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ANOTACE

Bakalafska prace se zaméfuje na analyzu persondlnich Cinnosti ve finan¢né poradenské
spolecnosti. Jednd se 0 mezinarodni spole¢nost OVB Allfinanz, a.s. Prvni kapitola je vénovana
definovani managementu a tizeni lidskych zdroji. Nasleduje zabyvani se procesem z Bk&van ¥
vybéru zaméstnancii a motivace pracovnikli. Cilem prace je metodou analyzy zjistit stav,
pribéh a kvalitu personélni agendy ve spolecnosti OVB Allfinanz, a.s. a navrhnout doporuceni
k jejich zlepseni.

KLICOVA SLOVA

personalistika, finan¢ni poradenstvi, management, ziskdvani a vybér spolupracovniki,
odménovani

TITLE

Analysis of human resources process of the company OVB Allfinanz

ANNOTATION

The bachelors work on the analysis of personnel activities in a financial consulting company.
It is an international company OVB Allfinanz, a.s. The first chapter is devoted to the definition
of management and human resources management. This is followed by dealing with the process
of recruitment, selection of employees and motivation of workers. The objective of the paper is
to analyze the level of human resources functions in the company. The functions and processes
within the human resources department are being identified and analyzed and certain

improvements proposed.
KEYWORDS

human resources management, financial consultancy, management, recruitment and selection

of the employees, remuneration
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UvoD

Jedn m z prvn £h ukolu v oblasti personalniho managementu je ziskani pracovniki. Tato
¢innost je bezpochyby jadrem kazdé organizace. Z hlediska lidskych zdroji je vybér dobrych
zamestnancl nezbytnou ¢innosti, protoze lidé jsou bohatstvim organizace. Nejvyssi prioritu by
mél mit nejvhodnéjsi zpltisob motivace zaméestnancli. Motivace zaméstnancu je pro manazery
naroc¢ny ukol, protoze proces ziskavani, vybéru a pfijimani zaméstnanct je zcela zbytecny,
pokud si spole¢nost nedokaze zaméstnance udrzet.

Bakalaiska prace bude rozdélena do dvou casti. Nejprve bude teoreticka cast
vysvétlujici pojmy, poté prakticka ¢ast praktikovana ve vybraném podniku.

Prvn Tkapitola bakalaiské prace bude definovat z&ladn Ipojmy v oblasti fizeni lidskych
zdroji. Vysvétlené zde jsou pojmy jako fizeni lidskych zdrojt, cile persondlniho fizeni a
zejména dopodrobna popsané vSechny funkce personalniho odd¢leni.

Druha&gast bakalatské prace se zamé&fuje na analyzu ptistupti k fizeni lidskych zdroj ve
vybrané spole¢nosti, kterou je OVB Allfinanz, a.s.

C ifem pr&ee je analyzovat proces personalistiky ve vybraném podniku a doporudit

moznosti zvySeni jeho vykonnosti a hospodarnosti.
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1 VYMEZEN IZAKLADN ECH POJMU
1.1 PODNIK

Obchodni zakonik definuje podnik jako , soubor hmotnych, jakoZ i osobnich a
nehmotnych slozek podnikéani. K podniku ndlezi véci, prava a jiné majetkové hodnoty, které
patri podnikateli a slouzl k provozovani podniku nebo vzhledem ke své povaze maji tomuto
ucelu slouzit. “

Hyrslova (2007, s. 6) uvadi, ze podnik tvofi:

e hmotné&(materidni) slozky — auta, vyrobn haly, administrativn tbudovy, stojn T
zafizeni, nakoupeny material a zbozi apod.),
e nehmotné slozky — napf. patenty, licence, SW, védecko-technicképoznatky,

e osobni slozky — kvalifikace zaméstnanct, Grovenn managementu atd

1.1.1 Okol ipodniku

Spole¢nost musi pii své podnikatelské ¢innosti respektovat zivotni prostiedi. Okol T
predstavuje vngjsi silu. Jsou faktory, které vyznamné ovliviiuji obchodni Gspéch. Schopnost
firmy ovlivitovat okoli je pfitom zna¢né omezena. Hlavnimi prvky okol Tpodniku jsou napf.
geografick& socidn 1 politickéa pré/n 1 ekonomické ekologické&okol T

Geografickéokol 1— (pésnost podnikani ovliviiuje i umisténi podniku. Urcuje na jedné
strané dostupnost jednotlivych vyrobnich faktorti (primarnich materiald, sluzeb, pr&e) a na
druhé stran¢ pohyb vyrobki k jejich uzivatelim. (Hyrslova ,2007, s. 8)

SocidnT okol T — spolecenska odpovédnost vyzaduje zménu pohledu na svou
spolecenskou roli z trovné ,,pouhého zisku* k $ir§imu pohledu na ¢asto zminiovana 3P: ,,People,
Planet, Prosperity. To znamena, Ze spole¢nost se nezaméfuje pouze na ekonomicky rust, ale
také na environmentalni a socialni aspekty svého provozu. Firma nepracuje izolovang, ale je
ptimou soucasti okolniho svéta. Hodnoceni vnéjSiho prostiedi o ¢innosti spolecnosti a stavu
tohoto prostfedi navic piimo ovliviiuje obchodni Gspésnost spolecnosti. (Hyrslova ,2007, s. 8)

Makrookoli zahrnuje faktory, které pisobi na makrotrovni a tkol fidicich pracovniki
je vnmat souvislosti a pouk&at na stévajC1i potencidnthrozby a ptilezitosti. K analyze
makrookoli 1ze vyuzit PEST analyzu. Podstatou PEST analyzy je nalézt odpovédi na tii otazky:

o Kteréz faktorti maji vliv na podnik?
e Jaké jsou mozné Ucinky téchto faktorii?

vvvvv

e Kteréz nich jsou v blizké budoucnosti pro podnik nejdtlezitéjs P
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1.1.2 Konkurenc¢ni odvétvi podniku

dovednosti marketingové orientovanych firem. Konkurencni prostfedi je nejdynamictéjSim
prostiedim, ve kterém firma pusobi. Téméi vSechny spole¢nosti plsobi na trhu, ktery se
vyznacuje silnou konkurenci, a proto ma zdkaznik vzdy moznost vybrat si, ktery produkt
vyhovuje jeho potfebam. Pfi marketingovém rozhodovani je proto nutné pochopit povahu
konkurence na trhu, kde firma ptsobi, chovani a strategie nékterych konkurenti, dikladné
analyzovat konkuren¢ni produkty a snazit se vytvofit konkurenéni vyhodu. (Grosova 2002, s.
18)

Analyza SF (Porter's Five Forces) je dilem Michaela E. Portera. Je to zplisob analyzy
odvétvi a jeho rizik. Pouzity model pracuje s péti prvky (Five Forces —odtud n&ev 5F). J&lrem
metody je predvidat vyvoj konkurenéni situace studovaného odvétvi na zékladé hodnoceni
mozného chovéni subjektli a objektli plisobicich na nésledujicich trzich a jejich komercnich
rizik:

e St&vajTrkonkurenti — jejich schopnost ovlivnit cenu a nabizené mnozstvi daného
vyrobku/sluzby
e Potencidn 1konkurenti — moznost, Ze vstoupi na trh a ovlivni cenu a nabizené mnozstvi
daného vyrobku/sluzby
e Dodavatelé- jejich schopnost ovlivnit cenu a nabizené mnozstvi potifebnych vstupti
e Kupuj T ¥ jejich schopnost ovlivnit cenu a poptavané mnozstvi daného vyrobku/sluzby
Substituty — cena a nabizené mnozstvi vyrobkii/sluzeb aspon ¢astecné schopnych nahradit dany

vyrobek/sluzbu (viz. obrazek 1)
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Hrozba vstupu
novych konkurentd

- natrh
Potenciaini

konkurenti

Vyjednavaci sila
2akaznikd

Konkurence
v odvétvi
Dodavatelé
Stavajici
konkurenti

Vyjednavaci sila
dodavatelG

Hrozba vzniku
substitutd

Obr&ek 1: Porteriv model 5 sil

Zdroj: Prevzato z https://managementmania.com/cs/analyza-5f
1.2 MANAGEMENT

Prvn ikapitola vymezuje podstatu managementu spolu s etymologi 1slova management,

nasleduje rozdéleni managementu podle urovné a manazerské funkce.

1.2.1 Definice managementu

Slovo management poch& 1z anglickéno vyrazu manage — fidit. V sou¢asnosti ma vsak
mezinarodni platnost. Bez prekladu se Gasto uziva v mnoha jazycich. Cesky vyraz anglickéo
slova management jsou pojmy fizeni, vedeni ¢i organizovani. Management je velmi dtlezity
pro fungovani organizaci a podnikd. Literatura uvadi nespocet vysvétleni pro jeho definici
vzhledem k rozs&hlosti ténatu.

