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ANOTACE

Prace se zabyva analyzou a vlivem fizeni lidskych zdroju na vysledky vybrané
poradenské spoleCnosti. Postihuje predevsSim vybér, vychovu, motivaci a fizeni
spolupracovnikl a vliv tohoto fizeni na kvalitu produkce a obrat této spolecnosti.

Zjisténa fakta jsou porovnana se situaci v zahranici.
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TITLE

Selected activities of human resource management in consulting company
ANNOTATION

The thesis deals with analysis of human resources management and its impact on
the results of a chosen consulting company. It focuses mainly on selection,
education, motivation and management of workforce and the influence of this
managing on the quality of production and turnover of the company. The discovered
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UvoD

Cilem bakalarské prace bude analyza fizeni lidskych zdroja ve vybrané
poradenské spolec¢nosti a navrh jejiho zlepSeni. Toto téma je aktualni zejména
v poslednich letech, kdy vék a profesionalita finan¢nich poradcl znacné zaostava za
evropskym pramérem. Obecné vzato, je dnes velmi mnoho mladych lidi ve véku
mnohdy nedovrSenych 18 let véku masové nabirano do financné-poradenskych
spolecCnosti. Tito lidé jsou mnohdy motivovani pouze moznosti rychlého vydélku. Bez
jakéhokoliv vzdélavaciho systému, Ci vybéroveého fizeni pak vykonavaji tuto praci ve
dvou rezimech. Pokud jsou mladsi 18 let, jsou vyuzivani jako tipafi, tedy pouze jako
prostfednici co vytipuji obchod a ten je pak uzavien starSim kolegou. Pokud jsou ale
star$i 18 let, maji sami pfisludnou zkousku CNB a poskytuji tyto sluzby sami. Tady
ale vznika velky problém, nebot pokud jsou tyto sluzby, jenz ovliviuji finanéni
pomeéry obcanl velmi zasadnim zpusobem, poskytovany lidmi bez pFislusného
vzdélani, kontroly, znalosti produktl a filosofie tvorby finanénich plant, ztraci timto
obCané znacné casti svych uspor. Tyto ztraty jsou tvofeny pfedevSim vybérem
nevhodnych produktd, rusenim stavajicich produktl bez pfedchozi analyzy, zda toto
zruSeni nevyvola jesté vétsi ztratu. Dale pak napfiklad vysoka poplatkova
nakladovost zvolenych produktl, jez se vaze i k vySi vyplacené provize do dané

spoleCnosti a jeji poradenské sité.

Z tohoto dlvodu bylo zvoleno toto téma, aby bylo poukazano na rozdily mezi
jednotlivymi spole€¢nostmi, a aby byl popsan systém u vybrané spole¢nosti, jenz se
rozhodla pomoci personalniho Fizeni, tedy kvalithim vybérem spolupracovniku, jejich
vzdélavanim, motivaci a podobné, situaci na ¢eském poradenském trhu zménit a
vratit finanénimu poradenstvi dustojnost, ktera mu pravem patfi. Systém naprosto
odliSny od vySe uvedeného, systém, ktery se snazi vybrat z kvantity kvalitu a s tou
nadale pracovat, motivovat ji ke kvalitni praci a vzdélavat ji v nejnovéjSich trendech a
novinkach a to jak na strané poradenské prace, tedy prace s klientem, tak na strané

prace s vlastnim tymem a jeho rozvojem.



Bakalarska prace bude zaméfena nejprve na teoreticky popis managementu,
fizeni lidskych zdrojl, ziskavani a vybéru pracovniku, jejich naslednému zapracovani

vzdélavani, pfedavani kompetenci, motivaci ale i udrzeni kvalitnich spolupracovniku

V dal$i ¢asti bude nasledovat popisna analyza vybéru novych spolupracovniku
do vybrané organizace, protoze pravé v tomto momentu se velmi zasadné liSi od
konkurence na trhu. V této ¢asti bude proveden detailni popis celého zaskolovaciho
systému, ktery je zakladnim pilifem pro spravné nastaveni nového spolupracovnika.
Dale budou prezentovany vysledky, které jsou v pfimé souvislosti se zavedenim

predstaveného systému vzdélavani.

Nasledovat bude kapitola zabyvajici se porovnanim finanéné poradenskych
spoleénosti v CR a v zahrani¢i. Tato kapitola bude pouze povrchovou sondou
mapujici nejvétsi rozdily mezi CR a zahraniéim co se oblasti finanéniho poradenstvi

tyka.

Posledni kapitola se pak bude tykat doporuceni, jenz vyplynou z uvedenych
kapitol tak, aby byl spIinén cil spole¢nosti, tedy poskytovat kvalitni nezavislou sluzbu

dostupnou pro Sirokou verfejnost. Zhodnocena bude také efektivnost celého procesu.



1. VYMEZENI ZAKLADNICH POJMU MANAGEMENTU

Definic managementu je cela fada. Za jednu z nejvystiznéjSich Ize oznacit tu,
ktera fika, Zze management, neboli fizeni, je ,proces tvorby a udrZovani prostredi, ve
kterém jednotlivci pracuji spolecné ve skupinach a Gcinné dosahuji vybranych cili“.
Ukolem manazer(i je na zakladé této definice dosaZeni synergického efektu za

ur€itych omezujicich podminek, danych zejména vnéj$im prostiedim.?

Soucasny pohled na management je takovy, Zze se jedna o multidisciplinarni
védu, ve které se misi védy technické, spoleCenské i pfirodni a vyuziva se nejen
v podnicich zalozenych za ucCelem dosazeni zisku, ale prakticky ve vSech
organizacich (neziskovych, statni spravé). Takovy management nese oznaceni
vS§eobecny management, a pokud se uplatiiuje s vyuzitim systémového pfistupu

na organizace bez ohledu na jejich poslani, hovofime o celostnim managementu.?

1.1 Clenéni managementu

Jak jiz bylo zminéno, management vyuzivaji vSechny organizace, at uz se
jedna o podnikatelské subjekty zaloZzené prevazné za ucCelem dosazeni zisku, nebo

vladni ¢i nevladni organizace, rtizné spolky atd.*

Na zakladé rozdilnych potfeb rizné zaméfenych organizaci je mozné

management délit napf. nasledujicim zplsobem:

1. podle odvétvi, ve kterém organizace pusobi (napf. management obrany
statu, management zdravotnictvi, management cestovniho ruchu)

2. podle ¢asového hlediska (strategicky, takticky, operativnhi management)

1 WEIHRICH, Heinz a Halrodl KOONTZ, Harold. 1998. Management. Praha : East Publishing, 1998.
s. 16. ISBN 80-7219-014-8.

2 WEIHRICH, Heinz a Halrodl KOONTZ, Harold. 1998. Management. Praha : East Publishing, 1998. s.
16. ISBN 80-7219-014-8.

8 PORVAZNIK, Jan a Janka LADOVA. Celostni management. 4. ptreprac. a dopl. vyd. Bratislava :
IRIS, 2010. s. 21-23. ISBN 978-80-89256-48-8.

4 CEJTHAMR, Vaclav a Jifi DEDINA. Management a organizacni chovani. 2., aktualiz. a rozs. vyd.
Praha : Grada, c2010. s. 19. ISBN 978-80-247-3348-7.



3. podle prostorového hlediska (mezinarodni, narodni, regionalni, lokalni
management)
4. podle utvarti vorganizaci (napf. finanéni, personalni, marketingovy

management)®

Management podle jednotlivych uatvar, resp. c&innosti v organizaci, se
oznaCuje také jako funkcionalni management. V pfipadé seskupeni nékolika
¢innosti do urcité organiza¢ni skupiny hovofime o obecném managementu, a pokud
se management tyka ruznych pracovnikl zrlznych oddéleni v organizaci, ktefi
pracuji na ruznych projektech, hovofime o projektovém Fizeni. Toto Cclenéni

managementu se oznacuje jako horizontalni.®

Zaroven je mozné na management pohlizet v ramci organizace z hlediska jeji
vertikalni struktury. V tomto pfipadé se uplatfiuje management pfizplsobeny riiznym
hierarchickym uUrovnim v organizaci s rozdilnym rozmérem uplathovanych

manazerskych ¢innosti a odpovédnosti:

1. top management - zahrnuje Fizeni celkového chodu organizace
dlouhodobého, strategického charakteru

2. stfredni management — zahrnuje fizeni napf. jednotlivych Usekl nebo
oddéleni organizace stfednédobého, taktického charakteru

3. management nejnizsSi urovné (prvni linie) — zahrnuje Fizeni nejnizSich

organizacénich Utvar(l v podniku, zejména operativniho charakteru’

Jak je z uvedeného Clenéni patrné, konkrétni volba zpUsobu Fizeni v dané
organizaci je zavisla na nékolika faktorech — zaméfeni organizace, jeji velikosti,
stupni fizeni v ramci organizace, €asovém horizontu atd. Zaroven je tfeba také
reagovat na ménici se prostfedi a nové poznatky z riznych oblasti a manazerské

pfistupy jim pfizplsobovat.

5 PORVAZNIK, Jan a Janka LADOVA. Celostni management. 4. pfeprac. a dopl. vyd. Bratislava :
IRIS, 2010. s. 27. ISBN 978-80-89256-48-8.

6 DUCHON, Bedfich a Jana SAFRANKOVA. Management: integrace tvrdych a mékkych prvkii Fizeni.
Praha : C.H. Beck, 2008. s. 7. ISBN 978-80-7400-003-4.

” DUCHON, Bedfich a Jana SAFRANKOVA. Management: integrace tvrdych a mékkych prvkii fizeni.
Praha : C.H. Beck, 2008. s. 7. ISBN 978-80-7400-003-4.
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Armstrong® zdlrazriuje, Ze v procesu fizeni, ktery zahrnuje ¢tyfi zakladni procesy, a
sice planovani, organizovani, motivovani a kontrolu, je v manazerské praxi
potieba dlisledné rozliSovat pojmy fizeni a vedeni. Rizeni se zaméfuje na zdroje
podniku (kapital, budovy, stroje a zafizeni, know-how a z urcitého uhlu pohledu i na
lidské zdroje) a je pro néj typické ,organizovani, planovani a alokace penéznich
prostredkt (rozpoctovani), racionalita, kontrola, reagovani na situace a nechut

riskovat“.®

V pripadé vedeni (leadershipu) se zajem soustfeduje pouze na lidské zdroje,

,Zména, vize, komunikace, proaktivita, vysoké riziko a sesikovani a motivovani lidi“.*°

Je tfeba, aby se v organizaci vhodné prolinali role manazer( a leaderu, coz je
velmi obtizné vzhledem k tomu, Ze se jedna o protichlidné charakteristiky.'* Nelze
oCekavat, Ze kazdy manazer bude i dobrym leaderem. Existuje velké mnozstvi
manazerl a pouze zlomek z nich jsou skute¢ni leadefi.'? ,Lidrem je ten, ktery fika, co

se ma stat, a manazerem je ten, ktery uréuje, jak se to ma stat."*3

Lidfi maji podle Plaminka dvé zasadni role v podniku: zaprvé vytvareji jeho
strategicky ramec, ktery dale interpretuji riznym cilovym skupinam v okoli podniku.
Za timto ucelem definuji vizi podniku, Cili kam podnik sméfuje, dale pro¢ viibec
funguje, Cili co je jeho poslanim a kone¢né hodnoty, které bude podnik zastavat a
jakou strategii k tomu hodla vyuzit. Druha role leadera spociva v tom, umét tento

zakladni ramec vhodné zformulovat a interpretovat cilovym skupinam podniku.4

Pro cilové skupiny, které maji néco spole¢ného s podnikem, se pouziva vyraz

stakeholders a zahrnuji napf. vlastniky, zaméstnance, zakazniky, dodavatele, ale

8 ARMSTRONG, Michael a Tina STEPHENS. 2008. Management a leadership. Praha : Grada, 2008.
s. 16-17. ISBN 978-80-247-2177-4.

9 ARMSTRONG, Michael a Tina STEPHENS. 2008. Management a leadership. Praha : Grada, 2008.
s. 19. ISBN 978-80-247-2177-4.

10 ARMSTRONG, Michael a Tina STEPHENS. 2008. Management a leadership. Praha : Grada, 2008.
s. 19. ISBN 978-80-247-2177-4.

11 ARMSTRONG, Michael a Tina STEPHENS. 2008. Management a leadership. Praha : Grada, 2008.
s. 17-19. ISBN 978-80-247-2177-4.

12 DRUCKER, Peter Ferdinand. Management: Tasks, Responsibilities, Practices. India: Allied
Publishers, 2009. s. 368. ISBN 81-8424-148-8.

13 PLAMINEK, JiFi. Teorie vitality: cesta od managementu k leadershipu. Praha: Alfa Publishing, 2006.
s. 28. ISBN 80-86851-36-2.

14 PLAMINEK, JiFi. Teorie vitality: cesta od managementu k leadershipu. Praha: Alfa Publishing, 2006.
S. 26-28. ISBN 80-86851-36-2.
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také organy statni spravy €i konkurenci. Na stakeholders zavisi, zda bude vytvofena

strategie vibec naplnéna.t®

Roli manazera Plaminek!® definuje taktéz ve dvou rovinach — pokud leader
uréuje smér, tak ulohou managera je stanovit, jak toho dosahnout: manazer definuje
ulohy (napf. pozadavky na vyrobky, vyrobu, procesy, zdroje) a Kk jejich splnéni

zajisStuje vhodné lidské zdroje.

1.2. Personalni ¢innosti

Pokud byly lidské zdroje oznacCeny pro podnik za klicové, je tfeba jim vénovat
potfebnou péci, vhodné je Fidit. Ukoly Fizeni lidskych zdrojii se promitaji
do personalnich cinnosti, kterych je cela fada. Napf. Koubek!’” s védomim toho, Ze

rizni autofi uvadéji rizna Clenéni a pfistup, uvadi nasledujici personalni ¢innosti:

Vytvareni a analyza pracovnich mist

Personalni planovani

Ziskavani, vybér a pfijimani pracovniku

Hodnoceni pracovniku

Rozmistovani (zafazovani) pracovnikl a ukon€eni pracovniho poméru
Odménovani a motivace

Vzdélavani pracovniku

Pracovni vztahy

© © N o g s> w D P

Péce o pracovniky

10.Personalni informacni systém

Vzhledem k omezenému rozsahu a konkrétnimu zaméreni této prace bude
pozornost vénovana pouze nékterym z uvedenych personalnich cinnosti, a to

s ohledem na jejich vyuZziti v praktické Casti této prace.

15 KERKOVSKY, Miloslav a Oldfich VYKYPEL. Strategické Fizeni: teorie pro praxi. 2. vyd. Praha: C.H.
Beck, 2006. s. 91. ISBN 80-7179-453-8.

16 PLAMINEK, Jifi. Teorie vitality: cesta od managementu k leadershipu. Praha: Alfa Publishing, 2006.
S. 28-29. ISBN 80-86851-36-2.

17 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdroju: Zaklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha:
Management Press, 2001. s. 20-22. ISBN: 80-7261-033-3.
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1.2.1.Analyza pracovnich mist

Na zakladé analyzy pracovnich mist jsou tato mista popsana a
specifikovana, pficemz tato analyza by méla zahrnovat i analyzu dovednosti a
kompetenci. Vysledkem by mély byt popisy pracovnich mist, které obsahuji nejen
to, co je jejich obsahem, ale také jaké jsou na téchto pracovnich mistech konkrétni

naroky na pracovniky.®

Armstrong'® zdUrazriuje, Ze se stéle vice prosazuji pojmy a pristupy ,analyzy
roli“ a ,profily roli“ namisto pracovnich mist, i kdyz jsou pouzivany v podstaté
shodné postupy, avSak v pfipadé roli je pozornost zaméfena na pozadované
vysledky a schopnosti, kterych je zapotfebi pro jejich dosahovani. Oproti tomu popisy
pracovnich mist velmi striktné definuji, co maji pracovnici délat (a z toho v podstaté
vyplyva, co délat nemaji), coz je velmi nepruzné a direktivni a navic v popisu neni
mozné postihnout vSechny €innosti, které se v praxi vyskytnou. Stava se tak, ze
zameéstnanci odmitaji nékteré Cinnosti provadét s odvolanim na to, Ze je nemaji ve

svém popisu pracovniho mista. Vysledné profily roli pak obsahuiji:

=

nazev role

2. utvar, do kterého konkrétni role spada

3. informace o vztazich nadfizenosti a podfizenosti — komu je drzitel role
odpovédny a kdo je naopak odpovédny jemu

4. pfesné vymezeny, jasné a srozumitelné definovany ucel role (napf.
odpovédnost za vytvareni a spravu objednavek a s tim souvisejicich €innosti)

5. definice hlavnich oblasti vysledku, kterych ma byt dosazeno, a to vystizné a

zaroven jednoduSe a pozitivné. Téchto cil by mélo byt idealné 7-8,

maximalné 10. Vzdy by mél byt vystihnut obsah a ucel (napf. denné

kontrolovat stav objednavek a dohlizet na jejich v€asné plnéni)

18 DUCHON, Bedfich a Jana SAFRANKOVA. Management: integrace tvrdych a mékkych prvku fizeni.
Praha : C.H. Beck, 2008. s. 205. ISBN 978-80-7400-003-4.

