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ANOTACE

Bakaléafskd prace se zabyvd studiem persondlnich cCinnosti ve finanéné poradenské
spolecnosti, v Ceské spolecnosti Partners For Life Planning a.s. Cilem této prace je metodou
analyzy zjistit stav, pribéh a kvalitu persondlni agendy ve spolecnosti Partners For Life

Planning a.s a navrhnout jistd doporuceni k jejich zlepSeni.
KLICOVA SLOVA

personalistika, finan¢ni poradenstvi, portfolio, management
TITLE

Human resources management of company Partners For Life Planning

ANNOTATION

The diploma paper studies human resources functions of a financial advisory company, a case
of a Czech company, the Partners for Life Planning AS. The objektive of the paper is to
analyze the level of human resources functions in the company. The functions and processes
within the human resources department are being identified and analyzed and certain

improvements proposed.
KEYWORDS

human resources management, financial consultancy, portfolio, management
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UvVOoD

Domnivam se, Ze vétSina lidi neni pfili§ financné gramotna. Jist¢ se mezi ndmi najdou
lidé, ktefi sleduji déni na financnich trzich, Ctou pravidelné¢ ekonomické Casopisy nebo
napiiklad investuji své penize do fondu ¢i akcii. AvSak ze své zkuSenosti vim, Ze lidé
nesndSeji vystdvani dlouhych front v bankdch nebo hdddni se na pojiStovnich, aby jim
proplatili Skodnou udalost. Proto sleduji, Ze postupem casu stile vice roste vyznam tzv.

finan¢niho poradenstvi.

Finan¢nim poradenstvim se na ¢eském trhu zabyvda mnoho spole¢nosti napi. OVB,
AWD, Broker Consulting, Fincentrum, Kapitol, ZFP, Datalife, Partners For Life Planning atd.
Je velmi dulezité vybrat si tu spravnou spolecnost, jelikoz kazdd z téchto organizaci si pod

pojmem finan¢ni poradenstvi pfedstavuje néco jiného.

Oslovila jsem nékolik spolecnosti, které jsem si hrubé zanalyzovala. Mym cilem bylo
zjistit, ¢im se sluzby dané firmy 1isi od ostatnich spole¢nosti. Dal§im zdrojem informaci byly

televizni potady nap#. Cerné ovce, Krotitelé dluhii a réizné ¢lanky v tisku a na internetu.
Vysledky hrubé analyzy:

Na spole¢nosti OVB se mi nelibi jejich nechut’ vyvijet exkluzivni produkty, nabizeji
jen to, co ma trh, coZ je velmi mélo. Ddle zde neexistuji pevné stanovend povySovaci kritéria,
povySuje jednoduse pouze feditel. Cilem finan¢niho poradce je uzaviit s klientem néjakou

smlouvu a neexistuje jiz zadny ndsledny servis ¢i péce o klienty.

Organizace AWD ma v porovnani s konkurenci velmi drahé produkty a neredlny
kariérovy plan. Spolecnost je zndmd tzv. vymyvanim mozkl. Pokud se chce clovek stit
finanénim poradcem, musi ihned ukoncit stavajici povolani a ndsleduji 2 mésice intenzivniho

Skoleni. Za kazdého piivedeného ¢loveéka dostane poradce finanéni odménu.

Broker Consulting se vyznacuje tim, Ze odejit z této spolecnosti je velmi obtizné ba

témef nemoZné, coz také o néem vypovida. Svou velikosti je to velmi mal4 firmicka.

Doménou spolecnosti Fincentrum je pretahovani lidi zjinych poradenskych

organizaci. Velkym minusem je také neexistence jakéhokoli zaskolovaciho systému.



Organizace Kapitol se nezabyva ani hypotékami ani investicemi. Spolupracuje pouze

s pojistovnami.

Spolecnost ZFP je zalozena na samospotiebitelském systému. Tato instituce na mé

zapusobila dojmem, Ze kariéra tu sice je mozn4, ale pouze pro talenty, ktefi oblbnou cizi lidi.
Firma Datalife je srovnatelnd se spole¢nosti Kapitol.

Dle mého ndzoru se jevi nejvice kvalitni spole¢nost Partners For Life Planning a.s.,
kde jsem na prvni pohled neobjevila zadné zavazné nedostatky. Firma m4 velmi propracovany

zaskolovaci systém, nabizi exkluzivni produkty, ma velmi redlny kariérovy plan.

Proto se ve své bakalafské praci chci vénovat pravé této spole€nosti. Konkrétné se
zamétim na personalistiku. Nebot’ persondlni prace je velmi dileZitou oblasti. Kazdy podnik,
kazda firma pracuje s lidmi, s persondlem. A pravé lidé rozhoduji, stanovuji cile, navrhuji,
vyrabéji a prodavaji vyrobky. Jsou tedy tvofivym a nejcennéjSim prvkem v kazdé organizaci,
nepostradatelni pro jeji uspéSnost a vykonnost. A tak je vzdmu kterékoliv organizace

vénovat nemalou pozornost pravé personalistice a schopnosti efektivnég fidit lidské zdroje.

Cilem této prace je metodou analyzy zjistit stav, prub¢h a kvalitu persondlni agendy ve

spolecnosti Partners For Life Planning a.s a navrhnout nutné zmény k naprave.



1. PERSONALNI MANAGEMENT

1.1. Pojem personalni prace a personalni ¢innost

Persondlni prace (personalistika) tvofi tu Cast fizeni organizace, kterd se zamétuje na
vSe, co se tykd Clovéka v pracovnim procesu, tedy jeho ziskdvéani, formovani, fungovani,
vyuZivani, jeho organizovdni a propojovani jeho cinnosti, vysledk jeho prace, jeho
pracovnich schopnosti a pracovniho chovani, vztahu k vykondvané préci, organizaci,
spolupracovnikim a dal$im osobam, s nimiZ se v souvislosti se svou praci stykd, a rovnéz

jeho osobni uspokojeni z vykondvané préce, jeho persondlniho a socidlniho rozvoje.'
Co je tkolem personalni prace?

Hlavnim tkolem fizeni kazdé firmy je, aby plnila své cile, byla vykonna,
konkurenceschopnd a uspéSnd na trhu, dosahovala zadouciho zisku a aby se jeji vykon
a postaveni na trhu neustéle zlepSovaly. Tomuto tkolu samoziejmé slouzi i persondlni prace

tim, Ze:

e hledd nejvhodnéjsi spojeni Clovéka s pracovnimi ukoly a neustdle toto spojeni
vylad'uje;

¢ usiluje o optimélni vyuZzivani pracovniki;

e formuje pracovni skupiny, usiluje o efektivni zpiisob vedeni lidi a zdravé mezilidské
vztahy;

e 7zajiStuje persondlni a socidlni rozvoj pracovnikii;

e dbd na to, aby se dodrZovaly vSechny zdkony tykajici se oblasti prace, zaméstnavani

lidf a lidskych prav.’

Ukoly fizeni lidskych zdrojti nachizeji sviij konkrétni vyraz v tzv. personalnich
¢innostech (sluzbach, funkcich). Persondlni ¢innosti pfedstavuji vykonnou ¢édst persondlni

préce. 3

' Mohelska, H., Rosicky, S., Sabatova, M. Persondlni management:aplika¢ni systematicky piehled. Hradec
Kralové:Gaudeamus,2003.147s.ISBN 80-7041-485-5,str. 8
* Koubek,J.Persondlni prace v malych a stfednich firmach.3vyd.Praha:Grada,2007.261s.ISBN 978-80-247-2202-
3,str.15-17
? Koubek,J.Rizeni lidskych zdroji:zdklady moderni personalistiky. Praha:Management Press,2001.367s.ISBN
80-7261-033-3, str. 20
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1.2. Hlavni aktivity personalniho managementu

vytvareni pracovnich mist;
analyza pracovnich mist;
ziskavani pracovnik;

vybér pracovniki;

pfijimani pracovniki;
hodnoceni pracovniki;
vzdélavani a rozvoj pracovnik;

motivace pracovnik;

© ® 2 0Bk w b=

odménovani pracovniki.
1.2.1. Vytvareni pracovnich mist

Vytvéfeni pracovnich mist bylo definovdno Davisem (1966) jako: ,, Specifikace
obsahu, metod a vztahli pracovniho mista za ucelem uspokojeni technologickych
a organizacnich poZadavkil a rovnéZ socidlnich a osobnich pozadavkl drZitele pracovniho

mista.

Vytvéareni pracovnich mist ma dva cile: za prvé, uspokojit poZadavky organizace na
produktivitu, efektivni funk¢énost ¢innosti a kvalitu vyrobkl nebo sluzeb a za druhé, uspokojit
potieby jedince tykajici se jeho zajmil, ukoll a dspéchi. Je jasné, Ze tyto cile jsou vzdjemné
propojené a Ze obecnym cilem vytvaieni pracovnich mist je propojit potieby jedincu

s potfebami organizace.”*
Proces vytvaieni pracovnich mist miva obvykle nasledujici podobu

Stanoveni vyrobnich cilt €i cilt ¢innosti firmy.

Rozlozeni téchto cil do jednotlivych pracovnich tkolt.

1
2
3. Stanoveni potfebného rozsahu jednotlivych pracovnich tikolt.
4. Rozbor technickych a organiza¢nich podminek.

5

Stanoveni standardniho postupu pfi plnéni jednotlivych pracovnich tkolad s ohledem

na technické a organiza¢ni podminky.

* Armstrong, M. Personalni management. Praha: Grada,1999.963s.ISBN 80-7169-614-5, str. 375
10



6. Stanoveni ndrocnosti a pozadavkl jednotlivych pracovnich ukoli na schopnosti
pracovnika.

7. Stanoveni standardni ¢asové ndrocCnosti jednotlivych pracovnich tkolti za danych
technickych a organiza¢nich podminek.

8. Porovndni ndrocnosti pracovnich ukoll s kapacitou a dal§imi charakteristikami
pracovnikd, ktefi by je méli vykonavat.

9. Sohledem na pozadovany rozsah pracovnich tukold stanovit potfebné mnoZstvi

kazdého typu pracovniho mista.’

