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Abstract

DZURILLA, M. Human resources development in financial advisory. Bachelor the-
sis. Brno, 2017

The bachelor thesis is dealing with the performance of sales team and sales team
manager in financial advisory business. Factors which have the main influence on
performance and development of sales team in financial advisory. Practical part
of the thesis is focused on data collection, quantitative methods and performance
attributes of sales team in the Broker Consulting, a.s. to later on evaluate key
factors of performance.
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Abstrakt

DZURILLA, M. Rozvoj ludskych zdrojov vo financnom poradenstve. Bakalarska
praca. Brno, 2017

Bakalarska praca sa zaobera rozvojom a vykonom obchodného timu a manazéra
vo finanénom poradenstve. Obzvlast skima kltucové aspekty, motivacie a vzdelava-
nia, ktoré maji vplyv na tieto oblasti. Praca sa zameriava aj na osobnost manazéra
a jej vplyv na obchodny tim pomocou kvantitativneho hodnotenie dat, a dotazniko-
vého Setrenia, ktoré boli zozbierané v pracovnych skupinach, v spolo¢nosti Broker
Consulting, a.s.

Klacové slova

Finan¢né poradenstvo, finan¢ény konzultant, obchodny tim, manazér
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1 Uvod a ciel prace

1.1 Uvod

V dnesnej dobe rozvinutych finanénych trhov a roéznych financénych institicii, je
trh presyteny informéaciami a reklamou, preto moze byt pre bezného cloveka zlozi-
té vyznat sa v produktoch a ponukéach bank, poistovni, penzijnych a investi¢nych
spolo¢nosti. Vo finanénom sektore sa taktiez angazuji poradenské firmy. Pomocou
modernej techniky finanéného planovania st schopné zostavit klientom prehladné
portfélio sité na mieru s dlhodobym vyznamom.

Vysoké tempo legislativnych zmien a stale rastiice naroky klientov vytvaraju tlak
na cely sektor. Obzvlast pracovnici na manazérskych a riaditelskych poziciach celia
nutnosti prisposobovat sa a udrziavat krok s prichadzajicimi zmenami. Vedenie
podriadenych musi byt prave dnes efektivnejsie, nez kedykolvek pred tym. Spravne
nastavenie programu rozvoja manazéra a ¢lenov pracovnej skupiny je dnes kltic¢ovym
aspektom vykonnosti prace tychto subjektov. Avsak vykonnost obchodnych timov
je velmi subjektivnym pojmom, vdaka tomu sa stava parametrom, ktory umoznuje
variabilitu pohladov.

Spolocnosti v tomto odvetvi maji standardne stanovené normy vykonnosti, kto-
ré pravidelne sleduji. Ich napliianie spadd do kompetencie manazérov. Prave tito
manazéri denno-denne hladaji ¢innosti, motivaciu a moznosti rozvoja, ktoré udr-
zia alebo navysia vykonnost ich pracovnych skupin. Teoretickych navodov existuje
mnoho, avsak nie vSetky v praxi a v obore finanéného sektoru funguju spolahlivo.

Téato praca ponuka plan odporicani pre manazéra a jeho obchodny tim, za
ucelom zvysenia ich vykonnosti. Aby bol plan funkény je postaveny na kvantitativne;j
analyze a zohladnuje nézory a vysledky najiaspesnejsich pracovnych skupin z danej
oblasti.
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1.2 Ciel prace

Manazéri nemaja pri vyskumoch zaujem o nejaké ,vseobecné® pravdy, ale chcu
prakticky navod, ako riesit konkrétnu situaciu, v ktorej sa ich organizacia prave
nachadza.

Hlavnym cielom tejto bakalarskej prace je vytvorit plan odportacani (¢innosti,
akcie, kroky) pre rozvoj manazéra a obchodného timu v oblasti finan¢ného pora-
denstva za tcelom zvysSenia vykonnosti oboch subjektov. Samozrejme treba brat
v uvahu, ze vplyvy manazérskeho vedenia na vysledky firmy sa fazko meraju, preto-
ze su tu problémy metodologického razu. Korelacia medzi vysledkami a spravanim
manazérov eSte neznamend, ze jeden jav je pri¢inou druhého, ale len to, ze vystu-
puju sucasne. Pre naplnenie hlavného ciela prace, je sucastou prace aj niekolko
ciastkovych cielov:

o Definovat finan¢éné poradenstvo a finanéné planovanie — tieto dva pojmy
su casto mylne interpretované, preto sa praca zameriava, v teoretickej casti, na
ich ¢o najpresnejsiu a spravnu definiciu.

+ Predstavit spolo¢nost Broker Consulting, a.s. —aby mohli byt data, s kto-
rymi praca operuje spravne pochopené, je nutné predstavit spolo¢nost Broker
Consulting, a.s.

o Stanovit Standardy vykonnosti — pomocou ziskanych dat od spoloc¢nosti
Broker Consulting, a.s. stanovit, ¢o najlepsie vypovedajice Standardy vykon-
nosti obchodného timu. Okrem identifikacie tychto faktorov je nasim cielom aj
zistenie smeru a tesnosti ich zavislosti. Taktiez zistenie vyznamnosti v zavislosti
na pohlavi a konkrétnom style vedenia u manazérskych pracovnikov.

« Specifikovat typy manaZérov v spolo¢nosti Broker Consulting, a.s. —
styl riadenia, ktoré vyuziva manazér ma obrovsky vplyv na konecné vysledky
obchodného timu, preto je cielom prace spravne stanovenie typu riadenia u ma-
nazérov vo firme.
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2 Literarny prehlad

Teoreticka cast obsahuje strucny popis financného poradenstva vo vSeobecnosti a je-
ho aktudlnej situdcie v CR. Hovori o jeho prinosoch, tskaliach a nosnom pilieri fi-
nancnom planovani. Nésledne sa zameriava na rozbor manazérskej osobnosti a sty-
lov vedenia. Najdolezitejsie je vysvetlenie a pochopenie moznosti rozvoja Iudskych
zdrojov a praktické prepojenie s manazérskou pracou v obchodnom time.

2.1 Financné poradenstvo — charakteristika oboru

Pociatky finanéného poradenstva by sa dali datovat k roku 1969, kedy v USA Loren
Dunton zalozil Society for Financial Counselling Ethics (Spolo¢nost pre etiku vo fi-
nancnom poradenstve). Jej tucelom bolo ,poskytnit uznanie tym, ktori vyhovuji
etickym a zdikonnym standardom financného poradenstva, a vedome zdielaji svoje
bohaté vedomosti s verejnostou. Ustanovit vzdeldvaci institit poskytujici certifikacny
program mimo investicné fondy a poistovacie spolocnosti a tym poukadzat na schop-
nosti a zaujem niektorych jedincov, a poskytnit rady a asistenciu verejnosti formou
financéného poradenstva® (Brandon, Welsch, 2009).

Obor sa pomaly zacal formovat a zaznamenal narast zaujmu verejnosti, a na-
rast poctu poradcov. Nadalej sa formoval a z USA cez Velka Britaniu a Nemecko
sa v 90-tych rokoch dostal do Ceskej republiky. Najvicsi podiel na tom mali Ne-
mecké poradenské spolo¢nosti. Rozvoj bol v CR podmieneny, tym, Ze cielom bolo
naucit jedincov efektivne zachadzat so svojim kapitdlom a usetrit za produkty na
finanénom trhu. Oproti finanénym spoloc¢nostiam, ktorych cielom bol a u niekto-
rych aj stale je rychly predaj mnozstva produktov za ucelom zisku, nie vzdelavanie
klientely. Préave v 90-tych rokoch preslo finanéné poradenstvo najvacsimi tskaliami
a kauzami, ktoré celému oboru poskodili meno. Samozrejme musime brat ohlad na
to, ze v tej dobe existovala len tizka skala produktov a sluzieb, chybalo know-how,
regulacia statom a kvalita poradenstva. V poslednych rokoch obor zazil vyrazné
skvalitnenie sluzieb za ¢o moze velky konkuren¢ny boj medzi spolo¢nostami a inspi-
racia zapadnymi krajinami. Odvetvie vSak stéle pocituje nepritomnost zmysluplne;j
legislativnej regulacie, ktord by zlepseniu mohla este vyrazne pomoct. Stéle totiz
existuje priestor pre pouzivanie nekalych praktik a poskodzovanie klientov za ti¢celom
obohacovania sa niektorych sprostredkovatelov a maklérskych firiem.

Ako opisuje Tomsik a Liskova (2013) charakterizovat finanéné poradenstvo, ¢
uz ako pojem alebo odvetvie, nie je jednoduché, nakolko v stcasnej dobe v Ceskej
republike neexistuje u odbornej verejnosti jeho jednotna, vSeobecne uznavana defi-
nicia a ani Cesky pravny rad, tento termin nepoznd. Zékon ¢. 38/2004sb. definuje
iba pojem poistovaci sprostredkovatel podla §4., avsak nepozné a nedefinuje termin
finan¢ény poradca/konzultant. Finanéné poradenstvo je teda sicastou financnych
sluzieb a mozeme povedat, ze sa jedna o poskytovanie rad a doporuceni v oblasti
financii. V kone¢nom ddésledku tieto odportucania a rady mozu zahfnat zaobstara-
nie konkrétneho finan¢ného produktu pre klienta. Mozeme teda pojem rozsirit aj
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o moznost distribuicie finan¢nych produktov prostrednictvom kozultantov danej po-
radenskej spoloc¢nosti. Hlavnou tlohou finanéného poradenstva je prinasat ludom
peniaze naviac. Formou uspory na produktoch alebo najdenim vyhodnej formy spo-
renia, Ci investovania. Poradenstvo samotné je postavené na principoch financnej
gramotnosti, znalosti finan¢énych trhov a finanénych produktov. Prieskum Minister-
stva financii CR (2012) napovedd, ¢o moze kvalitné finanéné poradenstvo priniest
beznym Tudom a domacnostiam:

« Rozdiel medzi debetnou a kreditnou kartou pozna podla svojho vyjadrenia 62%
Iudi, avsak v skutocnosti ho pozna len 52%, z tych, ktori uviedli, Ze rozdiel
poznaju.

« Tretina ekonomicky aktivnych Iudi v CR si na déchodok nevytvara ziadne re-
zervy, pricom vacsina z nich uvadza, ze nemaji z ¢oho.

e Len tretina Iudi dokaze spravne spocitat irocenie iveru.

o Neceld tretina vie ¢o znamena skratka RPSN.

o Len neceld polovica ludi vie, ¢o by urobili, keby sa rodina dostala do zhorsenej
financnej situacie.

Robi si vasa domacnost finanény rozpocet?

@ Bez odpovede

B Nevie

O Nie

OAno

Obrézok 1: Graf o rozpocte domacnosti (Ministerstvo financi CR, 2012)

2.1.1 Financné planovanie

Zapadné know-how v sebe prinieslo zameranie sluzieb finanéného poradenstva na fi-
nancné planovanie. Tvorba finanéného planu prinesie klientovi riesenie ,,Sité na mie-
44

ru“ , vytvara podnet na dlhodobu spolupracu medzi klientom a poradcom, zbavuje
finan¢né poradenstvo od prostého predaja produktov. Proces finanéného planovania
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sa opiera o fakt, ze osobné a rodinné financie s Specificka a individualne riesitelna
zalezitost pre kazdého jedinca, ¢i rodinu. Este lepsie to opisuje Syrovy a Novotny
(2005) finan¢éné planovanie zohladnuje rozdielne potreby, moznosti a ciele klientov.
Preto aj napriklad ,najlepsie” sporenie je pre kazdého rozdielne. Financény plan
ide na to z druhej strany. Hlada najprv odpoved na otazku, preco chceme sporif,
¢o tym chceme dosiahnuf, ako daleko je ciel na ktory chceme nasetrit. Nasledne
sa zaujima o moznosti na finanénom trhu, az potom dochédza k vyberu vhodnej
varianty. Cielom teda je vytvorenie rovnovahy medzi nasimi budicimi finanénymi
cielmi a stcasnymi ocakdvanymi zdrojmi.

Vysvetlenie, preco je postup nastaveny takto nam ponuka Jobber a Lancaster
(2001). Ak si uvedomime, ze zédkaznici kupuju vyrobky preto, aby prekonali prob-
lém, alebo naplnili ciele, predajca, ktory chce pristupovat k problému efektivne,
musi tieto potreby najprv objavit. Jedine potom méze predat vyrobok, spliiajici
poziadavky zdkaznika. Broker Consulting a.s.! opisuje Finanény plan takto: ,Fi-
nancny pldan je najmodernejsou a klientmi najviac preferovanou sluzbou. Na zdklade
podrobnej analyjzy vasej situdcie ziskate ndvod ako si splnit svoje strategické financ-
né ciele pomocou efektivnych financnych produktov, ktoré siu k dispozicii na trhu.
Financny plan je vytvdarany jedinecnym softwarom "OK Financny plan””

Pre proces financ¢ného planovania je stavebnym pilierom analyza prijmov a vy-
dajov rodiny, k tomu tak isto analyza uz zjednanych produktov a zavazkov, ktoré
domécnost ma. K tomu sa pridava zistenie potrieb klienta pre kazdu z nizsie uve-
denych oblasti. Na zaklade tychto znalosti je poradca schopny hladat konkrétne
rieSenia na finanénom trhu. Tie potom v prepojeni tvoria dany finanény plan pre
klienta.

Financ¢ny plan pracuje pre klienta v 4 hlavnych oblastiach:

» Zabezpecenie — do tejto oblasti spada zivotné a nezivotné (majetkové) pois-
tenie. Volba vhodnej poistovne, nastavenie poistnych ¢iastok a vSetku admini-
strativa ohladom poistnej zmluvy.

e Sporenie — volby sporiaceho alebo investicného produktu ¢i uz na tvorbu rezer-
vy alebo sporenie na konkrétny ciel. Riziko, ¢asovy horizont, vynos st hlavné
faktory, ktoré musi od klienta finan¢ny konzultant zistit a zohladnif pri tvorbe
planu.

o Byvanie — v tejto oblasti Finanény plan pokryva financovanie byvania réznymi
formami hypoték alebo stavebnych sporeni. Taktiez refinancovanie tverov na
byvanie alebo rieSenie investi¢nej nehnutelnosti.

« Renta — penzijne produkty ako Doplnkové penzijne pripoistenie, Zivotné pois-
tenie so sporiacou zlozkou alebo investicie do podielovych fondov.

Okrem 4 hlavnych oblasti sa d4 u niektorych (aktuédlne najviésich) poradenskych
spolo¢nosti riesit pre klientov aj nasledujuce:

Dalej v praci uvedené ako BC.
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« Bankové produkty a sluzby — sem spadaju produkty bank, ktoré mézu byt
stucastou produktov Financ¢ného planu alebo su zjednavané extra. Jednd sa
zvycajne o kreditné karty, ivery a pozicky, bankové konta, leasingy a nezivotné
poistenia mensieho rozsahu.