19 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdroji: Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha:
Grada, 2007. s. 171. ISBN: 978-80-247-1407-3.
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6. pozadavky na znalosti — co v8e musi pracovnik znat, at' jiz se jedna o obecné
znalosti (napf. prace s PC) nebo specifické znalosti (napf. znalost trzniho
prostfedi dodavatelu a odbératel()

7. pozadavky na dovednosti — co vSe musi pracovnik zvladat pro vSechny oblasti
své cCinnosti: schopnost pruzné reagovat na neobvyklé situace, schopnost
vyjednavani, planovani na zakladé pFedchozich vysledkd a schopnost
predikce vyvoje do budoucna atd. (napf. vyhodnotit vliv sezonnosti nebo
pocasi u objednavek zbozi sezénniho charakteru)

8. schopnosti chovani — jaké chovani se od pracovnika ocekava®

S konkrétnimi poZadavky na pracovniky souvisi pojem kompetence a

vzdélavani a rozvoj pracovnikl, o ¢emz bude pojednano dale.

1.2.2.Personalni planovani

Ukolem personalniho planovani (planovani lidskych zdrojd) je zabezpedeni
dostate¢ného mnozstvi lidskych zdroju v dostate¢né kvalité pro zajisténi dlouhodobé
efektivity podniku. Musi byt v souladu s celopodnikovou strategii a zarover byt jeho
nedilnou soucasti. Planovani lidskych zdroji vychazi z predikce potfeb podniku
(poptavky po lidskych zdrojich) a z predikce nabidky lidskych zdrojl, které je tfeba
vzajemné sladit. Budouci potfebu je mozné planovat na zakladé ruznych
prognostickych metod (napf. metoda zalozena na usudku manazerl — tzv. expertni
metoda, metoda zaloZzena na c¢asovych studiich) a budouci nabidku zejména
na zakladé analyzy stavajiciho stavu lidskych zdroja s pfihlédnutim k minulému vyvoji
odchodl pracovnikil a odhadu budouciho vyvoje (napf. odchody na rodiCovskou
dovolenou a do duchodu), pohybu pracovniki v podnikové hierarchii, zménam

podminek ve vykonu prace atd.?! Vysledkem personalniho planovani je zjisténi

20 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha:
Grada, 2007. s. 174-175. ISBN: 978-80-247-1407-3.

21 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdroji. Praha : Grada, 2002. s. 329-343. ISBN: 80-247-
0469-2.
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potfebného poctu pracovnikll a jejich nasledné zajisténi, ale také plan dalSiho

rozvoje pracovnik(i.??

1.2.3.Ziskavani pracovniku

Ziskavani a vybér pracovniki jsou kliCovymi faktory pro celkovy uspéch
podniku. Jak upozorfiuje Koubek,?® vybéru pracovnikl musi vénovat pozornost
zejména mensi firmy, kde ma spravny vybér pracovnikl mnohem vétsi vliv na
celkovou vykonnost podniku nez u velkych podniki a nevhodny vybér jej muze vazné
ohrozit. To je dano zejména tim, ze ve vétSich podnicich obvykle jednu cinnost
vykonava i vice zaméstnancu, zatimco v malych podnicich pfebiraji zaméstnanci na
riznych pozicich Siroké spektrum Uukoll a jejich vzajemné zastupovani, resp.
nahrazovani je o to slozitéjSi. Mensi firmy zaroven nedisponuji odbornymi pracovniky
zameérenymi na vybér vhodnych kandidatl, tuto Cinnost obvykle vykonavaji majitelé
téchto firem a cCasto daji spiSe neZz na odborné pfednosti na vlastni dojem

Z uchazece.

Pfi procesu ziskavani pracovnikl je tfeba stanovit na zakladé personalniho
planovani pozadovanou kvantitu a kvalitu pracovniku, kterou je tfeba zajistit. Je tfeba
stanovit, zjakych zdroju budou novi pracovnici ziskavani, jaké metody budou

pouzity, naklady tohoto procesu a ¢asovy plan.?*

Pfi vybéru pracovnikl je tfeba hledat adekvatniho c¢lovéka na obsazeni
uréitého pracovniho mista, ktery disponuje potfebnymi schopnostmi a kvalifikaci.
V praxi se pomeérné Casto stava, Zze na nékteré posty jsou fediteli, resp. odpovédnymi
pracovniky dosazovani lidé na zakladé osobnich sympatii a pracovni napli je jim
uzpusobena. Tomuto zpusobu obsazovani pracovnich mist oblibenci je tfeba se

vyvarovat, jak upozorfiuje Halik.?®

22 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdroju: Zaklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha:
Management Press, 2001. s. 21. ISBN: 80-7261-033-3.

23 KOUBEK, Josef. Personalni prace v malych a stfednich firmach. 4., aktualiz. a dopl. vyd. Praha :
Grada, 2011. s. 30. ISBN 978-80-247-3823-9.

24 DVORAKOVA, Zuzana a kol. Rizeni lidskych zdrojii. Praha : C.H. Beck, 2012. s. 146. ISBN 978-80-
7400-347-9.

25 HALIK, Jifi. Vedeni a fizeni lidskych zdroji. Praha : Grada, 2008. s. 37. ISBN 978-80-247-2475-1.
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Jina situace samoziejmé nastava, pokud jsou mista obsazovana skutecné
kvalitnimi pracovniky na zakladé pfedchozich pracovnich zkuSenosti. Nékteré
podniky (napi. Ceska spofitelna) poskytuji svym stavajicim zaméstnancim finanéni
odménu v pfipadé, ze doporuci novou pracovni silu, ktera se nasledné osvédci ve

zkuSebni dobé.

Ziskavat pracovniky je mozné ze dvou zdroju. Zejména ve vétSich podnicich je
mozné vyuzit vnitfnich zdroja podniku, tzn. zfad stavajicich zaméstnancu
prostfednictvim zvySovani jejich kvalifikace, rekvalifikace a rozmistovani. Druhou
moznosti je ziskavani pracovnik(l z vnéjSich zdroju podniku, tzn. prostfednictvim

ziskavani a naboru novych zaméstnancu.?®

Vnitini zdroje pracovnikd vznikaji napf. jako disledek modernizace podniku, kdy
zavadéni novych technologii nebo organizacnich zmén vede k tomu, Ze jiz neni
potfeba puvodni pocet pracovnikll na puvodnich pracovnich mistech, a ty je mozné
vyuzit jinde, nebo jako dusledek zrani pracovnikd, ktefi jsou pfipraveni na
vykonavani naro¢néjSiho pracovniho mista, pfipadné jako vule samotnych

pracovnikd byt zafazen na jiné pracovni misto, a to z rliznych davod(.?’

Ziskavani zaméstnanct z vnitinich zdroju ma fadu vyhod jak pro zaméstnavatele,
tak pro zaméstnance: Podnik jiZ ma zkuSenost s konkrétnim zaméstnancem, vi, co
od néj mlze oCekavat, snizuje se fluktuace zaméstnancu, coz zasadnim zpusobem
pfispiva k celkové vykonnosti podniku a v neposledni fadé pfispiva také k uspore
nakladd na obsazovani pracovnich mist, snizovani zmetkovosti atp. Podili se také
na zachovavani pozadované firemni kultury. U zaméstnancli zvySuje tento zpUsob
obsazovani pracovnich mist jejich spokojenost, pfispiva k lepSimu pracovnimu

klimatu, motivuje zaméstnance k osobnimu rdstu.?®

DalSimi vyhodami jsou napf. pomérné rychlé obsazeni pracovniho mista,

nizké naklady na proces obsazovani pracovniho mista a na mzdu (pracovnik

26 SYNEK, Miloslav a kol. Podnikova ekonomika. 5., pteprac. a dopl. vyd. Praha : C.H. Beck, 2010. s.
229. ISBN 978-80-7400-336-3.

21 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdroju: Zaklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha:
Management Press, 2001. s. 120. ISBN: 80-7261-033-3.

28 DVORAKOVA, Zuzana a kol. Rizeni lidskych zdrojii. Praha : C.H. Beck, 2012. s. 19-20. ISBN 978-
80-7400-347-9.
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z vnéjSich zdrojli vyzaduje obvykle vysSi plat) a navratnost pfipadnych nakladi

investovanych do vzdélavani a rozvoje zaméstnancu.?®

K nevyhodam tohoto zpusobu obsazovani pracovnich mist patfi zejména
omezeny vybér kandidatl, nutnost obsadit misto, které bylo pracovnikem uvolnéno,
Casto vznikaji naklady na dalSi vzdélavani pracovniku. Dlouholeti pracovnici obvykle
také nejsou schopni hledat nova feSeni, na rozdil od novych, nezaujatych, idealy
naplnénych pracovniki. Mohou se také projevit problémy zejména osobniho
charakteru, kdy tento zplusob vybéru pracovniki vede K rivalité na pracovisti,
pracovnici se nemusi ztotozZnit s novou roli svého byvalého kolegy, ktery se stal jejich
nadfizenym. Mlze se také stat, ze v pfipadé automatického povySovani v podnikové
hierarchii je misto obsazeno osobou, ktera pro jeho vykon nema dostate¢né

schopnosti.3®

Hlavnimi vnéjSimi zdroji ziskavani pracovnikll jsou zejména volné pracovni
sily na trhu prace z fad nezaméstnanych, obvykle evidovanych na ufadu prace, dale
Cerstvi absolventi ruznych vzdélavacich instituci, ale také zaméstnanci
konkuren¢nich organizaci, ktefi z néjakého divodu své puvodni pracovni misto
opous$téji nebo hodlaji opustit. Existuji i skupiny osob, které Ize zafadit do vedlejSich
vnéjSich zdroji, a témi jsou napf. osoby na matefské nebo rodi¢ovské dovolené,

studujici, diichodci nebo zahrani¢ni pracovni sily.3?

Také tento zplUsob ziskavani pracovnikl ma své vyhody a nevyhody. Hlavni
vyhodou je obvykle Siroka nabidka pracovnikl s pozadovanymi znalostmi a
schopnostmi a vysokou motivaci. ,Nova krev* muze byt pro podnik prospésna a
pfinést nova, dosud neuplatiovana feSeni a napady, navic zde (alespon pfi

pfijimani) nevznikaji naklady na dodate¢né vzdélavani téchto pracovniku, ktefi by si

29 KOCIANOVA, Renata. Personalni éinnosti a metody personalni prace. Praha : Grada, 2010. s. 83.
ISBN 978-80-247-2497-3.

30 KOCIANOVA, Renata. Personélini &innosti a metody personéini préce. Praha : Grada, 2010. s. 83.
ISBN 978-80-247-2497-3.

31 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdroju: Zaklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha:
Management Press, 2001. s. 121. ISBN: 80-7261-033-3.
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vSe potiebné jiz méli sami prinést.3> Nezanedbatelnou vyhodou muze byt i pfipadna

znalost konkurence.33

Nevyhodami je pak zejména dlouha doba potfebna na zapracovani nového
zaméstnance a jeho adaptaci na firemni kulturu. V neposledni fadé se jedna
o zdlouhavy a drahy proces, ktery se mize navic opakovat i nékolikrat, jelikoz zde
existuje zvySené riziko chybného vybéru, protoze o kandidatovi ma podnik pouze

omezené informace.34

Pro obsazeni konkrétni pracovni pozice je tfeba zvazit vSechna pro i proti

téchto dvou moznych zdroju ziskavani pracovniku.

Jak upozoriiuje Koubek,® ve vyspélych zemich je obvyklejs$i, Ze podnik
nejprve hleda ve svych vlastnich fadach a teprve pokud neni mozné volné pracovni
misto obsadit timto zpUsobem, pfistupuje se khledani vhodného kandidata

z vnéjsich zdroja.

DalSim krokem pfi ziskavani pracovnikil je volba konkrétni metody, kterych

existuje cela fada:

1. Vyuzivani sluzeb externich spoleé¢nosti — zprostfedkovatelskych agentur,
poradenskych firem zaméfenych na ziskavani pracovniki nebo pfimo
na vyhledavani pracovnikl, zejména do manazerskych pozic3®

2. V pfipadé dobré povésti podniku se zajemci o praci v ném nabizeji sami, aniz
by bylo volné pracovni misto zvefejnéno

3. Doporuceni nového pracovnika nékterym ze souCasnych zaméstnancu —
predpokladem je zde informovanost zaméstnanci o volnych pracovnich

pozicich, pfipadné jejich vhodna motivace

32 §IKYR, Martin. Personalistika pro manaZery a personalisty. Praha : Grada, 2012. s. 27. ISBN 978-
80-247-4151-2.

33 VAJNER, Ludgk. 2007. Vybér pracovnik( do tymu. Praha : Grada, 2007. s. 16. SBN 978-80-247-
1739-5.

34 VAINER, Ludék. 2007. Viybér pracovnikti do tymu. Praha : Grada, 2007. s. 16. SBN 978-80-247-
1739-5.

35 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdroju: Zaklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha:
Management Press, 2001. s. 122. ISBN: 80-7261-033-3.

36 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdroji. Praha : Grada, 2002. s. 364-365. ISBN: 80-247-
0469-2.
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10.
11.

Pfimé osloveni konkrétni osoby — to se vyuzivd zejména u vysoce
specializovanych pozic v urcitych oborech

Vyvésky s informacemi o volnych pracovnich pozicich, jejich specifikacich a
pozadavcich na jejich obsazeni v€. termini pro podani zadosti, umisténé
v podnicich i mimo néj

Letaky distribuované do postovnich schranek domacnosti na urcitém uzemi
Inzerce — nejobvyklejSi metoda ziskavani pracovnikl prostfednictvim
sdélovacich prostfedku, nejCastgji tisku, ale radia nebo televize

Spoluprace se skolami a jinymi vzdélavacimi institucemi — zejména pokud se
jedna o nedostatkové profese na trhu prace nebo formou spolupodileni se
na praktickém vycviku uénud a studentd

Spoluprace s odbory a rdznymi organizacemi sdruzujicimi urCité profese —
zde je prfedpokladem funkéni informacéni systém organizaci a zapojeni ¢lenu,
ktefi hledaji praci

Spoluprace s urady prace

Vyuziti internetovych portali zamérenych na nabidky volnych pracovnich

mist.3’

Soucasné s volbou metody ziskavani pracovniku je tfeba urcit, jaké dokumenty a

data budou po uchazecich pozadovany. NejCastéji se jedna o zivotopis, pfipadné

vyplnéni dotazniku. V pfipadé, ze se na malé mnozstvi pracovnich mist hlasi velké

mnozstvi uchazecl, je mozné pouziti biodat — témi jsou demografické udaje, udaje o

vzdélani a kvalifikaci, praxi atd. Kazda polozka je obodovana podle dulezitosti, a

vysled

ny pocet bodu je nastrojem k ur€eni, ktefi adepti jsou vhodni a ktefi nikoliv, a

to na zakladé stanoveni minimalni hranice bodu, pfi které je uchaze¢ oznacen za

vhodného. Tyto nastroje slouzi k selekci uchazecu, tzn. rozhodnuti, kdo bude

odmitnut, kdo pfizvan do uzsiho vybéru, pfipadné i pfimo pfijat na volné pracovni

misto.38

87 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdroju: Zaklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha:
Management Press, 2001. s. 127-134. ISBN: 80-7261-033-3.