Podle Blazka (2014, s.15) lze rozdé¢lit management do tii vyznamovych rovin. Lze ho
chapat jako proces fizeni, fidici pracovnici a soubor poznatkl o fizeni. Management definuje
jako ,, proces, ktery probiha mezi jednotlivcem, resp. skupinou, ktery/a ridi a jednotlivcem ci
skupinou, ktery/a je rizen/a. V ramci tohoto procesu Fidici subjekt vytycuje cile a
prostrednictvim vzdjemného pusobeni Fidictho subjektu a rFizeného objektu je z variety
disponibilniho chovani rizeného objektu vymezeno takové chovani, kterym jsou vytycené cile

efektivné dosahovany. *
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Podle Koontze (1993, s.16) Ize management ch&pat jako ,,proces tvorby a udrzovaini
prostredi, ve kterém jednotlivci pracuji spolecné ve skupinach a ucinne dosahuji vybranych
ciliu*

Dale miize byt management oznadovan jako soubor piistupt, které jsou vyuzivany
manaZery za ucelem zvladnuti manaZerskych funkei a tim i pro dosazeni definovanych cili
organizace. Tuto skute¢nost definuje Robbins (2008): ,, Management je oblast studia, kterd se

vénuje stanoveni postupu, jak co nejlépe dosahnout cile organizace. “

1.2.2 Urovné managementu
Manazer, znamy také jako fidici pracovnik, je osoba, kterd aktivné vykonava fidici
¢innosti se svymi relevantnimi (lidskymi, technickymi a koncep¢nimi) dovednostmi a
znalostmi. Cinnost svych podiizenych reguluje na zékladé odpovédnosti a pravomoci.
Donnelly (1997, s. 72) ve své knize uvadi tfi irovné vedeni, které vyzaduji rizné viidci
schopnosti a zahrnuji urcité typy vidcl. Tyto Grovné se nazyvaji:

e Operaéni droven (provoznimanagement) - je zdkladem chodu kazdé organizace,
ukolem manazera je co nejlépe rozmistit dostupné zdroje pro produkci potifebnych
vystupl, provoznim manaZerem mize byt napt. mistr, vedouci prodejny atd.,

e Technicka droven (stfedni management) - Mmanazefi zajiStuji fizeni provoznich
¢innosti a vazbu mezi vyrobci vyrobkl nebo sluzeb a jejich uzivateli. Tato skupina
manazerti pracuje mezi provoznim managementem a top managementem a zahrnuje
manazery zavodu, vedouci oddéleni (prodej, ndkup atd.).

e Strategicka tdroven (top management) - na této Grovni manazeti definuji cile a sméry
dlouhodobého rozvoje organizace tak, aby nenaruSovala jeji vztahy se spolecenskym

prostiedim. Na tomto tkolu se podileji spravni feditelé, rektofi univerzit atd.

1.2.3 ManaZer
Veden lorganizace zahrnuje pracovniky, ktefi jsou zodpovédni za tkoly, které vyzaduji
tfizeni dalSich ¢lent v tymu. Rozdily v postaveni a ikolech manaZert jsou vyrazné. Tyto pozice
jsou ur¢eny znalostmi, zkuSenostmi a kvalifikaci manazer. Manazefi jsou rozdé€leni do tfi
skupin:
e LiniovymanaZefi, ktefi se nachazeji na nizsich pozicich v manazerské hierarchii. Tyto

pozice zahrnuji mistry vyroby, dispeery dopravy a vrchni sestry ve zdravotnickych
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zatizenich. Tito vedouci pracuji s pracovniky piimo na pracovnim misté a zajimaji se o
kontrolu jejich vykonu.

e Stfedni manaZefi maji na starosti zejména fizeni liniovych manazerd a pfipadné i
fadovych zaméstnancii. Jedna se o vedouci pozice jako stavebni vedouci, vedouci
provozu nebo odboru.

e Vrcholovi manazeri, ktefi jsou nejmensi skupinou, maji na starost vykon organizace
jako celku a formuluji organizacni strukturu podniku. Patii sem generalni feditelé,
odborni nebo divizni feditelé a také naméstcei fediteld.

Kazda organizace miize mit odlisné variace zédkladniho schématu a rizné mnozstvi

manazera v kazdé skupiné.

1.2.4 ManazZerské funkce

Podle Bélohlavka (2001, s. 27) existuje mnoho definic manazerskych funkei. Nejcastéji
se pouziva koncept, ktery H. Fayol formuloval jiz v roce 1916. Tento koncept zahrnuje
pl&ovan ¥ organizovani, fizeni, koordinaci a kontrolu. Irwick pozdgji rozsifil tuto definici o
dalsi dveé funkce — zkoumdni a komunikaci. Existuje mnoho riznych modifikaci tohoto

Podle Koontze a Weihricha (1993, s.17) se ¢leni manazerské funkce do péti
n&leduj £ Th skupin: , Analyzy managementu jsou snadnéjsi, pokud vychadzeji z jasnych a
uzitecnych znalosti. Pri studovani managementu je proto diilezité ho dezintegrovat do péti

funkc ¥ planovén ¥ organizovén ¥ personalistiky, vedeni a kontrolovani. *

1241 Planovant

Podle Bélohlavka (2001, s. 95) se planovani definuje jako proces rozhodovani, kdy se
stanovuji organizaéni cile, vybér prostiedkii a zplsobli pro jejich dosazeni a definice
oc¢ekavanych vysledkl v uréitém ¢ase a urovni. Je to nezbytné pro dosdhnuti organizacnich cilti
a pro budouci prosperitu firmy. Planovani je také vychozi bod pro vSechny dal$i manazerské
funkce. Weihrich (1993, s. 119) tvrdi, Ze Zadny plan nedokaZe zarucit pfesny vyvoj firmy
v budoucnosti, ale je nutné drzet se planu a pii ném upravovat a ménit ho, jak je to mozné. Je
v8ak dulezité drzet se stanoveného cile, védomé urcovat pribeh €innosti a vychézet ze znalosti

a odhadu.
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1.2.4.2 Organizovant

Podle Bé¢lohlavka (2001, s. 115) lze organizaéni struktury rozdé€lit podobné jako
planovani. Ve stihl¢é struktutfe ma kazdy pracovnik malou skupinu podiizenych a mezi fadovymi
pracovniky a vrcholovym vedenim je velké mnoZzstvi trovni. Na druhou stranu, Siroka struktura
ma malé mnozstvi urovni a velkou skupinu pracovnikd, ktefi jsou podfizeni jednotlivym
vedoucim. Armada nebo velké statni organizace jsou piikladem S§tihlé struktury, zatimco
univerzitni fakulta reprezentuje Sirokou strukturu. Organizacni struktury se také déli podle tvaru

na funkciondn 1 diviziondn 1a maticove

1.2.4.3 Personalistika

Podle Weihricha (1993, s. 343) se personalistika zabya nd&orovym procesem v
organizaci a udrzovanim obsazenosti pracovnich pozic. Pro tspésné provedeni této ¢innosti je
nezbytné identifikovat pozadavky na pracovni silu a provést inventarizaci dostupnych
kandidatd prostfednictvim néboru, vybéru, zafazeni, povySeni, hodnoceni, vzdélavani a
odménovani. Tento proces nezahrnuje pouze nové uchazece o pracovni misto, ale i1 stdvajici
zaméstnance, ktefi se tak mohou 1épe uplatnit a zvysit efektivitu svépr&e. Personalistika (zce

souvisi s organizacnim planovanim.

1.2.44 Vedent

Podle Halka (2016, s. 98) se vedeni da definovat jako schopnost usmérnit, motivovat a
ovlivnit pracovniky tak, aby vykonali Gkoly spravné a doséahli stanovenych cili. Pro vedeni
pracovnikli je dulezité, aby manazer disponoval autoritou, zpusobilost T nebo charisma.
Schopnost vést lidi 1ze naucit a zdokonalovat, a kazdy vedouci by mél byt ptikladem svych
podfizenych. Je zde diilezité, aby manaZer udrzoval kontakt se svymi podfizenymi a aby se jeho

slova shodovala s jeho Ciny.

1.2.45 Kontrolovant

Kontrola je funkce veden Tkter&je propojena s ostatn mi funkciondn mi oblastmi. Hek (2016,
s. 114) tvrdi, Ze se pouziva k identifikaci rozdilti mezi cilem a aktualnim stavem, ve kterém se
organizace nachazi. Pojem kontrola pochazi z anglického slova control, které vyjadiuje nejen

24 24

fizeni na niz§ich urovnich, ale také fizeni procest v realném Case nebo technologické procesy.
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1.3 RIZENi LIDSKYCH ZDROJU

Tato kapitola se vénuje definici pojmu fizeni lidskych zdroju, cile personalniho fizeni,
funkce personalniho odd¢leni a jeho rozdé€leni do deviti ¢innosti, které jsou blize specifikovany.

Rizeni lidskych zdroji (Human Resources Management) je &ast podnikového
managementu, kterd se zaméiuje na vSe, co ovliviiyje lidi pfi jejich praci. Pracovni vykon a
jeho pracovni chovani, odvedena prace, vztahy s firmou a zaméstnanci a v neposledni fadé
osobn ispokojenost s vykonanou prac ¥ jeho osobn 1a socidn irozvoj. (Koubek, 1995, s. 11)

Armstrong a Taylor (2015, s. 47) definuji fizeni lidskych zdroju jako ,,strategicky,
integrovany a uceleny pristup k zaméstnavani, rozvijeni a uspokojovani lidi pracujicich v

organizacich.

1.3.1 Cil personalniho Fizeni

Smyslem fizeni lidskych zdroji je optimalni vyuZiti potencidlu a investic lidi k dosaZeni
firemnich cilti a zaroven zajisténi spokojenosti zaméstnancti s odvedenou praci, motivace k
dal$imu rozvoji a vytvoren Ipodm mek pro vytvareni identity s organizaci. Systém prace s lidmi
musi zahrnovat v§echny aspekty jejich pr&e. (Kocianova 2010, s. 9)

Hlavnim tkolem fizeni lidskych zdrojii je umoZznit managementu zlepsit individudlni 1
kolektivni ptinos lidi ke kratkodobému i dlouhodobému tspéchu organizace, tzn. vytvareni
prostiedi, které managementu umoznuje zajistit soucasnou i budouci pracovni ¢innost, rozvijet
a vytvaret lidské zdroje. klima, které motivuje zaméstnance k dosahovani cilii, posiluje
organiza¢ni vztahy a podporuje tymovou praci, sleduje udalosti, které ovliviiuji zaméstnanost

lidi, ¥idi zmény a dalsi. (Armstrong, 1999, s. 43)

1.3.2 Funkce personilniho oddéleni
Ukolem personalniho oddéleni daného podniku je poskytnout potfebny personal s

odpovidajici kvalifikaci ve spravny ¢as na spravné misto. Tento ukol se déli na rtizné funkce:

. Planovani potieby personalu
. Zvk&a ipersondu

. Vybér a piijimani personalu
o Rizeni personalu

. Odmeénovani personalu

o Hodnocen ipersondu

o Rozvoj persondu
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. Uvolnovani personalu

o Persondn ispré&va (Kaesler, Kaesler-Probstovg 2013, s. 18-20)

1.3.3 Pl&novan ipotieby persondu

Podle plau persondn Tpoptavky se urcuje, ktefi a kolik zaméstnancti bude na jakou
praci mobilizovdno a kdy. Osobni pozadavky jsou pisemné definovany v pracovnim planu.
(Kaesler, Kaesler-Probstova 2013, s. 21)

Dase fict, ze planovani lidskych zdroju se snazi zajistit, aby firma méla pracovni silu

nejen v soucasnosti, ale hlavné do budoucna

a) v potiebném mnozstvi (kvantita),

b) s potfebnymi znalostmi, dovednostmi a zkuSenostmi (kvalita),

C) s zadoucimi osobnostnimi charakteristikami,

d) optimaln¢ motivované a s zadoucim pomérem k praci,

e) flexibilni a pfipravené na zmény,

f) optimalné rozmisténé do pracovnich mist i organiza¢nich celkti podniku,
9) ve spravny ¢as

h) s pfimétenymi naklady. (Kaesler, Kaesler-Probstovg 2013, s. 21-31)

Vytvaieni pracovnich mist bylo definovano Davisem (1966) jako: ,, Specifikace obsahu,
metod a vztahu pracovniho mista za ucelem uspokojeni technologickych a organizacnich
pozadavkii a rovnéz socialnich a osobnich pozadavkii drzitele pracovniho mista.

