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Abstrakt

Diplomova prace zabyva riziky pfi vedeni a sestavovani pracovnich tym( ve spole¢nosti Profi FP, ktera

nabizi v rdmci své ¢innosti komplexni financni poradenstuvi.

Prace je rozdélena do tfi ¢asti. Teoreticka Cast je vénovana odbornému popisu vybranych témat, ktera
souvisi s tématem diplomové prace. Nasledujici cast se zaméruje na obecnou charakteristiku spolecnosti,
analyzu soucasného stavu sestavovani a vedeni pracovnich tymd a analyzu rizik spojenych s vedenim a
sestavovanim pracovnich tym0 ve spolecnosti. Posledni ¢ast se vénuje navrhim na opatfeni a tymové
aktivity, které by eliminovaly ¢i minimalizovaly nejrizikovéjsi faktory a procesy pfi vedeni a sestavovani

pracovnich tym(, a tim by doslo ke zdokonaleni téchto procest ve vybrané spolecnosti.

Abstract

The diploma thesis deals with the risks related to team building and management in company Profi FP,

which offers financial advisory within its activities.

The thesis is divided into three parts. The theoretical part is devoted to the professional description of
selected topics related to the topic of the thesis. The following section focuses on the general
characteristics of the company, the analysis of the current status of assembling and leading the teams,
and analyzing the risks associated with leading and setting up the teams in the company. The last part
deals with proposals for measures and team activities, which would eliminate or minimize the most risky
factors and processes in leading and setting up teams, thus improving these processes in the selected

company.
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1 UvoD

Diplomova prace se zaméfuje na téma rizik pfi vedeni a sestavovani pracovnich tyma. Pro
zpracovani jsem si zvolil spolecnost Profi FP, jelikoz v ni sdm osobné plsobim a snazim se o vybudovani
svého vlastniho tymu spolupracovnikd. Pfi snaze o sestaveni a vedeni pracovniho tymu se setkavam
s rliznymi riziky, a proto mi zpracovani diplomové prace na vybrané téma mdze pomoci i v profesnim
Zivoté.

Spole¢nost Profi FP v ramci svého plisobeni nabizi sluzbu komplexniho finan¢niho poradenstvi,
které zahrnuje napriklad nastaveni pojistnych produktll na miru potrebam klientl, vypracovani
financniho planu, nasporeni dostate¢nych prostredkl na dlstojny dlichod apod. V rdamci pdsobeni
spolecnosti dochdzi i k rozsifovani obzorl v oblasti finan¢ni gramotnosti ve spolecnosti. Spolecnost Profi
FP plsobi na ¢eském a slovenském trhu a svoji Cinnosti provadi pod zastitou mezinarodni spolecnosti
OVB Allfinanz a.s. Diky tomu, Ze spolecnost Profi FP spolupracuje se 37 vyznamnymi financnimi
institucemi, m0Ze nabidnout velice Siroké portfolio produktd svym klientdm, coz dava spolecnosti

pomérné velkou konkurenéni vyhodu.

Aby dokézaly podniky v dnesni dobé udrzet krok s konkurenci, je tfeba se neustale zlepSovat a
rozvijet. Soucasti zlepSovani procesd ve spolecnostech je efektivni fizeni rizik, které se mohou béhem

pUsobeni spolecnosti vyskytovat a tim zplsobovat problémy ¢i skody.

Veskera rizika je tedy zapotrebi vcas a spravné identifikovat, zanalyzovat a nasledné navrhnout
takova kontrolni opatreni, kterd povedou k jejich eliminaci ¢i snizeni dopadu na spolec¢nost.
Management rizik pfispivd ke zefektivnéni a zkvalitnéni jednotlivych procesii ve spolecnosti, ¢imz

dochazi k jejimu rychlejSimu rozvoji.

Diplomova prace je strukturovana do tfi &asti. Prvni ¢ast se zaméfuje na teoretické poznatky
souvisejici s vybranym tématem, které budou vychodiskem pro zpracovani analytické a navrhové Casti
diplomové prace. Analyticka ¢ast se vénuje podrobnému popisu spolecnosti, procesu naboru novych
pracovnikl a vedeni jednotlivych pracovnikd v tymech. Dale jsou zde pomoci metody IPR identifikovany
rizikové oblasti, které budou predmétem navrhové casti. Na zakladé zjisténych rizik a rizikovych oblasti
budou navrzena opatreni, kterd povedou ke zlepseni procesu ndboru novych pracovnikd a vedeni tymd

ve spolecnosti.
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2 CiL AMETODIKA PRACE

Cilem diplomové prace je zpracovani prehledu a popis predpokladl vzniku a existence dobrého,
sladéného, motivovaného a synergicky fungujiciho tymu. Dale bylo cilem zhodnotit prednosti a
nedostatky budovani a vedeni tymu ve vybrané organizaci a navrhnout postupy jeho zlepSovani. Mezi

dil¢i cile této diplomové patfi:

e zpracovani teoretickych poznatkd,

e analyza soucasného stavu budovani a vedeni tymU ve vybrané organizaci,
e identifikace rizik,

e ohodnoceni rizik,

e navrzeni postupl zlepSovani.

Pro zndzornéni prabéhu nadboru novych pracovnik{ a klientské prace ve spolecnosti bude vyuzit
modelovaci program Aris Express. Pro identifikaci rizik bude pouzita metoda IPR (Identifikace procest a
rizik). Jedna se komplexni metodu, kterd vyuZiva kontrolniho seznamu pro identifikaci vSech moznych
rizik. Na zakladé potencialni a aktualni rizikovosti se pomoci softwaru vypocita zavaznost rizika. Rizika

s vysokou hodnotou zdvaznosti budou nasledné pfedmétem navrhové casti.
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3 TEORETICKA VYCHODISKA PRACE

Teoreticka ¢ast diplomové prace se bude vénovat zakladnim poznatkdim z oblasti managementu,
fizeni lidskych zdrojU, sestavovani pracovnich tymda, vedeni a motivaci pracovnikd a fizeni rizik. Teoreticka
vychodiska prace budou podkladem k vypracovani analyzy soucasného stavu vybrané firmy a

naslednému navrhovani zmeén.

3.1 MANAGEMENT

Hlavnim Ukolem managementu je obstarat vSe, co je tfeba, a zafidit, aby s danymi zdroji
organizace pracovala, jak nejlépe umi. Plisobeni a fungovani kazdé organizace ma své specifické rysy.
Aby manazer dokazal zajistit spravny chod organizace, musi tyto specifické rysy dobre znat a zaroven

musi uplatnit vlastni manazerské dovednosti a obecné zdsady managementu. (Pitra, 2007, s. 7).
Mezi zakladni pojmy managementu se fadi:
e Organizace:
.Formdlni organizace je vnitini formalizované, zpravidla hierarchické usporddani celku, urceni

relativneé trvalejsich vztah( nadrfizenosti a podfizenosti, vymezeni pusobnosti, pravomoci, odpovédnosti

apod.” (Veber a kol. 2000, s. 118)

¢ Management:

.Management lze nejobecnéji charakterizovat jako souhrn vsech cinnosti, které je treba udélat,

aby byla zabezpecena funkce organizace.” (Veber a kol. 2000, s. 17)

.Management je proces umozZrujici pldnovat a organizovat lidské Cinnosti, vést lidi k jejich
ucelnému a efektivnimu provddéni, kontrolovat vykon téchto cinnosti a ridit chovdni lidi a zplsoby
vyuZivani jim pridélenych prostredkt v zdjmu dosaZeni organizaci sledovanych cild.” (Pitra, 2007, s. 9)

e Manazer:

.ManaZer je samostatnd profese, kdy pracovnik na zdkladé zvoleni, jmenovdni, povéreni ¢i ustaveni
nebo zmocneéni realizuje aktivné fidici cinnosti, pro které je vybaven odpovidajicimi kompetencemi.” (Veber

a kol. 2000, s. 17)

.Manazefi tvori specifickou skupinu pracovnik( organizace, ktefi nevykondvaji bezprostiedné
pracovni cinnosti, ale svym plsobenim vytvdreji ve vnitinim prostfedi organizace podminky pro jejich

uspesny vykon ostatnimi pracovniky organizace.” (Pitra, 2007, s. 10)
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3.1.1 Manazerské funkce

Jedna se o typické cinnosti vykonavané v ramci prace vedoucim pracovnikem (manazerem).
Souladem manazerskych funkci Ize dosahnout spinéni prace manazera a tim i cili dané organizace.
Jednim z prvnich prikopnikd managementu byl Henry Fayol, ktery se povaZuje za zakladatele koncepce
manazerskych funkci. Roku 1916 definoval pravé téchto pét funkci manazera: planovani, organizovani,

prikazovani, koordinace a kontrola (Vodacek, Vodackova, 1994, s. 38).
Koontz a Weihrich (1988, s. 31) déli manazerské funkce na:
e Planovani

Planovéani slouzi k urceni budouciho stavu fizenych objektd na zakladé stanoveni zdrojd,
odpovédnosti, termin( a aktivit potfebnych k dosazeni predem stanovenych cil(l. Sestavovani pland
vychézi z informacnich zdrojli organizace a nadfazenych zamérl (plany vyssi hierarchické Urovné).
Naslednym Ukolem je sestaveni planu, ktery je predlozen Gtvardm, jichz se dany plan tyka, k doplnéni
pfipominek. Na zakladé pozndmek dochazi k Upravé planu a posléze k jeho schvaleni. Schvalené plany
se vyuzivaji jako pfimy nastroj fizeni. Plany jsou ¢lenény dle rGznych hledisek na casové, vécné, Gcelové
a dle urovné fizeni. Jelikoz neni struktura pfi sestavovani pland striktné dand, pouziva kazda organizace

soustavu pland, které v urcitou chvili povazuje za nejvhodnéjsi (Veber a kol. 2000, s. 60)

e Organizovani

Organizovani slouzi k tomu, aby lidé pracujici ve skupinach dosahovali danych cild. Jednotlivym
pracovniklim jsou pfifazeny role zahrnujici predstavu, ze to, co délaji, ma urcity smysl ¢i cil. Dale rozumi
tomu, jakym zpUlsobem se podili svoji praci na skupinovém vysledku a zaroven maji ke své praci potiebné
informace, zdroje a pravomoc, aby mohli zadané Ukoly splnit. Organizovani je také Cast fizeni zahrnujici
sestaveni Ucelné struktury roli. U¢elnost je v tomto piipadé chapana ve smyslu vytvoreni jistoty, e budou
vSechny Ukoly pfifazeny pravé tém lidem, ktefi je dokazi splinit nejlépe, aby bylo mozné dosadhnout
stanovenych cild. Ukoly musi byt navrzeny tak, aby odpovidaly motivaci a schopnostem dostupnych

pracovnikl (Koontz, Weihrich, 1988, s. 31).

e Personalistika

Personalistika je silné spjata s organizovanim, nebot je realizovana pomoci identifikace
pozadavkd na pracovni silu, poctu dostupnych pracovnik(, jejich povySovani, odménovani, vybirani,

ohodnocovani a dalsi (Koontz, Weihrich, 1988, s. 31).
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e Vedeni

Vedenim a fizenim pracovnikl je mysSleno plsobeni manazerd na pracovniky s cilem dosahnout,
aby jejich ¢innost prispivala optimalni zplsobem k plnéni cilG organizace. Do podnikového leadershipu
se fadi veskeré jednani vedoucich pracovnikl a jejich angazovanost v procesech fizeni lidi. Leadership
zahrnuje Skalu cinnosti od formulace vize, politik a strategii pfes rozvoj podnikové kultury a pfiznivého
psychosocialniho klimatu az po kazdodenni komunikaci s podfizenymi, neustalé utvareni jejich motivace
a postojl, vytvareni podminek pro informacni toky, tymovou spolupraci, produkci znalosti atd. (Krulis,

2011, s. 441)
e Kontrola

Kontrola je nedilnou soudasti aktivit manazera na vSech stupnich fizeni. Podstatou kontroly je
ziskat informace, zda se soucasny stav shoduje s planovanymi cili, standardy, postupy a pravidly.
Vysledkem kontroly je bud’ potvrzeni zadouciho stavu nebo pfijeti opravnych opatrfeni. Manazer by mél
své podrizené vést k tomu, aby méli sami potrebu vlastni kontroly (sebekontroly) (Veber a kol., 2000, s.

116).

3.2 RIZEN(LIDSKYCH ZDR0OJU A PERSONALNI PRACE

Pojem fizeni lidskych zdroji je casto povazovan za synonymum personalni prace, ale
z teoretického hlediska tomu tak neni. Rizeni lidskych zdrojd je povazovano za nejmodernéjsi pojeti
personalni prace. Lisi se tedy predevsim rozdilnou koncepci personélni prace a rozdilnou vyvojovou fazi

(Koubek, 2007, s.12)

Personalni prace byla v minulosti chapana jako sluzba, ktera zajistovala administrativni prace a
procedury spojené se zaméstnavanim lidi, pofizovanim, aktualizovdnim a uchovavanim dokument
s informacemi o zaméstnancich. Pozdéji se tyto cinnosti zacaly nazyvat personalni administrativa

(Sakslova, Simkova, 2013, s. 32)

Pfed druhou svétovou valkou se zacalo prosazovat odlisné pojeti personalni prace. Podniky
orientované na expanzi, které mély dynamické a progresivni vedeni si uvédomily, Ze existuje témér
nevycCerpatelny zdroj prosperity a konkurenceschopnosti podniku, a tim byla prace lidska pracovni sila.
Diky tomu se zalala prosazovat aktivni role personalni prace (personalni fizeni), ktera v té dobé méla

predeviim povahu operativniho Fizeni (Sakslova, Simkova, 2013, s. 32).

Pojem fizeni lidskych zdroju se zacal objevovat az v 50. a 60. letech, kdy se stal tento pojem
jadrem celého podnikového fizeni a jeho nejdllezitéjsi slozkou. Doslo ke zméné personélni prace

z administrativni Cinnosti na cinnost koncepcni, skute¢né fidici. V modernim pojeti zahrnuje fizeni
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lidskych zdroji nejen strategické aspekty (zaméreni na dlouhodobou perspektivu), ale i orientaci na

vnéjsi faktory formovani a fungovani podnikové pracovni sily (Koubek, 2007, s. 12-13)
Pro pojem personalni prace i fizeni lidskych zdroj(i vzniklo mnoho definic:

.Persondlni prdace (personalistika) tvori tu cdst fizeni organizace, kterd se zaméruje na vse, co se
tyka cloveka s pracovnim procesem, tj. jeho ziskdvani, formovani, fungovani, vyuzivani, jeho organizovdni
a propojovani jeho cinnosti, vysledku jeho prdce, jeho pracovnich schopnosti a pracovniho chovdni, vztahu
k vykondvané prdci, organizaci, spolupracovnikim a dalSim osobdm, s nimiz se v souvislosti se svou praci
stykd, a rovnéz jeho osobniho uspokojeni z vykondvané prdce, jeho persondlniho a socidlniho rozvoje.”

(Koubek, 2007, s. 13)
,Rizeni lidskych zdrojii je mozné definovat jako strategicky, integrovany a uceleny pFistup

k zaméstndvdni, rozvijeni a uspokojovani lidi pracujicich v organizacich.” (Armstrong, Taylor, 2015, s. 47)

3.21 Vyznam lidskych zdroja

Funguijici organizace se sklada ze Ctyr zakladnich zdroju:

e materialni zdroje (stroje, budovy, material, energie atd.)
e financni zdroje (vyuzitelné financni prostredky)
e informacni zdroje (informace o konkurenci, dodavatelich, vyvoji na trhu atd.)

e lidské zdroje (znalosti, schopnosti a dovednosti lidi v organizaci) (Sakslova, Simkova, 2013, s. 30)

Obr. 1: Zdroje organizace a proces fizeni (Dostupné z: Mohelska a kol., 2003, s. 7)
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Hlavnim Ukolem organizace je neustalé vyuzivani a propojovani vyse zminénych &ty zdroj.

Lidské zdroje jsou fidicim mechanismem celé organice, nebot” materialni a finanéni zdroje jsou zdroje,

které jsou bez lidského faktoru k nicemu. Informacni zdroje se ¢asto oznacuji jako pohonna hmota pro

lidské zdroje. Z toho vyplyva, ze pravé lidské zdroje maji v organizaci klicovy vyznam, a proto ma i prace

s nimi rozhodujici vyznam. (Koubek, 2007, s. 13).

322

3.23

Cile fizeni lidskych zdroji
Dle Armstronga a Taylora (2015, s. 48) mezi cile fizeni lidskych zdroja patfi:

podpora uplatnéni etického pfistupu k fizeni lidi,

rozvoj kultury zamérené na dosazeni vysokého vykonu,

strategické fizeni lidskych zdrojd, tzn. podpora dosahovani strategickych cild organizace za
pomoci vytvoreni a uplatiiovani strategii lidskych zdroj(i v souladu se strategii organizace,
snaha o navozeni vzajemné dlvéry mezi Urovni managementu a zaméstnanci a vytvoreni

prijemnych pracovnich vztaht

Personalistika

,Ukolem personalistiky je zabezpetit organizaci dostatek schopnych a motivovanych pracovnikd

a jejich pomoci dosahovat strategickych cili organizace.” (Siky¥, 2012, s. 31)

Strategickym cilem organizace provozované za Ucelem zhodnocovani vlozenych prostredki je

vytvaret spokojené a stalé zakazniky realizaci pozadovaného produktu (vyrobku nebo sluzby), a tim

dosahnout ocekavaného vysledku hospodareni organizace. Pro dosazeni tohoto cile je tfeba optimalné

vyuzivat vSechny dostupné zdroje, a to nejen financni, materialni & informacni, ale pfedevsim lidské,

protoze predevsim schopni a motivovani pracovnici umoziuji dosahovani strategickych cili organizace.

Vykon zaméstnanct ovliviiuje hned nékolik faktor(. Dle uvedené rovnice je vykon zaméstnanc(

v praci funkci schopnosti (S), motivace (M) a podminek (P) [V = f (S* M * P)].
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Obr. 2: Faktory ,pracovniho vykonu" pracovnika (Dostupné z: Tureckiovd, 2007, s. 9)

Vykon (V) je pozadovany vysledek prace a chovani, kterého pracovnici dosahuji pfi vykonavani
sjednané prace za stanoveny cas, v danych podminkach a s jistymi naklady. Vyjadfuje se mnozstvim

prace, kvalitou prace, pfistupem k praci a dalSimi kritérii (Armstrong, 2007, s. 414-415).

Schopnosti (S) vyjadiuji zpUsobilost pracovnikl vykonavat sjednanou praci a dosahovat
pozadovaného vysledku prace a chovéani. Zahrnuji odborné schopnosti (schopnosti vykonéavat sjednanou
praci svyuzitim vlastnich znalosti a dovednosti) a schopnosti chovani (chovat se pozadovanym

zpUsobem pfi vykonavani sjednané prace s prispénim vlastni osobnosti (Armstrong, 2007, s. 152-153).

Podminky (P) zahrnuji vSechny organizacni (pracovni ukoly), casové (pracovni doba),
prostorové (pracovni prostiedi), ekonomické (odména za praci), socialni (spole¢enské vztahy) a dalsi
Cinitele, ktefi ovliviiuji schopnosti, motivaci a vykon zaméstnanct v pracovnim procesu (Dvorakova a kol.