Kazda zména v cilech a pracovnich dkolech firmy, kazdd zména v pouZivané technice
¢i technologii, kazda organizacni zména, rist firmy, obtiznost ziskavani pracovnikli na urcita
pracovni mista, Casté odchody pracovnikli z ur¢itych pracovnich mist, potifeba zlepsit
pracovni podminky pracovnikil, ucinit praci rozmanitéjsi a zajimavéjsi, Sitou na miru
konkrétnimu pracovnikovi atd., si mohou vyZadat zménu designu pracovnich mist, tedy jejich
redesign. Z tohoto a dalSich diivoda je nezbytné u kazdého pracovniho mista dikladné znat
povahu prace, jeji podminky i pozadavky na pracovnika. Tomu slouZzi analyza pracovnich

mist.®
1.2.2. Analyza pracovnich mist

Analyza pracovniho mista poskytuje obraz price na pracovnim misté a tim vytvari
1 pfedstavu o pracovnikovi, ktery by mél na pracovnim misté pracovat. Analyza pracovnich
mist pfedstavuje proces zjiStovdni, zaznamendvéani, uchovdvini a analyzovani informaci
o tkolech, metodach, odpovédnosti, vazbach na jina pracovni mista, podminkach, za nichz se

price vykondv4 a dalsich souvislosti pracovnich mist.”
Analyza pracovniho mista poskytuje tyto informace o pracovnim misté:

e celkovy ucel - pro¢ pracovni misto existuje;

e obsah - povaha a Sife prace;

> Koubek,J.Persondlni prace v malych a stfednich firmach.3vyd.Praha:Grada,2007.261s.ISBN 978-80-247-2202-
3,str.42
® Koubek,J.Persondlni prace v malych a stfednich firmach.3vyd.Praha:Grada,2007.261s.ISBN 978-80-247-2202-
3,str.43
" Koubek, J. ABC praktické personalistiky. Praha:Linde,2000.400s.ISBN 80-86131-25-4, str. 120
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e zodpovédnost - vysledky nebo vystupy, za které drzitel pracovniho mista
zodpovidg;

e kritéria vykonu - kritéria, méfitka nebo ukazatele, které umoZziuji zhodnotit,
nakolik je price vykondvédna uspokojive;

e organizacni faktory - vztahy podfizenost, resp. nadiizenosti;

® motivujici faktory - zvlastni rysy prace, které mohou motivovat nebo demotivovat;

e faktory osobniho rozvoje — vyhlidka na postup a kariéru a piileZitost ziskat nové

dovednosti nebo odbornost;

o faktory prostfedi — napf. pracovni podminky.®
1.2.3. Ziskavani pracovniki

Ziskavani pracovnikli je cinnost, kterd ma zajistit, aby volnd pracovni mista
v organizaci pfildkala dostate¢né mnozstvi odpovidajicich uchazecii o tato mista, a to
s pfiméfenymi ndklady a v Zddoucim terminu. Spocivd tedy v rozpozndvani a vyhleddvani
vhodnych pracovnich zdroj, informovani o volnych pracovnich mistech v organizaci,
nabizeni téchto volnych pracovnich mist, vjedndni s uchazeCi, v ziskdvani pfiméienych

informaci o uchazeéich a v organizaénim a administrativnim zaji§téni viech t&chto &innosti.’

V procesu ziskdvani pracovnikll proti sobé stoji dveé strany: na jedné strané je podnik
se svoji potfebou pracovnich sil, na druhé strané jsou to potencidlni uchazeci o praci, tedy
osoby hledajici vhodné zaméstnani. Mezi témito osobami mohou byt i stavajici zaméstnanci
podniku, ktefi bud’ maji sami zdjem o zménu pracovniho mista v rdmci podniku, nebo jsou ze
svého dosavadniho pracovniho mista uvolfiovani v souvislosti s isporami pracovnich sil ¢i

organizaénimi zménami v podniku.'’

Podnik muze obsahovat volnd pracovni mista jak z vnitfnich zdrojl, tak z vnéjSich

zdroji pracovnich sil.

8 Armstrong, M. Persondlni management. Praha:Grada,1999.963s.ISBN 80-7169-614-5, str. 375
? Koubek,J.Rizeni lidskych zdroji:zdklady moderni personalistiky. Praha:Management Press,2001.367s.ISBN
80-7261-033-3, str. 117
10 Koubek,J.,Huttlov4,E.,Hrab&tov4,E.Persondlni fizeni.Praha: Vysok4 Skola ekonomickd,1995.194s.ISBN 80-
7079-629-4,str.57
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Vnitini zdroje pracovnich sil tvori:

e pracovni sily uspotfené v disledku technického rozvoje;

e pracovni sily uvolilované v souvislosti s ukoncenim né¢jaké vyroby ¢i jinymi
organiza¢nimi zménami;

e pracovnici, ktefi dozrdli k tomu, aby mohli vykondvat ndrocnéjsi praci, nez
jakou vykondavaji na stavajicim miste;

e pracovnici, ktefi jsou sice uc¢eln¢ vyuziti na stavajicim pracovnim misté, maji
vSak z néjakych diivodi zdjem prejit na uvolnéné ¢i noveé vytvorené pracovni

. P . 11
misto v jiné ¢asti podniku.

Vnéjsi zdroje pracovnich sil tvori:

e volné pracovni sily na trhu préce;
e Cerstvi absolventi $kol ¢i jinych instituci pfipravujicich mladez na povolani;
e zaméstnanci jinych organizaci, ktefi jsou rozhodnuti zménit zaméstnavatele, nebo je

nabidka naseho podniku k tomuto rozhodnuti piivede.

Doplitkovymi vnéjsimi zdroji mohou byt:

e Zeny v domdcnosti;
e duchodci;

e studenti.”

V organizacich, ve kterych si pracovni poZadavky zadaji stdle schopnéjsi pracovniky,
kdy je dostatek pracovnikll nestdly a lidsky kapitdl se stal posledni konkurenéni vyhodou,
dosdhla odpovédnost manaZera za v€asné a efektivni ziskdvani a formovéani podnikové

pracovni sily (staffing) nové drovné celopodnikového vyznamu.

' Koubek,J.Rizent lidskych zdrojti:zdklady moderni personalistiky. Praha:Management Press,2001.367s.ISBN
80-7261-033-3, str. 120

12 Koubek,J.,Huttlov4,E.,Hrab&tov4,E.Persondlni fizeni.Praha: Vysok4 Skola ekonomickd,1995.194s.ISBN 80-
7079-629-4,str.57-60
13 Walker, A. Moderni persondlni management. Praha:Grada,2003.256s.ISBN 80-247-0449-8 str. 42
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1.2.4. Vybér pracovniki

Ukolem vybéru pracovnikil je rozpoznat, ktery z uchazedt o prici v organizaci,
shromazdénych béhem procesu ziskdvani pracovnikli a proslych predvybérem, bude
pravdépodobné nejlépe vyhovovat nejen pozadavkiim obsazovaného pracovniho mista, ale
prispéje 1 k vytvareni zdravych mezilidskych vztahli v pracovnim tymu a organizaci, je
schopen akceptovat hodnoty tymu a organizace a pfispivat k vytvareni zZadouci tymové
a organizacni kultury a v neposledni tfad¢ je pravdépodobné, Ze bude mit dlouhodobé&jsi
perspektivu zaméstnani v organizaci, at’ uZ vzhledem k tomu, Ze ma schopnosti, které bude
organizace dlouhodobé potfebovat, nebo je dostatecné flexibilni a md rozvojovy potencial pro

to, aby se ptizpusobil piedpoklddanym zmé&ndm na pracovnim mist&, v tymu i v organizaci. '*

Postup

1. Zkouméni dotaznikl a jinych dokumentii pfedloZenych uchazecem.

2. PredbéZny pohovor, majici doplnit nckteré skutecnosti obsazené v dotazniku
a pisemnych dokumentech.

3. Testovani uchazecli pomoci tzv. testli pracovni zptisobilosti (spiSe dopliikovd metoda

vybéru).

Vybérovy pohovor.

Zkoumani referenci.

Lékarské vysetreni.

Rozhodnuti o vybéru konkrétniho uchazece.

®©® N s

Informovéni uchaze&t o rozhodnuti."

Aby se co nejvice zvysila pravdépodobnost vybéru opravdu toho nejlepsiho, je nutné
soucasn¢ pouzivat vice metod vybéru, soustavné zkoumat validitu a spolehlivost téchto metod
a snazit se rozhodovat nejen na zdkladé¢ odbornosti uchazece, ale také na zdkladé jeho

osobnosti a dal§ich znak.'®

"“Koubek, J. ABC praktické personalistiky. Praha:Linde,2000.400s ISBN 80-86131-25-4,str. 222
' Koubek,J.Rizent lidskych zdrojti:zdklady moderni personalistiky. Praha:Management Press,2001.367s.ISBN
80-7261-033-3, str. 163
'® Koubek, J. ABC praktické personalistiky. Praha:Linde,2000.400s.ISBN 80-86131-25-4,str. 222
14



Validita metody vybéru pracovniku

Diive, nez se rozhodneme pro néjakou metodu vybéru pracovnikli, méli bychom mit
urcitou predstavu o jeji validit¢ (platnosti, vhodnosti). Vzhledem k tomu, Ze v malych
a sttednich firméach asi nebudou podminky pro vlastni zkoumani této validity, mohou ndm
jako voditko poslouZzit vysledky vyzkumii, které se uskutecnily v 70. a 80. letech minulého
stoleti ve Velké Britdnii. Validita byla poc¢itdna pomoci korelaéniho koeficientu mezi skore,
kterého jedinec doséhl pii aplikaci dané metody, a skére, kterého dosédhl pii hodnoceni svého
pracovniho vykonu a pracovniho chovani. Za validni metody vybéru pracovniki jsou

povazovany ty, u nichz vySe zminény korelacni koeficient dosahl alespon hodnoty 0,40.

Tabulka 1: Validita metod vybéru pracovniki podle M. Smithe

Metoda vybéru Validita
Reference 0,13
Nestrukturovany pohovor 0,31
Test osobnosti 0,38
Zivotopisné tdaje 0,40
Test schopnosti 0,54
Ukézka prace 0,55
Strukturovany pohovor 0,62

Zdroj: Koubek, J.Personalni prace v malych a stfednich firmach.3vyd.Praha: Grada,

2007.261s.ISBN 978-80-247-2202-3, str. 109

Z tabulky je ztejmé, Ze jako nejvhodnéj$i metoda vybéru se jevi dobie pfipraveny
strukturovany pohovor, ukdzka prace a néjaky test schopnosti. Na druhé stran¢ u nds médni
testy osobnosti nedopadaji pravé nejlépe a uz vilbec nevhodnou metodou vybéru je grafologie

s Y , . v v 17
(rozbor pisma za ucelem posouzeni osobnosti ¢lovéka).

"7 Koubek,J.Persondlni price v malych a stfednich firmach.3vyd.Praha:Grada,2007.261s.ISBN 978-80-247-
2202-3,str.106-109
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1.2.5. Piijimani pracovniku

Pfijimani pracovnikii ptfedstavuje fada procedur, které ndsleduji poté, co vybrany

uchaze¢ o zaméstndni je informovan o tom, Ze byl vybrdn a akceptuje nabidku zaméstnani

v organizaci, a kon¢i béhem dne nastupu pracovnika do zaméstnani.

Zasady prijimani pracovniki:

vvvvvv

pracovni smlouvy.

V pribéhu vypracovdvani pracovni smlouvy by mél mit pracovnik, jehoZ se smlouva
tykd, moZnost sezndmit se s ndvrhem organizace a vyjadrit se k nému.

Déle pracovnik persondlniho ttvaru ustné seznami nového pracovnika s pravy
a povinnostmi vyplyvajicimi z pracovniho poméru v organizaci, zodpovi piipadné
dotazy pracovnika.

Po podpisu pracovni smlouvy dojde k zafazeni pracovnika do persondlni evidence.
Nezbytnou soucésti ptijimani pracovnika je uvedeni na pracovisté.

V dal$im kroku bezprostfedni nadfizeny sezndmi pracovnika s ostatnimi pracovniky
dané organizacni jednotky (napt. oddélent).

Bezprostredni nadfizeny ¢i jim povéfeny pracovnik poskytnou novému pracovnikovi
informace o socidlné hygienickych podminkdch price (Satny, umyvarny, moZnost
obcerstveni atd.).