Sikyt (2012, s. 86) uvadi, ze planovani lidskych zdrojii je pifimo zavislé na ciech
organizace. Potfeba zamé&stnancl pro planovanou praci je stanovena na zéklad€ planovanych
objemt produkce. Tento proces zahrnuje odhad budoucich potieb zaméstnanct z vnitinich
zdrojt, a to s ohledem na skute¢ny stav pracovnich sil a s ohledem na piedpokl&lanéndtupy
do spolec¢nosti a odchody zaméstnancti ze spolecnosti.

Existuje mnoho zékladnich pfistupt k tvorbé pracovnich pozic, nicméné ve vétSiné
ptipadl si spolecnosti samy pfizpiisobuji pracovni pozice svym potiebam, s vyuZitim intuice
vedouc £h pracovnikll nebo specifikaci firemniho zaméfeni. Inspirovat se mizeme také u
vetsich firem s podobnym zaméfenim, nicméné v malych a stiednich podnicich mtze byt
tvorba pracovnich pozic nahodild, pfizptisobovana aktudlnim potiebam, nebot vedouci

pracovn Ei nemaji dostate¢né odborné kvalifikace. (Koubek, 1995, s. 59)
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1.3.4 Zwk&aénipersondu

Ziskavani pracovnikd je ¢innost, ktera ma zajistit, aby volna pracovni mista v podniku
ptilakala dostateéné mnozstvi odpovidajicich uchaze¢u o tato mista, a to s pfiméfenymi naklady
a Vv zadoucim terminu.

Hlavn T podm nkou efektivniio ndborovéno procesu je (pln& znalost podstaty
jednotlivyeh pozic, k niz dochazi prostiednictvim analyzy a prognézovani pracovnich mist,
schvalovani nebo vytvaieni novych pozic v persondu. Vlastn iproces ziskavani zamé&stnanci
se sklalaz nékolika po sob¢ jdoucich fazi:

a) Identifikace potieby ziskavani pracovniki.

b) Popis a specifikace obsazovanych pracovn th m Et.

C) Identifikace zdroji uchazec.

d) Volba metod ziskavani pracovnik.

e) Volba dokumentd pozadovanych od uchazeci o zaméstnani.
f) Formulace nabidky zaméstnani.

)] Uvetejnéni nabidky zaméstnani.

h) Piedvybér.
) Sestaveni seznamu uchazecd, kteti by méli byt pozvani k vybérovym

proceduran. (Koubek, 1995, s. 100-123)

1.3.5 Vybér a prijimani personalu

Pti této Cinnosti je dlilezité zajistit, aby byla volnd mista zvetejiiovana tak, aby ptildkala
co nejvice uchazect, a hlavné aby vybrali ty, ktefi maji nejlepsi predpoklady pro volné misto.
Zatadime sem volbu pozadovanych dokumenti od uchazect, pfedvybér, kontrola dokumentt,
které dostavame od uchazec¢l o zaméstnani, strukturu pohovort, rozhodnuti o vybéru, zafazeni
pracovnikl do evidence, a nakonec zavadéni na novych pracovistich.
Proces vybéru pracovnika je posloupnosti uritych kroki, které popisuje autorka Kocidnova
(2010, s. 95) viz tabulka 1.
Tabulka 1: Kroky p¥i vybéru personalu

Kroky pri vybéru personalu

1. krok | Zkouméni dokumentti uchazeci, ptipadné telefonicky rozhovor (piedvybér)

2. krok | Prvni kontakt uchazect s organizac Iv procesu vybéru prvni rozhovor

Shromazd’ovani a analyza dalSich informaci o uchazecich, napf. testovani
3. krok o
zpusobilosti, assessment centre, 1€katfské vySetreni
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4. krok | Vybérovy (pfijimaci) pohovor

5. krok | Zkoumani referenci (formulaf, ustni informace)

Predvedeni pracovist€¢ uchazecim a jejich predstaveni potenciadlnim
6. krok .
pracovnikiim

7. krok | Rozhodnuti o pfijeti pracovnika

Informovani uchazeCe o pfijeti — nabidka zaméstnani (informovani ostatnich
8. krok . -
uchazecli o nepfijeti)

Zdroj: Vlastn izpracovén ipodle (Kocianov§ 2010, s. 95

1.3.6 Rizeni personalu

Personalni fizeni znamend navazovani vztahli mezi manazery a jejich zaméstnanci,
vedoucimi zaméstnanci na bazi komunikace a spoluprice. Zaméfuje se na udrzeni zavazki
zaméstnanctl k plnéni obchodnich cilti. Rizeni lidskych zdroji by pfitom mélo byt v souladu
s firemnimi cili a z4jmy zaméstnanct. Pro fizeni zaméstnanct se pouzivaji rizné nastroje, které
1ze vyuzit riznymi zpisoby.

Sikyf (2012, s. 123) definuje fizeni pracovniho vykonu jako: ,, systematickou ¢innost
manazeru, ktera smeruje k uskutecriovani strategickych cilu organizace cestou dosahovani
pozadovaného pracovniho vykonu zaméstnanci. Rizeni pracovniho vykonu umoziuje

manazerum ridit a vést své podrizené k vykonu a dosahovani cilu organizace.

1.3.6.1 Motivacni teorie — Maslowova teorie motivace

Tuto teorii motivace zalozil americky psycholog Abraham Harold Maslow. Ve své pyramidé
potieb, kterou vyvinul tak, aby pfedstavovala hierarchii potieb, pfedpoklada, ze potieby Ize
usporadat podle jejich okamzitého uspokojeni. Lidské potieby se skladaji z jednotlivyeh
,Lurovni“ pyramidy, které na sobé navazuji, viz obrazek 1. Podle Maslowa se Clovék nejprve

vvvvv

Probstova 2013, s.47)
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Potieba
seberealizace

/ Potieba uznani \

Potieba lasky

Potieba bezpeci

Fyziologické potieby

Obr&ek 2: Maslowova pyramida poti'eb

Zdroj: Vlastn izpracovan’

1.3.7 Odméiovani persondu

Finan¢ni odmény plni fadu motivacnich funkci. Jejich poslanim je pfilakat a udrZet
kvalitni zaméstnance, motivovat je ke zlepSeni vykonu nebo produktivity a zajistit ,,vnitini
spravedlnost® v odménovani. Vytvoreni mzdové struktury, kterd odrdzi ptinos, pozadavky a
odpovédnost kazdého pracovniho mista, je tedy osobnim vysledkem zaméstnance, a tak je
v organizaci vn méa. (Urban, 2017, s. 116)

Kocianova (2010, s. 160) dodava, Ze odmény mohou byt penézni nebo nepenézni,
mohou mit formu povyseni, atraktivnich pracovnich ukoll, vzdé&lavéani, vefejného uznani
pracovnich produkti atd. Soucasné pojeti mzdy zahrnuje kromé mzdy ¢i platu i dal$i hmotné
odmény (zpravidla zavislé na pracovnim vykonu), dale benefity, které zaméstnavatel poskytuje
zam¢stnancim zpravidla nezavisle na vykonu prace pouze na zéklad¢ pracovnépravnich vztaht.

Tj. zaméstnanecké vyhody.

1.3.7.1 Slozky odménovani
Odmeénovani zahrnuje tyto slozky (Armstrong, 1999, s. 45)

o zakladni penézni odména, dodatecné penézni odmeény (pevné a pohyblivé mzdy a platy)
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zaméstnanecké vyhody
nepenézni odmény (uzndni, ocenéni, uspéch, odpoveédnost, osobni rozvoj)

procesy fizeni pracovniho vykonu

1.3.7.2 Mzdovéformy

Kazda mzda se stanovuje pomoci odlisSnych postupt a pravidel a zahrnuje tak rizné mzdové

formy. Mezi tyto formy patii:

1.3.8

Casova mzda je univerzalni forma pouZivana pfi odméiovani pracovnikil. V piipads
hodinové mzdy dostava zaméstnanec mzdu za skutecn¢ odpracované hodiny. V piipadé
mésicni mzdy dostava zaméstnanec mzdu za odpracovéani celého mésice dle daného
pracovn o rozvrhu.

Ukolovamzda se ¢asto vyuziva v pramyslovych podnicich. Tato mzda je zavisla na
vykonu zaméstnance a vychazi z normy casu potfebného k vyrobé jedné jednotky
produktu.

Provize se vyuziva v obchodech a sluzbach. Provize je ¢asteéné nebo zcela zavislana
prodaném mnozstvi produkti nebo na mnozstvi poskytnutych sluzeb. Déle je mozné
stanovit provizi jako procento z obratu trzeb, nebo pevnou sazbou za kazdy prodany kus.
Provize slouzi jako motivace pro zaméstnance k dosazeni nadstandartnich vykond.
Prémie mohou ziskat pracovnici jako dopln¢k ke standartni ¢asové nebo ukolové mzde.
Dostavaji je bud’ pravidelné nebo jednorazove jako odmeénu za splnéni svych povinnosti
a nadstandartn ipr&ce.

