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1 UVOD

V minulosti ani v dne$ni dobé neexistuje spolecnost, ktera by nezaméstnavala zadné
pracovniky. Lid¢ vlastné dévaji dilnam, fabrikam i velkym spole¢nostem zivot. Lidské zdroje
Proto se spolecnosti vice ¢i mén¢ snazi o to, aby ,,jejich* lidské zdroje byly co nejkvalitnéjsi a
odvadeély svou praci co nejefektivnéji a zaroven pracovnici spole¢nosti se naopak snazi co

nejvice si svou pozici udrzet dobfe odvedenou praci.

Jednim ze zakladnich pilifa spole¢nosti jsou tedy lidské zdroje. OvSem tomu, aby
spole¢nost disponovala kvalitnimi lidskymi zdroji, pfedchazi tada jednotlivych a casto
naro¢nych dil¢ich kroki. Je to predevs§im vybér kvalitnich pracovniki a jejich dal§i motivace
a vedeni. Toto pravidlo plati dvojndsob u spolecnosti, jejichz pracovnici jsou v pfimém
kontaktu s klienty, protoze spokojeny pracovnik snaze vykonava svou praci a lépe plni
pozadavky klienta. Spokojeny klient je pak snazS$im zdrojem pro navySeni zisku podniku.
Jednou z takovychto spolecnosti je i firma Partners Financial Services, a.s., kterou jsem si

vybrala pro feseni praktické ¢asti mé bakalarské prace.

Tématem mé bakalaifské prace je vyhledavéani, vybér a ptfijem pracovnikli a persondlni

fizeni spole¢nosti se zaméfenim na spole¢nost Partners Financial Services, a.s.

Vyhledavani, vybér a piijem pracovnikil ¢i zaméstnanct spolec¢nosti je v dne$ni dobé
velmi slozity a naro¢ny proces. Je to z diivodi ¢asovych a v neposledni fadé také financnich.
Cely tento proces je velmi komplikovany jak pro uchazece o zaméstnani, tak i pro osoby,
které jsou k tomuto ukolu kompetentni. Témito osobami jsou vétSinou manazefi, do jejichZ
zékladnich manazerskych funkci pravé fizeni lidskych zdroju patii. U velkych spole¢nosti

jsou timto tkolem povéteni pracovnici personalniho oddé€leni.

wrwe

Takovato narocnost vybéru pracovniki v dneSni dob& zapfiCinila velky rozkveét
specializovanych firem, které se pfimo zaméfuji na cely proces. Vybér pracovniki
uskutecnuji podle pfedem stanovenych kritérii objednéavajici spole¢nosti a vyuzivaji k tomu
znacné mnozstvi vybérovych metod a postupi a zaméstnavaji k tomuto ucelu dostate¢né
proskolené pracovniky. Persondlni agentury zastupuji praci manazera a to hlavné z ditvodi
Casové vytizenosti nebo pak praci persondlniho oddé€leni, coz je spiSe z diivodii financnich.

Casto je pro spolecnost mén¢ financné naro¢né najmout personalni agenturu, kterd vybere



Z uchazecl dostatecné kvalifikovaného pracovnika, nez aby si firma sama vedla personalni

oddéleni.

Spolecnost Partners Financial Services,a.s. ma vsak ponékud jiny pfistup k vyhledavani a
vybéru pracovnikii. Nevyuziva sluzeb externich persondlnich agentur ani klasického
personalniho odd¢leni. Kazdy ze stavajicich pracovnikt Partners Financial Services, a.s., tedy
nezavisly finan¢ni poradce, si vybirad své spolupracovniky a podiizené sam zptisobem, ktery
uznd za vhodny. V jejich ptipad¢ je to hlavné na zaklad€ strukturovanych zivotopisi a
naslednych osobnich pohovorl s uchazeCem. Samoziejmé tento vybér musi spliiovat urcité

zasady, které nastavuje spole¢nost Partners Financial Services, a.s.

V této praci se tedy pokusim analyzovat, jak jednotlivi nezévisli financni poradci
spole¢nosti Partners Financial Services, a.s. vybiraji své potencialni spolupracovniky a
nasledné¢ je, pomoci svych moznosti a také filozofie firmy, motivuji k dostatecnému

pracovnimu nasazeni, tedy jejich persondlni fizeni pracovnikd.



2 TEORETICKA CAST

V této Casti se zaméfim na vysvétleni zakladnich pojmu, které jsou nezbytné pro
vypracovani této prace na zadané téma. Teoreticka Cast je rozd€lena do Sesti ¢asti, kazda ¢ast
bude obsahovat vysvétleni nékolika pojmt tykajicich se dan¢ho tématu. V prvni casti
vysvétlim, co jsou to lidské zdroje, intelektualni kapital, lidsky potencial a zékladni rozdily
mezi témito terminy. Déle se zamétfuji na terminy jako persondlni prace, fizeni lidskych
zdroji a jeho tukoly, ukoly personalniho fizeni a cile. Tieti cast se tyka pojml podnikova
kultura a jeji personalni strategie. Ve Ctvrté ¢asti pak uvedu a popisi jednotlivé kroky procesu
od vyhledavani zaméstnancd, jejich vybér, az po konecny pfijem pracovnikii. Uvedu nékolik
typovych otdzek pouzivanych pii pfijimacim pohovoru. Zamétim se také na proces szivani se
s organizaci u jiz pfijatého pracovnika. A nakonec Vv posledni ¢asti uvedu pojmy spojené jiz
S personalnim fizenim pracovnikil ve spolec¢nosti. Pfedstavim také nékolik rozdilnych metod,

jak tuto néro¢nou praci 1épe zvladnout.

2.1 Lide — jejich role v podniku

V této podkapitole uvedu, co to vibec jsou lidské zdroje, jejich puisobeni v organizaci,

lidsky potencidl, intelektualni kapital a jednotlivé slozky

2.1.1 Lidské zdroje

S pojmem lidské zdroje se v dnesni ekonomické dobé setkavame ¢im dal tim Castéji. Bez
kvalitnich lidskych zdrojii by spole¢nosti nebo organizace mohly jen téZko fungovat a

dosahovat konkurenceschopnych vysledkii. Co ale tento pojem ptresné znamena?

»Jakakoliv organizace muZe fungovat jen tehdy, podari-li se shromazdit, propojit,
uvést do pohybu a vyuZivat materidlni zdroje, financni zdroje, lidské zdroje a

informacni zdroje* [1]

Spole¢nosti mohou mit celou fadu materidlnich i finan¢nich zdroji, bez nichz se

organizace také jen té€Zko obejde. OvSem lidské zdroje ty ostatni uvadéji v pohyb.



Toto potvrzuje i Koubek [1], ktery uvadi, ze materialni a finan¢ni zdroje jsou zdroje
nezivé. Jejich ozivovatelem a motorem udrzujicim organizaci v pohybu jsou zdroje lidské.
Lidské zdroje pak potiebuji jakousi pohonnou hmotu, kterou ptedstavuji zdroje informacni,

tedy v podstaté znalosti a dovednosti lidi.

2.1.2 Schopnosti, znalosti, dovednosti, postoje, vlastnosti

Oznacenim lidské zdroje nejsou predstavovani jen lidé ve své podobé, ale spiSe jejich
schopnosti, znalosti, dovednosti, postoje a vlastnosti. Na téchto aspektech je pak zavisly

trvaly Gspéch podniku.

Cejthamr [2] povazuje schopnost za kapacitu osobnosti vykonavat néjakou c¢innosti.
Schopnosti byvaji charakterizovany jako predpoklady vykonani urcité Cinnosti. Znalost je
podle néj mozno chapat jako teoreticky poznatek, pochopeni principu feSeni dané¢ho problému

v teorii.

Dle Matéjky a Vidlare [3] je mozné dovednost chapat jako praktickou aplikaci, pouzivani

principu feSeni daného problému v praxi.

,Postoje vyjadiuji celkovou miru snahy, ochoty a loajality konkrétniho &lovéka. Uzce

souviseji s jeho motivaci.« [4]

»Vlastnosti - jde o soubor téch lidskych zdroji, které s ohledem na konkrétni

podminky neni efektivni p¥i praci s lidskymi zdroji ménit.« [4]

2.1.3 Intelektualni kapital

Lidské zdroje v organizaci v podstaté predstavuji jakysi souhrn hodnot, nezbytnych pro
fungovani spolecnosti. Je to prave intelektualni kapital (viz. Obrazek 1), ktery dava organizaci

zivot a podnik se tak stava konkurenceschopnym.



Obrazek 1: Priklad déleni intelektualniho kapitalu podniku

Intelektualni]
kapital
| |
| | 1 1

Lidsky Organizacni Rela¢ni

kapital kapital kapital
Procesni Interni
kapital vztahy
Inovacni Externi
kapital vztahy

Zdroj: Vlastni vypracovani

Intelektualni kapital je propojeni lidského, strukturalniho a vztahového kapitalu.

Vodak a Kucharc¢ikova [5] uvadéji, ze lidsky kapital je definovan jako znalosti, které si
zaméstnanci odnaseji pii odchodu z podniku. Obsahuje znalosti, dovednosti, zkuSenosti a

schopnosti lidi.

Znalosti, které v podniku naopak zistavaji, jsou nazyvany strukturalnim kapitalem. Jsou to
napf. organiza¢ni postupy, procedury, systémy, kultura, databaze apod.

Kapitdlem vztahi jsou pak mySleny vnitini a vngj§i vazby, s jejichz pomoci jsou
rozliSovany zaméry, upeviiovany vnitini vazby a hleddny mozZnosti zvySeni efektivnosti
plsobeni podniku v urcitém prostiedi. Jde napt. o vztah se zdkazniky, dodavateli a partnery

pii spolupraci.

2.1.4 Lidsky potencial

Kazda organizace ptiklada jiny diraz lidskému kapitalu. Malé firmy vétSinou pfili§ nehledi
na fizeni lidskych zdrojii a nevidi jejich pfinos pro spolecnost. Naproti tomu velké firmy,
nebo spiSe firmy s dobrymi manazery védi, ze lidé a jejich potencial je nezbytny pro dobré

postaveni spole¢nosti na trhu.



Dle Mat¢jky, Vidlate [3] mizeme lidsky potencial podniku chapat jako souhrn pracovnikt
S jejich védomostmi a znalostmi, dovednostmi a pracovnimi nadvyky, osobnostnimi postoji a

motivacéni orientaci.

2.2 Rizeni lidi jako zdrojii fungovani podniku

V této podkapitole vysvétlim pojmy jako ftizeni lidskych zdroji, personalni prace a
personalni fizeni. Dale pak jednotlivé ukoly fizeni lidskych zdrojii a persondlniho fizeni a

nakonec co je cilem.

2.2.1 Rizeni lidskych zdroji, personalni ¥izeni, personalistika

Termin fizeni lidskych zdroji je v dnes$ni dobé¢ stejné jako terminy persondlni fizeni a
personalistika, neboli personalni prace, bézné pouzivanym vyrazem. Je vSak mezi témito

terminy n¢jaky zasadni rozdil? V literatufe jsou uvadény tyto definice.

,»Rizeni lidskych zdroju je definovino jako strategicky a logicky promysleny p¥istup
k Fizeni toho nejcennéjsSiho co organizace maji — lidi, ktefi v organizaci pracuji a kteri

individualné i kolektivné piispivaji k dosaZeni cilii organizace.“ [6]

»Personalni fizeni zahrnuje v §ir§Sim smyslu veskeré ¢innosti vedoucich pracovniki i

specialistii, orientované na ¢lovéka.* [7]

»Personalistika tvori tu ¢ast Fizeni organizace, ktera se zaméruje na vSe, co se tyka
¢lovéka v souvislosti s pracovnim procesem, tj. jeho ziskavani, formovani, fungovani,
vyuzivani, jeho organizovani a propojovani jeho ¢innosti, schopnosti a prac. chovani,
vztahu k organizaci a osobam v ni, rovnéZ jeho osobniho uspokojeni z vykonané prace,

jeho personalniho a socialniho rozvoje.« [1]



Z téchto tii definic je patrné, Ze neni v pojmech néjaky vyznamny rozdil. I pfesto, Ze
nckterd literatura uvadi, ze to nejsou pojmy vyjadiujici totéz, hlavni rozdil je pouze v odlisné
historii kazdého z pojmi. VSechny terminy vyjadiuji proces od vyhledadvani pracovnika az po
jeho pfijeti a jeho nasledné ptisobeni v organizaci. Vychazi to i z Armstrongovy [6] definice,
ktera fika, ze terminy jako fizeni lidskych zdroji a lidské zdroje do zna¢né miry nahradily

pojem personalni fizeni ve smyslu oznaceni procesu tykajicich se fizeni lidi v organizacich.

2.2.2 Ukoly Fizeni lidskych zdroji

Hlavni funkei fizeni lidskych zdroji je to, aby organizace na zéklad€¢ Cinnosti svych
pracovniki fungovala podle ptedstav vrcholového managementu a dosahovala cili jim
uréenych. Pracovnici se musi vést ktomu, aby se co nejvice podileli na zvySovani

produktivity své organizace.

,Ukolem Fizeni lidskych zdroji v nejobecn&j$im pojeti je slouZit tomu, aby byla

organizace vykonna a aby se jeji vykon neustale zlepSoval.« [1]

Existuje nékolik zasadnich tkold, které by mély byt prioritou pro fizeni lidskych zdroju:

1) Zatazovat pokud mozno vzdy spravného Clovéka na spravné misto a nasledné se
snazit o jeho neustalou pfipravenost na mozné meénici se podminky pracovniho

mista

2) Spravné vyuzivat pracovni sily, tj. vyuzivani pracovni doby a dale pak schopnosti

pracovnika
3) Efektivné vést pracovni tym, udrzovat dobré mezilidské vztahy na pracovisti

4) Rozvijeni personalniho i socialniho citéni u pracovnikii — rozvoj schopnosti,

znalosti, dovednosti, vzdélavani pracovnik

5) Dodrzovat platné zakony stanovené pro fizeni lidskych zdroju

Jak uz jsem zminila vySe, Casto se najdou organizace, jejichz manaZeti ¢i vedouci

pracovnici nepfikladaji fizeni lidskych zdroji velky diiraz. Ba naopak berou poditizené jako
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nutny naklad organizace. Jednotlivé urovné fizeni lidského kapitalu jsou zndzornény na

nasledujicim obrazku.

Obrazek 2: Vztahy k Fizeni lidského kapitalu

( N\ ( N\ 4 - . N\
. ) Uroven 3
Uroven 1 Uroven 2 Manazefi vidi lidsky
Manazefi vidi Manazefi uznavaji kapital jako dllezity
podfizené jako naklad, vyznam lidského ¢initel vykonu, chapou
ktery je tfeba Skrtnout. kapitalu pro plnéni trvalou nezbytnost
Rozhodnuti se ¢ini bez ukol(. Existuje strategického fizeni
Ucasti podrizenych, na propojeni mezi cili lidi. Podporuji a
které se neberou organizace a pfistupem stimuluji propojeni cild
ohledy. k podfizenym. organizace s nalezitym
pristupem k lidem.
\_ J \_ J

Zdroj: Vlastni vypracovani

2.2.3 Cile Fizeni lidskych zdroju

Hlavnim cilem fizeni lidskych zdroji je jednoznacné spravné vedeni pracovnika tak, aby
organizace dosahovala stanovenych cilii a byla schopna existence a konkurenceschopnosti na

daném trhu.

»Cilem Fizeni lidskych zdroji je zabezpelit, aby si organizace ziskala a udrZela

potiebné kvalifikované, oddané a dobi'e motivované pracovni sily.* [6]

2.3 Kultura a strategie v podniku

2.3.1 Podnikova kultura

V dnesni dobé nenajdeme dve spolecnosti, které by byly naprosto totozné. VSechny maji
svou podnikovou kulturu a strategii, jak funguji na daném trhu. Kazda spole¢nost ma zvyky,

zkuSenosti, své know how, jez je typické pro tu jednu danou organizaci.
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Podnikova kultura je dle Scheina [8] vzorec zakladnich a rozhodujicich piedstav, které
urcita skupina nalezla ¢i vytvorila a v ramci nichz se naucila zvladat problémy vnéjsi adaptace
a vnitini integrace. Tyto piedstavy se natolik osvédCily, ze jsou vnimany jako vSeobecné

platné.

2.3.2 Personalni strategie

Neékteré podniky jiz zjistily, ze nedilnou soucasti podnikové kultury jsou jednotlivé kvalitni
strategie, které vlastné celou personalni kulturu tvofi a diky t€émto strategiim muze byt podnik
uspésny na v dneSni dob& vysoce konkurenénich trzich. Témito strategiemi jsou strategie
V oblasti vyroby, obchodu, marketingu a samoziejmé nedilnou soucasti je 1 zajisténi ze strany

lidskych zdrojt.