Na zavér celé procedury je pracovnik zaveden na misto, kde bude vykonavat svou
praci, je mu pfidéleno a preddno nezbytné zafizeni potiebné k vykonu prace i

nezbytny materidl, jsou mu prid&leny prvni pracovni tdkoly.'®

1.2.6. Hodnoceni pracovniku

Je to v podstaté posouzeni zdvaznosti urCit€ho pfedmétu, jevu, planované nebo

uskutecnované ¢innosti, dale zjiSténi, zda posuzovana skutecnost je ¢i neni ve shod¢ s predem

vyty&enym cilem."

'® Koubek,J.Rizent lidskych zdrojt:zdklady moderni personalistiky. Praha:Management Press,2001.367s.ISBN
80-7261-033-3, str. 178
19 Mayerova,M.,Ruzi¢ka,J.Moderni persondlni management. Jino¢any:H&H,2000.173s.ISBN 80-86022-65-X,

str. 83
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JestliZe je hodnoceni spravné provadéno, muzZe se stat cennym pomocnikem pro rozvoj
kvalifikace pracovniki, pldnovani jejich kariéry, motivaci i pro jejich odménovéni. Vysledky
hodnoceni mohou v neposledni fad¢ poslouzit i k odhalovani pracovnich rezerv, cest jak a kde
zvySovat vykonnost, ke zlepSeni systému fizeni prace s lidmi, zejména jejich stimulace a

. 20
motivace.

Jako ptiklad bych chtéla uvést hodnoceni pracovniki firmy GE pod vedenim byvalého
generdlniho feditele Jacka Welche. Jeho piistup k hodnoceni zaméstnancii firmy mé velice

zaujal.

Jack Welch tépal pii hledani nejlepsiho zptsobu, jak hodnotit zaméstnance. Nakonec
nasSel jeden, ktery mél velky tspéch. Nazval ho , kiivkou vitality*. Kazdy rok pozddal vSechny
podniky GE, aby klasifikovaly ¢leny vedeni podnikti. Zakladni koncepci bylo, Ze piim¢l
vedouci svych podnikii, aby diferencovali své zaméstnance. Museli urcit, o kterych lidech ve
své organizaci si mysli, Ze patii k 20 procentim nejlepSich, 70 procentim vitdln¢ stfednich a
konec¢né k 10 procentiim nejhorsich. JestliZze bylo ve vedeni podniku 20 lidi, chtél z nich znat
Ctyfi nejlepsi a dva nejhorsi — jejich jména, postaveni a vysi platu. Zbyvajicich ¢trnact patiilo

k tém stiednim. Ti, kdo pracovali Spatn¢, museli vétSinou odejit.

Diferenciace
"Kiivka vitality"
_‘/
Neilepgich 20 Vitalnich 70
ejlepsic Nejhoréich 10

Obrazek 1: Krivka vitality
Zdroj: Welch, J., Byrne, J. Rovnou k véci. Praha: Pragma, 2001. 494s.ISBN 80-7205-
214-4, str. 185

20 Styblo,J.Persondlni management. Praha:Grada,1993.334s.ISBN 80-85424-92-4 str. 297
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Vysledkem diferenciace je tfidéni na hrace kategorie A, B a C.

K lidem skupiny A patii ti, kdo jsou naplnéni nadSenim, jsou odhodlani usilovat, aby
se véci daly do pohybu, jsou otevieni mySlenkdm piichdzejicim odkudkoli a maji pied sebou
spoustu cest. Jsou schopni nabijet energii nejen sebe, ale vSechny, s nimiZ jsou ve styku. Diky
nim je podnikdni soucasné produktivni i zdbavné. Maji to, ¢emu fikame ,,Ctyfi nezbytné
vlastnosti dobrych vedoucich spolecnosti GE*: velmi vysokou energetickou uroven,
schopnost doddvat energii i druhym, rozhodnost v obtiZnych rozhodnutich a kone¢n¢ trvalou

vykonnost a schopnost plnit sliby.

Tyto Ctyfi nezbytnosti musi byt doprovdzeny nadSenim. Pravé nadSeni odd¢€luje kategorie A

a B. Lidé skupiny B jsou téZiStém spolec¢nosti a jsou kli¢ovi pro provozni tspéch.

Pracovnik kategorie C nedokéaze praci udélat dobte. Lidé tipu C jsou spiS nervozni neZ nabiti

energii. Misto toho, aby poddvali vykon, pfeslapuji na mist¢.

Kfivka vitality je dynamicky zplsob roztiidéni pracovnikii na skupiny A, B a C. Zatazovani
zaméstnanct do sitového grafu 20-70-10 nuti manaZery pfistupovat k tvrdym rozhodnutim.
Kiivka vitality musi byt podporovdna systémem odmén: zvySeni platu, moZnost ziskani

zamé&stnaneckych akcif a povysent. *!
1.2.7. Vzdélavani a rozvoj pracovniku

Jednim z hlavnich dkolt persondlni prace je optimdln¢€ spojovat pracovnika s jeho
pracovnimi ukoly a zdrovein zajistit, aby byl nejen schopen a pfipraven plnit tradi¢ni tikoly
svého povoldni ¢i zamé&stnéni, ale aby byl schopen a pfipraven plnit ikoly nové a naro¢né&;jsi.
Z toho ovSem vyplyvd, Ze formovdani flexibilnich a na zmény pfipravenych pracovniki
pomoci organizaci zabezpeCovaného vzdélavani a rozvoje je v usili o pieziti organizace
jednou z nejdilezitéjSich aktivit a je i vyznamnym zdrojem konkuren¢nich vyhod.
Organizace, kterd nabizi svym soucasnym i potencidlnim pracovnikiim pfileZitost ke

vzdélavani a rozvoji, si tim vytvaii dobrou zaméstnavatelskou povést a tim 1 pfiznivéjsi

podminky pro ziskdvani a stabilizaci motivovanych a organizaci oddanych pracovnikd.

2 Welch,J.,Byrne,J.Rovnou k véci. Praha:Pragma,2001.494s.ISBN 80-7205-214-4,str. 184-187
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Konkrétni diivody vyvolavajici nutnost vzdélavani a rozvoje pracovnikii organizace:

e zmény trhu;

e zvySend proménlivost podnikatelského prostiedi;
e povaha a vyvojové tendence trhu prace;

e zmeéna sortimentu vyrobkil nebo sluzeb;

¢ zména techniky a technologie;

® nutnost sniZzovat ndklady;

e organizani zmény a zmény ve zpusobu fizeni;

e zmény hodnotovych orientaci lidi;

® nutnost zvySovat kvalitu vyrobkl nebo sluzeb;

. . y: 22
e orientace na kvalitu pracovniho Zivota.

V modernich organizacich, ve kterych pouhé udrzeni soucasné drovné pracovniho
vykonu a produktivity vyZaduje neustdle rozSifovani a prohlubovani kvalifikace pracovniki,

odpovédnost manaZert za vzdélavéni a rozvoj pracovnikii vyznamné vzrostla.”
1.2.8. Motivace pracovniki

Dobry pracovnik musi nejen umét pracovat, ale musi také chtit pracovat.
Organizace jako celek mlZze nabizet prostiedi, v némz lze dosdhnout vysoké miry motivace
pomoci stimulii a odmén, uspokojujici prace a pfilezitosti ke vzdélani a ristu. Ale potad to
jsou manaZzefi, kdo musi hrat hlavni dlohu a musi vyuZivat své dovednosti motivovat, aby
dosahli toho, Ze 1idé budou ze sebe vydavat to nejlepsi, a kdo musi dobte vyuzivat motivujici

procesy nabizené organizaci.
Byvaji rozliSovany dvé skupiny motivi k praci:
®  Motivy, které souvisi s praci samotnou, tzv. motivace intinsicka:

o potieba ¢innosti viibec;
o potieba kontaktu s druhymi lidmi;

o potieba vykonu;

2 Koubek, J. ABC praktické personalistiky. Praha:Linde,2000.400s.ISBN 80-86131-25-4,str. 315
B Walker, A. Moderni persondlni management. Praha:Grada,2003.256s.ISBN 80-247-0449-8 str. 44
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o touha po moci;

o potieba smyslu Zivota a seberealizace.
® Motivy, které lezi mimo vlastni prici, tzv. motivace extrinsicka:

o potieba penéz;

o potieba jistoty;

o potieba potvrzeni vlastni dillezitosti;
o potieba socidlnich kontakti;

o potieba soundleZitosti, partnerského vztahu.”*

Existuji dva zakladni zpisoby motivace: odména a trest.

Pokud zaméstnanci spliluji tkoly, které se od nich vyZaduji, ziskdvaji odménu, po
které touzi — penize, uznani, profesni postup, dileZité znéjici tituly apod. Jestlize naopak
nevykonaji, co se od nich o¢ekdva, jsou potrestdni — napomenutim, sniZeni platu, pfesunem na

jinou praci ¢i propusténim.
1.2.9. Odménovani pracovniki

Odmeénovani v modernim fizeni lidskych zdroji neznamend pouze mzdu nebo plat,
popt. jiné formy penézni odmény, které poskytuje organizace pracovnikovi jako kompenzaci
za vykonadvanou praci. Moderni pojeti odménovéani je mnohem SirSi. Zahrnuje povySent,
formalni uznéni a také zaméstnanecké vyhody poskytované organizaci pracovnikovi nezdvisle
na jeho pracovnim vykonu, pouze z titulu pracovniho poméru nebo jiného vztahu, na jehoz

zdklad& pracovnik pro organizaci pracuje.”
Ukoly systému odménovani:

1. Pftildkat potfebny pocet a potifebnou kvalitu uchazect o zaméstnani v organizaci.
2. Stabilizovat Zadouci pracovniky.
3. Odmeénovat pracovniky za jejich dusili, dosaZené vysledky, loajalitu, zkuSenost

a schopnosti.

* Bedrnovd, E., Novy, L. Psychologie a sociologie fizeni, Management Press 2002
» Mohelska, H., Rosicky, S., Sabatové, M. Persondlni management:aplika¢ni systematicky piehled. Hradec
Kralové:Gaudeamus,2003.147s.ISBN 80-7041-485-5,str. 52
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4. V ziskovych organizacich napomoci k dosazeni konkurenceschopného postaveni na
trhu.

5. Povaha systému, jeho ndklady a Casova ndroCnost museji byt raciondlni, pfimétené
moznostem organizace a potiebam dalSich persondlnich Cinnosti.

6. Byt zaméstnanci akceptovan.

7. Hrat pozitivni roli v motivovani pracovnikil, vést je k tomu, aby pracovali podle svych
nejlepsich schopnosti.

8. Byt v souladu s vefejnymi zdjmy a pravnimi normami.

9. Poskytovat pracovnikiim piileZitost k realizaci rozumnych aspiraci pfi dodrZovani
zasad nestrannosti a rovnosti.

10. Slouzit jako stimul pro zlepSovani kvalifikace a schopnosti pracovniki.

11. Zajistit, aby ndklady prace mohly byt vhodnym zplsobem kontrolovdny, zejména

s ohledem na ostatni ndklady a s ohledem na piijmy. 26

Existuje mnoho faktord, které ovliviiuji odménovani pracovni sily. Vybér systému
odménovani vSak zaméstnanciim naznacuje, které hodnoty a cile povaZuje organizace za

dulezité.
Je mnoho variant systémi odmeénovani:

e Casova mzda;

e individualni tkolova mzda;

¢ skupinova ukolovd mzda;

e mgéfend denni price;

e celopodnikové systémy odménovani;
¢ podil na zisku;

¢ mzda odrazejici vykon nebo odménovani podle vykonu.