Osobn T ohodnocenT stanovuje manazer na zakladé pravidelného posuzovan®
zamestnance.

Podilem na vysledcich hospodaieni odménuje zaméstnavatel jednotlivé zaméstnance,

aby dosahl o&ekavanych vysledki hospodateni. (Sikyt, 2012, s. 130)

Hodnocen ipersondu

Hlavnim ukolem je zjistit, jak dobfe si pracovnik vede pii plnéni zadané pr&e.

Zamétujeme se na to, jaké jsou predpoklady pracovnika, jaké metody se pouzivaji k jeho

posouzeni, a nakonec vypracujeme opatieni.

Hodnoceni pracovnikl nésleduje po kontrole jejich prace. Hodnoceni vSak neni ur¢eno

k okamzité korekci nebo podpofe postupu zaméestnancu, ale ke shrnuti, rozboru a dokumentaci

jejich vykonu v ur¢itém obdobi. Posouzeni pracovniku poskytuje zakladnu pro spravedlivou
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financni odménu. Dfive méla tato persondlni Cinnost Spatnou povést. Byla oznafena jako
byrokratickd a casové narocnd, avSak v dusledku tlakti na spravedlnost a rovnost pfi
odménovani je tato Cinnost stale Castéji vyuzivana. (Armstrong, 1999, s. 541)

Hronk (2006, s. 18) uvalt jak se posunuly trendy v hodnoceni pracovnikid viz
obr&ek 2. V prvé fadé je cilem zlepsit praci do budoucna, a to nelze délat byrokratickym
zpusobem. Je tfeba s lidmi mluvit, motivovat je, aby se sami stali autory riznych navrhi cilt a
zpusobech jejich dosazeni. Hodnotitel si tedy nehraje na ucitele, ktery vi nejlépe. Hodnotitel se

stavaaktivn m subjektem hodnocen ¥ nikoli jeho pasivn i objektem. (Hron Kk, 2006, s. 18)

Od registrace EE— K motivaci
Od znankova v E— K feSeni problému
Od pap Tfovéhno hodnocen T
pap « K hodnocenti ,,tvafi v tvar
,,0d stolu

Od role uditele a 7aka E— K roli porodnika a rodice

Obr&ek 3: Zména trendi v hodnoceni pracovniki

Zdroj: Vlastn izpracovan ipodle (Hron k, 2006, s., 18)
1.3.9 Rozvoj persondu

Jednim z hlavnich tkold personalni prace je propojeni pracovnikl a jejich pracovn Th

ukold a pfitom zajistit, aby byl nejen schopen a pfipraven plnit tradi¢ni ukoly své profese ¢i

wewvr

vvvvv

zdrojem konkuren¢ni vyhody. Organizace poskytuje svym soucasnym i potencidlnim
zamé&stnancim pfileZitosti uceni a rozvoje, ¢imz vytvaii dobrou povést zameéstnavatele, coz
vede K ptiznivéj$§im podminkam pro ziskani a stabilizaci motivovanych a angazovanych

zaméstnancl organizace.
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1.3.10 Uvoliovani personalu

Uvolnovani personalu se d€li na dvé skupiny, a to na trvalé ukonceni pracovniho
poméru a na do¢asné odchody pracovniku.

Kocidnova (2010, s. 191) uvadi, ze rezignace oznacuje odchod pracovnika z organizace
na zdkladé vypovédi ze strany zaméstnance. V ptipadé penzionovani pracovnikil existuji 2
mozné pristupy k respektovani dichodového véku. V prvnim piipadé se jedna o flexibilnT
politiku dichodového véku a ve druhém ptipad¢€ o fixni politiku dichodového veéku.

Koubek (1995, s. 204) dodava, ze dalsi moznosti trvalého uvolnéni zaméstnance je
vypovéd z divodu nadbytecnosti. Obecné se tento proces kryje s intenzivnim procesem
pierozdélovani prace v podniku, protoze je potfeba raciondlnéji propojovat praci s pracovni
silou, prevadét zaméstnance, kteti jsou dlouhodobé vynikajici nebo alespoii nadprimérni a jsou
pro dalsi existenci podniku vhodngjsi. Rik4, Ze proces snizovani poétu zaméstnancti by mél byt
spojen s procesem hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanct a zohledilovani jeho vysledki.
Bylo by nesmysIné propoustét napiiklad vSechny pracovniky ze zruSeného provozu. Naopak je
potteba nahradit méné produktivni pracovniky témi nejlepSimi.

Dal$imi moznostmi trvalého ukonceni pracovniho poméru je dohoda, kde s ukoncenim
pracovniho poméru souhlasi zaméstnanec i zaméstnavatel. Posledni moznost je okamzité
zruseni pracovniho poméru, to ale miize nastat pouze ve vyjime¢nych piipadech.

Mezi do¢asné odchody pracovnikil se fadi napifiklad odchod na matetskou dovolenou,

dlouhodobé staze, odchod do $kol nebo do vetejnych funkci. (Kocidnova, 2010, 191)

1.3.11 Persondnisprava
Persondn Isprava obsahuje vSechny spravni ukoly tykajici se personalu. K typickym

ukolim pfitom patfi:

e sprava osobnich spisil,

e sprava pracovnich dob (doba dovolené, ptescasy, absence atd.),

e smluvni zélezitosti k pracovni smlouvé (néastupy, preskupeni, vypovédi),

e vypocet platii a mezd (vypocet odmeény),

e zpracovani piispévkll na socialni zabezpeceni a vyrovnavacich davek. (Kaesler, Kaesler-

Probstova 2013, s. 107)
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1.4 VYUZIVANI PERSONALNIHO INFORMACNIHO SYSTEMU

Pro evidenci informaci o zaméstnancich a jejich pracovnich mistech se vyuziva
persondlni informacni systém. Tento systém je vyuzivan na backoffice, kde zaméstnanci
zpracovavaji a eviduji informace ziskané od zaméstnancd, jejich nadfizenych nebo manazera.
Vsechny informace jsou zpracovavany v souladu s GDPR a zaméstnanec je s jejich
zpracovanim piedem seznamen a s evidenci souhlasi. Systé&nm pom&naanalyzovat pracovnt

mista a potfeby zaméstnancu.

1.5 PRACOVNE — PRAVNIVZTAHY

Vztahy na pracoviiti spoleénosti mizeme pozorovat jak formalni, tak neformélni.
Vztahy mezi zaméstnanci a jejich nadfizenymi nebo manazery jsou obvykle formalni, ale
vSichni jsou k sobé pratelsti a srde¢n ¥ Mezi zaméstnanci jsou velmi ¢asté neformalni a pratelské
vztahy, diky prijemnym akcim, které spole¢nost pifipravuje pro své zaméstnance. Na takovych
akcich zaméstnanci navazuji nové kontakty a zjistuji o svych spolupracovn € £h i informace,
které se pti vykonu prace nedovi.

Ze strany zaméstnavatele jsou respektovany podminky stanovené zdkonem, presnéji
zakonikem prace. Dale se na spole¢nost vztahuje listina zakladnich prav a svobod, obcansky

z&on Kk, z&on o inspekci prace, o kolektivnim vyjednavani, o ochrané zaméstnancu pii

platebni neschopnosti zaméstnavatele, o ptestupcich a o zaméstnanosti.

1.6  MULTILEVEL — MARKETING (MLM)

Ptimy prodej Ize klasifikovat podle Grovni struktury prodejct. Bud’ je to jednovrstva
struktura, nebo se jedna o tzv. vicevrstvy sitovy marketing. (MLM)

Tento typ obchodniho modelu se nazyva pitimy prodej a spociva v tom, Ze prodejce
ziskava provize nejen z prodeje, ktery saim osobné uskutecni, ale také z prodeje, na némz se
pod T1ostatn Iprodejci, kteti se do systému pfipojili a registrovali pod jeho vedenim. Kritici
tohoto modelu tvrdi, ze pfipomina pyramidové systémy prodeje.

Multi-level marketing se snazi o zjednoduseni distribu¢niho fetézce, vytvaienim
rozsahlé sité nezavislych distributora, ktefi jsou odménovani za prodej a spotiebu produktl a
za roz§ifovani sité distributort. Distributofi nakupuji produkty od vyrobce za velkoobchodni
cenu a mohou je dale prodavat za maloobchodni cenu. Tuto cenovou rozdilnost vyuzivaji jako
soucast své provize. Dalsi ¢ast provize je ur¢ena z kompenzacniho planu spole¢nosti. V MLM

jsou vzdy odmény vyplaceny z obratu distributort, ktefi produkty bud’ prodaji nebo spotiebuji.
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To umoziiuje usporu financnich prostfedkii pro vyrobce, protoze odménovani
nezavislych distributorti neni tak nakladné jako reklamni kampané a jiné distribucni cesty.
Vyhodou je také relativné samovolné rozSifovani distribuc¢ni sit€¢ a Uspora ndakladi na
rozSifovani obchodnich aktivit. Ty jsou rozlozeny mezi distributory, ktefi dostavaji o to vEtsi
provizi. Hlavni mySlenkou multi-level marketingu je tedy to, Ze nejlepsi pro spottebitele je
nakoupit vyrobek nebo sluzbu pfimo u vyrobce, coz umoziiuje vyrobcei uSettit pen Ee nejen na
odménach distributort, ale také na vylepSeni vyroby a dalSich oblastech. (Blazek, Olmrova,
2006, s. 80 — 84)

Prvni firma, kterd diky pifimému prodeji ziskala své misto na trhu, byla California
Perfume Company. Vznikla v roce 1886 a pozd¢ji se piejmenovala na spole¢nost Avon, ktera
je dnes jednou z nejvyznamnéjSich v oboru. Avon byl schopen vyvinout vyrobky, které se od
50. let minuléno stolet istaly velmi popul&n 1a jsou stde v kurzu.