Slovo strategie chapeme jako néjaky kol nebo praci na delsi ¢asové obdobi. Strategie

vétsSinou vyjadiuji jednotlivé kroky a moznosti jak dosdhnout dlouhodobéjsich cila.

»Personalni strategie je jednou z dil¢ich strategii organizace, vyjadiuje zaméry
organizace do budoucna, dlouhodobé a komplexni cile v personalni oblasti, které maji

napomoci dosazeni cilii organizace.“ [9]

Personalni strategie je tedy jednou ze soucasti celé dlouhodobé strategie podniku. Je to
napiiklad jakysi manudl k tomu jak vybirat, vést a ,,hospodafit” se svymi pracovniky. Musi

také dbat na zmény strategie organizace a musi odpovidat jejim specifikim.

2.3.3 Strategické rizeni lidskych zdroji

Personalni strategie se tyka cili v oblasti vyuzivani pracovnich sil a hospodafeni s nimi.
Tyto cile jsou dlouhodobé, obecné a komplexni. Dulezitou soucasti personalni organizace
jsou piedstavy o cestach a metodach, jak téchto cili dosahnout. Tyto cile pak museji byt

konkretizovany a uvedeny v konkrétni aktivitu.
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wotrategické Fizeni lidskych zdroji je praktickym vyusténim personalni strategie
organizace. Je to konkrétni aktivita, konkrétni usili, smérujici k dosaZeni cili

obsaZenych v personalni strategii.* [1]

Dostavame se do faze, kterd nam jasn¢ fika, ze i pfesto, ze mohou byt zadany cile a jasné
pokyny a povely, jak téchto cili dosahnout - strategie, bez vedeni a fizeni je to ve vét$ing

ptipadi neuskutecnitelna zalezitost.

2.3.4 Rizeni lidskych zdroji jako funkce

wewvr

vvvvvv

nezbytné pro prosperitu spolecnosti.

»Ukoly Fizeni lidskych zdroji a cinnosti sméfujici k jejich plnéni jsou zaleZitosti
nejen personialniho ttvaru, ale také neoddélitelnou soucasti prace vSech vedoucich

pracovniki organizace bez ohledu na jejich postaveni a hierarchii Fidicich funkei.* [1]

2.4 Jednotlive procesy ziskavani pracovnikii

V této kapitole se zaméfim na procesy, které jsou nezbytné pro to, aby spolecnost pfijala
nového pracovnika. Neé&které procesy vyzaduji 1 urcity postup, formu a metody, z nichz

nekteré také v této kapitole predstavim a podrobnéji popisi.

2.4.1 Definice pracovniho mista

Jakykoliv vybér pracovniki mé urcity postup a metody pro tuto ¢innost. At uz je to pouze
pohovor 0 schopnostech a dovednostech zaméstnance a napiiklad prakticka ukazka cinnosti
tykajicich se obsazovaného pracovniho mista — vétSinou u malych spolec¢nosti, Zivnostnik,

nebo je vybér zaméstnanct slozity a dlouhodobé&jsi proces, vzdy mé vedouci pracovnik ¢i
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personalista, ktery nového zaméstnance piijima, svij osvédceny postup nebo se fidi uréenym

postupem danym spolec¢nosti.

Viibec prvotnim ukolem pro vybér pracovnikll je stanovit si, zda je pfijeti pracovnika

nezbytné nutné a jaké to bude mit celkové dopady na spolecnost.

Pokud je tedy organizace presvédcena o nezbytnosti pfijeti nového pracovnika a rozhodla
se pro vyhlaseni konkurzu, musi v prvni fadé jasn¢€ popsat, co bude naplni pracovniho mista,

jaké jsou kladeny pozadavky na pracovnika a jaké budou jeho odmeny.

Jak uvadgji Matéjka a Vidlaf [3], musi byt pfesné stanoveno, jaké misto chceme obsadit a
co musi osoba zaméstnana na tomto misté spliiovat. Dale musi byt stanovena mira tolerance

pii neplnéni nekterych pozadavki na kandidata a také kdo bude zodpovédny za jeho vybér.

Tento uplny a jasny popis pracovniho mista, pak musi spole¢nost vhodnym zptisobem

zvetejnit €1 oznamit.

2.4.2 Reference o uchazeci

Nekteré spolecnosti pii vybéru novych zaméstnanci ¢i pracovnikil vyzaduji od uchazece
informace o predeSlém zaméstnani a popfipad€ i posouzeni byvalého zaméstnavatele na

pracovnika, jakési reference.

»Reference o uchazeci jsou velmi specifické informace, at’ jiz pisemné nebo ustni. V
téchto referencich se ovéruji nékteré uvadéné skutecnosti a zaroven se zjist'uji poznatky

predchoziho zaméstnavatele i dalSich osob o uchazeci.* [7]
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Podle téchto informaci pak spolecnosti dale bud’ s uchazeCem spolupracuji, nebo nikoliv.
Pokud je v referencich napfiklad zminka o nespolehlivosti pracovnika, je predpoklad, ze i

nova spolecnost jen tézko vybere tohoto uchazece.

2.4.3 Ziskavani, vyhledavani, vybér a prijimani pracovniki

Pokud se budeme zamétovat na vybér a piijem pracovnikti ve velkych a prosperujicich
firmach ¢eského trhu, jez Partners Financial Services, a.s. bezpochyby je, pak je proces
vybéru pracovnikii dlouhodobym a nesnadnym ukolem, ktery musi byt zvladnut jednak

vV daném terminu a jednak s pfiméfenymi ndklady, na tento proces uréenymi.

Zahrnuje n¢kolik fazi, které je potteba uskutecnit a zvladnout, aby tento proces viibec mohl
byt Gspésny. Jak uz jsem uvedla, v prvni fad€ jsou to tedy zvefejnéné informace o pracovnim
misté, volba dokumentii, které spolecnost od uchazee vyzaduje — vétSinou jsou to

strukturované zivotopisy a poptipad¢ certifikaty o dalSich dosazenych znalostech.

Tyto dokumenty pak spole¢nost shroméazdi a na jejich zdklad€¢ se vybere urcity pocet
uchazecul, kteti vyhovuji pozadavkiim organizace — provede se tzv. piedvybér. Nasleduje

organizace vybéru, tedy rizné testy, pohovory.

»Ziskavani pracovnikii je cinnosti, ktera ma zajistit, aby volna pracovni mista
prilakala dostate¢né mnozstvi odpovidajicich uchazecu o tato mista, a to s priméfenymi
niaklady a v Zidoucim terminu. Predpokladem pro efektivni proces ziskavani

pracovniku je perfektni znalost povahy jednotlivych pracovnich mist.« [1]

Hlavnim inicidtorem toho, Ze se musi vybrat dal$i nebo novy pracovnik pro danou
spole¢nost nebo jednotlivé oddé€leni, byvaji zejména vedouci pracovnici. Ti sami nejlépe

identifikuji potiebu ziskavani.
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»vYedouci pracovnici museji Fici, jaky pracovnik by mél byt ziskan, jaké pozadavky se
budou klast na uchazece a jaké informace je potieba od uchazecu ziskat pro ucely jejich

posouzeni.* [1]

Casto se vedouci pracovnici osobné zG&astiiuji vybéru kandidati, vedou s nimi pohovory
nebo se alespon podileji na jejich predvybéru. Je to z toho duvodu, ze vedouci pracovnik zna

inzerované pracovni misto nejlépe.

Pro vyhledavani zaméstnancti existuji dvé zakladni formy. Je to jednak vyhledavani
pracovnikll z internich zdroji spolecnosti, coz znamend, ze pracovnik jiz ve spolecnosti
pracuje, jen zméni své pracovni misto, jednak je to vyhledavani z externich zdrojd, kdy je

pracovnik novou posilou.

Pro kazdou spolecnost a i pro jednotliva pracovni mista se vZzdy hodi néco jiného, kazdy ze
zpisobi ma své vyhody a nevyhody. Vyhodou vyhledavani pracovnikd z internich zdroja je
napiiklad to, Ze uchaze¢ zna podnik, rychlej$i obsazeni mista nebo to, Ze organizace jiz zna
jeho silné a slabé stranky. Nevyhody pak jsou napiiklad v omezeném vybéru. Oproti tomu
vyhody vyhledavani pracovnikil z externich zdroji mohou byt naptiklad: §ir§i moznost vybéru
pracovnikd, piesné pokryti potieb organizace. Nevyhody pak: vys$si naklady na vyhledavani,

riziko zkuSebni doby nebo napiiklad ptfedstava pracovnika o vy$§im platovém ohodnoceni.

Optimalnim postupem je umoZznit obsazeni volnych pracovnich mist jak pracovniky
Z internich tak 1 externich zdroji. Umoznit, aby se do konkurzu mohly ptihlésit ob¢ strany
uchazeCll a tim objektivizovat proces. Pfi téchto objektivnich moznostech, je pak pro

spole¢nost snaz§i dosdhnout pozadovaného cile — vybrani nejvhodnéjsiho pracovnika.

»Cilem vyhledavani pracovniki je ziskat odborné a profesné zdatné pracovniky na

urcita konkrétni pracovni mista v potifebném case.“ [7]
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Pokud je uspésné splnén cil vyhledavani pracovnikli, musi se stanovit nékolik krokii,

dilezitych pro proces jejich vybéru a nasledného pfijeti:
1) Ziskani dalezitych a kvalitnich informaci o uchazeci

e Shromazdéni dokumentli o uchazeci jako jsou Zivotopisy, certifikaty, diplomy,

popt. reference od byvalého zaméstnance,
2) Vybér ze souboru uchazeci, vétSinou formou konkursniho fizeni
e Ovéfeni pravdivosti informaci uvedenych v Zivotopise
e Vybérovy pohovor
e Rozhodnuti o tom, kterého uchazece vybrat
e Pisemné vyrozuméni vSem uchazeciim, i tém, ktefi nebyli pfijati

3) Uzavieni pracovni smlouvy — oboustranny souhlas s pracovnimi podminkami

Stejné jako u vyhledavani, tak i1 v oblasti vybéru a piijmu pracovnikili, maji dulezité slovo

vedouci pracovnici — ti kteti budou hlavnimi nadfizenymi vybraného uchazece.

»V dobre Fizenych organizacich maji vedouci pracovnici — bezprostiedni nadiizeni
obsazovaného mista — rozhodujici roli ve vybéru pracovnikii a byvaji to oni, kdo

nakonec rozhoduji o vybéru konkrétniho uchazece.” [1]

Vedouci pracovnik, pracovnik personalniho oddéleni nebo manaZer, ktery bude nového
pracovnika vybirat a nasledné pfijimat si musi stanovit urcita kritéria vybéru, kterymi se bude

fidit, nejlépe jeste témto kritériim stanovit ur€itou vahu. Tato kritéria jsou napiiklad:
e Znalosti a dovednosti a védomosti, které na konkrétnim misté pozadujeme
e Urcité metody a postupy, které chceme, aby uchaze¢ ovladal

e Specifické vlastnosti, potfebné pro dané pracovni misto, napf. schopnost

rozdélovat praci, odolnost vici psychické zatézi, casova flexibilita atd.

e Pozadované vzdélani
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e Povahové vlastnosti hodici se pro zaclenéni pracovnika do podnikového

kolektivu

Existuje i fada metod, doporucovanych literaturou, které jsou vhodné pouzit pro vybér

Zameéstnancu.

»Metody vybéru tvori pestrou $kalu riiznych pristupi, postupi i nazoru. Jejich volba
zavisi na tom, na jaké pracovni misto a pro jaky druh pracovni ¢innosti se vybér

provadi a dale zavisi na zpiisobu vybéru uchazeci.* [7]

Samoziejmé si kazda organizace zvoli sva kritéria a své metody, jak postupovat pfi vybéru
pracovnikli. Kazda organizace ma osvédceny zpusob vybéru toho, podle ni, nejlepsiho.

Hlavnim tkolem tohoto procesu tedy je, zjistit co nejvice o daném uchazeci.

Ve vyse uvedenych krocich vybéru uchazeci jsem zminila moznost pohovort s uchazeci.
V dnesni dobé to neni moznost, ale spiSe povinnost seznamit se s uchazeCem prostfednictvim
pohovoru, protoze osobni kontakt, ndm toho mnohdy fekne daleko vice, nez jen informace
Vv Zivotopise. Pohovory se s uchaze¢i vedou riznym zptisobem, zpravidla uréenym piedem a

pro vSechny stejné.

U malych firem je vétSinou obvykla s neformalni forma pohovoru, jeZ neni pro uchazece

nijak stresujici, naopak ¢asto byva piijjemnym zpestfenim vyb&rového fizeni.

»Yyznacuje se tim, Ze navozujeme pocit prijemného uvolnéného ,,popovidani si.

VétSinou poloZime jen nékolik vSeobecnych otizek, na néZ je uchaze¢ bez problému

schopen odpovédét a i on se miZe ptat na cokoliv, co ho zajima.* [3]

Tuto formu pohovoru pouzivaji 1 velké uspésné spole¢nosti, vétSinou ale tehdy, pokud maji
specialni persondlni Utvar a velmi schopného personalistu, ktery je schopen takto nezdvazny

pohovor vést tak, aby se dozveédél to, co on potiebuje.
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U velkych renomovanych spolecnosti, jez mivaji cely usek fizeni lidskych zdroji, byva
zpravidla pouzivan strukturovany pohovor. Vétsinou se tento druh pohovoru pouziva, kdyz

chceme vybrat vhodného kandidatu na néjakou vedouci pozici.

w3trukturovany pohovor v uchazeci udrzuje vysoké napéti a trému po celou dobu

pohovoru a neustale ho nuti ke zvySené mii‘e sebekontroly a nepochybné i stylizace.« [3]

Pti vybéru pracovniki na néjakou dilezitou pozici se pak vétSinou pouziva pohovor
formalni, ne vSak strukturovany. Tento druh pohovori je velmi nadro¢ny pro personalistu nebo

osobu, ktera ho vede.

»Formalni, nestrukturovany pohovor uchovava vSechny rysy seridznosti, ale

neexistuje predem presné stanoveny program. Ten vyplyva samovolné z dané situace.*

[3]

Pti pohovorech do vétSich spolecnosti se pouzivaji zavedené a ovéfené metody vybéru
zaméstnancl, personalisté nebo vedouci pracovnici, ktefi s danymi uchazeci jednaji, maji
piedem stanoveno, jak pohovor vést. Casto pouzivaji i doporucované otazky, z nichZ nékteré

bych zde rada uvedla.
e Reknéte mi néco o sobé.

-V této otazce ma uchaze¢ moznost volné odpovedi, mize si vybrat,
co fekne a co ne. Pracovnik, ktery s uchazecem vede pohovor, by se

mél zaméfit, zda je vyklad strohy nebo naopak rozvity.
e Cose Vam v posledni dobé nepovedlo?
-V této otazce jde personalistovi o zjisténi sebehodnoceni pracovnika
e Kde se vidite za 10 let?
- Zde personalista zjist'uje uchazecovu schopnost planovat.
e Jaké vzdélani byste u nds vyuzil?
- Jak uchazec¢ nahlizi na celoZivotni vzdélani.
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e Mate rad kolektivni sporty?
- Ovétujeme schopnost tymové spoluprace.
e Myslite si, ze jste soutézivy clovek?

- Soutézivy Clovék nerad prohrava a byva nabuzen pro co nejlepsi

vykon.

,Neexistuji Spatné odpovédi, jen Spatné poloZené otazky.* [3]

2.5 Prijaty pracovnik — jeho szivani se s organizaci

Pracovnik, jenz uspésné prosel vybérovym fizenim a byl vybran, jako nejvhodnéjsi pro
danou organizaci podepiSe se spole¢nosti pracovni smlouvu, kde je uvedeno i datum nastupu.
Od této doby je oficialnim zaméstnancem spolecnosti. Casto ale né&jakou dobu trva, nez se
stane skute¢nym ¢lenem. Musi se szit s kulturou, kterou dany podnik ma a také s dalSimi

pracovniky organizace.