38 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdroji. Praha : Grada, 2002. s. 366-369. ISBN: 80-247-

0469-2.
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1.2.4.VVybér pracovniku

Ziskavani pracovniki ma za ukol shromazdit vhodné uchazeCe a nasledny
vybér pracovniki ma posoudit, jak ten ktery uchaze¢ odpovida pozadavkim na
obsazeni volné pracovni pozice a ucinit rozhodnuti, kdo z kandidatl témto

pozadavkim vyhovuje nejlépe.3°

Pfi samotném vybéru pracovnikll se pouzivaji nej¢astéji nasledujici metody,
které nasleduji po selekci uchaze€l v pfipadé, Zze nebylo pfimo rozhodnuto o tom

nejvhodnéjSim:

1. Pohovory
2. Assessment centrum

3. Testy pracovni zpusobilosti*°
Specifickou, malo uzivanou metodou muze byt i grafologie.*!

Pohovory suchazeCi jsou nejCastéjSi metodou, a to bud formou
individualnich pohovord mezi jednim odpovédnym pracovnikem a uchazecem,
nebo tzv. pohovorovych paneld, kterych se uU&astni vice zainteresovanych
pracovniki (obvykle personalista a budouci nadfizeny, liniovy manazer) a uchaze¢.
Pokud je ucastnikd z Ffad budouciho zaméstnavatele vice, z riznych podnikovych

utvard, hovofime o vybérové komisi.*?

Assessment centrem je testovaci metoda zamérfena na odhad budoucich
vykonll uchazeCll o zaméstnani. Sestava zfady nejruznéjSich metod, napf.
pfipadové studie, kdy testovany obdrzi urcité informace, na zakladé kterych ma
dojit k rozhodnuti, toto rozhodnuti odprezentovat a obhaijit pfed hodnotiteli. Obdobna
je skupinova diskuze stim rozdilem, Zze rozhodnuti je tfeba obhajit ve skupiné

uchazecu, pfipadné jsou zde i predem stanoveny role jednotlivych uchazecl. Metoda

39 KOCIANOVA, Renata. Personalini &innosti a metody personaini prace. Praha : Grada, 2010. s. 94.
ISBN 978-80-247-2497-3.

40 §IKYR, Martin. Personalistika pro manaZery a personalisty. Praha : Grada, 2012. s. 84. ISBN 978-
80-247-4151-2.

41 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdroju. Praha : Grada, 2002. s. 369. ISBN: 80-247-0469-2.
42 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdroji. Praha : Grada, 2002. s. 370. ISBN: 80-247-0469-2.
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schranky provéfuje schopnost zhodnotit a vyfesit hypotetickou korespondenci na
budoucim pracovnim misté. Metoda hry na pohovor vyzaduje pfipravu na budouci
pohovor na zakladé ziskanych informaci, kde se bude bud diskutovat o urcitém
problému podle uréenych roli, nebo se budou ziskavat informace dalsi, coz oboji ma
vést opét ke kone&nému rozhodnuti o dal$im postupu. U&elem assessment center je
shromazdit co nejvice informaci o uchazec€ich, o jejich chovani v riznych situacich,
schopnostech tfidit, zpracovavat a vyhodnocovat informace a na jejich zakladé
provadét rozhodnuti. Specialnim druhem assessment center jsou tymové testy, pfi
kterych se provéfuje schopnost uchaze€l zapadnout do tymu. Mohou mit rlznou
formu — od outdoorovych adrenalinovych aktivit pfes navrh idealniho domu az po

stavbu modelu znamé budovy.*?

Testy pracovni zpusobilosti davaji odpovéd na to, do jaké miry uchazec
odpovida narokiim kladenym na vykon pracovniho mista. Jedna se o psychologické
testy zamérené na zjiStovani osobnostnich charakteristik a o testovani odbornych
dovednosti a znalosti, pfip. fyzickych predpokladd tam, kde je to nutné (napf.

u vojaku z povolani nebo policistd).*

Koubek* do testu pracovni zpUsobilosti zafazuje i vy$e zminéné assessment
centra a dale uvadi, Ze jako test pracovni zpUsobilosti se vyuziva napf. i prakticka
ukazka prace, pfipadné teoreticky popis postupu. Autor dale upozorfiuje na to, Ze
neni mozné vyuzivat unifikované postupy a pfi vybéru metody je tfeba dbat na to,

aby odpovidala poZzadavkim konkrétni organizace na konkrétni pracovni misto.*¢

43 JAY, Ros. Prijimaci pohovor: co chtéji firmy slySet a jak to fict. Praha : Grada, 2007. s. 113-114.
ISBN 978-80-247-1944-3.

44 KOCIANOVA, Renata. Personalni ¢innosti a metody personalni prace. Praha : Grada, 2010. s. 111-
112. ISBN 978-80-247-2497-3.

45 KOUBEK, Josef. Personalni prace v malych a stfednich firmach. 4., aktualiz. a dopl. vyd. Praha :
Grada, 2011. s. 107. ISBN 978-80-247-3823-9.

46 KOUBEK, Josef. Personalni prace v malych a stfednich firmach. 4., aktualiz. a dopl. vyd. Praha :
Grada, 2011. s. 107. ISBN 978-80-247-3823-9.
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1.2.5. Motivace

Motivace velmi Uzce souvisi s touhou a vuli ¢lovéka. Pokud je ¢lovék vhodné
motivovany, je ochotny a pfipadné i touzi po dosazeni urcitého cile nebo vysledku a
je ochoten vyvinout dostatecné usili k jeho dosazeni. Smyslem pracovni motivace je
vytvofit (obvykle pozitivni) pFistup k praci, ¢ehoz mize byt dosazeno prostiednictvim

vnitfnich (pfimych) nebo vnéjSich (nepfimych) motiv(.*’

Kocianova*® upozorriuje, Ze v pfipadé vnéjsich podnétl, jejich cilem je zména
motivace, a kterymi jsou zejména financni odmény nebo povySeni, je presnéjsi
pouzivat pojem stimuly a upozorfiuje na to, Ze v podnikové praxi ¢asto nebyvaiji tyto
pojmy odliSovany. Vnitini motivy souvisi s vnitfnim uspokojenim Clovéka, jedna se
napf. o moznost seberealizace, odpovédnost, rozhodovaci pravomoci. Pokud je

¢lovék vhodné motivovany, muze efektivné pracovat i bez vnéjSich podnétu.

Plaminek*® uvadi nékolik zakladnich zasad motivace: kromé motivace podle
néj existuji i dalSi, méné vhodné cesty k ovlivhovani lidi - napf. vynucovani, natlak,
manipulace, uskoky. Mezi motivaci a manipulaci je mensi rozdil, nez by se mohlo na
prvni pohled zdat — v centru jsou zajmy podniku, av8ak v pfipadé motivace jsou
brany ohledy i na zajmy pracovnikd. VhodnéjSi nez pfizpusobovat lidi ukolim, je
pfizpusobovat ukoly lidem a u kazdého pracovnika je klicové identifikovat podnéty,
na které reaguje a vhodné je vyuzivat. Je tfeba brat ohledy na to, ze ruzni lidé
reaguji na rGzné podnéty odliSné, a zejména ze mohou byt citlivi na zcela jiné
podnéty nez vedouci, ktefi podnéty poskytuji. Motivovat je mozné u nékterych osob
také prostfednictvim vzbuzeni nejistoty, zpochybnéni dosazeného uspéchu, a tim
zvysit motivujici roli. Casto je dostacujici napf. vhodnéji definovat naplf prace a
vysvétlit jeji zadouci efekty. V pfipadé, ze jsou lidé motivovani, avSak pracovni
vysledky tomu neodpovidaji, je vhodné provérit, zda jsou vibec schopni pozadovany
ukol splnit a zda ktomu maji vhodné podminky (napf. firemni hierarchii nebo

47 TURECKIOVA, Michaela. Rizeni a rozvoj lidi ve firméch. Vyd. 1. Praha: Grada, 2004. s. 55-
57. ISBN 80-247-0405-6.

48 KOCIANOVA, Renata. Personéini &innosti a metody personéini prace. Praha : Grada, 2010. s. 27.
ISBN 978-80-247-2497-3.

49 PLAMINEK, Jifi. Tajemstvi motivace: jak zafidit, aby pro vas lidé rédi pracovali. 2., dopl. vyd. Praha:
Grada, 2010. s. 13-26. ISBN 978-80-247-3447-7.
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mezilidské vztahy). Motivy jsou v daném okamziku ovlivnény osobnosti, prostfedim a

situaci, ktera se mize velmi rychle ménit a méni se tak i lidské motivy. 5°

Teorii motivace je cela fada, jejich prehled viz nasledujici tabulka:

Tabulka 1: Prehled teorii pracovni motivace:

Zaméfeni teorie

Nazev teorie

Autor teorie

1. Instrumentalita

Teorie instrumentality

Vychodisko: Taylor (1911)

2. Potfeby (obsah Hierarchie lidskych potfeb | Maslow (1954)
motivace)
Teorie ERG Alderfer (1972)
Teorie manazerskych | McClelland (1961)
potieb
3. Proces — oCekavani Expektacni teorie Vroom (1964)
Proces — dosahovani cill | Teorie cile Latham, Locke (1979)
Proces — pocity Teorie spravedinosti | Adams (1965)
spravedInosti (ekvity)

Zdroj: Kocianova®!

Konkrétni volba zavisi na mnoha okolnostech — prostfedi, osobnosti manazera,

pozZadavcich na pracovniky atd. Zcela jinou motivaci nejspiS bude tfeba uplatnit u

kreativnich povolani, jako napf. u programatord ¢i designerld a jinou v podniku

S pfevladajici pasovou vyrobou.

50 PLAMINEK, Jifi. Tajemstvi motivace: jak zafidit, aby pro vas lidé rédi pracovali. 2., dopl. vyd. Praha:
Grada, 2010. s. 13-26. ISBN 978-80-247-3447-7.
51 KOCIANOVA, Renata. Personalni ¢innosti a metody personalini prace. Praha : Grada, 2010. s. 27.

ISBN 978-80-247-2497-3.
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1.2.6.Vzdélavani a rozvoj pracovniku

Vykonnost celého podniku zavisi na vykonnosti dvou faktort — tvrdych, které

Mg viiv s

predstavuji procesy a mékkych, které predstavuji lidské zdroje. Cim slozit&j$i a
sofistikovanéjSi jsou procesy, tim rostou i pozadavky na lidské zdroje. Vykonnost
zaméstnancl Ize ovlivihovat jejich vhodnym rozvojem, ktery uUzce souvisi
s hodnocenim pracovniho vykonu a odménovanim. VSechny tyto faktory musi byt ve
vzajemném (horizontalnim) souladu a dale musi byt ve vertikalnim souladu

s organizacni kulturou, strukturou a obchodni strategii.>?

Schopnost podniku vhodné vyhledat a rozvijet lidsky kapital vede k ziskani
konkuren¢ni vyhody na trhu. Kvalita lidského kapitalu v podniku ma také vyznamny
vliv na jeho trzni hodnotu. Na lidsky kapital je mozné pohlizet jako na soucast

intelektualniho kapitalu podniku, ktery dale zahrnuje zakazniky, inovace a procesy.>?

O lidsky kapital v podniku je tfeba peCovat a dale jej rozvijet. Soucasti rozvoje
lidského kapitalu v podniku je vzdélavani. Jedna se o0 organizovany a
institucionalizovany zplUsob uceni, ktery ma pocatek a konec, jeho koncepce musi
byt systematicka. Prostfednictvim uceni je dosazeno zadouci zmény, rozvoje, jehoz
nedilnou soucasti je zamér. Samotné uceni (se) je procesem zmeény, ktera mize
probihat organizované nebo spontanné a vyzaduje nové znalosti, dovednosti a jejich
praktickou aplikaci. Zdroji u€eni jsou udiv, zkuSenost a kritické mySleni a muze
probihat individualné, skupinové ¢i na Urovni organizace.> Vztah mezi ucenim,

rozvojem a vzdélavanim je zachycen v nasledujicim obrazku:

52 HRONIK, Frantiek. Rozvoj a vzdélavéni pracovniku. Praha: Grada, 2007. s. 13-15. ISBN 978-80-
247-1457-8.

53 VODAK, Jozef a Alzbeta KUCHARCIKOVA. Efektivni vzdélavani zaméstnancd. 2., aktualiz. a rozs.
vyd. Praha: Grada, 2011. 237 s. Management. ISBN 978-80-247-3651-8.

5 HRONIK, Frantiek. Rozvoj a vzdélavani pracovniki. Praha: Grada, 2007. s. 20. ISBN 978-80-247-
1457-8.
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Obrazek 1: Vztah ucéeni, rozvoje a vzdélavani

(Uc'eni (se)

Rozvoj

Vzdélavani

\ _

Zdroj: Hronik®%

1.2.7.Predavani kompetenci

Jak jiz bylo zminéno, na zakladé analyzy pracovnich mist by mél byt jejich
popis s pozadavky na znalosti, dovednosti a chovani pracovniku. Ty lze souhrnné
oznacit pojmem kompetence. Pojem kompetence vSak muze byt chapan jako
svéfena pravomoc a odpovédnost spojena s vykonem urcité funkce nebo jako
schopnost vykonavat urcitou funkci v pozadované vykonnosti, a to diky uméni
reagovat na netypické situace s vyuZitim kombinace vlastnich schopnosti,
osobnostnich rysd a ziskanych védomosti. Vtomto smyslu nahrazuje dfive
pouzivany pojem kvalifikace. Kompetentni osoba musi byt schopna podstupovat
riziko pfi rozhodovani, byt iniciativni, byt motivovana apod. Kompetence se ziskavaji

postupné a tento postup se oznacuje jako profesionalizace.>®

Kompetence se vzdy vztahuji k urCitému prostiedi nebo situaci a jsou
ovlivnény minulosti, skladaji se =zruznych zdroji, jsou predem definovany

pozadovanou Urovni zvladnuti a jsou ziskavany v procesu vzdélavani se a uceni.®’

5 HRONIK, Frantiek. Rozvoj a vzdélavani pracovniki. Praha: Grada, 2007. s. 31. ISBN 978-80-247-
1457-8.

5 PALAN, Zdenék. Lidské zdroje: vykladovy slovnik: vychova, vzdélévani, péde, Fizeni. Praha:
Academia, 2002. s. 98-99. ISBN 80-200-0950-7.

57 VETESKA, Jaroslav a Michaela TURECKIOVA. Kompetence ve vzdélavani. Praha: Grada, 2008. s.
31-32. ISBN 978-80-247-1770-8.
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Jak upozorniuje Armstrong®®, v anglické literatufe se setkavame s pojmem
competency ¢i comptencies ve smyslu urcitych schopnosti chovani (oznaCovanych
téZ jako mékké vlastnosti Ci soft skills), které zahrnuji napf. interpersonalni
dovednosti, schopnost vést, analytické dovednosti a orientace na spinéni Ukolu a
jsou spojeny s pojmem emocni inteligence. Oproti tomu vyraz competence
vyjadfuje odborné schopnosti, které by mél pracovnik ovladat pro vykon urcité

pracovni pozice (ve smyslu kvalifikace).

Mékké vlastnosti byly dfive oznaCovany jako socialni kompetence, které
v dnesni dobé zahrnuji nap¥. schopnost spoluprace, komunikace a zvladani konfliktd,
tedy interakci s ostatnimi lidmi. Mékké vlastnosti v8ak zahrnuji i schopnost vypofadat

se sebou samym.>°

Mig v s

L,Komunikacni kompetence

zdravé sebeveédomi

schopnost vcitit se

schopnost tymoveé spoluprace

schopnost prijimat kritiku a Gcinné kritizovat
analytické mySleni

davéryhodnost

disciplina, sebeovladani

© © N o g s~ wDdhP

zvidavost
10.schopnost zviadat konflikty

11.schopnost prosadit se“°

Mékké vlastnosti, tzv. soft skills, se ukazuji jako kliCové pro dalSi rozvoj podniku.
Uspé3ni manazefi disponuji vysokymi socialnimi a emocionalnimi kompetencemi,

management znalosti funguje lépe ve firmach se silnou socialni kompetenci,

58 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdroju. Praha: Grada, 2002. s. 280-282. ISBN: 80-247-
0469-2.

5 PETERS-KUHLINGER, Gabriele a John FRIEDEL. Komunikacéni a jiné "mékké" dovednosti: vyuZzijte
svuj potencial, rozvirite své soft skills a starite se uspésnéjsimi. Praha: Grada, 2007. s. 13. ISBN 978-
80-247-2145-3.
60 PETERS-KUHLINGER, Gabriele a John FRIEDEL. Komunikacéni a jiné "mékké" dovednosti: vyuZzijte
svuj potencial, rozvirite své soft skKills a starite se uspésnéjsimi. Praha: Grada, 2007. s. 17. ISBN 978-
80-247-2145-3.
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efektivnéjSi jsou podniky, kde se vyuziva tymova spoluprace a pokud se u
pracovnikt soft skills rozvijeji, jsou spokojenéj$i.6* Rozvijeni mékkych dovednosti je

ukolem na cely Zivot.?