Spole¢nosti fungujici v ramci MLM lze rozdélit na dvé kategorie. Prvn 1zahrnuje ty,
které nabizeji fyzické zbozi, zatimco druhd se zamétuje na poskytovani riznych sluzeb. V ramci
prvni skupiny nalezneme firmy, které se specializuji na domadci spotiebice (napt. vysavace ¢i
pracky), kosmetiku nebo vyzivové dopliky. Druha skupina se vénuje zejména marketingovym

nastrojum, pojistovnictvi, makléfstvi, investicnimu poradenstvi a dal§im oblastem sluzeb.
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2 OVBALLFINANZ, AS.CR

2.1 PREDSTAVENI VYBRANEHO PODNIKU

Spole¢nost OVB ptisobi jiz v 16 zemich Evropy a sviij Gspéch stavi jiz 50 let na
obchodn m modelu, kteryse v ramci konceptu poradenstvi OVB Allfinanz zamé&fuje na ptani a
cile jejich klienti a zaroven poskytuje jejich financnim zprosttedkovatelim (poradciim)
spolehlivé zazemi pro jejich samostatnou podnikatelskou ¢innost v karién m systénu OVB.
Spole¢nost spolupracuje s vEe nez 100 produktovych partnert z rad svétovych financnich
instituci.

Spolegnost funguje jako strukturalni firma. V sougasné dobé ma OVB CR 70 intern €h
zaméstnancu, kteti zajist'uji chod na centrde v Praze pro extern ispolupracovn ky. Poskytuj ¥
finan¢nim poradctim kompletni administrativni, technickou a pravni podporu. VSichni finan¢ni
poradci, ktefi spolupracuji s touto spole¢nosti, jsou OSVC.

V soucasné dobé je v OVB cca 1100 externth pracovnikd (vazanych zastupct
registrovanych CNB). Kazdy novy externi pracovnik uzavie se spolenosti smlouvu o
spolupraci. Déle si ziidi Zivnostensky list a registraci u CNB.

V OVB se spolupracovnik angazuje v nezavislé cCinnosti na zaklad¢ svého
zivnostenského opravnéni. Své obchodni aktivity provozuje pod svym vlastnim jménem a
uzavird smlouvy souvisejici s t€mito aktivitami. Pfi podepséni smlouvy o zastoupeni v obchodé
se zavazuje k tomu, ze bude aktivné vyhledavat potenciadlni zakazniky pro finan¢ni produkty a
bude se snazit uzavirat s nimi smlouvy o spolupraci s nasimi partnerskymi spole¢nostmi. Dale
bude zprostfedkovavat zmény a zruseni téchto smluv.

Toto jednani spociva zejména v oslovovani zajemct, pfijimani navrhi tykajicich se
uzavieni, prodlouZeni nebo zmény smluv a ptipadné 1 v ukonceni smluv. Spolupracovnici se
zameétuji na zprostfedkovani tivérd, smluv o stavebnim spofeni, pojistnych smluv, investi¢nich
sluzeb a penzijniho pfipojiSténi. Tyto produkty jsou poskytovany prostiednictvim smluv
uzavienych s partnerskymi spole¢nostmi, které jsou poskytovateli finan¢nich produkti. Rozsah
téchto produktii a vybér jednotlivych partnerskych spolecnosti je zcela v kompetenci
spolec¢nosti OVB.

I kdyz firma OVB patii mezi nejvétsi spolecnosti v Ceské republice i v Evropé, funguje
na zdsadé¢ MLM, coz znamend, Ze se jako ostatni MLM spolecnosti nezviditeliiuje pomoci
béznych médii. Nelze ji najit v reklamach, zpravodajstvi, e-mailech a podobn¢. Kontakt s

firmou je striktné zprostiedkovan prostfednictvim jejich zastupcii a spolupracovnika.
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Hospodaiské vysledky podniku jsou zobrazeny v Tabulce 2. V fadku vynosi mizeme
vidét, ze trend je lehce klesajici. Vynosy se kazdy rok snizovaly, az do roku 2021, kdy vynosy
zadaly opét stoupat. Ubytek vynosti mezi roky 2017 a 2021 je 18 %.

V tadku provoznich hospodaiskych vysledka vidime v jednotlivyeh letech obrovské
rozdily. Nejvétsi rozdil byl mezi roky 2019 a 2021. Provozni hospodatsky vysledek byl v roce
2019 40krat nizsi nez v roce 2021. Vidime, Ze vynos v roce 2019 nebyl o tolik niz$i nez v roce
2021. Dle internich informaci spole¢nosti v roce 2019 vzrostly investice a n&lady do oblasti
compliance, back office, vzdélavani, IT podpora a fizeni obchodni sité. Spole¢nost v roce 2019
ziidila nové oddéleni Klientsky servis, proto vzrostly ndklady na mzdy zaméstnancii.

Dle mého nazoru, je pro spolecnost velmi dobra vizitka, Ze za poslednich 5 let se ani
jednou neocitla v zadné zavazné krizi, a to i ped celosvétovou pandemii COVID-109.

Tabulka 2: Hospodaiské vysledky v jednotlivych letech (v tis. K¢)

2017 2018 2019 2020 2021
Vynosy 1056735 899 122 822476 810 822 892 652
Pfidana hodnota 170618 137909 89 996 125175 190 180
Provozni hospodarsky vysledek 51953 41846 2264 19551 92 642
Hospodarsky vysledek pred zdanénim 50353 39900 846 19692 90 835

Zdroj: Vlastn izpracovan 1z vyrocnich zprav dostupnych z https://or.justice.cz/ias/ui/rejstrik
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Obr&ek 4 Vyvoj provozniho hospodarského vysledku (v tis. K¢.)

Zdroj: Vlastn izpracovén 1z vyrocnich zprav dostupnych z https://or.justice.cz/ias/ui/rejstrik
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Na obréazku 4 je graficky zndzornén provozni hospodarsky vysledek v letech 2017 az
2021. Linearni trend je vyrazné rostouci, zejména diky roku 2021, kdy spolecnost prodala
dlouhodobé hmotné majetky v hodnoté 27 015 000 K¢. Pokud bych hodnotila hospodaiské
vysledky bez mimotadného roku 2021, bylo by mé hodnoceni negativni, protoze hodnota vsech

sledovanych ukazatelt klesala.

2.2 STRUKTURA SPOLECNOSTI
ORGANIZACNI STRUKTURA EXTERNICH PRACOVNIKU

Organizac¢ni struktura je zalozena na kariernich stupnich. Kazdy externi pracovnik,
ktery nastoupi do spolecnosti OVB, se stava reprezentantem prvniho kariérniho stupné a

postupné se po splnéni podminek dostava vys. Kariérnich stupnu je celkem devet.

e Reprezentant 1. stupné (R1) —uci se zakladni postupy a zkousi si prvni schiizky s klienty

e Reprezentant 2. stupné (R2) — hledanovéklienty, starase o stévaj € iklienty a pozn&a
jednotlivéprodukty

e Reprezentant 3. stupn¢ (R3) — pracuje se svymi klienty, dozv fiase 0 novych produktech
a za¢ina si pomalu budovat svij vlastni tym, ma vyssi ohodnoceni nez R2.

e Obchodni vedouci (GST) — prvni manazerska pozice, na které ma jiz pracovnik vlastni
tym, o ten se musi starat a stale hodné pracuje se svymi klienty

e Oblastni vedouci (BL) — plné se vénuje svému pocéetnému tymu, a jesté stale se stara o
svéklienty

e Oblastni feditel (BD) — jeho hlavni napln prace je Skoleni managementu, prace s Klienty
uz je pouze zlomek jeho prace (cca jedna desetina)

e Regionalni reditel (RD) — s klienty pracuje pouze vyjimecné

o Zemsky reditel (LD) — s klienty jiz nepracuje, vénuje se pouze o zdokonalovan isvéno
tymu pracovniki, stava se soudasti vedeni pro celou Ceskou republiku

o Senior zemsky reditel (SLD).
ORGANIZACNI STRUKTURA INTERNICH PRACOVNIKU

OVB se sklalaz nekolika zemskych feditelstvi. Kazdé zemské feditelstvi ma pod sebou
nékolik regiondlnich feditelstvi, kde pod kazdé spadd oblastni feditelstvi. Pod oblastni

treditelstvi spada oblastni vedeni a takhle to nésleduje az do pozice R1.
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PERSONALN{ ODDELENI PRO EXTERNI ST

Je zodpovédnéza procesy tykajici se evidence vnéjsich spolupracovnikii. Spolupracuje
na zadavani a zpracovani dokumentii a poskytuje poradenstvi vnéjSim spolupracovnikim.
PRODUKTOVE A ANALYTICKE ODDELEN{

Zodpovidd za spravu produktového portfolia OVB a zajistuje odborné Skoleni
spolupracovnikil. Souc¢asné pravideln¢ aktualizuje trzni a makroekonomické informace.
PRAVNI ODDELENI

Podili se na vytvaieni internich smérnic a dokumentli pro pracovniky a zaméstnance
centraly. Dale se podili na provadéni interniho auditu ¢innosti pracovnikil v oblasti investi¢niho
poradenstvi, pojistovnictvi, penzijniho spofeni, stavebniho spofeni, hypote¢niho
zprostiedkovani, spotiebitelskych tveéri a dalSich finanénich produktid. Upozoriiuje vedeni
firmy na aktualizace zdkoni nebo nové pravni predpisy. Plni funkci prédvniho zéstupce
spole¢nosti a zajisti soulad internich smérnic s pravnimi normami.

MARKETING A PR

Vyviji a implementuje marketingové plany ve spolupraci s vedenim spolecnosti,
organizuje vybérova fizeni s dodavateli a koordinuje s reklamni agenturou. Spravuje webové
stréoky firmy (www.ovb.cz), buduje znacku a fidi sponzorské a filantropické aktivity.