»Proces, kterym se jednotlivec transformuje z neclena na participujiciho ¢lena

organizace, se nazyva socializace.* [2]

Socializa¢ni proces trva u kazdého pracovnika rizné dlouho. Zalezi zde hodné na
osobnosti ¢loveéka samotného a na ochoté kolektivu oteviit se a pfijmout nového pracovnika
mezi sebe. Proces socializace muzeme rozdélit na nékolik dil¢ich kroku, jak je uvedeno na

obrazku 3.
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Obrazek 3 Hlavni fize organizacni socializace zaméstnance
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2.6 Personalni rizeni spolecnosti — vedeni lidi

vvvvvv

které musi manazer nebo vedouci pracovnik ve své funkci vykonavat. Jde o jeho spokojenost
S pracovnim mistem, sjeho pracovni naplni, spokojenost jeho podfizenych a tim pak
spokojenost celé spolec¢nosti. Tuto funkci mohou vykonavat jen osoby, které védi jak lidské
zdroje vést, planovat jim jejich ukoly a praci a také jak je spravné motivovat k co nejlepsimu
vykonu, zvysSovat jejich angazovanost a také jak je za dobfe odvedeny ukol hodnotit. Témito

tématy se budu zabyvat v této podkapitole.

2.6.1 Vedeni lidi a jejich planovani

Vedeni lidi je dutlezitou soucasti fungovani spolecnosti, bez schopnych a spravné
motivovanych lidi, jak uz jsem zminila vySe, by se zddna prosperujici organizace neobesla.
Ovsem pokud budeme mit schopné pracovniky, ale nebudeme mit nikoho, kdo je bude vést a

spravné tidit, pak je to v podstaté to samé, jako bychom nemé¢li zadné lidské zdroje.

»vedeni je schopnost presvédcovat jiné, aby se s nadSenim snaZzili dosahnout
stanovenych cili. Skupinu dava dohromady lidsky faktor. Vedeni je proces, jimZ se

jeden jedinec snaZi ovlivnit jiné jedince.“ [10]
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Lidsky faktor ve vedouci pozici pak musi své podiizené spravné planovat. V¢as urcit svym
podiizenym, jaky ukol maji vykonavat, jaky na n¢j maji ureny casovy limit. Také je
zapotiebi veédét, jak jednotlivé pracovniky piesouvat nebo spojovat za ucCelem

nejefektivnéjsiho vysledku.

»Personalni planovani predstavuje proces predvidani, stanovovani cili a realizace
opati‘eni v oblasti pohybu lidi do organizace, z organizace a uvnitf organizace, v oblasti
formovani a vyuzivani pracovnich schopnosti lidi, v oblasti formovani pracovnich tymi

a v oblasti personalniho a socialniho rozvoje téchto lidi.« [1]

2.6.2 Lidské hodnoty a potieby pracovniki

Vedouci pracovnik musi také Casto dbat na povahu, citové vnimani a hodnoty svych
jednotlivych podtizenych. Kazdy pracovnik ma na svou préci n¢jaky nazor a néjaky postoj

Kk ni. Snazi se také dodrzovat urcité hodnoty, na které musi vedouci pracovnik brat ohled.

»Hodnoty jsou skutefnosti, zptusoby jednani, cilové stavy, jez lidé povazuji za

dalezité.« [2]

V zivoté lidi jsou dulezité uréité hodnoty, které mizeme rozd¢lit do 6 skupin:
e Teoretické — pt. ziskani zkuSenosti, znalosti
e Ekonomické — pf. vyroba zboZi, poskytnuti sluzeb, zisk financi
e Estetické — pt. vzhled
e Socialni — pf. pomoc, ptatelstvi, kolektiv

e Politické — pf. vliv, uzndni, moc

Nabozenské — pt. moralni hodnoty

V Zivoté organizaci jsou naopak dulezité pracovni hodnoty, jez v podstaté fidi aktivitu lidi
vté dané organizaci. Tyto hodnoty se vlastné stavaji potfebami nutnymi K pracovnimu
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vykonu. Jsou to naptiklad: penize, préace, jistota postaveni, odborny rust, pratel¢ a

spolupracovnici, firma

Tyto hodnoty se v zivoté ¢lovéka utvareji od narozeni, pracovni pak od nastupu do
pracovniho procesu. Casto jsou ovlivnény mnoha faktory, jako je zejména pohlavi, narodnost,
veékova kategorie, typ vzdélani a mnoho dalSich. Proto mizeme pozorovat rozdily mezi lidmi
ve star§im véku, ktefi maji raddi svou jistotu, a naopak mladi ¢asto usiluji o tspéch aktivnéji,
neboji se riskovat. Dale pak naptiklad lidé s niz§im vzdélanim preferuji pratelstvi a hmotné

hodnoty, naopak lidem s vyssi kvalifikaci jde vice o jejich vlastni osobni rozvoj.

2.6.3 Kariéra — profesionalni rust

Na zaklad¢ nastavenych hodnot se pak pracovnici 1épe ¢i hiife ztotoziuji se svym
postavenim na pracovisti. Néktefi pracovnici jsou spokojeni se svym pracovnhim mistem,
nemaji potfebu meénit své zabéhnuté navyky a pracovni pozice jim zcela vyhovuje. Druhym
typem, pak jsou ctizadostivejsi pracovnici, kteti se vidi na vysSich postech ve spolecnosti,

planuji svou pracovni kariéru a snazi se o kariérni riist.

»Pojem Kkariéra predstavuje, v §ir§Sim slova smyslu, zpiisob Zivota a socidlni prostiedi,
ve kterém travime vétSinu ¢asu dne a které se uzce prolina S nasim osobnim Zivotem.
Proto je naplanovani spravné kariéry pro kazdého z nas zasadnim krokem na dosaZeni

pocitu spokojenosti a klicem k dosaZeni o¢ekavanych Zivotnich standarda.“ [7]

Pracovnik, jenz dosdhl svého cile v oblasti kariérniho rdstu, nebo jiz nema dalsi
postupovou moznost, se mize spokojit se svou dosaZenou pozici a bude dale vykonavat
¢innosti souvisejici s pracovnim mistem. Pokud je ale pracovnik ctizadostivy, bude chtit

dosahnout jesté dalSich pozic.
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2.6.4 Spokojenost pracovnikii a jejich motivace k vykonu

Spokojenost pracovnikil je dana uspokojenim jejich potieb. Pokud jsou uspokojeny jejich
primarni potieby, miizeme pak mluvit o dalsim kroku — uspokojovani vyssich potieb, s nimiz
muze svym zaméstnancim pomoci vedouci pracovnik — motivovanim. Potieby, které je nutno
uspokojit miizeme rozdé€lit do péti zakladnich skupin — dle Maslowovy pyramidy potieb (viz
obrazek 4).

Obriazek 4 Maslowova pyramida potieb

Maslowova pyramida potifeb a hodnot

potfeba
formovat sebe,
rozvijet a vyuzivat
co nejplnéji schopnosti

4. Potfeby uznénia ocen&ni respekt, sebelcta, naklonnost,
uzndni, spokojenost s vlastni
profesionalitou a pravomoci
3. Spoleéenské potFeby ldska, naklonnost, pratelstvi, podt pfisludnosti
k né&jaké skuping
2. PotFeby jistoty a bezpedi Amna a stabilita materlniho prostfedi a mezilidskych vztahli \ potieby
nizsiho

Fadu
1. Fyziologické potFeby / potrava, odév bydleni, sexudlni potfeby \ v

5. Potfeby seberealizace

potfeby

vyssiho
Fadu

Zdroj: http://www.skuhry.com/img/maslow.qgif [12]

Kocianova [9] uvadi, ze k uspokojeni vyssich potieb je dle Maslowa nezbytné uspokojeni

potieb nizsich. Potfeba seberealizace vSak neni nikdy plné uspokojena.

Vedouci pracovnik pozoruje vysledky svych podtizenych, aby mohl zvolit, pokud je to v
jeho moZnostech a kompetencich, kdo se posune na vyssi pracovni pozici. OvSem dobry
vedouci pracovnik pomaha podiizenym uspokojovat jejich potieby a spravné je motivuje,

jednak k vykonu a jednak k moznostem kariérniho rastu.

wZakladem vedeni lidi je motivace s orientaci na cil.“ [10]
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»Motivaci lze charakterizovat jako soubor ¢initeld predstavujicich vnitini hnaci sily

¢innosti ¢lovéka, které usmériuji jeho jednani.* [9]

Motivacni piistup pracovnika v podstaté¢ vychazi z toho, Ze prace by pro n¢j méla byt tim
hlavnim hnacim motorem. Pracovnici, ktefi jsou se svou praci spokojeni, jsou motivovani ke

stale lepSim vykontim, k co nejlepSim vysledktim.

Na pracovni spokojenost zaméstnanci a tim i jejich motivaci k praci pisobi nékolik

faktort, jez mizeme podle Herzbergovy dvoufaktorové teorie rozdélit na dve skupiny:

e Motivatory — vazi se k osobnosti, miizeme je povazovat za faktory spokojenosti

[ 4

e Dissatisfaktory (hygienické faktory) — vztahuji se k objektivnim vnéjSim

podminkam prace, miizeme je povazovat za faktory nespokojenosti

»Herzbergova dvoufaktorova teorie vychazi ze zkoumani pri¢in spokojenosti a
nespokojenosti s praci a konstatuje, Ze spokojenost a nespokojenost nejsou primé

protiklady, ale dva rizné a nezavislé faktory.* [1]

»Zatimco motivatory ovliviiuji pracovni spokojenost pozitivné nebo negativné,
hygienické vlivy v pripadé svého optimialniho stavu nepiisobi, nemaji vliv na

spokojenost, v piripadé negativniho stavu pisobi na nespokojenost. [9]

Kazdy clovek touzi po tspéchu, jen se 1isi silou motivu. Nékteti lidé potrebuji motivaci
v podob¢ jinych lidi, tfeba pravé téch vedoucich pracovnikd, jinym lidem, staci jejich
schopnosti, dosazené uspéchy, vidina lepSiho postaveni, zisku atd. Samoziejmé k vykonu

musime mit odpovidajici moZznosti.

Vykon=schopnosti * motivace * objektivni moZnosti[13]
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Mezi objektivni moznosti muzeme fadit naptiklad dobré pracovni prostiedi, porozumeéni Si

se spolupracovniky, podporu (motivace) ze strany vedouciho pracovnika atd.

2.6.5 Vzdélavani pracovnikii

V piedeslé podkapitole jsem uvedla nékolik pojmiu k motivaci zaméstnancti. Vime tedy, Ze
k tomu, abychom dosahli pozadovaného vykonu pracovnika, ho musime fadné¢ motivovat.
Dobry vedouci pracovnik pozn4, jak je jeho podfizeny motivovan, angazovan k praci a ¢im ho

muze jesté primeét k lepSim vykoniim.

»AngaZovanost pracovniki je pozitivni spojeni pracovnika a organizace, které se

projevuje kladnym vztahem K praci, k firemnim hodnotam a loajalitou.“ [2]

Jednim z mnoha faktord, kterym mulzeme =zvysSit motivaci k vykonu je vzdélani
zaméstnancli. Mnoho vétsich spolecnosti nabizi svym pracovnikiim dopliikové vzdélani bud’
zcela hrazené podnikem, nebo podnikem zC€asti dotované. Pracovnici, kteti kladou velky
diiraz na osobni rozvoj, tuto moznost bezpochyby radi vyuziji, protoZe je to i mozny dalsi

krok v kariérnim rustu.

Vzdélavani pracovnikil, jez podporuje samotny podnik bud’ formou dotace, nebo uplnym
hrazenim se mtZe rozdélit do dvou skupin, z nichZ prvni je vzdélavani na pracovisti, vétSinou

béhem pracovni doby:

e InstruktaZ pii vykonu prace — pouzivd se napiiklad pifi zaSkolovani nového

pracovnika
e Coaching — je to dlouhodobé instruovani, sdélovani ptipominek, vysvétlovani

e Counselling — zde jde o vzajemné konzultovani a ovliviiovani oboustrannym tokem,

jak od vedouciho pracovnika k podfizenému, tak i obracené
e Asistovani — Vzdélavany pracovnik pomahé a uci se od zkuSenéjsiho

e Pracovni porady — seznameni pracovnikii s problémy tykajicimi se celé organizace
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Druhou skupinou je pak vzdélavani mimo pracoviste:

Prednaska — miize byt ve formé& napiiklad vicedenniho Skoleni, zde se pracovnik

dozvi hlavné teoretické znalosti

Demonstrovani — mitize byt soucasti piednasky, kdy jsou teoretické poznatky

demonstrovany v praxi

Ptipadové studie — skutecné nebo vymyslené problémy, pracovnik je musi zkoumat
a navrhnout jejich feSeni, pouzivd se hlavné u vzdéldvani pracovniki na

manazerskych pozicich
Workshop — v podstaté piipadové studie, jen se fesi ve skupinach

Brainstorming — kazdy z u¢astnikii navrhne feSeni daného problému a nejlepsi

varianta se fesi skupinové pomoci diskuze

Assessment centre — ucastnik vzdélavani fesi zadany problém, tvotici kazdodenni

napln prace pracovnika na jeho pozici, pouziva se hlavné u manazerskych pozic.

Vyznamnou roli ve vzdélavani pracovnikll zde opét hraje jejich vedouci pracovnik, ktery

na pocatku identifikuje potiebu vzdélavani u svych podtizenych a Casto je i jednim ze zdroji

informaci, pfispivajicich k lepSimu vzdélani.

2.6.6 Hodnoceni pracovniki

V posledni fazi personalniho vedeni lidi opét hraje dulezitou roli vedouci pracovnik, ktery

nejlépe zna své podiizené, je nejkompetentnéjsi osobou k tomuto ukolu.

»Bezprostiedni nadfiizeny provadi zavére€né vyhodnocovani vSech podkladi

hodnoceni, at’ uz je porizoval ¢i predlozil kdokoliv, déla z nich zavéry, vede hodnotici

rozhovor a navrhuje a s pracovnikem projednava opatieni vyplyvajici z hodnoceni.* [1]
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Hodnoceni pracovnikt je také jednou slozkou motivace. Pokud si pracovnik mysli, ze svou
praci odvedl dobie a nakonec je jest¢ kladn€¢ ohodnocen, pak jeho motivace k dal§im

vykoniim bezpochyby stoupd. Zde uvadim nékolik metod, pouzivanych pro hodnoceni:

1) Hodnoceni podle stanovenych cili — pouzivaji se hlavné pii hodnoceni manazeru,

tyto cile museji byt tzv. SMART:
e S — specifické
e M — m¢fitelné
e A — akceptovatelné
¢ R —realizovatelné
e T — terminované

2) Volny popis — univerzalni metoda, velmi slozita z divoda vyjadfovacich schopnosti

kazdého hodnotitele, pouziva se hlavné pti hodnoceni manazerskych pozic

3) Assessment centre — hlavné u hodnoceni manazeri, nevyhodou je, Zze tato metoda
informuje pouze o momentdlnim vykonu pracovnika vuméle vytvorenych

podminkach, vyhodou je komplexni posouzeni

Hodnoceni pracovnika v podstaté uzavira kolobéh fizeni lidskych zdroji v daném podniku.
Jak uz bylo zminéno vyse, tyto Cinnosti mize vykondvat vedouci pracovnik — piimy
nadfizeny, manaZer dan¢ho Useku, nebo u velkych firem, které maji vlastni personalni

oddélenti je to pak personalni pracovnik.
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3 CiL AMETODIKA

Cilem mého vyzkumu a celé¢ bakalaiské prace je zjistit, jak ve skutecnosti probiha
vybérové fizeni jednotlivych pracovnikii, zda je vedouci ndpomocen svym podiizenym a co

motivuje pracovniky spoleénosti, tak aby byli se svou praci spokojeni.

Prvnim dil¢im cilem mé prace bude popsat, jak dany podnik vyhledava, vybird a pfijima
pracovniky. Pro dosazeni tohoto cile jsem se osobné zucastnila predpohovoru u vykonného
manazera spolecnosti a nasledného dvoudenniho skoleni, kterym projdou potencialni budouci

pracovnici.

Druhy dil¢i cil je zaméfen na seznameni se s motivujicimi aspekty, pusobicimi na
pracovnika, jako je napt. kariérni plan, moznosti benefitl a v neposledni fad¢ financni
ohodnoceni a jejich porovnani s doporuc¢enim odborné literatury. K tomuto cili jsem téz
vyuzila poznatky z vybérového Skoleni a informace, které mi opéct poskytl vedouci manazer a

finan¢ni poradkyné na pozici konzultanta.

Posledni dil¢im cilem pak je zanalyzovat, jak jsou stavajici pracovnici spole¢nosti Partners
Financial Services, a.s. spokojeni se svou praci, hlavné jaky maji nazor na personalni fizeni
spole¢nosti — od jejich prvotnich pohovorti az po nynéjsi dobu, kdy jsou plnohodnotnymi
Cleny spolecnosti. Zjistim, jak probihalo jejich pfijimani do spolecnosti, jaky maji vztah se
svym vedoucim, zda se ucastni Skoleni, které spolenost nabizi svym pracovnikim a zda
vyuzivaji moznosti vzdélavani.

