven je pro mé dulezite,
s jakou UspéSnosti ten ¢lovek déla, kam se tfeba on sam posunul a vlastné 1. véc je, Ze ten
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cloveék ma aktualné ty vysledky a 2. véc pro mé i pak je, ze ten Clovek tieba ted’ ty vysledky tak
dobré nem4, ale vim Ze ma kompetence je zafidit, Kdyz to pro néj ma vétsi prioritu. Tieba pied
pul rokem nebyl schopny udélat za mésic skoro nic, naptiklad usp€sné podepsat smlouvu ani
s jednim klientem, tak pokud ted’ko déla 3 Gspésné klienty, tak tfeba neni v tom tymu nejlepsi,
ale rozhodné se posouva dal, coz je pro m¢ dulezity ukazatel.

7. Jak hodnotite své podrizené, napriklad jestli davate feedback nebo vyuZivate
benchmarking a tak dale?

Benchmarking ja nevyuzivam, nebo zalezi jo to vyuzivame. Samoziejmé v néjakym porovnani
napfi¢ tymem, ale jako moc s tim nepracuju do hloubky, protoze jsem myslel, ze tohle dava
smysl fakt az od né&jakych téch manazerskych pozic. To znamena, ze benchmarking dava tieba
smysl na Urovni manazera, protoze to mizou byt uz pracovnici, ktefi to maji jako néjakou praxi
ke skole ve které se postupné zlepsuji a porovnavat je mezi sebou vlastné neni moc smérodatny
protoze vlastné stejné co s t€éma lidmi jako nic neud€la jo jako schopnost pfijimat zpétnou vazbu
a vlastné 1 néjaka sebereflexe jako vnitini tak jsou klicovi pro to aby ¢lovek se mohl v té praci
posouvat to znamena pokud nékdo nema tu sebereflexi a zaroven tfeba neni schopny piijmout
zpétnou vazbu tak podle mé nema Sanci viibec jako v té praci prezit jak pul roku jo skoro jako
je vylouceny feknu tieba povysené jo néjaky v chovani jak vystupuje tteba ¢lovek pred klienty
nebo v tymu nebo celkové vyuzivas to vlastné ve vSech rovinach neni to jenom néjak jako jo
ur¢it¢ rozhodné jakoze feedback je strasné dilezity feedback na to jak ten Clovék umi
prezentovat tak.

8. Vyuzivate techniku koucovani?

Samoziejmé to aby si pracovnici tieba dosli k né¢emu sami pokladat jim dobry otazky a hrozné
dilezity a je to vlastné ty lidi v klientské praci takze nejenom Ze to aplikuju na ty svoje fizeni a
zaroven uc¢im aby oni to aplikovali zase pak tieba i na ty klienty protoze vlastné nejlepsi lidi si
k tomu dojdou sami Ze jo az n¢komu vysvétlovat a mél by si spofit na dichod protoze ty
dichody nebudou navodnymi otdzky a my se je dostanou nebo toho Clovéka dostanu k
néjakému jako rozuzleni ale lidi ve svém tymu rozhodn€ myslim si Ze je to dobry protoze ten
obor je extrémné prakticky a vlastn€ neda se jenom fict jo kdyby existoval néjaky univerzalni
navod Ze jo na to jak to délate jako dobte tak to déla jako kde kdo Ze jo no v podstaté jsem si
odzit je to néjakych email vlastné neda se Cisté ani jako prevod mné fict Ze ja fikam tohle a
funguje tak to fikej stejné protoze ty lidi z toho vzdycky individuality a kazdy prosté reaguje na
nekoho jinak jo jakoze jestli prosté nékdo je tu pry v naslouchdni a nékdo jiny je dobry naopak
v tom Ze umi jako perfektn€ né€co odprezentovat do detailu tak to bude néco trosku jiného Ze jo
a kazdy bude mit zase jiny typ lidi v tom svym okruhu at’ uz klient nebo spolupracovat.