« Reality — niektoré poradenské spolocnosti na trhu sa venuju aj realitnym sluz-
bam. Predaj, kipa nehnutelnosti a pozemkov.

o Firemné zalezitosti — pre firmy sa dajui zjednavat takmer vsetky produkty spo-
menuté vyssie a k tomu sem spada este aj realizacia programu zamestnaneckych
vyhod s danovou ulavou. Hlavne sa jedna o prispevky do déchodkovych pro-
duktov alebo produktov zivotného poistenia. Niektoré poradenské spolocnosti
st pre firmy schopné prevadzat aj skolenia financénej gramotnosti.

2.2 Problém rozvoja ludskych zdrojov

Hladanie Tudského potencialu a silnych stranok zamestnancov, ¢i veducich pracov-
nikov v podniku je v dnesnej dobe velmi rozsirené, oblibené a v mnohych smeroch
klucové (Northouse, 2016). Do akej miery je psychickd pohoda a nastavenie za-
mestnancov schopné ovplyvinovat vykonnost a vysledky podniku, sa stalo na konci
minulého storocia velkym prekvapenim. Za poslednych 20 rokov nastal v oblasti
vzdelavania pracovnikov rapidny progres. Nie len narast mnozstva literatury za-
meranej na tuto problematiku, ale aj vznik mnohych skoliacich, ¢i vzdelavacich
institacii a podnikov. Nadalej vsak v tejto problematike ostéava vela otaznikov, kto-
ré v sebe zahinaju otazky typu aky spésob vzdelavania a rozvoja pracovnikov zvolif
alebo ako zmeraf efektivitu zavedenych zmien a vzdelavacich procesov.

V roku 2009 pise Koubek o meratelnych vysledkoch dokladnej personalnej prace,
hovori, Ze persondlna praca ma bezprostredny vplyv na hospodarske vysledky, ako
je napriklad aj velkost zisku organizacie. Do toho spada: redukovanie zbytocnych
vydajov, elimindcia stratovych casov pracovnikov, minimalizacia fluktuacie pracov-
nikov, vhodné prepajanie ¢innosti pracovnikov a mnohé dalsie. Nezanedbatelné je
aj budovanie zdravych medziludskych vztahov a taktiez pozitivnych vézieb medzi
zamestnancami a firmou. Celkovo je zname, ze vzdelavanie a rozvoj pracovnikov
zvysuje ich hodnotu a tak zvysuje aj hodnotu celého podniku.

Podobne sa vyjadruje aj Armstrong (2007). Vsetky organizacie sa zaujimaju
o dosiahnutie trvalo vysokej irovne vykonu Iudi. Znamena to teda venovat zvysenu
pozornost sposobom motivovania, pomocou nastrojov, ako st rézne stimuly a od-
meny, nezabudat pri tom na kvalitné vedenie Tudi. Cielom uplatnovania motivacnej
teorie je ziskaf prostrednictvom Iudi pridani hodnotu v tom zmysle, zZe hodnota ich
vystupov presiahne naklady ich vytvarania.

Koubek (2009) opisuje zakladny problém celkom jasne. Identifikicia potreby
v oblasti formovania kvalifikacie a vzdelavania pracovnikov predstavuje zlozity prob-
1ém. Kvalifikdcia a vzdelanie st naroéne kvantifikovatelné vlastnosti ¢loveka. Tazko
sa stanovuju poziadavky pracovnych miest a nemenej zlozité je aj spoznat a kvan-
tifikovat vzfah medzi kvalifikdciou pracovnika a vysledkami jeho prace. Preto je aj
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faza identifikovania potrieb organizacie v oblasti odbornosti a vzdelania jej pracov-
nikov zalozend na odhadoch a aproximativnych postupoch. Ma teda viac povahu
experimentu. Ak sa vysledky ukazu, tak az na konci celého cyklu.

Blaha (2013) sa dokonca priklana k ndzoru, ze nie je mozné pouzit kvantitativne
metody na hodnotenie aktivit. Tie maju uz od prvého pohladu predovsetkym kva-
litativny charakter. Dosadzovanie prostych ¢isel do matematickych ¢i statistickych
modelov povazuju za nezmysel, kedze poslanim riadenia ludskych zdrojov je “poma-
hat zamestnancom s ich problémami” a taktiez “zlepsovat moralku na pracovisku”.

Tureckiova (2004) hovori, ze hlavnym néstrojom rozvoja zamestnancov v zmysle
zdokonalovania, rozsirovania a prehlbovania obsahu ich profesijnej sposobilosti a tym
vlastne aj prispievanie k vyssej vykonnosti pracovnikov firmy ako celku je podnikové
vzdelavanie. Ak prekondme néazor, ze podnikové vzdelavanie je ,zbytocéna strata
casu”, existuju zhruba tri pristupy k vzdelavaniu v podniku:

o Organizovanie jednotlivych vzdelavacich akcii, ktoré reaguji na momentalne po-
treby jednotlivcov alebo firmy, zaroven vedu k odstraneniu rozdielov medzi ak-
tualnou a pozadovanou kvalifikaciou.

o Systematicky pristup, Tureckiova (2004) pokracuje, Ze prepaja firemni a perso-
nalnu stratégiu so systémom podnikového vzdelavania ako jednym zo systémov
personalnej prace. Dotyka sa motivacie a aj spésobov motivovania zamestnan-
Cov.

o Koncepcia uciacej sa organizicie, ktora je komplexnym modelom rozvoja Tudi
v ramci organizacii najroznejsieho typu; v takejto organizacii sa pracovnici ucia
priebezne (kontinudlny rozvoj) a taktiez predovsetkym z kazdodennych skuse-
nosti.

2.3 Obchodny tim vo financ¢no-poradenskej spolo¢nosti

Ako hovori Bedrnova (2009) pojem tim je v praxi velmi ¢asto zamienany s poj-
mom pracovna skupina. AvSak pojem tim oznacCuje z pravidla vnitorne formélne
nestruktirovani mald skupinu ludi. V jej rdmci podéavaji ¢lenovia po stanovenu
dobu spolo¢ny vykon. Oproti pracovnej skupine, ktorej tim je Specificka podzlozka,
tim podava spolocné vykony a nesie spolo¢ni zodpovednost za vysledky. Na roz-
diel od pracovnej skupiny je existencia timu ¢asovo obmedzena. Pri vytvarani timu
je vhodné, okrem vyssie uvedenych kritérii prihliadat aj na vzajomné sympatie, ¢i
antipatie. Co sa tyka velkosti timu, pohybuje sa v rozmedzi 5-9 os6b. Z toho vy-
plyva, ze v nasej praci bude rozoberana pracovna skupina. Kedze priemerné velkost
riaditelstva sa pohybuje okolo 30 Tudi. V ramci jednotlivych pracovnych skupin sa
nasledne vytvaraju timy. Tie ¢asto uzsie kooperuju, ¢i uz tvoria jednu Struktiaru
alebo nie.

Bedrnova (2009) tiez hovori, Ze pracovnéd skupina je jednou z najtypickejsich
predstaviteliek socidlnych skupin. Clenovia st spiti spolo¢nou ¢nnostou vnitornou
struktirou a socidlnych roli a jednotnym vedenim. Znakom je spolo¢né pracovisko
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a relativne trvalé socidlne vztahy. Typickd velkost sa pohybuje medzi 3-30 ¢len-
mi. Stabilita skupiny je urc¢ena stalostou alebo premenlivostou (fluktudciou) ¢lenov.
Taktiez je dolezita aj urcita atraktivnost, ¢i autorita spolocenského postavenia sku-
piny.

Rozhodujice postavenie ma v mnohych pripadoch prave manazér udavajici smer
¢innosti pracovnej skupiny. Preto sa v dalsej kapitole blizsie pozrieme na typy ma-
nazérov a druhy vedenia Tudi. Tato problematika sa netyka len spolo¢nosti Bro-
ker Consulting, a.s., ale v podstate vSetkych pracovnych skupin. Vysvetluje to aj
Blaha (2013). Az v poslednych rokoch manazéri organizécii hladaji sposoby ako
objektivne hodnotit vysledky prace dtvaru Riadenia Tudskych zdrojov. Napriklad
poradenska spolo¢nost PricewaterhouseCoopers pod oznacenim databazy Sarato-
ga vytvorila a kazdoroc¢ne aktualizuje celosvetovi databazu ukazovatelov z oblasti
financii, produktivity, efektivity a v oblasti riadenia ludskych zdrojov za ucelom
medziodborového a medzipodnikového porovnania (benchmarking). Blaha (2013)
taktiez pontka definiciu klucovych ukazovatelov vykonnosti (key performance indi-
cators) spojenych s riadenim Tudskych zdrojov.

Zékladné principy kvantitativnych metéd, ktorych sa praca drzi:

e Produktivitu a ucelnost vSetkych ¢innosti sa da merat kombinaciou nakladov,
casu, cielov alebo kvalitativnych vykonov. V niektorych pripadoch st uzitoc-
né psychologické sledovania (meritka) pristupov a morélky, napriklad pracovna
satisfakcia, oddanost zamestnavatelovi a nazory na styl vedenia.

o Manazéri moézu merat icinnost a tcelnost organizacnych jednotiek, ktoré ria-
dia. Povahou manazérskej prace je vykonat pracu prostrednictvom rik inych
ludi. Z toho vyplyva, ze vysledok prace riadenej skupiny svedci o schopnostiach
manazéra.

2.4 Manazér

2 druhych ludi dostanete to najlepsie vtedy, ked vyddte to najlepsie,
co je vo vas samotnych.”
— Zig Ziglar

Manazér, zvycCajne charakterizovany ako veduci pracovnik v konkrétnej orga-
nizacii zodpovedajici za chod danej sekcie mé na starosti riadenie podriadenych
spolupracovnikov. Medzi jeho hlavné ¢innosti patri planovanie, organizovanie, roz-
hodovanie a kontrola. V dnesnom hektickom svete patria prave manazéri medzi
najvytazenejsich Tudi. Manazér musi disponovat uréitymi znalostami a zruc¢nosta-
mi, niektoré by mali byt vrodené, iné naucené, nasledne ich aplikuje v praxi pri
riadeni Tudi.

Tato praca sa nevenuje vlastnostiam tispeSného manazéra, no snad za zmienku
uréite stoja vlastnosti, ktoré zdoraziuje Stépanik (2010) rétorické zrucnosti, ver-
balna zdatnost, umenie ziskat a presvedcif druhych si prejavy, ktorymi vacsina
vodcov vynika. Na druhej strane uvravenost ¢i dokonca taravost k roli manazéra
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zasadne nepatri. Manazér musi svoj recovy nastroj ovladat. K tdspechu prospieva
bohaté slovna zasoba, vyborné vyjadrovacie schopnosti, formulac¢né zrucénosti, zna-
lost argumentacnych technik, verbalna pohotovost. Na druhej strane vsak Hunsaker
(2004) hovori, ze umenie ml¢at je mozno niekedy tou najviac¢sou disciplinou, obzvlast
v situaciach vyzadujcich znac¢né sebazaprenie.

Uspech riadenia do istej miery stvisi aj s osobnostou manazéra. Bedrnova (2009)
hovori o manazérskej osobnosti ako o zlozitom fenoméne, nie je podla nej divu, ze
v praxi byva aj ¢lovek ako osobnost interpretovany zjednodusene.

,Osobnost je daleko viac nepretrzitym procesom nez definitivnym vytvorom. Ma
sice niektoré rysy stabilné, ale zaroven prechadza kontinudlnymi zmenami,“
(Allport, 1954).

Podla Dvorédkovej (2012) persondlna praca vediiceho zamestnanca spravidla spo-
¢iva vo vykone operativnych persondlnych ¢innosti nutnych k fungovaniu jeho or-
ganizacnej jednotky. K jeho pracovnopravnym povinnostiam v ¢eskom prostredi
patri:

» Riadif a kontrolovat pracu podriadenych zamestnancov a pravidelne hodnotif
ich pracovné vykony.

+ Co najlepsie organizovat pracu.

o Vytvarat priaznivé pracovné podmienky a zaistovat bezpec¢nost a ochranu zdra-
via pri praci.

o Vytvarat podmienky pre zvySovanie odbornej tirovne zamestnancov.

e Odmenovat zamestnancov podla mzdovych predpisov a kolektivnych zmliv,
popr. pracovnych zmluav.

o Zabezpecovat dodrziavanie pravnych a vnitornych predpisov.

o Zabezpecovat prijatie opatreni k ochrane majetku zamestnavatela.

Pre lepsie pochopenie povahy tohto povolania a porozumenie dat v prakticke;
Casti st blizSie rozobrané druhy manazérov a styly vedenia Iudi. V praktickej casti je
cielom zistit vplyv manazérskych vlastnosti na vykonnost timu. Stepanik (2010) po-
tvrdzuje, Ze snahy o analyzu vlastnosti aspesnych vedicich pracovnikov a stanovenie
narokov nie st nové a su trvalym predmetom pozornosti psycholdgie riadenia.

Vplyv leadershipu na vysledky firmy sa fazko meraju, pretoze st tu problémy me-
todologického razu. Koreldcia medzi vysledkami a spravanim lidrov eSte neznamena,
ze jeden jav je pri¢inou druhého, ale len to, Ze vystupuju stucasne. So sucasnymi
pristupmi k riadeniu ludi sa postupne meni rola vediceho smerom k jeho rastuicej
zodpovednosti za motivaciu Tudi k praci a rozvoju ich pracovnych kompetencii. Zo
svojej pozicie voc¢i zamestnavatelovi zodpoveda za stabilizaciu pracovnikov, riadenie
ich pracovnych vykonov, vratane vzdelavania na pracovisku a rozvoja, i pracovnej
spokojnosti. Preto vedenie Iudi, ako ho vykonava manazer nie je zdaleka len riadeni
Tudi.

Je zrejmé, Ze kazdy je ind osobnost a ma iny charakter. Deleni osobnosti ma-
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nazéra existuje v odbornej literatiire mnoho. Jedno z najnakladnejsich deleni ¢leni
osobnost na 4 typy:

o Sangvinik — rychle odoznievanie, silné reakcie. Napadity, priatelsky, chariz-
maticky. Pri plneni tloh je ale menej spolahlivy a casto veci nedotahuje do
konca.

e Cholerik — pomalé odoznievanie, silné reakcie. Dobry organizator, pohotovy,
ale dost dominantny a vybusny. Byva menej obliibeny.