2004, s. 86).

Motivace (M) vyjadfuje ochotu pracovnikll vykonavat sjednanou praci a dosahovat
pozadovaného vysledku vykonu. Motivace vysvétluje, proC jsou pracovnici aktivni a proc¢ se chovaji
urcitym zpGsobem. Aktivitu a chovani zaméstnancl determinuji vnitini motivy a vnéjsi stimuly (vnéjsi
podnéty plsobici na psychiku zaméstnancl). Zakladnim motivem aktivity a chovani pracovnikd je
potreba, ktera vyvolava v lidech pocit nedostatku (nadbytku) néceho subjektivné dllezitého (Pauknerova

a kol. 2006, s. 93-94).
Maslowova teorie hierarchie potieb

Jednou z nejzndméjsich teorii motivace je hierarchie potreb, kterou formuloval Abraham

Maslow. Je rozdélena do péti kategorii, kdy zacina fyziologickymi potiebami a konéi seberealizaci. Rik4,
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ze nase chovani je v kazdém okamziku diktovano podminkami, ve kterych se pravé nachazime. Dale fika,

ze musi byt uspokojeny nizsi potreby, nez jsme motivovani k vy$sim vykonam (Fairweather, 2009, 5.178).

realizace
osobni rozvoj,
moZnost vzdélani
osobni naplnéni,

Potieby uznani
uspéch, vysoky socialni status
pozitivni ocenéni a hodnoceni

Socialni potieby
rodina, pratelské prostfedi, pocit sounaleZitosti

Potieba bezpecdi
jistota pracovniho mista, bezpecnost prace

Fyziologické potreby
jidlo, vzduch, voda, spanek, mzda, zakladni pracovni podminky

Obr. 3: Maslowova teorie hirarchie potieb (Upraveno dle: Tureckiovd, 2007, s. 39)
Hertzbergova teorie dvou faktora

Frederick Hertzberg rozdélil lidské potreby do dvou kategorii. Obé kategorie maji silny vztah
k motivaci a jsou stejné dllezité z hlediska spokojenosti v zaméstnani, ale funguji odlisné. Pojmenoval

je faktory hygieny a motivujici faktory (Fairweather, 2009, s.176).
Mezi faktory hygieny (prostredi) patfi:

o plat,

e pracovni vztahy,

e pracovni podminky,

e jistota zamestnani,

o styl fizeni,

e typ prdce,

e pracovni doba.” (Fairweather, 2009, s.176)

Faktory hygieny neslouzi k tomu, aby lidi motivovaly, ale v pfipadé, kdy jsou nedostatecné nebo
nevyhovujici, mohou pUsobit demotivacné. Kdyz si to uvedeme na prikladu rozbitého stolu. Pro

pracovnika bude plsobit demotivacné, nebot se mu na ném bude spatné pracovat a bude ho to
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zdrzovat. Kdyz ale zakoupime novy stul, ktery pracovnikovi poskytneme, zaéne novy stll brat jako

samoziejmost a k jeho motivaci to tak nepfispéje (Fairweather, 2009, s.176).
K motivujicim faktordm patfi:

e Uspéch,

e odpovédnost,

e uzndni

e povyseni, postup,
e vyzvd,

e prdce sama.” (Fairweather, 2009, s.176)

3.2.4 Systém personalnich ginnostl

.Persondlni cinnosti slouzi k naplriovdni ukolu personalistiky. UmoZriuji organizaci zabezpecovat

dostatek schopnych a motivovanych pracovniki a jejich pomoci dosahovat strategickych cilti organizace.’

(Sikyt, 2012, s. 33)

Systém personalnich ginnosti ovliviiuje vykon organizace prostfednictvim ovliviiovani vykonu
pracovnikd. Pro dosazeni olekdvaného vykonu organizace je vyzadovan takovy systém personalnich
cinnosti, ktery organizaci umozni ovliviiovat vSechny podstatné determinanty vykonu pracovnik{ (tzn.

schopnosti, motivaci a podminky) (§ik)’/F, 2012, s. 34).

Odmeénovani \

e

Vybér V=Ff(SXMxP) Hodnoceni
0 v
RS A e o = ey = Vzdélavani

V-vykon S-schopnosti M- motivace P- podminky

Obr. 3: Systém persondlnich cinnosti (Dostupné z: SikyF, 2012, s. 34)
Vybér pracovniku
Ucelem vybéru pracovnikil je rozhodnuti, ktery z vhodnych uchazeéii o praci pravdépodobné
nejlépe splnuje pozadavky pro vykon prace na pozadované pozici. Vybér pracovnikl probiha na zékladé
kritérii, mezi které radime nezbytné, Zadouci, vitané i okrajové pozadavky pro vykon prace, které

zaméstnavatel stanovuje dle vlastnich potieb (dosazené vzdélani, odborna praxe, specifické znalosti a
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dovednosti apod.) a dle zvlastnich pravnich predpist (trestnépravni bezihonnost, zpUsobilost k pravnim
Ukondm, zdravotni zplsobilost apod.). Z hlediska dlouhodobého a Uspésného pulsobeni pracovnika
v organizaci je dllezité, aby uchazec prokazal nejen nezbytnou zpUsobilost, ale také potiebny rozvojovy

potencial.
Mezi metody vybéru zameéstnancl patfi:

e hodnoceni zivotopisu,
e vybérovy pohovor,
e testovani uchazely,

e assesment center,

zkoumani referenci (Sikyt, 2012, s. 84).
Hodnoceni pracovniku

Hodnoceni pracovnikll patfi k zdkladnim manazerskym Ukollim, nebot’ je nastrojem vedeni,
motivace, rozvoje pracovnikd a zdrojem jejich povzbuzeni a inspirace. Slozi jako prilezitost ke shrnuti
vykonu pracovnika za dané obdobi, stanoveni novych vykonovych cilli, planovani dalsiho rozvoje i
postupu jeho kariéry. Hlavnim Ukolem manazera pfi sledovani a hodnoceni pracovniki je véas rozpoznat
nedostatky v jejich préaci ¢i postupu, a nasledné jejich chovani korigovat a zjiStovat, zda nepotrebu;ji

pomoc nebo dodatecné zdroje, které by jim pomohly ke spinéni stanovenych plang.
Metody a néstroje pro hodnoceni pracovnik{:

e hodnoceni podle dohodnutych cilg,
e hodnoceni na zakladé plnéni norem a standardd,
e hodnoceni pomoci hodnoticich stupnic,

e sebehodnoceni pracovnikd a dalsi (Styblo a kol. 2011, s. 257-263)
Odmeénovani pracovniki

,Ucelem odmériovdni pracovnik( je spravedliveé ocenit skuteCny vykon a efektivné stimulovat

pracovniky k vykondni sjednané prdce a dosahovdni pozadovaného vykonu.” (Siky¥, 2012, s. 124)

Ocenéni skutecného vykonu pracovnikl a stimulaci k dosahovani pozadovaného vykonu Ize

uskutednit prostiednictvim:

e penéznich forem odménovani (plat, odmény)
e nepenéznich forem odménovani (benefity, formalni a neformalni pochvaly, odborny

rozvoj, motivujici pracovni Ukoly apod.).

Spravedlivé a efektivni odmeénovani pracovnikl slouzi k dosahovani strategickych cild

zaméstnavatele i uspokojovani specifickych potreb pracovnikl a zaroven umoznuje:

20



e ziskani a stabilizovani schopnych a motivovanych pracovnik,
e poskytovani odpovidajici kompenzace za vykonanou praci pracovnikam (Siky¥, 2012, s.

124).
Vzdélavani pracovnikd

,Ucelem vzdéldvdni pracovniki je systematicky utvdret, prohlubovat a rozsifovat schopnosti
(znalosti, dovednosti a chovani) pracovnik(i k vykondvani sjednané prdace a dosahovdni poZadovaného

vykonu.” (SikyF, 2012, s. 146).
Oblasti vzdélavani ¢lovéka:

e vSeobecné vzdélani — clovék si osvojuje zakladni a vSeobecné schopnosti a pro zivot ve
spolecnosti,

e odborné vzdélavani — clovék si osvojuje specifické schopnosti pro vykon urcitého
povolani a uplatnéni na trhu prace,

e rozvoj — Clovék si osvojuje nové schopnosti nad ramec pozadavkd svého soucasného

pracovniho mista pro zvySeni uplatnéni v organizaci a mimo ni.

Potfeba vzdélani pracovnikll nastava ve chvili kdy dojde k nesouladu mezi schopnostmi
(znalostmi, dovednostmi a chovanim) pracovnikd a pozadavky na dané pracovni misto (§ikyF, 2012, s.

146-149).

3.3 TYM ATYMOVA PRACE
Tym je mala pracovni skupina:

e ,clenénd podle funkci,

e se spolecné stanovenymi cili,

e s intenzivnimi vzdjemnymi vztahy,
e s vyraznym kolektivnim duchem,

e sesilnou soudrznosti mezi cleny tymu”. (Bay, 2000, s. 12-13)

V Cele tymu by mél stat takovy vedouci, ktery odpovida svymi kompetencemi a mel by dokazat
sladit tymovou orientaci na vykon s dobrymi pracovnimi vztahy. Do svého tymu by si mél vybirat
takové cleny, ktefi odpovidaji pozadovanym narokiim a podle svych silnych a slabych stranek
hraji vhodné tymové role. Ukolem vedouciho je motivovat ¢leny v tymu a umoznit jim jejich dalsi

rozvoj (Horvathova, 2008, s. 117).
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Smyslem vytvareni tym( je vyuziti tymovych synergickych pfinosG. Predpokladem synergie je

zejména:

e komplementarita vkladd jednotlivych ¢lenl (rizné pohledy, odbornosti, zkusenosti),

e vhodnost (vyvazenost) slozeni tymu (napf. znalosti, zkuSenosti, postoje),

e pritomnost nékterych schopnosti u vsech ¢len tymu (naslouchani, vzajemny respekt,
sebeprosazovani a asertivita)

e pozitivni a zlepsujici se kultura tymu,

e motivace a aktivita ¢len{ pfi praci v tymu,

e sledovani a zviditelfovani synergickych efektd (Krulis, 2011, s. 447).

3.3.1 Vlastnosti tymu
Uspésny tym se vyznacuje predeviim nasledujicimi Sesti znaky:
1. Sdilené cile

Klicem k nastartovani spoluprace je sdileni. Cim vice se prolinaji hodnoty, myslenky a cile lidi

v dané skupiné, tim lépe. Aby se stalo spolecné sdilenym, je tfeba komunikace mezi pracovniky.
2. Kvalitni komunikace

Spolupracujici lidé jsou v systematické interakci. Cim je komunikace efektivnéjsi (tj. ¢&im rychleji,
levnéji a presnéji jsou informace prenaseny mezi jednotlivymi pracovniky), tim lepsi vznikaji podminky

pro synergii.
3. Sdilené cesty

Co platilo pro sdileni cild, plati i pro zpUsoby vedouci k jejich dosazeni. Metody prace casto
nemohou byt ve vSech Castech tymu stejné, ale jsou zaloZzeny na sdilené (komunikované) soustavé
hodnot a pravidel (napf. pravo na odlisSny nazor nebo respekt k zdkonlm). Sdilet Ize v3ak i hodnoty eticky

problematické.
4. Rozdéleni roli

Jednotlivci si postupem casu hledaji své specifické a do urcité miry autonomni role. Nejedna se
o formalni role (manazer, asistent), ale o spontanni vykonavani potrebnych funkci tymu (napf.

generovani napad(). Mezi tymové role patfi napfiklad: koordinator, specialista, inovator apod.
5. Kvalitni vztahy

Vyznamnym rysem jsou kvalitni vztahy mezi ¢leny tymu. Mezi pracovniky panuje pfirozena snaha

soutézit o dosazeni sdilenych cil(i. Rozdéleni roli na druhou stranu umoziuje vzajemny respekt, kdy se

22



clenové tymu respektuji nejen jako odbornici, ale i jako lidé. Déle se rozviji ochota sdilet mimopracovni

problémy a volny cas.
6. Moznosti rozvoje

Kvalitni tym se vyznacuje svoji dynamikou. Rozviji se, uci se ze svych vysledkl a umoznuje svym
¢lenim osobni rozvoj. Prozivani spolec¢nych Uspécht i pouceni se z nelspéchll jsou nelepsi znamkou

dynamické zralosti tymu (Plaminek, s. 128, 2002).

KVALITNI

\
|

S MoZNOST
: | ROzVOUE

{ KVALITNI
KOMUNIKACE

Obr. 4: Vlastnosti tspesnych tymu (Dostupné z: Plaminek, 2002, s. 129)

Zakladem tymové prace jsou dobré mezilidské vztahy, dlivéra, otevienost, vzajemny respekt
apod. Tymovou praci lze chapat jako proces po sobé jdoucich krokll od stanoveni cild pres, vytvoreni

tymu, jeho fungovani az po zpétnou vazbu (Horvathova, 2008, s. 118).

34 RIZIKO

V dnesni dobé si pod pojmem riziko predstavime nebezpeci vzniku Skody, poskozeni, ztraty Ci

nezdaru. Riziko je definovano rlizné, napriklad (Smejkal, Rais, 2013, s. 90):
~Pravdépodobnost ¢i moznost vzniku ztraty, obecné nezdaru.” (Smejkal, Rais, 2013, s. 90)
.Riziko [ze chdpat jako nebezpeci vzniku nejaké ujmy.” (Tichy, 2006, s. 16)

.Pravdépodobnd hodnota ztrdty vzniklé nositeli, popr. pfijemci rizika realizaci scéndfe nebezpeci,

vyjddiend v penéznich nebo jinych jednotkdch.” (Tichy, 2006, s. 16)
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V ekonomii se pojem ,riziko” uzivd ve spojeni s nejednoznacnosti pribéhu urcitych

ekonomickych procesi a jejich vysledkd. Existuji vSak i jiné druhy rizik, napfiklad politické, bezpec¢nostni

a dalsi. S rizikem jsou tésné spjaty dva pojmy (Smejkal, Rais, 2013, s. 90):

341

Pojem neurcitého vysledku — vysledek musi byt nejisty. Pokud mluvime o riziku, musi existovat
nejméné 2 varianty feseni.
Alespon jeden z moznych vysledkl je nezddouci — obecné mUze jit o ztratu, kdy je jista cast

majetku jednotlivce ztracena. M(iZe jit také o vynos, ktery je ale nizsi nez vynos mozny.

V dnesni dobé se mizeme setkat v nasledujicimi typy rizik:

hmotné riziko — jedna se o projev rizika, které je zpravidla néjakym zplsobem méfitelné,
nehmotné riziko — oznacuji se i jako psychologicka rizika, maji souvislost s dusevni ¢innosti a
necinnosti,

spekulativni riziko - je podstupované za Ucelem zisku z rizika, pouzivd se také oznaceni
Jpozitivni riziko”,

cisté riziko — realizace tohoto rizika je vZdy nepfizniva, a proto se mu rozhodovatel snazi
vyhnout,

systematické riziko — neni regulovatelné diverzifikaci, danému riziku je vystaveno nékolik
projektd urcité tridy,

nesystematické riziko — vztahuje se na jeden projekt a na ostatnich je nezavislé, diky tomu je
mozné ho Castecné prenést na jiné projekty, coz vede k redukci portfolia rizik u vysetfovaného
projektu,

strategické riziko - uplatnovano ve strategickém rozhodovani,

operacni riziko — prvek operaéniho rozhodovani,

odhadované riziko — nedokazeme ho numericky popsat, miZzeme pouze fici, zda existuje Ci

neexistuje (Tichy, 2006, s. 18).

Analyza rizik

Jedna se o prvni krok v procesu snizovani rizik. Chapeme ji jako proces definovani hrozeb,

pravdépodobnosti jejich uskutecnéni a dopadu na aktiva, tedy stanoveni rizik, identifikace jejich pricin a

zavaznosti. Na analyzu rizik dale navazuje management rizik (Smejkal, Rais, 2013, s. 95).

Analyza rizik se skladd zidentifikace rizik a vyhodnoceni identifikovanych rizik. V rdmci

identifikace rizik provadime nasledujici kroky:

1.

Identifikace aktiv — jedna se o vymezeni posuzovaného subjektu a popis aktiv, jez vlastni.
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2. Stanoveni hodnoty aktiv — uréeni hodnoty aktiv a jejich vyznam pro subjekt, ohodnoceni
mozného dopadu jejich ztraty, zmény nebo poskozeni na existenci ¢i chovani subjektu.

3. Identifikace hrozeb a slabin (zranitelnosti) — provadi se urceni druh( udalosti a akci, které by
mohly negativné ovlivnit hodnotu aktiv a uréeni slabych mist subjektu, kterd mohou umoznit
pUsobeni hrozeb.

4. Stanoveni zavaznosti hrozeb a miry zranitelnosti — urceni pravdépodobnosti vyskytu hrozby a

miry zranitelnosti subjektu vici dané hrozbé (Smejkal, Rais, 2013, s. 95).

Pfi vyhodnocovani identifikovanych rizik musime:

1. Posoudit dopady naplnéni hrozeb na konkrétni aktiva a na celkovou Cinnost organizace.
2. Stanovit Urovné rizik.
3. Rozhodnout, zda jsou rizika akceptovatelné ¢i nikoliv vzhledem ke svym drovnim (Smejkal, Rais,

2013, s. 96).

Mozna reseni, ktera vyplynou na zakladé analyzy rizik jsou:

e uskutecnéni vhodnych opatreni, které snizi riziko,
e védomé akceptovani rizik,
e vyhnuti se rizikm,

e transfer rizik — pfeneseni rizik na tfeti stranu.

Vysledky vyhodnoceni rizik pomahaji urcit nasledujici kroky vedeni organizace i priority pro
zvladani rizik a pro realizaci opatieni, ktera jsou urcena k zamezeni jejich vyskytu. Nékdy je tfeba proces
opakovat nékolikrat, aby doslo k pokryti jednotlivych ¢asti subjektu ¢i jejich Cinnosti (Smejkal, Rais, 2013,
s. 90).

S analyzou rizika spojujeme nap¥. nasledujici pojmy:

e aktivum
- patfi sem vse, co mé pro subjekt hodnotu, kterd mize byt snizena plsobenim hrozby
- déli se na hmotna (penize, nemovitosti) a nehmotna (informace, moralka pracovnik(, povést
firmy),
- m0zZe byt sdm subjekt, protoze hrozba muze plsobit i na celou jeho existenci,
- zakladni charakteristikou je hodnota aktiva, kterd je zaloZena na objektivnim vyjadreni
obecné vnimané ceny nebo na kriticnosti (subjektivni ocenéni dllezitosti) aktiva pro

konkrétni subjekt nebo na kombinaci obou pfistup(,
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3.4.2

- pfihodnoceni aktiva se zohlednuji hlediska: pofizovaci naklady, dllezitost aktiva pro chovani
¢i existenci subjektu, naklady spojené s prekonanim pripadné skody na aktivu nebo rychlost
odstranéni mozné skody na aktivu.
hrozba
- sila, udalost, aktivita nebo osoba, kterd ma nezadouci vliv na aktiva nebo mlze zplsobit
Skodu ¢i poskodit celou organizaci.