Odménovani podle vykonu nebo zasluh

Jde o individualisticky piistup, ktery preferuje diferencované odmeénovani lidi, a to

podle jejich drovné vykonu nebo kompetence.

26 Koubek,J.Rizeni lidskych zdroji:zéklady moderni personalistiky. Praha:Management Press,2001.367s.ISBN
80-7261-033-3,str. 267
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NepenéZzni odmény

Lidé mohou byt motivovani fadou raznych faktori. Motivaci nemusi byt stile vetsi

mzda/plat, a to obzvlasté tehdy, kdyZ znacnou ¢ast zaméstnanci ztrati na danich.
Nejvice pouzivané nepenézni odmény jsou:

® uznani;

zahranic¢ni cesty;

darky;

e kupony na zboi.”’

z Foot,M.Personalistika.Praha: Computer Press,2002.462s.ISBN 80-7226-515-6,str.282-289
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2. PERSONALISTIKA VE SPOLECNOSTI PARTNERS
FOR LIFE PLANNING

2.1. Zakladni informace o spole¢nosti Partners

Partners For Life Planning a.s. je dynamicka finan¢né-poradenska spolecnost, ktera
zahgjila svoji Cinnost v Cervnu roku 2007. Vedeni spolecnosti je sloZeno z profesiondlil
s bohatymi zkuSenostmi. U zrodu stéli Katefina Palkova, Pavel Kohout, Tomas Prouza a Jan
Majer. Zakladatele spojovala dlouholetd snaha o kultivaci financniho trhu. V Partners se
rozhodli uvést do praxe spolecné predstavy o sluSném a kvalitnim financnim poradenstvi.
Dnes je tato spole€nost druhd nejvétsi na trhu. V tomto roce je pldnovan obrat presahujici
jednu miliardu korun a ziskani pozice nejvétsi poradenské spoleénosti v Ceské republice.

V soucasné dobé md tato organizace v Ceské republice vice neZ 50 pobodek.
2.2. Finan¢ni poradenstvi jinak

V tradi¢nich zemich zdpadni Evropy je finan¢ni poradenstvi respektovand profese.
U nds se vSak za finan¢niho poradce zacal prohlasovat kdekdo a obor proto zatim neziskal
odpovidajici kredit. V&éfim vSak, Ze tato spolecnost pomilZe zmeénit tento stav vyrazné

k lepSimu.

Dobry finan¢ni poradce by mél byt vniman jako blizky rodinny pfitel. M¢l by to byt
Clovek, na kterého se klient mize dlouhodobé skutecné spolehnout, kterému lze véfit. Proto
této spolecnosti nejde o to, udélat jeden individudlni obchod, 1 kdyby byl sebevyhodné&jsi.
Mnohem dileZitéjsi je vytvofit si s klientem dlouhodoby vztah, zaloZeny na férovosti,

otevienosti a slusnosti pii poskytovani poradenskych sluzeb.

Dobré rada vychézi z kvalitnich informaci. VSichni poradci maji zajistén Spickovy
servis silného analytického tymu. VSichni zaroven prochédzeji dlouhodobym systémem
Skoleni, semindfii a zkouSek. Mechanismy kontroly kvality a dodrzovani spole¢nych
firemnich standardi jsou navic nastaveny tak, Ze naruSeni kvality sluZeb eliminuji hned

v zarodku.
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2.3. Klicové osobnosti

Vedeni spolecnosti je slozeno z profesionali s bohatymi zkuSenostmi:

Katefina Palkova — vykonna feditelka

Maturovala na Chesapeake High School v Marylandu. Vystudovala VSE v Praze a
v roce 2007 konéi MBA na Nottingham Trend University. Ridila odbor vnéjsich vztaht
Komise pro cenné papiry. Pracovala v Pioneer Investments.
Motto: ,, Kazdy mdme svého klienta. Klienty centrdly jsou finan¢ni poradci, a ti musi byt

s jejim servisem spokojeni.

Tomas Prouza — feditel pro rozvoj a péci o klienty

Vystudoval VSE v Praze a na britské Open University ziskal MBA. Pracoval v nadaci
Patriae. Spoluzalozil a fidil server Penize.cz. Byl naméstkem ministra financi odpovédnym za
finan¢ni trhy a mezinarodni vztahy.
Motto: ,, Otevienost, poskytovani vSech informaci a poctivy pfistup ke klientim se vzdy

vyplati.*

Pavel Kohout — feditel pro strategii

Piasobil jako ¢len sboru poradcti ministra financi B. Sobotky. Byl c¢lenem
konzultatniho tymu Vlastimila Tlustého. Je zaklddajicim Clenem Institutu pro politiku a
ekonomiku.
Motto: ,, V€dét znamena mit moc. Rozumeét financim znamend mit moznost ovlivnit vlastni

finan¢ni budoucnost.*

Dusan Sidlo — vedouci analytického oddé&leni

Analytik pojiSténi a komentator aktudlniho déni na pojistném trhu v médiich. Jako
jeden z prvnich publikoval ¢lanky o pojisténi na finan¢nich serverech, autor komentafrii a
analyz pro HN, Ekonom, MF Dnes, Lidové noviny, Osobni finance, Pojistny obzor, www.

investujeme. ¢z, www.fincentrum.cz.

Motto: ,, Konec predraZzenych investi¢nich pojisténi.*

Jan Majer — feditel PR a komunikace
Motto: ,, Vztah k lidem se navazuje a rozviji mnohem lépe, kdyZ mate média na své

stran¢. Postardm se, aby nasi poradci méli dvete vzdy oteviené.*
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David Pokorny — vedouci oddéleni marketingu a fizeni distribu¢ni sité

Motto: ,, Budu se osobn¢ zajimat o praci poradcti i vedoucich a zjistovat, co by jim

usnadnilo zivot.*

Radim Luke$ — odborny poradce
Motto: ,, Ukédzi vam cestu k dspéchu. Ukazi vam, jak budovat vlastni firmu. Ukézi

vam, jak se stit Partnerem.*

Petr Borkovec — odborny poradce
Motto: ,, Financni trh ma obrovsky potencidl pro budouci schopné manazery a
podnikatele. Didme vadm know-how, zdzemi a podporu, diky cemuz dokédzete tohoto

potencidlu vyuZzit.*
2.4. Portfolio

e Portfolio produktl zahrnuje v§echny segmenty a ndstroje finan¢niho trhu.
e Spole¢nost spolupracuje s nejvyznamnéj$imi finanénimi institucemi v CR, v Evropé

1 na svéte:

o s 12 bankami (napt. LBBW Bank, Komer¢ni banka);

o s 9 pojistovnami (napf. Aegon, Aviva, Axa, CSOB, ING, CPP);

o s5 investicnimi sprdvci a stovkami podilovych fondi (naptf. Pioneer
Investments, REICO, Sal. Oppenheim);

o se 4 stavebnimi spofitelnami (napt. Cesk4 spofitelna, Modrd pyramida);

o s 5 penzijnimi fondy;

o s 2 leasingovymi spole¢nostmi.

Partners také spolupracuje s AAABYTY a Grant Help s.r.o. Realitni spolecnost
AAABYTY.CZ je kapitalové nejsilngj3i realitni kancelat na trhu v Ceské republice a jedna ze
tii nejvétsich realitnich kancelafi z pohledu poctu prodanych nemovitosti. Spole¢nost Grant
Help je specializovanou poradenskou spole¢nosti zabyvajici se komplexnim grantovym a
organizaCnim poradenstvim pro programy EU i pro vSechny typy tuzemskych dotacnich
programi. Grant Help poskytuje odborné poradenstvi pii ziskdvani finan¢nich prostiedkli na
aktivity z jinych neZ vlastnich finan¢nich zdroji firmy, organizace ¢i jiné instituce, ze
strukturdlnich fondd EU, pifipadné jinych grantovych zdrojt.
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2.5. Proc¢ pracovat pravé v této organizaci?

Spolecnost Partners ptindsi sluzby a programy nad rdmec béZného poradenského portfolia:

podporu kvalitni znacky;

akciovy program, ktery umozni ziskat podil ve spoleCnosti;

zkuSenosti (finan¢ni, manaZerské, komunikaéni ...);

zazemi,

know- how spolecnosti;

jistotu silné spolecnosti, kterd aspiruje na pozici leadera na ¢eském trhu;
kariéru;

nejvyssi odmény na trhu pro poradce 1 manaZery;

0 2 s W=

exkluzivni produkty:
¢ vlastni exkluzivni produkty na miru a s bezkonkuren¢nimi parametry;
e gspecidlni podminky vyjednané pro klienty;
® nizsi poplatky, nezZ je na trhu bézné;
e gspecidlni investi¢ni sluzby, poradenstvi a produkty pro VIP klienty (pfipravuje se
poradenstvi v oblasti komodit, uméleckych predmétii, nemovitosti atd.).
10. analytické zdzemi na urovni bank;
11. informacni zdzemd:
¢ on-line finan¢ni magazin www.finmag.cz;
¢ newsletter Finmag zasilany pravidelné poradctim a nové i klientiim spolecnosti;
1 uvnitt spole¢nosti;
e zelena linka pro klienty.
12. nejkomplexnéjsi vzdélavaci systém;
13. exkluzivni mandatni smlouva;
14. $pickové informacni systémy:
® novy, propracovany online informacni a databazovy systém na evidenci smluv,
poradct, klientli a vyplaceni provizi;

¢ do stejného systému mtiZe nahliZet centrdla, vedouci pracovnik i poradce;
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e poradce vidi podrobnosti o svych klientech, realizovanych smlouvach vcetné
veskeré naskenované dokumentace, vyplacenych provizi i aktudlni stav nové
realizované produkce;

e poradce mé k dispozici online systém reklamaci smluv a provizi;

e poradcim jsou k dispozici srovndvaci a analytické néstroje;

e k dispozici je objednavkovy systém korporétnich i partnerskych materialt;

e systém obsahuje piehledny informacni servis aktualit od poradcii, z trhu
i z centrély;

e poradcim je k dispozici komplexni dokumentovy server obsahujici naprosto vse
potiebné pro kvalitni préci.

15. nejlepsi PR a marketing:

e predstavitelé spolecnosti Partners jsou zdaleka nejcitovanéj$imi odborniky
v oboru- ¢lanky o nich jsou v ptfednich médiich prakticky denné;

e centrdla podporuje znacku za pouziti billboardl, internetové reklamy a plosné

reklamy v dennim tisku;

e zakladani dalSich reprezentativnich klientskych center v jednotlivych regionech.

2.6. Vize spolecnosti Partners For Life Planning a.s.

kvalitni, ale hlavné profesiondlni nezavislé finan¢ni poradenstvi-vytvoreni silné
znacky;

® nové a zajimavé produkty, které nema konkurence;

¢ firma reprezentovana silnymi a zndmymi lidmi;

® vice penéz mezi lidi;

e lepsi servis centrély;

¢ climinace neprofesiondli;

® lepsi, kvalitnéjsi a Sirsi portfolio;

e poradce musi byt respektovanym partnerem;

e kvalitni a hlavné kontinualni finan¢ni vzdélavani;

e kultivace trhu.
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2.7. Personalistika

2.7.1. Vytvareni pracovnich mist

Ve spolecnosti Partners je vytvéareni pracovnich mist prvotni aktivita personalistiky.