« Melancholik - rychle odoznievanie, slabé reakcie. Ddosledny, ale nie vodcovsky
typ. Je malo otvoreny a je kriticky.

o Flegmatik — kratke odoznievanie, slabé reakcie. Oblubeny v kolektive, tichy,
kludny tolerantny, ¢asto mu chyba pracovna motivacia (Cakirpaloglu, 2012).

2.4.1 Tvoriva osobnost manazéra

Tvorivost u manazéra je taktiez dolezitym prvkom, spaja sa s predstavivostou
a v obore finanéného poradenstva obzvlast s urcovanim zmysluplnych, presne for-
mulovanych a realne dosiahnutelnych cielov. Pomocou tvorivosti sa dokdze manazér
vyprofilovat v skutocného odbornika, ktory presne vie akym smerom sa ma uberat
a aké podnety ma vo svojom okoli hladat pre budovanie tspesného podnikania.

Jednou z najznamejsich typologii, je typolégia Jungova. Rozpoznava introvertov
a extrovertov. Podla Mikuldstika (2015) m& préave osobnost extrovertna intuitivna,
introvertna intuitivna, extrovertna racionalna a introvertnd raciondlna. najlepsie
manazérske predpoklady.

Extrovertna intuitivna osobnost neberie veci tak ako su, ale riesi skor, ¢o sa da
s nimi robit. Intuicia nie je len obyc¢ajné vnimanie a poznavanie, ale je to aktiv-
ny tvorivy proces, ktory od objektu nieco ziskava a taktiez do neho nieco vklada.
Bohuzial, prave tento typ osobnosti, ¢astokrat nedokaze u zacatych projektov vytr-
vat a doviest ich do uspesného konca. Racionalny extrovertny typ kladie doraz na
logiku, na analyzu, na organizovanost, systémovost, praktické riesenia, vykonnost.
Cakrt (2009) hovori prave o tychto manazéroch, Ze mavaji dobré vztahy a byva-
ju velmi popularni a zndmi daleko za hranicami svojho dtvaru. Byvaju nendsytni
v medziludskych kontaktoch a st schopni najkrkolomnejsich kiskov, aby tuto svoju
potrebu uspokojili.

Introvertny intuitivny typ ma tendenciu zachadzat s myslienkami akoby to boli
obrazy. Robi mu problém delit sa o myslienky s ostatnymi, pretoze postupuje obraz
od obrazu, od myslienky k myslienke, tazko sa mu vyjadruju vizie. Racionalny typ
introvertny, najlepsie zo vSetkého sa vyznd vo vlastnom mysleni. Radsej nez nové
skutoc¢nosti objavuje nové nazory, nové pohlady a nové teorie.

Gallwey (2004) zdoraznuje ststredenie manazéra pri tvorivych ¢innostiach, si-
stredenie clovek neziska tym, ze na nieco dlhti dobu pozera. Nie je spésobené snahou
stustredif sa, ani nutene premyslat. Prirodzené sustredenie prichadza spolu so zauj-
mom. Ak takato situdcia nastane, mysel je pohltena, ale zaroven aj uvolnena.
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Amabile (2011) uvadza, Ze tvorivost ma 3 zlozky. Zru¢nosti v zdujmovom alebo
profesiondlnom zamerani, tvorivostné predpoklady a intrinsicki vnitorni motivaciu
pre konkrétnu ¢innost.

Na zdklade experimentov dava Mikuldstik (2015) dokopy vlastnosti tvorive;
osobnosti:

« autondémia — nezavislost, nekonvenc¢nost, neboji sa jednat niekedy aj blaznivo,

 originalita — vynimoc¢nost, osobitost,

o schopnost riskovat — vediet spravne pochybovat, vediet povedat nie, ked vSetci
hovoria ano,

e premenlivost — otvorenost ku skiisenostiam, manipulovat, menif poradie,

o flexibilita,

« intuitivnost- nevedomé, podprahové postriehnutie sivislosti,

o logika,

o energickost — aktivita,

o akcieschopnost — nebat sa konaf, neotalaf,

o viera v hodnotu svojej prace,

« znalosti a odbornost — angazovanost v obore svojej prace,

e sebaovladanie — zodpovednost,

« otvorenost — ludom, novym napadom a myslienkam (Mikulastik, 2015).

2.4.2 Tebrie vedenia ludi

Kontingencna teédria

Jadrom tejto tedrie je, ze kliucovy je kontext situacie a od neho zavisi ten sprav-
ny Styl vedenia Tudi. Inymi slovami, neexistuje univerzalny spravny styl, spravnost
stylu vzdy zalezi na konkrétnej situacii a konkrétnych Tudoch, ktori su v situdcii
zahrnuti. To, Ze je nejaky $tyl (manazér) ispesny v jednej situdcii, eSte neznamen4,
ze bude aj v druhej (Gill, 2011).

Situacna tedria

Efektivita vedenia nie je zavisla na faktoroch ako st schopnosti a zru¢nosti manazéra
(lidra), ale na situacnych faktoroch. Tych méze byt k ndjdeniu obrovské mnozstvo,
napriklad vztahy, miera stresu, ndlada v time, pracovné prostredie, motivacia, sta-
novené ciele a pod (Gill, 2011).

Behavioralna teéria
Hovori o vichove o nadobtidani vodcovskych schopnosti u¢enim. Clovek sa vodcov-
skou osobnostou nenarodi, ale stane sa nou vdaka osobnému rozvoju. Tato tedria
sa preto ststreduje hlavne na vzorce chovania (Gill, 2011).
Na obrazku ¢.2 si lepsie vysvetlime model situacného vedenia. Ide o stale funkény
model Herseyho, Blancharda a Johnsona (2008), ktory vytvorili uz v roku 1982.
Model situacného vedenia nadvézuje na manazérsku mriezku a rozlisuje 4 styly
vedenia:
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Obrézok 2: Model situaéného vedenia (Hersey, Blanchard, Johnson, 2008)

Direktiva S1 — vysoko direktivny styl. Nadriadeny nepripusta komunikaciu zo-
spodu hore. Smeruje k tomu, aby podriadeny ziskal zakladné zrucnosti a navyky
k plneniu tloh v danej organizacii.

Koucovanie S2 — z nadriadeného zadavatela tloh sa stava partner. Nadriadeny
vystupuje ako pomocnik a poméaha s rieSenim problémov.

Participacia S3 — podporuje vyzretost u podriadeného, zameriava sa na jeho
samostatné rozhodovanie a na zlepsovanie medziludskych vztahov. Nadriadeny
prestva rozhodovanie na poriadeného.

Delegovanie S4 — zmocnovanie, podriadenym spolupracovnikom umoznuje vol-
nost a samostatnost v jednani aj v plneni tloh, posiliiuje pravomoci aj angazo-
vanost podriadeného.

Ako hovori Tureckiovd (2004) so situaénym vedenim sa zda byt timova praca

v kontradikcii, niekedy az do tej miery, ze sa hovori o myte ,timovej spoluprace®.
Znova je preto potrebné zopakovat a nespustat zo zretela — neexistuje ziaden jeden
optimélny spdésob prace s Iudmi v organizacii. K zmene dochddza v postojoch,
mysleni a nasledne v chovani ludi. Lider mo6ze a mal by tito zmenu iniciovat a riadit.
V takom pripade je potrebné sa zameraf na rozvoj silnych stranok ¢lenov timu a na
dohodu o timovych rolach.
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2.4.3 Styly vedenia

Teéria stylov vedenia a aj kazdy podnikatelsky subjekt, ¢i manazér sa snazi néjst
jeden idealny styl vedenia. Kritici vSak zdoraznuju, ze jeden idedlny, univerzalny styl
vedenia neexistuje. Preto sa podnikatelské subjekty ¢asto orientuju na situacny styl
vedenia, podla ktorého si kazda situacia, resp. podnikatelské prostredie vyzaduje
iny styl vedenia. Situacné styl vedenia teda pracuje s koncepciou ,pokial — tak
potom*®, teda pokial vznikna uré¢ité podmienky — tak potom by mal byt aplikovany
urc¢ity Styl vedenia. Teda podla konkrétnej situacie manazér komunikuje, presiva
zodpovednosti, konzultuje a vedie. Zakladné premenné, ktoré ovplyvinuju situdciu,
v suvislosti so stylom vedenia si:

o Vlastnosti manazéra, jeho hodnotovy systém a charakter osoby.

e Spolupracovnici, ktorymi je manazér obklopeny. Ich znalosti, zru¢nosti, pracov-
né vykony, ochota prijimat a plnif zadané ulohy.

o Typ organizacie, v ktorej manazér pracuje, jej organizacna struktira a kultira.

o Aktualne okolnosti a dianie, krizovy stav, ¢asova tiesen, podnikanie s vysokou
fluktuaciou Iudi alebo na rychlo meniacom sa trhu.

Klasicka klasifikacia stylov vedenia vychadza z toho, ako manazér vyuziva svoju
osobntil autoritu (dominanciu) a ako sa sprava ku svojim podriadenym. Vychadza
z toho kombinacia vyssie uvedenych stylov vedenia a osobnostného typu manazéra.

Velmi casto sa tieto styly vedenia odvijaju od osobnosti ¢loveka v roli manazéra.
Tato praca sa priklatia k deleniu podla Stépanika (2010), kde autor uvadza, ze
uspesnost vedenia ludi ja dand kombinaciou viacerych faktorov. Vyznam zohravaju
osobnostné vlastnosti manazéra, situacné momenty a styl vedenia. Dnes uz klasické
a najcastejsie uvadzané je rozclenenie stylov na styri zakladné:

 Autoritativny (Direktivny)
o Demokraticky

o Liberdlny

o Participativny

Autoritativny styl vedenia

Manazér koncentruje vsetky pravomoci a zodpovednost vo vlastnych rukach. Roz-
hoduje sa uplne sam, casto zasahuje do rozhodovania, nazory podriadenych neref-
lektuje, nekonzultuje. Najviac veri a dava na svoj vlastny nazor, asudok a pojatie.
Udeluje prikazy, vydava pokyny a kontroluje plnenie zadanych tloh. Produktivi-
ta takto riadenej skupiny méze byt velmi vysoka, vykonnost je vsak podmienena
kontrolou.

Stépanik (2010) upozoriiuje, 7e za nepritomnosti manazéra moze vykon aj vy-
razne klesat. Chybaju potrebné informécie, rozne podklady, materialy a podob-
ne. Direktivny manazér z pravidla ani nedeleguje kompetencie a opomina vychovu
perspektivneho schopného nastupcu. Tento typ, je ale vo vSeobecnosti pomerne
efektivny a pri vedeni niektorych Specifickych skupin byva tym najlepsim. Maéava
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najvyssiu kazen a vela moze naucif. Nerozvija vSak samostatnost a tvorivy poten-
cial. Dolezitym ukazovatelom stylu vedenia je miera participacie pracovnikov na
vedeni. Autoritativny Séf participaciu nepozna.

Demokraticky styl vedenia

Charakteristicky znak je delegovanie a participovanie na vedeni. Manazér dokaze
delegovat, nie len pracu a zodpovednost, ale aj nevyhnutné kompetencie. Manazér
sa samozrejme nemoze riadif tym, ¢o by si mozno priala vicsina jeho podriadenych.
Diskusia v demokratickej organizacii je prostriedkom k ziskaniu informacii, zozna-
menie s postojom pracovnikov a nastrojom k podnecovaniu angazovanosti, iniciativy
a kreativity. Aj manazér rad poc¢uva nazory druhych, preto si nechava bez problémov
vysvetlit nédzory spolupracovnikov a podriadenych. Tim znamend viac nez jedinec.
Manazér vSak nesmie podliehat tlaku vicsiny. Rozhodovanie je jeho manazérskou
funkciou, ktorid musi bezpodmienecne naplnovat bez ohladu na preferovany styl ve-
denia a situa¢né momenty. Byva obecne povazovany za najefektivnejsi styl, urcite
nemusi byt v niektorych situdcidch najvhodnejsi. V praxi sa najcastejsie stretneme
s kombinéciou stylov. Najcastejsie demokratické riadenie s autokratickymi prvkami
(Stépanik, 2010).

Liberalny styl vedenia

V riadeni rozrieduje manazérske pravomoci a rozpusta ich medzi ¢lenov pracovnej
skupiny. Manazér spolieha na kvalifikovanost, sktisenosti a zodpovednost pracovni-
kov. Pocita s ich samostatnostou. Krajnému pristupu tohto typu sa hovori “vedenie
bez vedenia”. VsSeobecne byva takyto styl vedenia najmenej efektivny a c¢lenom
skupiny neprinasa - mozno prekvapivo - ani prili§ spokojnosti. Vysledkom prilisnej
volnosti je minimalna vykonnost az anarchia. Vhodny typ na riadenie vedeckych
alebo umeleckych, & tvorivych skupin (Stépanik, 2010).

Participativny styl vedenia

Manazér sa drzi v pozadi a aktivne sa neprejavuje. Snazi sa viest ¢lenov timu k ¢o
najvacsiemu rozvoju a preto manazér dava dostatok priestoru vsetkym zicastnenym
k prejaveniu nazorov a pripomienok. Po dokonceni prace manazér s celym timom
zhodnocuje vysledky. Spatné viazba napovie ¢o urobili dobre a ¢omu je potrebné sa
do budiicna vyvarovat. Manazér sa podeli o svoj nazor posledny v poradi (Stépanik,
2010).
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3 Materiadl a metodika

Praca ma explana¢ny (vysvetlujici) charakter, ktory Bedrnova (2009) definuje nasle-
dovne. Prace smeruje k odhaleniu podstatnych stvislosti medzi javmi, k vyjadreniu
zavislosti a zakonitosti usporiadanych pohybov a javov. Explanac¢ny vyskum prina-
Sa pochopenie a s nim spojenu schopnost predvidat dalsiu zotrvacnost alebo zmeny.
Vysvetlujice vyskumy si vacésinou kvantitativne.

Vlastny vyskum zacina analyzou dat, ktoré poskytla spolocnost BC. Zaklad-
né popisné statistiky umoznia analyzu vykonnostnych standardov, ktoré oficidlne
Broker Consulting, a.s. sleduje. Sem patri hodnotenie a porovnanie riaditelstiev
v po¢te predajnych rozhovorov ¢.12, v poéte predajnych rozhovorov ¢.23, skupino-
vych bodov? a poé¢te élenov timov v obdobi jedného roka. Pocet skupinovych bodov
za obdobie uréi najvykonnejsiu skupinu, nasledné sa pomocou popisnych statistik
a korelacnej analyzy®v programe Gretl uréi, ktory vykonnostny Standard najviac
koreluje s vyvinom skupinovych bodov.