PrestozZe jsou soft skills vyzdvihovany, pro celkovy profesni uspéch jednotlivcu
i celych podniku je tfeba jejich vhodna kombinace s tvrdymi faktory.®® To ilustruje

napf. i Kubes ve svém hierarchickém modelu struktury kompetence:

Obrazek 2: Hierarchicky model struktury kompetence

Chovani
Védomosti
Dovednost Zku$enosti
Know-how
Inteligence Hodnoty
Talent Postoje
Schopnost Motivy

Zdroj: Kubes®*

K dosazeni stanovené strategie podniku jsou zapotiebi urcité (vyzadované)
kompetence od zaméstnancl, pfiemz jejich druh a uroven se méni v prostiedi a

Gase. 6°

61 MUHLEISEN, Stefan a Nadine OBERHUBER. Komunikaéni a jiné mékké dovednosti: soft skills v
praxi. Praha: Grada, 2008. s. 22. ISBN 978-80-247-2662-5.

62 PETERS-KUHLINGER, Gabriele a John FRIEDEL. Komunikaéni a jiné "mékké" dovednosti: vyuZijte
svdj potencial, rozvinite své soft skKills a starite se uspésnéjsimi. Praha: Grada, 2007. s. 16. ISBN 978-
80-247-2145-3.

63 MUHLEISEN, Stefan a Nadine OBERHUBER. Komunikaéni a jiné mékké dovednosti: soft skills v
praxi. Praha: Grada, 2008. s. 183. ISBN 978-80-247-2662-5.

6 KUBES, Marian, Dagmar SPILLEROVA aRoman KURNICKY. ManaZerské kompetence:
zpusobilosti vyjimecnych manazeri. Praha: Grada, 2004. s. 28. ISBN 80-247-0698-9.

6 KUBES, Marian, Dagmar SPILLEROVA aRoman KURNICKY. ManaZerské kompetence:
zpusobilosti vyjimecnych manazeri. Praha: Grada, 2004. s. 29-36. ISBN 80-247-0698-9.
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K maximalizaci vykonu celého podniku je mozné kompetence rozdélit do ¢ty skupin:

1. Klicové kompetence — vyzadované od vSech zaméstnancu (popisuji chovani
jednotlived a mély by byt v souladu s podnikovou kulturou, hodnotami a
oCekavanym vykonem)

2. Tymové kompetence — dulezité v podnicich, kde funguji pracovni tymy.
Jedna se napf. o pruznost (schopnost vzajemného zastupovani se
uvnitf tymu)

Funkéni kompetence — vyZzadované na jednotlivych pozicich v podniku
4. Vidcovské a manazerské kompetence — musi byt v maximalnim souladu

s podnikovou kulturou®®

Zadny ¢&lovék nedisponuje véemi potfebnymi kompetencemi. Ty je mozné dale
rozvijet prostfednictvim sdileni a pfedavani. Velkou pfekazkou pfi predavani
kompetenci mlze byt to, Ze zaméstnanec tim ztraci svou konkurenéni vyhodu oproti

ostatnim.6’

K pfedavani kompetenci v podniku mulze dochazet nékolika zpusoby a
cestami, pfiCemz vyznamnou ulohu zde hraje personalni utvar a jako vhodné
podminky pro toto pfedavani Ize oznacit nasledujici:

1. Kultura otevienosti, ktera zdUrazriuje dulezitost tohoto pfedavani

2. Vhodné pracovni klima

3. Vhodné usporadani organizace — napf. tymova spoluprace

4. Vhodna celkova politika podniku, ktera vede k ziskavani a udrzeni kvalitnich

pracovnikUl, ktefi kompetence dale predavaji

o

Vhodna motivace k pfedavani kompetenci v€etné odmeénovani této €innosti
Procesy fizeni uzplsobené pfedavani kompetenci
7. Systém vzdélavani, ktery vede kformovani, prohlubovani a predavani

kompetenci®®

6 KUBES, Marian, Dagmar SPILLEROVA aRoman KURNICKY. ManaZerské kompetence:
zpusobilosti vyjimecnych manazZerd. Praha: Grada, 2004. s. 29-36. ISBN 80-247-0698-9.

67 VETESKA, Jaroslav a Michaela TURECKIOVA. Kompetence ve vzdélavéni. Praha: Grada, 2008. s.
34.1SBN 978-80-247-1770-8.

68 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdroji: Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha:
Grada, 2007. s. 166. ISBN: 978-80-247-1407-3.
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Pfedavani kompetenci uzce souvisi se systémem vzdélavani a rozvoje
pracovnikd. Klasickymi, avSak nedostaCujicimi formami jsou trénink a Skoleni
zameéstnancl. Soucasti systému pfedavani kompetenci by méli byt také manazefi, a
to jak na strané jedné, kdy si sami prohlubuji vlastni kompetence formou
sebevzdélavani, tak na strané druhé, kdy ziskané kompetence predavaji dale, napf.
prostfednictvim méné obvyklych forem, jako je on the job trénink, koucCing, e-learning
apod. Méli by prevzit zodpovédnost za rozvoj svych zaméstnancu a vyuzivat napf.
kompetenéni pristup, ktery chape rozvoj pracovniku jako vzajemny dialog a
odpovédnost za rozvoj se presouva pfimo na zameéstnance. Hlavni myslenkou tohoto
pfistupu je, Zze kazda pozice vyzaduje urCité kompetence a ukolem rozvoje a
pfedavani kompetenci je sniZzovat rozdil mezi skuteCnou a potfebnou urovni téchto

kompetenci. Kompetencni pfistup zahrnuje Ctyfi kroky:

1. Identifikace kliCovych kompetenci pro danou pozici

2. Zjisténi, jak jsou tyto kompetence u pracovnikl rozvinuty prostfednictvim
vhodné zvolenych nastrojl

3. Vytvofeni vhodného systému krozvoji potfebnych kompetenci (napf.
koucCovani, tréninkové programy, individualni rozvojové plany)

4. Zabezpeceni implementace toho, co se pracovnici naudili, v podnikové praxi®®

6 KUBES, Marian, Dagmar SPILLEROVA aRoman KURNICKY. ManaZerské kompetence:
zpusobilosti vyjimecnych manazeri. Praha: Grada, 2004. s. 142. ISBN 80-247-0698-9.
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2. CHARAKTERISTIKA SPOLECNOSTI

Partners Financial Services a.s. je Ceska spoleCnost zalozena v Cervnu roku
2007 v Praze. Hlavnim pfedmétem cinnosti spoleCnosti bylo a stale je poskytovani
sluzeb v oblasti finan&niho planovani a poradenstvi. V Case se spole€nost pfeménila
na holding zastfeSujici rizné predméty Ccinnosti. Konkrétné Partners Financial
Services, zastreSujici poradenskou Cinnost, dale pak Partners Bankovni sluzby a
Partners InvestiCni spole€nost, které se soustfedi na vyvoj a distribuci produktud, v
danych segmentech trhu. DalSi spoleCnosti je Partners Media jez se soustfedi na
provoz serveru penize.cz a finmag.cz, stara se i o marketing celého holdingu a dale
provozuje interni web TV. Posledni ze zastupcu holdingu je pak Partners Akademie,
jejiz hlavni €innosti je koordinace vzdélavani celé spole¢nosti, organizace seminaru s
prednimi lidmi z businessu v CR i zahrani&i a v neposledni fadé projekt Den Finané&ni
Gramotnosti. Holding dale zastfeSuje i Partners pro Slovenskou republiku a Partners
Polsko. Tato bakalafska prace bude zaméfena pouze na stéZejni Cinnost tedy na

Partners Financial Services.

Partners Financial Services je v sou€asné dobé jiz cca 3 roky po sobé leader v
oblasti finanéniho planovani v CR co se ro&niho obratu ty&e. Pracuje pro ni zhruba
3500 aktivnich certifikovanych finan¢nich poradcu, z toho je cca 500 v manazerskych
a feditelskych pozicich. Provizni obrat spole¢nosti v roce 2012 dosahl 1,44 miliardy
K& na zhruba 220.000 produktovych smlouvach. V CR je klienty spolegnosti cca
330.000 osob.

V Partners je dbano predevsim na tvorbu kvalitnich finan¢nich plana jak pro
pravnické osoby, pro fyzické osoby tak pro domacnosti. Nejvétsi zastoupeni ma
poskytovani hypote€nich uvéru, konkrétné cca 25% produkce. Za rok 2013 jsme
zprostfedkovali hypote¢ni uvéry u bank napfi¢ trhem za vice nez 16. miliard korun.
Nasleduje poradenstvi v oblasti investic, az na tfetim misté je prodej pojisténi, v
¢emz je velky rozdil od konkurence trhu, kde prodej pojisténi je zcela jasné
nejprodavanéjSim. Nasleduje poradenstvi v oblasti penzijnich produktl, stavebniho

sporeni a veskerych nezivotnich pojisténi.
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Vizi spole¢nosti Partners je .finan¢ni poradenstvi JINAK. Duaraz je kladen
predevsim na distribuci nizkonakladovych a tedy pro klienta vyhodnéjSich produktd.
Odbornost a kvalifikovanost poradenské sité a v neposledni fadé rovnost provizniho

ohodnoceni zajistujici objektivitu poradcl a vysokou kvalitu provedené prace.

"Jsme presvédcéeni o tom, Ze kvalitni finanéni poradenstvi zaloZzené na
odbornych znalostech, nezavislosti a objektivité poradce je pro kazdého klienta
obrovskym prinosem. Vérime v celoZivotni partnerstvi mezi klienty a poradcem
Partners a otevieny vztah zaloZeny na duvére. Snazime se byt vidy o krok
napred a prichazet s inovacemi, které maji prfidanou hodnotu pro
klienty," Fika Katefina  Palkova, generalni freditelka a predsedkyné
predstavenstva, a dodava: "Proto mame v portfoliu exkluzivni nizkonakladové
produkty. Jako jedina financné-poradenska spoleénost na trhu také

nabizime kvalitni bankovni produkty a sluzby."
Vize Partners

1. Jsme symbolem novodobého finanéniho planovani.
2. Ménime déjiny finan&niho poradenstvi.
3. Jsme hrdi, Ze jsme Partners

Poslani Partners

1. Kazdého z nasSich klientd vnimame jako jedine€nou osobnost s vlastnimi cili.
Nasim poslanim je zvySovani jejich Zivotni urovné feSenim skute¢nych potreb.

2. Vytvafime prostfedi pro podnikatelsky uspéch naSich poradct. Odbornym a
praktickym vzdélavanim pomahame rozvijet jejich potencial.

3. Urcujeme finan¢nimu poradenstvi smér a davame mu dustojnost, ktera mu
nalezi.

Strategie Partners

1. Lidé: Nestaci mit lidi, je tfeba mit ty spravné lidi — silné osobnosti s aktivnim
pfistupem, vysokou odbornosti a zodpovédnosti.

2. Znacka: Duavéryhodnou a silnou znacku tvofi spravni lidé a spravné Ciny. S
Partners jsme spojili své jméno.

3. Expanze: Dynamicky a trvaly rist ve v8ech strategickych smérech. Chceme
byt vSude, kde jste vy.
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4. IT a systémy: Prostfednictvim IT a technologii davame finanénimu poradenstvi

NOVy rozmer.

5. Sluzba: Individualni pfistup, inovativni produkty, komplexni a Siroce dostupna

sluzba.

6. Hodnoty: Uznavame hodnoty, na které budete hrdi spoleCné s nami: etiku,
zodpovédnost a disciplinovanou firemni kulturu. Zajima nas Clovék a jeho

zivotni cile.

2.1. Analyza makrookoli

Pro analyzu makrookoli byly zvoleny metody PEST analyzy a 4C.

PEST analyza zkouma politické, ekonomické, technologické a socialni faktory.

Politické faktory: podnikatelsky zamér spoleCnosti je zcela nezavisly na
jakémkoliv demokraticky fungujicim pravniho systému. Jediné ohroZeni v tomto
smyslu jsou omezeni legislativni, jez ale nejsou vzhledem k velikosti odvétvi
pravdépodobné.

Ekonomické faktory: ekonomicky neni podnikani v oboru finanéniho planovani
nikterak naro¢né. Nejsou zapotfebi nakladné stroje, zafizeni, budovy atd.
Technologické faktory: vzhledem k povaze obchodniho zaméru, tedy obchodni
sluzby, neni technologicky faktor nijak zasadnim problémem. Jedna se
predevsim o technologické zazemi centraly spoleCnosti, datové sité, a kontrolni a
zabezpecCovaci mechanismy.

Socialni faktory: do socialnich faktori musime zahrnout jistou neoblibenost
finanéniho poradenstvi mezi ob&any CR. Tato vychazi primarné& z neznalosti
potencialnich zakaznikl, jejich neinformovanosti a naprosto zbyte¢nym
predsudkim. Vychazi hlavné z minulosti, pfedevSim z doby 90. let minulého
stoleti, kdy bylo finanéni poradenstvi v CR absolutné neregulované a
nekontrolované. Dnes jiz CNB jakozto hlavni regulator tohoto trhu tuto pozici

zaujima.
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Metoda 4C zkouma: zakazniky (customers), zajmové regiony (country), naklady

(costs) a konkurenty (competitors).

Z hlediska zakaznika je dullezité vnimat vyvoj hodnot vnimany zakazniky a
rozvoj poptavky. Pro zakazniky je v dnesni dobé dulezitd hlavné vzdélanost
daného poradce, objektivita, rychlost zpracovani, a kvalita sluzby. VSechny tyto
faktory jsou splnény.

z hlediska zajmovych regioni se sleduje rozvoj trzniho potencialu, Cci
zvlastnosti jednotlivych regiond, pro Partners je to tedy v sou€asné dobé cela
CR, CR a Polsko. Z hlediska dlouhodobého planu se pifedpoklada se vstupem na
trhy vétSiny Evropskych statd. Zde pak jiz bude tfeba pfihlédnout ke specifikim
danych statd, napfiklad z povahy socioekonomické, nabozenskeé atd.

do nakladl jsou pocitany mzdy, osobni naklady, dané: dafiova sazba pro
pravnické osoby je v CR 19%, je tedy umérna ostatnim zemim EU. Naklady na
mzdy zaméstnancl jsou pfiméfené. V Partners pracuje v soucasnosti cca 120
zaméstnanct a 3500 poradct na zékladé mandatnich smluv a tedy vyplaceni
provizi za sjednané produkty financniho trhu. Centrale spolecnosti je vyplaceno
15% ztéto Castky. Pokud byl tedy provizni obrat spoleCnosti v roce 2012
1 440 000 000 K¢, centrale spoleCnosti z této sumy pfipadne cca 216 000 000
K&. Naklady na pokryti platd zaméstnancl a provoz centraly jsou tedy pokryty
S vyraznym piebytkem.

konkurenty se rozumi $kéla souéasnych i potencionalnich konkurent(i: v CR je
v souCasné dobé cca 500 financné-poradenskych spole¢nosti. Zhruba 450 z nich
jsou drobné podniky o 2-3 zaméstnancich a nehraji tedy néjakou vyraznéjsi roli.
Dale jsou zde vétSi spoleCnosti fadové do 100 poradcd, ty hraji zasadnéjsi roli,

ale opét nic vyrazného. DalSi hodnoceni bude nasledovat v dalSi kapitole.

Pokud tedy charakterizujeme makro okoli spole¢nosti, vychazi nam hodnoceni tzv.

trendsettera a leadera trhu.

2.2. Atraktivita odvétvi

Odvétvi finan€niho planovani je velice atraktivni, ale zaroven velice naro¢né.

Atraktivita odvétvi spocCiva ve stylu spoluprace. Kazdy konzultant je vlastni jednotkou,

podnikatelem, jenZ je vazan s matefskou spole€nosti mandatni smlouvou. Je povinen
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plnit podminky zni vyplyvajici, a pak je opravnén vyuzZivat vyhod matefské

spole¢nosti. Na stranu druhou mu ale tento zplUsob spoluprace zajistuje €asovou

flexibilitu, velmi zajimavé a nadstandartni platové podminky.

2.3. Konkurence

Z TOP 5 spolecnosti na ¢eském trhu pak jmenujme Partners, némeckou OVB,

spolecnost Fincentrum, Broker Consulting a ZFP. Kazda ze jmenovanych spole¢nosti

ma sva specifika, kazda pfistupuje k poradenstvi i ke klientdm vlastnim zpusobem,

budou popsany kazda zvlast.