Soucasti této faze je 1 studium dostupnych prament, které mohou pomoci pfi vyzkumném
Setfeni. Témito prameny je jednak odborna literatura, z niz nejdalezitéjsi informace pro tuto
praci jsem uvedla v teoretické Casti. Zaméfila jsem se na piehled poyml potiebnych pro
znalost problematiky fizeni lidskych zdroju a jejich vysvétleni. Tato ¢ast je rozdélena do Sesti
samostatnych kapitol, které zahrnuji podle mého nazoru, dilezité pojmy a informace pro
zpracovani praktické casti bakalarské prace. Daéle jsou zde uvedeny nékteré literaturou
doporuc¢ované metody pouzivané pro vybér pracovnikli a personalni fizeni spolecnosti.
Dals§imi prameny, které jsem pouzila, byly firemni dokumenty a analyzy.

Na zacatku praktické €asti je uvedeno né€kolik informaci o spolecnosti Partners Financial
Services, a.s., napf. jak spolecnost vznikla a pro¢, ¢im se zabyva, co nabizi svym klientlim,
jeji postaveni na trhu. Dale jsou popsany metody a postupy, které spolecnost pouziva pii

vybéru pracovniki, jak probiha vlastni vybér, Skoleni pracovnikl a jejich zacleniovani se do
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spolec¢nosti. Konec praktické Casti je vénovan analyze dotaznikového Setfeni, vyhodnoceni

hypotéz, a shrnuti vyzkumu.

Pro dosazeni cile vyzkumu, tedy zjiSténi informaci o vybérovych fizenich, motivaci a
moznosti kariérniho riistu, jsem pouzila kvantitativni metodu vyzkumu — dotaznikové Setfent.
Vyhodou této metody je nizka financni ndro¢nost a moznost nenarocné¢ho zanalyzovani.

Samoziejmé ma tato metoda i urcité nevyhody, coz je naptiklad nizsi navratnost dotaznikii.

V dalsi fazi jsem si stanovila hypotézy, jez se tykaji pracovnikli spole¢nosti. Na zaklad¢
stanoveného cile a odpovédi z dotazniku jsem vytvofila analyzy jednotlivych odpovédi na
otazky a vyhodnotila jednotlivé hypotézy. Hypotézy jsou stanoveny z diivodi piresného

zjisténi, jak probihd vybérové fizeni a jak funguje vztah mezi vedoucim a jeho tymem.

Z dtivodu moznosti potvrzeni ¢i vyvraceni jednotlivych hypotéz jsem v prvni fadé musela
polozit otazku, kterd pracovniky roziadi do skupin podle pozice, kterou momentalné zastavaji

ve spolecnosti Partners Financial Services, a.s.

Pro vyhodnoceni dotazniku jsem pouzila jednotlivych matematickych a statistickych
funkci, které nabizi Microsoft Excel, diky kterému byly vygenerovany grafy k jednotlivym

otazkam. Dale pak jsem pouzila statistickou metodu chi kvadrat test a vzorec pro testové
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kritérium > Na zakladé¢ této metody jsem snaze zjistila potvrzeni ¢i

vyvraceni mnou stanovenych hypotéz.

V zavéru je pak vyhodnoceno, zda je vyuzivany systém dostate¢né pfinosny pro spole¢nost
a potencialni pracovniky ve srovnani s pouzitou literaturou a oveéfenymi metodami. A na
zaklad¢ vyplnénych dotaznikli zjistim, zda soucasné personalni vedeni spolecnosti vyhovuje

stavajicim pracovnikiim, poptipad¢ navrhnu zmény, které by podniku prospély.
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4 CHARAKTERISTIKA VYBRANE ORGANIZACE

4.1 Charakteristika spolecnosti Partners Financial Services, a.s.

Spole¢nost Partners Financial Services, a.s. (dale jen Partners, a.s.) je akciova spole¢nost,
jejiz hlavni aktivitou je cinnost investi¢niho zprostiedkovatele, pojistovaciho agenta a
zprostiedkovani spotiebitelského tvéru. Poskytuje tedy sluzby finan¢niho poradenstvi a

zprosttedkovavani finanénich produktii na izemi Ceské Republiky.

Spolecnost je zapsana v obchodnim rejstiiku vedeném Méstskym soudem v Praze. Pravni
formou spolec¢nosti je akciova spole¢nost se zakladnim kapitalem v hodnoté 30 milionti korun
[14]. Statutarnim organem spolecnosti je piedstavenstvo, které se sklada z jedné predsedkyné,

mistopfedsedy a tii Cleni predstavenstva. Dale pak ma dozor¢i radu skladajici se ze tii lend.

V soucasné dob¢ jsou Partners, a.s. nejvétsi spolecnosti na Ceském trhu v oboru
poskytujicim finan¢ni poradenstvi, s pfiblizn¢ miliardovym ro¢nim obratem a dvéma tisici

klienty.

Zprostiedkovatelskou Cinnost firma Partners, a.s. realizuje prostfednictvim sité
podiizenych pojistovacich zprostfedkovateli a véazanych zéastupcl, pro které centrala

spole¢nosti zajistuje veskeré fidici, marketingové a administrativni ¢innosti.

Filozofie spole¢nosti je dana heslem ,,Finan¢ni poradenstvi jinak®, coz podle Partners, a.s.
pfedstavuje celozivotni partnerstvi klienta a jeho finanéniho poradce a hlavné jejich

vzajemnou divéru a rovnovahu.

Partners, a.s. poskytuje svym klientim aktualni informace z oblasti finan¢niho trhu a
predklada dilezité podklady pro kvalifikovangj$i rozhodovani a to piedev§im v téchto

oblastech:
e Bankovni produkty
e Dotace
e Investice
e Stavebni spofeni
e Zivotni pojisténi

e Leasing
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e Nezivotni pojisténi

e Penzijni pfipojisténi

4.2 Zdkladni udaje o spolecnosti

Obchodni firma: Partners Financial Services, a.s.

Sidlo spole¢nosti: Prague Gate, 4. patro, Tiirkova 2319/5b, 149 00 Praha 4 — Chodov
Identifikaéni ¢islo: 27699781

Danové identifikacni ¢islo: CZ27699781

Pravni forma: akciova spolecnost

Zakladni kapital: 30 000 000 K¢ [14]

Zahéjeni ¢innosti 2007

Pocet poradct* 3500

Pocet klienta* 276 000

Pocet obchodni partnert* 52

Pocet produkti v portfoliu* 365

Pocet klientskych center 20

Pocet zaméstnanct centraly 109

Provizni obrat v roce 2009 838 000 000 K¢
Provizni obrat v roce 2010 1 048 000 000 K¢
Provizni obrat v roce 2011 1312 000 000 K¢
Provizni obrat v roce 2012 (odhad) 1 450 000 000 K¢
*udaje k 1. ¢tvrtleti roku 2012 [14]
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4.3 Historie spolecnosti Partners Financial Services, a.s.

U zrodu spolecnosti stali ¢tyii zakladatelé se spolenymi vizemi o zlepSeni financniho trhu

a vytvareni lepSich podminek pro rozvoj finan¢niho poradenstvi.

Do obchodniho rejstiiku byla spole¢nost zapsana 14. ¢ervna 2007 pod ptivodnim nazvem
Partners For Life Planning, a.s. Spole¢nost zahajila svou Cinnost s cilem stat se jednou

Z nejvyznamngéjSich spolecnosti v tomto odvetvi na ¢eském trhu.

V roce 2007 firma pracovala zejména na uzavirani smluv s obchodnimi partnery, nastaveni
operacnich procesi a v neposledni fad¢ také na rozSifovani a vzdélavani distribucni sité.
Velky duraz byl kladen také na seznameni vefejnosti se znackou Partners a pfedstaveni jejim

klientam.

V kvétnu roku 2008 vstoupili Partners, a.s. do AFIZU - Asociace finan¢nich
zprostiedkovatelt a finanénich poradct Ceské republiky, coZ je nejvétsi asociace v CR, ktera

sdruzuje finan¢né - poradenské firmy.

Partners, a.s. se snazi, aby i poradci a manazefi mohli profitovat na hospodaiskych
vysledcich spole¢nosti, proto na zacatku roku 2011 zavedli akciovy program, na zakladé
n¢hoz mohou pracovnici firmy na urcitém kariérnim stupni vlastnit akcie spole¢nosti. Coz je

pro pracovniky velmi dobrym motivujicim aspektem.

Zavérem roku 2011 také dochéazi k expanzi Partners, a.s. do dalSi zemé EU, a to do

konkrétn€ do Polska. Coz jen dokazuje silu této Ceské spolecnosti.

4.4  Filozofie spolecnosti Partners Financial Services, a.s.

Spolecnost Partners, a.s. podle slov své generalni feditelky pani Ing. Katefiny Palkové véii
Vv celoZivotni partnerstvi mezi klienty a poradcem Partners a v jejich otevieny vztah zaloZeny

na davére.

Podnikatelskou filozofii lze rozdélit do tii pilift, kam patfi vize, poslani a strategie [14].
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VIZE

e Jsme symbolem novodobého finan¢niho planovani.
e Mc¢nime d€jiny finan¢niho poradenstvi.

e Jsme hrdi, Ze jsme Partners.

POSLANI

Kazdého z nagich KLIENTU vnimame jako jedinet¢nou osobnost s vlastnimi cili.
Nasim poslanim je zvySovani jejich zivotni Grovné feSenim skuteénych potieb.
Vytvatime prostiedi pro podnikatelsky Gspéch nasich PORADCU. Odbornym a
praktickym vzdélavanim pomahame rozvijet jejich potencial.

Uréujeme FINANCNIMU PORADENSTVI smér a didvame mu diistojnost, ktera mu

nalezi.

STRATEGIE

Lideé: Nestaci mit lidi, je tfeba mit ty spravné lidi — silné osobnosti s aktivnim
ptistupem, vysokou odbornosti a zodpovédnosti.

Znacka: Davéryhodnou a silnou znacku tvoii spravni lidé a spravné Ciny. S Partners
jsme spojili své jméno.

Expanze: Dynamicky a trvaly rlst ve vSech strategickych smérech. Chceme byt vSude,

kde jste vy.

IT a systémy: Prostfednictvim IT a technologii ddvame finan¢nimu poradenstvi novy

rozmer.
Sluzba: Individuélni pfistup, inovativni produkty, komplexni a Siroce dostupna sluzba.

Hodnoty: Uznavame hodnoty, na které budete hrdi spoleéné¢ s nami: etiku,

zodpovédnost a disciplinovanou firemni kulturu. Zajima nés ¢lovek a jeho zZivotni cile.
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5 VLASTNI PRACE

5.1 Organizacni struktura

Spole¢nost Partners Financial Services, a.s. je spolecnosti strukturalni. Je to forma
sitového marketingu, kdy poskytovatelé sluzeb jsou samostatni podnikatelé, jez jsou

organizovani pod jednou spole¢nou znackou spolecnosti.

Poradci pracujici pod hlavickou Partners Financial Services, a.s. nejsou zaméstnanci
spole¢nosti. Nepodepisuji béZznou zaméstnaneckou smlouvu ani nedostavaji od spolecnosti
fixni plat, jez by byl uveden ve smlouvé. Se spolecnosti podepisuji mandatni smlouvu a jejich
vySe mzdy se odviji podle jejich aktivity a obchodi, které uskutecni. Spolecnost a vSichni jeji

pracovnici se fidi Etickym kodexem spolecnosti, diky ¢emuz se dodrzuji pravidla a rady.

Dvéma hlavnimi ¢lanky jsou centrdla spolecnosti a strukturdlni sit’ manazert a poradct.
Centrala ma sidlo v Praze a v Brn¢€ a jejim hlavnim ukolem je zajistovat vSechny strategické a
fidici procesy. Piijima pracovniky, se kterymi uzavird béznou pracovni smlouvu. Nicméné
v mé bakalafské praci se zamétuji predev§im na fungovani manaZzeri a poradcii, jeZ podnikaji
jako osoby samostatné vydéleéné ¢inné na Zivnostenské opravnéni. Jejich ukolem je realizace
obchodi a pravidelnd obsluha klientti. Dale pak je jejich tkolem expanze spole¢nosti na

tizemi Ceské Republiky.

Jednou z vizi spolecnosti je, aby byla sluzba finan¢niho poradenstvi dostupna pro Sirokou
vefejnost, proto se stale buduji nové pobocky a klientska centra v dalich méstech Ceské
Republiky. Klient tak mtze at’ uz osobné ¢i po telefonu nebo emailu kontaktovat financniho
poradce v daném méste ¢i okoli a pozadat o radu, popfipadée si domluvit schiizku. Pobocky, ve
kterych poradci a manazefi piisobi, vznikaji po celé Ceské Republice, jak miiZzete vidét na obr.

5.
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Obrazek 5 Sit’ pobocek a klientskych center spolecnosti Partners Financial Services, a.s.

Zdroj: Diaf Partners [15]

Prace u spoleCnosti Partners Financial Services, a.s. neni béznym zaméstnaneckym
pomérem. Jak jsem jiz zminila vySe, poradce je podnikatel, jeZ podnikd na sviij vlastni

zivnostensky list a se spolecnosti podepisuje mandéatni smlouvu.

Kazdy poradce ma moznost volby mezi dvéma stranami kariérniho planu. Na jedné strané
planu je cesta, kterou si poradce vybere v ptipad¢, kdy ho bavi prace s lidmi, zajima se o
osobni finance a chce pomdhat svému okoli. Jinym divodem také je, Ze nechce (alespon
prozatim) smeéfovat K vedeni lidi, tymu, ktery si sam zalozi. Chce se ubirat spise cestou
komunikace s klientem a poskytovani poradenstvi. Na druhé strané je moznost vytvofeni
vlastniho tymu lidi a jejich nésledné vedeni, zaloZeni jakési formy francizy. V této oblasti
mate moznost rozvijet své dovednosti a schopnosti s vedenim lidi a rozSifovat dovednosti.
Zde se zpocatku také zacina na pozici finan¢niho poradce, ale posléze se pracovnik jiz spiSe

stara o svij tym, o svou firmu.

5.2 Vyber pracovnikii

Jestlize chce uchaze¢ pracovat u spolecnosti Partners Financial Services, a.s., musi projit
nckolika koly vybéru pracovnikli a poté uspesné absolvovat produktovy test a zkousku

z pojistovnictvi u CNB.
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V této podkapitole popisuji jednotlivé kroky, probihajici pied pfijetim pracovnika do

spole¢nosti a podepsanim mandétni smlouvy.

Kazda franciza a i kazda struktura se v téchto krocich vice ¢i méné odliSuje. Popisi tedy

obecny prabéh, kterého jsem se v rdmci sbirani dat pro tuto praci zicastnila ja sama.

5.2.1 Prvni kolo vybérového fizeni — predpohovor a pohovor s manaZerem

Spolecnost Partners Financial Services, a.s. nema omezenou kapacitu pracovniki, mize
neustale pfijimat nové schopné poradce. Proto také nevyhlaSuje sama od sebe vybérova fizeni

ani nevystavuje inzeraty na praci.

Novi pracovnici ptichdzeji do spole¢nosti sami na zékladé zajimavych informaci od ptatel
a blizkych, poptipad¢ jiz vyuzivaji sluzeb finan¢niho poradce a sami by si tuto praci chtéli

vyzkouset.

Druhou moznosti je pfimé kontaktovani od pracovnika spolecnosti, ktery na zdkladé
informaci, které o daném c¢lovéku ziskal napt. od znamého, kterému pomaha s financemi,
nabidne moznost spoluprace se spolecnosti Partners. Pfi projeveni zajmu nasleduje nezdvazna

schiizka, tedy v podstaté prvni neforméalni pohovor.

Tato schizka je Vv podstate¢ prvni fazi vybérového fizeni, kdy se uchaze¢ ucastni
predpohovoru, ktery ve vétsing piipadl vede jeho potencidlni budouci vedouci nebo manazer

tymu, jak jsem mohla sama zjistit a poté jesté podlozZit otazkou v dotazniku (viz ptiloha).

Spole¢nost Partners Financial Services, a.s. nema oddéleni personalistiky a to hlavné
Z toho divodu, Ze kazdy pracovnik pracuje na zivnostensky list. Proto pfichazi uchaze¢ do

kontaktu thned se svym budoucim nadiizenym.