Nasleduje zostavenie dotaznika, ktory méa za tlohu naplnit ¢iastkovy ciel prace
a to zistenie typu manazéra v spolocnosti BC. Ukazu sa vykonnostné standardy fir-
my podla najvyssie postavenych pracovnikov, a umozni sa im zadat novy Standard.
Zéaroven sa zisti ich hlavna motivacia prace a motivacia ich podriadenych pracovni-
kov v pracovnej skupine. Viditelné je, ktory z programov rozvoja ma podla mana-
zérov najvacsi vplyv na vykon manazérskej prace a ktory na vykon jedinca, v roli
obchodnika. Dotaznik bol tvoreny 20 otdzkami a bol vytvoreny pomocou platfor-
my Survio, respondentom pristupny v termine od 15.5.2017 do 18.5.2017 a zaslany
na e-mailovii adresu pracovnikom BC na manazérskych a riaditelskych poziciach.
Anketa obsahovala uzavreté otazky s moznostami volby. Cely dotaznik je uvedeny
v Prilohe E.

Pomocou otazok na zistenie vykonnosti a poctu ¢lenov timu sa identifikuji naj-
vykonnejsich manazéri a riaditelia. Taktiez ich pohlad na osobni, timovi motivaciu
a na programy rozvoja. Nasledne sa ich zozbierané odpovede formuji do vystupu.
Vystupom z dotaznikového Setrenia st grafy (stipcové a kolacové), ktoré ukazuji
odpovede respondentov.

Pomocou Setrenia sa zistia styly vedenia vrcholovych manazérov a riaditelov, ich
pracovnu motivaciu, pracovni motivaciu u ¢lenov ich pracovnej skupiny a nasledne
sa korela¢nou analyzou zisti kolko percent z vykonu vysvetluje prave konkrétny typ
motivacie u konkrétneho manazéra. Taktiez je mozné urcit, ktory z programov
rozvoja v spolo¢nosti ma aky vplyv na manazéra a na pracovnu skupinu.

V praktickej ¢asti s pouzité logické metddy, indukcia pri vysledkoch z dotazni-
kového Setrenia, kedy vyvodzujeme na zaklade ziskanych vysledkov zavery o obore

2dalej oznacované PR1

3dalej oznacované PR2

4yelkost objemu produkcie sprostredkovatela, zjednané produkty finanéného planu, prepocitané
koeficientom podla proviznych podmienok

Surcenie parovych korela¢nych koeficientov a parcidlnych koeficientov korelcie
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financ¢ného poradenstva a taktiez pri vyhodnocovani popisnych statistik z rocnych
vykonov riaditelstiev. Dedukcia pri zostavovani dotaznika, kedy je potrebné zjed-
nodusif zname fakty a zasadif spravne formulované otazky do dotaznika. Taktiez
pri prechode od vsSeobecnych znalosti o manazérskej praci a typoch osobnosti k no-
vym konkrétnym zaverom urcenych pre finanéné poradenstvo. Pomocou syntézy
spojime ziskané znalosti z analyzy rocnych dat riaditelstiev v uceleny zaver.

Pracuje sa s ¢iselnymi datami od spoloc¢nosti Broker Consulting, a.s.. Data bo-
li zozbierané priamymi pozorovaniami pomocou informacného systému firmy, kde
kazdy spolupracovnik vedie svoju agendu, administrativu a produkciu. Elektronicky
diar je uvedeny v prilohe A. Systém planovane a systematicky zaznamenava tda-
je o ¢innostiach spolupracovnikov. Déta si zozbierané od jedenastich regionalnych
riaditelov. Obsahuji idaje o pocte PR1 a PR2. Jedna sa o poc¢ty realizovanych scho-
dzok. Vyzbierané profily klienta®. Celkova bodova vykonnost pracovnych skupin.
Déta zobrazuji mesacné obdobia od januara 2012 do januara 2013. Velkost pracov-
nych skupin u riaditelov sa pohybuje od 42 po 204 spolupracovnikov a v priebehu
roku sa meni.

5objednévka klienta na tvorbu finanéného planu
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4 Vysledky

Tato cast sa zaobera predstavenim spolocnosti Broker Consulting, a.s. a programu
rozvoja pre jej spolupracovnikov. Dalej st v nej analyzované data obchodnych ti-
mov, prevedena korelacna analyza a rozbor dotaznika zostaveného pre manazérov
a riaditelov v spoloc¢nosti.

4.1 Broker Consulting, a.s.

Broker Consulting vznikol v roku 1998, ako obchodné firma so sidlom v Plzni. Uz
od vtedy na jej cele stoji jeden riaditel a tym je Petr Hruby. V roku 2004 firma
zmenila pravnu formu na akciovii spoloc¢nost. Spolo¢nost vyuziva monisticky systém
na principe spravy jednym organom, ktorym je podla ¢eského zakonodarcu spravna
rada, doplnend o statutarneho riaditela. Z pociato¢ného vkladu 100.000,- K¢é pri
zalozeni, je dnes zédkladny kapital vo vyske 100.910.448,- Ké. Pocas doby fungovania
sa spolo¢nost stala pravnym nastupcom pre viacero firiem, napriklad BC Leasing &
Investments s.r.o., OLYMP 2002 , a.s. a Broker Expert, a.s.

rer®

Consulting

Finance - Reality - Spolu

Obrazok 3: Logo Broker Consulting, a.s. (Broker Consulting, 2017)

V roku 2011 spolo¢nost vyhrala Nezavisly test financénych poradcov, kde sluzbu
hodnotili finan¢né institicie a verejnost formou mystery shoppingu. V roku 2016
spolo¢nost prekonala magickd hranicu obratu a to 1.000 miliénov K¢é. Sluzby spo-
lo¢nosti dnes vyuziva cez 550.000 klientov a taktiez vyse 4.000 pravnickych osob.
Hlavnou sluzbou, ktoru klienti vyuzivaju je Finanény plan, ktory si klienti mozu
nechat spracovat vo viac nez 100 klientskych centrach a kancelariach po celej CR.
Pri priprave rieseni maja finanény konzultanti k dispozicii exkluzivne, inovované
produkty od medzinarodnych institicii. Niektoré z tychto produktov pomohlo vy-
vinit analytické zdzemie Broker Consulting. Od roku 2015 spolo¢nost priniesla na
trh projekt fransizovych pobociek OK POINT, ktoré poniikaji koncept spajajuci
finanéné poradenstvo, realitné sluzby a bankovnictvo (Broker Consulting, 2017).

Preco sa Broker Consulting tesi medzi Tudmi oblube by mohol opisat aj H. John
Bernardin (1993) ten hovori, ze znaéna vyhoda pre spolo¢nost nastava ak zakaznici
chapu, ze svojou transakciou ziskavaju hodnotu. Nastava to napriklad, ked maju
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moznost zapojit sa tvorivym procesom na tvorbe produktu alebo sluzby. Presne
tito definiciu napliia tvorba Finantného planu pre klienta.

Poslanie spolo¢nosti mozno definovat: ,,Jsme financni a realitni konzultanti. Po-
mahame lidem s jistotou zvladat osobni cile a velké zivotni rozhodnuti. Inspirujeme

své klienty i spolupracovniky k rustu a finanéni nezavislosti,“ (Broker Consulting,
2017)

4.1.1 Organizacna Struktura v Broker Consulting, a.s.

V oblasti financii bezne funguje takzvana statickd organizovand struktira. V nej
st dopredu dané pozicie, ktoré sa obsadzuju na zaklade vyberového riadenia. Je
dopredu stanoveny pocet riaditelov a manazérov. Pokial chce obchodnik postupit
na riaditelskii poziciu, musi podstupif vyberové riadenie, na zaklade ktorého bud
je alebo nie je prijaty. Nevyhodou je, ze pokial sa ambiciézny jedinec (obchodnik)
chce stat manazérom, ¢i riaditelom, musi pockat na uvolnenie existujiceho miesta.
Sanca na postup je v takychto firméch vyrazne nizsia.

Obchodny riaditel Vilém Podliska (OK Info, 2017) opisuje organizacni struk-
taru nasledovne: .V spoloc¢nosti Broker Consulting mdme dynamickd organizacni
struktiru. Pocet potencialnych miest pre manazérov, regionalnych, ¢i zemskych ria-
ditelov nie je obmedzeny nariadenim z centraly, ale je dany ¢isto trhom.* Pokial teda
do spoloc¢nosti pride schopny ¢lovek a tvrdo na sebe pracuje moze dosiahnut aj tej
najvyssej priecky. Dalej Podliska pokracuje: ,,Postupy a zostupy nie st dané tym,
¢i ma dostatocné znalosti a sktisenosti, ale tym aké vykony podava. Rozhodujici je
objem a kvalita odvedenej prace v predchadzajicom obdobi. Aj v pripade netspechu
je teda mozné, aby sa znova rozbehol a v novom kvartaly sa pokisil o postup®

Kvartalne pozicie predpokladaji objem odvedenej prace za dany Stvrtrok. Co
je podstatné pre postup v ramci stvrfroka, je vicsia aktivita, teda pocet telefonatov
a uskutocnenych schodzok, ziskanych doporuceni. Na obrazku ¢.4 vidno stupne
kariéry a pozadovani pracu na ich dosiahnutie.

Pozicie viazané k polro¢nému hodnotiacemu obdobiu si vyzaduju dokladnejsiu
pripravu. Ide o dostatocné mnozstvo ITudi k znasobeniu produkcie.

4.2 Pracovna skupina v Broker Consulting, a.s.

Pracovna skupina v Broker Consulting, a.s. je z velkej ¢asti ovplyviiovana vedicimi
pracovnikmi na manazérskych a riaditelskych poziciach a to hlavne z toho dovodu,
ze novacikovia, ktori prichadzaju do skupiny st neskuseni, ¢astokrat pochédzaju
z iného oboru. Preto je rozhodujicim faktorom vedenie, usmernovvanie, riadenie
a vzdelavanie. Jednym z cielov praktickej casti tejto bakalarskej prace je prave
zistenie suvislosti medzi typom manazéra a jeho stylu riadenia, ¢o sa prejavi na
vykonoch podriadenych spolupracovnikov v pracovnej skupine.

Pracovna skupina v Broker Consulting spliia vacsinu predpokladov pracovnej
skupiny, tak ako ju opisuje Bedrnova (2009), blizsie v podkapitole 2.3. Napriek tomu
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Zemsky reditel 780
Ké/bod
Regionalni feditel senior 760 * 50 000 skupinovych bodu za pololeti r Ok e r

i) podminky udrbenl pozie: -
» 34 000 skupinovych bodd za pololeti 35 000 skupinowych bodd za pololeti KARIERA

podminky udrkeni poaice:
* 23 800 skupinovych bodd za pololeti

Regionalni reditel 740
Keé/bod
Oblastni Feditel senior 710 + 18 000 skupinovych bodi za pololeti
Ké/bod

podminky udrbeni pozice
+ 12 000 skupinovych bod za pololeti * 12 600 skupinovych bodii za pololeti

podminky udrbeni pozice: —————
= 8 400 skupinovych bodl za pololeti
S— — Oblastni feditel 680
Ké/bod
Oblastni manazer 640 * 6000 skupinovych bod( za pololeti i
BEESS podminky ucten pozice: _ : —_— —m . 620
- 4000 skupinovych bodd za pololeti + 4 200 skupinovych bodd za pololeti Finanéni specialista senior e
‘f’";"g“’“w"",’,:':p}‘g";;;,(h bodii za pololeti + 3 000 vlastnich bodu historicky, z toho
alespon 1 500 vl. bodl za pololeti
——J Manazer senior 600 L i ‘
Ké/bod podmiriy wdrteni pozice:

* 1050 viastnich bod za pololeti
+ 2000 bodii celkem za pololeti, z toho

nejvyse 400 bod viastnich
* Uspéiné ukonfeni MANAK
« vysii stupen odborné zplsobilosti Financni specialista 560
pojistovaciho zprostredkovatele IO
podminky udrbeni pozice: + 2 000 vlastnich bodui historicky, z toho
* 1400b. celk. za pololeti, z toho nejv. 400 b. v. alespoii 1 200 vl. bodi za pololeti

= vyssi stupen odborné zphsobilosti
pojistovaciho zprostiedkovatele

+ ukonéeni 1 programu FINAK

podminky udrteni pazice:

= 840 vlastnich bodd za pololeti

I[

Manazer/konzultant senior 200
Kéfbod

* 450 bodi celkem za étvrtleti

+ registrace vazaného zastupce investic-
niho zprostredkovatele pro BC dle zak.
€. 256/2004 Sb.

+ absolvovani Zkousky konzultanta

Obrazok 4: Najvyssie pozicie kariérneho systému Broker Consulting (Broker Consulting,
2017)

ma v sebe pracovna skupina v BC aj ¢rty timu a je zrejmé, zZe mensie uskupenia
spolupracovnikov, konzultantov, sa rozhodne v ramci pracovnych skupin vytvaraju.
Prave tieto timy st zdrojom najvacsich bodovych ziskov a aktivity vo firme, kedze
st zalozené na 1zkej, vzajomnej spolupraci a podpore konzultantov.

4.2.1 Vykonnost pracovnej skupiny v Broker Consulting, a.s.

Jednym z cielov tejto prace je urcit vykonnost obchodného timu a jeho manazéra.
Na zaklade dat, ktoré nam spolocnost poskytla sme schopny analyzovat vysledky
celkovo 932 obchodnikov v spoloc¢nosti a ich vykon v ramci riaditelstiev za rok 2012.
Cisla st rozdelené podla regionalnych riaditelov, ktorjch bolo v tej dobe v Broker
Consulting 11. Tabulka kompletnych dat je k prestudovaniu v Prilohe C. Préca sa
nezameriava len na prosté vysvetlenie dat, skiima skor zavislosti a z manazérskeho
pohladu uzitotné veci. Statisticky analyzuje aj vysledky oficidlnych ukazovatelov,
ktoré BC skima. Medzi takéto ukazovatele patri pocet PR1, pocet PR2, pocet
vyzbieranych Profilov klienta a pocet skupinovych bodov.

Obréazok ¢.5 nadvéizuje na data v tabulke s objemom PRI, Priloha C. Graf
radi riaditelov podla poctu predajnych schodzok v priebehu roku, od najvacsieho
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Obrazok 5: Graf poc¢tu PR1 (Zdroj: vlastnd praca)

poctu po najmensi. Paradoxom vsak je, ze aj ked je podla grafu na prvom mieste
riaditelstvo Romana H. s poé¢tom schddzok 9225 v priebehu roku, ¢o sa tyka celkovej
produkcie za rok je na mieste druhom.