IT ODDELEN{

Spravuje systény pro sd fen tinformac Tmezi centrdnim tymem a spolupracovn ky a
poskytuje podporu pii kazdodennich aktivitdich zaméstnanct a spolupracovnikil centraly.
FINANCNI ODDELENT

Oddéleni financi zpracovava ucetni uzaveérku a celkovou bilanci podniku. Ptipravuje
finan¢ni strategii a rozpocet. M4 na starosti optimalizaci dani, vytvafeni finan¢nich hodnoceni
azpra.

ODDELEN{ PROVIZ]
Oddé¢leni provizi monitoruje informace o provizich a vyfizuje zaleZitosti s partnery

tykajici se produkti a provizi.

2.3 ZJISTOVANI PERSONALNICH POTREB

OVB Allfinanz, a. s. némecka spole¢nost s pisobenim v 16 evropskych zem £h, nema
vefejné plany poctu zaméstnanct a finan¢nich poradct pro jednotlivé zemé ani pro celek.

Personalni potreby proto nezjist'uje, tedy ani neplanuje, coZ hodnotim negativné.
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2.4 ZBKAVANIPERSONALU V OVB

Ve spole¢nosti OVB se ziskavaji externi pracovnici (finan¢ni poradci) pomoc T
sté&vaj T £h externich pracovnikd. Neprobiha zde Zadny nabor. Spolupracovnici se snazi sehnat
novy personal sami ze svého okoli. Novy spolupracovnik mize byt né¢kdo z jejich rodiny,
klientti nebo znamych. Pokud si pracovnik mysli, Ze by dany ¢lovék mohl byt Sikovny v té&o
praci, mize ho prihlasit na rtizné akce spolec¢nosti OVB. Jedna se napiiklad o kurz financni
gramotnosti, ktery je jednorazovy a kona se cca jednou za dva mésice v dané kancelafi. Dalsi
moznosti je Financial Trainee Program, ktery se sklada ze sedmi setkani. Probiraji se zde témata
jako finan¢ni gramotnost, dichodova reforma, obchodni komunikace, etiketa a tak dale, zkratka
vSe, co je potieba k vykonavani prace financniho poradce. Dale se v kurzu tc¢astnici seznami
se spole¢nosti OVB, feknou si néco o historii, jsou seznameni S ohodnocen I ve spole¢nosti,
naudi se se systémem a jsou sezndmeni s tim, co prace obnasi.

Spole¢nost povazuje své piimé, tedy intern izaméstnance na Centrale v Praze za velmi
dalezitou soucést podniku. Pracovnici jsou peclivé vybirani na zéklad€ internich kritérii,
kterymi jsou naptiklad zkuSenosti v oboru, komunika¢ni dovednosti, znalost cizich jazyka,
minimalni dosazené vzdeélani a dalsi. Spole¢nost ma velmi nizkou fluktuaci zaméstnanct, coz
pomaha zlepSovat plynuly a efektivni chod podniku. Pro firmu jsou kli¢ovi zaméstnanci velmi
dileziti.

Tabulka 3: Poéty zaméstnancu v jednotlivych letech

2017 2018 2019 2020 2021

Pocet ) 66 74 78 73 81
Zzamestnancu

Zdroj: Vlastn izpracovan 1z vyrocnich zprav dostupnych z https://or.justice.cz/ias/ui/rejstrik
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Zdroj: Vlastn izpracovan 1z vyrocnich zprav dostupnych z https://or.justice.cz/ias/ui/rejstrik

Na Obrazku 5 je znadzornény linearni trend, ktery je mirné stoupajici. Mirny pokles je

zaznamenan pouze V roce 2020, ktery je zptisobeny celosvétovou pandemii COVID-19.

Tabulka 4: M ra fluktuace zaméstnanci (v %)

Rok

2017

2018

2019

2020

2021

Fluktuace (v %)

46

58

5,2

6,6

3,8

Zdroj: Vlastn izpracovan iz vyrocnich zprav dostupnych z https://or.justice.cz/ias/ui/rejstrik
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Obré&eek 6: Fluktuace zaméstnanci (v %)

Zdroj: Vlastn izpracovan 1z vyrocnich zprav dostupnych z https://or.justice.cz/ias/ui/rejstrik

Na Obr&ku 6 vid e, ze linearni trend m Ty fluktuace je mirné klesajici. M 1a fluktuace
se ve spolecnosti pohybuje kolem 5 %, coZ hodnotim jako zdravou miru fluktuace, tedy velmi

pozitivné.

2.5 VYBER A PRIJIMANI PERSONALU V OVB

Podm mkou pro externipracovnky v OVB je pouze mit ukoncené stfedoSkolské
vzdélani zakoncené maturitni zkouSkou a trestni bezihonnost. Vic toho neni potifeba, potom uz
je na kazdém, zda se za¢ne vzdélavat v oblasti financ Inebo ne. Pokud je zgemce rozhodnuty,
ze chece pracovat u OVB, musi si zalozit Zivnost. Kazdy, kdo za¢ina pracovat u OVB zacina
pracovat na zivnost. Poté uz je mozné podepsat snovym spolupracovnkem smlouvu o
spolupréci, kdy ziska ptistup do systému OVB a mlze zadit pracovat.

Na pfijeti intern Mo zamé&stnance se podili personalni oddéleni. Uchaze¢ nejdiive musi
zaslat zivotopis a vypracovany motivacni dopis proc€ je pro tuto pozici vhodny praveé on. Pokud
persondlni odd¢leni uzna, Ze by to mohl byt vhodny kandidat na danou pozici, pozve si
uchazece na pohovor. Pohovor vede s uchazecem personalistka a vedouci oddéleni na které se
uchaze¢ hlasi. Podminky pro pfijeti jsou mimo jiné profesionalita, zkusenost v oboru, znalost
cizich jazykli (némecky jazyk vyhodou), minimélné stfedoskolské vzdélani zakoncené
maturitni zkouskou a chut’ ucit se novym vécem. Vyjadieni, zda byl uchazec pftijat, se dozvi

cca do 14 dnl. Pokud byl uchaze¢ pfijat, nasleduje podpis pracovni smlouvy a 2mési¢ni
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zkusebni doba. Dle internich zdroji z personalniho oddéleni se stava velmi ztidka, ze by
pracovnici ukoncili pracovni pomér ve zkuSebni dobé. Od roku 2019 do roku 2022 ukoncili
pracovni pomér ve zkuSebni dobé pouze 3 zaméstnanci. U dvou z nich to bylo dle informac 1z
personalniho oddéleni z diivodu, ze se nechtéli u¢it novym vécem a u jednoho zaméstnance to
bylo z osobnich diivodl. Pocet pracovnikti ukon¢enych pracovni pomér ve zkusebni dobé jsou
cca 3 %.

Myslim si, ze zde kon¢i pouze malé mnozstvi pracovnikii ve zkuSebni dob¢ z divodu,

ze personalni oddéleni velmi dba na vybér vhodného kandid&a, coz hodnotim velmi pozitivné.

2.6 RIZENI VYKONNOSTI PERSONALU V OVB

V tabulce 4 vidime vypocitanou produktivitu prace na pracovnika v tis. K¢. Produktivita

prace byla vypocitana podle nésledujiciho vzorce:

ptijmy — vydaje

Produktivita prace = —————— o
priamérny pocet pracovniki

Tabulka 5: Produktivita pré&e na pracovn ka (v tis. K¢)

Rok 2017 2018 2019 2020 2021
Produktivita
. 828 697 631 614 683
prace

Zdroj: Vlastn izpracovan 1z internich tidajii podniku
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Obr&ek 7: Produktivita pr&ce na pracovn ka

Zdroj: Vlastn izpracovan ¥z internich uidajii podniku

Obrazek 6 zndzoriiuje produktivity prace na pracovnika v tis. K¢ od roku 2017 do roku
2021. Na obrazku je vidéet klesajici linearni trend, coz znamena, Ze se produktivita prace na
zameéstnance snizuje. Je to zplsobeno zejména mirnym poklesem vynost oproti roku 2017 a
také zvySenim poctu pracovnikil. Produktivita prace se ve sledovaném obdobi sniZila o

12,1 %, coz hodnotim negativné.

2.7 ODMENOVANI PERSONALU V OVB

Odménovani extern €h pracovnikl ve spole¢nosti OVB je velmi jednoduché. Jelikoz
kazdy spolupracovnik do urcité pozice pracuje na Zivnost, je placeny za kazdou smlouvu, kterou
uzavie. Kariérni plan ma k dispozici kazdy jesté pred zacatkem spoluprace s OVB. Z kazdé
uzaviené smlouvy se vypocita pocet bankovnich jednotek, které se pak prepocitaji na penize.
Cim vy$si pozice, tim vy$si ohodnoceni za bankovni jednotku. V systému OVB je piesné vidét,
kolik si za dany mésic spolupracovnik vydélal penéz. Z vydélanych penéz se odvadi 20 % do
storno uctu, kdyby n¢jaky klient vypoveédél smlouvu, tak aby to spole¢nost OVB nemusela
vymahat ze spolupracovnika. Na tomto systému odménovani vnimam jako velkou vyhodu, Ze
je to velmi spravedlivé a nikdo nema pocit ménécennosti. Kazdy je ohodnoceny piesné za to,
kolik pr&e vykona (viz. ptiloha 1)

Dalsi motivaci k podavani nejlepSich vykoni jsou rtizné odmény za vykonanou

produkeci. Spolupracovnici jsou odménovany nejriznéj$Simi pobyty ¢i zazitky. Naptiklad OVB
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pro své spolupracovniky potada kazdoro¢né zajezd do Alp, pokud spolupracovnik spint
uvedené podminky. VéEtSinou se jednd o to, kolik musi za urcité obdobi spolupracovnik ziskat
bankovnich jednotek. Dalsi velka motivace pro nejlepsi spolupracovniky z Ceské republiky je
letn 1dovolen& V minulych letech se jednalo napiiklad o dovolenou na Sicilii, dovolena na
jachté v Chorvatsku nebo dovolend na zadmoiské lodi. Dal§imi odménami jsou napiiklad
v Kendovépobyty v Ceské republice, zazitkové jizdy v luxusnich autech a spoustu dalsiho.
Druhou skupinou jsou intern ¥ zaméstnanci, kterych je zhruba 80. To jsou jedint
pracovnici spolecnosti, ktefi jsou odménovani mésicni mzdou. K pravidelné mésicni mzdé
dostavaji nektefi zaméstnanci také osobni ohodnoceni. Osobni ohodnoceni dostava zhruba 85 %
zamé&stnancl. DalSi vyhodou kmenovych zaméstnanct je 13. plat, ktery dostavaji vSichni
zaméstnanci. VétSina zaméstnancli ma také zaméstnanecké vyhody jako napft. stravenky,
poskytnuti vzdélani, sluzebni telefon, pocitac, nékteti dokonce i automobil. Spolecnost rozesila
jednou za rok dotaznik, kde interni zameéstnanci hodnoti mimo jiné i spokojenost s vysi mzdy
a ohodnocovéa . BohuzZel jsem od spole¢nosti neziskala Zadny vystup z téchto dotaznikii,

coZ hodnotim negativné.