Obsahem ptedpohovoru je okrajové sezndmeni budouciho pracovnika se spolecnosti. Jak
spole¢nost funguje, ¢im se zabyva, jaké jsou moznosti kariérniho riistu a v neposledni fadé
finan¢ni ohodnoceni. Hlavnim tématem je ale uchaze¢, ziskani zakladnich informaci o ném.
Pracovnik spolec¢nosti, ktery vede pohovor, zjistuje bézné informace o uchazeci, ale také
napf. jaké jsou uchazeCovi znalosti v oblasti financi, jeho ¢asové moznosti pro vykon prace

apod.

Nasleduje jesté¢ pohovor s manaZzerem tymu nebo feditelem struktury, jehoZz soucasti by

m¢l pracovnik v budoucnu byt. Tématem tohoto pohovoru jsou napft. otdzky o budoucnosti

37



pracovnikova pusobeni ve firmé¢. Zda se chce stat pouze poradcem a spolupracovat hlavné
s klienty nebo zda chce v budoucnu zalozit svou vlastni firmu a vést sviij tym. Otazky nejsou
kladeny ptimo, ale spiSe formou nezavazného rozhovoru o budoucnosti pracovnika. Napf.
,Mate néjakou piedstavu o tom, co budete dé¢lat po Skole?*, ,,Chtél/a byste mit pevnou
pracovni dobu nebo mate radé&ji pracovni volnost?*, ,,Bavi Vas vedeni lidi, chtéla byste

v budoucnu mit pod sebou tym?* apod.

Oba tyto pohovory jsou vedeny v piijjemném duchu, coz jsem si mohla sama vyzkouset.
Vétsinou se konaji v kancelaii nékteré z pobocek spolecnosti. Nepouzivaji se zadné formy
dotaznikli, jde zde jen o zjisténi zakladnich informaci a i uchaze¢ sam se muze ptat na

jakékoliv otazky béhem pohovoru.

5.2.2 Druhé kolo vybérového Fizeni — postinfo

Po uspésném absolvovani prvniho kola, tedy piedpohovori, jsou vybrani uchazeci pozvani
na vicedenni (vétSinou vikendové) Skoleni, tzv. postinfo. Toto Skoleni jiz neprobiha
Vv kancelarich spolecnosti, ale napiiklad ve vybraném hotelu, kde se mize uchaze¢ setkat
s dalSimi zajemci o pracovni pozici a také s jiz stalymi pracovniky spolec¢nosti. Toto setkani je

velmi pfinosné, protoze se od nich dozvi dalsi dtlezité informace.

Postinfo probihd v tfidennim cyklu. V sekei ,,novacci“ byva priblizn¢ dvacet uchazeci o
zamestnani a spolecné se ucastni prednasek a prezentaci od jiz stavajicich pracovnikd.

Naplni prednasek je pfedstaveni uchazect mezi sebou, jejich vize budoucnosti, zdiivodnéni
zajmu o praci ve spolecnosti. Dale jsou soucasti podrobnéjsi informace o spole¢nosti Partners
Financial Services, a.s., jak spole¢nost pracuje, ptedstaveni kariérniho planu a vysvétleni, jak
jednotlivych pozic dosdhnout. Soucasti seminaii je také Skoleni o produktech, které

spole¢nost nabizi svym klientim a naslednd demonstrace komunikace s klientem a

doporuceni piimo pro jeho stavajici situaci.

V této fazi a 1 na dalSich vikendovych Skolenich, které spole¢nost pofada, se hojné

vyuzivaji rizné metody ke vzdélavani pracovniki jako je napt. brainstorming, workshop atd.

V pribéhu tohoto Skoleni si také, po ziskani dostatecnych zkuSenosti, potencidlni
pracovnici mezi sebou vyzkousi, jak by mély vypadat prvotni rozhovory s klientem.

Piednasejici jednotlivym novackim pak udili rady, jak a co mohou zlepsit.
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Dalsi fazi je také samostatny vystup uchazece pied celou skupinou, kde v prvnim kole

predstavuje sam sebe, své zajmy, snazi se ,,prodat™ své znalosti a schopnosti.

Podobny vystup je uskutecnén jesté nasledujici den, ale jiz uchazec ,,neprodava‘“ sam sebe,
nybrz néco, co mu vybere piednasejici. Tento vystup, jenz nese piihodny nazev ,,Minutovy
valcik® spoc¢iva v prezentaci dané véci béhem jedné minuty. V této Casti si predndsejici a
zaroven uchaze¢ sam ud¢la predstavu o tom, jak umi vystupovat pred lidmi a feSit neCekané

situace, coz je pro praci finan¢niho poradce, poptipadé i vedouciho tymu velice dilezité.

V ramci tohoto Skoleni se uchaze¢i béhem neformalniho vecera pak setkdvaji s ostatnimi
pracovniky spolecnosti a mohou se s nimi nezavazné pobavit o vSech otdzkach tykajicich se
spoluprace se spolecnosti Partners Financial Services, a.s. Mohou ziskat uzite¢né informace,

jak postupovat ve svych zacatcich.

5.2.3 Treti kolo vybérového fizeni — Skoleni o poradenské cinnosti a

produktech

Na zéklad¢ druhého kola vybérového fizeni si spolecnost Partners vybere nckolik
nejlepsich pracovniki, kteti budou dale vzdélavani internimi seminafi pro v praci finan¢niho
poradce, coZ v této fazi znamend hlavné Skoleni o praci s klientem a produktové Skoleni, tedy
informace o tom, co vSe spoleCnost Partners a tedy jeji finan¢ni poradci nabizeji svym

klientam.

V ¢asti, kdy se uchaze¢ uci, jak pracovat s klientem je nejdulezitéjsi jeho vlastni prace a
chut’ vénovat tomu sviij volny ¢as. Pracovnikovi je poskytnut dokument o finan¢ni analyze,
kde je sepsan prubéh prvni schiizky s potencialnim klientem krok za krokem. Je zde popsano,
co je cilem kazdého kroku, jak ho dosdhnout a ¢eho se naopak vyvarovat. Dale zde muze
Uchaze¢ najit rizné grafy a obrazky, které mu pomohou 1épe klientovi vysvétlit jeho praci a
poptipad¢ jeho piinos pro klienta. Jednim takovym je 1 obrazek, na kterém Ize klientovi dobie

vysvétlit, jak vitbec spole¢nost Partners Financial Services, a.s. funguje (viz obr. 6)
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Obrazek 6 Predstaveni Partners klientovi

Kritéria vybéru
» kapitélova sila
» dlouhodoba strategie v CR
/ b proklientsky pristup
a kvalita sluzeb

» produktové nabidka s rozumnou
poplatkovou strukturou

Analytici

centrala \

» flexibilita

Specialisté
vybér podle potieb B1 B2 B3
klientd béinyidet @ D
avér @ [ ]
sporeni ) ® )
Vas osobni s
poradce Vase cile
a prani

usity na miru

Zdroj: Finan¢ni analyza Partners [16]

Tuto ¢ast uchazec¢ vétsinou projde jednou ¢i dvakrat se svym tymovym vedoucim a posléze
je na ném, aby se rozhovor s klientem naucil vést sam. Vykonny manazer spole¢nosti, se
kterym jsem vedla rozhovor, doporucuje svym novackliim, aby si rozhovory zkouseli na svych
blizkych, poptipadé ,,scénku* pied zrcadlem. Dilezité je, aby byli co nejméné nervozni,

naopak by méli byt uvolnéni.

Ovsem aby finan¢ni poradce mohl nabizet klientim své sluzby, musi také znat, co
spolecnost svym klientim nabizi. Toho se tyk4 produktové Skoleni. V této fazi pracovnik
zjisti, jaké produktové portfolio nabizi spolenost Partners a také musi znat informace ke
kazdému produktu, t0 mu nabizi Produktovy manual spole¢nosti. Manual obsahuje vSechny
produkty nabizené spolecnosti Partners svym klientim a uchaze¢ by se mél o téchto
produktech naucit co nejvice dilezitych informaci, aby v dal§im kroku mohl Gspésné slozit

zkousku z téchto produktii.

5.2.4 Ctvrté kolo vybérového Fizeni — certifikace a zkousky u CNB

V poslednim kroku vybéru pracovnikil se uchaze¢ ucastni nékolika zkouSek nutnych pro

uspésné absolvovani vybérového fizeni a pro dosazeni pozice Trainee.
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Prvni ze dvou zkousek je interni certifikace, kde uchaze¢ demonstruje, jak by vypadaly
jeho prvni schiizky s potencidlnimi klienty. Této finan¢ni analyze ptihlizi manazer tymu, ve
kterém by mél uchaze¢ pusobit, a také prisedici, coz je ve vétSin€ pripadd dalsi finan¢ni
poradce, ktery jiz ma stouto praci urCité zkuSenosti. Soucasti interni certifikace je také
kontrola pfipravy uchazece pro vykon prace, jeho prizkum trhu, kde zjistuje, jaky je

potencial pro tuto praci v jeho okoli.
Druhou ¢asti zkousek je tzv. supervize, ktera se sklada z nékolika kroku:

e Test z produktovych znalosti — zde jsou provéfovany uchazecovy znalosti z oblasti
produktt,, které spolecnost Partners Financial Services, a.s. poskytuje svym
klientim. Uchaze¢ musi znat zékladni pojmy, aby klientim dokézal vysvétlit, co jim

nabizi. Zde je n€kolik typovych otazek, které se mohou u testu objevit:
o Jaké jsou typy uvért na ¢eském trhu?
o Jaké jsou nevyhody u uvéri ze stavebniho spotfeni?
o Co jeto inflace?
o Jaky je rozdil mezi terminovanym vkladem a penéznim fondem? [17]

e Zkouska z investic u Ceské narodni banky — tato zkouska zjistuje, jak se budouci

pracovnik orientuje na finanénim trhu. Opét uvadim nékolik moznych otdzek:
o Co je to financni trh a jaké jsou jeho funkce?
o K ¢emu slouZi identifika¢ni ¢islo cenného papiru?
o Co je to volatilita? [18]

e Ustni pohovor — posledni &ast supervize, kterou vede feditel dané struktury a ¢len
centraly spolecnosti, na jejichZz otazky uchaze¢ odpovidd. Otazky mohou byt

napiiklad:
o Proc jste si vybral/a prave oblast financi?
o Cim si myslite, Ze se nase spole¢nost 1isi od ostatnich?
o Jaké jsou VaSe osobni cile?

o Co jsou podle Vas uzaviené a co oteviené otazky? [19]
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Vsechny tyto zkouSky se skladaji v kancelatich spolecnosti (dané struktury) a vysledky
jsou znamy ihned po skonceni zkouSek. Po uspéSném absolvovani se uchaze¢ stava
pracovnikem spolecnosti na zdkladé mandatni smlouvy, kterou se spole¢nosti podepisuje.
V tomto bodé¢ je jiz pravoplatnym pracovnikem spolecnosti a mize jiz sdm jednat jejim

jménem.

5.3 Personalni rizeni pracovnikii a jejich motivace

Pro tuto ¢ast mé bakalafské prace jsem opét vyuzila moznosti rozhovorl S pracovnikem
spole¢nosti na pozici Executive Manager. V této pozici ma pod svym vedenim nékolik dalSich
pracovnikl na nizSich pracovnich pozicich at’ jiz z pravé ¢i levé strany kariérniho planu (viz

Kariérni plan v dalsi kapitole).

5.3.1 Vliv vedouciho na podiizeného pracovnika

Kazdy vedouci pracovnik se v rdmci svych moznosti a v zdjmu firmy i svych vlastnich
stard o svého podiizené¢ho. Tato faze zacind zaSkolovanim ve finan¢ni analyze, tedy v praci
s klientem na prvni schiizce a také, jak klientovi poskytovat neustaly servis. Prvni kroky
nového pracovnika jsou tedy uzce spjaty sjeho pfimym vedoucim, c¢ehoz je dikazem i

dotaznikové Setieni, které jsem provedla s pracovniky spolecnosti. (viz dotaznik).

V dalsi fazi jiz vedouci jen poskytuje pifipadné rady a obcasné kontroluje praci svého
podiizeného. Vedouci se snaZi, aby pracovnik podaval dobré pracovni vykony v neposledni
fad¢ také proto, Ze je to jeho vizitka a 1 on ma zuzavienych obchodl urcitou finanéni

odménu.

V této fazi nejvétsi vliv vedouciho na pracovnika konc¢i. Kazdy financni poradce
spolec¢nosti Partners Financial Services, a.s. sice mad n¢jakého ,,nadfizeného* ale na zakladé
zivnostenského listu je v podstaté kazdy svym vlastnim vedoucim. Kazdy urcuje své budouci
kroky ve spolec¢nosti sam, vedouci muize pouze motivovat k lepSim vykonim napiiklad

4

pfipomindnim moZného povyseni, mozného vyssiho finanéniho ohodnoceni.
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5.3.2 Motivacni systém spolecnosti

Pro dosahovéani vysledkt a cili, které si pracovnik stanovi (a samoziejmé také proto, aby
m¢él patficné financni ohodnoceni) musi byt spravnym zptisobem motivovan k praci. Jednim
Z motivacnich faktorti spolecnosti je velmi zajimava moznost kariérniho ristu, kterym se vSak

budu zabyvat v samotn¢ kapitole.

Motivaci pracovnikil je bezpochyby finan¢éni ohodnoceni, které je pocitdno na zakladé¢
bankovnich jednotek. Kazdy produkt, ktery spolecnost nabizi ve svém produktovém portfoliu
je ohodnocen ur¢itym poctem bankovnich jednotek (nezalezi na instituci, ktera dany produkt
nabizi, financni poradce Partners Financial Service, a.s. ma provize z produktu u vSech

stejné). Pro lepsi predstavu uvedu piiklad:

Financni poradce doporuci svému klientovi sporeni pro dité, jez je uzavieno na dobu 15
let. Tento produkt spolecnost ohodnocuje 50 bankovnimi jednotkami, kdy jedna bankovni
Jednotka predstavuje napriklad 40 K¢. Za uzavient tohoto obchodu ma financni poradce tedy

2000 K¢. Dalst financni ohodnoceni mu pak plynou po urcitou dobu splaceni sporeni.

Dalsiho finanéniho ohodnoceni dosahuje poradce poskytovanim dlouhodobého servisu,

ktery spociva v doporucovani vyhodnégjSich produkta klientovi.

Vyplacené provize jsou zcela zavislé na objemu vykonané prace a pracovnik tedy nema
zadnou fixni ¢ast platu. Provize se vyplaci dvakrat do mésice, coZ je v motiva¢nim systému

dalsi plus — zkracuje ,,cekaci dobu* na mzdu.

Neni to tedy zalezitost jednoho urcitého obchodu, ale poradce se o své klienty stara
dlouhodobé tak, aby byli s jeho sluzbami spokojeni. Spokojenost klientd je tedy dal$im

motiva¢nim faktorem, ktery ma pro kazdého poradce urcitou vahu.

Tento systém je pro pracovniky velmi motivujici a také jim dava urcitou svobodu, aby si
sami urcili svij plat a pozici u klientd. Podle toho si pak praci s klienty organizuji. Zde uz je

volba zcela na jednotlivcich, vedouci ani manazer tymu neovliviiuji mzdu svého podtizeného.
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Naopak podtizeny mize do urcité miry ovlivnit mzdu svého vedouciho a to z toho ditvodu, ze

urcité procento z uzavienych obchodii pracovnika, pfichazi na ucet vedouciho.