Nebot' aby néjakd pozice mohla byt obsazovdna, musi nejprve vzniknout. Finanéni

poradenstvi je velmi zddand sluzba. V soucasné dob¢ stdvajici pocet financ¢nich poradct

nestihd pokryt poptavku, proto tato organizace vytvari nova pracovni mista.

Cile vytvareni pracovnich mist ve spole¢nosti Partners

Prosperita spolec¢nosti tak, aby se co nejdiive stala jednickou na Ceském trhu ve
financnim poradenstvi.

Uspokojeni potieb a piani jednotlivce.

2.7.2. Analyza pracovniho mista

Analyza pracovniho mista na pozici finan¢niho poradce:

Pracovni misto existuje, nebot” je velkd poptdavka po sluzbach financ¢nich poradct

a stavajici pocet pracovniki tento zdjem vetejnosti nestihd uspokojit.

Jedna se o misto finan¢niho poradce. Piijaty clovék se nazyva v kariérovém planu
Trainee (nejnizZsi stupen v kariérovém planu), avsak je redln¢ splnitelné dostat se
jiz za mésic na pozici Konsultanta. Hlavnim tdkolem poradce je sjedndvat si
schiizky s klienty. Na prvni schlizce poradce zjisti, jakd je finan¢ni situace klienta,
jaké ma klient pfani a cile do budoucna. Na zdklad¢ téchto informaci poradce
sestavi klientovi na miru uSity financni plan, ktery mu pomutze dosdhnout jeho
vytyCenych cilii, tak aby to bylo pfiméfené jeho pi{jmim. Pokud se klientovi

sestaveny financ¢ni pldn 1ibi, vyplni se potfebné smlouvy.

Klient nemusi do Zadnych instituci, poradce zafidi veskerou administrativu za
n¢ho. Tim vSak spoluprace nekonci, ale zacina. Zhruba po mésici nasleduje nulty
servis. Zde m4 za ukol poradce zkontrolovat, zda doSlé smlouvy jsou nastavené

tak, jak bylo pozadovédno, jednoduse aby vSe fungovalo, tak jak md. DalSi servis
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se opakuje zhruba po 3 mésicich. Poradce musi finan¢ni plan neustéle kontrolovat

a upravovat tak, jak se méni situace (finan¢ni, osobni) u klienta.

Postupem casu, kdyZ se poradce nauci vést schiizky s klienty, je schopen pieddvat
tyto informace déle. JiZ se neschdzi jen s klienty, ale vyhledava i dalsi adepty,
kterym by tyto védomosti mohl ptfedat. Pokud nalezne spolehlivého c¢lovéka,
s kterym si umi pfedstavit spolupréci, informuje o tom svého manaZera, ktery
s timto potencidlnim adeptem uskute¢ni pohovor. U tohoto pohovoru je i poradce,
nebot’ jeho cilem je dostat se v kariérovém planu vySe (nyni je Konsultant a vyse
tzn. na pozici manazera). Pokud manaZzer usoudi, Ze potencidlni zdjemce o praci je
zajimavy, pfijme se do firmy do struktury toho finan¢niho poradce (jako by pod

ného).

Kazdy poradce pracuje jako OSVC na Zivnostensky list. Tedy jen a jen na sebe
a je také za veskeré své Cinnosti zodpoveédny. Firma Partners mu poskytuje pouze
zazemi. Pokud poradce pfijme 3 lidi do své firmy, postupuje na pozici manaZera

(vice viz kapitola kariérovy pléan).

Nefunguji zde vztahy nadfizenosti a podfizenosti. VSichni zde pracuji na
Zivnostensky list jako OSVC, tedy kazdy je podnikatelem. Proto se k sob& vichni
chovaji jako obchodni partnefi. Ti na vySSich pozicich se 1iSi tim, Ze maji vice
zkuSenosti. VSichni si navzdjem vykaji a fikaji si kiestnimi jmény. To plati napf.

i pfi jednani dplného novacka s feditelem.

Motivujicimi faktory jsou pomérné vysoky plat, vybudovédni si vlastni firmy

a rizné soutéZe o hodnotné ceny.

Ptilezitost ziskat nové védomosti a dovednosti, rozvijet stavajici schopnosti. Napf.
jak sestavit kvalitni financni plan, jak jednat s klientem, jak vystupovat pred
lidmi, jak vést samostatn¢ Skoleni, jak zorganizovat firemni den, jak vybirat
vhodné spolupracovniky do firmy, jak vést tym tspéSnych lidi atd.

ZaruGen spravedlivy kariérovy rist. Clovék postupuje automaticky po splnéni

stanovenych a pevn¢ danych kritérii.
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7. Kazdy poradce si miZe zvolit misto vykonu prace. Jsou zde tfi zdkladni varianty.
Bud’ si poradce sjedndva schiizky u klientd doma (napi. pokud je jeho kancelaf
znacn¢ vzdalena od mista bydlisté klienta) nebo ve své kancelaii. Treti cestou je

neutrdlni misto napf. restaurace, dtulnd kavarna.
2.7.3. Ziskavani pracovniku

Uspéch v budovdni vlastni firmy se dd napldnovat. Zatdtkem tdspéchu kazdého
finan¢niho poradce je si uvédomit, Ze znd spoustu lidi. Tyto lidi si musi nejprve rozdélit na
dvé skupiny. Prvni skupina to jsou ti, se kterymi si umi piedstavit spolupréci a chtél by je
ziskat do firmy. Druhd skupina jsou ti zbyli, ktefi nejsou vhodnymi adepty. Tuto skupinu

pouzijeme jako zdroj kontaktd na dalsi lidi.
Hlavni zdroje:

¢ 7z minulého a soucasného bydlisté: byvali sousedé a pratelé, soucasné sousedé
a pratelé, majitelé pozemkl a doml, pronajimatelé a makléfi;

e ze sportu, konickli a ze svého okoli: spoluhraci, Cleny spolkii a sponzory,
protihrace, rozhodci, lidé se stejnymi konicky:IT, hudba, divadlo, turistika,
fotografovani atd., lidi z obchodt, femesel a sluzeb;

e zdovolené: pracovnici cestovni kancelare, privodci, gastronomové, hoteliéfi,
obsluhujici persondl, zndmi z dovolené;

e architekti, stavitelé, dodavatelé, byvali majitelé, ndjemnici, makléfi, notafi,
listonoSi, dafovi poradci, pravnici, instalatéfi, ddrzbéfi, malifi, elektrikéafi,
ostatni femeslnici;

e zdobrocinné préce, z Clenstvi v organizacich a klubech: kolegové, sponzofi,
predsedové, ¢lenové, chranénci;

e ze spolecenskych uddlosti a oslav: z narozenin, ze svatkl, z jubilei, z vecirki,
ze svateb, z détskych slavnosti a Skolnich oslav;

e lidé, snimiz piichdzime denné¢ do styku: prodavaci potravin, zameéstnanci
Cistiren a pradelen, obuvnici a prodavaci textilu, kadetnici, pekafi, feznici,
novinovi trafikanti, doktofi, zubafi, lékdrnici, pracovnici bank a jinych

vefejnych instituci.
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2.7.4. Vybér pracovniki

Cilem této oblasti personalistiky je vybrat uchazece, ktery bude nejlépe spliiovat

pozadavky kladené na nového spolupracovnika.
Pozadavky:

e vyzdélani — minimaln€ maturita;
e vék — min. 20 let;

e dtvéryhodny, spolehlivy, solventni, finan¢ni piehled, vzdélany, image.

Diilezité kvality nového spolupracovnika:

¢ tah na branu, soutézivost a dravost (5% schopnost se naucit)
e empatie, odhad potteb druhych (15%)

e odolnost viici stresu a frustraci (20%)

e schopnost improvizovat, hravost (30%)

¢ smysl pro humor (40%)

e schopnost strhnout pozornost (40%)

e pozitivni mysleni (70%)

¢ schopnost sebekontroly (70%)

¢ komunikativnost, schopnost navazat kontakt (95%)

o flexibilita — schopnost hrét rizné role (95%)

Postup vybéru pracovniki:

1. predpohovor;

2. pohovor.

Predpohovor

Ptedpohovor si vede kazdy finan¢ni poradce sam.
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Cile predpohovoru:

e zjistit informace o potenciondlnim spolupracovnikovi — prace, kariéra, Zivotni
motivy, vztah k financim, podnikani, konicky;

e dat zdkladni informace — jde o finance, otvirdni novych pobocek, moznd Zivotni
Sance;

e dostat novacka na pohovor.

Hlavné novacka moc neinformovat! — Cilem neni, aby se novacek dozvéd¢€l o tom, Ze
hledame Clovéka na pozici finan¢niho poradce. Poté by uchazec jiz téZko pfiSel na pohovor.
Nebot’ lidé se Casto domnivaji, Ze finan¢ni poradce je to samé co pojistovaci agent tedy tzv.
pojistovak. Pokud se uchaze¢ zeptd, co bude ndplni jeho price. Vhodna odpovéd’ zni:
V soucasné dobé hleddme pracovniky na pozice obchodni, administrativni a manaZerské. Ale

co bude konkrétn¢ vhodné pro Vs, to bude naplni pohovoru.
Nejcastéji kladené otazky na uchazece

¢ Kde nyni pracujete?

Kdybyste mohl d¢lat jakoukoli préci, co byste si vybral?
¢ Chtél byste byt manaZer?

e Jaké mate ptredstavy o Zivoté do budoucna?

e Jaky maéte vztah k financim?

e Premyslel jste jiZz o podnikdni?

e Jak Vés vnimd okoli?

e (Co délate ve volném Case?

Pohovor

Pohovory vede vZdy manazer. Nebot’ finan¢ni poradce, ktery je ve firmé mésic, nema
jeste tolik zkuSenosti, aby rozpoznal, ktery uchazec se pro tuto prici hodi a kterého rad¢ji

nepiijimat. Nehled€ na to, Ze pohovor musi vést profesiondl, ktery umi zaujmout.