- rozliSujeme pfirodniho nebo lidského plvodu, ndhodné ¢i umysiné,

- prikladem hrozby mize byt: kradez, pfirodni katastrofa, pozar a dalsi,

- Skoda zplisobend hrozbou pfi jednom plsobeni a urcité aktivum se oznacuje jako
dopad hrozby.
zranitelnost
- nedostatek, slabina nebo stav aktiva, ktery mdze hrozba vyuzit pro uplatnéni svého
nezadouciho vlivu,

- jedna se o vlastnost aktiva, ktera vyjadruje citlivost aktiva na plsobeni dané hrozby.

protiopatieni

- postup, proces nebo cokoli, co bylo navrzeno pro zmirnéni plisobeni hrozby, snizeni
zranitelnosti nebo dopadu hrozby,

- je charakterizovano z hlediska analyzy rizik efektivitou a naklady,

- vramci analyzy rizik je nutné identifikovat i stavajici opatreni, ktera jiz byla u¢inéna, aby
se predeslo jejich duplikaci nebo jejich negativnimu (kfizovému) ovliviiovani (Smejkal,

Rais, 2013, s. 97-98).

Metody analyzy rizik

Pro zpUsob vyjadreni veli¢in, se kterymi se v analyze rizik pracuje, existuji dva zakladni pristupy:

kvantitativni a kvalitativni metody vyjadreni veli¢in analyzy rizik. V analyze Ize vyuzit jeden z téchto

pfistupl nebo jejich kombinaci.

Kvalitativni metody

Jsou zaloZeny na popisu zavaznosti potencidlniho dopadu a na pravdépodobnosti, Ze dana

udalost nastane. Rizika se vyjadfuji v urcitém rozsahu (napfiklad jsou obodovany na skale od 1 do 10

nebo slovné — malé stfedni, velké apod.). Uroven je obvykle uréena kvalifikovanym odhadem. Vyuzivaji

se pfi upfesnéni postupl pfi detailni analyze rizik nebo pfi nedostatecné kvalité ¢i kvantité ziskanych

Ciselnych Udajl vyuziti kvantitativni metody.
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Kvantitativni metody

Jsou zalozeny na matematickém vypoctu rizika z frekvence vyskytu hrozby a jejiho dopadu.
Pouziva se Ciselné ocenéni jak v pfipadé pravdépodobnosti vzniku udalosti, tak i pfi ocenéni dopadu
dané udalosti. Dopad je vyjadfen obvykle ve financnich terminech (tisice K¢ apod.). Vyhodou je, Ze

poskytuji financni vyjadreni rizik, které je pro jejich zvladani vyhodnéjsi.
Kombinované metody

Vychazeji z Ciselnych Gdajh. Cilem metody je se na zakladé kvalitativniho hodnoceni vice priblizit
realité, ze které nasledné vychazi kvantitativni metody. Musi byt brdno v potaz, Ze Udaje pouzité
v kvalitativnich metodach nemusi odrazet pravdépodobnost udalosti nebo vysi jejiho dopadu, ale
mohou byt ovlivnény méfitkem stupnice, kterd je v konkrétni metodé pouzita (Smejkal, Rais, 2013, s.

112-113).

3.5 METODAIPR

Metoda identifikace procesU a rizik slouzi jako nastroj pro fizeni podniku za vyuziti komplexniho
hodnoceni procest a z nich vyplyvajicich rizik pro jejich efektivni, spolehlivou a bezpecnou funkci. Je
zamérena predevsim na manazerské procesy a faktory, na zakladé kterych, jsou tvoreny predpoklady pro
Uspésné zvladnuti vSech hlavnich procest a nasledné plnéni podnikovych cild. Dale se metoda zaméruje
na rizikovy potencial provoznich procesti a podminkami pro realizaci ¢innosti pracovnikd na jejich

pracovistich.

Ucelem metody IPR je poskytnuti podklad(i a navodii pro véasné odhaleni potenciélnich rizik.
Dale ma pfispét ke zkvalitnéni, rozsifeni a nasmérovani dosavadni podnikové praxe a predevsim

poskytnout podklady, aby nedoslo k opomenuti zddné vyznamné moznosti na zlepseni.

Metoda pfinasi postup pro systematickou a komplexni analyzu rizik, protoze umoznuje podrobit
podnik celostnimu posouzeni. Slouzi také k proaktivni identifikaci systémovych pficin, jelikoz bez jejich

znalosti nelze navrhovat U¢inna a dlouhodobé pUsobici preventivni opatreni.

Hlavnim cilem je poskytnuti co nejuplnéjsiho kontrolniho seznamu podnikovych procest a

faktord, ktery slouzi jako osnova systematické analyzy.

Zplsob pouziti metody IPR zaleZi na tom, zda se ma zaméfit pouze na nékteré Urovné (napr.
stfedni management) nebo se ma koncentrovat na urcité segmenty managementu (napf. management
rizik), ¢i ma slouzit k optimalizaci celého podnikového systému fizeni na vsech stupnich hierarchie (Krulis,

2011, s. 174).
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3.5.1 10 cili metody IPR

10.

Identifikace procest, které:

rozhoduji o plnéni specifikovanych uUkoll, funkci, pozadavk(, nebo jsou zavazné
z pohledu konkrétniho Gcelu, pro ktery je metoda aplikovana,

jsou rizikové, to znamena, Zze mohou potencidlné ohrozit vykonnost, spolehlivost,
efektivitu hlavnich provoznich nebo organizacnich procest, popfipadé mohou zapficinit
jejich selhani.

Zhodnoceni silnych a slabych stranek procesu.

Identifikace vyznamnych rizikovych faktoru, které:

mohou potencialné zapficinit selhani identifikovanych proces,

mohou mit vyznamny negativni dopad na zhorseni funkce procesu.

Urceni systémovych a procesnich pFicin, které maji nebo mohou mit vliv na vznik
selhani se zaméfenim na kofenové pfi¢iny (primarni, skryté) a na jejich vzdjemnou
soucinnost a synergii.

Urceni potencialnich dopadu, jako napfiklad selhani, nesplnéni cild, ztrata motivace,
odchod kli¢ovych pracovnikd.

Klasifikace identifikovanych procesu a faktora, na zakladé jejich rizikové zavaznosti
a urgentnosti potfebnych zmén.

Zprehlednéni aktualniho pole moznych rizik pomoci hierarchického usporadani
tabulek a grafu.

Poskytnuti podkladii pro formulaci argumenti a zd(Gvodnéni potrebnych zmén,
které jsou nasledné vyuzivany pro Ucely rozhodovani a pro pripravu potfebnych
zménovych projektq, ale také pro komunikaci s pracovniky.

Formulovani napravnych a preventivnich opatfeni, které pfi realizaci v danych
podminkach pfinesou nejvétsi efekt z hlediska personalniho, ekonomického atd. podle
management rizik,

controlling,

znalostni management,

fizeni lidskych zdroj(, spolehlivost lidského cinitele atd.

Navrzeni doporuceni pro zavedeni opatreni (postupl, pozadavkl) podle zasad

zménového managementu (Krulis, 2011, s. 175).
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3.5.2 Kritéria pro identifikaci a hodnoceni rizikovych procesi a faktort

1. Procesy

Struktura rizik je vazana na sit procest probihajicich v organizaci, a to jednak realizacnich, tak i
téch, jejichz tkolem je opattit potfebné zdroje pro procesy a vytvofit pro né pfiznivé podminky. Zadny
proces nema stoprocentni spolehlivost, vzdy existuje moznost naruseni jeho standardniho di

ocekavaného priibéhu.
2. Faktory

Jednd se o rizikové faktory, které maji vliv na vykonnost, efektivitu, spolehlivost, kvalitu a
bezpecnost procestl. Radi se sem vlivy, postupy, situace, ¢innosti, kriticka mista, okolnosti a podminky,
za kterych procesy probihaji. Z pohledu planovani, projektovani, hodnoceni a zlepSovani procesl

mUzeme rizikové faktory povazovat za obdobu kritickych faktord Uspéchu.
3. Rizika

V kazdé organizaci existuje slozitd, vnitiné provazana sit’ potencialnich rizik, které kdykoli mohou
vyvolat vznik nezddouci udalosti. Pricinou ohrozeni procest se muze stat jakykoliv nedostatek di
nedokonalost v podnikovych procesech, ktery mize zpUsobit selhani lidského nebo technického cinitele

s nepriznivymi nasledky pro organizaci a jeji pracovniky.

Vcasné a efektivni rozpoznani a odstranéni rizika a jeho pficin bezprostfedné rozhoduje o
velikosti ztrat zpGsobenych selhanim lidského Cinitele, vykonnosti pracovnikl ¢i dokonce nezddoucimi

udalostmi, poruchami ¢i vypadky procesu.

V koncepci managementu rizik, na niz je zalozena metoda IPR, se rozliSuji obecné a specifické

faktory a procesy.

Specifické procesy jsou uplathovany vkazdém jednotlivém segmentu podnikového
managementu a maji specificky vliv na jeho funkci a vysledky. Vysledky rozhoduji o tom, jakym rizikdim

je segment konkrétné vystaven.

Obecné procesy se vyskytuji obecné napfic celou podnikovou strukturou a jsou uplathovany ve

vSech segmentech managementu podniku (Krulis, 2011, 185-186).

3.5.3 Obecné procesy a faktory

a) Management

Jednd se o zavedeny systém organizovani a fizeni procesd, jak z pohledu zabezpeceni

globélnich funkci organizace (zajisténi potrebnych lidi a zdrojd, infrastruktury), tak samotnych
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realizacnich procest (pro zajisténi bezpec¢nosti, pro komunikaci a dalsi). Radi se sem procesy a faktory,

které rozhoduji o funkcénosti systému fizeni na Urovni podniku i jeho jednotlivych GtvarG a provoz(.

Predmétem zajmu je vlastni provozni fizeni, planovani, a rozhodovani.

Podnikovy management je v metodé IPR rozdélen do 20 segmentd, pficemz v kazdém z nich

jsou dle uvedenych hledisek hodnoceny nasledujici 4 sekce procest a faktor(:

1. Systém Fizeni

kazdy segment v podniku by mél mit organizacni strukturu a mél by mit zformulovanu
vizi, realné cile a politiku a strategii jejich naplhovani,

predpokladem je systémové pojeti, které je zalozené na identifikaci a hodnoceni
procesu, faktord a rizik.,

zakladnim kritériem je funkénost daného segmentuy,

prioritnim pozadavkem je fungovani procest podnikové dokumentace a komunikace,

dulleZitou soucasti analyzy systému fizeni je hodnoceni jeho vlivd na lidské zdroje.

2. Rozvoj systému Fizeni

predpokladem Uspéchu je neustale pribézné zlepsovan globalné i v jednotlivych
segmentech,

dullezitou soucasti je identifikace zménovych rizik (kritické faktory Uspéchu).

3. Zdrojové procesy

predpokladem Uspésného fungovani managementu ve vSech segmentech je neustale
vytvafeni podminek a zdrojli potfebnych pro efektivni funkci procest v kazdém
jednotlivém segmentu managementu,

mezi klicové aktivity fadime Cinnosti, jejichZ cilem je planovani, zajistovani a rozdélovani
vstupl a zdrojq,

mezi zdrojové faktory patfi vytvareni pracovnich podminek,

dulezitou kategorii zdrojl jsou vnéjsi vazby a partnery a dodavateli,

mezi zdrojové procesy patfi dokumentovani zdroji a hodnoceni fFizeni zdrojl

v organizaci.

4. Integrace do podnikového managementu

vzhledem ktomu, Ze kazdy segment fizeni je nedilnou soucasti celého systému
podnikového managementu, musi byt sledovano, jak je do systému integrovan, jak je
v ném organizacné zaclenén a jak je v ostatnimi segmenty procesné a informacné

propojen.

Mimo uvedené 4 sekce se ve vsech segmentech managementu uplatruji jesté dalSi obecné

faktory a procesy, kterymi management uvedeny segment fidi, kontroluje a optimalizuje. V kontrolnim
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seznamu jsou seskupeny do 5. sekce. Patfi sem napfiklad tyto postupy, metody a nastroje (fizeni zmén

procesy; identifikace a prevence rizik; informace, znalosti a komunikace; fizeni, vedeni a rozvoj lidskych

zdrojl a dalsi) (Krulis, 2011, s. 187-192).

b) Postoje

individuaIni a skupinové postoje jsou zakladni kategorie predpokladd, které urcuji, jak
v organizaci funguji lidské zdroje,

postoje jsou vnitini dispozice, které fidi mysleni a jednani kazdého clovéka,

jsou tvoreny souborem vzajemné se ovliviujicich subjektivnich pfistup(, hodnot, potreb,
motiv{, zajm{, vztahd, ambici atd.,

modifikovany jsou aktualnimi vnéjsimi vlivy emocemi, naladami, ale i osobnimi Umysly,
zameéry a prioritami,

v metodé IPR se klasifikuje rizikovost postojd pracovnikd, které v ramci jednotlivych
segment( procesu a faktor( ridi jejich chovani, pficemz dlraz je kladen na:

postupy obecného i cileného formovani osobnich i skupinovych postoju

k managementu, rizikim, Ukollim a dalSim,

aktualni stav postojd, jimiz je fizeno chovani pracovnikl ve vztahu k danému segmentu

managementu a hodnocenym procesiim a faktoram (Krulis, 2011, s. 192-193)

c¢) Kompetence (zpusobilosti)

jsou to individualni tymové schopnosti, znalosti, dovednosti, zkusenosti a navyky, se
kterymi vstupuji pracovnici do procesu, jez jsou pro vykonani pozadovanych &innosti
potfebné a jejichz deficity mohou piimo nebo nepfimo zapficinit procesni selhani,
hodnoceni kompetenci se zaméfuje na dosazené vysledky v rdmci rozvoje lidskych
zdrojt, informovanosti, schopnosti a dovednosti pracovnikl atd.,

souvisi s formovanim pracovnich dispozic a jejich aktualniho stavu, kdy se hodnoti:
postupy obecného i cileného rozvoje osobnich a skupinovych kompetenci a jejich
uzivani,

aktualni stav kompetenci (Krulis, 2011, s. 193-194).

Interakce obecnych procesu a faktort

Kategorie managementu, postoje a kompetenci maji mezi sebou v podnikovych procesech velmi

Uzkou vazbu. Management slouzi jako hlavni nastroj formovani postojli a kompetenci pracovnikd.

Postoje a znalosti pracovnikli naopak pribézné a intenzivné ovliviuji funkci managementu. Je nutné,

aby byly kategorie postoje a kompetence uvazovany jako nepominutelnd soucast vsech analytickych,

implementacnich a optimalizacnich procestd (Krulis, 2011, s. 194).
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3.5.4 Specifické procesy a faktory

Specifické procesy a faktory rozhoduji o fizeni jednotlivych segmentli managementu a o tom,
jakym rizikdm jsou vystaveny. Patfi sem i specifické procesy a faktory, kterymi v dané situaci a

souvislostech urcity segment ovliviiuje procesy ze segment( ostatnich.

3.5.5 Model MACRO

Struktura metody IPR je postavena na tom, ze ke kategoriim procest a faktorli (management,
postoje a kompetence) je mozné pfifadit vSechny dil¢i procesy a faktory, které ovliviuji prabéh
podnikovych funkci a &innosti a zaroven rozhoduji o podnikovych rizicich. Tyka se to i specifickych
procesu a faktord i pres to, Ze v kontrolnim seznamu jsou probirany z praktickych divod( oddélené, ale

Ize je pod obecné kategorie zahrnout.

Obr. 5: Zdkladni trsy obecnych predpokladi modelu MACRO (Dostupné z: Krulis, 2071, s. 195)

Model MACRO je kostrou metody IPR. Schéma modelu se sklada ze zakladnich kategorii procest
a faktord (management, postoje a kompetence) a z hodnoticich kritérii pro identifikaci rizik a hodnoceni

jejich rizikového potencialu.

Obr. 6: Kategorie procesd, faktor( a hodnoticich kritérii (Dostupné z: Krulis, 2011, s. 195)

Vychodisky pro vytypovani a definovani zakladnich kategorii jsou nasledujici principy:

- ,poZadavek komplexniho a celostniho pojeti,
- koncept procesniho managementu,
- ddraz na klicovou roli zdrojovych procest, zejména téch, kterymi je zajiStovdna kvalita

lidskych zdroju,



- klicovy vyznam korenovych pficin.” (Krulis, 2011, s. 195)

Na formulaci modelu bylo primarné pozadovano nalezeni takové obecné trsy procesu, faktord
a hodnoticich kritérii, kterymi je mozné odlisit spravné fungujici procesy od rizikovych ¢i poruchovych
procest, a které umozni:
- prehledné roztfidéni vSech podnikovych proces( faktord,

- formulaci co mozna nejvétsiho poctu spolecnych subfaktord, tj. téch, které se vyskytuiji

ve vSech segmentech managementu (Krulis, 2011, s. 195-196).

Obr. 7: Model MACRO - kategorie procesd, faktor( a hodnoticich kritérii (Dostupné z: Krulis,
2011, s. 196)

3.5.6 Rizika a trendy

Obecna kritéria Ci hlediska, podle kterych se v metodé IPR hodnoti kazdy proces, popfipadé
faktor, jsou druhou slozkou modelu MACRO.

Rizika
Zakladnim kritériem je zavaznost rizika. Pfi hodnoceni rizikovosti procest se bere v potaz jejich

mozny vliv na funkci podnikovych fidicich, realizacnich, zdrojovych a zménovych procesli na jejich
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vystupy. Jsou zvazovany mozné negativni dopady na klicové podnikové procesy a vystupy rozhodujici o
spolehlivosti, bezpecnosti, efektivité, produktivité, vykonnosti a kvalité. Proto se toto hledisko

stava nedilnou soucasti hodnoceni.
Trendy, zaméry a cile

Trendy jsou hodnoceny zéaroven s identifikaci rizik. Do této kategorie hodnoticich kritérii patfi
vyvojové a rozvojové tendence, stanovené strategie, plany, programy, projekty, harmonogramy a ukoly,
které v soucasné ¢i budouci dobé mohou pozitivné ¢&i negativné ovlivnit soucasnou miru rizikovosti,
bezpecnosti a efektivity. Pokud je u zjisténych rizik mozné prokazat trendy jejich postupného snizovani,
bude vysledna klasifikace zévaznosti rizik nizsi. Mira rizikovosti se naopak zvysi, pokud jsou zjistény

trendy zhorSovani existujicich rizik.
Diraz pfi hodnoceni je kladen predevsim na:

- problémy a ohroZeni souvisejici s transformacnimi, optimalizacnimi nebo jinymi
zménovymi procesy (napf. s jejich realizaci, snizenou spolehlivosti, nedostatec¢nou
pfipravenosti pracovnikll na zmény),

- reflexi budoucich trendd, moznych zmén, progndzy,

- adaptibilitu na externi a interni zmény,

- managementem nastartované nebo pfipravované programy, realizacni postupy a
opatfeni (preventivni, ndpravna),

- formulaci cild (vhodnost, konkrétnost, srozumitelnost)

- predpoklady realizace rozvojovych projekt( (jejich zajisténi organizacni, technické,

finan¢ni, personalni atd. (Krulis, 2011, s. 197-198).