Skupincvé body
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Obréazok 6: Graf poc¢tu skupinovych bodov (Zdroj: vlastna praca)

Na prvom mieste v objeme produkcie za rok je riaditelstvo Michala K. s objemom

bodov 54460, pricom sa objem predajnych schodzok v priebehu roku nachiddza na
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hodnote 5280, 4.miesto, ¢o je len 57% z objemu riaditelstva Romana H. napriek tomu
je vsak produkcia vyssia o 3360 bodov. Z toho vyplyva, ze pocet PR1 nemusi byt
klucovy faktor vykonnosti timu. Ak sa pozrieme hlbsie do dat, konkrétne na pocet
¢lenov timu, obrézok ¢.7, zistime, Ze pocet ¢lenov pracovnej skupiny u Romana H.
je najvyssi, az do januara 2013. V priemere je pracovna skupina Michala K. mensi
o 74 ¢lenov, napriek tomu sa mu podarilo dosiahnuf vyssich vysledkov. Z toho
vyplyva, ze mnozstvo ¢lenov pracovnej skupiny nie je rozhodujici faktor pre objem
produkcie.

Meno riaditela august 12 september 12 oktdher 12 november 12 december 12 januar 13
Emil M. 74 73 71 70 65 63
Jana 8. 115 121 100 99 98 98
Jana Z. 56 53 51 55 51 54
Lenka L. 46 46 52 50 44 413
Ludék V. 78 77 80 82 73 73
Matéj K. 99 104 108 113 119 122
Michal K. 99 109 124 132 129 135
Ondre;j S. 136 133 133 126 129 125
Pavel S. 47 45 46 45 42 40
Roman H. 183 186 198 196 204 86
Rudolf R. 85 88 88 92 90 93

Celkowy potet spolupracovnikov 1018 1035~ 1051 1060 1044 932
Priemer na 1 riaditelstvo 93 94 96 96 95 85

Obrézok 7: Pocet ¢lenov pracovnych skupin (Zdroj: vlastna préca)

Co sa teda javi ako faktor, ktory najviac vypoveda o vykonnosti timu a je mozné
podla neho redlnejsie predpovedat vyvoj konecnej produkcie je rozhodne pocet PR2
v pracovnej skupine. Uz na prvy pohlad je z obrézka ¢. 8, vytvoreného podla Prilohy
¢. 7, viditelné, ze pocet PR2 u jednotlivych pracovnych skupin odpoveda grafu
findlnej produkcie, obrazok ¢.6, ovela viac ako graf PR1, obrazok ¢.5.
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Obrazok 8: Graf poctu PR2 (Zdroj: vlastnd préca)
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4.2.2 Korelacna analyza

Podla Hindlsa (2000) sa dé korelacna analyza chépat ako sposob merania sily zavis-
losti dvoch ¢iselnych premennych z,y. Pre urcenie sa pouziva vypocet korelacného
koeficientu pyx € < —1;1 >. Nasledne je koeficient testovany t-testom, pri nulovej
hypotéze Hy: parameter je statisticky nevyznamny a H; = parameter je Statisticky
vyznamny. Tato praca vyuziva pri korelacnej analyze tabulky z programu Excel,
priloha C a vypocty z programu Gretl. Pri tejto analyze treba myslief na to, ze ak
sa preukaze korelacia, neda sa z toho usudzovat, Ze jeden jav je pric¢inou a druhy
nasledkom.

Skimanéa bola korelacia medzi po¢tom PR1 a poc¢tom PR2. Korela¢ny koeficient
Tyz DAmM v tomto prapade vysiel o hodnote r,, = 0,8177, ¢o znadi silnd priamu
zévislost premennych. Taktiez hodnota pre t-test, £149) = 16,807 a hladinou
a = 5 % vyustuje v nezamietnutie nulovej hypotézy Hj o Statistickej nevyznamnosti
parametru.

Pri skimani korelacie medzi PR2 a skupinovymi bodmi je parameter
Tyz = 0,7054 prejavom miernej priamej zavislosti a testova sStatistika
taao) = 16,807 opat vytstuje v nezamietnutie nulovej hypotézy Hy o Statistic-
kej nevyznamnosti parametru.

Na preskiimanie zavislosti medzi PR1 a skupinovymi bodmi sme zvolili parcialny
koeficient korelace, ktory zisti ,Cisti” korelaciu medzi tymito veli¢inami, ocistent
o vplyv PR2. Hodnota 7, . = 0,266 hovori o malej zavislosti tychto premennych.
Testové kritérium #1309y = 3,229 zamieta nulovi hypotézu Hy, plati hypotéza H;,
parameter je Statisticky vyznamny.

4.3 Program rozvoja ludskych zdrojov v spolo¢nosti Broker Con-
sulting

Spoloc¢nost Broker Consulting, a.s. taktiez bojuje s problémami opisanymi v kapi-
tole 2.2. Vyhodou spolo¢nosti BC je, ze tvori stratégiu rozvoja spolupracovnikov
na zaklade 18 ro¢nych sktusenosti. Dlhoro¢néa prax v obore, s viditelnymi vysled-
kami, tisickami preskolenych spolupracovnikov a stovkami veducich pracovnikov na
manazérskych a riaditelskych poziciach, ktori aktivne pomahajui tvorif program roz-
voja. To vsetko tvori zaklady kvalitného a nadc¢asového systému rozvoja ludskych
zdrojov, ktory je schopny pokryvat aktudlne potreby trhu a potreby sebarealizacie
spolupracovnikov. Program rozvoja spolupracovnikov je z vacsej Casti tvoreny on-
line platformou OK-NET a taktiez aplikdciou na tablety s ndzvom BrokerGO. Pre
lepsiu predstavu screenshoty Priloha B a D.

Cielom systému rozvoja Iudskych zdrojov v spoloénosti Broker Consulting, a.s.
nie je len vzdelavanie spolupracovnikov. Zameriava sa na ziskavanie znalosti, budo-
vanie novych schopnosti, hlavne v oblasti predaja a manazmentu, priprava na zisk
roznych licencii, osvedéeni a certifikitov. Ulohou je postupovat so spolupracovni-
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kom naprie¢ jeho kariérou a vylepsovat jeho schopnosti, ktoré aktualne na danom
stupni kariéry potrebuje.

Na zaciatku novy spolupracovnik ¢erpéd najviac informécii od nadriadeného ma-
nazéra, ktory ho v prvych dnoch uvadza do diania a fungovania spoloc¢nosti. Vykla-
dy manazéra si doplnované zo sekcie OK Video, kde sa novacik dozveda informacie
ohladom pracovnych aktivit, efektivity a kariéry. Taktiez sa tam dozvie zaklad-
né principy uspechu, problematiku Finanéného planovania, alebo si méze pozriet
rozhovory s najuspesnejsim fudmi vo firme.

Nasledne novacik nastupuje do programu Financnej Abecedy. Ta je tvorena
celodennymi skoleniami, pri ¢om kazdé skolenie rozoberd iny aspekt Finanéného
planovania a u¢i roznym predajnym a obchodnym zrucnostiam.

Abeceda Konzultanta 1
A-Prvni setkéni:

o Predstavenie Broker Consulting, a.s.

o Predstavenie vzdelavania a kariérneho systému
e Predajny rozhovor ¢.1

e Obchodné telefonovanie

B-Financ¢né planovani:
o Financ¢ni plan
e Predajny rozhovor ¢.2

C-Legislativa CR + Renta:

o Legislativa

o Zaklady investovania

« Test PPZ (skuska odbornej spdsobilosti podla zékona ¢. 38/2004 Sb.) na ziske-
nie licencie od CNB

D-Sporeni a Investice (Bankovni sluzby):

o Bankové sluzby

» Stavebné sporenie
e Poistné podmienky
o Investi¢né produkty

Abeceda Konzultanta 2
E-Zabezpeceni (zivotni pojisténi)

o Zaklady zabezpecenia
e Vypoved poistnej zmluvy

F-Bydleni (realitni sluzby) + Zabezpeceni (nezivotni pojisténi)

» Realitné sluzby
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o Zabezpecenie
G-Bydleni (financovani bydleni) + Renta (jednoridzové investice)

« Financovanie byvania
o Penzijny systém CR
o Hypotekarny kalkulator

H-Brok

» Préaca a prezentovanie aplikaciou na tablete
o Vyzbieranie dat u klienta

ZKS-Zkouska Konzultanta Seniora

» Elektronicky on-line test z teoretickych znalosti
o Ustna prakticka skuska- PR1, Finan¢ny plan, PR2
o Je zakladom pre ostatné skolenia a postupy v kariére

Uspesnym zvlddnutim zévereénej skisky kondi zékladnd ¢ast vzdelavania. Od
tohto momentu je spolupracovnik samostatne schopny finanény konzultant so vset-
kymi potrebnymi znalostami, zru¢nostami a osvedceniami.

Po zvladnuti Financnej Abecedy je pre konzultanta moznost pokracovat vo vzde-
lavani pomocou nastrojov financ¢nej akadémie, ktord ma Sest zamerani. Kazda zo
Specializacii je Skolena 1 alebo viacero dni. Cielom je rozobrat oblasti finané¢ného
plénovania a finanénych trhov este viac do hibky a vyformovat z konzultanta Spe-
cialistu v danom obore.

Skolenia Finanénej Akadémie:

o Investi¢ny Specialista

o Realitny sSpecialista

« Specialista poistovnictva

« Specialista finan¢ného planovania
« Hypotekarny specialista

« Specialista na déchodok

Dalsi stupen vo vzdelavani je zamerany na pracu s ludmi. Takzvana Manazérska
akadémia sleduje tri postupné kariérne ciele.

1. Postup z pozicie Konzultant Senior na poziciu Manazér (5 dni)

+ Standardy prace manazéra Broker Consulting

o Vyhladavanie, ndbor a vyber novych spolupracovnikov

o Ako predat seba, firmu, pracu

e Vedenie vyberového riadenia podla standardov Broker Consulting
o Administrativa spojend so zahajenim ¢innosti nového konzultanta
» Pravidla pro zapracovanie nového konzultanta Broker Consulting
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o Styly vedeni a ich vizba na vedeni novych konzultantov
« Typologia

e Vedenie porad

e Vedeni timu a role manazéra

e Obchodné taktiky a postupy

e Seminar je vedeny vediucim celého systému vzdelavania

2. Postup z pozicie Manazér na riaditelski poziciu (6 dni)

e Chcem byt riaditelom

o Motivacia jednotlivcov a timu

o Komunikacia

o Individualne rozhovory

o Ako skolit a trénovat

o Ekonomika timu

o Delegovanie

o Koucovanie

o Krizové riadenie

e Praca s klticovymi spolupracovnikmi - budicimi manazérmi
o Budovanie timu manazérov

e Tvorba planu

o Zaklady time managementu

e Semindr je vedeny obchodnym riaditelom Broker Consulting

3. Pozicia Riaditel

* budovanie a vedenie timu manazérov

e osobné a motivacné rozhovory

« riesenie konfliktnych situdcii

o prezentacia, rétorika, argumentacia

» oslovovanie a nabor obchodnych struktir a VIP spolupracovnikov

e individudlny rozvoj

e Semindr je vedeny Statutarnym riaditelom a majtelom Broker Consulting

Vsetky doposial zmienené sucasti vzdelavania si podporené E-Learningovymi
materialmi. Portal OK NET disponuje réznymi instruktaznymi videami a roz-
hovormi v sekcii OK Video. Nasledne existuju dalSie moznosti rozvoja v podobe
roznych doplnkovych kurzov zameranych na rozne znalosti a zruénosti. Napriklad
jeden z najuzitocnejsich kurzov Profi obchodnik, zamerany na vylepsenie obchod-
nych znalosti a predajnych technik konzultanta. Netreba zabtudat aj na znalosti
tzv. hard-skills konzultantov z prostredia aktualnej ponuky produktov. Na vylep-
Senie znalosti konzultantov ohladom produktovych portfélii finanénych institicii si
organizované skolenia priamo od institicii, teda bank, poistovni, penzijnych a in-
vesticnych spoloc¢nosti. Prave tam st konzultantom predstavované novinky, rézne
akéné ponuky, ale aj fungovanie produktov u konkrétnych institucii.
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7 rozpisu celého programu vidiet, nastavenie programu rozvoja ludskych zdro-
jov je prisposobené kariére v spolo¢nosti v Broker Consulting, a.s.. Zahfna v sebe
vsetky vyvojové stupne, resp. pristupy ku vzdelavaniu. Zameriava sa na akcie, ve-
duce k odstraneniu rozdielov medzi aktualnou a pozadovanou kvalifikaciou. Taktiez
na systematicky pristup ku ziskavaniu znalosti, zruc¢nosti a motivacie. Utvara sa
koncept uciacej sa organizacie. Plati, ze v takejto organizacii sa pracovnici ucia
priebezne a hlavne kazdodennymi skiisenostami.

4.4 Vyhodnotenie dotaznikového Setrenia

Tato kapitola sa venuje datam, ktoré boli ziskané od respondentov pomocou dotaz-
nikového Setrenia. Setrenie prebiehalo v termine od 15.5 do 18.5.2017 a ztcastnilo
sa ho celkovo 20 pracovnikov BC z manazérskych a riaditelskych pozicii. Oslove-
nych bolo dohromady 30 pracovnikov. Vacsina ziskanych informacii bola pre lepsiu
predstavu a analjzu prevedend do grafov a tabuliek. Ulohou dotazniku bolo po-
mocou dvadsiatich otdzok rozobrat konkrétne sekcie manazérskej prace, motivaciu,
tvorivost, vykonnost a podobne.

Na dotaznik vicsinou odpovedali muzi, az 70 %, v poc¢te 14 respondentov. Pri-
¢om je aj vSeobecne znamy fakt, ze v Broker Consulting prevlada zastipenie muzov.
Priemerny vek respondenta je 43 rokov, podrobnejsie vekové rozlozenie je viditelné
na obrazku ¢.9.

Vyberte svoje pohlavie

® Wuz ® Zena

Obrazok 9: Pohlavie respondentov (Zdroj: vlastnd praca)
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Vyberte svoj vek

0% -,

10 %

®13.25 ®26-30 © 3137 ®3345 @450 @51-59 @ 60aviac
Obrézok 10: Vekové rozlozenie respondentov (Zdroj: vlastnad préca)

Priemerné velkost timu respondentov je 19 Tudi, pricom najvicsia pracovna sku-
pina mé velkost 105 Iud{ a najmensi 3 ¢lenov. Co sa tyka vykonnosti skupin, ktort
hodnotili manazéri a riaditelia v dotazniku subjektivne, najc¢astejsim hodnotim bolo:
Priemerne vykonnd skupina, nasledne nadpriemerne vykonné. Ziaden z manazérov
a riaditelov neoznadil svoju skupinu za extrémne vykonnu. Obréazok ¢.10 zobrazuje
vysledky tejto otazky, ktoré suvisia pravdepodobne s tym, ze maj patri medzi najs-
labgie mesiace ¢o sa vykonnosti timov tyka. Zobrazuje to aj Priloha C. Cim moze
byt tento pokles sposobeny je vyskyt dvoch statnych sviatkov pocas mesiaca maj
a tym padom znizend produktivita konzultantov, aj pokles ochoty Tudi sa stretavaf.
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Ako by ste ohodnotil aktualnu vykonnost svojej skupiny?