Dalsimi motiva¢nimi faktory, které spolecnost Partners svym pracovnikiim nabizi, jsou
ruzné benefity v podobé bonusi ke mzdé, seminaiti, moznosti investiéniho poradenstvi,
Skoleni pro danou pozici pracovnika a v neposledni fadé i1 naptiklad vyleti do zajimavych

destinaci apod. VSechny tyto oblasti dohromady tvofi tzv. Partners Collection (viz obr. 7)

Obrazek 7 Partners Collection

PARTNERS ANALYTICS

Analyzy a doporuceni
Komentare Pavla Kohouta a
Dusana Sidla (pojistént)
Hyponews (Uvéry) od Lucie
Drasalové

Investicni poradna pro finan¢ni
poradce (Pavel Kohout, Ales

Tama)

Pravni pomoc

K dispozici analytické oddéleni

PARTNERS MONEY

Vyplata provizi 2x mési¢né

Zalohy pro trainee
Nejvyssi prerozdélovani provizi

na trhu

75 % z celkové provize primo
do obchodni sité

5 % objemovy bonus pro
poradce

5 % Partners renta

1-4 % management money
Nadstandardni provizni

ohodnoceni u hypoték

Transparentni provizni systém

PARTNERS SUPPORT

Informacni linka pro poradce

Zelena linka pro klienty

Welcome letter klientim

Balik korporatnich materialt

Obchodni materialy: financni
analyzy a prezentatory

PARTNERS BENEFIT
Podpora budovani klientskych
center a pobocek
Bezkonkurencni mobilni tarify
u T-mobile
Partners hypotéka pro
poradce

Konto Partners pro poradce

Akciovy program pro manazery
Manazerska smlouva

Podil na spole¢nosti pro
partnery

PARTNERS INCENTIVE

Golden Trip (Dominikanska
republika, Thajsko, Turecko)

Silver Trip (Monako, Recko)
Leaders Club (Skotsko, Londyn,
Rakousko)

Partners konference

Ples Partners
SMC - Strategic management

conference

PARTNERS EXCLUSIVE
PRODUCTS

Nizkonakladové investi¢ni
Zivotni pojisténi

Slewy na standardnich
produktech

Specialni rodinné Grazové
pojisténi

Partners: Supermarket fondu
Pravidelné investice nové

generace

Partners bankovni sluzby

PARTNERS
EDUCATION

Trainee akademie
Consultant akademie

Akademie budoucich
vedoucich

Reditelska akademie

Vyukova DVD

Start-up Skoleni centraly

Financ¢ni svoboda

PARTNERS BRAND

Porad Krotitelé dluhl

Aktivni PR

Celorocni reklamni kampan
Reklama v TV - 30 sekund spot
Pavel Kohout - nejznaméjsi
ekonom v CR

Dle vyzkumu Factum invenio:

nejznaméjsi brand v oboru

Zdroj: http://www.partners.cz/cs/kariera/benefity/ [20].
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A protoze kazdy vzdélany vi, Ze investice do vzdélani je tou nejlepsi investici, je dalsim
motivacnim faktorem také vzdélani pracovnikil, jenz spole¢nost Partners Financial Service,

a.s. nabizi.

Jednou z moznosti vzdélani jsou vikendova $koleni, ktera struktury pravidelné jedenkrat za
Ctyfi tydny poradaji. Pracovnik mize absolvovat seminafe, které jsou ureny jak pro jeho
pozici, tak i pozice vyssi, pro ptipad, Ze se chce dozvédét, jak dale pokracovat v praci, pro jeji
dosazeni. Seminafe vedou ostatni pracovnici spolecnosti na vyssich pozicich, coz je znacnym
piinosem (predkladaji své vlastni zkuSenosti a G¢inné informace). Jsou piikladem, ze pokud
cloveék bude chtit, mize dosdhnout vyssich pozic. Soucasti téchto vikendovych skoleni jsou
také rizné teambuildingové akce a spoleCenské vecery, kde je moznost jak pro praci tak i
zabavu a uvolnéni se. Tato Skoleni nejsou pro pracovniky povinna, protoze kazdy se sam
rozhoduje, jaka Skoleni bude absolvovat, ale jsou spolecnosti doporuc¢ena pro dalsi rozvoj

poradce.

Ostatni seminafe a Skoleni jsou na rozhodnuti poradce, zda se jich Gcastni a kdy. Pro vétsi
motivaci pracovnikd spole¢nost poradcim piedklada tzv. Osu vzdélavani, kterou zobrazuje
obrazek 8, coz je unikatni vzdélavaci systém, jenz prehledné zobrazuje cestu od pfijimaciho
pohovoru az k pozici Partner. Kazdy pracovnik podle této osy vi, kdy se bude t¢astnit jakych

seminait, jaké urovné vzdelani je potieba zvladnout, popiipadé kdy a co bude on sam $kolit.
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Obrazek 8 Osa vzdélavani

REDITELSKA
AKADEMIE

Zdroj: http://www.partners.cz/cs/kariera/osa-vzdelavani/ [21].

Nyni bych zde rada uvedla nékteré kroky, které jsou pro dosazeni jednotlivych pozic
nezbytné. U krokl, které se poji s pozicemi novacki ve spolecnosti, jeSté€ uvedu, o ¢em toto

Skoleni je a co se v ném pracovnik nauci.

e Trainee akademie — vSechny tyto Casti jsou popsany vySe v popisu vybérového

fizeni
o Pohovor
o Infol, I, Il
o Postinfo

o Produktové skoleni
o Interni certifikace
o Supervize

o Osobni rozhovor
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Consultant akademie

o T-Team 1-12 — Toto Skoleni probiha jedenkrat tydné vétSinou v dopolednich

hodinach a novi pracovnici zde vzijemné¢ mezi sebou trénuji konkrétni
dovednosti. Vedou mezi sebou rozhovory jako s klientem, zjist'uji, co umi,
Vv ¢em maji naopak mezery. Tyto mezery se pak dalSim trénovanim postupné
odstranuji. Zakonc¢enim Skoleni je pak tzv. call-party, kde se novacci uci
telefonovat s klienty uz piimo v praxi. Po celou dobu tohoto skoleni je
ptitomen vedouci nebo né&jaky pracovnik, ktery jiz mé pottebné zkuSenosti a

muze udilet rady.

DRF = dny rozvoje firmy — Skoleni pro pracovniky, ktefi se rozhodnou pro
pravou stranu kariérniho planu (viz Kariérni plén), tedy pro zalozeni vlastni
firmy v blizké budoucnosti. Pracuje se zde s poradcovym potencialem na
vybudovani firmy. Dulezitou soucasti jsou tzv. ,,pohovkové dny“, kdy se
budouci manazefi uci, jak vést pfijimaci pohovory nebo jak jednat

S podfizenymi pracovniky.

Technické Skoleni — Cast, které se ucastni vSichni novaccei, spo¢iva v nauceni

se prace s internimi systémy spole¢nosti.

Start-up — Jednodenni Skoleni pro vSechny novacky. Soucasti je pravni
minimum a Skoleni o bezpec¢nosti, kterym musi vSichni pracovnici projit.

Tuto €ast zajist'uje centrala spolecnosti.

Kariérovy rozhovor — Pofada se s lidmi, kteti ve firmé pracuji maximalné
jeden rok a to ptiblizné jedenkrat za %4 roku. V této Césti se fesi planovani
jejich kariéry a vyhodnocuji se pokroky, které pracovnik od minulého

seminafe zaznamenal.

Kariérovy seminat — Navazuje na kariérovy rozhovor a vede ho vétSinou
feditel struktury. Obsahem je v prvni fad¢ rozebrani kariérniho planu a
doporuceni Cinnosti, které by mél pracovnik uskute¢nit pro dosazeni svého

vytyceného cile.

Akademie budoucich vedoucich

o Manazerské dovednosti 1., IL., III. — Seminafe a Skoleni o tom, jak vybudovat

svou vlastni firmu, jak ji vést a jak pracovat s lidmi
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e Manazerské akademie
o Train the traper
o TOPGUN
o Posilovani a trénink potiebnych dovednosti
o EFPA
o Reditelské dny
e Reditelska akademie

o Individualni 8koleni pfipravena na miru ucastniktim [21]

Soucasti Osy vzdélavani jsou také materidly obsahujici rizné prezentace a podklady, jez
jsou nezbytné pro jednotlivé seminaie (viz obr 9). Tyto pomuicky vysvétluji soucasnym i

budoucim manazertim, jak tyto seminare Skolit.

Obrazek 9 Materialy ke vzdélavani

TRAINEE CONSULTANT AKAD. BUDOUCICH MANAZERSKA
AKADEMIE AKADEMIE VEDOUCICH AKADEMIE

Ptedpohovor T-Team 1 Osobnl razhovor (probihay Podidadove materidly
Pohavor Osobal rozhovor (protity béhom ceié Con nejsou k dispozici, protode

phadicrree | Akademic bud
béive & Consultant y s at
Os frox né m Ceté Conslltan: vodoucich) seminafe se pipeavuy

fermie dearue
shademie | Akademue bod POmo na miry aktudinim

0. osobni rozhovor vedoucich) Manalerske dovednost | ik i :
GlastnikOm a témata
INF Manaderské dovednost
NFO | Technicke $holenl Manalerské dovednosti Il t6 peavidelnd obmeil
1. otobnil rozhovor DRF (probihaji bEhem ceié Manaterské dovednosti 11
INFO Il Con
s Adaderme Dut edoccch)
INFO 1IN ITELSKA
TTeam 2 g:l?ADEL'ilE
2. os0bni rozhovor
% b Obchodnl dovednost
osunio
VAT TTeam3
bl rozhove
3. 030bnl rozhovor TTeam 4 Podidsdové materigly
Produktove Skolen TTeam S nepsou k dporici, protade
TTeam 6 sominafe se phpcavujl
Tex

pHmo na miru aktudinim
Kariéravy rozhavor

T-Yeam 7
Kaniérovy seminds
TTeam 38
T-Team 9
T-Team 10
T-Team 11

Akadermie naboru

TTeam 12
Skoleni na servis ‘7

Partners

UdasonikOm a témuana

se pravdeing obmétuji

Zdroj: Zdroj: http://www.partners.cz/cs/kariera/osa-vzdelavani/ [21].
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Motivujicim aspektem v téchto pfipadech neni tedy vedouci ani manazer tymu, ale
moznosti, které¢ jsou dany spolecnosti a plati pro vSechny pracovniky stejné. Je tedy jen na

nich, jak nabizenych benefitl vyuziji.

5.4 Kariérni postup u spolecnosti Partners Financial Services, a.s.

Kariéra je v dnesni dobé jednim z dalezitych faktorG uspéchu clovéka ve spolecnosti.
VeétSina mladych lidi, alespont z mého okoli, sni o pracovnim mistu, kde je moznost ucit se
novym vécem a na zaklad¢é toho pak postupovat na vyssi pozice. V této kapitole se tedy

zamé&iim na moznost kariérniho riistu u spole¢nosti Partners Finacial Services, a.s.

Jak uz jsem uvedla vySe, vedle finan¢niho ohodnoceni a benefitli za splnéni danych
podminek je kariérni postup jednim z nejvétSich motivacnich faktord, které spole¢nost muze
svym pracovniklim nabidnout. Podle mého dotaznikového Setfeni (viz dotaznik) stoji dokonce

na prvnim mist¢ t€chto motivatoru.

5.4.1 Kariérni pozice v Partners Financial Services, a.s.

Rozvoj kariéry je od nastupu do spolecnosti pouze na pracovnikovi. Zalezi jen na ném, jak

bude aktivni, jak uspé$né bude plnit stanovené podminky pro ziskani vys$si pozice, zkratka jak

[ 24

muze mit. Poradci nebrani v postupu na vyssi stupinek v postaveni ve spolecnosti viibec nic,
snad jen, jak fekl pti jednom z naSich rozhovort vykonny manazer spole¢nosti, lenost. Ano je

to pouze lenost, kterd pracovnikiim brani v dal$im rozvoji.

Pro moznosti pracovniho postupu spolecnost stanovila devét kariérnich pozic, kterych je

mozno pii splnéni danych podminek dosahnout.
e Trainee
e Consultant
e Senior Consultant

e Team Manager
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e Executive Manager
e Senior Manager

e Director

e Senior Director

e Partner

Po uspésném prvotnim zaskoleni a slozeni potfebnych zkousSek je zacinajici poradce na
pozici Trainee, ze které po prvnich praktickych zkuSenostech a ziskdnim registra¢nich

zkousek u CNB piechézi na pozici Consultant.

Manazerské pozice ma spolecnost Partners tfi (Team Manager, Executive Manager a
Senior Manager) a ty znamenaji jiz pfedevSsim vedeni tymu pracovnikd. Na téchto pozicich
manazeii neustale rozviji své schopnosti fidit, Skoli svlij tym a uci poradenskou ¢innost nové
kolegy ve struktute. S kaZzdou vys§i manaZerskou pozici ubyva poradenské ¢innosti (manazefi
jiz pouze poskytuji servis pouze stalym klientim) a naopak pfibyva ¢innosti manazerské jako

je Skoleni, vedeni tymu, a ptredavani zkusenosti a dovednosti spolupracovniktim.

Po manazerskych pozicich pak nésleduji pozice ftediteld, ty jsou jiz spojeny se

strategickym fizenim spole¢nosti prostfednictvim Reditelské rady Partners.

Na pozici Partner uz je pracovnik spole¢nikem spole¢nosti s akciovym podilem.

5.4.2 Kariérni plin spolecnosti

Pro lepsi prehlednost a samoziejmé& 1 sprdvnou motivaci pracovnikil vytvofila spole¢nost
Partners Financial Services, a.s. Kariérovy plan, ktery zobrazuje obrazek 10, podle néj se tidi

postupy a povySovani na jednotlivé pozice.

V této podkapitole vysvétlim systém kariérniho planu a popiSi, co jednotlivé pozice
Vv kariérnim pldnu znamenaji, co je jejich néplni a co vSe je nutné udé¢lat pro dosaZeni této

pozice a v neposledni fadé, co tim pracovnik naopak ziska.
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Obrazek 10 Kariérni plan spolesnosti Partner Financial Services, a.s.

Leva strana Prava strana

* D3 - Partner
* Senior Consultant » spin&ni tymové produ kee Bl
K2 bankownich Jecnotekza kalengatni kvartd o et ORI
. ko notekza nl kva
» registrace vizaného 2dstupce u ENE * D2 - Senior Director
- * spinéni tymové produ kee BI
c;:::l_lta i + PS5 parsondinich bod
+p
« k1 bankovnich jednatek 2a kalenddtnl kudwl + D1- Director
+ ragistrace podiizendho finanéniho poradce uBNB * splrdiniesobnll tymové prod ukee B)
* Trainee « P4 persond|nich bodl
* Supervize * M3 - Senior Manager

* P3 persondinich bod

* M2 - Executive Manager
+ spinénl osobni | tymaowé prod ukoe B
+ F2 parsondinich bod

* M1 - Team Manager
# spinéni osobni produkee B
+ spinénl tymovd produkce BI
* P1 persondlnich bod

* Registrace 1 ENB * spingniasobnil tymeve prad ukee m/

Zdroj: Interni kariérovy plan spole¢nosti [22]. *

Kariérovy plan je soucasti mandatni smlouvy, kterou poradce se spolecnosti podepisuje na
pocatku svého plisobeni ve spolecnosti. Kazdy pracovnik se mtize rozhodnout, kterou ze dvou
stran kariérniho planu si vybere, zda levou ¢i pravou. Samoziejm¢ muze kdykoliv béhem

svého plisobeni ve spole¢nosti své rozhodnuti zménit.

Leva strana kariérniho planu zahrnuje pozice trainee, consultant a senior consultant, jez
jsou pozice zamétujici se predevsim na poradenskou ¢innost, praci s klientem. Pokud se
poradce rozhodne pro tuto stranu, znamena to, Ze prozatim nema v planu zakladat svou vlastni
firmu, vést dalsi spolupracovniky. Hlavni ulohou téchto pracovnikl je stabilné¢ vykonavat
urcity obrat stanoveny pro danou pozici, nabirat novou klientelu a S§ifit dobré jméno
spolecnosti a celého finan¢niho poradenstvi. Maji samoziejmé moznost v posunu své kariéry,
bud’ na vyssi konzultantské pozice, poptipadé na manazerské, tedy piechod na pravou stranu

planu. Hlavni pracovni naplni je zde tloha finanéniho poradce.

! Oznageni K1, K2 a P1-P5 je oznageni po¢tu bankovnich jednotek a po&tu personalnich bodd, pouzité jen
pro tuto bakalafskou praci.
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Finan¢ni poradce, ktery se rozhodl spiSe pro levou stranu, poméha svym klientim
S plnénim jejich cili a pozadavkd v oblasti financi, buduje tym svych spolupracovniki,

popiipadé ma moznost zalozit vlastni pobocky nebo klientska centra Partners.

Nezbytné¢ nutnym dokladem pro jakoukoliv praci u spolecnosti Partners Financial services,
a.s. je stfedoSkolské vzdélani ukoncené maturitou. Vzdélani ve financich neni podminkou, ale
z divodu kvalitnich sluzeb a servisu klientim je nutné absolvovani nckolika Skoleni o

financich a produktech finan¢niho trhu.

Podminkou pro préci finanéniho poradce je registrace u CNB v oblasti poji§téni a investic,

které poradce ziska absolvovani zkousek v rdmci zaskolovaciho procesu.