Priloha 3 Rozhovor s manazerkou 3 — VVendulou

1. Jak byste popsal naplii své prace na manaZerské pozici?

Prvni véc co feSim tak vlastné svoje spolupracovniky co mam v tymu tak ucim vlastné
porozumét tomu finanénimu trhu umét dobrou analyzu finan¢nich ptfani s klienty aby dokazali
dobfie zajistit jejich potfeby potom ji u¢im piipravno vlastné tvorbu téch finan¢nich projekti
pro ty klienty néjakou prezentaci servis a tak dale takze tohle to vSechno fesim na schtizkach a
uc¢im svoje spolupracovniky déle feSim i1 n¢jakou jejich motivaci k praci AK lepsim vykonim
protoze nejsme jakoby ze to dneska forma prace ale OSV ¢ takze ¢im vic udélam tim vic si
vydélam a fesim i ¢asto jo tieba rozvoj jejich vlastnich tymu a jak se vypracovat kdyz tfeba se
chtéji vénovat té manazerské praci oni tak i u¢im 1 tuto slozku prace tady té personalni dale
vlastné piepravu riznych hromadnych vzdélavaci akce ktery se tykaji at’ uz v té odborné ¢asti
moji prace jako néjaky prehled o finan¢nich produktech o tom jak vSecko technicky funguje a
tak dale odborny skoleni tak i néjaké akce které se tykaji vlastné pravé prace s lidmi motivace
a tak dale a potom je i soucasti moji prace n¢jaky prednéseni na Skolach kde fesSime je vlastné
téma finan¢ni gramotnosti a zrovna posledni fad¢ coz neni teda vylozen¢ manazerska prace tak
zhruba néjakych 10%prace je jako vlastni klientela kde jim taky spravuji jejich finan¢ni plan je
a servisuje.

2. Cim nad ramec b&nych motivaénich prostiedki, které nabizi spole¢nost, se kterou
jako poradce spolupracujete, motivujete své podrizené?

Cim motivuju ja svoje spolupracovniky tak primarné pracuju s jejich vlastnimi cili a fe$im
néjakou jejich vlastni motivaci protoze firma samoziejme poskytuje n€jaky materialni benefity
ale tak je to IO té vlastni motivaci kterou fesim a nasledné i o tom, co v§e muze tahle prace dat
1 co v8echno pfinasi klientim a potom vlastné mam i1 n¢jaké svoje vlastné financni bonusy které
jsou za n¢jakou nadstandardni praci motivaci tteba do ivodu aby lidé se dobie mohli zapracovat
tak jsou né&jaky prispevky navic finan¢ni potom rizné odmeénové akce které organizuji a kde se
da spojit néjaka zabava s oddychem, na které se miZzou dostat + se mizou zacastnit riznych
titeba vzdelavacich akci kde se miizou zlepsit rizné svoje dovednosti schopnosti posunout se
osobnostn¢ dal tak to taky organizuje ta takova néjaka dalsi forma motivace.

3. Co Vam momentalné nejvice funguje v oblasti motivace svych podiizenych?

Aktualné neni nic konkrétniho co by fungovalo nejvic co jsem popisovala predtim néjaka tvorba
vlastni vize vlastné motivace pro¢ tu praci déldam kam se chci dlouhodobé dostat posunout
n&jaky vlastni sebevzdelavani a posouvani se osobnostné a dneska hodné lidi fesi 1 to aby jim
ta prace davala tfeba dlouhodob¢ smysl takze na tom asi pracujeme nejvic a néjaky work life
balance a aby se dalo spojit takZe se vénuju té praci ale zaroven vdm Miroslav tak volného ¢asu
tak to jsou asi aspekty které ty lidi motivuji asi nejvic na tom tady pracovat a néjak se posouvat
dal a pak jakoby kariérni moZnosti a taky posun jako kariérni ale to platilo vzdycky Ze lidi
zajimalo a na ¢em jsme pracovali takZe nevim jestli to je aktualné ted’ka ze by to bylo zrovna
véc na které mi zrovna fungovala.