Podil

0% -

192039405 1-extrémnevykonna 2 - nadpriemerne vwkonna 3 - priemerne vykonna 4 - podpriemerne vykonna
5 - aktualne nevykonna

Obréazok 11: Aktudlna vykonnost pracovnych skupin v BC (Zdroj: vlastna praca)

4.4.1 Typy a tvoriva osobnost manazérov

Na zistenie typov manazérov bola zacielend otédzka ¢.14. KedZe vacSina manazérov
a riaditelov mé za sebou dlhoro¢ni prax v manazérskej ¢innosti a mnozstvo skoleni
z tejto oblasti, otdzka bola polozend priamo na vyber svojho stylu vedenia Tudi.

Z obrazka 12 je zrejmé, ze dve odpovede spadaji do sekcie Iné, kedy jeden ma-
nazér odpoveda, ze Styl riadenia prisposobuje zlozeniu timu. A druhy, zZe preferuje
demokraticky styl s prvkami autokratického. Odhliadnuc od tychto dvoch odpovedi
v spolo¢nosti BC jednoznacne prevlada participativny styl riadenia (55 % respon-
dentov) a na druhom mieste Styl demokraticky (25 %), najmenej zastipeny je Styl
liberalny (5 %). Zastupenie participativneho stylu. Odovodnenim tejto Statistiky
moze byt, prave systém rozvoja Iudskych zdrojov v spolo¢nosti BC, ktory vedie kon-
zultantov k samostatnosti a profesionalite. Zo Statistiky taktiez vyplyva, ze manazé-
ri a riaditelia, ktori oznacili svoj tim za aktualne nadpriemerne vykonny, st stylom
riadenia participativneho charakteru a po nich nasleduje ako druhy najvykonnejsi,
demokraticky styl. Taktiez aj odpovede zien smeruju vo vacsine k participativnemu
stylu (75 %).
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Ktory typ manazéra je Vam najblizsi?
5% ;- 10%

® putokrativny - davam hlavne na svoj ndzor, podriadeny potrebujd moje vedenie, hlavne to prindsa efektivitu
a vysledky
® Demokraticky - rad poédvam nazery spelupracovnikov, nechavam si od nich aj poradit, efektivitu prinasa

hlavne nasa diskusia
@ Liberdlny - moji podriadeny s dostatoéne kvalifikovany, aby zviadali svoje kompetencie. Riadia sa v podstate

sami.
® Participativny - s podriadenymi riegim hlavne ich vysledky a davam im spatnd vazbu. Najdolezitejsi je ® |ne
ich osobny rozvoj, ten prindsa vysledky

Obrézok 12: Styl riadenia manazéra (Zdroj: vlastna praca)

Otazkou ¢islo 12 dotaznik zaznamenéval tvorivi osobnost a podnikatelské rysy
manazérov a riaditelov. Ako ukazuje graf na obr. 11 najsilnej$im rysom manazérov
a riaditelov BC je zodpovednost. 65 % respondentov povazuje prave zodpovednost
za svoju velmi silni vlastnost. Na druhom mieste sa nachadzaji hned 3 vlastnosti
a to otvorenost, privetivost a akcieschopnost (57,9 %). Schopnost kontroly a vlastna
efektivita je silna vlastnost u 52 % respondentov. Za najslabsiu vlastnost sa da pova-
zovat extroverzia, ktortd respondenti hodnotili ako svoj slaby rys, alebo moznostou:
,neviem posudit®. Za zmienku este stoji, Zze pri najvykonnejsich timoch riaditelia
a manazéri ohodnotili najvyssie v oblasti vlastnej efektivity a zodpovednosti. Pri
moznosti pridania dalSej vyznamnej vlastnosti boli zaznamenané odpovede: lojalita,
time-management, empatia a dobrosrdecnost. Moznosti na vyber v dotazniku:

Ohodnotte svoje podnikatelské rysy:

Svedomitost
Extroverzia
Otvorenost
Emocna stabilita
Privetivost
Vlastna efektivita
Akcieschopnost

No otk W
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8. Schopnost kontroly
9. Prijmanie rizika
10. Zodpovednost

Ohodnotte svoje podnikatel'ské rysy.

100%

80%

60%

Podil

40%

20%

®192039485 1- Velmi silny 2 - Silny 3 - Neviem posGdif 4 - Slaby 5 - Velmi slaby

0%

Obréazok 13: Podnikatelské rysy manazérov (Zdroj: Vlastna préca, 2017)

4.4.2 Motivacia obchodného timu a manazérov v Broker Consulting

Vseobecne je v BC zistené, ze spolupracovnici vo firme st motivovany styrmi hlav-
nym zlozkami:

1. Peniaze — vyska zarobkov, formy prijmu a celkové finan¢éné ohodnotenie za od-
vedent pracu byva silnym motivatorom.

2. Kariéra — moznosti kariérneho rastu a cesta cez struktiru firmy smerom k naj-
vyssim poziciam.Rychla moznost postupu.

3. Sebarealizacia — moznosti Specializacie, rozvoja, vzdelavania sa a ziskavania pro-
fesijnych znalosti.

4. Vztahy — pevné, kamaratske a trvace priatelské vztahy

V dotaznikovom Setreni sme zistovali motivaciu manazérov samotnych a ich
nazor na motivaciu ich podriadenych.
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Ktory z faktorov Vas pri praci najviac motivuje.

10°% -,

20%

S oA0%

® Finanéna odmena pre seba a pre clenov timu

® Perfektné vztahy v time, spokojnost podriadenych spolupracovnikov

@ Zbieranie odbornych znalosti a profesnych skdsenosti.

® Dosiahnutie dalse] pozicie pre seba a ¢lenov svojej skupiny ® |né

Obrazok 14: Motivacia manazérov a riaditelov (Zdroj: vlastnd préca)

Graf na obrazku ¢islo 14 ukazuje, ze najcastejSou motivaciou si u pracovnikov
na manazérskych pozicidch kvalitné vztahy vo vlastnej skupine. (40 %) Najmene;
zastipena je motivacia sebarealizaciou. Podobné zastiipenie plati aj u motivacie
najvykonnejsich manazérov, 50 % z nich je opat najviac motivovanych vztahmi a na
druhom mieste je finanéna odmena (33 %).

Subjektivny nazor manazérov a riaditelov na motivaciu v ich time je, ze jedno-
znacne prevlada, ako motivaény faktor finanénd odmena (39,8 %). Rovnaké tvrdenie
prevlada aj u najvykonnejsich skupin, kde sa tito manazéri jednoznacne zhodli, Ze
ich spolupracovnici st najviac motivovany finanénou odmenou.
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Podobne ako v predoslej otazke, odhadnite motivéaciu prace u ludi vo svojej
skupine.

~ 398%

196% —

I
26%

® Peniaze ® Dobrévztahy v kolektive @ Sebarealizécia, profesionalita @ Kariéra @ Iné

Obrazok 15: Motivacia v pracovnych skupindch (Zdroj: vlastnd préca)

4.4.3 Vykonnostné standardy manazéra a pracovnej skupiny

Dotaznik v otazke ¢islo 3 zistoval vyznamnost aktualnych oficidlnych vykonnostnych
standardov, z pohladu manazérov a riaditelov. Tieto standardy pravidelne sleduje
aj BC a st zaznamenavané do osobnej on-line agendy spolupracovnikov. Jedna sa
o pocet PR1 v skupine pocet vyzbieranych profilov klienta v skupine, pocet nastupov
do skupiny, po¢et PP17 manazéra a dizka spolupréace u jednotlivcov v pracovnej
skupine.

Na zlepSenie ¢oho by sa mal manazér hlavne zamerat?

Pocet PR1 v time

Pocet vyzbieranych profilov klienta v time
Pocet nastupov do timu

Pocet PP1 manazéra

Dizka spolupréce u jednotlivecov v time

Ol W

"prijimaci pohovor ¢.1
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Na zlepSenie ¢oho by sa mal hlavne manazér zamerat?

100%

80%

/0%
A0%
20%
I | | TR [

@19 2038485 1-extrémne zameranie 2 - nadpriemerne zameranie 3 - priemerné zameranie
4 - podpriemerné zameranie 5 - Ziadne zameranie

Podil

Obrézok 16: Oficidlne sledované standardy vykonnosti BC (Zdroj: vlastnd praca)

Z obrazku cislo 16, je zrejmé, ze najvacsiu vahu prikladaju spolupracovnici ¢éin-
nosti ¢islo dva, ¢o je pocet vyzbieranych profilov klienta v skupine, az 60 % respon-
dentov tvrdi, Zze by sa mal manazér extrémne zameraf prave na tato ¢innost. Na
druhom mieste je poc¢et PR1 v time (55 %). 50 % opytanych si mysli, Ze najmensiu
pozornost manazéra si zaslizi zameranie na dizku spoluprace jednotlivcov v time.
Tento fakt je zrejme ovplyvneny vysokou fluktuaciou pracovnikov v odvetvi financ-
ného poradenstva. Otazkou je ¢i tento vseobecne znamy jav fluktuacie je nasledok
alebo pric¢inou faktu, ze manazéri neprikladaju velka dolezitost dlhodobej spolupraci
jednotlivcov v pracovnej skupine.

V otéazke ¢islo 5 dotaznik pontkal na vyber faktory, ktoré maji vplyv na vykon-
nost pracovnej skupiny, za ur¢enim novych vykonnostnych standardov pracovnej
skupiny v BC, kedze tieto faktory, nie si oficidlne BC sledované. Navrh novych
standardov predstavovali faktory:

Uroveti vzdelania a odbornosti ¢lenov v time
Osobnosti v time

Kvalitné vedenie

Sudrznost

Férovost

Nizka fluktuécia

Inovacie

Sktsenosti ¢lenov timu z oboru

Vysledky v minulych obdobiach

—_

© oo OUE WD
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Ako ukazuje graf na obrazku 17, za extrémne dolezity faktor vybrali manazéri
a riaditelia férovost. 72,2 % respondentov oznacilo prave férovost za faktor, ktory ma
extrémny vplyv na vykonnost timu. Na druhom mieste je sudrznost timu (55,6%)
a na treftom mieste kvalitné vedenie skupiny, ktoré ma taktiez podla 50 % respon-
dentov extrémny vplyv na vykonnost skupiny. Inovacie a skisenosti ¢lenov skupiny
v obore ohodnotilo ako dolezity faktor 50 % respondentov. Za faktor s najmensim
vplyvom na vykonnost timu oznacili respondenti vysledky v minulych obdobiach
(44,4 %) a nizku fluktudciu v skupine (38,9 %). Respondenti mali moznost navr-
hnut novy faktor sami, ¢o niektori vyuzili a stanovili: Ludskost, droven zrucnosti,
kvalitu vedenia.

Ohodnotte faktory a ich vplyv na koneénd vykonnost ((ispe3nost) TIMU?

100%

80%

60%

Podil

40%

20%

7 n i I I Ill‘llllll

192039485 1-extrémnyvplyy 2 - mierny vplyv 3 - neviem posGdit 4 - maly vplyw S - Ziaden vplyv

Obrézok 17: Urcenie nového standardu vykonnosti (Zdroj: vlastna préca)

4.4.4 Zavislost vykonov na programe rozvoja

Program rozvoja dotaznik sledoval zvlast pre jednotlivcov a zvlast pre manazéra.
Do dotaznika boli vybrané vsetky mozné programy rozvoja v BC blizsie opisané
v podsekeii 4.2.1 a aj programy mimo kompetencie BC:

Skolenia Finan¢nej abecedy
Skolenia Manazérskej abecedy
Skolenia Finan¢nej akadémie
Skolenie Profi Obchodnik

OK Video

Externé kurzy mimo BC

SEBAN I e
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7. Literatira a nahravky

Ako podla Vés zlepsuje dany prvok vykonnost OBCHODNIKA.

100%
80%

60%

40%
20% | ‘ ‘ | ‘ |‘
Y i | I | | n I | II II

@19 20 3® 405 1-Rapidnezlepiujevikonnost 2 - Wrazne zlepEuje 3 - Mierne zlepEuje 4 - Trocha zlepiuje
5 - Nezlepiuje vobec

Podil

Obrézok 18: Programy rozvoja obchodnika (Zdroj: vlastna praca)

50 % respondentov sa zhodlo, Ze rapidne zlepSuje vykon obchodnika Skolenie
Profi Obchodnik, na druhom mieste extrémneho zlepSovania su skolenia Financnej
abecedy (40 %). Respondenti ohodnotili, ako pri¢inu vyrazného zlepSenia rovnako
skolenia Financ¢nej akadémie a vysoko sa umiestnili aj externé kurzy mimo BC,
ktoré oznacili respondenti (60 %) za vyrazne zlepsujice. Co sa tyka najvykonnejsich
timov, tito manazéri ohodnotili ako najmenej prispievajice OK Video. Na druhej
strane zas oznacili literatira a nahravky vyssie ako ostatok manazérov. Pri moznosti
volby dalSieho programu rozvoja mimo moznosti, respondenti doplnili: tréningové
cvicenia na vylepsenie klticovych zrucénosti, skupinové aktivity a pracu v teréne.
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Ako podla Vés zlepiuje dany prvok rozvoja vykonnost MANAZERA.
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Obrézok 19: Programy rozvoja manazéra (Zdroj: vlastnd praca)

Ako podla Vas zvysuje dany prvok vykonnost manazéra?

Skolenia Finan¢nej abecedy
Manazérska akadémia 1 KS-M
Manazérska akadémia 2 M-R
Manazérska akadémia 3 R
Skolenia Finan¢nej akadémie
Skolenie Profi Obchodnik

OK Video

Externé kurzy mimo BC
Literattura a nahravky
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Pri rozvoji manazéra hodnotili respondenti taktiez rovnaké programy ako pri
variante obchodnika, s rozdielom rozcélenenych moznosti Manazérskej akadémie.

Za programy rozvoja s rapidnym progresom pre manazéra oznacili respondenti
(45 %) literatiru a nahravky a zhodne Manazérsku akadémiu 3, zamerani na postup
na riaditelskt poziciu. Z najvykonnejsich timov sa manazéri a riaditelia jednohlasne
zhodli, ze najvacsi progres nastava vdaka literatire a nahravkam.