Co je nutné pro praci finan¢niho poradce?
e Stiedoskolské vzdélani zakon¢ené maturitou
o Cisty vypis z rejstiiku trestil
e Registraci u CNB

e Chut dale se vzd¢lavat a pracovat na sobé

Co je mozné ziskat?
e Moznost nezavisle podnikat ve financich

e Propracovany vzdélavaci systém zaméfeny na znalosti financi 1 osobnostni

dovednosti
e Zazemi centraly Partners

e Benefity (G€ast na eventech, mobilni tarify, finan¢ni podporu na zvySovani

znamosti znacky)
e Podnikatelské know-how a renomé kvalitni znacky
e Velice nadprimérné ohodnoceni zavislé pouze na vasem vykonu
e Casovou flexibilitu prace — jste pany svého ¢asu

e Moznost seberealizace spocivajici v zajimavé praci s klientem i1 vedeni vlastniho

tymu spolupracovniki [23]

52



Pozice manazerské, teditelské a popfipadé pozice Partner jsou soucasti pravé strany
kariérniho planu. Pro tuto stranu se pracovnik rozhodne, pokud by rad v budoucnu zalozil
svou firmu, vedl svijj vlastni tym pracovnikli a mél za n€ odpovédnost. Po splnéni urcitych
danych podminek a Gspésném dlouhodobéjsim fungovani ve firmé mize pracovnik dospét az

Kk pozicim feditelskym.

Ukolem pracovnikii na manaZerskych pozicich je podilet se na expanzi sluzeb spoleénosti
po celé Ceské Republice, coz zahrnuje napiiklad ndborové pohovory v jednotlivych regionech
a Sifeni povédomi o spole¢nosti a finan¢nim poradenstvi vibec. Toho lze dosahovat
budovanim pobocek, kancelafi a klientskych center. Nadale se manazefi staraji a svou
stavajici klientelu a navic maji na starosti zapracovani nové prichozich ¢lenti do skupiny.

Podili se tedy na jejich zaSkolovani, trénovani, na jejich kariérnim rtstu.

Clovék na manazerské pozici je osobnost, kterda musi byt odbornikem v oboru financi a
zarovenn kvalitnim vedoucim svych pracovnik. Nutnosti pro tuto pozici jsou vSechny

pozadavky, které¢ jsou nutné pro finan¢niho poradce.

Manager mé po splnéni urcitych podminek narok na ro¢né vyplacené management money,

coz je podil na zisku spolecnosti.

Lidé¢ v feditelskych pozicich pak maji za hlavni ikol jednadni s obchodnimi partnery, podili
se na rozvoji spolec¢nosti, na inovacich a expanzi na zahrani¢ni trhy. Samoziejmé i feditelé

rozdavaji své zkusSenosti a znalosti svym manazeriim a dale do struktury.

Co je nutné pro manazerskou pozici?
e Stiedoskolské vzdélani zakoncené maturitou
e Cisty vypis z rejstiiku trestl
e Registraci od CNB
e ZkusSenosti z oboru — ve financich a s vedenim tymu

e Chut dale se vzdélavat, pracovat na sob¢ a rozvijet se
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Co je mozné ziskat?

e Krom¢ vsSech vyhod uvedenych u pozice financni poradce déale moznost

rozvoje vlastni firmy
e Podil na Management money (pii splnéni podminek)
e Ugast na Akciovém programu Partners (pii splnéni podminek)
e Podporu centraly pti budovani pobocek, kancelari a klientskych center

e Moznost podilet se na fizeni spolecnosti prostfednictvim ¢lenstvi ve vyborech

(senat Partners, eticky vybor, produktovy vybor a feditelska rada) [23]

Kazdy nové pfichozi pracovnik ma moznost sam se podilet na hlavnim cili celé

spole¢nosti, coz je jeji expanze. Zalezi pak jiz jen na ném, zda danou moznost vyuzije.

Tento systém je i na zaklad¢ zjisténi z dotaznikového Setieni pro pracovniky spole¢nosti

dostate¢né motivujicim faktorem.

5.5 Analyza vysledkii dotaznikového Setieni

Zakladnim zkoumanym vzorkem byli pracovnici spolecnosti Partners Financial Services,
a.s., ktefi ve spolecnosti pracuji na riznych pozicich. V dotazniku jsem se nezaméfovala na
jednu konkrétni strukturu pracovnikii, ale na nékolik rtiznych struktur ptsobicich ptrevazné
v Praze a Ceskych Budgjovicich. Dotazovéani probihalo v bieznu a za¢atkem dubna roku 2013
za UcCelem sepsani této bakalaiské prace. Dotaznik (viz. Pfilohal) byl vytvofen pomoci
internetového serveru, na némz byl pak také vystaven. Odkaz na dotaznik jsem pak rozeslala
jednotlivym pracovnikiim spolecnosti, ktefi dotaznik opét pomoci internetu vyplnili. Celkem
dotaznik obdrzelo 76 respondenti. Pocet vyplnénych dotaznikii byl piesné¢ 40, tedy
procentudlni navratnost 53%. Mira navratnosti mohla byt zptisobena jednak tim, Ze pracovnici
neznaji tvirce dotazniku (tedy m¢) ale také ¢asovou vytizenosti jednotlivych pracovniki. Ale
i presto vSech 40 dotaznikii bylo vyplnéno tplné€ a byly pouzitelné pro zpracovani dat pro tuto
bakalaiskou praci. Néavratnost dotaznikli je zobrazena na dalsi strané na grafu 1. Casova
naro¢nost vypliovani dotazniku nebyla nijak velkd, ve vétSing ptipada trvalo vyplnéni cca 5

minut, jak je zobrazeno na grafu 2.
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Jednotlivé otazky tykajici se jiz zisku informaci o vybérovém fizeni, vztahu s vedoucimi,
motivacnich faktorli a moznosti vzdélavani jsem rozdélila do skupin. Kazda skupina obsahuje

jednu, dvé nebo tfi otazky, které spolu uréitym zplisobem souviseji.

K otazkam z dotazniku se vztahuji stanovené hypotézy:

e Pracovnici na manaZerskych pozicich jiz otazky tykajici se klienti se svym

vedoucim neriesi.

e Uchazeci, kteri absolvovali 1denni nebo dlouhodobéjsi vybérové rizeni, se pri

nich setkali s vice pracovniky spole¢nosti.

e Uchaze€i, ktefi absolvovali alesponi ldenni vybérovy seminaf, se pri ném

setkali s dalSimi uchazeci o praci u spolecnosti.

Graf 1 Navratnost dotazniki

Pocty dotaznikd

H celkem
vyplnénych
dotaznikd

B celkem

nevyplnénych
dotaznikd

Zdroj: Dotaznikové Setteni
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Graf 2 Casova naro¢nost vyplnéni dotazniku

Casova naroénost vyplnéni

oo dotazniku
\
\ B 1-2 min
M 2-5min
5-10 min

Zdroj: Dotaznikové Setfeni

Struktura jednotlivych pozic je zndzornéna v tabulce 1. VEtSi Cast respondenti byla ze
skupiny finan¢nich poradci, do které patii pozice Trainee, Consultant a Senior Consultant,
jejich zastoupeni ¢ini 60%. Zbyvajicich 40% tvofili lidé na manaZerskych pozicich. Lidé na

pozicich feditelskych se na tomto vyzkumu nepodileli.

Tabulka 1 Struktura pozic respondenti

Pozice Celkem | Procent
Consultant 12 30,00 %
Senior Consultant 9 22,50 %
Team Manager 9 22,50 %
Executive Manager 4 10,00 %
Trainee 3 7,50 %
Senior Manager 3 7,50 %
Director 0 0,00 %
Senior Director 0 0,00 %
Partner 0 0,00 %

Zdroj: Dotaznikové Setfeni

Se zjisténim jednotlivych soucasnych pozic respondentll souvisi méa prvni hypotéza, jez se

tyka zavislosti feSeni klientskych otazek s vedoucim na pracovni pozici respondenta.
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Ho: Pozice, na které se v soucasné dob¢ pracovnik nachdzi, nema vliv na to, zda pracovnik

konzultuje se svym vedoucim otazky tykajici se klienti.

Hi: Pozice, na které se v soucasné dobé pracovnik nachdzi, ma urcity vliv na to, zda

pracovnik konzultuje se svym vedoucim otazky tykajici se klientu.

Tabulka 2 Vliv sou¢asné pozice na konzultovani klientskych otazek s vedoucim

Soucasna
pozice
Senior Team _ Senior+Executive
Consultant Trainee
Consultant | Manager Manager

Pomoc
vedoucih
S praci s
klientem
Ano, ¢asto 83% 22% 0% 100% 29%
Jen zfidka 17% 78% 67% 0% 0%
Ne 0% 0% 33% 0% 71%

Zdroj: Vlastni vyzkum

Na zaklad€ testovani nezavislosti v kontingen¢nich tabulkach pomoci Chi-kvadrat
rozdéleni, zamitdme na hladin€ 0,05 nulovou hypotézu a piijimédme hypotézu Hj, kterd nam

fika, Ze mezi zkoumanymi znaky existuje urcita zavislost.

Z vlastniho vyzkumu, ktery je podloZen tabulkou 2, vyplyva, Ze nejvice fesi klientské
otazky s vedoucim pracovnici na pozici Trainee a Consultant. Pracovnici na manazerskych

pozicich jiz tyto otdzky se svym nadfizenym fesi ve vétSin€ pfipadl jen ziidka nebo viibec ne.
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5.5.1 Ziskavani pracovniki

V prvni fadé jsem se zaméfila na ziskdvani pracovnikd. Jak spolecnost ziskdva dalsi
pracovniky, diky nimz by mohla dale expandovat na trh, zda pouziva bézné formy sdélovani
vybérového fizeni (jako je napftiklad internetové nabidky prace, inzeraty v novinach, ufady
prace apod.) nebo ne. Z dotaznikového Setfeni jsem zjistila, Ze Z4dné takové metody
spole€nost nevyuziva, protoze ani jeden respondent tuto moznost odpovédi nevybral. Nejvice
pracovnikl spolecnosti, celych 67,5% se o moznostech pracovat u Partners Financial
Services, a.s. dozvédelo od své rodiny ¢i pratel. Z ¢ehoz je zfejmé, ze spoleCnost se snazi
vyuzivat Ustni reklamy a jména, které je na finan¢nim trhu dobfe znamé. 22,5% respondenti
odpovédélo, ze se o pracovni nabidce dozveédélo od svého finan¢niho poradce. Lidé, ktefi
vyuzivaji sluzeb finan¢nich poradct, tedy vidi, jak je jejich prace uzite¢nd a jaké nabizi
moznosti a ohodnoceni, proto se ¢asto rozhodnou zkusit praci ve financich. Jinou moznost
odpovédi pak vybralo 10% respondentil. Jind moZnost byla ve vétSin€ pripadl pfimé osloveni.

Strukturu jednotlivych odpovédi zobrazuje graf 3.

Graf 3 Struktura zdroje informaci o praci

Zdroj informaci o praci

m od rodiny/pfratel

0%__0%

T

® od mého finan¢niho
poradce

10%
Jind
® inzeratu (noviny,

internet)

¥ Ufadu prace

Zdroj: Dotaznikové Setfeni
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5.5.2 Priibéh vybérového rizeni

Druhou skupinu otazek tvoii otdzky, jez se tykaji prib&hu vybérového fizeni. Témito
otazkami jsem se zamcéfila jednak na délku a strukturu vybérového fizeni, na pracovnika,
ktery vede vstupni pohovor a také na moznost uchazece setkat se s dalSimi pracovniky ¢i
jinymi uchaze¢i o praci a ziskat dalS$i cenné informace. Jednotlivé vysledky Setfeni jsou

znazornény na nasledujicich grafech.

Graf 4 NaleZitosti nutné pro ziskani pracovni pozice

Nalezitosti nutné pro ziskani pracovni
pozice

® pohovor +

vy

(vice nez 1 den)

® pohovor + kratké (cca 1
denni) skoleni

® jen vstupni pohovor

Zdroj: Dotaznikové Setfeni
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Graf 5 Vedeni vstupniho pohovoru

Vedeni vstupniho pohovoru

0%

m mUj nynéjsi vedouci

B team manager

m feditel/ka struktury

m personalista
spolecnosti

Zdroj: Dotaznikové Setfeni

Graf 6 Struktura setkani s dal§imi pracovniky spole¢nosti

Setkani s dalSimi pracovniky
spolecnosti

® ano

Zdroj: Dotaznikové Setfeni
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Graf 7 Struktura setkani s ostatnimi uchaze¢i

pfri vybérovém ftizeni
3%

Hano HEne

Zdroj: Dotaznikové Setfeni

V grafu 5 je vidét, kdo nejcastéji vede vstupni pohovor jesté pied zminénymi seminafi
(pokud je tedy struktura potada). V 52% je to piimy nadfizeny budouciho pracovnika, coz
ukazuje, Ze spole¢nost dba na jednotlivé vztahy mezi spolupracovniky a vazba mezi vedoucim
a podiizenym je pro dalsi praci dulezitd. Ve 28% ptipadi vede vstupni pohovor manazer
tymu. Je to predevSim ztoho divodu, ze manazer chce védét, jaké bude mit v tymu

pracovniky, zda budou schopni vykonavat danou préci.

Na zakladé téchto Ctyf otazek a jejich vyhodnoceni je ziejmé, jak piiblizn€ vypada vétSina
vybérovych ftizeni. V prvni fadé¢ se vétSina vyberovych fizeni kond ve vicedennim nebo
alesponi jednodennim cyklu, pii kterém se uchaze¢i dovidaji potiebné informace o jejich
budouci naplni prace. Jednodenni Skoleni absolvovalo 15% dotdzanych a vicedenni Skoleni
pak 80%. Priblizné stejny pocet respondentii pak odpovédél, Zze se pii téchto seminafich
setkava i s jinymi pracovniky spolec¢nosti (92,5%) nebo s dalSimi uchazeci o praci (97,5%).
Zde muzeme jasné vidét, ze spolecnost nevybira své budouci pracovniky pouze na zakladé
zivotopisu nebo ustniho pohovoru, ale dlouhodobé pracovniky zkoumad, zda jsou schopni
vykondvat praci finanéniho poradce a ne se vSemi uchaze¢i pak podepisuje mandatni

smlouvu.

K tomuto tématu se také vazou dvé mé dalsi hypotézy. Prvni z nich je o zavislosti doby

seminail a setkani se s vice pracovniky spolecnosti.
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Ho: Struktura seminaiti ma vliv na setkani uchazecii o praci s dalsimi pracovniky spolec¢nosti.

Hi: Délka seminaii nema vliv na setkani uchazect o praci s pracovniky spolecnosti.

Tabulka 3 Vliv struktury seminaii na setkani s dal$imi pracovniky spole¢nosti

Struktura

vybérového
Fizeni
Pohovor
Pohovor +

dlouhodobéjsi

+ kratké Jen

(ccal vstupni
Skoleni (vice
denni) pohovor

MozZnos nez 1 den)
skoleni
setkat se
S vice
pracovniky
AnNo 94% 83% 100%
Ne 6% 17% 0%

Zdroj: Vlastni vyzkum

Na zéklad¢ testovani nezavislosti v kontingen¢nich tabulkdch pomoci Chi-kvadrat
rozdéleni, zamitame na hladiné 0,05 nulovou hypotézu a ptijimame hypotézu Hj, kterd ndm

tika, Ze mezi zkoumanymi znaky existuje urcita zavislost.

Z vlastniho vyzkumu, ktery je podloZen tabulkou 3, vyplyva, ze uchazec¢i se pii déle
trvajicich seminafich ve vétsin€ piipadu s dalsimi pracovniky spolec¢nosti setkali. Z tabulky je
patrné, Ze 1 pifi vybérovém fizeni, které obnasi jen vstupni pohovor, se uchazec¢i setkaji
s dal§imi pracovniky spolecnosti. Tento vysledek je podle mého nazoru dopadem toho, ze na
otazku o struktufe vybérového ftizeni odpoveédéli pouze 2 respondenti, ze absolvovali jen

vstupni pohovor.

Druhou hypotézou tykajici se priibéhu vybérového fizeni je zavislost mezi strukturou

vyberoveho fizeni a moZnosti setkat se ostatnimi uchazeci o praci.
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Ho: Mezi délkou seminaii a moznosti setkat se s dal§imi uchazeci neexistuje Zadna zavislost.

Hi: Mezi délkou seminaii a moznosti setkat se dal§imi uchazeci existuje urcita zavislost.

Tabulka 4 Vliv délky seminaii na moZnost setkat se s ostatnimi uchazeci

Struktura

vybérového

Fizeni

Pohovor
Pohovor +
+ kratké Jen
dlouhodobéjsi
(ccal vstupni

Skoleni (vice ]
denni) pohovor

MozZnost nez 1 den)
skoleni
setkat se
S dalSimi
uchazeci
Ano 97% 100% 100%
Ne 3% 0% 0%

Zdroj: Vlastni vyzkum

Na zéklad¢ testovani nezavislosti v kontingencnich tabulkdch pomoci Chi-kvadrat
rozdéleni, zamitame na hladiné 0,05 nulovou hypotézu a piijimame hypotézu Hi, kterd nam

tika, Ze mezi zkoumanymi znaky existuje urcita zavislost.