3.5.7 Postup analyzy rizik metodou IPR

Postup analyzy rizik a nasledného vyuziti ziskanych vysledkd Ize rozélenit do osmi etap. Nasledné
jsou uvedeny jejich cile, postupy a vystupy. Za pomoci kontrolniho seznamu metody IPR, ktery poskytuje
osnovu, se jejich provedeni vyrazné urychli a také zvysi pravdépodobnost, ze nebude opomenut zadny
potencialni problém. Prvofadymi pfinosy metody pro manazery a pracovniky odpovédné za

management rizik jsou ¢asova Uspora a komplexni pohled.
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Obr. 8: Postup analyzy rizik metodou IPR (Dostupné z: Krulis, 2011, s. 199)

1. Vstupni identifikace problému

V prvnim kroku analyzy rizik uvazujeme, které segmenty managementu jsou relevantni a maji
byt podrobeny hodnoceni. Casto je proto vhodné urcit potfebu a zaméfeni dalsi analyzy na zakladé
védomosti fidicich a provoznich pracovnikl. Predmétem Setfeni mohou byt také podnikové politiky,
organiza¢ni struktury atd. Ukolem je tedy zorientovat se v procesech organizace a ziskat v kratkém case

co nejvice relevantnich informaci.

Cilem je rozhodnout, zda bude ihned provedena komplexni analyza, ¢i zahajime analyzu
vybranymi segmenty podnikovych procesl. Déle identifikace priorit a oblasti, na které se budu

hodnoceni zamérovat a formulace doporuceni pro dalsi postup.
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2. Konkretizace cill, uréeni typu analyzy, oblasti, kritérii

Pri vyuziti metody IPR se m(ze analyza zaméfovat na jednotlivé segmenty podnikovych procesl
nebo na celopodnikovy systém fizeni. M(ize se omezit i na urcité Urovné podnikové hierarchie, profese
nebo pozice. Analyza se provadi podle kontrolniho seznamu, kdy se mize postupovat dle kompletniho

seznamu nebo mohou byt do analyzy zahrnuty libovolné polozky. Rozlisuji se tfi standardni typy analyz:

- komplexni (hodnoceni podnikového managementu)

- segmentové (hodnoceni proces(, faktorG a rizik, které rozhoduji o funkénosti daného
segmentu)

- zaméfené (hodnoceni procest, faktor( a rizik v ur¢itém organizacnim Utvaru nebo
urcité provozni Urovné managementu).

3. Uréeni postupu a metod, formulace projektu, vybér hodnotitela

Prvnim krokem je volba metod, které budou vyuzity pro analyzu rizik. Nasledujicim krokem je

rozhodnuti, zda bude pouZito individualniho nebo tymového hodnoceni.
4. Identifikace procest a faktoru, jejich hodnoceni a klasifikace rizikovosti

Navod metody IPR tvofi kontrolni seznam procest a faktord spolu s postupy jejich hodnoceni
dle modelu MACRO. Za pomoci Skal potencialni a aktualni rizikovosti se provadi klasifikace rizikovosti.

K zaznamenavani vysledkd a jejich vyhodnocovani slouzi tabulkové soubory v programu MS Excel.
5. Diagnoza - identifikace p¥icin

Metoda IPR vyuziva pfi identifikaci pfi¢in podrobné soupisy subprocest a subfaktord, které jsou
uvedené v kontrolnim seznamu u kazdé hodnocené polozky. Diky tomu nedochazi k opomenuti
zadného z moznych zdrojli nedostatkd a rizik. Uplatiuje se pfistup zaloZzeny na hledani ,nejslabsich

clankd”, které maji rozhodujici vyznam pro vznik rizik.
6. Program prevence rizik, cile projekty

Protoze rozhodovani o preventivnich opatrenich musi byt zaloZeno na znalosti aktualnich rizik a
jejich zavaznosti, jsou vystupem metody IPR tabulky a grafy, které zprehlednuji sit’ rizik do takové

podoby, aby slouzily pro urceni urgentnosti opatfeni a pro odhad jejich pozitivnich dopadu.
7. Implementace opatieni

Pfi implementaci procesnich zmén se musi brat zietel na ostatni souvisejici procesy a na mozny
vznik novych rizik. Musi byt dodrzeny zékladni z&sady procesniho, zménového a bezpecnostniho
managementu. Uspéch zavedeni preventivnich a napravnych opatfeni je zavisly na aktivni podpore

managementu i na vSech pracovnik(, kterych se zmény tykaji.
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8. Kontrola a hodnoceni
V priibéhu implementace i po jejim skonceni jsou monitorovany efekty a dopady na podnikové

procesy a jejich vykonnost, spolehlivost, produktivitu a kvalitu (Krulis, 2011, s. 198-207).

3.5.8 Kontrolni seznam

Zakladem metody IPR je obsah a struktura kontrolniho seznamu. Pfi provadéni analyzy metodou
IPR se pracuje s tabulkami procest a faktord ve formatu Excel, které jsou zaroven kontrolnim seznamem,
dle néhoz se postupuje pfi identifikaci procesU a rizik. Do tabulek je mozné vkladat vysledky hodnoceni
rizik.

Struktura kontrolniho seznamu je usporadana hierarchicky ve stiech radech (Grovnich):

1. Rad - segmenty

Jedna se o nejvyssi Uroven kontrolniho seznamu, do které patfi segmenty managementu
utfidéné dle struktury podnikového fizeni. Mezi segmenty se fadi slozky, Useky, obory fizeni tvorené
podnikovymi procesy spadajicimi do jednotlivych oblasti managementu. Kazdy segment je v tabulce
protokolu uveden v jednom sloupci. Kontrolni seznam obsahuje celkem 20 sloupcli — segmentd

managementu 1. fadu ve dvou kategoriich (A a B):
A - Obecna struktura procest a faktorli podnikového managementu slozena z 15 segmentd,

B — Struktura proces( a faktor( fizeni a rozvoje lidskych zdrojd slozena z 5 segmentd.

SEGMENTY MANAGEMENTU RIZENIi A ROZVOJ LZ
1/2|3|4|5|6|7|8|9[10(/11(12(13|14|15|16 |17 |18|19 |20

2 ‘= =

=l br ] — 3 .; . QTT]
2% ) Sz Bl 3 =<| _ |33 5 = o<
HEMHEEHEHEEE EHEHEEEREE
N = =5 0 — o = = |
ozZMO N | x| 39 ¥ 5 zEl 2| Z|Fx IR\ w| 2 oS Z | =
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Obr. 9: Obecnd struktura procest a faktort podnikového managementu (Upraveno dle: Krulis,

2011,s.212)
2. Rad - sekce

Kazdy z 15 segment( je rozclenén do 15 sekci 2. fadu. V kazdé sekci je uvedeno urcité téma ci

problémovy okruh fizeni a je tvorena seskupenim vzajemné Uzce souvisejicich procest a faktord.
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8 BEZPECNOSTNI
MANAGEMENT

8.1.

MANAGEMENT: ISystém fizeni (SR)

8.2.

Rozvoj systému fizeni

8.3.

Zdrojové procesy

8.4.

Integrace do podnikového managementu

1. fad — segment managementu

2.fad—sekce 1az 7

8.5.

Ulohy a funkce daného segmentu

8.6.

POSTOJE

8.7.

KOMPETENCE

8.8.

Klicové procesy / faktory

8.9.

Prevence bezpeénostnich rizik

8.10.

Analyzy bezpeénostnich rizik

8.11.

Analyzy nehod

obecné procesy a faktory

2. fad — sekce 8 az 15

8.12.

Kultura bezpeénosti

8.13.

Bezpeénostni pfiprava

8.14.

Rezerva pro pfipadné dopinéni procest a faktoru

8.15.

Odkazy na ostatni segmenty

specifické procesy a faktory

Obr. 10: Ukdzka 2. Fadu — sekce (Dostupné z: Krulis, 2011, s. 213)

Sekce 1-7 — ve viech sloupcich jsou stejné dle obecné struktury podle modelu MACRO.

Sekce 1-5 — polozky tykajici se proces podnikového managementu v daném segmentu.

Sekce 6-7 — procesy, které ovliviuji pracovni potencial pracovnikll (postoje a kompetence).

Sekce 8 — zahrnuje klicové procesy a faktory daného segmentu.

Sekce 9-13 - jsou v kazdém sloupci specifické dle konkrétni problematiky daného segmentu.

Sekce 14 — ve standardni podobé je ponechana prazdna, aby bylo mozné v konkrétnich

aplikacich doplnit nékteré procesy a faktory, které nebudou obsazeny v seznamu.

Sekce 15 - obsahuje odkazy na procesy a faktory, které jsou uvedené v jinych segmentech a

maji i pro hodnoceni daného segmentu velky vyznam.

3. Rad - procesy a faktory

Mezi polozky 3. rddu radime procesy a faktory, které spolu souvisi v ramci dané sekce a

které v souhrnu naplnuji jeji obsah. Na této Urovni se provadi vlastni klasifikace zavaznosti rizik. Pfi

hodnoceni procesll a faktord 3. fadu je treba brat zfetel na to, ze hodnoceni rizik se vzdy vztahuje

k pfislusSnému segmentu managementu. Déle se u kazdé polozky 3. fadu uvadi vycet subprocest a
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subfaktord, které se pfi jejim hodnoceni posuzuji. Jsou Casto formulovany tak, ze navozuji urditd témata,

u kterych pfipadna negativni zjisténi indikuji riziko. Vétsinou se ptaji:

- zda néco existuje, je zavedeno, provadi se atd,

- jak se néco délg, jak to funguje atd.

Cilem je zhodnotit miru rizikovosti negativnich zjisténi, které souvisi s uvedenymi skute¢nostmi

(Krulis, 2011, s. 211-215).

Obr. 11: Ukdzka hierarchického usporddani procesti a faktor( (Dostupné z: Krulis, 2011, s. 216)

Obr. 12: Ukdzka z kontrolniho seznamu (Dostupné z: Krulis, 2011, s. 217)
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3.5.9 Klasifikace rizik — klasifikacni kritéria

V metodé IPR je zavaznost rizik hodnocena za pomoci klasifikacnich $kal, na zakladé kterych se
jednotlivé zdroje rizik zafazuji do kvalitativnich kategorii podle Urovné jejich rizikovosti. Kritériem, dle
kterého se zarazovani provadi je zavaznost moznych dlsledkd pro podnikové procesy, jejich efektivitu,
vykonnost, spolehlivost a bezpecnost. Hodnoceni je zalozeno na zarazeni jednotlivych procesu a faktor(
do stupna rizikovosti dle toho, zda mohou samy o sobé nebo ve vzajemné interakci zvysit nebezpeci
vzniku nezadoucich jevl a udalosti Cili miry, v jaké mohou zapficinit snizeni efektivity nebo az selhani
dllezitych podnikovych procest. Podle modelu MACRO je kazdy proces a faktor posuzovan ve dvou

krocich:

1. Stanoveni miry potencialni rizikovosti neboli obecného rizikového potencialu daného
procesu nebo faktoru.

2. Zhodnoceni aktualni rizikovosti (konkrétni, aktualni stav procesu)

Néasledné software metody z pfidélenych klasifikaénich stupnd automaticky vypocte vysledny

ukazatel zavaznosti rizika (Krulis, 2011, s. 218).

Potencialni rizikovost (PR)

"

.Potencialni rizikovost charakterizuje posuzovany proces nebo faktor de jeho ,dispozicniho
rizikového potencidlu. Viyjadruje jeho relativni zdvaZznost z hlediska miry, v jaké miZe prispivat ke snizeni
efektivity, spolehlivosti, bezpecnosti, kvality nebo ekonomicnosti nekterého z hlavnich (realizacnich nebo

zdrojovych) procesi.” (Krulis, 2011, s. 2018)
Aktualni rizikovost (AR)

Aktualni rizikovost vyjadfuje, v jakém je dany proces nebo faktor v hodnocené organizaci stavu,
jak je vyresen (oSetien), zabezpecen ¢i zvlddnut. Hodnoti se zde soucasny stav posuzovaného procesu
nebo faktoru. Nejdfive jsou zvazovany realné dopady na procesy, které rozhoduji o konecné spolehlivosti

klicovych podnikovych procest a vystupl. Vychazi se z negativnich zjisténi:

- nedostatkd,
- ohrozujicich vlivli a rozsahu moznych dopad(i na podnikové procesy a jejich vystupy,
- moznych negativnich dlsledkd pro klicové systémové funkce,

- urgentnost potfebnych zmén.

Hodnoceni se zaméfuje na to, jak jsou jednotlivé procesy a faktory navrzeny, implementovany,

monitorovany, hodnoceny, optimalizovany, preventivné zabezpeceny atd.

Pfi hodnoceni aktualni rizikovosti je nutné zvazit pozitivni i negativni vazby mezi jednotlivymi

procesy a faktory, zejména:
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- jak se jejich rizikovost vzajemné kompenzuje (zaskoky, ochrany),

- jak se jejich rizikovy Ucinek vzajemné potencuje (scitd) (Krulis, 2011, s. 219-220)
Vysledna klasifikace — zavaznost rizik (ZR)

Zavaznost rizika v tabulce vyjadfuje vyslednou klasifikaci procest a faktori metodu IPR. Je
vypocitana na zakladé nastavenych vypocetnich algoritmd. Pomoci vysledného indexu je klasifikovan
potencial (pravdépodobnost, nebezpeci) Ze dany proces nebo faktor zplsobi selhani urcité zavaznost.

Index zavaznosti rizika mize byt také interpretovan jako mira naléhavosti ndpravnych a preventivnich

opatreni (Krulis, 2011, s. 220).

3.5.10 Klasifika&ni Skaly

Pfi hodnoceni jednotlivych procest a faktorll a jejich seskupeni uplathuji predevsim

identifikované nedostatky. Procesy a faktory zafazujeme do klasifikacnich stupni od 0 do 10, kdy:

- 0 - procesy a faktory s nulovou (zanedbatelnou) rizikovosti nebo u nichz nepfipada

v Gvahu selhani s negativnimi dasledky.

- 10— procesy a faktory s kritickou rizikovosti.

Pfi rozliSovani jednotlivych klasifikacnich stupnl (1 az 10) se pouzivaji nasledujici kritéria:

PROCES/FAKTOR
PRIMO ngbo pouze potencovénim existujicich rizik, resp. rizikovych
procesu (pfispivanim k jejich rizikovému potencialu)
zvySuje nebo miZze | SAMOSTATNE nebo pouze v interakei s dalsimi faktory a riziky

zvySovat rizika: PERMANENTNE nebo pouze podminéné — zdrojem rizik se muze stat

jen pri nepFiznivé konstelaci jinych procesi, faktori, rizik a dalSich

okolnosti

KRITICKYM rizikovym procesem/faktorem

i “;';:,"""m KOMPENZOVAN jinymi procesy a faktory (redukovan, nikoliv nutng
! zcela eliminovén)

52

Obr. 13: Hlavni kritéria pro rozliseni jednotlivych klasifikacnich stupnd (Dostupné z: Krulis, 2011,

5. 221)
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4 ANALYZA SOUCASNEHO STAVU

Analyticka ¢ast diplomové prace bude zamérena na charakteristiku vybrané spolecnosti Profi FP.
Nasledné bude popsana organizacni struktura spolecnosti a jeji pracovnici, priibéh naboru novych
pracovnik(l a jejich zapracovani, zplsob vedeni pracovnikl a moznost jejich kariérniho rlstu, podptrné
informacni systémy a zplsob odménovani a motivace pracovnik(. Na zakladé zjisténych informaci bude
provedena analyza rizik zamérena na praci s lidskymi zdroji a nasledné grafické znazornéni jednotlivych

rizik.

41 CHARAKTERISTIKA SPOLECNOSTI

Spolec¢nosti Profi FP v ramci své Cinnosti nabizi sluzbu komplexniho finanéniho poradenstvi,

ktera zahrnuje:

e nastaveni pojistnych produkt( presné na miru Vasim potiebam,
e podrobny finan¢ni plan zohlednujici stavajici financni produkty,
e nasporeni dostate¢nych prostredkd na dustojny dlichod,

¢ financovani bytovych potreb (Profizajisténi, 2014).

Vrdmci plsobeni firmy dochazi k rozsifovani obzor(l v oblasti finanéni gramotnosti ve
spolecnosti. Jednim ze dvou zpUsobU je osobni setkani poradce s klientem, kdy se fesi aktualni finanéni
situace klienta a jeho znalosti a ndzory na obecnéa témata, kterad v prabéhu zivota resi vétSina populace.
Jedna se o témata jako je bydleni, penze, déti, zajisténi pfijmu apod. Druhym zplisobem jsou prednasky
od kvalitnich a zkuSenych financ¢nich poradct na zékladnich a stifednich Skolach, kdy seznamuji studenty
s obecnym fungovanim penéz a oblastmi ve financich, které je s nejvétsi pravdépodobnosti potkaji

v priibéhu Zivota.

Spolec¢nost Profi FP plsobi na ceském a slovenském trhu a provadi svoji ¢innost pod zastitou
mezinarodni spolecnosti OVB Allfinanz a.s., kterd plsobi v 17 zemich Evropy. V rdmci své cinnosti
spolupracuje spolecnost Profi FP se 37 vyznamnymi financnimi institucemi. Diky tomu mdze nabizet

svym klientm velice Siroké portfolio produktd, coz davéa spolecnosti velkou konkurencni vyhodu.

9

ProfiFP

OVB Allfinanz, a.s.

Obr. 14: Logo spolecnosti Profi FP (Zdroj: Profi FP, 2007-2010)
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Tym spolecnosti Profi FP je tvofen pracovniky, ktefi zde plsobi jako osoby samostatné vydélecné

¢inné (0SVC) a podnikaji dle zdkona ¢. 513/1991 Sb., obchodniho zakoniku.

Hlavnim cilem spolecnosti je poskytnout sluzbu kvalitniho finanéniho poradenstvi a rozsifit

obzory v oblasti finanéni gramotnosti maximalnimu poc¢tu obéan(i Ceské a Slovenské republiky.

4.2 DORGANIZACNI STRUKTURA

Organizacni struktura spolecnosti Profi FP se rfidi kariérnim planem spolecnosti OVB Allfinanz
a.s. a je postavena na konceptu multi-level marketingovych spolecnosti, které jsou zaloZeny na
rozdilovych provizich z obchodu mezi jednotlivymi pracovnimi pozicemi. Kazda pozice ve spole¢nosti
méa predem definovana pravidla a pozadavky a pokud je pracovnik splni, postupuje automaticky na
danou pozici. Jednotlivé pozice se od sebe lisi po¢tem spolupracovnikl v tymu a vysi provize, které
pracovnik obdrzi za uzavieny obchod s klientem. Ve spolecnosti Profi FP plsobi aktualné okolo 250

pracovnikd.