Cile pohovoru:

® rozpoznat vhodné uchazece od méné vhodnych;

® rozhodnout o pfijeti ¢i nepfijeti uchazece (rozhodne manazer).
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Ukazkovy telefonat na domluveni terminu pohovoru:

Dobry den u telefonu Petra Koutskd mluvim s panem (pani) ...? /ANO. Pane (pani)...
Ja Vam volam z takového zvlastniho divodu. Jsem persondlni feditelka spolecnosti Partners a
dostala jsem na Vas kontakt od pana (pani) ... Toho (tu) pfedpokldddm znate. Mam pravdu?
Ale pro¢ Vam volam. V soucasné dob& vypisujeme vybérové fizeni do manaZerskych pozic.
Zaméfujeme se na ambiciézni, manazersky myslici lidi a tak jak je to bézné u velkych firem,
neddvame piiliS Sanci lidem zulice, z persondlnich agentur, z dfadu prace atd., ale
zam¢fujeme se na osobni reference. Pan (pani) ... mi o Véas fekl, ze jste velice schopny
Clovék, a proto jsem se rozhodla pozvat Vas na pohovor. Briani néco tomu, abychom si

spolecné promluvili o potencidlni spoluprici u nds ve firme?
Struktura pohovoru

Dobry den pane... , rdda Vas osobné¢ poznidvam. Pfijméte misto. Jakd byla cesta?
Nasel jste nds v pohodé? Mite pro mé V43 Zivotopis? Reknéte mi, co otekdvite od dnesni
schiizky? Uz jste ncékdy slySel o spoleCnosti Partners For Life Planning? Sestavujeme
rozpocCty pro firmy a finan¢ni plany $it€ na miru pro individudlni podnikatele. V soucasné
dob¢ hleddame lidi do stfedniho a vrcholového managementu. Ale mame Spatné zkuSenosti
s persondlnimi agenturami a ifadem prace, takze jsme se dali cestou osobnich doporuceni.
Nyni mi feknéte néco o sob¢. Jak se vidite do budoucna? Jaké jsou VaSe vize? Kde byste
chtéla pracovat a co byste nechtél nikdy délat? Sportujete? Né&jaké tymové sporty delate? M¢e
zajima, zda jste tymovy hra¢. Sportovci maji jednu ohromnou vyhodu. Vite co? Je to tah na
branku. Dalsi co by mé zajimalo. Kde se vidite za 10 let? Kde byste chtéla bydlet? V domé
v byt&? Kam pojedete do prace? Cim pojedete do prace? Jaké finanéni odhodnoceni by Vis
zajimalo? Reknéte mi 5 dobrych a 5 $patnych vlastnosti, které Vs charakterizuji.

Rikd Vam néco cash-flow kvadrant?
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zamestnanec majitel firmy
v v

0osvC investor

Obrazek 2: Cash-flow kvadrant

Zdroj: Vlastni zpracovani

Cash-flow kvadrant rozdéluje vechny pracujici lidi do 4 skupin: zaméstnanci, OSVC,

majitelé firmy a investofi na zdklad¢ 4 kritérii: Cas, kariéra, kolektiv a penize. Nyni si je

spolecné rozebereme. Co myslite, ovlivni zaméstnanec svoji pracovni dobu, kariéru, kolektiv

a penize? My v soucasné dob¢ hleddme majitele podniku. Je to pro Vs zajimavé? Jesté na

Vias mam posledni otdzku, feknéte mi 2 divody pro¢ Vds ptijmout? Jaky budete mit piinos

pro mou firmu?

2.7.5. Piijimani pracovniki

Zasady prijimani pracovnika:

vvvvvv

dotaznik se posle na centrdlu, ktera poradci pfideli ID cislo.

2. Poradce si vyfidi Zivnostensky list.

3. Kdyz ma poradce vyfizeny Zivnostensky list a pfidélené ID ¢islo, probéhne registrace na

centrale, ktera se sklada z n€kolika formularu:

Cestné prohldseni — poradce prohlasuje, Ze spliiuje veSkeré podminky stanovené
piisluSnymi pravnimi pfedpisy pro vykon podnikatelské ¢innosti;

mandétni smlouva — garantuje, Ze klienti daného poradce jsou opravdu pouze jeho
klienty, Ze jeho tym je jeho firmou. Poradce tedy buduje skutecné vlastni aktiva —
vlastni klientsky kmen, vlastni firmu. Uzaviend smlouva vSak neuvrhuje
k ekonomickému otroctvi, poradce mize kdykoli podepsat vypovéd a odejit z této

spole¢nosti;
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e formulaf ochrany osobnich udaji (Interni smérnice).
2.7.6. Zaskolovaci systém

Vzdélavani, piiprava poradce ¢i vedouciho pracovnika, je nejdileZitéjsim faktorem
uspéchu. Dobrého finan¢niho poradce ¢i manaZera z ¢lovéka neudé€ld teoretik, ale pouze
v praxi uspesny poradce ¢i manaZer a zaroven zkuSeny Skolitel. Tito profesiondlové zaskoluji
novacky. Novi spolupracovnici se od nich dozvédi mnoZzstvi zajimavych informaci o filozofii
firmy (¢im se zabyv4, pro¢ a jak to d€ld) a naudi se vSe, co potfebuji zndt na zacatku své

kariéry finan¢nich poradcti.
Zaskolovaci cyklus trva priblizné 2 mésice a sklada se z téchto ¢asti:

zakladni info ;
basic;

post info;

s-team 1;

s-team 2;

s-team 3;

s-team 4;

interni certifikace;

centralni certifikace.

ZAKLADNI INFO

Cilem zdkladniho infa je, aby si kazdy c¢lovék sdm za sebe zodpovédél nékolik
zékladnich otdzek. Novacek si timto zplisobem srovnd své priority a Zebii¢ek hodnot. DalSim

cilem je sezndmit nové pracovniky s finan¢ni pyramidou.

Obsah zakladniho infa

Zékladni otazky:

1. Proc€ chci pracovat ve financich?
2. Proc€ jsem si vybrala prave tuto firmu?

3. Pro¢€ chci podnikat?
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4. Proc€ si chei vybudovat vlastni spole¢nost?

5. Co maji spolecného podnikdni a sport? Co mi pomulZze, abych byla udspéSna
v podnikani nebo ve sportu? Co nds naopak brzdi?
+ cilevédomost, ctizadost, ambice
-lenost, strach, nespolehlivost

6. Na ¢em zavisi uspéch v obchodu?

- na komunikaci

Finan¢ni pyramida - pfi sestavovani kvalitniho finan¢niho pldnu se postupuje podle
finan¢ni pyramidy. Tuto pyramidu lze pfirovnat k Maslow¢ pyramidé hodnot. Také se zacina
od zdkladny a pokracuje k vrcholu. Dokud finan¢ni plan neobsahuje feSeni skute¢nosti, které

lezi v zdkladng&, nelze pokracovat vyse.

Investice

Finan¢ni podpora

deti

Rezerva

Zabezpecni L
Bvdlent zivotniho szfn.cm
yaleni standardu nezédvislost

Obrazek 3: Finan¢ni pyramida

Zdroj: Vlastni zpracovani
Obsah Basicu

Cilem Basicu je sezndmit novacky s tim, pro¢ je tato sluzba tak zadand, nastinit cile

firmy Partners a zminit se o finanénim ohodnoceni poradc.
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Aktualni situace na finanénim trhu v &islech

Na Ceském finanénim trhu piisobi zhruba 35 bank, 42 pojistoven, 11 penzijnich
fondli, 7 stavebnich spofitelen, desitky leasingovych spolec¢nosti, stovky investi¢nich

spolecnosti a desitky jinych finan¢nich spolecnosti.

V silach obycejného €loveka neni, aby si vybral to, co je pro ného nejvhodnéjsi (napf.
banku, kde bude mit nejlevéjsi hypotéku). V opacném piipad€ by ho to stidlo hodné casu
a nervu. Proto je pro lidi velmi dilezité spolupracovat s profesionalem z oblasti financi, ktery

mu uSetii ¢as a penize.
Spole¢ensky dopad organizace Partners:

e Setfeni penéz lidem, lidé mohou vice investovat a nakupovat, méné¢ penéz jim
prodéldava v bance;

¢ rust ekonomiky;

e zvySovani Zivotni Urovng;

e zabezpeceni dichodové problematiky;

® umoznéni vstupu novych finan¢nich instituci.
Odména za praci

¢ bankovni obchody se mé&ii v tzv. bankovnich jednotkich — BJ;
e | EURO=28 K¢ — pevny kurz;

® napf. pracovnik na pozici konsultant ma 3,5 Eur za 1 BJ.

Obsah Post infa

Cilem je naucit Cloveka, jak vést schlizku s klientem tak, aby trvala co nejkratsi dobu

a poradce zjistil veskeré informace, které pro sestaveni finan¢niho planu potiebuje.
Struktura schiizky s klientem:

1. Nezavazny rozhovor

Cilem je vést dialog, klast vhodné otazky a zjistit potfebné informace a ziskat

daveéru klienta.
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Cile nezavazného rozhovoru:

® nevime, vjakém rozpoloZeni se klient nachédzi (jeho koncentrace a
motivace) a cilem nezdvazného rozhovoru je dostat klienta na 100 %
soustfedéni do bodu ,,warm up*;

¢ uvolnit atmosféru, odbourat bloky v klientové¢ hlavé;

® najit motivy ke spoluprici, ptredbézné cile a ptani;

e udélat si pfedstavu o moznych doporucenich.

2. Predstaveni finan¢niho trhu

Klient musi pochopit, Ze poradci jsou nezévisli a Ze to pro néj je obrovskd
vyhoda. Dédle si musi sdm uvédomit, Ze v této spousté instituci se sdm

neorientuje, a Ze pro ného bude spoluprice s finanénim poradcem piinosna.

Financni
Urad
A Bank
Burza . | - 4
N | e
Investicni = ——~  Paojisfovny

spolecnosti 42

/ |

¥
|

Leasingove v Stavehni
spolecnosti Penzijni Sporitelny
Fondy

Obrazek 4: Finanéni trh

Zdroj: Vlastni zpracovani
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3. APS systém spoluprace

A jako analyza - prvni schlizka poradce s klientem. Poradce ziskd potfebné
informace pro sestaveni finan¢niho planu.

P jako poradenstvi-druhd schlizka, konkrétni financni plan sestaveny
z konkrétnich finan¢nich produktt a jeho realizace.

S je servis - jednd se o dlouhodobou spoluprici mezi poradcem a klientem.

Poradce zafidi za klienta veskerou administrativu.

4. Podminky spoluprace

e yupiimnost v jednani;

® 100% informace a pravdivé informace a zdroven 100% diskrétnost ze
strany poradce;

e vyhradnost tzn. klient se poradi se svym poradcem, nez néco dalsiho
uzavfte na fin.trhu, aby to nenarusilo jeho finan¢ni plan;

e odména.

5. Rozhovor o klientovi

Cilem je zjistit, jaké ma plany do budoucna ohledné bydleni, rodiny, price, celkové

zivota.

6. Financ¢ni bilance — zjiSténi pfijmua a vydaju klienta

Programy:

7. Prvni krok k lepSimu bydleni

Tento program fesi bydleni. Napft. zda klient pldnuje bydlet s rodi¢i do budoucna nebo

zda si chce postavit rodinny dam.

8. Zabezpedeni Zivotniho standardu

Tento program fesi pojiSténi ¢lovéka proti trazu, nemocem, smrti ...

39



9. Priprava na budoucnost

10. Zajisténi renty
Tento program se zabyva piipravou a spofenim na diichod.

11. Kapitalové vklady

Tento program fesi investovani a spofeni volnych penéznich prostiedkd.

12. Financ¢ni podpora déti

Zde si miiZze klient odkladat penize, aby m¢l napt. v 18 letech véku ditéte penize na

jeho ftidi¢sky prikaz, automobil, Ci studia.

13. Danové tlevy a dotace

V tomto programu se poradce snaZzi pro své klienty zajistit, co nejvice danovych ulev a

statnich dotaci.
Diilezité informace o klientovi:

14. Stanoveni priorit

15. Mé&siéni a jednorazova investice

16. Stavajici skuteénosti

17. Osobni udaje

Obsah S- teamu

Celkem jsou 4 S-teamy. Probihaji dva tydny po sobé¢, vzdy v utery a ve Ctvrtek. Jeden
trva zhruba 4 hodiny. Novacci zde trénuji schlizku s klientem tak, aby po téchto 4 s-teamech

jiz mohli zacit pracovat.