ZFP je Ceska spole€nost pracujici na principu, Zze kazdy sam je sobé nejlepSim
poradcem. Tato strategie je zajimava rozhodné pro lidi neznalé trhu. Obrovskou
slabinou je neexistence jakéhokoliv vzdélavaciho systému a neinformovanost
klientd, ktefi jsou nahnani na vikendové Skoleni (do hotelu, jez vlastni spole€nost
ZFP), nasleduje puldenni produktové Skoleni, jez je nasledovano masovymi
podpisy produktovych smluv, pfevazné smluv zivotniho pojisténi s premrsténymi
poplatky. Nic netuSici zakaznik pak dostava zlomek provize, jez je vyplacena
poradci, jez smlouvy uzavird a jako jediny ma potfebnou licenci CNB. Dalsi
moznosti klienta je pak privést dalSiho zakaznika, z jehoz pfipadnych smluv bude
mit velmi drobnou rozdilovou provizi. Tento zpusob podnikani je do budoucna,
kdy se predpoklada nejvétsi daraz ze strany klientd na vzdélanost a servis
poradcu vuci klientdm neudrzitelny a nezajimavy. Postrada profesionalitu, a
objektivnost, protoZze spoleCnost spolupracuje pouze s nékolika pojistovnami, jez
jsou ochotny akceptovat pfemrsténé pozadavky na provizni ohodnoceni.

Broker Consulting je ¢eska spoleCnost s cca 15 letou tradici na ¢eském trhu,
sdruzuje pod svymi kfidly cca 900 poradcl s nerealnym karierovym planem pro
vyS8Si pozice, neforemnou strukturou vzdélavani, chybi exkluzivni produkty a
pokud jsou, maji opét nadstandartni poplatky.

Spoleénost Fincentrum byla nedavno koupena spoleCnosti, jez se specializuje
na prodej drogerie. Cilem spolecnosti nebude erudice, vzdélani Ci poradenstvi za
férovych podminek ale maximalizace ziskl bez ohledu na klienta. Obecné vzato
je rust této spolecnosti nulovy, spiSe naopak. Za cely lofisky rok spole€nost
vychovala cca 150 novych spolupracovnikl s PPZ (podfizeny poijistovaci

zprostfedkovatel), cca 450 spolupracovniki s PPZ od ni odeSlo a zhruba 320
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spolupracovnikl s PPZ do této spoleCnosti preSlo zjinych poradenskych
spolecnosti. VétSina z nich po té, co s nimi jejich pfedesla spoleCnost ukoncila
pracovni pomér. Jedna se tedy evidentné o spolecCnost, jez chce vytézit
maximum v soucasné dobé a nehledét na budoucnost.

OVB je némecka spolecnost, jez se na Cesky trh dostala okolo roku 1993. je
provazena nékolika skandaly z pocCatku jejiho podnikani, jako napfiklad kauza
Helvag fondld, kdy d&ast manazerl spole€nosti vytunelovala tento fond
doporu€ovany poradci OVB. Mezi Ceskou vefejnosti je tato spoleCnost velmi
zprofanovana. Soucasnost bohuzel neni pfili§ rozdilna a projevuje se zde trend
maximalizovat zisk, neinvestovat zpét do spolecnosti, ale zisk odvadét némecké
matce. Chybi zde tedy, u ostatnich spolecnosti standartni IT systémy, centralni
vzdélavaci systém, kontrolni systém poradcu, neexistuji exkluzivni produkty a
mezi poradci se velmi Casto objevuji 16 leté déti ze stfednich Skol, jez jsou
vyuzivani jako tipafi obchodu za drobnou provizi. Obratové se ale jedna o
druhou nejvétsi spole¢nost na trhu.

Partners Financial Services a.s. je €eska financné-poradenska spole¢nost na
trhu pasobici od roku 2007. od vySe zmifiovanych spolecnosti se lisi v nékolika
zasadnich bodech. V prvé fadé je to existence vlastnich exkluzivnich produktd,
jez jsou nizkonakladové. Tedy s nizSimi vstupnimi ale i provoznimi naklady,
soucasti je tedy i nizSi provize, to je ale kompenzovano smérem k poradcum tim,
Ze si centrala bere pouze 15%, a nikoliv 60,40 Ci 30 % jako u vySe zminénych
spole¢nosti. Poradce si tedy vydéla srovnatelny ekvivalent s konkurenci, ale
produkt je pro klienta vyhodnéjSi. Nezavislost poradcu je pak zabezpecena
zaprvé S§ifi produktového portfolia, zadruhé rovnosti provizniho ohodnoceni pro
dany typ produktu. Poradce tedy za svoji praci dostane od obchodnich partnert
zaplaceno vzdy stejné a ne od kazdého jinak jak tomu je u vySe zminénych
spole¢nosti. DalSim faktorem je Cd&tyfkolové vybérové fizeni aby se novy
spolupracovnik dostal do fad poradcl a tedy tim padem i velmi propracovany a
komplexni vzdélavaci systém poradcli. Mezi dalSimi aktivitami uvedme inovaci
na poli IT systtmU a automatizace procesl, dvoufazovy kontroling produkce
poradcll ze strany manazerské struktury pfislusného poradce a zaroven ze
strany centraly, dale pak napfiklad rozvoj finanéni gramotnosti na zakladnich,
stfednich i vysokych S8kolach, pfipadné v rdznych zajmovych skupinach.

Spolecnost Partners je tak tedy leaderem trhu pfevazné z divodu dlouhodobé
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strategie ale pfedevsSim zaujetim zcela odliSného postoje od zbytku finanéniho
trhu.

2.4. SWOT analyza

SWOT analyza je metoda, jejiz pomoci je mozno identifikovat silné (Strengths)
a slabé (Weaknesses) stranky, pfilezitosti (Opportunities) a hrozby (Threats),
spojené s urcitym projektem, typem podnikani, podnikatelskym zamérem. Je tieba se
SWOT analyzou pracovat tak, ze SW jsou faktory vnitfniho pidvodu a OT puavodu

vnéjsiho

- Silni stranky — Sthrenghts - Vzdélanost poradct
- Silné produktové zazemi
- IT a technologie
- Inovace produktu
- Slabé stranky — Weaknesses - Slozity zaSkolovaci systém
- Casové naroény prabé&h

certifikacnich skoleni

- Preinformovanost v zacatcich
kariéry
- Prilezitosti — Opportunities - Expanze do dalSich zemi EU

- Penzijni reforma
- Zdravotnicka reforma
- ZvySovani finan¢ni gramotnosti
v CR
- Hrozby — Threats - Negativni regulace ze strany statu
¢i EU

Partners Financial Services je spoleCnost vykazujici od svého vzniku vyrazny
meziro¢ni rast ve vSech smérech. Rust zaznamenava obrat, zisk, pocet aktivnich
spolupracovnikli, zaméstnanct centraly, suma vyplacenych provizi, poctu smluv,
klientd atd.
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Kratkodoba i dlouhodoba strategie jsou nastaveny spravnym smeérem a dafi
se je napliiovat. Jakékoliv zmény ve strategii jsou podle mého soudu nyni zbyte¢né a

neopodstatnéné.

2.5. Ukazatele Likvidity

Vg wvivs

schopnost pfemény aktiv na financni prostifedky i schopnost splatit zavazky v blizké
dobé. Likvidita je v podniku také velice dulezita proto, aby podnik mohl v€as dostat
svym zavazkim. Abychom zjistili, jak na tom na$ podnik pouzZijeme tzv. ukazatele
likvidity. Diky ukazateldm likvidity zjistime, v jakém poméru se nachazi zdroje,
kterymi je mozno dluh Ci zavazek zaplatit k vysi dluhu &i zavazku. Tyto ukazatelé

nam slouzi pravé k zjisténi, jestli nas podnik je schopen dostat svym zavazkdm.
1, Bézna likvidita

obézna aktiva
bézna likvidita = 1)
kratkodobé zavazky

414 985
BL(2011) = = 2,78 (2)
149 052
437 577
BL(2012) = = 245 (3)
178 343
2, Rychla likvidita
RL = obézna aktiva — zasoby /kratkodobé zavazky (4)
RL (2011) =414 985 -1 857 /149 052 = 2,77 (5)
RL (2012) =437 577 —-1610/178 343 =2, 44 (6)

3, Hotovostni likvidita

HL = hotovost + kratkodobé cenné papiry /kratkodobé zavazky (7)
HL (2011) = 207 096 / 149 052 = 1,39 (8)
HL (2012) =111 126 /178 343 = 0,62 9)
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Graf 1. Likvidita Partners Financial Services a.s.
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Z vypocCtu a grafu jsme zjistili, Ze podnik se nachazi nad hranici idealnich
rozmezi ve vSech tfech ukazatelich. Z ¢ehoz vyplyva, Ze podnik je schopen dostat

vSem svym zavazkim a je$té ma velké rezervy.

2.6. Ukazatele zadluZenosti podniku

Diky Ukazateli zadluZzenosti se dozvime, v jaké mife podnik pouziva k svému
financovani dluh. Jelikoz pfi vypoCtu vychazime zrozvahy, zjiStujeme rozsah
financovani aktiv cizimi zdroji. Idealni hodnota tohoto ukazatele je v rozsahu 0,40 az
0,60.

Ukazatel zadluzenosti = celkovy dluh / celkova aktiva (10)
UZ (2011) = 213 341/ 566 654 = 0,37 (11)

UZ (2012) = 255 135 / 609 347 = 0,42 (12)

38



Graf 2. Zadluzenost Partners Financial Services a.s.
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Diky vypocCtim jsme zjistili, Ze podnik je v idealnim rozmezi a tak vime, Ze

efektivné vyuziva cizi zdroje.
2.7. \Vypocet Altmannova Z-Score

Altmandv model slouzi k predikci financni tisné podniku. Obsahuje pét
pomérovych ukazatell, které nasobi koeficienty uréenymi na zakladé statistickych

propoctu.

Platny Altmandv vzorec z roku 1983:
Z=0,717x1+0,847x2+3,107x3+0,420x4+0,998x5 (13)
X1 - pracovni kapital/aktiva

X2 - kumulovany nerozdéleny zisk minulych let/aktiva
X3 - zisk pfed uroky a zdanénim/aktiva

X4 - zakladni kapital/zavazky

Xs - trzby/aktiva
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Je-li Z vetSi nez 2,9 mlzeme predpovidat pozitivni finanéni situaci. Pokud se hodnota
Z nachazi vintervalu 1,2 az 2,9 vCetné, pak se podnik nachazi v tzv. ,Sedé zéné",
kde nelze rozhodnout budouci finan¢ni situaci podniku. V pfipadé, Ze se Z skore
nachazi pod hodnotou 1,2 vc€etné, pak je firma ohrozena vaznymi financnimi

problémy s moznosti bankrotu.

Pro naSe potfeby budeme pocitat Z skore s udaji z k 31. 12. 2012. Diky vysledkdm

budeme moci odhadnout, jakym smérem se bude ubirat v nasledujicich 3 az 5

letech.
160 198

X1= = 0,26 (14)
609 347
35921

Xo= = 0,05 (15)
609 347
163 035

X3 = = 0,27 (16)
609 347
15 900

Xe = = = 0,06 (17)
255 135
1 440 587

Xs= = 2,36 (18)

6097

Z = 0,717 *0,26 + 0,847 * 0,05 + 3,107 * 0,27 + 0,420 * 0, 06 + 0,998 * 2,36 =
0,18642+0,04235+0,83898+0,0252+2,35528 = 3,44823 (19)

Vidime, Ze jsme nad hranici 2,9, tudiz mulzeme predpokladat prosperitu

v nasledujicich letech.
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3. VYBEROVE RIiZENI

V prvni fadé si musime uvédomit, ze personalni management a obecné
principy rozvoje spolecnosti se strukturalnim Fizenim jsou odliSné od klasické
vybérovych fFizeni v klasicky fizené spole€nosti. Hlavni rozdily jsou pfedevSim
v podstaté véci samé a to tim, Ze principem je rast. Jak rust obratovy v poctu
produktovych smluv, tak rust personaini, tedy rist jednotlivych tymu. Zaméfime se na
personalni ¢innost v poradenskeé siti, nikoliv na centrale spole¢nosti, kde jsou principy
vybéru spolupracovnikl obdobné teorii, tedy vyuzivaji se osobni pohovory a

assesment centra.

V podstaté Ize fici, ze novy spolupracovnik od zacatku buduje svoji vlastni
firmu. Od vysokého managementu pfes stfedni management az po konzultantskou
Cast. Podstatou je, Ze novy spolupracovnik prochazi vSemi pozicemi. Stfetava se zde
tedy vybér spolupracovnika z vnéjSich zdroju a dale jeho vzdélavani, vychova a
rozvoj, tedy vybér a rozvoj z vnitfnich zdroju spolecnosti. Neexistuje zde dosazovani

do manazerskych a feditelskych pozic z vnéjSich zdroju.
3.1.1.Charakterizace pozice

Jak bylo fe¢eno vyse, rlst strukturalni spole€nosti stoji a pada s personalnim
rozvojem. Na zacatku kariéry si spolupracovnik vybira ze dvou cest, kterymi se muze
dat. Prvni z nich je konzultantskda, tedy ryze profesionalni poradenska draha, bez
budovani vlastniho tymu, druha cesta je manazerska, tedy s vybérem, vyskolenim a
kontrolovanim svého vlastniho tymu spolupracovnikll. Z pocCatku tedy hledame
Clovéka, jenz je otevieny novym zkuSenostem, ochotny vzdélavat se a ma silny motiv
pro spolupraci. Ten byva vétSinou velmi individualni a bude o ném fe€ dale. Na zavér
této kapitoly je tfeba fici, ze prace v poradenske siti je vyhradné na Zivnostensky list

s podepsanou mandatni smlouvou s Partners Financial Services a.s.
3.1.2.0becné principy vybéru pracovniku v dané spolecnosti

Jsme na samém zaclatku rozvoje skupiny. Z kariérového planu spolecnosti
(pfiloha 1) vyplyva nutnost minimalné 6 spolupracovnikd v tzv. pfimé linii. Kazdy
spolupracovnik na urcité pozici je pro jeho ziskatele za urcity pocet karierovych bodu.

Pfi dosazeni dané hranice, je pak tedy spolupracovnik automaticky povysen do
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nasledujici pozice (pfi splnéni vSech kritérii). Obecné lze fFici, ze vybér zalina u
ob¢ant CR, starSich 18 let s dokon&enym stfedoskolskym vzdé&lanim zakon&ené
maturitni zkouskou. Timto se spoleCnost odliSuje zasadné od konkurence, kde

nejsou kritéria pro vstup do spolecnosti vétSinou zadna.

V Soucasné dobé je v Partners cca 80 spolupracovniki mladSich 20 let, cca
40% ma dokoncCené vysokosSkolské vzdélani a dalSich cca 40% si vysokoSkolské

vzdélani dodélava.

DalSi velmi zasadni véci v kariéfe nového spolupracovnika je i dalSi rozvoj
v ramci spole¢nosti. Jednak na profesni urovni, tedy v poradenské casti, kde se
jedna predevSim o rdzné urovné produktového Skoleni, dale Skoleni legislativy,
novinek, trendl apod. za druhé pak komunika¢ni dovednosti a rozvoj soft skills
v celkovém rozsahu pro praci s klientem. Posledni ¢asti jsou pak manazerske
dovednosti pro vedeni vlastniho tymu lidi. Sem zafadime schopnost Uspésné
pfijimat, vést, motivovat, kontrolovat a vzdélavat vlastni tym. Samozfejmosti jsou
seminafe osobniho a osobnostniho rozvoje, vrcholem poradenské cinnosti je pak
mezinarodni kurz EFPA zakoncCeny titulem €FA. VSechny tyto typy vzdélani jsou

zakotveny ve vzdélavacim planu (obr. 3)

Obrazek 3. — Osa vzdélavani

REDITELSKA
AKADEMIE
MANAZERSKA AKADEMIE = 9“’"”""”“
- ManaZerské a komunikadéni dovednosti )
» Zdokonalovani manazerskych B O'?““’“”'
a komunikaénich dovednosti manazerti Strategie:
a budoucich rediteld
- Principy Gspésné kariéry [EFPA]
"]
- Vzdélavani v oblasti finanéniho poradenstvi
- Profesionalni pfistup a obchodni dovednosti L)
- Udrzovani podnikatelského nastaveni Atestace ALL STAR
Team Managera (@ Academy
Start-up Finance
Parametr x vyhoda v souvislostech C:Sgs“g:ESUDOUCICH

x uzitek Manazerské

- Manazerské
dovednosti

a komunikaéni

Technické skoleni T-Team 6 dovednosti
s, Fip - Principy Uspésné kariéry
Pr eni) TTeam » Metody tréninku
78 a brainstormingu
T-Team 1 T-Team 7 « Priprava na manazerské
pozice

Skoleni na servis

Kariérovy
rozhovor
- Podnikatelské vzdélavani
- Poradenska prace Akademie naboru
s klientem Kariérovy

seminar
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Zfejmé& nejzasadnéjSi myslenkou celého vzdélavaciho systému je
opakovatelnost jednotlivych kroku a jejich snadné pochopeni. Tedy moznost novacku

ucit se ucit dalSi novacky a opakovat tak systém.