Senior zemsky
reditel
SLD
Generalni Oblastni
agent vedouci Zemsky
BL reditel
Stupedi Il 5,5€ LD
5€ T€
Stupen | ) =
4.5€ Regionalni
reditel
i RD
Reprezentant Obchodni 6,5€
Stupen R lll vedouci .
35€ GST Oblastni
Stupess R Il Vedouci 4,5€ reditel
gﬂeprmm:n BD
6,5€
Stupen R |
2,5€

Financial

Consultant Financial

Financial Trainee Manager

Financial advisor

Obr. 15: Kariérni pldn spolecnosti OVB (Zdroj: vlastni zpracovani vnitropodnikovych informaci,

2019)
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Pozice Reprezentant 1 (R1) az Reprezentant 3 (R3):

Reprezentant 1 je ve spolecnosti zakladni nastupni pozice. Jedna se o pracovnika, ktery ma o
praci pouze zakladni informace, proto je ve vétsiné pfipadl odkazan na svého vedouciho, ktery s nim
pracuje a odpovida za jeho praci. Hlavni napini prace reprezentanta jsou osobni schlizky s potencialnimi
klienty, kdy nasledné se svym vedoucim sestavi financni plan dle potreb a pozadavkl klienta a poté ho

spolecné prezentuji klientovi.

Pracovnik na pozici Reprezentant 2 je clovék, ktery uz absolvoval nékolik schiizek s klienty, a
proto uz ma dostatek zkusenosti na to, aby mohl klientskou praci vykonavat sém. Vedouci pracovnik zde

ma spise kontrolni funkci.

Na pozici Reprezentant 3 jsou pracovnici, ktefi uz maji za sebou velké mnozstvi schlizek s klienty,

diky cemuz dokonale ovladaji klientskou praci a maji veskeré potrebné znalosti o produktech.
Vedouci Reprezentant 2 (VR2) a Vedouci Reprezentant 3 (VR3):

Pracovnici na pozici Vedouciho Reprezentanta uz si prosli zakladni klientskou praci, kterou
dokonale ovladaji, a zaroven maji v tymu nejméné jednoho spolupracovnika na pozici Reprezentant 2,
se kterym spolecné dokéazali za dobu jednoho mésice uzavfit pozadovany pocet obchodU s klienty.
Pozice Vedouciho reprezentanta je prvni pozice, na které je tzv. rozdilova provize. Vzhledem k tomu, ze
se jedna o pracovniky, ktefi maji s vedenim spolupracovnik{i minimalni zkusenosti, pomahaji jim v tomto
ohledu jejich vedouci (manaZefi). Na pozici Vedouciho Reprezentanta 3 jsou pracovnici, ktefi maji v tymu

nejméné 3 spolupracovniky.
Obchodni vedouci (GST):

Jedna se o oficidlné prvni manazerskou pozici ve spolecnosti. Pro splnéni této pozice tieba mit
nejméné tfi primé spolupracovniky, které si manazer do spolecnosti pfivedl sdm, a zaroven musi byt
vSichni spolupracovnici nejméné na pozici Reprezentant 2, tudiz museli prokazat, Ze zvladaji alespon
zakladni znalosti a dovednosti klientské prace, a splnit spolecné jako tym urcity objem obchod s klienty
za obdobi 3 mésicd. Hlavni naplni prace obchodniho vedouciho je rozvoj tymu, prace se stavajicimi
spolupracovniky (vzdélavéani, motivace, kontrola atd.). Klientskou praci manazer vykonava jiz spise na

Urovni starani se o své stalé klienty a udrzovani dlouhodobé spoluprace.
Oblastni vedouci (BL):

Pozice Oblastniho vedouciho je druhou manazerskou pozici, kdy méa v tymu nejméné 6 aktivnich
primych spolupracovnikd nejméné na pozici Reprezentant 2, a pro dosahnuti této pozice dokazal se

svym tymem splnit potfebny vykon za obdobi 3 mésicli. Jedna se o pracovniky, ktefi uz maji pomérné
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velké znalosti a zkuSenosti v oblasti managementu lidskych zdroji. Mezi hlavni naplh prace patfi
predevsim rozvoj stavajicich spolupracovnikd v tymu, aby dokazali povysit na vyssi pozice, ¢imz by

nasledné povysil i jejich manazer.
Oblastni feditel (BD) az senior zemsky reditel (SLD):

Na reditelskych pozicich jsou pracovnici, ktefi dokazali velmi kvalitné zvlddat manazZerskou praci,
nebot se jim podafilo vybudovat staly a velmi kvalitni tym spolupracovnikd. Jejich hlavni naplini prace je
zajistit dostatecnou motivaci v tymu k dosahovani co mozna nejlepsich vysledkd, dale neustaly rozvoj
schopnosti, dovednosti a znalosti véech pracovnik(l v tymu, jejich vedeni, kontrolu vysledk@ atd. Cim
vyssi je feditelska pozice, tim vice se zaméruji také na vyjednavani spoluprace a podminek s novymi i
stavajicimi spolupracujicimi finan¢nimi institucemi, aby udrzeli konkurenceschopnost celé spolecnosti na

trhu.

4.3 VYUZITI INFORMACNICH TECHNOLOGII VE SPOLECNOSTI PROFIFP

Ve spolecnosti Profi FP neni vyuzivan zadny informacni systém. Jsou zde vyuZivany pouze

webové stranky a portéaly, které slouzi jako podpora jak pro manazery, tak i poradce.

Jednim z nastrojl je tzv. ovbportal, ktery spravuje mezinarodni spolecnosti OVB Allfinanz a.s.,
ale je upraveny dle potieb spolecnosti Profi FP. Pracovnici zde naleznou prehled veskerych sjednanych
smluv, klient(, a produktl svych i jejich spolupracovnik(. Déle zde naleznou kontakty na veskeré partnery
a jejich oddéleni, provizni vypisy, Skoleni a dalsi. Prostfednictvim portalu Ize elektronicky sjednavat

smlouvy na povinné ruceni, havarijni a cestovni pojisténi.

Druhym nastrojem vyuZivanym ve spoleénosti Profi FP je webova stranka www.profizajisténi.cz,
kterd slouzi nejen poradcim, ale i vefejnosti. Na téchto strankach si Ize nezdvazné a predbézné
kalkulovat Zivotni i nezivotni pojisténi. Pro verfejnost slouzi k porovnani jednotlivych financnich instituci

a pro poradce slouzi jako nastroj urychleni procesu tvorby komplexniho financniho planu.

4.4 PRINCIP PRACE VE SPOLECNOSTI PROFI FP

Prace ve vybrané spolelnosti Ize rozdélit na klientskou a manazerskou, kdy klientska prace
spociva v nabizeni sluzby komplexniho finanéniho poradenstvi a manazerskd prace se zaméfuje na

budovani a rozvoj vlastniho pracovniho tymu.
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4.4.1 Klientska prace

Klientska prace je proces od pocatecniho osloveni klienta pfes osobni setkani, kdy se fesi
konkrétni finanéni situace, vypracovani projektu a jeho prezentace, uzavieni smlouvy s klientem az po

nasledny poskytovany servis. Cely proces znazornuje nasledujici diagram.
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Obr. 16: Proces klientské prdce (Zdroj: vlastni zpracovdni vnitropodnikovych informaci, 2079)
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Nalezeni potencialniho klienta

Potencialnim klientem muze byt kdokoli, kdo hospodafi s penézi a zaroven dovrsil plnoletosti.
Ve spolecnosti ProfiFP je nastavena filozofie, Ze poradci na svém zacatku oslovuji své kamarady a blizké

nebo lidi, na které dostal prodejce doporuceni.
Osloveni potencialniho klienta

Osloveni potencialniho klienta probiha nejcastéji osobné nebo prostiednictvim telefonického
hovoru, nebot se jedna o snadny a rychly komunikacni nastroj. U mladsi generace je preferovana spise
komunikace pres socidlni sité, ktera je ale zdlouhava, a ne vzdy Gcinna. Hlavnim cilem osloveni klienta je

kratké predstaveni nabizené sluzby a nasledné domluveni pevné stanoveného data a casu schlzky.
Neuskuteénéni schuzky

Obdas se stava, ze mezi oslovenim a terminem schzky si klient schiizku rozmysli nebo o ni ztrati
zajem. Casto je to pficinou toho, Ze se na toto téma bavi se svym kamaradem nebo znamym, ktery nema
dobré zkuSenosti s touto sluzbou, nebot’ ne kazdy poradce tuto Cinnost vykonava za ucelem pomoci
klientovi. Stava se, Ze se poradce obohati na Ukor klienta nabidnutim nevhodného produktu apod. Proto
nemé v Ceské republice obor finanéniho poradenstvi nejlepéi povést a mnoho lidi radé&ji schiizku

odmitne.
Analyza financniho situace klienta

Na prvni schiizce proradce nejprve predstavi svoji sluzbu, vysvétli princip finan¢niho poradenstvi
a vyhody pro klienta a nasledné fesi aktualni financni situaci klienta. Probiraji se zakladni témata, ktera
se tykaji kazdého ¢lovéka jako napfiklad bydleni, penze, zajisténi piijmu, déti, sporeni a investice. Poradce
se pta klienta u kazdého tématu na jeho aktudlni situaci a jak chce dané téma fesit po financni strance
do budoucna. Zaroven informuje klienta o souc¢asném déni na trhu a jaky bude vyvoj do budoucna, aby

se klient mohl pfipravit.
Pripraveni projektu pro klienta

Na zakladé informaci ziskanych na prvni schiizce s klientem poradce vypracuje individudlni
financni plan tak, aby splnoval vSechna prani a pozadavky klienta. Pokud nejsou finan¢ni moznosti klienta
dostatecné, pfipravi prodejce takovou variantu, aby byla pro klienta dosazitelna a zaroven aby alespon

Castecné spliiovala jeho pféani a pozadavky.
Reseni konkrétnich navrhii s klientem

Na druhé schiizce s klientem, ktera se kona idealné do tfi dnl od prvni schlizky, aby si jak klient,
tak i poradce pamatovali, o ¢em se spolu bavili a co probirali, se feSi konkrétni financni plan, ktery

poradce prichystal na zakladé prani a pozadavki klienta. Poradce vysvétli jednotlivé produkty, které by
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klientovi pomohly ke splnéni jeho prani, tak, aby pro ného byly srozumitelné a pochopil, jaky maji pfinos.
Nasledné se klient rozhodne, zda ma zajem o komplexni financni plan, jednotlivé produkty nebo ze

v soucasné dobé svoji financni situaci ménit nechce.
Klient nema o produkty zajem

V pfipadé, Ze se klient rozhodne, Ze svoji aktualni finanéni situaci ménit nechce, poradce mu
nabidne, Ze se mlze ozvat kdykoliv v budoucnu, kdy to pro klienta bude aktualni. V tomto pripadé

proces klientské prace konci.
Podepsani smluv s klientem

Pokud se predlozeny finanéni plan klientovi zalibi a ma o ného zajem, domluvi se s poradcem, o

které konkrétni produkty ma zajem a nasledné spolu podepisou smlouvy.
Odeslani smluv na centralu

Dalsim krokem je odevzdani smluv na centralu, odkud se nasledné posilaji do jednotlivych

finan¢nich instituci, u kterych byly sjednany smlouvy.
Odevzdani slozky klientovi

Na posledni schlzce v ramci klientské prace se klientovi predéva slozka, kde ma prehledné
vytvoreny seznam plateb a zaloZeny vSechny podepsané smlouvy a smluvni podminky. Poradce znovu
s klientem celou slozku projde, aby bylo jisté, Ze klient vSemu dobre rozumi. Nasledné klienta informuje,

Ze je treba zaplatit prvni platby, aby se staly smlouvy aktivnimi.
Poskytovani servisu klientovi

Pokud si klient prostfednictvim poradce sjedna jakékoliv smlouvy, zajisti si tim do budoucna i
klientsky servis, nebot spoluprace s klientem dle filozofie spolecnosti ProfiFP nekondi, ale pravé zacina.
Znamena to, ze pokud bude mit klient do budoucna jakékoliv dotazy ohledné sjednanych produktt
nebo bude mit zajem o novy produkt, miize se kdykoliv obratit na svého poradce, ktery mu pomuize
situaci vyresit. V pripadé, ze by poradce svoji ¢innost ukoncil, prechazi odpovédnost poskytovani servisu

stavajicich klientll na jeho vedouciho.

4.4.2 ManaZerska prace

Do manazerské prace spadd predevsim budovani svého vlastniho tymu, prace s novymi i
stavajicimi spolupracovniky v tymu, jejich vzdélavani, motivace, rozvoj apod. Dil¢imi ¢innostmi manaZzera
jsou:

e nabor novych pracovnikl a jejich Skoleni,

e zapracovani novych spolupracovnikd,
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e rozvoj, planovani, vedeni a kontrola spolupracovnikd,
e vzdélavani a motivace spolupracovnikd,
e péce o stavajici klienty

e osobni rozvoj a vzdélavani.

1. Nabor novych pracovniki

Nabor novych pracovnikl je jednou z klicovych cinnosti vsech pracovniki ve spolecnosti Profi
FP, nebot aby se clovék mohl stat manazerem, musi si vybudovat svdj vlastni tym. Vzhledem k tomu, ze
je spolecnost zalozena na multi-level marketingovém konceptu, je tfeba neustéle kariérné rist, aby byla
prace pro pracovniky zajimavéd a uspokojiva. Pravé od manazerskych pozic zacind byt prace velice
zajimava jak po financni, tak i po pracovni strance. Pravé proto je ndbor novych pracovnikd velice

ddlezity. Cely proces naboru pracovnikd zobrazuje nasledujici diagram.
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Obr. 17: Proces ndboru nového pracovnika (Zdroj: vlastni zpracovdni vnitropodnikovych

informaci, 2019)
Nalezeni vhodného kandidata

Vhodnym kandidatem na spolupracovnika ve spolecnosti ProfiFP jsou idealné lidé s maturitnim

vzdélanim nebo studenti, ktefi v daném roce maturitniho vzdélani dosadhnou, nebot pro ziskani
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certifikaci, které jsou nutné pro vykonavani dané cinnosti, je nutné mit nejméné maturitni vzdélani.
Vétsina novych pracovnikd jsou vysokoskolsti studenti, ktefi maji maturitni vzdélani a dostatek volného
Casu, aby se mohli vénovat pfi studiu i praci, a vzhledem k tomu, Ze maji status studenta, nemuseji
v prvnim roce podnikani platit zalohy na socialni a zdravotni pojisténi. Diky tomu si mohou relativné

nezavazné vyzkouset, jaké je to podnikat, a to s minimalnimi pocatecnimi naklady.

Dalsimi moznymi kandidaty na spolupracovniky jsou klienti, ktefi se setkaji s poradcem a prace
je natolik zaujme, ze maji zajem si ji také vyzkouset, at’ uz jako privydélek ke stavajicimu zaméstnani ¢i

na plny Uvazek.
Osloveni potencialniho spolupracovnika

Osloveni potencialniho pracovnika probihd nejcastéji osobné nebo prostrednictvim
telefonického hovoru. Osobni osloveni se pouziva napfiklad na schlzce s klientem, kdy se provadi
analyza jeho financni situace. V prfipadé, ze klienta prace zaujme, mu poradce nabidne moznost
spoluprace. Osobni ¢i telefonické osloveni lIze vyuzit také pfi nabidce prace spoluzakovi nebo
kamaradovi, ktery napfiklad hledd novou praci ¢i privydélek ke stavajicimu zaméstnani. Pokud
potencialni pracovnik nabidku pfijme, domluvi se spole¢né na osobnim setkani, kde dané téma

proberou.
Uvodni rozhovor

Uvodni rozhovor slouzi predeviim k tomu, aby se poradce seznamil s potencialnim pracovnikem
a navazal s nim osobni vztah. Déle se poradce ptd, jaké mam potencialni pracovnik plany do budoucna,
jak je spokojeny se stavajici praci, i brigaddou, co planuje po skole, co by ho bavilo za praci atd. Zakladem
schiizky pro poradce je ziskat co nejvice informaci o mozném spolupracovnikovi, aby si dokézal udélat
predstavu, zda je dany clovék vhodnym kandidatem na spolupracovnika. Pokud zjisti Ze ano, nabidne

mu setkani se svym manazerem, ktery mu fekne o praci finan¢niho poradce vice informaci.
Setkani s manazerem

Jednd se schlzku, kterd se kona v kancelafich spolecnosti Profi FP, aby si mohl potencialni
pracovnik prohlédnout prostory, kde by mohl pfipadné pracovat. Pfi setkani s manazerem je moznému
spolupracovnikovi vysvétlen princip prace financniho poradce, podminky pro zahajeni ¢innosti, vyhody
pro jeho potencialni klienty a obecné potenciél celého oboru finanéniho poradenstvi. Resi se zde také
to, jak probihaji prvni mésice ve spolec¢nosti Profi FP, aby mél potencialni pracovnik predstavu, co presné
ho ceka. Dale jsou odpovézeny vsechny dotazy mozného spolupracovnika a pokud ma i nadale zajem o
danou praci a manazer shleda, ze je vhodnym kandidatem, je potencialni spolupracovnik pozvan na

Sestitydenni kurz.
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Nastoupeni do kurzu

Kurz probiha Sest tydn(, vzdy jeden den v tydnu po dobu tfi hodin. BEhem tfi hodin jsou
odprednaseny 3 prednasky. Cely kurz je koncipovan tak, aby potencialni pracovnik po dokonceni kurzu
mél pfesnou predstavu o systému prace, o spolecnosti Profi FP a o financni poradenstvi obecné. Zaroven
si béhem absolvovani kurzu mize préaci vyzkouset na zakladé zadanych Ukold a tim zjistit, zda prace
splnuje jeho ocekavani. Na zakladé plnéni Ukoll si také vedouci pracovnik a potencialni pracovnik
vyzkousi vzajemnou spolupraci a zjisti, zda a popfipadé jak efektivné spolu dokazi spolupracovat. BEhem

Sesti tydnU probiha v uvozovkach vzajemné vybérové fizeni mezi novym a vedoucim pracovnikem.
Dokonceni kurzu

Pokud béhem kurzu probihd vse v pofadku, novy pracovnik plni zadané ukoly a vzajemna
spoluprace mezi nim a vedoucim pracovnikem vyhovuje obéma stranédm, je velmi pravdépodobné ze
bude spoluprace fungovat i do budoucna. V Sestém tydnu kurzu absolvuje novy pracovnik zavérecny
test, aby si vedouci pracovnik ovéfil jeho znalosti. Po dokonceni kurzu ma novy pracovnik vsechny
potfebné informace a znalosti potfebné k vykonavani dané cinnosti, ale potfebuje jesté registraci u

Ceské narodni banky a certifikace na Gvéry, investice a pojisténi.
Registrace nového pracovnika

B&hem nebo po dokonéeni kurzu probéhne registrace u Ceské narodni banky, ktera je nutna pro
vykon dané cinnosti. Déle jsou treba certifikace na pojisténi, Uvéry a investice, které jsou zpoplatnény,
ale jsou pracovnikovi strhavany postupné z prvnich vyplat. Po registraci a certifikacich ma novy pracovnik
vsechny kompetence k tomu, aby mohl ¢innost vykonavat samostatné a vlastnim jménem. V prvnich
meésicich s nim ale témér vSechny kroky a ¢innosti provadi a konzultuje jeho vedouci, ktery za praci svého
spolupracovnika odpovida, az do doby, kdy si je vedouci jisty, Ze jeho spolupracovnik je natolik zkuseny,

ze zvladne praci sam.
2. Zapracovani novych spolupracovnikii

Vzhledem k tomu, Ze méa novy spolupracovnik pouze zakladni znalosti potfebné k vykonu prace,
provadi vSechny pracovni aktivity se svym vedoucim, ktery za jeho praci i vysledky zodpovida. Provadéji
spolu ¢innosti, jako napfiklad vybér potencialniho klienta nebo spolupracovnika, tvorba a prezentace
financniho planu, vyplnéni smluvni dokumentace atd. Prostfednictvim vykonu téchto &innosti, které jsou
spojené prevazné s klientskou praci, ziskdva novy spolupracovnik s postupem casu vice zkusenosti a
znalosti, a tudiZ se stavd samostatnéjsim. Vedouci pracovnik vzdy vykonava &innosti spolecné se svym
spolupracovnikem tak dlouho, dokud si neni jisty, ze je dokdze zvladnout samostatné a v pozadované
kvalité. Neznamena to vsak, Ze ve chvili, kdy spolupracovnik dosahne potiebnych zkusenosti a znalosti

se mu vedouci pracovnik prestava vénovat. | nadale se spolu potkavaji v kancelafi, at' uz ndhodné nebo
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béhem domluvenych pravidelnych konzultaci, aby mél vedouci pracovnik dokonaly prehled o svém

spolupracovnikovi a mohl mu v pripadé potieby kdykoli pomoci.
3. Vzdélavani spolupracovniku v tymu

Vzhledem k tomu, Ze je spolecnost Profi FP zalozena na konceptu multi-level marketingu, je pro
vedouciho pracovnika prioritou, aby se jeho spolupracovnici neustéale zdokonalovali, vzdélavali, rozvijeli
a postupné dosahovali vyssich a vyssich pozic v kariérnim planu, protoze pokud povysi spolupracovnici,

povysi i jejich vedouci.