4.5 Plan odporacani

Plan odporucani pre manazéra a obchodny tim za ticelom zvysenia vykonnosti oboch
subjektov v sebe nesie poznatky celej prace. Pre rozvoj manzéra je klicovy neustaly
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rozvoj po strankach hard skills aj soft skills. Obidva smery tspesne sleduje program
rozvoja v spolo¢nosti Broker Consulting, ktory je prispdsobeny kariernému postupu.
Pre rozvoj soft skills sa doporucuje zahrnit k internym seminarom a skoleniam pre
manazéra aj externé a zamerat sa na literatiru a nahravky z oblasti manazérskeho
rozvoja. Rozvoj soft skills by mal viest ku zvySeniu zodpovednosti, extroverzie a ak-
cieshopnosti. U jednotlivcov v pracovnej skupine je to zameranie sa na obchodné
zrucnosti, pomocou seminarov a taktiez neopominat literatiirou a nahravkami osob-
ného rozvoja. Pripracisa doporucuje zamerat sa na pocet schodzok PR2 v pracovnej
skupine, ¢o zo vsetkych vykonnostnych standardov koreluje s vysokymi vysledkami
uspesnych skupin najviac. Pomoct rozhodne moze svedomité dotahovanie PR1.

Zameranie sa na participativny s$tyl vedenia ludi umoznuje manazérovi rozvijat
podriadenych spolupracovnikov, zvysovat tak ich vykonnost a viest ich k samostat-
nosti. Pri takomto postupe sa da vyuzit motivacia jednotlivcov aj celej skupiny.
Manazér ju moze odhalit spravnymi otdzkami. Statisticky vsak plati, ze konzultan-
tov najviac motivuju financné prostriedky a kvalitné vztahy v skupine. Manazér by
sa mal sutredif na udrziavanie férovosti pri praci a sudrznost timu, to su faktory,
sice oficialne nesledované no prave najuspesnejsi manazéri ich oznacuji za vyznamné
prvky. Manazér by mal mat na paméti, ze pocet ¢lenov skupiny nie je rozhodujici
faktor pre uspesnost danej skupiny. Zameranie sa na udrzanie spolupracovnikov
v skupine dlhodobo, ma potencial na znizenie vysokej fluktudcie konzultantov v ce-
lom obore financ¢ného poradenstva.
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Podstata riesenia cielov ¢iastkovych aj ciela hlavného je z polovice zalozena na te-
oretickej casti a z polovice na casti praktickej. To hlavne z dovodu, Ze definicia
financného poradenstva je zlozena hlavne z viacerych literarnych zdrojov a historie
poradenstva cely tento ciel napliia kapitola Finantné poradenstvo — charakteristika
oboru. Definicia finanéného planovania, ako nosného piliera moderného poraden-
stva je taktiez rozobrana v podkapitole literarneho prehladu. Rozsah vysvetlenia
tychto pojmov je limitovany rozsahom préace. Pre ucely prace ako celku bolo objas-
nenie tychto pojmov klucové, kedze praca v praktickej casti nahliada do programov
rozvoja spolo¢nosti z oboru finanéného poradenstva.

Dolezit1 rolu pri vyhodnocovani cielov hraje dotaznikové Setrenie, ktoré prebehlo
v spolo¢nosti BC v rozmedzi 15.5.2017 — 18.5.2017, ztcastnilo sa ho 66% z oslovenych
riaditelov a manazérov spolocnosti BC. Dotaznik sa dd hodnotit ako prinosny a pre
pracu relevantny. Ako minus by sa dala hodnotif nizka tcast a taktiez aj nizky pocet
potencidlnych respondentov, ¢o v konec¢nom désledku méze skreslovat vysledky.

Specifikicia §tylov vedenia vyhodnotila, Ze v testovanej vzorke manazérov a ria-
ditelov sa nachadza véacsinou participativny styl vedenia nasledovany demokraticky
stylom, minimalne zastipenie ma styl vedenia autoritativny a liberalny. Pri hlada-
ni dovodu bola urcena pric¢ina tohto javu prave v programoch rozvoja vzdelavania,
zameriavajucich sa na budovanie samostatnosti u konzultantov.

Pri typoch manazérov a zhodnoteni typoldgie ich osobnosti st oporou prvky
tvorivej osobnosti manazéra, Medzi vlastnosti najuspesnejsich z nich patri zodpo-
vednost, privetivost a akcieschopnost. Co sa zhoduje s vlastnostami ako opisuje
Mikulastik v roku 2015, avsak vac¢sina manazérov, aj ti najuspesnejsi oznacili extro-
verziu ako svoju slabsiu vlastnost, ¢o si s Mikulastikom protireci, ten oznacuje prave
extroverziu za klticovi vlastnost najispesnejsich manazérov.

Pri hodnoteni motivacie skupin sa potvrdila teéria Broker Consulting a to, ze
90 % Iudi zacalo v BC pracovat kvoli svojmu nadriadenému manazérovi, a ze naj-
Castejsi dovod odchodu obchodnika je odchod jeho manazéra. Az 40 % manazérov
oznacilo ako svoju najvacsiu motivaciu perfektné vztahy v skupine. Na druhom
mieste (30 %) finanéna odmena pre seba a pre ¢lenov svojho timu. Druhé miesto
v motivacii manazérov je prepojené s motivaciou ich podriadenych spolupracovni-
kov, pretoze az 39,8 % manazérov a riaditelov si mysli, Ze pre ich Tudi si prave
peniaze najsilnejSou motivaciou k praci.

V casti, kde sa dotaznik zameriaval na ohodnotenie oficidlnych standardov BC
a ich ohodnotenie manazérmi. Az 60 % respondentov tvrdi, Ze manazér by sa mal
extrémne zameraf na pocet vyzbieranych profilov v skupine. Zaujimavé je, Ze aj
ked moznost poc¢tu PR2 nebola medzi volbami uvedena, Ziaden z respondentov ju
neuviedol ako variantu. V prvej casti vyskumu tejto préace bolo zistené, Ze prave
pocet PR2 v skupine je smerodajny pre findlny objem produkcie. Je mozné teda
jednoznacne koncipovaf odporucenie smerom k manazérom, aby sa viac zamerali
prave na tento aspekt svojej prace. Najmenej sa manaZéri zameriavaji na dlzku
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spoluprace ¢lenov skupiny, ¢o méze mat v konecnom dosledku vplyv na vysoki
fluktuaciu v celom obore finan¢ného poradenstva.

V otéazke ¢.5 respondenti mohli zvolit novy standard, ktory ma podla nich vplyv
na vykonnost skupiny. Jednoznacne zvolili faktor férovosti. Praca teda vydava
jednoznacné odporucenie na zapojenie a sledovanie tohto faktora v praxi. Jednou
z variant sledovania férovosti je napriklad dotaznik na spétni viazbu pre kazdého
klienta, ktory by mohol elektronicky vyplnif a ohodnotit tak tiroven aspektov prace
konzultanta.

Pri hodnoteni programov rozvoja v spolo¢nosti manazéri vicsinou preferovali
skolenie presne podla druhu zamerania. Nezistila sa vyrazna odchylka. Zaujimavym
zistenim vsak je, ze obzvlast najvykonnejsi manazéri a riaditelia hodnotia na zaklade
prinosu pre obchodnika a manazéra vysokym ¢islom externé kurzy mimo spolo¢nost
BC. Taktiez nahravky a literattiru so zameranim na obchod, management, leadership
a podobne. Presne tieto varianty spolo¢nost BC vo svojich prieskumoch neuvadza,
ale faktom je, ze spolupracovnici ich povazuju za uzitocnejsie ako cisto firemné
programy.

V ramci moznosti porovnania vysledkov prace s prieskumom spokojnosti, ktory
kazdorocne Broker Consulting oficidlne u svojich konzultantov prevadza prostred-
nictvom spolo¢nosti PPM Factum. Na obrazku ¢.20 je viditelné, ze spolupracovnici
ohodnotili za najviac uzito¢ny material rozvoja OK Video. Skolenia a kurzy Broker
Consulting st az na trefom mieste.

0% 20% 40% 60% 80% 100%

seminafe a skoleni BC

materialy OK Audio

materidly OK Video

produktové prezentace na OK Netu

prezentaéni listy

Velmi ufitecné malo uZitetné neuZitetné neumim posoudit

Obrézok 20: Spokojnost spolupracovnikov so vzdelavacimi moznostami v BC (Zdroj: Bro-
ker Consulting, 2017)

Tento vysledok oficidlneho prieskumu je diametralne odlisny od zisteni tejto pra-
ce. Rozdielnost moze byt sposobena niekolky faktormi. Dotaznik v tejto bakalarske;j
praci sa respondentov pyta aj na prvky rozvoja mimo Broker Consulting, prave tie-
to prvky boli hodnotené tcastnikmi za jedny z najviac uzitocnych. Do pozorovania
vstupuje faktor iprimnosti, ktory nie je mozné zmerat. Rozdielnost vysledkov mdze
byt spésobend mnozstvom tcastnikov. Pocet respondentov v oficidlnom prieskume
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je okolo 1200 a vzfahuje sa na riaditelov, manazérov a konzultantov. Prieskumu
v tejto praci sa zucastnilo 20 respondentov na poziciach manazér a riaditel.

Plan odportcani zohladnuje hlavne poznatky z literarneho prehladu a vlastnej
prace. Uplatnenie moze ndjst v manzérskej praxi, v obore finanéného poradenstva.
Zahtna v sebe odporucania pre rozvoj a ¢innosti pracovnej skupiny, taktiez odporu-
¢ané centrum pozornosti a Standardy hodné sledovania za i¢elom dosiahnutia vyssej
vykonnosti obchodného skupiny. Slabou strankou je, Ze nezohladnuje odporucania
viacerych uspesnych manazérov, kedze pocet respondentov bol relativne nizky a len
z jednej spoloc¢nosti z oboru fina¢ného poradenstva.
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6 Zaver

Hlavnym cielom bakalarskej prace bolo zostavif plan odporicani pre manazéra a ob-
chodny tim za icelom zvysenia vykonnosti oboch subjektov. Plan bol zostaveny vda-
ka literarnemu prehladu, dotaznikovému Setreniu, korelac¢nej analyze vykonnostnych
standardov a hodnoteniu programov rozvoja Iudskych zdrojov v spolo¢nosti zamera-
nej na financéné poradenstvo. Bakalarska praca zaroven objasnuje terminy financné
poradenstvo a finanéné planovanie.

Bola prevedena literarna resers, zaoberajica sa problematikou finanéného pora-
denstva, manazérskou pracou, stylmi vedenia, tvorivou osobnostou manazéra, pra-
covinymi skupinami a programami rozvoja Iudského kapitdlu. V praktickej casti
sa previedla korelacna analyza dat roc¢nej vykonnosti pracovnych skupin spolo¢nos-
ti Broker Consulting, vdaka nej sa zistil ako klucovy sStandard pocet predajnych
schodzok ¢islo 2, ktoré najviac koreluji so skupinovou produkciou, analyza popis-
nych statistik odhalila, Ze pocet ¢lenov skupiny nemé zasadny vplyv na vykonnost
skupiny.

Vdaka dotaznikovému Setreniu, s ticastou 20 respondentov z riaditelskych a ma-
nazérskych pozicii, zo spolo¢nosti zameranej na financné poradenstvo bola zistena
aktudlna vykonnost ich pracovnych skupin. Odpovede manazérov a riaditelov s nad-
priemerne vykonnymi skupinami, vytvaraju podklad pre zostavenie planu odporu-
cani. Za najvhodnejsi styl vedenia bol zvoleny participativny, umoznujuci rozvoj
a samostatnost konzultantov. Prvky tvorivej osobnosti, ktoré je u manazéra vhodné
rozvijat su hlavne zodpovednost, extroverzia a prijimanie rizika. Za hlavni moti-
vaciu manazérov boli ur¢ené kvalitné vztahy v pracovnej skupine. A manazérom sa
zaroven odporuca motivovat clenov pracovnej skupiny pomocou finanénej odmeny;,
kvalitnych vztahov a svojej osobnosti.

Ohodnotend prinosnost programov rozvoja. Najvacsiu ulohu zohravaju oficidlne,
odborné skolenia na hard skills aj soft skills v rdmci financ¢nej spolo¢nosti zamerané
na manazérsku ¢innost, ale taktiez externé kurzy ¢i literatiira zamerana na manazér-
sky a osobny rozvoj. U ¢lenov skupiny je to hlavne zameranie na rozvoj obchodnych
zrucnosti. Vysledky sekcie 4.4.4 Zavislost vykonov na programe rozvoja, sa lisia od
vysledkov oficidlneho prieskumu spoloc¢nosti. Odchylka méze byt sposobena cielenim
tejto prace na manazérov a riaditelov, po pripade poc¢tom respondentov.

Za novy standard vykonnosti sa odporica stanovit férovost. Praca navrhuje
sledovanie standardu pomocou spétnej vazby od klientov, vdaka on-line dotazniku
vypliianého klientmi po schédzkach s konzultantom. Priklad takéhoto dotaznika je
uvedeny v prilohe F.

Bakalarska praca pontka novy pohlad na zauzivané standardy konkrétnej fi-
nancnej spolocnosti. Miera jej vypovednej hodnoty by mohla byt znacne vyssia,
pokial sa prevedie rovnaka metodika pri datach z viacerych obdobi a pri vyssom
pocte respondentov v dotaznikovom sSetreni.
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Export! ‘ Synchronizovat ‘ ‘ Nastaveni ‘

31.03.2017 \: )

Obrazok 21: Webdiar spolupracovnikov

15:00-16:00 PR1

Marsalek Richard
4420602712196
(Psenica Marek)

13:00 Kontakt . Zdenék

15:00-15:45 PR1 .
Martin +420608300229

Foral Tomas, Ing.

jarch.
+420775085959

01.04.2017 02.04.2017
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B Webstranky Broker Consulting, a.s.

Ok NET WEBDIAR ~ NASEPTAVAC ~ BE-ON-LINE  FINANCNIPLAN  E-CONSULTANT ~ REALMAN  SALLY

Uvod Produkty | Informaéniservis Vazdélduini Elénky a média E-shop Helpdesk

Uz jste vybavili své klienty

novymi kartami mBank? RRRE KTERE

STABILIZUJI FINANCNI

mKarta
Broker
Consulting

mKreditka
Broker
Consulting

Ochrarite cestu za klientovymi cili
y latebnimi a kreditnimi
nastroji s originalnim firemnim
designem. mKreditka a mKarta
Broker Consulting s pestrou
paletou vyhod.
Skvélé karty. ’ ; Pro kazdy den.