Interni certifikace:

e k uspésnému sloZeni certifikace je nutné umét vést schlizku s klientem;
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e po sloZeni certifikace se spolupracovnik stdva Traineem, coz je 1. stupen v kariérovém
planu.

Interni certifikaci vSak zaSkolovaci cyklus nekon¢i. Posupné nasleduje dalsi vzdélavani.
2.7.7. Vzdélavaci systém

Vzdélavaci systém plynule navazuje na zaSkolovaci cyklus tak, aby z finan¢niho
poradce co nejdiive vyrostl zkuSeny manaZzer a vedouci pracovnik, ktery sim bude pldnovat a

organizovat zaskolovaci a vzdé€lavaci cykly.

Firma Partners zajiSt'uje vzdélani v oblasti:

e obchodni;

e finan¢ni;

® manazerské;

e osobnostni a psychologické;

¢ podnikatelské.

Vzdélavaci seminare a kurzy od finan¢niho poradce az po reditele:

Interni certifikace

Odborné portfolio seminare
Partnerska Skoleni
Certifikace u CNB II.
Kariérovy rozhovor
Kariérovy seminaft
ManazZerské vzdélavani
Internf certifikace II.
Podnikatelsky seminaf
Kurz majitelt

LR Akademie

Akademie pro vedouci pracovniky

Reditelska akademie

41



Pro poradce organizuje spole¢nost nasledujici kurzy a seminare:

Finanéni vzdélavani:

e zaklady teorie investic;
e akcie a burzy, dluhopisy a dluhové produkty;
® vynosy a rizika riznych tfid investic;

¢ makroekonomie pro investory.

Manazerské a osobnostni vzdélani:

e komunikac¢ni a prezentani dovednosti, piiprava seminait;
e osobni efektivita ( timemanagement, osobni cile a priority);
¢ mezilidskd efektivita (budovani vztaht, efektivni vyuziti vazeb);

e vedeni lidi (motivace, planovani).

2.7.8. Kariérni rust

Velmi dulezity dokument pro finan¢niho poradce je jist¢ kariérovy plan, ktery
upravuje systém povySovani. PovySovaci kritéria jsou pevné stanovend, pokud je poradce

splni, automaticky se posouva napfic¢ kariérovym pldnem.

Seznameni s kariérovym planem:

1. Kariérovy plédn je soucasti mandatni smlouvy mezi spole¢nosti a poradcem.

2. Plan kariéry je zaloZen na principu vykonnosti.

3. Kazdy poradce ma nirok na piisluSny postup, pokud splni kritéria kariérového planu
pro nésledujici pozici.

4. Vysledky prace vSak musi byt kvalitni a trvalé.

Kariérovy plan rozdéluje praci v Partners na 3 etapy

1.Trainee - Senior Konsultant:

e prace s klientem (finan¢ni analyzy);

¢ typovani spolupracovnikii ( piredpohovory).
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2. Manazerské pozice:

® manaZer organizuje sviij ¢as a ¢as svych lidf;
¢ vedouci pracovnici, kompetence (Skoli, vede pohovory apod.);

® vysS$i provize;

zodpovédnost za své spolupracovniky;

préce s klienty.

3. Reditelé - Partner

Popis jednotlivych pozic:

Trainee
e fd4ze pripravy;
® musi pochopit systém, filozofii, know-how, BJ;
® uci se a postupné rostou védomosti a provize;

* vénuje se zejména praci s klientem (FA, fin.plany) a pfedpohovorim.

Konsultant
e kritérium-400BJ historicky (zvladnutelné za 1 mésic);
¢ rozdil mezi Trainee x Konsultant -40% v piijmech;
e prace s klienty a se spolupracovniky-budovani vlastni pobo¢ky a u¢eni managementu

(vSe praxi).

Senior Konsultant

e kritérium-4000B]J historicky;

e zkuSenosti s klienty, odbornost, praxe, profesionalita;

e prace s klienty a se spolupracovniky-budovani vlastni pobo¢ky a u¢eni managementu.

Team manager — M1

e fizeni vlastni firmy, management;

e vlastni klientela-zkuSenosti;

e t¢Z8i cesta, ale lukrativnéjsi;

e provize za vedeni (rozdilova provize).
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Executive manager - M2

* management-pfedavani zkuSenosti;
e vlastni klientela-zkuSenosti;

e zdiklady diplomacie a strategie.

Senior manager — M3

Director — D1

Senior Director — D2

Partner — D3

2.7.9. Hodnoceni pracovnikii

Hodnoticimi kritérii pro praci finan¢niho poradce jsou:
e BJ (bankovni jednotky)

e pocet spolupracovnikl

Cilem poradce je, aby s klientem zrealizoval financ¢ni plan. Protoze prace finan¢niho
poradce je hodnocena na zdklad¢ poctu a druhti uzavienych smluv. Nejvétsi provize vyplaci
pojistovny za investicni Zivotni pojiSténi. Pro poradce jsou déle zajimavé provize za
hypotéky, investovani do fondil a rizikové pojistky. Velmi mald odména je za spofici ucty,
stavebni spofeni a penzijni piipojiSténi. Obecné lIze fici, ze ¢im vice penéz klient na financni

trh posila, tim vice vyd¢lava poradce.

Pro lepsi predstavu uvadim piiklady

s

e Za uzavienou smlouvu na spofici ucet od spolecnosti ING dostane poradce 1,5 BJ.
Bankovni jednotky se dile pfepocitavaji. Na pozici Konsultanta je stanoven
prepocitaci kurz 3,5 Eur/1 BJ (viz kariérovy plan). Tzn. 1,5 x 3,5 =5,25. Kurz eura je
zde pevné dany 1 Euro = 28,- K¢&. Tzn. 5,25 x 28 =147 K¢. Za podepsanou smlouvu na
tento produkt obdrZzi poradce 147 K¢.

e Nyni uzavieme smlouvu na investi¢ni Zivotni pojisténi na 45 let, klient posild na tento
produkt mési¢né 1 000 K¢&. Za tuto smlouvu obdrzi Konsultant 82 BJ. Tzn. 82 x 3,5 x

28 = 8 036,-K¢. Pokud Konsultant uzavie tuto smlouvu, dostava provizi 8 036 K¢.
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Druhym hodnoticim kritériem je pocet spolupracovnikli. Cilem fin.poradce je
vybudovat si vlastni firmu. Poradce hleda schopné lidi, které by chtél do své firmy. Pokud ma
konsultant 2 spolupracovniky (tzn. 2 lidi pod sebou), stdle je placen jen za BJ, za tyto lidé,
které vSe nauci, nic nedostdvd. Odmeénén za tyto spolupracovniky je, az od pozice Team
Manager (minimdlné€ 3 spolupracovnici na pozici Consultant). Od této chvile za n¢ ziskava

rozdilovou provizi = provize za vedeni tymu lidi.
2. 7. 10. Motivace spolupracovniki

Nejvétsi vliv na droven motivace spolupracovnikli a novackli maji manaZeti. Zejména
jejich schopnosti jednat se spolupracovniky a odménovat je spravedlivé, poskytovat jim za
dobrou préaci uzndni, vytvaret piiznivé pracovni prostfedi, pfispivat k pocitu smysluplnosti

prace, vytvaret tymovou atmosféru apod.

Domnivdm se, Ze motivaci, pro¢ by clovék mél pracovat pravé v této spole€nosti je

velmi mnoho.
Nejvétsimi motivatory jsou tyto:

¢ finan¢ni nezavislost;

e kariéra, osobni rust;

e splnéni vizi a snil;

e ziskani vlivu na trhu;

® vysoké spolecenské postavent;

e gseberealizace;

e vytvafeni pracovnich mist- volnost vybéru spolupracovniki;
® svoboda-Casovd, mySlenkova;

® prace s lidmi, pozndvani novych zajimavych lidi;

® rlizné motivacni soutéZe organizované finan¢nimi partnery;
Vyhry:

o vyprava do USA - Hollywoodska studia, Los Angeles, casina Las Vegas

a kalifornské plaze;
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o notebooky Dell;

o vecefe se zastupci spole¢nosti;

e sleva az 60% na automobily znacky Audi, BMW, VW, Skoda, Lexus, od spolecnosti
G-car s.r.o.;

e velké slevy na notebooky znacky Dell;

e slevové karty na pohonné hmoty od spolecnosti Shell;

e 50% sleva na tarify od spolecnosti O2;

o sleva na dimské kostymy a panské obleky, které jsou Sity na miru od spolecnosti

Respect Fashion.

Spolupracovnici museji citit, 7e existuje neoficidlni zpétnd vazba. Séf musi umét
rozeznat silné a slabé stranky svych podfizenych a podle toho jim dédvat ikoly. Odména je
neméné dulezitd, ale musi byt dosazitelnd. V opacném piipad¢ to neni motivujici prvek,

ba naopak.

2.7.11. Systém odménovani

Vv

® nejvyssi platové odmény na trhu pro poradce i manazery:
o rychlé vyplaceni provizi diky unikatnimu nastaveni systému;
o vyplaceni provizi ve dvou terminech v mésici;

o 80% z celkové provize je piimo urceno poradciim a vedoucim pracovnikim.
e firemni dovolené;
e (cast na sportovnich akcich;

e akciovy program, ktery umoZzni ziskat podil ve spole¢nosti:
o nanejvyssich pozicich se poradce stava jednim z partnert spolecnosti;
o vzhledem k planovanému vstupu na burzu v horizontu 7 let se uz dnes
pfipravuje akciovy program pro vedouci pracovniky a feditele. K rozdéleni
podilu dojde ve tfech fazich, ato k 1. 1. 2011, k 1. 1. 2012 ak 1. 1. 2013.
TudiZ kazdy ma Sanci i pii vstupu do spolecnosti dnes. V roce 2011 pocita
firma s proviznim obratem vyS$im nez 3 mld. K¢, ¢emuz bude odpovidat

hodnota akcii.
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2. 7. 12. Zajisténi kvality firmy

Zajisténi kvality jak sluzeb, tak svych pracovnikli je pro firmu velmi zdsadni. Kvalitu

zajistuje témito zpusoby:

1. controlling;
Velmi dilezita je existence kontrolniho etického vyboru, ktery se skladd ze 3 osob
(vzdy Tomas Prouza- feditel pro rozvoj a péci o klienty + 2 dal$i osoby)

Kontrolni eticky vybor fesi:

e pochybné smlouvy;

e piebirani klient;

® stiznosti na poradce.
vzdélavani;

vybér kvalitnich spolupracovniki;
osobni piiklad;

kvalitni zazemd;

AN O S i

exkluzivni produkty.
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ZAVER

Vyznam podnikové personalistiky stdle nezadrziteln¢ stoupd. Uvédomeéni si hodnoty
lidi, lidskych zdroji, uvédomeéni si, ze lidé predstavuji nejvétsi bohatstvi organizace a zZe
jejich fizeni rozhoduje o tom, zda organizace uspé&je €i nikoliv, to vSe je prvotni podminkou

uspeSnosti organizace.