Cely systém je tak predatelny dal a na managementu zavisi, jak jednotlivé

kompetence pfedava dal, komu a kdy pfifadi jakou roli v teamu atd.
3.1.3.Prabéh vybérového Fizeni

Vybérové fizeni je nékolikakolové a v jakémkoliv okamziku jej Ize z jedné Ci

druhé strany ukoncit. Sestava se ze tfi ¢asti.

Prvni je tzv. Trainee akademie kde se novacek nejprve seznamuje
s prostfedim a zaklady. Nema zivnostenské opravnéni, ani pfidélené ID a formalné
tedy neni soucasti tymu Partners. Sestava se postupné z pfijimaciho pohovoru, série
tfi osobnich rozhovoru, podnikatelského seminafe info 1, pro klientsky orientovaného
Postinfa, komunikacnich tréninkud, certifikacni zkousky, produktovych Skoleni,
centralni supervize, certifikaénich testdt CNB. Zde kon&i Trainee akademie a po
uspésném absolvovani centralni supervize si novacek zfizuje Zivnostenskeé

opravnéni, ziskava ID a je mu pfidélena pozice Trainee v karierovém planu.

Druhou ¢asti je Consultant akademie, kde novy Trainee ziskava zkusenosti
s praci s klientem, zlepSuje své komunikac¢ni dovednosti, dostava se mu vzdélani
v oblasti produktl, technického Skoleni, teorie tvorby financnich pland na jedné
strané, a vzdélani v oblasti naboru, kariéry, na strané druhé. Z pozice Trainee se
podle tzv. historického vykonu posouva na pozici Consultant ¢i Senior Consultant,
kde se zvySuje nejen finanéni ohodnoceni za odvedenou praci ale i zkuSenosti a

védomosti daného d&lovéka.

Treti Casti se novacek posouva na prvni manazerskou pozici, tedy do pozice
Team Manager. Nasleduje tedy manazerské vzdélavani, jez je primarné zaméfeno
na rust, vedeni, stabilizaci, motivaci a kontroling vlastniho tymu spolupracovniku.
PovySeni do manazerské pozice je pak také stvrzeno manazerskou atestaci pred

komisi, kde manazZer musi obhajit osvojené znalosti a zkuSenosti.
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Posledni ¢asti vzdélavani je pak feditelské vzdélavani zaméfené predevsim

na osobnostni rozvoj, leadership a vychovu budoucich fediteld.

V dalSich kapitolach se podrobné seznamime s prubéhem Trainee a
Consultant akademie, letmo se seznamime i s manazerskym a feditelskym

vzdélavanim.
3.1.4.Zaskolovaci cyklus Trainee Akademie

Cely zaskolovaci cyklus Trainee akademie se sestava ze souboru Skoleni,
osobnich rozhovoru, tréninkl, a zkou$ek trvajici cca 2 mésice. Jak internich tak
oficialnich, zastiténych CNB. ZaSkolovaci cyklus zadina pohovorem. Do 3 dni od
pohovoru nasleduje prvni osobni rozhovor, nasledovany Infem 1 jez probiha v patek
nebo sobotu. V prvni poloviné tydne po Infu 1 probiha 2. Osobni rozhovor.
V nékterych strukturach nasleduje jesté Info 2. vénované vyhradné pro
podnikatelské nastaveni, pfikladim z praxe atd. 2. Osobni rozhovor nasleduje
vikendové Skoleni, tzv. Post Info, kde se dopodrobna rozebira prace s klientem a
nasledné karierovy plan (pfiloha 1). Po post infu nasleduje 3. Osobni rozhovor a
série Ctyf S-TeamdU, kde je s novacky do podobna probirana 1. Schiizka s klientem,
tedy finanéni analyza. Po uUspé&Sném absolvovani S-teamlO nasleduje interni
certifikace, tyden produktového Skoleni a centralni supervize. Cely Trainee program
je zakongen licenénimi zkouskami CNB. Zaskolovaci cyklus Trainee akademie
zobrazuje pfehledné obr €. 3.

Obrazek 4. Zaskolovaci cyklus Trainee akademie
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3.1.5.Zdroje kontaktu

NovacCek stoji na samotném zacatku vybérového Fizeni. Vhodny
spolupracovnik je vybiran pfedevsim z osobni databaze, pfipadné na doporuceni ze
strany znamych, ¢i klientl. V pfipadé osobni vazby provadi pohovor vzdy nadfizeny
daného poradce, aby nedochazelo k neobjektivnimu zkreslovani vysledku pohovoru.
Zcela Ize vyloucit jakékoliv formy vybéru spolupracovniki typu inzeratu v médiich,
letakl, vyvések &i externich spole€nosti. Divodem je nizka kvalita téchto kontaktu a
vysoka odpadovost. NejCastéjSim typem doporuceni je tedy doporuceni jak z osobni
databaze, tak od klientd. Tato doporu€eni jsou na rozdil od anonymnich

z personalnich agentur apod. provérena, a proto je zde odpadovost radove nizsi.

DalSim duvodem, pro€ nejsou vyuzivany jiné zdroje, je jista zprofanovanost
téchto cest. Kazdy druhy inzerat v tisku inzerujici praci v administrativé je skryta
reklama finan¢né-poradenskych spole€nosti. Vzhledem k filosofii spole€nosti
Partners, tedy vratit finanénimu poradenstvi jeho dlstojnost jsou tedy tyto formy

naboru pod pokutou zakazany.
3.1.6.Pohovor

Pohovor absolvuje vybrany adept vzdy se spolupracovnikem na manazerské
pozici. Probiha zasadné v kancelafi a trva zhruba 45 minut. Pohovor sestava z 2
Casti. V té prvni se spolupracovnik pfedstavi, odpovida na osobni otazky, pracovni
zkuSenosti, a také pro€ na tento pohovor pfisel a co od nové prace oCekava. Ve
druhé Casti pohovoru pak je predstavena spolecnost, obecny princip jejiho fungovani.
S potencialnim uchaze€em je rozebirana i situace na ¢eském finanéné-poradenském

trhu a princip podnikani ve strukturalni spole¢nosti.

Do dvou dnl po ukon&eni pohovoru je pak uchaze¢ kontaktovan, zda u

pohovoru uspél Ci nikoliv a je mu umoznéno absolvovat cyklus vzdélavani
3.1.7. Osobni rozhovory

Dal$im, spiSe podplrnym bodem v sérii vzdélavani jsou individualni
rozhovory. Probihaji v zasadé v kancelafi dané struktur a vede je spolupracovnik na

manazerské a vysSi pozici. Osobni rozhovory jsou celkem tfi, ten prvni je pfed infem
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1, druhy po infu 1 a tfeti po post infu. Cilem téchto rozhovor( je odbourat nedlvéru,
zodpovédét veSkeré otazky a nejasnosti ohledné podnikani, kariéry v Partners,
pravidel, fungovani trhu, rozdilu od ostatnich financné- poradenskych spolecnosti a
podobné. Soucasné jsou s novackem probrana pravidla spoluprace a je planovan
zaCatek kariéry. Tedy zda se chce vydat cestou manazerskou Ci konzultantskou a
pro€. Zaroven s tim se planuji i prvni schizky. Tedy s kym budou tyto vedeny, jak a
jaky by mél byt vystup ztéchto schuzek. Osobni rozhovor vzdy nasleduje po
stéZejnim bodu zaskolovaciho cyklu (Info a Post Info) a s novackem je se zde vzdy

do nejmensich detaill rozebira vSe, co ho zaujme nebo s ¢im se neztotoziuje.
3.1.8.Info 1

Toto Skoleni probiha v prostorech kancelare, idealné ve Skolici mistnosti. Na
rozdil od véech minulych bodd zagkolovaciho cyklu probiha kolektivng. Ugastni se ho
tedy na jedné strané Skolitel — zkuSeny manazer na pozici minimalné M2 a vybrani

uchazedi, jez prosli pohovorem.

Cilem Infa 1 je pfiblizit a vylozit dopodrobna uchazeCim princip, vize a cile
spoleCnosti Partners, to ¢im se odliSuje, dale pak potencial prace ve finan€nictvi,
systém a vyhody strukturalni spolegnosti, potencial trhu v CR a konkurenéni vyhody
Partners oproti ostatnim spole¢nostem na Ceském finanéné-poradenském trhu.
Soucasti je samozfejmé i nastaveni uchazeCu na podnikani. Tedy vyhody a

nevyhody podnikani oproti zaméstnani.

Béhem tohoto Skoleni maji uchazeli moznost ptat se na jakékoliv otazky. VSe
je manazerem rozebrano do nejmensich detailll tak, aby uchazedi pochopili filosofii
spole€nosti a to sice finan€ni poradenstvi jinak, tedy profesionalng, kvalitné a bez

otaznikd.
3.1.9.Post Info

Post Info probiha vzdy jednou mési¢né v prostorech 3-4 hvézdi¢kovych hotell
po celé CR a to o vikendu po Infu 1, v sobotu od 9:00 do nedé&le do 12:00. Skoleni
probiha opét kolektivné, tentokrat se ucastni kompletné cela struktura pofadajiciho
manazera Ci feditele. Organizuje ho vzdy jedna nebo vice struktur a obsahuje Skoleni

pro novacky, mirné pokrocilé, pokrocilé a vedouci. Kazda tfida ma svij program, jenz
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je sestavovan podle aktudlnich potfeb vedeni, alesporn tyden dopfedu.
Pfednasejicimi jsou uspésni poradci, manazefi a feditelé z celé sité spole€nosti.
Post Info je tedy zcela nezastupitelné v dalSim vzdélavani, jez je poskytovano
poradcim. Pro ucely této bakalaiské prace bude dalSi prostor vymezen pouze

Trainee akademii.

Tfida Trainee akademie je v sobotu zaméfena na praci s klientem. Je zde tedy
prostupné dopodrobna rozebran princip a pribéh prvni schlizky s klientem, tedy
princip finan¢ni analyzy (FA). Cilem je aby novacek pochopil filosofii a princip
kladenych otazek, proC se klienta pta na pfislusné véci a co ma byt cilem téchto
otazek. Toto Skoleni probiha cca od 10:00 do 16:00.

Aby novacek pochopil, pro€ je nezbytna spravné odvedena analyza, je dalSim
bodem programu ukazka poradenstvi. Tedy to, co nasleduje po FA. ukazka pfipravy
a samostatné prace poradce, coz obnasi zhodnoceni vyhodnosti klientova portfolia,
zda to, co jiz klient na finan¢nim trhu uzavrel, koresponduje s jeho cily a plany, dale
pak pInéni klientovych cill z produktového portfolia spole€nosti. Tato faze skoleni je
viceméné orientacni, protoze komplexni produktové Skoleni i filosofie tvorby
finan€nich plant maji novacci v programu zaskoleni pozdéji. Soucasti Skoleni na
post infu je pak i ukazka druhé schlizky s klientem, tedy Poradenstvi aby se

novackam vytvofila spojitost a dllezitost spravného vedeni finanéni analyzy.

Dulezitou soucasti post infa je pak vecer, kdy maji novacci moznost poznat a
promluvit si se zkuSenymi kolegy, zeptat se jich na jakékoliv otazky &i s nimi vyFesit

veskeré problémy, jez je trapi.

Nedélni c¢ast vikendovému Skoleni je vénovana karierovému planu
spoleCnosti. Tedy zaméfuje se na popis danych pozic karierového planu, co tyto
pozice obnasSeji, kompetence, pravomoci a podminky, jez je tfeba splnit k danym
pozicim a podobné. Probira se zde i systém odménovani a shrnuje se znovu

nastaveni mysleni novackld na podnikani a podnikatelské prostredi.
3.1.10. S-Teamy

Po 3. Osobnim rozhovoru, jenz nasleduje po post infu jsou v planu vzdélavani

zpravidla 4 nebo 6, takzvanych start team0 (S-team). Pracuje se ve skupinkach po
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maximalné 4 lidech, vede je zkuSeny konsultant nebo manazer na pozici M1 a cilem
téchto setkani je do nejmensSich detaild probrat a natrénovat prvni schizku
budoucich poradcl s klientem. S-Teamy probihaji na principu role-playingu a trvaji 2-
3 hodiny. V praxi zkuSeny poradce nejprve predvede simulovany rozhovor s jednim
z novacku, kdy poradce predvede, jak by méla dana ¢ast FA vypadat, novacek hraje
roli poradce. Sam se tak dokaze vcitit do této role a znovu pochopi, pro¢ jsou
kladeny jednotlivé otazky. Nasledné se role vyméni a vSichni novacci si zahraji roli
poradce. Vzdy po provedené ukazce se tato zhodnoti, daji se doporuceni. Jiz zde se

novacci uci pfijimat a davat zpétnou vazbu, tedy systém +, -, +.

Prvni S-team je zaméfen na prvni ¢ast FA. Zahrnuje pfedstaveni poradce a
spoleCnosti, stru¢nou ukazku principu fungovani a rozdil mezi zaméstnancem
instituci finan¢niho trhu a profesionalnim nezavislym finanénim poradcem, dale pak

princip Analyza - Poradenstvi — Servis a v neposledni fadé podminky spoluprace.

Druhy S-team je zaméfen na druhou Cast analyzy, jeZz zahrnuje jednotlivé
programy: Zajisténi pfijmu, bydleni, rezervy, zajiSténi na stafi, pojisténi majetku a

odpovédnosti, déti a volné prostiedky.

Treti S-team se zabyva celkovou rekapitulaci pfedchozich znalosti a platbou
klienta smérem k poradci, tedy doporu¢enim. Tento s-team je velmi zasadni a pro

poradce je nezbytné dokonalé ovladnuti této problematiky.

Posledni S-team se vénuje opét celkové rekapitulaci nabytych znalosti a
tréninku namitek, jez mohou ze strany klienta padnout. Novacek se uci obecné i

konkrétni principy reakce na veSkeré namitky, jez mohou na prvni schiizce padnout.

V pfipadé, Ze je tfeba nékterou problematiku vyresit vice podrobné, je mozné
zaradit dalSi dva S-teamy, aby byl novacek dukladné pfipraven na praxi finan¢niho

poradce a neudélal Spatné jméno jak sobé tak spoleCnosti, jejiz jméno reprezentuje.
3.1.11. Interni certifikace

Znalosti nabyté v pfedchozich Skolenich novacek zurocCi pred komisi pfi interni
certifikaci. Ta probiha v prostorach kancelare spole¢nosti vzdy v pondéli 2-3 tydny po

Post Infu. Certifikaci vede manazer na pozici minimalné M1, spolu s nim ziskatel
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novacka a jeden nahodné vybrany ¢len teamu. Podminkou pfistupu novacka je
domluvenych 10 schizek FA. Certifikace probiha opét na principu role-playingu. Role
klienta se ujme 3. Clen komise aby se zabranilo neobjektivnimu hodnoceni, novacek
pak zaujima roli poradce. Certifikace obsahuje sehrani celé schiuzky od pfichodu po
odchod. Po sehrani scénky se pak analyzuji a hodnoti se jednotlivé €asti finan¢ni
analyzy. Kazdy ze zkuSebni komise ma 1 bod a pro uspésné slozeni certifikace

potfebuje novacek ziskat 2 body.
3.1.12. Centralni Supervize

Pokud novacek uspésné splni podminky certifikace, ¢eka jej posledni krok
k pfijeti do Partners a to Centralni supervize. Ta probiha v prostorach centraly
spole€nosti v Praze nebo Brné a sklada se z nékolika ¢asti. Prvni znich je
produktovy test, dale pak certifikace CNB pro ziskani licence podfizeného
pojiStovaciho zprostfedkovatele (PPZ) a pohovorem s pfedstavitelem centraly
spoleCnosti a spolupracovnikem na pozici M3 a vyS. Po uspésném splnéni vSech
podminek centralni supervize je spolupracovnik pfijat do Partners, podepisuje
mandatni smlouvu a ziskava tak unikatni ID spole&nosti. Zaklada si Zivnostenské
opravnéni a je opravnén podepisovat produktové smlouvy bankovnich produktd,
pojisténi a stavebniho spofeni, po absolvovani seminare k hypoteénim uvérlim pak i

hypotecCni uvéry a uvéry ze stavebniho sporfeni.
3.1.12.1. Pfiprava k SV

Na pfipravu k supervizi ma novacek zhruba tyden. Supervize probihaji kazdé
pondéli stfidavé na centralach v Praze a Brné. Novacek ziskava studijni materialy a
po samostudiu téchto dokumentd je prochazi se svym ziskatelem. Produktovy
manual obsahuje na zhruba 80 stranach struc¢ny popis a princip fungovani
jednotlivych produktd finanéniho trhu spolu s doporu¢enim kdy dany produkt pouzit a

proc.