18.05.2017 : 18.05. je posledni mozny termin spinéni skoleni Test prani 3pinavych penéz. 1UPOZORNENT  w

«
|\
) > Dnedni program
> Komunikace k feSeni

> NaSeptdvaé

> Pozdné piedané investice

i > Informaéni sestavy - vyZadovéna
reakce

2 S Robert Christof o OK POINTECH,

Rozhovor Petra Hrubého pro Easopis bankovnich sluzbsch, kartéch i
FOND SHOP > ] strategickém partnerstvi ‘!
A\ 771 I Il

WEBDIAR ~ NASEPTAVAC ~BEON-LINE  FINANCNIPLAN ~ E-CONSULTANT ~ REALMAN  SALLY MiloZ Dzurilla

Produkty Informaéni servis Vadélavani Clanky a média E-shop

Helpdesk

Uvod > Vzdélévani

Finan&ni abeceda 2017

Online pfihladovani

Finanéni akademie

Managersks akademie v

1 Finanéni abeceda 2017 a
Eearning

On-line testy eAbeceda konzultanta 1- 2017

A-Prvni sethdni
OK Video

B~ Finanéni plénovéni

Audio C- Legislativa + Renta (pravidelné investice)

£DA KONZUUTANTA 1 -2017
Investiéni specialista - SENIOR
®Abeceda konzultanta 2 - 2017
VZsu

E - Zabezpeteni (Zivotni pojisténi)
F - Bydleni (realitni sluzby) + Zabezpeceni (nezivotni pojisténi)
G - Bydleni. éni bydleni) + Renta (jednordzové investice)

EDA KONZULT

Online pfihla3ovani

Finangni akademie a

Obrazok 22: Webstranky Broker Consulting, a.s.
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C Vysledky riaditelstiev Broker Consulting, a.s. za
rok 2012

PR1

2012/1 2012/2 2012/3 2012/4 2012/5 2012/6 2012/7 2012/8 2012/9 2012/102012/112012/122013/1 SUMA
Roman H. 660 756 759 615 649 617 620 804 851 1021 1159 469 245 9225
Ondfej S. 588 631 544 542 571 523 467 544 511 859 850 417 507 7554
Maté&j K. 413 471 479 371 415 392 366 535 547 676 725 332 529 6251
Michal K. 584 534 445 392 419 402 292 337 343 439 564 236 293 5280
Jana Z. 414 470 533 455 445 395 299 337 319 462 548 207 319 5203
Emil M. 503 409 442 316 329 293 285 295 279 475 437 168 306 4537
Lud&k V. 428 442 387 331 349 280 233 247 329 401 585 154 272 4438
Jana S. 395 440 459 273 368 237 271 324 235 280 521 120 161 4084
Rodolf R. 276 295 268 211 235 283 258 273 299 432 812 183 3825
Pavel S. 213 292 279 176 139 115 121 179 144 165 228 64 87 2202
Lenka L. 97 157 85 105 89 96 75 56 72 105 123 59 72 1191

Priemer na 1 riaditela 416 445 425 344 364 330 299 357 357 483 596 219 254

august 12 september 12  oktdber 12 november 12 december 12  januar 13

Lenka L. 61,5 49,7 69,1 68,6 72,6 46,8
Jana Z. 33,1 33,4 44,6 77,6 82,2 7,5
Emil M. 63,9 59,0 67,4 90,7 87,2 50,0
Pavel S. 44,4 57,6 58,1 109,9 127,2 439
Jana S. 23,7 26,0 33,1 55,9 34,2 21,4
Ludék V. 21,3 22,3 26,9 29,6 22,0 12,2
Mat&j K. 25,2 18,8 18,4 19,8 15,0 9,8
Ondfej S. 16,3 15,3 18,5 29,0 19,8 14,9
Michal K. 37,0 56,2 57,9 89,2 68,8 47,2
Roman H. 13,6 9,4 8,5 12,3 10,3 15,1
Rudolf R. 10,6 9,1 8,7 11,3 12,3 8,4
PR2

2012/1 2012/2 2012/3 2012/4 2012/5 2012/6 2012/7 2012/8 2012/9 2012/102012/112012/12 2013/1
Ondfej S. 568 736 604 559 503 580 533 533 622 919 1100 471 425 8153
Roman H. 559 681 611 555 568 528 451 620 690 889 1120 608 145 8025
Michal K. 617 840 603 476 493 448 354 446 462 709 921 517 326 7212
Jana S. 582 717 566 384 391 324 306 338 421 504 583 233 176 5525
Matéj K. 311 396 363 343 357 309 260 384 426 561 814 401 314 5239
Rodolf R. 241 308 250 249 238 373 466 399 468 643 933 327 4895
Ludék V. 365 444 377 330 360 271 229 295 326 564 686 316 297 4860
Jana Z. 301 420 352 285 323 320 212 318 322 461 656 295 225 4490
Emil M. 433 404 421 314 301 256 198 242 246 356 477 162 204 4014
Pavel g. 280 364 304 229 225 211 152 240 222 290 356 195 160 3228

Lenka L. 101 174 119 115 126 116 118 128 142 240 349 144 120 1992




C VYSLEDKY RIADITELSTIEV BROKER CONSULTING, A.S. ZA ROK 2012

65

Profily Klienta

2012/1 2012/2 2012/3 2012/4 2012/5 2012/6 2012/7 2012/8 2012/9 2012/102012/112012/122013/1 SUMA

Roman H. 379 386 375 332 365 272 309 368 351 470 520 229 125 4481
Ondrej S. 254 181 206 222 231 249 251 266 354 520 700 237 325 3996
Michal K. 286 298 233 208 166 222 198 242 273 344 351 213 145 3179
Matéj K. 232 216 231 188 208 157 154 228 205 313 389 178 220 2919
Ludék V. 204 211 197 203 209 184 163 140 183 302 298 129 217 2640
Emil M. 269 291 267 191 196 191 166 181 202 196 198 100 164 2612
Jana §. 290 271 312 139 160 97 95 130 127 144 129 35 55 1984
Jana Z. 119 136 170 115 141 201 115 168 165 182 158 64 104 1838
Rodolf R. 71 97 63 63 87 95 82 117 179 173 247 110 1384
Pavel . 119 157 124 77 53 46 63 85 71 86 112 70 43 1106
Lenka L. 44 98 45 63 63 77 75 68 72 132 167 61 70 1035

2012/1 2012/2 2012/3 2012/4 2012/5 2012/6 2012/7 2012/8 2012/9 2012/102012/112012/122013/1 SUMA

Skupinové Body

Michal K. 4016 4618 4529 3872 3357 4846 3662 4552 3628 4908 4803 4722 2947 54460
Roman H. 2859 3541 4375 2605 2819 4122 1992 3805 4047 4458 7684 8060 733 51100
OndFej S. 2580 3447 2075 2282 1758 2628 2628 3579 3125 3436 4987 4448 2700 39673
Matéj K. 1469 2056 2770 1754 1551 2337 1141 2043 2650 3023 5495 5595 1889 33773
Emil M. 2364 2629 2805 1933 3289 2513 2244 1851 2005 2650 4580 2499 1565 32927
Jana Z. 2333 2476 2755 2349 2900 2823 1391 2108 2317 2906 3350 2617 1483 31808
Jana . 2870 2959 3516 2197 2251 2390 2012 2490 2050 2281 2616 1933 1323 30888
Ludék V. 2964 2441 2201 1847 2201 1962 1386 2210 2036 2457 3655 2554 1857 29771
Rudolf R. 1458 1515 2018 1350 1942 2251 1327 1737 2530 2665 4016 2888 1889 27586
Pavel . 1711 2530 1955 2031 1977 2626 881 2484 1747 1691 2409 2100 1302 25444
Lenka L. 787 1221 810 1008 1395 909 834 897 801 769 1035 1111 777 12354
Priemer na 1 riaditela 2310 2676 2710 2112 2313 2673 1773 2523 2449 2840 4057 3502 1679

Obrazok 23: Vysledky riaditelstiev Broker Consulting, a.s. za rok 2012
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D Mobilna aplikacia spolocnosti Broker Consulting,
a.s.

PrileZitost pro Vasi kariéru Q\

@

{naseswzey |

[ ovoonisiowo

tane dir o

MevoLeni WRenTA

[ KaRiERA v BROKER }

R Bl
e a—
S

e ———
Rl

VZDELAVANI KLIENTSKA CENTRA & OK POINTY } -I [ ABC FINANCNIHO VZDELAVANI |- I
Novinky v Q

@

Pavel Simki, Mat&j Kubrt

NASE Pi NOTA

Reality - 02 Nase pridana hodnota OK Video - Jak spravné pouzivat NaSeptavac

Obrazok 24: Mobilné aplikacia spolo¢nosti Broker Consulting, a.s.
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E Dotaznik

Standardy vykonnosti a rozvoj spolupracovnikov v BC.

Dabry den,

Venujte prasim niekotko minut svojho ¢asu na vyplnenie kratkeho dotazniku. Velmi mi to poméze pri tvorbe Bakalarskej prace.
Urobite dobry skutok a poméZete mi dostat sa na oblastného riaditela, vdaka vasim skusenostiam :-)

S pozdravom Milo$ Dzurilla.

Brno 2017

Vyberte svoje pohlavie

Mui

ZEHB

Vyberte svoj vek

18-25
26-30
31-37
38-45
46-50
51-59

60 a viac
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Na zlep3enie toho by sa mal hlavne manazér zamerat?

1 - extrémne zameranie 2 - fe 2 fe 3 - priemerné za ie 4 - podprie S zameranie 5 - Ziadne zameranie

Pocet PR1 timu

Pocet vyzbieranych profilov klienta v time
Poéet nastupov do timu

Potet PP1 manazera

DiZka spoluprace u jednotlivcov v time

Ak Vam predo3lej otazke chyba odpoved, ktoru by ste chceli doplnit, napite ju prosim sem.

& Napiste odstavec

i

Zbyva 1500 znaki
Ohodnotte faktory a ich vplyv na koneént vykonnost (iispesnost) TIMU?
1 - extrémny vplyv 2 - mierny vplyv 3 - neviem posidit 4 - maly vplyv 5 - Ziaden vplyv
1 2 3 4 5

Uroveri vzdelania a odbornosti ¢lenov timu
Osobnosti v time

Kvalitné vedenie timu

Stdrénost v skupine

Férovost prace

Nizka fluktuacia Elenov timu

Inovacie

Skusenosti ¢lenov timu z oboru

Vysledky v minulych obdobiach

Ak by ste mali pridat 1 vykonnostny $tandart, ktory Broker Consulting oficidlne nesleduje, aky by to
bol?

7 Napiste odstavec
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Ako by ste ohodnotil aktualnu vykonnost svojej skupiny?

1 - extrémne vykonng 2 - [ 1e vykonnd 3 - prie vykonna 4 - podpri e vykonna 5 - aktudlne nevykennd

Vykonnost mojej skupiny

Aktualny pocet podriadenych spolupracovnikov vo Vasej skupine

Va Napiste cislo

Zbyvé 20 znakd

Ako podla Vas zlep3uje dany prvok rozvoja vykonnost MANAZERA.

1 - Rapidne zlepsuje vykonnost 2 - Vyrazne zlepsuje 3 - Zlepsuje 4 - Trocha zlepsuje 5 - Nezlepsuje vobec

Skolenia Finanénej abecedy
Manazérska Akadémia 1 KS-M
Manazérska Akadémia 2 M-R
Manazérska Akadémia 3 R
Skolenia Finanénej Akadémie
Profi Obchodnik

OK Video

Externé kurzy mimo BC

Literatura, nahravky



E DOTAZNIK

[+
Ako podla Vas zlepsuje dany prvok vykonnost OBCHODNIKA.

1 - Rapidne zlepsuje vykonnost 2 - Virazne zlepsuje 3 - Mieme zlepsuje 4 - Trocha zlepsuje 5 - Nezlepsuje vabec

Skolenia Finanénej abecedy
Manazérska akadémia
Finanéna akadémia

Profi Obchodnik

OK Video

Externé kurzy mimo BC

Literattra, nahravky

Ak by ste v predoslych otazkach mali doplnit este nejaky program rozvoja, aky by to bol a preto?

| Napiste odstavec

i

Zbyvé 1500 znakd

Ohodnotte svoje podnikatelské rysy.

1- Velmi silny 2 - Silny 3 - Neviem postdit 4 - Slaby 5 - Velmi sizby

Svedomitost
Extroverzia
Otvorenost
Emoéné stabilita
Privetivost

Vlastna efektivita
Akcieschopnost
Schopnost kontroly
Prijmanie rizika

Zodpovednost

Je edte nejaky charakterovy rys, ktory by ste chceli zddraznit?

| Napitte odstavec
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Ktory typ manazéra je Vam najblizsi?
Autokrativny - davam hlavne na svoj nazor, podriadeny potrebuju moje vedenie, hlavne to prindéa efektivitu a vysledky
Demokraticky - rad podivam nazory spolupracovnikov, nechavam si od nich aj poradit, efektivitu prinaa hlavne nasa diskusia
Liberalny - moji podriadeny su dostatoéne kvalifikovany, aby zvladali svoje kompetencie. Riadia sa v podstate sami.
Participativny - s podriadenymi rieSim hlavne ich vysledky a davam im spatnd vazbu. Najd6leZitejsi je ich osobny rozvoj, ten prinasa vysledky

Iné

Ak ste v predoslej otazke odpovedali: Iné , ¢o si pod tym predstavujete?

| Napitte odstavec

Ktory z faktorov Vas pri praci najviac motivuje.

Finanéna odmena pre seba a pre ¢lenov timu

Perfektné vztahy v time, spokojnost podriadenych spolupracovnikov
Zbieranie odbornych znalosti a profesnych skiisenosti.

Dosiahnutie dal3ej pozicie pre seba a ¢lenov svojej skupiny

Iné

Napite odpovéd

Ak ste v predoslej otazke vybrali moZnost iné, ¢o si pod tym predstavujete?

W Napiite odstavec

i

Zhyva 1500 znaki

Zbyvé 100 znaka

i

Zbyva 1500 znaki
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E DOTAZNIK

Podobne ako v predoslej otazke, odhadnite motivaciu prace u ludi vo svojej skupine.

Percentudlne rozloZenie motivécie u Vasich ludi,
Rozdéite bodii
bt £

0— 1000— 100

SR _

0— 1000— 100

Ak ste v predoslej otazke vybrali moznost iné, ¢o si pod tym predstavujete?

7| Napiéte odstavec

]

Zbyvé 1500 znakd

Chcete na zaver nieco dodat?

| Napitte odstavec

K

Zbyvé 1500 znakd

ODESLAT DOTAZNIK )

Obréazok 25: Dotaznik
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F Navrh dotaznika férovosti

Ohodnotte prinosnost schddzky s finanénym konzultantom.

* * * *

0/5

Zohladnil konzultant pri tvorbe rieSenie Vase potreby?

Ano Nie

Dodrzal konzultant vietko, na ¢om ste sa dohodli?

Ano Nie
Ako hodnotite vystup z finan¢ného planu

* * * *

0/5

Zodpovedal konzultant zrozumitelne vietky Vase otazky?

Ano Nie

Obrazok 26: Dotaznik férovosti

*