4. Co Vam historicky nefungovalo a mélo to spiSe negativni nasledky v oblasti motivace
zaméstnancu?

Ze by bylo néco, co by mi historicky n&jak extrémné jako vyloZené nefungovala, protoze si
nemyslim, ze jsem ani nejextrémnéj$i ani nejsem direktivni manazer ktery by vSecko jenom
pfikazoval a myslim Ze nejsem ani uplné€ ten manaZer ktery by vSecko nechal plavat takZe se
snazim potad jakoby byt nékde mezi témihle styly kde se snazim dojit k néjakému spolecnému
konsensu, takze si nemyslim Ze mé néco vylozZené negativni dopad. Historicky mi asi spis$ jako
nefungovala né&jaka jakoby ta vic materialni motivace. Nefunguji hlavné mi jakoby dlouhodobé
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kdyz n¢€kdo si chce néco materialniho splnit tfeba za mésic nebo za dva néco takoveho
drobného, tak to neni tak tézké, ale ty velké materidlni motivace, i tim Ze ja nejsem tak extrémné
materialné zalozena, tak mi asi tolik nefunguiji.

5. Jak sledujete a ridite pracovni vykon svych podrizenych?

Pracovni vykon sleduji za 1. méame vse v internim systému, vidim n&jaké vysledky, co v§echno
bylo zrealizovano, ale jinak ja mam pravidelné 1x tydn¢ konzultace 1 na 1, kde vlastné
probirdme aktualni situace, aktudlni stav préace s klienty, dale potom mame rizné sdilené
tabulky, kde vlastné vidim, jaké aktivity byly hotovy. Mame v tymu i sdileny kalendaf, tak
vlastné taky muzu kontrolovat, co kdy vlastné za aktivitu probéhlo, takZe to jsou takové asi
hlavni cesty, jak sleduji ten vykon a fizeni s tim souvisi taky, protoze vlastné na konzultacich
mame moznost vzdy né&jak nasmérovat to, co se ten dalsi tyden bude dit. Nebo se naplanuje
mésic a podle toho se potom dale pracuje, takze to fizeni vykonu vlastné vychazi i z téch
tabulek, a z toho vseho, kde vidim, jaky jsou aktudlni vysledky, a na ¢em vSem potom je potieba
zapracovat dale. Vychazi to samoziejmé i z té prace s motivaci a s tim, Ze jsme si vyty¢ili n&jaké
cile, kterych chtéji dosahnout a tim se potom snazim fidit i ten vykon.

6. Podle ¢eho sledujete tispéSnost svého Fizeni?

Nase prace je na tohle docela jednoduch@, protoze je velice objektivni a da se sledovat podle
bankovnich jednotek. Takze podle vysledku, ktery ma pracovnik v rdmci prace se svymi
klienty, to znamen4, kolik tfeba uzavieno smluv a pfipadné i cely jeho tym ma4, takze podle
toho mizu sledovat uspésnost a samoziejmé si ji musim vyhodnocovat zpétné 1 podle planu.
To znamen4, kdyz s tim spolupracovnikem na té kazdotydenni konzultaci mame néjaky uréeny
plén, tak si zaroven muzu zkontrolovat, jestli se splnil, jestli byl ten dany pocet bankovnich
jednotek hotov, piipadné né&jakych dalsich aktivit, které jsme si ur¢ili tieba pii praci s jeho
tymem, a tak miizu potom dalsi tyden nebo i v n&jaky jiny ¢asovych tsecich sledovat na zakladé
planu, ktery jsme si spole¢né ur¢ili a zaevidovali.

7. Jak hodnotite své podrizené, napriklad jestli davate feedback nebo vyuZivate
benchmarking a tak déle?

Feedback podfizenym se snazim davat vzdy pravé na téch individualnich konzultacich, ale
zarovenl myslim, Ze naSe prace nam ten feedback dava vzdycky automaticky moc hezky,
protoze tim, ze vytvoiime n&jaky plan, ten plan ma jasné dany né&jaky hodnoty, co je potieba
spinit, a ty, kdyz nejsou splnény nebo jsou splnény tieba jenom z 50 %, tak ten ¢lovek sam asi
vi, jak dokazal vysledek zafidit. Hodnoceni riiznych schopnosti z riiznych oblasti vytvaiim tak,
ze délame ruzné tréninky, kde vlastné pracovnik simuluje schiizku s klienty a muze ukazat
rizné aspekty té prace, jak se ji vénuje, jak mu to jde, a tak to hodnotim pfimo a ptipadné jsou
dobré a docela vyuzivame i rizné nahravky toho, jestli sami sebe tfeba nahraji u néjaké ¢innosti
a pak si udélaji zpétnou vazbu oni sami a zaroven dostanou feedbacky ode mé, aby védéli, jak
na tom jsou. To jsou asi takové hlavni techniky, protoze to hodnoceni ptichazi opravdu docela
natvrdo pies to, ze vidim, jestli mam né&jaky vysledek a vydélal jsem si n¢jaké penize, nebo
prosté¢ nemam. Benchmarking mame né&jaky vSeobecny za nase feditelstvi, kde je znat n&jaky
prumeér, tfeba pocet smluv, které v priméru spolupracovnik za mésic zvlada, pak je zde n&jaky
prumér v fadech stovek spolupracovniku, tak to mi ptijde trochu objektivnéjsi nez v ramci tieba
tymu. Takoveé informace ma pracovnik k dispozici a vi o nich, ale stejné nakonec, si tak trochu
kazdy urCuje sam, co mu vyhovuje podle toho, v jakeé je situaci, jestli se té praci chce vénovat
na full time, tak jsou tam samoziejmé ty limity, co davaji smysl. Jiné to je tfeba na poloviéni