Vzdélavani spolupracovnikli ve spolecnosti Profi FP probihd nékolika zplsoby. Jednim ze
zpUsobu jsou tzv. obchodni Skoleni, ktera jsou urcena pro pracovniky, ktefi jesté nedosahli manazerské
pozice. Obchodni Skoleni jsou prednasky od spolupracujicich partner(l, kdy jeden z pracovniki dané
financni instituce prednasi o jejich produktech, slevach a vyhodach pro potencialni ¢i stavajici klienty
poradcl. Diky témto prednaskam ziskaji poradci nové znalosti o danych produktech, které jim nasledné
pomahaji pfi tvorbé a prezentaci financniho planu pro klienta, ¢imz zvySuji svoji procentualni Uspésnost

uzavreni obchodu s danym klientem.

Dalsim zplsobem vzdélavani spolupracovniki je zdokonalovani jejich obchodnich dovednosti,
které jsou nezbytné pro Uspésné uzavirani obchodu s klienty. Probiha to tak, Ze jsou vytvoreny skupiny
pracovnikd, ktefi jsou v ¢innostech spojenych s obchodem na podobné Urovni a vzdy v rdmci jednoho
$koleni se zaméFuji na jedno téma spojené s procesem klientské prace. Skoleni vzdy vede pracovnik na
manazerské pozici, ktery méa s danym tématem bohaté zkusenosti. Cilem Skoleni je pfedani si vzajemnych
zkuSenosti mezi jednotlivymi pracovniky a manazerem a zdokonaleni se v dané Cinnosti prostiednictvim

nacviku situaci, se kterymi se mohou poradci setkat.

Déle je vzdélavani zaméreno na zdokonaleni spolupracovnik(l v ¢innostech budovani svého
vlastniho tymu, které se tyka pracovnikd, ktefi uz zvladaji klientskou praci na vybornou a zaroven maji
zajem budovat sv(ij vlastni tym a dosahnout manazerské pozice. Skoleni je zaméfeno na jednotlivé

aktivity a kroky, které souviseji s naborem nového spolupracovnika a jeho nasledného zapracovani.
4. Vedeni, planovani, kontrola a rozvoj spolupracovniki v tymu

Vedeni, kontrola a rozvoj spolupracovniki probihad prostfednictvim pravidelnych konzultaci

jednotlivych spolupracovnikd v tymu s jejich manazerem, které probihaji jednou az dvakrat tydné.

Na zacatku konzultace probiha kontrola aktivit a vykonu, které byly naplanovany z predesié
konzultace. Resi se pribéh jednotlivych schizek, které spolupracovnik mél a jejich vysledek, aby mél
manazer prehled o tom, co se povedlo a co je tfeba zlepsit. Nasledné manazer spolupracovnika pochvali
za odvedenou praci a fesi s nim nedostatky, které zjistil béhem kontroly aktivit. Pta se spolupracovnika,

proc se nékteré aktivity a Cinnosti nepovedly pole planu. Poté mu na zakladé svych zkusenosti poradi,
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jak by danou situaci vyresil on a nacvici s nim jednotlivé aktivity, aby si je spolupracovnik osvajil.
V pripadé se se s podobnou situaci setkd i do budoucna, bude mit vice zkuSenosti a zvlddne danou

situaci Iépe.

Posledni casti konzultace je planovani aktivit a vykonu, které budou provedeny do dalsi
konzultace. Plan je vzdy nastaven tak, aby byl pro spolupracovnika presné stanoveny, meéfitelny,
dosazitelny a realny. Nasledné se jesté manazer zeptd, zda spolupracovnik vi, pomoci jakych krokd a
aktivit naplanovaného vykonu dosahnout. Pokud ne, probere se spolupracovnikem jednotlivé kroky a

aktivity, aby si byl jisty, ze spolupracovnik vi presné, co méa délat.

Jeden den v mésici se konad tymovéa konzultace, na které se probira, do jaké miry byly spinény
spInéni mésicni tymové plany a jaké jsou novinky ve spolecnosti. Dale se planuji tymové aktivity a vykon
na dalsi mésic. Jednou za dva mésice je stanovena odménova akce pro spolupracovniky. Urci se vykon,
ktery je tfeba spolupracovniky splnit, aby méli odménovou akci plné hrazenou od svého manazera.
Pokud se jim stanoveny vykon za dané obdobi nepodafi splnit, musi si odménovou akci uhradit sami.
Odménové akce se Géastni vzdy cely tym. Casto se jedna o odménové akce jako naptiklad paintball, laser

game, vecere, Unikova hra a podobné.
5. Motivace spolupracovnikii v tymu

Jednim z nastrojd motivace jsou tymové odménové akce, které probihaji jednou za 2 mésice pro
véechny spolupracovniky v daném tymu. Ucastni se ji vzdy cely tym. Spolupracovnici, ktefi splni
planovany vykon za dané obdobi, maji odménovou akci pIné zaplacenou. Ostatni si ji musi uhradit sami.

Mezi tymové odménové akce patfi napfiklad laser game, velere, Unikova hra a dalsi.

Podobnym motivacnim nastrojem jsou firemni odménové akce, které jsou urceny pro vsechny
spolupracovniky ve spolecnosti Profi FP. Ucastni se ji pouze ti, ktefi se umisti do urcité pozice v tzv.
rangliste, kde jsou uvedeny osobni i tymové vykony vSech spolupracovnikd. Jedna casto o dvoudenni

odmeénové akce, jako napfiklad vodni lyZovani s vecerni zabavou, degustace vina ve vinném sklepé apod.

Jednim z motivacnich néastrojd jsou i konference, kde predndsi zkuseni manazefi a reditelé na
urcita témata spojena s praci financniho poradce. Prednéasky jsou zaméreny predevsim na motivaci vsech
spolupracovnik(, nebot poukazuji na pfilezitosti v oboru finan¢niho poradenstvi, jako téchto pfilezitosti
vyuzit a co nasledné dokazou clovéku pfinést. Po skonceni vSech prednasek se kona vecerni zabava
v hotelu, kde se seznamuiji jednotlivi pracovnici z riiznych tymd z celé Ceské republiky a predavaji si své

zkuSenosti. Konference oficialné konci po prespani v hotelu druhy den po snidani.

Dalsim z motivacnich nastrojl jsou specialni skupiny pracovnik(, kam se dostanou pouze ti, ktefi
dosahuji velice kvalitnich a nadprdmeérnych vykon(. V ramci dané skupiny dochazi k dalSimu profesnimu

i osobnimu rozvoji pracovnikd prostrednictvim specialnich prednasek, cvi¢eni a aktivit. Pro udrzeni
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v dané skupiné musi vsichni Gcastnici plnit pomérné vysoké naroky, coz je motivuje k dosazeni velice
kvalitnich vysledkd. Pokud pracovnik dané podminky pro setrvani ve skupiné nesplni, je nahrazen jinym
kvalitnim pracovnikem. V téchto skupinach jsou predevsim ti, ktefi se chtéji dale rozvijet, budovat sv(j
vlastni tym a stat se v co nejkratsim ¢asovém horizontu manazerem. V rdmci dané skupiny probihaji také
mensi odménové akce nebo je vyhlasena soutéz pro nejlepsiho pracovnika za dané obdobi, ktery
dostane financ¢ni nebo materialni odménu. Dané skupiny plsobi motivacné jak pro pracovniky, ktefi se
jiz do skupiny diky kvalitnim vykonlm dostali, tak pGsobi motivacné i na vSechny pracovniky, jenz maji
zajem se do skupiny dostat a mit moznost se dale rozvijet, vzdélavat a ziskat financni nebo vécné
odmény.

v

Dalsimi motivaénimi faktory jsou financni ¢i materidlni odmény pfi dosahovani kvalitnich
vysledkd. Pracovnici dosahujici nadpriimérnych vysledk maji ¢asto vétsi pravomoci a odpovédnost pfi

provadéni jednotlivych &innosti a aktivit. To vede k jejich samostatnosti a osobnimu rozvaji.

Styl vedeni ve spolecnosti je ¢asto na kamaradské drovni, nebot” nové pfichozi pracovnici jsou
Casto kamaradi ¢i zndmi svych vedoucich, ktefi je do spolecnosti privedli. To vede k vytvoreni velice
pfijemného prostredi v kancelari. Diky dobrym vztahdm mezi jednotlivymi pracovniky maji i nové
pfichozi moznost nahlédnout, jakych Gspéchl Ize ve spolecnosti dosahovat a co to danému pracovnikovi

pfinese v osobnim zivoté. Tyto informace casto pUsobi na nové pracovniky velice motivacné.
6. Osobni rozvoj a vzdélavani manazera

Dalsi velice dulezitou ¢innosti manazera je jeho osobni rozvoj a vzdélavani, aby mohl predavat
nové a nové znalosti a zkuSenosti svym spolupracovnikiim a tim dochazelo k neustalému rozvoji viech
spolupracovnikl v tymu. Osobni rozvoj a vzdélavani probihd prostfednictvim prednasek, které jsou
urcené pro manazerské a feditelské pozice a zamérfuji se na praci s lidskymi zdroji. Pfednasejicimi byvaji

napfriklad personalisté, osobni koucové, vysoce postaveni feditelé s dlouholetymi zkusenostmi apod.

K osobnimu rozvoji a vzdélavani dochazi i béhem konzultaci s manazerovym vedoucim, se
kterym fesi tymové vysledky, planuji spolecné tymovy vykon a fesi spolu situace, u kterych si manazer
neji jisty, jak je spravné vyresit. Vedouci mu predava svoje zkusenosti a poznatky, nebot's vétsinou situaci

a problém, které fesi manazer, se jiz v minulosti setkal.

Manazer se rozviji a vzdélava i praci a konzultacemi se svymi spolupracovniky v tymu, nebot’
kazdy clovék je jiny, vyzaduje jiny pfistup, ma jina oCekavani a pozadavky na danou préaci apod. Proto
musi manazer vzdy najit zpUsob, jak s danym clovékem sprévné pracovat, na co se zaméfit a tim ziskava
nové a nové zkusenosti, které mize nasledné vyuzit u jinych stavajicich pracovnikli nebo u nové

pfichozich.

56



7. Péce o stavajici klienty

Mezi praci manaZera patfi i péce o stavajici klienty, které béhem vykonavani klientské prace
ziskal. Poskytovani servisu klientdm spociva v tom, ze v pfipadé potreby je klientovi k dispozici, at” uz
jedna o zmény Udajl na stavajicich smlouvach, Gpravy smluv, sjednavani novych smluv atd. Se stavajicimi
klienty udrzuje neustaly kontakt, kdy se s nimi pravidelné setkavéd minimalné jednou za kalendarni rok a
fesi s nimi aktualni situaci a zda jsou vSechny smlouvy nastaveny tak, jak klient potfebuje. Manazer se
stara i o klienty jeho spolupracovnikd, ktefi praci finanéniho poradce ukonili, aby i jim byl zajistén

klientsky servis.

4.5 IDENTIFIKACE RIZIK

Identifikace rizik byla provedena pomoci metody IPR (identifikace procesnich rizik) a byla

zamérena na segmenty:

e management rizik,
e management lidskych zdroj.
e vedeni lidi,

e rozvoj lidskych zdroj.

V kazdém segmentu jsem se zaméfil na urcitou sekci, kterd souvisi s riziky prfi vedeni a
sestavovani pracovnich tym0. V grafu jsou zobrazeny zavaznosti rizik jednotlivych faktorl a procest
daného segmentu, které jsou stanoveny na zakladé hodnoty potencidlni a aktualni rizikovosti a

nasledného vypoctu pomoci softwaru metody IPR.

4.6 IDENTIFIKACE RIZIK - MANAGEMENT RIZIK

V rdmci managementu rizik jsem se zaméfil na sekci analyzy rizik.
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Systém hodnoceni rizik

Metodicka pfiprava identifikace rizik

Vyuiivani analytickych metod

Analyzy procestl

Analyzy nehod

Hodnoceni pracovnich podminek

Analyzy vnéjsich rizik

Postupy identifikace pficin

Hodnoceni zavaZnosti rizik

Analyzy spolehlivosti LC
Analyzy zmén

Hodnoceni systému analyz

Zaméreni na kofenové pficiny

Analyzy interakci rizik

Hodnoceni dopadil na pracovniky

Graf 1: Zdvaznost rizik — analyzy rizik (Zdroj: Vlastni zpracovani dle Krulis, 2019)

V sekci analyzy rizik bylo zjisténo, Ze hodnoty zavaznosti rizik jednotlivych procesl a faktorl jsou
na hranici kriti¢nosti, jelikoz se ve spolenosti Profi FP na management rizik pfili§ nezaméruji. Analyza
rizik probiha na Urovni zabezpeceni informacnich systému a webovych portalQ, které jsou v ramci
pusobeni spolecnosti vyuzivany. Dale jsou analyzovana rizika, ktera plynou z poskytovani sluzby
finan¢niho poradenstvi. Vzhledem k absenci pracovnika, ktery by se zaméroval na aktivni analyzu rizik,

je riziko vyskytu nezadouci udalosti vysoké.

47 IDENTIFIKACE RIZIK - MANAGEMENT LIDSKYCH ZDROJU

Identifikace rizik v tomto segmentu se zaméfuje na sekce:
e  zajiStovani lidskych zdrojd,
e personalni rozvoj podniku,
e fizeni pracovnich ¢&innosti,
e odpovédnosti, pravomoci,

e spolehlivost a vykonnosti lidskych c¢innosti.
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Zajistovani lidskych zdroja

Analyzy personalni situace
Analyzy narokd na pracovniky

Planovani LZ

Procesy naboru

Pfijiméni, pfemistovani a propouéténi

Procesy vybéru a rozmistovéni

Kvalifikacni (profesni) pfiprava

Kariérové fizeni

Ptiprava klitowych pracovniki a skupin
Stabilizaéni programy

Hodnoceni efektivnosti procesi zajistovani LZ
Hodnoceni pracovniki

Vzéjemna zastupitelnost pracovniki

ZvySovani atraktivity wznamnych pozic

Prevence fluktuace a absenci

6 7 8 9 10

Graf 2: ZavazZnost rizik — zajistovani lidskych zdroji (Zdroj: Vlastni zpracovani dle Krulis, 2019)

Nejvyssi hodnoty zavaznosti rizika zde dosahuji procesy tykajici se nadboru, vybéru a fluktuace
zaméstnancl. Pricinou je casto to, Ze vedouci pracovnik nezjistuje, jaka kritéria jsou pro nového
pracovnika v praci dllezita. To mGze vést k tomu, Ze nedokaze spravné odhadnout, co je pro pracovnika
v praci dllezité, coz v nékterych pripadech vede k nespokojenosti pracovnika a ke zvyseni rizika
predcasného ukonceni spoluprace. Pfedcasné ukonceni spoluprace znamena velkou casovou i financni

ztratu pro vedouciho pracovnika.
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Personalni rozvoj podniku

Personalni politika a strategie

Rizeni zaméfené na kvalitu LZ

Uréovani pozadavki na LZ

Personalni planovani

Vyuzivani vnitinich lidskych zdroj

Personélni marketing
Adaptace novych pracovniki
Kvalifikacni rozvojove programy

Prevence nzik personalnich zmén

Zapojovani zaméstnancl

Hodnoceni pracovnich mist a pracovnik(

Koncepce UCici se organizace

Programy diverzifikace pracovnich dispozic

Hodnoceni efektivnosti personalniho rozvoje

Podpora tym

5 6 7 8 9 10
Graf 3: Zdvaznost rizik — persondlni rozvoj podniku (Zdroj: Vlastni zpracovdni dle Krulis, 2019)

Mezi rizikové faktory a procesy v sekci personalniho rozvoje podniku patfi uréovani pozadavkd
na lidské zdroje, vyuzivani vnitinich lidskych zdrojd a personéalni marketing. Chybéjici predem definované
pozadavky na nové spolupracovniky jsou Casto pri¢inou vybéru nevhodného pracovnika, ktery napriklad
nema potrebné individualni ¢i tymové kvality nebo nedokaze plné vyuzit svdj potencidl, aby se stal
v daném oboru Uspésnym. Disledkem je casto predcasné ukonceni spoluprace, nebot se pracovnik

nedokaZe vyporadat se svym nelspéchem.
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Rizeni pracovnich ¢innosti

Naroky Cinnosti
Vedeni a fizeni lidi
Zpusobilosti pracovniki

Podminky, prostiedi

Tymové faktory

Delegovani odpovédnosti, pravomoci
Rizeni pomoci cil

Motivace

Kontrola a hodnoceni pracovnikd

Komunikace

Prevence selhani LG

Vlastnici procesu, interni zakaznici
Hodnoceni éinnosti a zatéZe

Cinnosti v mimofadnych situacich

6 7 8 9 10

Graf 4: Zdavaznost rizik — fizeni pracovnich cinnosti (Zdroj: Vlastni zpracovadni dle Krulis, 2019)

Tymové faktory dosahuji kritické hodnoty zavaznosti rizika, jelikoz ve spolecnosti je velké
mnozstvi tymd, které se ale jako tym nechovaji. Pricinou je velmi malo tymovych aktivit, béhem kterych
by mohli spolupracovnici komunikovat a predavat si své znalosti a zkuSenosti z jednotlivych oblasti.
Dusledkem je zpomaleny rozvoj pracovnikd v tymU, chybi tymova sounélezitost a odpovédnost
pracovnikl za pInéni spolecnych cilli, coz vede k dosahovani nizsich vykon(, nez je skutecny potencial
tymu. Dalsim kritickym rizikem je prevence selhani lidskych ¢innosti, kdy se Casto resi az dlisledek selhani,
ale nefesi se jeho prevence. To nasledné vede ke snizeni vykonu spolupracovnika i k ¢asteéné ztraté

motivace.
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Odpovédnosti, pravomoci

Rizeni struktury odpovédnosti a pravomoci
Ur&ovani odpovédnosti: vrcholovy man.