2.8 HODNOCEN IPERSONALU V OVB

Hodnocen Texternich pracovnik ve Spole¢nosti OVB je velmi prosté. VSichni maji
piistup do systému Finreport, kde jsou k dispozici vS§echny dilezité véci pro pracovniky. Tento
systém je nedilnou soucasti kazdodenni prace finan¢niho poradce v OVB. V systému ma kazdy
externi pracovnik uloZené vSechny svoje klienty véetné vSech osobnich tdaji a smluv, dale
jsou tam ulozeny dokumenty pro vSechny pracovn Ky, co se tyce zaSkoleni, smluv, proviznich
listin, registraci novych spolupracovniki atd. U kazdého externiho pracovnika provadi
hodnocen §jeho nadtizeny.

Dalsi velmi dilleZitou soucasti tohoto systému jsou srovnavace na Zivotni pojiSténi,
hypotéky, pojisténi majetku a investice. Po zadani vSech pozadavki klienta se zobrazi
pracovnikovi vysledky v§ech smluvnich instituci zabyvajici se danym okruhem. Pot&je velmi
snadné doporucit klientovi opravdu nejvhodnéjsi fesSeni ptimo pro néj bez toho, aniz by musel
klient obej T 10 bank.

Hned po pfihlaseni do systému lze vidét na titulni stran¢ osobni produkci za dany mésic.
Osobni produkce se vypocitava z uzavienych smluv podle jasné danych proviznich listin. Po

otevieni osobni produkce I1ze v systému vidét také produkci vSech ostatnich pracovnikl a také
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celych tymi pracovnikl. Proto si nadfizeny velmi rychle vyhleda, jak jeho spolupracovnik
pracuje, jak€éodvali vykony a zda se mu dafi stale stejné nebo zda se zlepsuje ¢i zhorSuje.

Pokud si nadfizeny vSimne, Zze se jeho spolupracovnik néjak vyrazné po delsi dobu
zhorsil ve vykonu, domluvi si schiizku a snazi se spolecn¢ piijit na feSeni pro¢ tomu tak je.
Nadfizeny se snazi spolupracovnika neustale motivovat k lepsim vykonim, kdykoliv je ochoten
pomoct a vyiesit jakykoliv problém. Motivace nadfizeného k podiizenému vétSinou spociva
V tom, ze mu vypravi jeho zacatky. Muze se to zdat jako neti€inné feseni, ale vétSina novacka
vnima svoje nadfizené jako velmi uspésné a nadifazené lidi, ale jakmile se nadfizeny otevie a
ptiznd, ze on mél na zacatku tfeba ipIné stejny, nebo jeste mnohem horsi problém, najednou to
dod&spolupracovn kovi mnohem v £e odvahy a vid imotivaci kam az se to da dotahnout, pokud
tuto zdbranu ptekond. Déale samoziejmé velmi dobtfe funguji motivace v podob& dovolenych,
které lze kazdy rok vyhrat za urcitou produkci smluv.

Jednou roéné se kona také LD Akademie pro vSechny oblastni feditelstvi v Ceské
republice. Tato udalost je vétSinou v Praze, kam jsou pozvani vSichni pracovnici OVB od
pozice oblasti vedouci a vys. Je to udalost na cely vikend, kde probih4 zhodnoceni celého roku,
Ocenuji se vSechny rtizné kategorie, a je to pro kazdého spolupracovnika velka pocta, kdyz
muze vyjit na podium a pfevzit si ocenéni pred tolika dulezitymi lidmi pro spolecnost OVB.
Ocenéni Ize ziskat za povyseni, za vysokou produkci smluv, za celytym nebo takéza kvalitu.
Kvalita se pozn&podle toho, zda smlouvy, kteréspolupracovn K s klienty uzavira jsou na delsi
dobu, nebo zda klienti smlouvy méni za kratSi dobu, nez je sjednand. To pak znamena, Ze klient
nebyl spokojenya spolupracovn k neodvedl kvalitn ipréi.

Myslim si, Ze tento pfistup hodnoceni je velmi dobry, zejména proto, Ze vSichni vidi,
jak se dafi jeho spolupracovnikiim a funguje to také jako forma velké motivace. Kazdy
pracovnik je rad, kdyz se mu dany mésic daii a diky tomuto systému to vidi i vSichni ostatni a
zaroven nikdo nechce zlstat na spodu tabulky, proto se kazdy snazi jesté o to vice. Potévelmi
kladné hodnotim pfistup nadfizeného k podfizenému. Libi se mi, Ze jsou tam lidské vztahy, ne
pouze pracovn® Lidése mezi sebou bavi o soukromém Zzivoté, v té&o pr&i se z lid istévaj 1
ptatelé, ne pouze kolegové.

Tento systém ma dle mého nazoru ale 1 negativa. Tim, Ze kazdy pracovnik je podnikatel,
pracuje hlavné sam za sebe. Nema jasn¢ dan€, co ma za dany ¢as splnit, a proto se Casto stane,
ze se spolupracovnik zasekne a nevi jak dal. Nikdo neposkytuje spolupracovnikovi pravidelné
hodnoceni. Myslim si, Ze by bylo dobr¢, aby kazdy spolupracovnik dostal od svého nadtizené¢ho

napftiklad jednou za pil roku komplexni hodnoceni svoji prace.
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Kmenovi zaméstnanci jsou hodnoceni komplexné kazdého ptil roku od vedouciho svého
oddéleni. Hodnoceni je u kazdého pracovnika zcela individudlni a posuzuje se na zaklade

dlouhodobého pozorovani pracovnich vykont a vysledkii.

2.9 ROZVOJPERSONALU V OVB

Na rozvoji pracovnikil spolecnosti OVB velmi zalezi. Je to dano také tim, ze v tomto
odvétvi je velmi dilezité dostavat neustale nové informace naptiklad o novych produktech.

Kazdé pondéli porada oblastn ivedouc 1ve sv€kancelafi tzv. trénink, kde se probiraj T
zkusenosti, rady a tipy mezi kolegy. Kazdé pond¢li jednou za 14 dni je na tzv. trénink pozvan
zastupce néjaké spolecnosti (napf. pojisStovny, banky...), ktery seznami pracovniky s novymi
produkty jejich spole¢nosti, poradi na co jsou tfeba napiiklad zrovna akce a zodpovi vSechny
dotazy, které nejsou pracovnikiim jasné. Diky tomuto maji pracovnici neustale nové informace
a mohou svym zakaznikiim nabidnout nejlepsi vhodnou variantu piimo pro né.

Dale potada spolecnost rizné vikendové vzdélavaci seminafe, kam jsou pozvani lidé
kteti jakkoliv souvisi s jejich profesi. Casto jsou to seminafe od psychologi, s kterymi se
probird naptiklad typologie osobnosti, komunikace s lidmi a dal§i velmi dilezité véci které
souvis 1S profesi finan¢niho poradce.

Myslim si, Ze toto je velmi dobry zplsob rozvoje pracovnikil, protoze ackoliv se mize
zdat, Ze prace finan¢niho poradce je individualni Cinnost, kolektiv v kanceléti je vice nez
dialezity. Timto se pracovnici velmi stmeluji a predavaji si cenné zkuSenosti, které jinde
nevyctete. Dle mého nazoru toto vedeni stac¢i, pokud je pracovnik rozhodnuty, Ze chce tuto praci
vykonavat. Pokud si napiiklad novy externi pracovnik neni jisty, zda je to prace pro n¢€ho, je to
mozna piili§ mirné vedeni, a je Casté, ze to spoustu novych pracovnikii vzda jesté predtim, nez
zatne potradné pracovat. Je to z toho diivodu, Ze nemaji dané, co museji splnit a nikdo je do
niceho nenuti, pouze motivuje.

Kmenovi zamé&stnanci jsou vzdélavani dle oboru jejich prace. Dle internich informaci
to zpravidla vychazi na 4 Skoleni za rok. Napiiklad IT odd¢leni se vzdélava v IT oblastech a
personalni odd€leni zase v jinych oblastech. Pro vS§echny zaméstnance je doporucené zicastnit

se alespon dvou skoleni za rok.
Tabulka 6: Proskolenost stalych zaméstnanci v roce 2021

Proskolenost 100% 75% 50% 25% 0%
Pocet 5 25 45 7 D

Zdroj: Vlastn izpracovan idle intern Th informac 1
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Z tabulky vidime, Ze nejvétsi pocet zaméstnanct byl v roce 2021 proskolen dvakrat, a
pouze 7 zaméstnanct bylo na Skoleni pouze 1. Proskolenost ve spolecnosti bych zhodnotila

jako prumérnou.

2.10 UVOLNOVANI PERSONALU V OVB

Ve spolec¢nosti OVB se nikdy nesetkdme s ukoncenim pracovniho poméru z divodu
nadbytecnosti. Jelikoz kazdy pracovnik si tvofi svoji vlastni klientelu, nikdo neni zbytecny.