Studijni material k licenci PPZ pak obsahuje cca 200 stran textu, jez se vénuje
problematice pojisténi a legislativy + zhruba 700 testovych otazek, z nichz 50 bude

nahodné vybrano komisafem povéienym CNB ke sloZeni zkousky PPZ.

49



Pfiprava k pohovoru pak nasleduje formou kladeni otdzek. Novacek by mél

upevnit svlj postoj ke spolec¢nosti, k podnikani, atd.
3.1.12.2. Prabéh SV

Supervize probiha kazdé pondéli na centrale v Praze a Brné, vzdy od 9:00
rano. U&astni se ji zhruba 30 novacki z celé struktury Partners, z celé CR. Ugastnici
jsou rozdéleni do dvou skupin, znichZz jedna skupina absolvuje postupné
pohovorovou ¢ast, druha polovina u€astnikd pak podstupuje pisemnou ¢ast zkousek.
K supervizi je tfeba dolozit Cisty vypis z rejstfiku trestl, ovéfenou kopii maturitniho
vysvédCeni Ci vysokoSkolského diplomu a dalSi dokumenty nutné pro pfistoupeni
k SV.

Produktova test sestava z 20 otazek z produktového manualu, k uspésSnému
absolvovani je potfeba splnit tento test na minimalné 80%. Pokud novacek tuto

hranici nepfekona, supervize pro néj konci neuspésné.

Cast licence PPZ sestava z 50 otazek z manualu pro PPZ a k Uspé&snému
ziskani této licence je tfeba splnit test z 70%. Pokud novacek tuto hranici nepfekona,

supervize pro néj konCi neuspesné.

Pohovorova €ast supervize nasleduje po vyhodnoceni testové ¢asti a jsou k ni
pfipusténi pouze ti, kdo uspéji v testové Casti. Pohovor probiha jednotlivé a trva
zhruba 30 minut. Jeho cilem neni vzdélavat novacka ale otestovat jeho postoje,
schopnosti vyjadfovani, image a celkovou pfipravenost pro praci ve finanénim
planovani. Pro uspésné absolvovani této Casti je potfeba souhlasného stanoviska
obou ¢lenl komise. Tu tvofi zaméstnanec centraly a spolupracovnik na pozici
minimalné M3. Z ustni Casti supervize je pofizovan videozaznam pro pfipadné

posouzeni objektivity rozhodnuti komise.

Centralni supervize mlze skonCit dvéma zpusoby. Ten prvni je Uspésné
slozeni zkouSky a tedy zalatek praxe ve finanénim planovani, druhy je pak
neuspésné slozeni jakékoliv ¢asti SV., Pokud ktomuto dochazi, je novackovi
povoleno opakovani €asti, v nizZ neuspél. Pokud se jedna o neuspésné slozenou
ustni ¢ast zkousky, je u druhého pokusu vyzadovana pfima ucast pfimého vedouciho

novacka na pozici M1. Toto opét k posouzeni objektivity rozhodnuti komise. Pokud
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ani u druhého pokusu novacek neuspéje, nema jiz Zadnou dalSi moznost pro
uspésné slozeni supervize a pokus o ni mize opakovat nejdfive za jeden kalendarni

rok po opétovném absolvovani celého vzdélavaciho cyklu.
3.1.13. Obdobi po centralni supervizi

Pokud novacek absolvuje uspésné prvni Cast vzdélavaciho cyklu, ziskava
Sestimistné ID a je zapsan mezi poradce spoleCnosti Partners na prvni pozici
v karierovém planu, tedy na pozici Trainee. To ovSem neznamena, Ze by pro néj
koncilo vzdélavani. Novy Trainee nastupuje do Consultant akademie, jejimz cilem je
pfipravit jej na praci samostatného poradce. V praxi je novy trainee schopen
vykonavat schizku s klientem, ale pro jistotu prvni 2-3 schuzky absolvuje se svym
garantem. Tedy zkuSenym poradcem, ktery vede prvni schizku sam za pfitomnosti
traineeho, a u dalSich dvou schlizek je pfitomen, ale schiizku jiz vede trainee sam.

Cilem je opét ziskat objektivni pohled na praci traineeho a pohlidat kvalitu sluzby.

Priprava druhé schlizky pak probiha opét za pfitomnosti garanta a to po dobu
minimalné 3-6ti mésicu. Tvorba finan€niho planu pro klienty je tedy pod kontrolou
zkuSenych poradcu a je tak zabranéno umysinému ¢&i neumysinému poskozeni
klientd. Pro jistotu je ale kazdy finan¢ni plan hlidan systémem Watchdog ze strany
centraly aby bylo dosazeno maximalni kontroly. Druhou schuzku s klientem pak ze
zaCatku opét absolvuje trainee se svym garantem stejné jako v pfipadé FA. Nasledné
se s klienty setkava jiz sam, kazdy finan¢ni plan ale tvofi se svym garantem. Pro
predstaveni finanéniho planu klientovi je ale tfeba souhlas nadfizeného manaZzera
v pozici minimalné M1 jenz dany plan vzdy kontroluje, aby nedoSlo k poSkozeni

klienta.
3.1.14. Praxe

V minulych kapitolach byl popsan systém pfijeti a vzdélavani novych
pracovnikl do spole¢nosti Partners Financial Services. V zadném pfipadé zde vSak
nekonci nutnost vzdélavani se. Soucasti Consultant Akademie je dalSi rozvoj znalosti
a schopnosti kazdého spolupracovnika. StéZejni jsou pravidelné T-Teamy
(Tréninkové tymy). Ty probihaji ve skupiné trainee po SV a pFedavaji si zde

zkuSenosti, jez nabyli v praxi.
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Dale pak rozvoj z hlediska technickych nalezitosti. Novacek je zaskolen v praci
s IT systémy spolecnosti (Prometeus; FIP) je srozumén s legislativnimi postupy i
principem pFfedavani produkce a fungovanim centraly spoleCnostmi a jejimi
jednotlivymi divizemi. Toto vSe absolvuje trainee na Skoleni Start-up jez je pofadano

centralou jednou mésicné v Praze.

Trainee je vzdélavan i v obchodnich dovednostech, zejména se naudi
rozeznavat parametr, vyhodu a uzitek, ziskava dalSi a podrobnéjSi produktové
Skoleni, dobrovolné se pak muze ucastnit vzdélavani Finance v souvislostech coz je
systém prfednasek vénujici se aktualnim informacim ze svéta finan¢niho trhu, Ci
specializovanym tématim z oblasti poradenstvi. Tyto pFfednasky jsou vedeny
zejména externisty z jednotlivych instituci, & CNB, pfipadné dal$imi osobnostmi
z vefejného zZivota. Spolupracovnik dale absolvuje produktova Skoleni jednotlivych
obchodnich partnerd a jejich produktdt. Po dvou (jednom roce vV pfipadé
vysokoskolského vzdélani) letech v praxi pak spolupracovnik splfiuje podminku
k certifikaci CNB pro penze a investice, ziskava tedy licenci investiéniho

zprostfedkovatele.

V neposledni fadé ziskava trainee manazZerské vzdélani. Se
spolupracovnikem je na karierovém rozhovoru znovu probran plan jeho kariéry, jeho
cile a plany s nimiz pozdéji manazer spolupracovnika pracuje pro jeho motivaci.
Spolupracovnik absolvuje akademii naboru, kde ziska dalSi znalosti a zkuSenosti pro
vlastni nabor, uCi se manazZerskym schopnostem a dovednostem, ke spravnému

vybéru, motivaci, a kontrole vlastniho tymu spolupracovniku.

Krom vy8e zminéného vzdélavani se spolupracovnik ucastni pravidelnych
Skoleni struktury na post-infech kde rozviji své znalosti a dovednosti prostfednictvim
workshopU, brainstormingu a role-playingu. Nezastupitelné misto maji pak video
tréninky, kdy jsou analyzovany jednotlivé dovednosti spolupracovnika v riznych
oblastech. DalSi Skoleni jsou pak ze strany centraly, vybérové seminafe Ci
konference feditelstvi. Ve slouzi k maximalizaci spravného nastaveni a dovednosti
spolupracovnika tak, aby uspésné prochazel karierou a plnil si své Zivotni i pracovni

cile.
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Consultant akademie je zakonCena Atestaci M1, kdy spolupracovnik jiz vede
svuj vlastni tym a jsou zde ovéfovany znalosti jak z hlediska poradenského, tak

z hlediska manazerskych dovednosti a znalosti.

Vzdélavani pak zakonCuje manazerska a feditelska akademie kdy je
spolupracovnikim poskytovano komplexnéjsi a hlubsi Skoleni zejména pro oblast

fizeni lidskych zdroja, koucingu, mentoringu, psychologie a podobné.
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4. VYSLEDKY RIZENi LIDSKYCH ZDROJU VE VYBRANE
ORGANIZACI,

Zména systému personalniho fizeni, tedy zavedeni systému centralnich
supervizi, kdy je uzaviena spoluprace pouze s vybranymi jedinci, byla provedena
v roce 2009. Nasledujici tabulky a grafy jsou pak jasnym dikazem, zda byla tato

zména pozitivni i nikoliv.

Tabulka 2. udava meziroéni zménu poctu klientd, poétu smluv, poradcd,
manazerd a Fediteld a v neposledni fadé ukazuje i provizni obrat v jednotlivych

letech.

Tabulka 2. Vyvoj produkce, po¢tu smluv a poc¢tu poradct od r.2010

Zmana Zmena | Zmeéna
n

oprots roku 2012 oproti roku 2011 | oproti roku
2012 2011 | 2010

340 000 80 000 70 000

50 000 260 000

Pedat smiuy

histaricky 1215 000 223 000 992 000 301 000 691 000 231 000

1,3mld. K&  -7,00% 1,4mld. KE  7,70% 13mld. K& 21%
Padet poradoy 3000 (] 3000 400 2600 600
P0CEL manazen BTy 10 470 10 460 110
Podet Peditald 42 4 38 a 29 8

Tabulka 3. ukazuje zainvestovani prostfedkd klientd do nejzasadnégjSich
produktt finanéniho trhu, jez zprostfedkovali poradci Partners v jednotlivych letech.
Z uvedeného je patrné, Ze stoupajici trend zejména v oblasti jednorazovych a
pravidelnych investic (kde v roce 2013 pokryli 61 % trhu, v jednorazovych investicich
jim patfi 28,5% podil). Velmi rustova je pozice v oblasti hypoték (celkové 39% vSech
hypotecnich uvérl uzavienych pres poradenské spole¢nosti v roce 2013). naopak
v oblasti Zivotniho pojisténi dochazi v poslednich letech spiSe ke kulminaci
predepsaného pojistného. Tento trend je z hlediska tvorby finan€nich planu a

zastoupeni jednotlivych produktt v produktovém portfoliu velmi pozitivni.
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Tabulka 3. Zainvestovani porstiredkt klientt do jednotlivych produktt

financ¢niho trhu

2008 2009 2010 2011 2012 2013
580 600 200 1300 1200 1360

i e |

2013
108 188 364 547 445 414

2008 2009 2010 2011 2012 2013
4 926 5615 7758 13127 13 000 16 500
2008 2009 2010 2011 2012 2013

425219 552591 650656 734589 786707 634000

Nasledujici graf jasné ukazuje sloZeni produkce. Tedy kolik % z celkového
poCtu smluv tvofi rizné produkty. Data jsou za rok 2013, a z grafu je patrné, ze zde
neexistuje Zzadna zasadni dominance jednoho typu produktu, tak jak to byva u jinych
poradenskych spole¢nosti. Tam dominuje nejvice (70-90% produkce) Investiéni
zivotni pojisténi a to z toho dlvodu, ze byva oproti dalSim produktim daleko Iépe
zaplaceno. Jinymi slovy feCeno provize za tento typ produktu je suverénné nejvetsi.

Graf neudava objem investovanych prostfedku ale pocet produktovych smluv daného

typu.
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Graf 3. Struktura slozeni produkce
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Dalsi graf zobrazuje vyvoj meziro¢niho rustu BJ, tedy bankovnich jednotek,
coz je fiktivni jednotka vytvofena pro pFfepocet objemu produkce. Z grafu je opét

jasné zretelny trend ristu.

Graf 4. Vyvoj rustu produkce (v BJ)
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Poslednim grafem je pak graf meziro€ni zmény poctu produktovych smluv,
jenz opét vykazuje rostouci tendenci. Vyrazné vyssi poCet smluv je pak zaznamenan
vroce 2012, coz je pfikddano duchodové reformé od 1.1. roku 2013. Klientela se
snazila velmi masové vyuzit stavajicich podminek u penzijniho pfipojisténi a vybirali
si ponejvice penzijni fond Allianz.

Graf 5. Pocet produktovych smluv

2007 2008 2012 2013

2009 2010 2011
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5. POROVNANI SE ZAHRANICIM

V porovnani se zahrani€im je tfeba uvédomit si, Ze finaCné-poradensky trh se
v Ceské republice stale jesté vyviji a tvofi. Zatimco v zapadni Evropé je statut a
postaveni finanénich poradcti velmi vysoko, v Ceské republice se jednda o
prehlizenou pozici, mnohdy se na ni vefejnost diva se znaCnym despektem. Davody

byly popsany v minulé kapitole.

V souvislosti s delSim vyvojem finanéniho poradenstvi defakto v celé zapadni
Evropé pozorujeme rozdil zejména ve finanéni gramotnosti a vyspélosti obyvatelstva
jednotlivych zemi zapadni Evropy a USA. Trh finanéné-poradenskych spolecnosti je
zde daleko vice pfehledny a konsolidovany. To ma pochopitelné vliv i na sortiment a
mnozstvi nabizenych produktl. Zatimco vCR je poradensky trh dosud
nekonsolidovany a neustale se tvofi, jsou zde nejnabizenéjSimi produkty, zejména
zivotni a nezivotni pojistky. V zapadnich zemich je propojisténost obyvatelstva
nékolikanasobné vétsi, nejnabizenéjSimi produkty jsou proto ty z oblasti soukromych

a firemnich investic.

Tim se dostavame k dalSimu zasadnimu rozdilu a tim je vubec cilovy klient.
Zatimco v CR jsou cilovymi klienty zejména jednotlivci a domacnosti, trh v zapadnich
zemich se posunul koblasti poradenstvi zivnostnikim, malym firmam i velkym
korporacim. Opét je zde snaha pfedevSim o hledani uspor a zhodnocovani volnych

prostredkd.

Pokud srovname vybérova fizeni ve spoleCnosti Partners se zahraniCim,

nachazime zde odliSnosti.

Zasadni odliSnosti je zejména to, Zze o praci finanéniho poradce se zde mlze
uchazet pouze Cclovék s ukonCenym vysokoSkolskym vzdélanim ekonomického
smeéru. Jiz tato véc eliminuje velkou Cast uchazecl, jez by tuto praci vykonavat
neméli, proto je samotny zaskolovaci cyklus daleko mirn&jSi a ne tolik uceleny jako

v Ceské Republice ve spoleénosti Partners.

Druhou zasadni odliSnosti je skuteCnost, ze zahrani¢ni spoleCnosti pracuji

pfevazné na systému franSizy do poctu zhruba 50 lidi, tedy odpada zde jista
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masovost, a tudiz je zde prostor pro uzsi vazbu jednak mezi poradcem a klientem, za
druhé pak zde neni nutnost tak obsirného a mnohdy zdlouhavého vzdélavaciho
systému, jez u nas vznikl zejména proto, aby udrzel vysokou kvalitu sluzby
poskytované v CR. Je zde také daleko uz$i vazba uvnitf poradenské spoleénosti, a
proto je vzdélavaci systém intenzivnéjsi, ale zejména se kazdému problému poradce

vénuje mnohem intenzivnéji.