UrZovani odpovédnosti: ostatni vedouci funkce

UrGovani odpovédnosti: Fadovi zaméstnanci

Vyhladovéni odpov&dnosti a pravomoci

Znalost a védomi odpovédnosti

Sdileni odpovédnosti

Vazba mezi odpovédnostmi a pravomocemi

Kolekfivni odpovédnaosti a pravomoci

Odpovédnost a pravomoci k sebekontrole

Padpora autority pracovnikil s odpovédnostmi

Procesni odpovédnosti a pravomaci

(Odpovédnosti a pravomoci pfi rozhodovani

Motivace k odpovédnostem

Odpovédnost za rozvoj LZ

4 5 6 7 8 9 10
Graf 5: Zdvaznost rizik — odpovédnosti a pravomoci (Zdroj: Vlastni zpracovani dle Krulis, 2019)

V sekci odpovédnosti a pravomoci se nevyskytuje zadné riziko s kritickou hodnotou, to
znamend, ze se vedoucim pracovnikim na vSech Urovnich pomérné dobre dafi fidit odpovédnosti,
povinnosti a pravomoci pracovnikl v tymu. Diky tomu nedochazi k zdvaznym nedorozuménim, které by

vyrazné ovliviovaly vykony pracovnikd.
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Spolehlivost a vykonnost lidskych cinnosti

Aktualni drover zpdsobilosti

Rozvoj zplisobilosti

Narocnost Ginnosti

Rizikovost Ginnosti
Odpovédnosti a pravomoci
Pfedepsané pracowni postupy
Pracovni podminky

Vedeni lidi

Prevence selhavani LC

Komunikace, informace a znalosti

Podnikova kultura

Motivace ke spolehlivému chovani
Hodnooeni zpasobilosti

Monitorovani selhani LG

6 7 8 9 10

Graf 6: Zdvaznost rizik — spolehlivost a vykonnost lidskych Cinnosti (Zdroj: Vlastni zpracovani dle

Krulis, 2019)

Prevence selhavani lidskych cinnosti je v oboru finanéniho poradenstvi velice narocnéa ¢innost,
nebot nikdy nelze pfipravit pracovnika na vSechny situace, se kterymi se mdze setkat béhem svého
plsobeni, pravé proto se jedna o velice rizikovy faktor. Casto se proto fesi az dlisledky selhani, které se
po analyzovani stavaji zdrojem informaci k prevenci. Dopad rizika aktualni Urovné zpUsobilosti a
narocnosti ¢innosti je spojen s nesplnénim Gkold, vyskytu problém0 pfi pracovnich aktivitach apod. To
vSe zavisi na faktorech rozhodujicich o pravdépodobnosti selhani ¢i snizeni vykonnosti jako napriklad

stresy, Casové tlaky, socialni vlivy a sloZitost.

4.8 IDENTIFIKACE RIZIK - VEDENI LID(

Identifikace rizik v segmentu vedeni lidi se zaméruje na nasledujici sekce:

e fizeni zaméstnancd,
e fizeni tymd

e time management.
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Rizeni zaméstnanci

Postoje a kompetence manazerd
Jednani managementu

Jednani v konkrétnich situacich

Individualizace fizeni

Meziosobni vztahy

(Osobni piiklad manazert
Komunikagni postoje a schopnosti
Pfidélovani odpovédnosti a pravomoci

Schopnesti motivovat podiizeng

Re3eni konflikti a problémi

Prevence nezadoucich jevi
Proaktivita manazerd

Role pfimych nadfizenych
Prace s Kicovymi zamésmanci

Rizenf prostfednictvim cild

Graf 7: Zdvaznost rizik — Fizeni zaméstnanct (Zdroj: Vlastni zpracovdni dle Krulis, 2019)

Vyskyt konfliktu ¢i problému na pracovisti je kritickym rizikem, nebot’ ke konfliktu mlze dojit témér
kdykoli a v nékterych pfipadech mize mit negativni dopad na vztahy mezi pracovniky v tymu, které
vedou ke snizeni vykonnosti tymu a v zavaznych pripadech i ukonceni spoluprace s nékterym
z pracovnikl. DalSim zavaznym rizikem je individualizace fizeni, kdy kazdy z pracovnikll vyzaduje jiny
pfistup vedeni, motivace apod. Riziko nastava v momenté, kdy vedouci pracovnik nedokaze spravné
odhadnout situaci a zachova se tak, Ze je jeho chovani ke spolupracovnikovi nevhodné. Dlsledkem je

CastecCna ztrata davéryhodnosti, zhorseni vztahu s vedoucim, snizeni pracovni moralky apod.
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Rizeni tymi

Podminky pro tymoveé procesy

Vedeni tyma

Budovéni tymd

Sestavovani tyma

Motivace k praci v tymech

Podpora synergie tyma

Vhitrotymova komunikace

Odpovédnosti, pravomoci

Rozvoj tymi

Rizeni vazeb mezi tymy

Hodnoceni tymovych proces(

Identifikace a podpora vlastnikd...

Prevence a fedeni konflikth

Adaptace nowych élend

Graf 8: ZdvazZnost rizik — fizeni tymt (Zdroj: Vlastni zpracovani dle Krulis, 2019)

Z grafu je patrné, Ze v sekci fizeni tymd se nachazi velky pocet rizik s kritickou zavaznosti, jako
napfriklad sestavovani tymd, podpora synergie tym{, rozvoj tym({ atd. Jednotlivé tymy se sice prezentuji
jako tym, ale ve skutecnosti je kazdy pracovnik pouze soucasti skupiny, nebot’ kazdy vykonava svoji
cinnost samostatné a ke spolupraci mezi jednotlivymi pracovniky dochazi pouze v ojedinélych pfipadech.
To vede ke vzniku velkého poctu zavaznych rizik, kdy mezi pficiny vzniku rizik mGzeme zaradit napfiklad
neuplné predavani znalosti a zkuSenosti mezi jednotlivymi pracovniky, ¢imz se brzdi rozvoj a zvySovani
vykonnosti tymu. Chybi zde i motivace pro praci vtymu, protoZe si jednotlivi pracovnici tymu
neuvédomuji a neznaji silu a G¢innost tymové prace. Co se tyce budovani a sestavovani tym(, neni
vyuzivano tymovych roli, tudiz novym pracovniklim trva déle, nez si v tymu spolupracovnik(i najdou svoje
misto a zacnou byt pro tym pfinosem. Vzhledem k velkym nedostatkim tymové prace ve vybrané
spolecnosti bude predevsim toto téma predmétem navrhové Casti, kdy budou navrzena opatreni a kroky

vedouci ke zlepseni fungovani pracovnikd jako tymu.
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Time management

Stanoveni vizi, cild

Uréovani priont

Planovani kol a éinnosti

Rozvoj schopnosti pro time manag.
Zvladani Skodlivich tendenci

Proaktivni identifikace nedostatk( a rizik
Zvy3ovani vkonnosti lidi a tymd
Zvydovani produktivity, efektivity procest
Delegovani tkoli

Prevence pfeté&Zovani

Zvladani zmén

Analyzy vyuZivani ¢asu

Hledani zplsobu zlep3eni

Graf 9: Zdvaznost rizik — time management (Zdroj: Vlastni zpracovdni dle Krulis, 2019)

Time management je pro pracovniky, pracujici jako OSVC velice ddlezity, nebot nejsou placeni dle
poctu odpracovanych hodin, ale podle poctu aktivit a osobniho vykonu. S tim jsou spojena rizika,
predevsim riziko zvladani skodlivych tendenci, kdy vétsina pracovnikd, ktefi zacnou ve spolec¢nosti
pracovat, jsou studenti a je tfeba je naucit efektivnimu vyuzivani svého Casu, aby dokéazali naplno vyuzit

svljj pracovni potencial a predchazeli skodlivym tendencim, jako napfiklad prokrastinaci, lenosti,

plytvani casu pfi kontraproduktivnich ¢innostech apod.

66



4.9 IDENTIFIKACE RIZIK - ROZVOJ LIDSKYCH ZDROJU

V segmentu rozvoje lidskych zdrojd byla provedena identifikace rizik v sekci tymové uceni.

L

Uceni v tymech

Uéeni tymd

Budovéni a formovani tym(

Vybér lidi do tymd

Uceni v redlnych situacich

Formovani postoji k tymu

Motivace k tymovemu uéeni

Rozvoj tymové komunikace

Uceni analyzovat

Prevence a feSeni konfliktd

Podpora tymd

Hodnoceni procest tymového uceni

Koordinace tym(

Rizeni a rozvoj projektowch tymi

a

Kultura tymu

Graf 10: Zdvaznost rizik — tymové uceni (Zdroj: Vlastni zpracovani dle Krulis, 2019)

Z grafu vyplyva, ze v sekci tymové uceni mizeme za rizikové faktory a procesy s kritickou zavaznosti
oznacit ty, které jsou spojeny se vzdélavanim pracovnikd v tymu, vzdélavanim tymu jako celku a jeho
budovanim a koordinaci. Pricinou zvySené rizikovosti faktorl je nizka propojenost mezi jednotlivymi
pracovniky v tymu, nebot’ se v kancelafi sice potkavaji, ale nemaji témér zadné spolecné aktivity, které
by provadéli jako tym. Vzdélavani probiha nejcastéji v rdmci konzultace s vedoucim nebo béhem
vzdélavacich skoleni, kterych se ale neucastni vsichni pracovnici tymu. Proto nedochazi k Uplnému
predavani informaci mezi jednotlivé pracovniky a vzhledem k tomu, Ze nemaji spolecné aktivity, nemaiji
moznost si potfebné znalosti a zkuSenosti predavat. Tim se zvysuje riziko pomalejsiho rozvoje tymu, a

tim i snizeni ¢i stagnace vykonu. To mlze vést ke snizeni spokojenosti pracovnik ¢i ztraté motivace.

4.10 SHRNUTI ANALYTICKE CASTI

Na zakladé identifikace rizik metodou IPR bylo zjisténo, ze rizika s nejvyssi hodnotou se nachazi
v oblasti fizeni pracovnik{l jako tymu a v tymové spolupraci. | pfesto, Ze zde pracovnici pracuji jako osoby
samostatné vydélecné ¢&inné, je zadouci, aby dokazali pracovat jako tym. Tymova spoluprace slouzi

k rychlejsimu predavani informaci, rozvoji a vzdélavani jednotlivych pracovnikl a dosahovani spolecnych

67



cili. Dale prispiva k soutézivosti mezi pracovniky, diky které jsou motivovani k podavani kvalitnéjsich
vykonU. Pri praci s tymem nejsou vyuzivany tymové role, ¢imz se snizuje efektivita prace jednotlivych
¢len(, dochazi k pomalejsimu rozvoiji silnych stranek jednotlivcl i tymu, nizsi spokojenosti pracovnikd Ci
jejich vyssi fluktuaci. VSechny tyto faktory mohou vést ke zvySeni rizika, Ze nebude tym dosahovat
planovanych vysledkd, dojde k nizsi spokojenosti pracovnikld a nasledné ztraté motivace. Na zakladé
téchto poznatk( budou navrzena opatreni a kroky, ktery povedou ke snizeni ¢i eliminaci rizik spojenych

s praci v tymu a ke zkvalitnéni tymové spoluprace a fungovani tymu jako celku.

Druhou rizikovou oblasti, kterd byla béhem analyzy identifikovana, je nabor novych pracovnikd,
kdy vedouci pracovnik nezjistuje, jaka kritéria jsou pro nového pracovnika v praci dllezita. To nasledné
vede k tomu, Ze nedokaze spravné odhadnout, co je pro pracovnika v praci dllezité, coz maze vést
k nespokojenosti pracovnika a ke zvysSeni rizika pfedc¢asného ukonceni spoluprace. Pfed¢asné ukonceni
spoluprace znamena velkou ¢asovou i financni ztratu pro vedouciho, ktery je na zacatku nucen novému
pracovnikovi vénovat velké mnozZstvi casu, aby ho naucil zakladim financniho poradenstvi, a tudiz se
nemuze vénovat jinym aktivitam, ze kterych dosahuje financ¢nich pfijmQ. Proto se budu tomuto tématu
vénovat i v ndvrhové &asti, aby doslo ke snizeni ¢i eliminaci rizika pred¢asného ukonceni spoluprace

s novymi pracovniky.
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5 VLASTNI NAVRHY RESENI

V této Casti prace budou uvedeny vlastni navrhy feseni na snizeni ¢i eliminaci vybranych
kritickych rizik, ktera byla zjiSténa na zakladé analyzy rizik metodou IPR. Jedna se o rizika v oblasti tymové

spoluprace a naboru novych pracovnikd.

5.1 DOTAZNIK PRO NOVE SPOLUPRACOVNIKY

Jednim z navrhi na zlepseni je dotaznik dllezitosti jednotlivych kritérii pro nového pracovnika
v praci. Vyplnény dotaznik ukdze vedoucimu pracovnikovi, jaka kritéria jsou pro daného pracovnika
bude vedouci pracovnik zamérovat, ¢imz dosahne vyssi spokojenosti nového spolupracovnika a
nasledné i dosahovani lepsich vykon(. Snizi se tim i riziko pfedcasného ukonceni spoluprace. Na druhou
stranu to neznamen4, Ze pokud bude néjaké kritérium pro nového spolupracovnika nedulezité, nebude
se dané oblasti vénovat. Vzdy je tieba se rozvijet ve vSech oblastech. Vedouci pracovnik se pouze vice

se zaméri na kritéria, kterd novy pracovnik oznacil jako dulezita.
Finanéni ohodnoceni

V pripadé, ze bude pro nového spolupracovnika ddlezité finan¢ni ohodnoceni, zaméri se vedouci
pracovnik na to, aby mél novy spolupracovnik co nejvice aktivit tykajicich se klientské prace. Predevsim
na to, aby mél co nejvice schizek s potencidlnimi klienty, ze kterych se mohou na zakladé analyzy
soucasného financniho stavu stat klienti, coz pro nového pracovnika znamena vydélané penize. Déle si
vedouci pracovnik nastavi s novym spolupracovnikem pravidelné konzultace minimalné 2x tydné, aby

mohl pravidelné kontrolovat jeho aktivity a v pfipadé potfeby mu poradit.
Kolektiv

Kolektiv byva pro vétSinu pracovnik(, ktefi nastupuji do nové prace, velice dllezité kritérium.
Proto je tfeba, aby vedouci pracovnik nového kolegu co nejdfive seznamil s ostatnimi pracovniky, ktefi
se pohybuji v kancelari. Diky tomu bude moci novy pracovnik zacit navazovat komunikaci a budovat
interpersonalni vztahy se svymi spolupracovniky. To povede k tomu, Ze se bude v kancelafi citit pfijemné
a nebude mit problém se kohokoli na cokoli v pfipadé potreby zeptat. Casto se z koleg( stavaji i velice
dobfi kamaradi, nebot’ ve spolecnosti Profi FP, pracuji vétSinou mladi studenti, ktefi maji podobné zajmy

a nazory.
Vzdélavani a osobni rozvoj
Vzdélavani a osobni rozvoj u nového pracovnika lze zajistit tim, ze ho vedouci pracovnik zaradi

do vzdélavaciho programu pro novacky ihned po dokonceni kurzu, ktery je zaméreny na prohloubeni
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znalosti financ¢niho trhu, komunikacnich dovednosti a zdokonalovani se v jednotlivych oblastech, které
se fesi s klientem na Uvodni schlzce. Diky tomu se bude pracovnik citit na prvnich schiizkach s klienty

jisté a jeho projev bude pUsobit na klienta profesionalnim dojmem.

Dalsim zplsobem vzdélavani a osobniho rozvoje jsou konzultace s vedoucim pracovnikem, na
kterych se zaméfi na zdokonalovani projevu pfi osobni schiizce s klientem a nacvici si mozné namitky,
které béhem schizky mdze klient mit. Diky tomu bude novy pracovnik védét, jak v dané situaci

zareagovat, ¢imz zvysi svoje Sance na Uspésné uzavieni obchodu s klientem.
Kariérni postup

Kariérni postup ve spolecnosti Profi FP je zalozeny na budovani svého vlastniho tymu. Pokud je
tedy pro nového spolupracovnika dilezity kariérni postup, zaméfi se vedouci pracovnik u nového
spolupracovnika nejen na klientskou préaci, ale také na nabor novych spolupracovnikd. VétSina
spolupracovnik(, ktefi zacnou ve spolecnosti Profi FP pracovat si procesem naboru projdou sami osobné,
proto Casto zakladni kostru procesu znaji. Zaméfi se tedy s manazerem na to, jaké konkrétni kroky a
aktivity vedou k tomu, aby ziskal svého prvniho spolupracovnika do tymu. Prvni schiizkou s potencialnim
novym pracovnikem je tzv. Uvodni rozhovor. Sezndmi ho tedy se zakladni kostrou prvni schizky a

domluvi spolecné schiizky jak s potencialnimi klienty, tak i s moznymi spolupracovniky.
Vztah s nadfizenymi

Vztah vedouciho a svého spolupracovnika je v oblasti finan¢niho poradenstvi velice dulezity.
Prace finan¢niho poradce je plna Uspéchl i nelspéch(, prekazek a problém, a proto je nutné, aby mél
vedouci se svym spolupracovnikem co nejlepsi vztah. Diky tomu pak nebude svoje pracovni problémy a
prekazky resit s rodinou a svymi kamarady, ktefi mu casto nejsou schopni poradit spravné a spis ho od
prace zrazuji. Naopak jeho vedouci je Clovék, ktery se s vétSinou problém(i a prekazek také setkal a diky
svému vedoucimu a Usili se pres né dokazal prenést, a pravé proto dokaze svému spolupracovnikovi
spravné poradit, jak se s danymi situacemi vyporadat. Casto je vztah vedouciho a jeho spolupracovnika

nejen pracovni, ale i kamaradsky.
Uznani (odmény/bonusy)

Kvalitni vysledky jsou ve spole¢nosti vidy ocenény. Na kazdé firemni akci jsou oficidlné
povySovani vsichni pracovnici, ktefi dosahli vy3si pozice. Dostane se jim tak uznani svych kolegl a na
druhou stranu to Casto pusobi motivacné na viechny, ktefi o své povyseni stale usiluji. Pro ¢lovéka, pro
kterého je uznani dllezité mlze vedouci pracovnik vypsat specialni odménovou akci, kdy si s vedoucim
pracovnikem stanovi vykon a plan aktivit a pokud je pracovnik splni, obdrzi od svého vedouciho pred
smluvenou odménu. Pro pracovnika to bude motivacni a diky vysSimu vykonu bude mit vedouci

pracovnik vyssi rozdilovou provizi.
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Ohodnotte prosim od 1 (nedtilezité) do 5 (velice dulezité), jak moc jsou

pro Vas v praci dulezita nasledujici kritéria:

Financéni ohodnoceni

1 2 3 4 5
Kolektiv
1 2 3 4 5
Vzdélavani
1 2 3 4 5

Osobni rozvoj

1 2 3 4 5

Kariérni postup

1 2 3 4 5

Vztah s nadfrizenymi

1 2 3 4 5

Uznani (odmény/bonusy)

1 2 3 4 5

Nakladovost daného navrhu je témér nulova, nebot se jednd pouze o jednu cernobile

vytisknutou stranu A4, jejiz tisk vychazi na necelou 1 Ké.
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Pfinosy dotazniku pfi sestavovani pracovniho tymu:

e lepsi znalost preferenci nového spolupracovnika,

e zkvalitnéni spoluprace vedouciho a nového spolupracovnika,

e zvySeni spokojenosti nového pracovnika v praci,

e moznost efektivniho rozvoje potencialu a preferenci dllezitych nového pracovnika
e dosahovani kvalitnéjsich vykond u nového pracovnika,

e snazsi zaclenéni nového pracovnika do kolektivu a pracovniho procesu.