Vil



Uvazek, ale vzdy je to nakonec o tom, kolik si ten ¢lovek chce vydélat, a z toho se da docela
hezky prepocitat, kolik pro to musi ud¢lat aktivit.

8. Vyuzivate techniku koucovani?

Vzhledem k tomu, Ze za sebou nemam zadny koucovaci kurz, tak ji vylozené aktivné, Ze bych
méla koucovaci konzultace, nevyuzivam. Znam tu techniku a snazim se otevienymi otazkami
dostavat k tém danym problematikam, které spolecné feSime, ale neni to cilena koucovaci
hodinka. TakzZe tplné cilené koucovaci techniky nemtzu praktikovat, kdyz za sebou nemam
zadny koucovaci kurz.
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Resena

problematika

uvod

Prace se zabyva
pracovnim vykonem a
pristupy, kterymi se

ridi

Vysokd Skola ekonomie a managementu

problém

Redeny problém je
nedostatecCna
personalizace
pracovnich mist a
nevyuzivani
vhodnych metod k
Fizeni pracovniho
vykonu

VSEM

pristup

Problém resi prace
zaclenénim metod,
které pomohou k
rozvoji pracovniky

Prezentace VSEM 2



K tvorbé teoretickée
casti pomohla literarni
reserse a k praktické
casti pozorovaci
metoda a predevsim
rozhovory s manazery

Vysoka skola ekonomie a managementu

Literatura byla
ziskavana
prostrednictvim
knihovny. Ostatni
materialy byly ziskany
od manazerl
spolecnosti XYZ

VSEM

V teoretickée Casti je
popsana
problematika
pracovniho vykonu a
jednotlivé metody k
jeho fizeni. Spolecné
s vysledky vyzkumu
bylo zhotoveno finalni
doporuceni.



VSEM
Vysledky prace

Z vysledku prace vyplynulo, Ze:

—Lze predpovédeét, ze za vyuziti metody koucovani bude
nasledne zvysen pracovni vykon

—Stimuly mohou kratkodobé zvysit pracovni vykon

—Do budoucna by se mély pracovni pozice vice
individualizovat

. . Prezentace VSEM 4
Vysoka Skola ekonomie a managementu



VSEM
Doporuceni

Na zakladé vysledku Ize doporudit.....

1. Firma bude profitovat z vyuZiti metody kouéovani.

2. Zaméreni na seberealizaci a dalsi rozvoj pracovnika prinese spolecnosti
dlouhodoby profit.

3. Z ekonomického hlediska znamenaji mozné naklady spolecnosti pfi nauce
manazerlu koucovaci metody navratnost v podobé vyssiho pracovniho vykonu
pracovnikd .

L . Prezentace VSEM 5
Vysoka Skola ekonomie a managementu



VSEM
Zaver

Prace prinesla zjisténi, ze koucovaci
metody manazeri v praxi nevyuzivaji.

® ®

Novym reSenim je zaclenéni této metody do periodického uzivani ve
\4 - \'4 - 4 \'4 O
spolecnosti prostrednictvim manazeru

Problematika byla posunuta diky literarni resersi a
rozhovory s manazery

®

. . Prezentace VSEM 6
Vysoka Skola ekonomie a managementu
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