Graf 6.: struktura ispor domacnosti ve vybranych zemich EU (zdroj MF CR)
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Uplné jinou kapitolou je pak placené poradenstvi, tedy sluzba, kdy svého
privatniho poradce plati pfimo klient a nikoliv provize od partnerské spoleCnosti.
Tento model ma samozfejmé své vyhody i nevyhody, vyhody ale prevazuiji. V Ceské
Republice je tento systém v souCasné dobé& v minorité zejména z divodu nizké
finanéni gramotnosti. Valna &ast obyvatelstva CR si neuvédomuije pfidanou hodnotu
poradenskych spolecnosti pro jejich osobni finance a proto ¢astka okolo 30.000 K¢&
za vytvoreni individualniho finanéniho planu od placeného poradce je pro né pfilis

vysoka.

Dalsi kapitolou je pak legislativa. Legislativa upravujici finan&ni poradenstvi
v EU rozdéluje pravomoci mezi EU a ¢lenské staty na tzv. Vyluéné (pouze EU ma
pravomoc tvofit legislativni pfedpisy, sdilené (EU sdili pravomoc tvofit jednotlivé

legislativni pfedpisy s ¢lenskymi staty EU budto zjednodu$ené, kdy CElenské staty
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vykonavaji pravomoci v rozsahu v jakém je nevykonava EU, anebo podpurné, kdy

EU pouze podporuje €innost téchto ¢lenskych statu.

Mezi nejdulezitéjsi predpisy upravujici finan¢ni poradenstvi v EU jsou tyto:
e Smérnice 77/92/EHS o pojiStovacich agentech a makléfich
e Smérnice 92/48 EHS o pojistovacich zprostfedkovatelich
e Smeérnice 2002/92/ES o zprostfedkovani pojisténi

e Smérnice 98/78/ES o doplhkovém dozoru nad pojiStovnami v pojistovaci

skupiné
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6. DOPORUCENI

V pfedchozich kapitolach bylo popsano personalni fizeni ve spoleCnosti
Partners Financial Services a.s. Prace se zamérné zaméfila pfedevSim na vybér a
pfijimaci fizeni nového spolupracovnika tak, aby ilustroval naro€nost celého procesu.
A to jak informacni tak c¢asovou. Pokud je novy spolupracovnik od zacCatku
dostateCné stimulovan a motivovan, lze mu vstipit zakladni principy fungovani
spoleCnosti ale i jeji poslani a vize. Velmi dllezité je, aby se novy spolupracovnik

s timto ztotoznil. Paklize se tak stane, je dalSi prace mnohem jednodussi.

| pfes propracovanost vzdélavaciho systéemu se v nékolika pfipadech rocné
ukaze jeho nedostatecnost a ID spoleCnosti ziska Clovék, jenz mlze potencialné

poskodit jméno spole¢nosti. Proto je tfeba intenzivnéjsi prace s témito lidmi.

Lze fici ze zezaCatku je velmi nutna spoluprace novacka a jeho vedouciho,
garanta Ci pfimého ziskatele. Novacek musi védét, pro€ ma kupfikladu zménit praci,
pro€¢ ma zacit podnikat, pro€ zrovna v oblasti financi a v neposledni fadé pro¢ vlastné
s Partners a pro€ se svym vedoucim a ziskatelem. Toto je nutné k integraci tohoto
Clovéka jako plnohodnotného €¢lena tymu a ne vzdy se takto déje. Toto je tedy prvni
doporuceni, kde lze jisté vylepSit personalni fizeni a to pfedevsim prostfednictvim
rozebiranim jednotlivych zalezZitosti do hloubky a nikoliv se spokojit s prvni odpovédi.
Je opravdu nutné vést osobni rozhovory tak, aby si novacek uvédomil skuteénou

podstatu véci.

Dalsi, co je velmi zasadni, je prace s novackem po supervizi. Ne vzdy jsou
dodrzovany tzv. Garantské schlizky které s novackem absolvuje jeho vedouci,
pfipadné garant (tedy zkuSeny poradce). Tyto by mély byt celkem 3 a to jak v pfipadé
prvni schizky s klientem, tedy finanéni analyzy, tak v pfipadé druhé schuzky tedy
predstavenim vytvofeného finanéniho planu neboli poradenstvi. Tyto garantské
schuzky jsou velmi dulezité, obCas se ale stane, Ze nejsou provedeny. Vesmés se
tak déje z dlvodu Casové vytizenosti garanta i vedouciho novacka, na téchto
schliizkach dochazi k upevnéni postoje novacka, vidi, jak komunikovat jednotlivé
napfiklad namitky, obecné jak se chovat, jaké pokladat otazky a pro€, zkratka jakym
zpusobem vést celou schizku tak, aby méla potfebny vysledek, poradce navazal
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s klientem vztah, ziskal data potfebna k tvorbé finanéniho planu a pfipravil si padu
pro poradenstvi. Druhym doporucenim je tedy provadét vzdy garantské schizky za
uCelem udrzeni vysokého standardu téchto schizek, kdy se utvafi celkovy styl a

pohled nového poradce. Pokud ma svuj vzor, vzdy jej bude opakovat.

Treti doporuCeni se tyka neslevovani z nastavenych standardd. Neni to
aktualni problém, protoZze nastavené standardy jsou striktné dodrzovany, ale maze
se stat, Zze vramci zvySeni obratu bude sahnuto k rozvolnéni podminek. To by

rozhodné nebylo spravné rozhodnuti

Je ziejmé, Ze spole€nost, a to jakakoliv nemlze vykazovat neustaly rast a i
pro Partners byl rok 2013 ve znameni restrukturalizace nékterych struktur, zavadéni
mnoha IT systémU, jez maji napomoci k pohodinému vykonu prace a snizit
administrativni zatiZeni poradcli. Meziro¢ni propad o cca 7% neni drasticky a Cisla
vykazovana v roce 2014 jsou opét ve znameni rustu. Lze si to vysvétlit primarné tim,

ze se progcistily struktury a uvolnil se zde opét prostor k vétSim nabordm.

DalSim doporu¢enim je pak snizeni administrativni zatiZzenosti poradca.
Poradce stravi s klientem na FA a poradenstvi, tvorbou finan€niho planu, cca 6 hodin
prace. Bohuzel stejny €as poradce stravi samotnou administrativni ¢innosti. S timto
ale nelze nic moc délat z toho duvodu, Zze veSkeré administrativni nalezitosti jsou
vyZzadovany organem dohledu, tedy CNB. Pomoci by mohla napfiklad dotace
manazerim jednotlivych poradenskych kancelafi a center na Cinnost asistenta Ci

asistentky. Nutno ale poznamenat, zZe tyto dotace se v sou€asné dobé pfipravu;ji

Pfedposlednim doporucenim je postupné zavadéni novinek. Partners jako
trendsettera trhu je spoleCnost velice inovativni. At jiz pro klienty (zde uvedme
napfiklad klientsky portal, osobni bankovni uc&ty, nizkonakladové produkty a jejich
neustalé vylepSovani) tak pro poradce (neustalé vylepSovani IT systému jako jsou
Prometeus, FIP, Partners Office) pro které neni vzdy jednoduché se v novinkach
orientovat. Novinek je opravdu hodné a pfispivaji k upevnéni pozice na trhu,
zpfijemnéni pracovniho prostfedi i administrativni naro¢nosti (napfiklad tim, Ze se
papirové smlouvy nahradi elektronicky generovanymi). Negativem by se ale mohla
stat jista preinformovanost poradenské sité. Zavadéni novinek postupné je tedy

prehlednéjsi. S timto souvisi i pfechod na novou legislativu. Zde nelze vinit centralu
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spoleCnosti, protoZze do posledni chvile nebylo jisté, zda novy ob&ansky zakonik
bude pfedchazejici politickou reprezentaci schvalen, v kazdém pfipadé ale nasledna

Skoleni na stav po 1. 1. 2014 mohla probihat vice pribézné.

Posledni doporuceni pro zvySeni efektivity personalniho Fizeni je pribézné
pfezkouseni poradenské sité z filosofie a tvorby finan¢nich plant. Trh se neustale
méni a je velmi potfeba drzet s touto dynamickou zménou krok. Nutno fici, ze
poradenska sit kazdy rok obnovuje nékteré certifikace (AML, Partners Bankovni
sluzby, Skoleni partnert), nékteré jednou za 5 let ( PPZ, investi¢ni zprostfedkovatel,
Penzijni produkty), vyviji se i filosofie tvorby portfolii, primarné u zajisténi a tvorby
rezerv a je tfeba na toto umét pruzné reagovat. Zkusenost fika, Ze se tak déje zhruba
u 80% poradenské sité, jeZ se sama o sobé vtomto vzdélava a informace o
novinkach si pfedava, ale systémovy krok zejména pro VIP poradce by rozhodné stal
za zvazeni. Manazerska sit je vtomto jiz pfezkuSovana pfi takzvané Atestaci M1,
kdy manazer povySeny nové na prvni manazerskou pozici (M1) podstupuje jednak
produktovy test, dale slepou modelaci portfolia a dale zkouSky z manaZerskych

cinnosti, jeZ obhajuje pfed komisi

Celkové lze povazovat cile personalniho managementu od vybéru, pres
zapracovani, vzdélani, motivaci, i kontroling spolupracovnikll v Partners za spravné

nastavené.
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7. ZAVER

Cilem této bakalarské prace bylo odpovédét na otazku, zda systém
centralnich supervizi, zavedeny od roku 2009, bude mit vliv na kvalitu prace
poradenskeé sité, tedy poskytovani nezavislého finanéniho poradenstvi v odpovidajici

kvalité a dostupnosti.

Obecné vzato personalni fizeni ve strukturalni spole¢nosti je mirné odlisné od
klasické spoleCnosti. Vyplyva to ze vztahu nadfizeny versus podfizeny v bézné
spolecnosti a vazby obchodni partner - obchodni partner ve strukturalni spolecnosti.
K personalnimu fizeni pak tedy pfispiva primarné centrala spolecnosti nastavenym
vzdélavacim systémem, a samoziejmé i karierovym fadem, jenZ pfesné ukotvuje
kritéria povySeni na vySsi pozici a zaroven jsou zde pfesné uvedena pravidla a limity

nutné pro udrZzeni na dané pozici.

Z vySe uvedenych skutecnosti vyplyva, Fizeni lidskych zdroji ve spole€nosti
Partners splnilo svlj ucel a zabranilo tak vstupu nekompetentnim osobam. Novy
poradce vstupujici do zaskolovaciho cyklu je podroben celé fadé zkousek, pohovoru
i relativné Casové naroCnych tréninkd a je tedy pfipraven jak po komunikaéni strance,
tak po strance odborné pro vykon pozice finan€niho konzultanta. Navic je neustale
pod dvojim dohledem. Jednak ze strany svého vedouciho poradce ¢i garanta, jez
s nim neustale konzultuje veSkeré schuzky, komunikaci s klientem i tvorbu vSech
finan€nich planu, tak ze strany centraly, jez pomoci systému Watchdog kontroluje
kvalitu produkce a zabrani tak umysinému, ¢i neumyslnému poskozeni klienta

poradcem.

Pokud se podivame na popsana data v ¢asti vysledky Fizeni lidskych zdroji ve
vybrané organizaci. Vyplyva z néj opét velmi kvalitni prace pfi sestavovani finan¢nich
pland. Toto ma nékolik pfi€¢in. Prvni z nich je Sife produktového portfolia, druha pak
rovnost provizniho ohodnoceni. Poradce tak neni motivovan zarazovat do finan¢nich
plant urcity produkt od urcité spolecnosti za ucelem vlastniho zisku. Pfi volbé
daného typu produktu za stejnych podminek bude poradce vzdy ohodnocen naprosto
stejné. Pravé toto je pfiCinou nezavislosti poradcu a tvorby SpiCkovych finan€nich
pland, ve kterych jsou zahrnuty veskeré produkty dostupné na finanénich trzich v CR.
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Provizni obrat spole¢nosti roste nepfretrzité od roku 2008 do roku 2012,
s drobnym poklesem vroce 2013. ten je pfiCitan primarné vétSi poptavce po
produktech dichodové reformy v roce 2012. Co je ale zasadni, nesnizuje se pocet
aktivnich vzdélanych poradcu, roste poCet manazeru a feditell spole€nosti coz vede

k jejimu rozvoji.

U zainvestovani prostifedkl klientd do produktl finanéniho trhu je stoupajici
trend u jednorazovych a pravidelnych investic, jez zaCinaji zaujimat své misto ve
financnich planech klientd a naopak stagnace pfredepsaného pojistného u
rezervotvornych produktl Zivotniho pojisténi. Tento trend je opét pozitivni, nebot
produkty pojistoven maiji primarné slouzit k zajisténi klientd a nikoliv jako prostfedek
pro sporeni prostfedkl. Toto je zpusobeno velkou poplatkovou zatiZzenosti téchto
produktl oproti pravidelnym ¢&i jednorazovym investicim. Velmi zasadni roli
v produktovém portfoliu pak hraji hypotecni uvéry, jez byly v roce 2013 uzavieny
v celkové hodnoté okolo 16.000.000.000 K¢, a tvofi tak cca 39% veSkerych
hypote¢nich uvérd zprostfedkovanych v ramci asociaci AFIZ &i UCF. V celkovém

objemu hypoteénich avéri v CR pak maiji Partners podil 10%.

Toto vSe sveédcCi o tom, ze nastavené procesy personalniho managementu ve
spoleCnosti Partners funguji spravné a jsou pravné nastavené. Novy spolupracovnik
je od zacCatku motivovan k vysoké produktivité, vzdélanosti, a kvalité. Zaroven je
karierovym planem motivovan k ristu objemu vlastni produkce i budovani vlastniho
tymu. Toto vSe probiha za neustalého vzdélavani a predavani kompetenci od
zkusenéjsich kolegl, pfipadné zajmovému vzdélavani v jednotlivych oblastech. Jak
oblasti manaZerské, kdy poradce ziskava veSkeré mozné vzdélani pro praci
s vlastnim tymem. Tedy jak kurzy a Skoleni soft skills jako je empatie, efektivni
davani a pfijimani zpétné vazby, asertivity, tak kurzy timemanagementu, efektivniho
vedeni tymu, jeho motivace, kontrolingu, az po individualni kurzy v ramci feditelské
akademie s prednimi ¢eskymi i zahrani¢nimi lektory a kouc€i v oblasti sebepoznani a
SirSiho vedeni. Obecné Ize fici, ze je poradce neustale vzdélavan pfi kariernim
postupu. Protoze jak stoupa karierovym planem, roste i jeho tym a tim i nutnost
manazerskych kompetenci. Opét se tedy ukazuje, ze personalni management je
nastaveny spravné k dostate¢né motivaci spolupracovnikil. Neznamena to ale, Ze by
poradci byli vzdélavani pouze v oblasti manazZerské. Pokud ma poradce zajem, ma
po absolvovani nutného minima znalosti, mozZnost absolvovat kurzy Finance
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v souvislostech, coz je systém pravidelnych prednasek vedenych S$piCkovymi
profesionaly z oboru (Miroslav Singer, Pavel Kohout atd.) k aktualnim tématim ze
svéta finan¢nich trh. Pro profesionalni poradce je pak pfipraven kurz EFPA,
zakonCeny mezinarodni zkouskou €FA. MoZnosti k personalnimu a osobnostnimu
rozvoji ma tedy kazdy poradce dostatek a je jen na ném vybrat si tu cestu, ktera jej

zajima.

Zavérem lze tedy konstatovat, Ze personalni fizeni ve spolecnosti Partners
Financial Services a.s. je nastaveno efektivné. Jisté je zde jako vSude prostor pro
zlepSeni, ale vramci velikosti spoleCnosti a poradenské sité jsou mechanismy

nastaveny spravné a efektivné.
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SEZNAM ZKRATEK
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EU — Evropska Unie

FA — FinancCni analyza

FT — Finanéni trh

HL — hotovostni likvidita

ID — Identifikaéni €islo

IT — Informacni technologie

OVB - Objektivische Vermdgogung Beratung
RL — Rychla likvidita

S-Team — Start Tym

T-Team — Trénikovy Tym

SV — Centralni Supervize

UZ — Ukazatel ZadluZenosti

ZL — Zivnostensky list
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