Cil této prace byl zcela splnén. Byla provedena analyza stavu, pritbé¢hu a kvality
persondlni agendy ve spoleCnosti Partners For Life Planning a.s. a byly shledany nize uvedené

problémové oblasti.

Analyzou jsem zjistila, Ze uroven persondlnich cCinnosti je v této spolecnosti na
primérné urovni. Mé doporuceni je predevSim v oblastech ziskdvani, vybéru a pfijimani
pracovnikii. Nékolik navrhu ke zlepSeni sméfuje do oblasti zaskolovaciho a vzdé€lavaciho
systému, hodnoceni a odménovani pracovnikii. Vynikajici vysledky spolecnost Partners
odvadi pfi vytvareni a analyze pracovnich mist, v oblasti kariérniho rdstu, motivovani svych

pracovnikl a v neposledni fad¢ pfi zajiSténi kvality firmy.

Stru¢né shrnuti a doporuceni jsou nasledujici:

Vytvareni a analyza pracovnich mist

Vytvafeni a analyza pracovnich mist jsou Ccinnosti, které jsou organizovédny
systematicky. V praxi organizace vyuZivd pfistupi, které se zamétuji jak na z4jmy organizace,

tak na zjmy pracovnika.
Ziskavani pracovniki

Ziskavani pracovnikli je cinnost, kterou pojimaji ncktefi finan¢ni poradci v této
spolecnosti znacn¢ pasivné, vétSinou formou ndhodného kontaktu s uchaze¢i o zaméstnani a
vyuZzivani internich zdroji. Diivody 1ze spatfovat hlavné v tom, Ze je zde velky pocet volnych
pracovnich mist a organizace je nezvldda obsazovat kvalifikovanymi lidmi. I pfesto by zde

m¢éla byt snaha ziskat vhodné lidi a volné pracovni mista nabizet efektivni metodou.
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Ziskat vhodné spolupracovniky je tikolem kazdého finan¢niho poradce. AvSak néktefi
poradci na tom dle mého nazoru zacinaji pracovat zbytecné brzy (ihned po néstupu do této
firmy). Pak se mohou objevovat piipady, Ze tento poradce nedokdze dostateCné zaujmout
potenciondlniho spolupracovnika, nebot’ jest¢ nemd dostatek zkuSenosti a pracovnich

uspéchtl.

Doporuceni v oblasti ziskavani pracovniku

Doporucéeni na zkvalitnéni oblasti ziskdvani pracovniki:

Posun k lepsSimu bych zde spatiovala v tom, kdyby zacinajici finan¢ni poradci mohli
predavat své kontakty na nadéjné spolupracovniky svym zkuSenéjSim kolegiim a ti by se
postarali o to, aby potenciondlniho adepta zaujali a ziskali. Toto by za poradce vykondvali

manazefi aZ do doby, kdy by si byl poradce jist tim, Ze tuto ndro¢nou ¢innost zvladne.

Doporuceni pro zavedeni nové ¢innosti v oblasti ziskavani pracovniku:

Nedostatek kontakti na potenciondlni uchazece o préci finan¢niho poradce by bylo

mozné fesit zavedenim masovych nabord.

Vybér pracovniki

Velkym problémem je ohromny nedostatek zdjemctu o praci finan¢nich poradct. Coz

se projevuje i pii samotném vybéru pracovnik.

Vybér se skladd pouze z pfedpohovoru, kde manazer nahlédne do Zivotopisu
uchazeCe, a pohovoru, kde se na misté¢ rozhodne, zda uchazec¢ Sanci dostane ¢i ne. Neni
obtizné pii pohovoru obstat. Staci, kdyz ¢lovék vypada slusSné€, projevi zdjem o tuto praci
atoto Casto stati k prijeti. Domnivam se, Ze kdyby firma vénovala vice Casu a usili pii
rozhodovéni o vybéru novych spolupracovnikli, nem¢lo by finan¢ni poradenstvi tak zkaZenou
povést, kterd je mnohdy zpiisobend neprofesiondlnim chovanim téchto pracovniki, kteti byli
pfijati, avSak evidentn¢ se na tuto praci nehodi a nestac¢i na ni. Dédle by se sniZil pocet
podepsanych vypovédi od nové nastoupenych lidi, kteii po urcité dob¢ pfijdou na to, Ze se
tomuto oboru vlastné¢ nechtéji vénovat. Nelibi se mi, Ze o piijeti ¢i nepfijeti rozhoduje

manazer jiz na pohovoru, mnohdy se miiZe jednat o undhlené rozhodnuti.
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Doporuceni v oblasti vybéru pracovniki

Doporucéeni na zkvalitnéni oblasti vybéru pracovniku:

Domnivam se, Ze by si manaZer m¢l nechat né¢jakou dobu na prostudovani Zivotopisu
a nasledné rozhodnuti. ZlepSenim by zajisté bylo, kdyby rozhodnuti o pfijeti bylo vysledkem

nckolika zkuSenych lidi, nejenom jednoho manaZera.

Doporucéeni na zavedeni nové ¢innosti v oblasti vybéru pracovniku:

Navrhuji kombinovat vice metod, pouze pifedpohovor a pohovor, to je nedostatecné.
Nebot’ zda uchaze¢ mluvi pravdu, pozname jen téZko. Bylo by dobré, aby ndm dokézal to, co
o sobé fikd a to napf. testem osobnosti ¢i schopnosti a ukdzkou prace. Prijeti nového

spolupracovnika by se méla prikladat vétsi véha.

Prijimani pracovniki

Pfijimani pracovnikli je doprovdzeno velkym mnozstvim formalit. Je zapotiebi
obstarat si 4 vypisy z rejstiiku trestd, Zivnostensky list, vyplnit dotaznik poradce a po
obdrzeni ID ¢isla miZe byt vygenerovana k podpisu mandatni smlouva. Je to velmi slozité a

zdlouhavé.

Doporuceni v oblasti pfijimani pracovnika

Doporuceni ke zkvalitnéni oblasti pfijiméni pracovniku:

Upravit administrativu tak, aby byla pochopitelné&jsi pro pfijimanou osobu a nezabirala
n¢kolik nesndzi. Ode dne, kdy je pracovnik piijat, miZe vykondvat poradenskou cinnost,
nebot’ je zpocatku kontrolovdn svym nadfizenym. Ale protoze jest¢ nemd podepsanou
mandétni smlouvu, bankovni jednotky, které ziskd za uzaviené smlouvy se tipuji do systému
jeho nadtizeného. Tedy se pocitaji do osobniho vykonu nadfizenému a ne tomu, kdo préci
vykonal. Nadfizeny se samoziejm¢ s poradcem finan¢n¢ vyrovnd, avSak mitiZe to zpuisobit
opozdéni povySeni na konsultanta.
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Zaskolovaci a vzdélavaci systém

Tyto systémy jsou na velmi vysoké urovni. Zaskolovaci i vzdélavaci cykly jsou velmi
propracované a profesiondlni. Firma vyuzivd pribézné vzd€lavani, prezkuSovani, Skoleni,

rizné formy seminafi i hrani manazerskych her. Probiha i spoluprace s vysokymi Skolami.

Doporuceni v oblasti zaskolovaciho a vzdélavaciho systému

Doporuceni na zkvalitnéni oblasti zaSkolovaciho a vzdélavaciho systému:

Tyto systémy jsou schopny vychovdvat velmi profesiondlni finan¢ni poradce
a vedouci pracovniky. Avsak z pohledu n¢kterych finan¢nich poradct je ziejmé, Ze toho
vzdélavani je nckdy az pftili§. Na nékterych Skolenich a seminéfich dochdzi k opakovani
informaci. Domnivam se, Ze pfiliSné vzdélavaci akce mohou vést ke sniZeni pracovnich
vykonti. VSechny vzdélavaci seminafe a akademie jsou navic povinné, pokud Cclovek
z jakéhokoli diivodu chybi, zaplati i pfesto stanovenou ¢astku za prondjem hotelu, ubytovani
a stravu. Dle mého nédzoru by vzdélavani mélo byt dobrovolné, pokud pracovnik odvadi

kvalitni préci.

Kariérni rust

Velmi mne zaujal tento kariérni rast. Kariérovy plan je maximaln¢ spravedlivy, nebot
postup ptresné odpovidd vykonu daného poradce. A nemiiZeme se zde tedy setkat
s protekcionismem. Pokud poradce splni kriteria, je automaticky povysen a nikdo mu v tom
nemize zabranit ¢i jeho povySeni oddalovat. Kariérovy pldn je velmi redlny a splnitelny.

V praxi bezproblémove¢ funguje.

Hodnoceni a odménovani pracovnikii

Pracovnik je hodnocen a odménén dle dosaZenych bankovnich jednotek a poctu
spolupracovnikli. Naprosto transparentni kritéria. Velmi spravedlivy systém hodnoceni

a odmeénovani.
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AvSak nelibi se mi, Ze Clovek, ktery Skoli jakykoli vzdélavaci semindf je za tuto préci
nezaplacen. Je to velmi Gasové ndroéné. Skolitel si musi své prednasky predem piipravit
a zpracovat dané téma. Navic pfi napt. finan¢ni akademii probihaji Skoleni rtiznych drovni
paraleln¢. Muze se tedy stat, Ze dany ¢loveék Skoli v jedné mistnosti a ve vedlejsi mistnosti mu

unika velmi zajimavy seminaf.

Doporuceni v oblasti hodnoceni a odménovani pracovniku

Doporucéeni na zkvalitnéni oblasti hodnoceni a odménovani pracovniku:

Finan¢ni ohodnoceni pro Skolitele dle poctu hodin a kvality odvedeného vykonu.

Doporuceni na zavedeni nové ¢innosti v oblasti hodnoceni pracovniku:

Domnivdm se, Ze by bylo velmi ptinosné pro spolecnost aplikovat hodnotici systém
Jacka Welche, tedy kfivku vitality. Nebot’ v této organizaci je mnoho poradcti, ktetfi témét

nepracuji, ale vyuZivaji firemni informacni systém a dalS$i benefity. Tito lidé firmé

vvvvvv

Motivace spolupracovniki

Motivace spolupracovnikl je v podminkdch spolecnosti Partners nejsilngjsi strankou

persondlni prace. Podnikatelé jsou motivovani velkou fadou hmotnych i nehmotnych odmeén.

Zajisténi kvality firmy

Kvalita firmy je zajiStovdna dislednym controllingem (od centrdly, nadfizenych,
klientd). Velkou mérou k tomu pfispivd také vzdelavani, vybér kvalitnich spolupracovnikd,
osobni piiklad, kvalitni zdzemi a v neposledni fad¢ také exkluzivni produkty. Zajisténi kvality

firmy je naprosto dostatecné.

Z vysledkli analyzy provadénych persondlnich cinnosti vyplyvd, Ze se vétSina
finan¢nich poradcii a vedoucich pracovnikii podili na v§ech uvedenych ¢innostech. Jsou tedy

pomérné dosti vytiZenymi pracovniky s velkou odpovédnosti.
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Tato bakalafskd prace je zaméfena na analyzu praktického vykonu personalistiky.
Vysledky slouZi k orientaci v dané problematice a doporuceni, kterd jsem provedla, by méla

slouzit ke zkvalitnéni persondlniho procesu ve spole¢nosti Partners For Life Planning a.s.
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