Jediny diivod, ktery miize vést k ukonceni pracovniho poméru ze strany zaméstnavatele
ve spolecnosti OVB je poruseni podminek ujednanych v pracovni smlouvé. Naopak ukonceni
pracovniho poméru ze strany zameéstnance se stavat mize, napiiklad z divodu, ze prace
finan¢niho poradce je velmi lakava, proto ji zkousi spousta lidi. Ale az po néjaké dobé¢ lidé
pfijdou na to, Ze to nejsou penize zadarmo. JelikoZ se jednd o podnikani, pracovnici do urcité
pozice nemaji zadny staly piijem, vydélaji si pouze to, co si sami odpracuji, proto odchazi

spousta lid 1z podnikani do zamé&stnani.

3 SOUHRN ZJISTENYCH VYSLEDKU
3.1 ZJISTOVANI PERSONALNICH POTREB

OVB Allfinanz, a. s. nemé vetejné plany poctu zaméstnancti a finan¢nich poradct pro
jednotlivé zemé¢ ani pro celek. Personalni poti‘eby proto nezjist’uje, tedy ani neplanuje,

coZ hodnotim negativné.

3.2 ZBKAVANIPERSONALU V OVB

Ve spolecnosti OVB se ziskavaji externi pracovnici (finan¢ni poradci) pomoci
stavajicich externich pracovnikii. Neprobihd zde Zadny ndbor. Spolupracovnici se snazi sehnat
novy personal sami ze svého okoli, coZ pfinasi problémy, a proto tento zplisob nehodnotim
pozitivné.

Spole¢nost povazuje své piimé, tedy interni zaméstnance na Centrale v Praze za velmi
dalezitou soucast podniku. Pracovnici jsou peclivé vybirani na zéklad¢ internich kritérii,
kterymi jsou naptiklad zkuSenosti v oboru, komunika¢ni dovednosti, znalost cizich jazyka,
minimalni dosaZzené vzdélani a dalsi. Spolecnost ma také velmi nizkou fluktuaci zaméstnanc.

Zpusob ziskavani internich zaméstnancii proto hodnotim pozitivné.
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3.3 VYBER A PRIJIMANI PERSONALU

Vybér extern mo personalu probiha pouze na zaklad¢ rozhovoru, nedoklada se zivotopis
a neexistuje zadny oficialni pohovor. Potencialni spolupracovnik se mize ptihlasit na Gvodni
seminaf a poté se sam rozhodnout, zda zkusi praci finan¢niho poradce ¢i nikoli. Jedina
podminka je zalozit si zivnost, trestni bezuhonnost, a mit ukoncené stiedni vzdélani zakoncené
maturitni zkouskou.

Vybér interniho personalu probiha standardné: Zivotopis a vypracovany motivacni dopis,
pozvani uchazece na pohovor, ktery vede personalistka a vedouci oddéleni na které¢ se uchazec
hlasi. Podminky pro pfijeti jsou mimo jiné profesionalita, zkuSenost v oboru, znalost ciz Th
jazykll (némecky jazyk vyhodou), minimalné stiedoSkolské vzdélani zakonfené maturitni
zkouskou a chut’ ucit se novym vécem. Pokud byl uchazec piijat, ndsleduje 2mésicni zkusebni
doba. Jen minimalni pocet uchazecti odchazi ve zkusebni dobé. Personalni oddéleni velmi dba

na vybér vhodného kandidata, coz hodnotim velmi pozitivné.

3.4 RIZENI VYKONNOSTI PERSONALU

Produktivita prace na zaméstnance se ve sledovaném obdobi snizila o 12,1 %, coz
hodnotim negativné. Je to zptisobeno zejména mirnym poklesem vynosti oproti roku 2017 a

také zvySenim poctu pracovniki.

3.5 ODMENOVANI A HODNOCEN IPERSONALU

Extern Tpracovn i jsou odménovani a hodnoceni podle uzavienych smluv a poétu
spolupracovniktl. Kritéria jsou pro vSechny pracovniky stejna a transparentni.

Interni zaméstnanci jsou odménovani mésiéni mzdou. K pravidelné mésicni mzdé
dostava zhruba 85 % zaméstnanci také osobni ohodnoceni. Dal§ T vyhodou internth
zamé&stnancl je 13. plat, ktery dostavaji vSichni zaméstnanci. VétSina zaméstnancli ma také
zaméstnanecké vyhody jako napt. stravenky, poskytnuti vzdélani, sluzebni telefon, pocitac,
nektefi 1 automobil. Spolecnost rozesild jednou za rok dotaznik, kde interni zaméstnanci
hodnot imimo jiné&i spokojenost s vysi mzdy a ohodnocovanim. Od spole¢nosti jsem nez skala

zadny vystup z téchto dotaznikili, coz hodnotim negativné.

3.6 ROZVOJPERSONALU

Na rozvoj pracovnikl spolec¢nost velmi dba. Libi se mi, Ze spolenost velmi Casto

domlouva seminafe se zajimavymi a zndmymi lidmi. Také odpoledni schlizky se zastupci
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instituc ¥'s kterymi OVB spolupracuje vnimam jako velky pfinos pro pracovniky. Bohuzel zde
vidim ale také velky problém. Skoleni vétiinou probihaji cely vikend a tieba i kazdy mésic. Pro
pracovniky, ktefi maji doma rodinu to miize znamenat komplikace, v n¢kterych piipadech
dokonce 1 konec prace finan¢niho poradce.

Interni zaméstnanci jsou vzdélavani dle oboru jejich pr&e. Dle intern €h informac 1to
zpravidla vychazi na 4 Skoleni za rok. Proskolenost ve spolecnosti bych zhodnotila jako

pramérnou.

4 DOPORUCENI PRO PODNIK
4.1 ZJISTOVANI PERSONALNICH POTREB

Doporucuji ur€it konkrétni cile poctu internich i externich pracovniki. Diky tomu, by.

spole¢nost védéla, zda se ji je dafi naplnovat a Iépe by dokazala urcit ispéSnost spolecnosti.

4.2 ZKVALITNENI V OBLASTI ZEKAVANIEXTERN ICH
PRACOVNIKU

Doporucuji, aby zacinajici finan¢ni poradce nabirali zkuSenéjsi pracovnici, ktefi by se
postarali o to, aby potencidlniho adepta zaujali a ziskali. Toto by za pracovnika d¢lali az do
doby, kdy by byl pracovnik pln¢ samostatny ve své praci.

Doporucuji tak€zaveést néborové Cinnosti, které by vytesily nedostatek kontaktli na noveé

potencidlni finan¢ni poradce.

4.3 ZKVALITNENI V OBLASTI VYBERU EXTERN ICH
PRACOVNIKU

Navrhuji vE&t$i provéfeni uchazece. Bylo by dobré, aby pied piijetim ukazal své
schopnosti naptiklad fiktivnim rozhovorem nebo fiktivnim telefonatem klientovi. Navrhuji
pridat také pohovor, u kterého ¢aste¢n¢ pozname komunika¢ni dovednosti uchazece. Kdyby se
na pfijimani novych spolupracovniki vice dbalo, neodchazelo by takové mnoZstvi noveé
ptichozich, kteti po par mésicich zjisti, ze nejsou schopni vést rozhovor s klientem nebo nejsou

schopni sehnat si noveéklienty.
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4.4 ZKVALITNENI ROZVOJE PRACOVNIKU

Doporucuji vice vzdélavani distan¢ni formou, to by pomohlo odstranit problematicka
Skoleni o vikendech. Kromé toho se pracovnici museji na rizna skoleni a seminaie dopravovat

na vlastni naklady, a to je mozna také diivod pro¢ nejezdi na vSechny vzdélavaci akce.

4.5 RIZENI VYKONNOSTI PERSONALU
Pies vSechna dil¢i pozitiva personalni prace doporucuji zménit, podle mého nazoru,
z&adn Inedostatek a tm je klesaj T iproduktivita préce. Jej m dlouhodobym riistem by

organizace skutecné prokazala dobré fizeni personalniho procesu.
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5 ZAVER

Hlavnim cilem bakalarské prace bylo analyzovat proces personalistiky a doporucit
moznosti zvyseni jeho vykonnosti.

Vyznam firemni personalni politiky stale nezadrziteln¢ roste. Uvédoméni si hodnot lidi,
lidskych zdrojt, uvédomeéni si, ze lidé predstavuji nejvetsi bohatstvi organizace a Ze jejich fizeni
rozhoduje o tom, zda organizace uspéje nebo ne, to vse je klicovou podminkou uspéchu
organizace.

Prvni ¢ast prace obsahuje teoretické pojmy z oblasti managementu a personalistiky. Zde
jsou vysvétleny funkce manazerti a procesy tykajici se zaméstnancti ve spole¢nosti. V ramci
manazerskych funkei se jedna o planovani, organizovan ¥ personalistiku, vedenTa kontrolu.
Personalni procesy se tykaji vytvareni a analyzy pracovnich pozic, planovani lidskych zdroja,
obsazovani volnych pracovnich mist, fizeni pracovniho vykonu, vzdélavani zamé&stnancii a péci
o né.

Druha ¢ast bakalarské prace predstavuje vybranou spole¢nost pro analyzu personalnich
¢innosti. OVB Allfinanz a. s. je finan¢né poradenska spole¢nost pusobici v 16 evropskych
zemich jiz ptes 50 let. V této kapitole jsou popsané jednotlivé persondlni ¢innosti tak, jak jsou
provadény v dané€organizaci.

Po provedeni analyzy jsem zjistila, Ze uroven persondlnich aktivit v této firmé je
prumérna. Mym doporucenim je pfedev§im zaméftit se na oblasti zjiStovani personalnich potieb
a ziskavani a vybér extern th pracovnikll. Nékolik navrhi na zlepseni sméiuje také do oblasti
rozvoje pracovnikl. Spolecnost OVB vynikd v podpofe kariérniho rlistu, motivaci svych

pracovnikl a v neposledni fad¢ v zajisténi kvality firmy.
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6 SEZNAM PRILOH
Piiloha 1: Karién ipléa OVB
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