5.2 VYUZIT METODY HIT

Ve spolecnosti nejsou pfi praci s tymem vyuzivany tymové role, proto je dalsim navrhem vyuziti
metody HIT — Hodnoceni individualnich dispozic pro praci v tymech. Metoda je vyuZivana pro vybér lidi

do pracovnich tym0 a pridélovani tymovych roli.

Nejvyznamnéjsimi faktory Gspésnosti podnikd patfi vykonnost a produktivita pracovnich tymd,
presto se casto postuplim vytvareni a vedeni tymU nevénuje potfebna pozornost. Prinosy, které prinaseji
svymi ¢innostmi, postoji, a schopnosti do tymu jednotlivi ¢lenové, maji klicovy vyznam pro zajisténi
dlouhodobé produktivity a spolehlivosti fungovani tymu.

Cil metody HIT

Metoda poskytuje hodnotiteldm (vedoucim, sestavovateldm pracovnich tymd) analyticky
softwarovy nastroj, ktery jim pomize pfi ujashovani osobnich predpokladd (dispozic) jednotlivych
kandidatd pro praci v tymu a pro zastavani pozadovanych, resp. potifebnych tymovych roli.

Cilem je minimalizace potencialnich rizik zplsobenych nezvladnutym vybérem lidi do pracovnich
tymd, predevsim z hlediska tymovych roli, které jsou nezbytné pro kvalitni ¢innost kazdého tymu.
Nasledné slouzi k jejich vedeni a podpore pfi napliovani tkold, které jsou na jednotlivé role kladeny a
tim prispivaji k tymové praci.

Metoda se déa vyuzit také k hodnoceni jiz exitujicich tymd, posouzenich jejich slozeni a ziskani

konkrétnich doporuceni pro zlepseni souc¢asného stavu (Krulis, 2019).

Hodnoceny jsou individualni dispozice pro nasledujici role:

. .Séf, vedouci tymu - leader, projektovy manaZer, ,kapitan”, ,rezisér”

. nahravacé, zdroj napadii - objevitel, ,postrkovac”, ,inspirator”

. informator - ,vyzvédac, ,knihovnik”, ,ajtak”

. auditor — tymovy hodnotitel, analytik, kritik, ,zrcadlo tymu*, ,manazer kvality”
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obrance — detektor a odstrariovac tymovych rizik, konfliktu

psycholog — duse a lékar tymu, ,ministr kultury”

M

pohodar - ,odlehcovac”, ,usmifovac”, zdroj dobré ndlady

1 "

mluvci - vyslanec”, ,diplomat”, ,stycny ddstojnik”
dotahovac - ,tahoun”, ,atocnik s tahem na branku”, ,motor tymu”

realizator — praktik, ,muz cinu”

trenér — organizator tymového uceni, HR manaZer.” (Krulis, 2019)

Postup hodnoceni

Hodnoceni mUze provést jeden hodnotitel, ktery znad velice dobfe posuzované osoby a ma

moznost sledovat jejich chovani v rznych situacich. Pro objektivnéjsi hodnoceni se vyuziva nékolika

hodnotiteld, a to jednak pfimych nadfizenych a jednak spolupracovnikg.

Hodnoceni se provadi v tabulkach ve formatu aplikace Office Excel ve dvou nasledujicich krocich:

1. Urceni typu tymu

Urceni typu tymU se provadi dle poZadavk( a ukolQ, které ma plnit. Rizné typy tym0( vyzaduji
odlisné slozeni tymovych dispozic, ¢len(l a roli, které jsou tieba pro jejich UspéSnou Cinnost. Metodou
HIT jsou tymové role pridélovany v zavislosti na typu tymu a narocich na néj kladenych. Tyto pozadavky

rozhoduji o tom, jaké dispozice a které role tym pro svoji UspésSnou cinnost potrebuje.

Prvnim krokem je proto klasifikace narokd na tym a jeho ¢leny, které v souhrnu charakterizuji

tym z hlediska proces(, které v ném probihaji, aby plnil Gcel, pro ktery byl nebo je sestavovan.

Hodnoti se zejména pozadavky na:

tymové zpUsobilosti (vlastnosti, postoje, dovednosti apod.),

intenzivni a pribéznou osobni komunikaci (naslouchani, respekt, sdileni znalosti),

zamérenost na blizsi nebo vzdalenéjsi budoucnost,

secvi¢enost ¢lenl, miru vnitini soucinnosti, vzajemné podpory a zavislosti (ve smyslu

koordinace, predavani vysledkl atd.),

tvorivost (formulace novych feseni a napadu),

procesy rozhodovani o zavérech, zménach, doporucenich, opatfenich,

uceni, rozvoj kompetenci, sebereflexe,
pfijimani a sdileni odpovédnosti za Cinnosti, vystupy a procesy,
realizovatelnost vysledkl (prakti¢nost, vyuzitelnost),

riznorodost, rozmanitost Gkold, flexibilitu,
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e vykonnost a spolehlivost (produktivita, kvalita apod.),

e zvladani rizik vzniku krizovych situaci, konflikt(, selhani ¢i jinych problému (zavaznost
pfipadnych chyb a nedostatkd, odolnost k vnéjsim tlak{im),

e komunikaci s okolim (spolupracovniky, manazery, zakazniky atd.),

e diverzitu a specializaci (zastoupeni rlznych odbornych predpokladl a pfinosl

jednotlivch).

Dle klasifikace pozadavkd kladenych na tym jsou nasledné softwarem automaticky pridélovany
jednotlivym tymovym dispozicim vahy, které vyjadfuji jejich relativni ddlezitost pro praci tymu. (Krulis,

2019).
2. Hodnoceni individualnich dispozic

Hodnoceni individualnich dispozic se provadi pro praci vtymu a pro optimalni pridéleni
(rozdéleni) tymovych roli. Vychozim pozadavkem je, aby byly v tymu v potfebné mife zastoupeny
potfebné odborné (profesiondlni) predpoklady - znalosti, dovednosti a zkusenosti. Pozadavky na
zastoupeni odbornych predpoklad( zavisi na typu a zaméreni tymu. U projektovych, analytickych,

vyvojovych, manazerskych apod. by mély byt vyvazené zastoupeny osoby:

e s globalni prehledem, znalosti SirSiho kontextu, se schopnosti nadhledu, zvazovani
souvislosti, obecnéjsich dopadu a

e odbornici (specialisti se znalostmi detaild, s bohatymi osobnimi zkuSenostmi atd.

Samotné vyhodnoceni tymovych dispozic se provadi pomoci tabulek obsahujicich vycty
pfiznivych a nepfiznivych vlastnosti, schopnosti, postojii a navyk(, které jsou vyznamné pro plsobeni

v tymech.

Hodnotitelé postupné posuzuji a klasifikuji kazdého hodnoceného pracovnika na zakladé toho,
jak ho znaji a jak se jim jevi jeho chovéani a predpoklady z hlediska uplatnéni v tymu. Tabulky obsahuji

celkem 36 dispozic k tymové praci a nasledujicich trech kategoriich:

e komunikaéni dispozice — vlastnosti, schopnosti, dovednosti potfebné k zvladani
skupinovych interakci a pripadnych konfliktd, k vedeni dialogu, schopnosti naslouchat,
predavat znalosti, vyjednavat apod.,

e osobnostni a postojové dispozice pro praci v tymu a plnéni tymovych roli a cil{i (napf.
samostatnost, vytrvalost, sebekriti¢nost atd.),

e mysleni, jimz hodnoceny mliZe pfispivat k praci tymd a jimZ se fizeno tymové chovani

(napr. mysleni analytické, kreativni atd.).

V tabulkach jsou pro kazdou z dispozic uvedeny priklady pfiznivych a nepfiznivych vlastnosti,

schopnosti, dovednosti a jejich projevid (Krulis, 2019).
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Vyhodnoceni a prezentace vysledkd

Predpoklady pro zastavani roli jsou vyjadreny procentnimi Udaji, které vypovidaji o mife, v jaké
hodnocena osoba napliuje idedlni pozadavky na jednotlivé role. Hodnoty jsou vypocteny na zakladé
klasifikacnich ,zndmek” od hodnotiteld nasobenych vahami, které jsou prednastaveny v zavislosti na

jejich vyznamu pro jednotlivé typy tyma.
Vysledky maji formu tabulek a grafu:

1. Pro kazdou hodnocenou osobu jsou znazornény jeji dispozice (vhodnost) pro jednotlivé
role, které slouzi k ur¢ovani toho, pro jaké role mize byt hodnocena osoba vyuzivana a pro
které se nehodi.

2. Pro kazdou tymovou roli jsou zndzornény dispozice jednotlivych hodnocenych osob, slouzici
k vybirani vhodnych osob pro jednotlivé role.

3. Soucasné jsou softwarem generovany vycty dil¢ich dispozic, které by pro jednotlivé cleny
tymu mohly byt zavaznym hendikepem nebo rizikem z hlediska tymovych interakci a

¢innosti (Krulis, 2019).

Priklad grafu:
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Graf 11: Ukdzka grafu metody HIT (Zdroj: Krulis, 2019)
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Pfinosy metody HIT:

e efektivni prace ¢len tymu zalozena na silnych strankach,

e rozvoj silnych stranek jednotlivcl i tymd,

e vyssi spokojenost pracovnikd,

e nizsi fluktuace pracovnikd,

e dosahovani kvalitnéjsich tymovych vykond,

e porozuméni osobnostnim charakteristikam pracovnikl a prevedeni této typologie do

silnych stranek.

5.3 PRAVIDELNE PRACOVNI TYMOVE PORADY

Vzhledem k tomu, Ze se vSichni pracovnici tymu setkaji spolecné pouze jedenkrat v mésici, kdy
se svym manazerem probiraji vysledky minulého mésice a planuji vykon a aktivity na dalsi mésic, jsou
dalSim navrhem na zlepseni pravidelné pracovni tymové porady, které by se konaly jedenkrat tydné. Tim
dojde k CastéjsSimu setkavani vsech pracovnikd tymu, ktefi si budou moci predavat potiebné znalosti a
zkusSenosti. Manazer mize pravidelné tymové porady vyuzit ke vzdélavani vSech pracovnikd v tymu,
predavani svych znalosti a zkusenosti, motivaci, hodnoceni tymovych Uspéchd a nelspéchd, kontrole
aktivit a rozvoji pracovnikl. Dale mdze zapojit pracovniky do procesu zkvalitiovani nabizené sluzby
komplexniho poradenstvi, kdy kazdy z pracovnikG muze prispét do diskuse svymi poznatky a
zkuSenostmi. MuUze také béhem porady sledovat vztahy mezi jednotlivymi pracovniky vtymu a

predchazet tak konfliktiim, které mohou mit negativni vliv na planované vykony.
Prinosy pravidelnych tymovych porad:

e  zkvalitnéni mezilidskych vztah(i v tymu,

e prevence konfliktd na pracovisti,

e vzdélavani, motivace a rozvoj tymu,

e predavani znalosti a zkusenosti mezi pracovniky,

e zapojeni pracovniku do procesu zkvalitnéni nabizené sluzby,

e pribézna kontrola tymového vykonu a aktivit.

5.4 TYMOVA ODMENOVA AKCE

Dalsim z navrhl je usporadani dvoudenni tymové odménové akce, nebot jsou Casto pouze na
par hodin a spolupracovnici nemaji moznost se Iépe poznat i mimo kancelar. Vzhledem k tomu, ze jsem

na nékolika dvoudennich tymovych akcich byl, mohu potvrdit, Ze ¢im vice ¢asu pracovnici spolecné stravi,
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tim vice spolu komunikuji a Iépe se seznami. Jako tymovou odménovou akci navrhuji 2 dny stravené

v Army Parku v Ofechové u Brna, kterd bude planovana pro 20 spolupracovnik.
Zvolil jsem tymovy bali¢ek Kapitan, ktery obsahuje nasledujici aktivity:

e paintballova prestrelka,

e jizda v obrnéném transportéru,

e test kondice na prekazkové draze,
e stfelba ze samopaly,

e vojenské muzeum (Armypark, 2013).

Paintballova prestielka

Jedna se o akéni tymovou hru na jednom z nejlepsich hist v CR. Bude naplanovan originalni
scénar a po celou dobu budou na hrace dohlizet zkuSeni instruktofi. V rdmci paintballové prestrelky

bude hracim zapljceno zakladni vybaveni a poskytnuto 200 ks kuli¢ek (Armypark, 2013)

Obr. 18: Ukdzka hry paintball (Zdroj: Armypark, 2013)

Jizda v obrnéném transportéru

Jizda v obrnéném transportéru zahrnuje projizdku v pasovém transportéru BVP-1 po celém

areadlu Army Parku. Sedét v pancérovém voze o vaze 14 tun je opravdovym zazitkem (Armypark, 2013).
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Obr. 19: Ukdzka z jizdy obrnénym transportérem (Zdroj: Armypark, 2013)
Test kondice na prekazkové draze

Ucastnici maji moznost otestovat si prekazkovou drdhu postavenou po vzoru vojenskych

vycvikovych drah. Pro prekonani drahy je tfeba skakat, Splhat, podlézat a plazit se (Armypark, 2013).

Obr. 20: Ukdzka z testu kondice na pfekdzkové draze (Zdroj: Armypark, 2013)
Strelba ze samopalu

Jedna se o stielbu ze samopalu AS58, ktery je vyuzivany Ceskou a slovenskou armadou. V ramci
stfelby ze samopalu se Ucastnici nauci ovladat samopal, véetné rozborky a sborky a zaziji, jaké to je drzet

v ruce strelnou zbran (Armypark, 2013).
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Obr. 21: Ukdzka ze stfelby samopalem (Zdroj: Armypark, 2013)
Vojenské muzeum

Unikatni muzeum, jehoz soucasti je i téZka vojenska technika, se z velké ¢asti nachazi pod zemi.
Mohou si zde prohlédnout i podzemni skladisté raket a velitelsky bunkr. Muzeum dokumentuje historii

nasi arméady od roku 1945 do roku 1989.

Obr. 22: Ukdzka z vojenského muzea (Zdroj: Armypark, 2013)

V rdmci prvniho dne probéhne prijezd do areadlu Army Parku, nahlaseni vSech uUcastnikd a
rozlozeni stand. Nasledné probéhnou vyse uvedené aktivity v rdamci objednaného balicku Kapitan. Po
uskutecnéni vsech aktivit se bude konat venkovni grilovani a opékani Spekackd. Druhy den po prespani

ve stanech je planovany odjezd v dopolednich hodinach.

Jelikoz se jedna o tymovou odménovou akci, budou ji mit spolupracovnici, ktefi splni predem
dané aktivity a vykon za urcené obdobi pIné hrazenou od svého manazera. Ti, ktefi dané podminky

stanovené manazerem nesplni si uhradi odménovou akci sami.
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Nakladovost tymové odménové akce zobrazuje nasledujici tabulka:

Tab. 1: Ndkladové zhodnoceni tymové odmenové akce v Army Parku (Zdroj: Vlastni zpracovani

dle Armypark, 2013)

Polozka Cena za osobu | Pocet osob | Cena celkem za polozku
Balicek kapitan 956 K¢ 20 19 120 K¢
Priplatek za prespani ve stanech 300 K¢ 20 6 000 K¢
Priplatek za catering 500 K¢ 20 10 000 K¢
Cena celkem 35 120 K¢

Celkova nakladovost odménové tymové akce je 35 120 K¢ pro 19 tymovych spolupracovnikl a
1 manazera. Jak jiz bylo zminéno, aby méli pracovnici odménovou akci pIné hrazenou od manazera, musi
splnit pfedem stanoveny pocet aktivit a vykon. Budeme brat v potaz, ze z celkového poctu 19
spolupracovnikd splni podminky 9 z nich. Tudiz bude hradit manazer tymovou akci celkem 10 osobam

vcetné sebe. Celkova nakladovost tymové odménové akce pro manazera je tedy 17 560 K¢.
Pfinosy tymové odmeénové akce:

e zkvalitnéni mezilidskych i pracovnich vztah,

e zvySeni komunikace mezi pracovniky,

e uvédomeéni si role jednotlivych pracovnikd v tymu,
e motivace pracovnikd,

e zefektivnéni spoluprace v tymu,

e zvySeni produktivity tymu.
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6 ZAVER

Cilem diplomové prace bylo zpracovani prehledu a popis predpokladd vzniku a existence
dobrého, sladéného, motivovaného a synergicky fungujiciho tymu. Déle bylo Ukolem zhodnotit
prednosti a nedostatky budovani a vedeni tym0 ve vybrané organizaci, identifikovat jednotliva rizika a
nasledné navrhnout postupy, které povedou ke zlepseni fungovani tymU ve spolecnosti. Prace byla

zpracovana ve spolecnosti Profi FP, ktera nabizi sluzbu komplexniho finanéniho poradenstvi.

V prvni &asti prace jsou popsana teoreticka vychodiska, kterd nasledné slouzila jako podklad pro
zpracovani analytické a navrhové Casti. Teoreticka ¢ast je zamérena na pojmy spojené s managementem,
manazerskymi funkcemi, Fizenim lidskych zdrojd, personalistikou, motivaci, tymu a tymové prace, rizika,

analyzou rizik a metodou IPR.

Druha cast je vénovana charakteristice spolecnosti Profi FP, kde je popsano, jakou cinnost
v ramci svého plsobeni spolecnost provozuje, jakou ma organizacni strukturu a jakym zplsobem
vyuziva informacni technologie. Dale je popsan proces klientské prace a naboru novych pracovnik,
jejich nasledné zapracovani, vedeni, motivace, vzdélavani, kontrola a osobni rozvoj. Nasledné byly
pomoci metody IPR identifikovany jednotlivé rizikové procesy a faktory. Jedna se komplexni metodu,
ktera vyuziva kontrolniho seznamu pro identifikaci vSech moznych rizik. Na zakladé potencialni a aktudlni
rizikovosti byla pomoci softwaru urcena zavaznost jednotlivych rizikovych proces( a faktord, které byly

nasledné graficky zndzornény.

Posledni ¢ast se vénuje navrhiim na zlepseni v oblastech, které byly na zakladé analyzy rizik
shledany jako nejvice rizikové. Jedna se o oblasti naboru novych pracovnikl a zdokonaleni tymové
spoluprace. Nasledné byla navrzena opatfeni a aktivity, které byly nadkladové zhodnoceny. Dale byly
popsany prinosy, které po jejich realizaci pfispéji ke zkvalitnéni tymové spoluprace a procesu naboru
novych pracovnikl. Vzhledem k tomu, Ze v dané spole¢nosti pracuji a snazim se vybudovat vlastni

fungujici tym spolupracovnikd, vyuziji poznatky z diplomové prace ve svém profesnim zivoté.
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