Z vlastniho vyzkumu, ktery zobrazuje tabulka 4, vyplyva, Ze uchazeci se pii déle trvajicich
seminafich ve vétsin¢ piipadd s ostatnimi uchazeci setkali. Z tabulky je opét patrné, ze i pfi
vybérovém fizeni, které obnasi jen vstupni pohovor, se uchazeci setkaji s dal§imi pracovniky
spole¢nosti. Toto je opét dopad nizkého poctu respondentl, ktefi absolvovali jen vstupni

pohovor.

63



5.5.3 Vztah pracovnika s vedoucim

V této Casti dotazniku jsem zjist'ovala, jaké jsou ve spolecnosti Partners Finanacial Service,
a.s. vztahy mezi vedoucimi a jejich podfizenymi spolupracovniky. Spole¢nost hodn¢ dba na
tyto vztahy, na spolupréci vyssich a nizSich pracovnich pozic. Pracovnici ze vSech tirovni se
setkdvaji ve spole¢nych kancelafich a hlavné na vikendovych Skolenich, kde si mohou
vyménovat informace a zkuSenosti a zac¢atecnici mohou ziskat fadu postiehii a informaci od

zkuSengjsich kolegt.

V prvni fadé sméfoval mij dotaz na pomoc vedouciho novackovi v jeho zacatcich. Jak je
zobrazeno na grafu 8, 90% respondentli odpovédclo, Ze se jim jejich vedouci dostate¢né
vénoval pii prvotni klientské analyze, kdy pfesn€ u poloviny respondentti se vedouci jeste
osobn¢ zucastnil prvnich schiizek s klientem. Toto vysoké procento ukazuje, ze vedouci ma
v zacatcich pracovnikovi kariéry u spolecnosti vyznamnou roli a snazi se, aby prace S
klientem byla odvedena co nejlepSim zplisobem, aby byl klient spokojen a §ifil dobré jméno

spolecnosti.

Graf 8 Pomoc vedouciho v za¢atcich pisobeni u spole¢nosti

Pomoc vedouciho v zacatcich
plisobeni u spolecnosti
\ v .
® ano, vénoval/a mi

10% M M
mnoho Casu, aby mé
na prvni schizky
dobfe pfipravil/a

® ano, absolvoval/a se
mnou i nékolik

prvnich schizek

0%

Zdroj: Dotaznikové Setfeni

Dalsi otazka bezprostiedné navazuje na predchozi a tyké se uz ne novackd, ale pracovnik,
kteti jsou u spole€nosti jiz delSi dobu a klientské analyzy jsou schopni feSit sami. OvSem
Vv urcitych situacich nastane problém, kdy si finan¢ni poradce ze své pozice nevi rady a obrati

se na svého vedouciho. Z nasledujiciho grafu je zfejmé, ze témeét polovina respondentd fesi
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Casto otazky ohledn¢ klient se svym vedoucim. Dale 35% respondentii odpovédélo, Ze tyto
otazky spolecn¢ tesi ziidka a zbyvajicich 20% odpovédélo, ze spolené tyto situace netesi.
Dtivodem pro to, miize byt i respondentova vyssi pozice, ve které jiz ma dostatek zkusenosti

pro feseni klientskych otazek (viz. Chi kvadrat test zavislosti).

Graf 9 Konzultace s vedoucim p¥i FeSeni otazek tykajicich se klienti

Konzultace s vedoucim pfi reseni
otazek tykajicich se klientu

45%
35%
20%

ano, ¢asto jen zfidka ne

Zdroj: Dotaznikové Setfeni

Z posledniho grafu, ktery se vztahuje k tomuto tématu, je ziejmé, Ze i pies velkou pomoc
vedouciho pracovnika podfizenym, nemé nadfizeny témeét zadny vliv na kariérni postup
podfizenych financ¢nich poradct, které vede. Divodem je, jak jsem jiz zminila v praktické
casti, ze kazdy z pracovnikd, je v podstaté vedoucim sdm sob¢ a sdm urcuje svoji mzdu a své

cile.
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Graf 10 Vliv vedouciho na kariérni rist pracovnika

Vliv vedoucicho na kariérni rast
pracovnika

W ne, zalezi jen na mé
praci

B ano, zalezi na ném,
zda prejdu na vyssi
pozici

Zdroj: Dotaznikové Setfeni

5.5.4 Motivacni faktory

rowr Yevr

Jak jsem zminila vySe Vv praktické €asti, nejvyznamnéjsim faktorem ovliviiujicim motivaci
pracovnikl spolecnosti je nabizeny kariérni rtst. Finan¢ni poradci mohou postupné dospét az
k zajimavym manazerskym pozicim, kde na né samoziejmé ¢eka také odpovidajici finan¢ni
ohodnoceni. Podle dotaznikového Setfeni je také vidét, Ze na tfetim a Ctvrtém misté jsou
pouze smalym rozdilem vedouci a spokojenost klientd s praci finan¢niho poradce.
Spokojenost klientii dokonce o maly kousek ovliviiuje pracovniky vice nez jejich vedouci, coz
je dikaz toho, ze kazdy z pracovnikli pracuje samostatné a je pouze na ném, jak bude jeho

pracovni napln vypadat.
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Graf 11 DileZitost jednotlivych motiva¢nich faktori pisobicich na pracovniky
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Zdroj: Dotaznikové Setfeni

5.5.5 Moznosti vzdélavani

Spolecnost Partners Financial Services, a.s. nabizi svym pracovnikim velmi zajimavé
moznosti vzdélavani, které pak poradci vyuziji ve své praci s Klienty ale i v béZzném zivoté.
Samoziejmé je jejich vzdelavani stézejni také pro dosahovani vysSich pozic, pro jejich
kariéru. Finan¢ni poradci 1 manazefi a feditelé maji mozZnost Ucastnit se na vzdélavacich
seminafich, které spolec¢nost nabizi. Strukturu ucasti na téchto Skolenich zobrazuje nésledujici

graf.
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Graf 12 Struktura uéasti na vzdélavacich seminarich
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Zdroj: Dotaznikové Setfeni

Z grafu je jasné patrné, Ze vSichni dotdzani pracovnici spolecnosti vyuzivaji vzdélavacich
moznosti. Zadny z pracovnikii ani neuvedl, Ze se uGastni seminafd, jen pokud je mu to
nafizeno napt. vedoucim. 87 % respondentd odpovédélo, ze jsou ochotni za vzdélanim i
cestovat a vénovat mu vétsi mnoZstvi Casu, zbylych 13 % vyuziva Skoleni v bliz§im okoli.
Z toho vyzkumu je jasn¢é patrné, ze pracovnici maji chut' se vzdé&lavat a ziskdvat nové

potiebné informace, které¢ jim pomahaji v dalsi praci at’ uz s klienty nebo spolupracovniky.

Procentualni zastoupeni jednotlivych metod, které se na seminafich pouzivaji, je zobrazeno

na grafu 13 na nasledujici strané.
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Graf 13 Procentualni zastoupeni metod pouZivanych na vzdélavacich seminafich
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Zdroj: Dotaznikové Setfeni

Podle predpokladi se nejvice pouziva prednéaska, coz je logické. Velké zastoupeni (75%)
ma na seminatich workshop neboli feseni zadanych problémt v tymu. Uastnici tedy fesi
dany problém se svymi spolupracovniky, coz vede ke zlepSovani kontakti mezi nimi.
Soucasti workshopu je tedy i1 brainstorming, jenz je zastoupen 65%. Pfipadové studie jsou
zastoupeny nejmensSim procentem, ale jak je vidét vyuzivaji se také a to z toho diivodu, Ze pfi
finan¢ni analyze s klientem musi poradce fesit problémy sam, bez tymu. Proto se tato metoda

zavadi 1 na Skolenich.

5.5.6 Shrnuti vysledki

Vysledkem této prace je zjisténi, popsani a analyzovani personalniho fizeni pracovnikl ve
spole¢nosti Partners Financial Services, a.s. Tedy seznameni se s procesem, ktery se sklada ze
ziskavani pracovniki, jejich pfijimani, vztahu s vedoucim, spravné motivaci a moznosti
kariérniho ristu.

Na zéklad¢ dotaznikového Setteni, jez je podrobné popsano v predchazejici kapitole, jsem
zjistila, ze v oblasti ziskdvani pracovnikil spole¢nost preferuje osobni kontakt pracovnikl

spolecnosti s uchazeci. Nevyhledava nové finan¢ni poradce pomoci ufadl prace ani nabidek

na internetovych serverech.

69



Vybeérove tizeni dle vysledkti dotazniku probihéd ve vétSiné piipadl vicedennim Skolenim,
kterého se uchazec¢i o préaci ucastni. Na jeho zaklad¢ jsou pak dle pozorovani pracovniki
spole¢nosti vybrani nejvhodnéjsi uchazeci. Na toto Skoleni jsou uchazec¢i pozvani na zakladé¢
vstupniho pohovoru, ktery z nejvetsi ¢asti vede jejich budouci vedouci nebo manazer tymu, ve
kterém budou piisobit. Pfi ucasti na vicedennim Skoleni pak maji iCastnici moznost setkat se

s dalSimi pracovniky spolecnosti nebo ostatnimi uchazeci.

Dalsimi otazkami v dotazniku jsem se respondentl ptala na jejich vztah s vedoucim na
zaCatku a v prub¢hu jejich plisobeni u spolecnosti a na jeho vliv na kariéru podiizenych. Pii
prvnich analyzach klienti byl novym finan¢nim poradcim jejich vedouci pln€¢ napomocen.
Casto tyto otazky finanéni poradci fesi s vedoucim i v pribéhu kariéry. Zde jiz pak zélezi na
pozici pracovnika. I pies veSkerou pomoc vSak dle dotazniku nema vedouci ve vétSiné

ptipadl na kariéru podiizenych finan¢nich poradcti vliv.

V dotaznikovém Setieni jsem také zjistila, Ze nejvEétSim motivacnim faktorem je pro

pracovniky nabizeny kariérni rust, jez je ndsledovéan finanénim ohodnocenim.

Z posledni casti dotazniku vyplynulo, Ze pracovnici vyuzivaji moznosti vicedennich
semindii pro své vzdélavani. NejpouzivanéjSimi metodami vzdelavani pak jsou prednaSka a

workshop.

Pted zpracovanim vyzkumu jsem stanovila 3 hypotézy, které¢ byly postaveny na zaklade
jednotlivych ¢asti, jez se tykaji personalniho fizeni spolecnosti Partners Financial Services,

a.s.

Na zékladé pozorovani a odpovédi z mnou vypracovaného dotazniku byly vSechny tii
hypotézy potvrzeny, zadnd nebyla vyvracena. Detaily jednotlivych hypotéz a jejich

vyhodnoceni jsou uvedeny v pfedchozi kapitole.

Prvni hypotéza o zavislosti pracovni pozice finan¢niho poradce a feSeni klientskych otazek
s vedoucim se potvrdila. JiZ v popisu systému piijimani novych pracovniki a jejich zacatkl u
spolecnosti jsem zminila, Ze vedouci je vtéto casti pro nové posily spolecnosti
nepostradatelny. Finan¢ni poradci na nizSich pozicich jako je Trainee a Consultant fesi tyto
otazky s vedoucim velmi Casto. Oproti tomu pracovnici na manazerskych pozicich jiz maji ve

vétsing piipadi dostatek zkuSenosti pro samostatné feSeni klientskych otazek.

Druhé hypotéza se tykala struktury seminaii a moZnosti setkani se s dalSimi pracovniky
spole¢nosti. I tato hypotéza byla potvrzena. Pokud se uchaze¢i ucastni Skoleni a ne jen

vstupniho pohovoru, ktery ve vétSin€ piipadii probihd s budoucim vedoucim, maji ptilezitost
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setkat se s dalSimi pracovniky a to z toho dtvodu, Ze ti jsou piednasejicimi na jednotlivych
seminafich a pfimo sdéluji novym uchazecim své zkusenosti.

Z vyzkumu vyplynulo potvrzeni i tfeti hypotézy. Jde zde opét o délku seminait tentokrat
vzajemne¢ setkavaji na jednotlivych seminafich, navzajem se predstavuji a jsou si publikem pii
feSeni samostatnych ukolii a zaroven jsou tymem pii workshopech. Toto je pro potencidlni
pracovniky velmi zajimavé a zdroveinl je i uklidnujici védét, ze jsou lidé, kteti maji s touto

praci také minimalni zkuSenosti.

Timto jsem tedy shrnula poznatky, které vyplynuly z dotaznikového Setfeni. Na jeho
zékladé a diky ucasti na nckolika seminafich bych rada doporudila opatieni tykajici se
odli$nych zpisobi vybérového fizeni. Jak jsem zjistila, kazda struktura vybird své pracovniky
trosku odliSnym zpiisobem. Nejmarkantnéj$i rozdil je v systému vybéru pracovniki, kdy
v nékterych strukturdch je nutné absolvovani dlouhodobého Skoleni, v nékterych pak zase
sta¢i vstupni pohovor. Toto by bylo dobré sjednotit, coz je ale zalezitost tykajici se
manazerskych a feditelskych funkci ve spole¢nosti. Doporucila bych komunikaci teditel

jednotlivych struktur a jejich nejvyssich manaZeri, napt. formou pravidelnych porad.

Jinak je podle mého ndzoru a podle vyzkumného Setfeni systém, ktery spolecnost pouziva

velmi efektivni a piinosny jak pro jednotlivé pracovniky, tak pro celou spolec¢nost.
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6 ZAVER

Problematika vybéru zaméstnancii je zasadni pro vétSinu organizaci, které se chtéji na trhu
udrzet a byt konkurence schopni. Dalsim dualezitym faktorem, ktery ovliviiuje fungovani
spole¢nosti, jak uz jsem uvedla V teoretické Casti této bakalarské prace, je také loajalita
pracovnikl a chut’ neustéle se vzdélavat a ziskavat nové poznatky a informace. Zaméstnanci,
¢1 pracovnici maji enormni vliv na fungovani spolecnosti, jsou stézejnim faktorem. OvSem
nesta¢i pracovniky vybrat a uvést je na pracovisté. Touto fazi vlastné teprve zacina
dlouhodoby proces personalniho fizeni spole¢nosti, ktery jsem také popsala v teoretické ¢asti.
Do tohoto procesu patii prvotni Skoleni pracovnika o préci, pomoc pfi zacatcich a neustaly
spravné nastaveny motivacni proces. VSechny tyto nalezitosti m& na starosti bud’ vedouci

pracovnik, nebo pfimo personalista spolecnosti.

Cilem této prace bylo zjistit, jak proces od ziskavani a vybéru pracovnikii az po jejich
fizeni V pracovnim procesu, probihd u spolecnosti zabyvajici se poskytovanim sluzeb a
poradenstvim V oblasti financi, spolecnosti Partners Financial Services, a.s. Dil¢imi cili bylo
konkrétn¢ popsat ziskdvani pracovnikii, jejich pfijimani do organizace, dale jaké jsou
nalezitosti nutné pro jejich pfijeti. Dal§imi dil¢imi cili bylo zjistit, jaky ma vedouci vliv na
podiizeného, jaké motivaéni faktory spolecnost vyuziva a jakou nabizi moznost kariérniho
rastu.

Z empirického Setfeni bylo navrzeno opatieni, tykajici se vybér pracovnikil, diky kterému
se jesté zefektivni tento proces. Navrh na zlepSeni jsem popsala v predchézejici kapitole.

Cile této bakalarské prace tedy byly splnény. Vysledek empirického vyzkumu bude

pravdépodobné predlozen vedoucimu pracovnikovi spolecnosti Partners Financial Services,

a.s. a zaroven mu budou navrZena mozna opatfeni.

Personalni fizeni spolecnosti je komplexni zaleZitosti, ktera je nezbytn€ nutna pro spravny
chod organizace. Je to dlouhodoby a neustaly proces, na jehoZ konci je tispé$nd spolecnost se

spokojenymi pracovniky.
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7 SUMMARY

The objectives of this bachelor thesis were describing and analyzing human resources
management in the company, which is engaged in providing services in financial advice, in

company Partners Financial Services, a.s.

In the theoretical part of this work I deal with the concepts needed for the knowledge of the

management of human resources and their explanation.

Practical part of thesis includes description of company, organization structure and

methods used in human resources management.

At the last part of the work there is suggested change which should contribute to better

personal management.
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12 PRILOHY

Prfzkum wyb&rowdho fizenl 2 spokojenasti pracovnikd ve spole¥nosti Fartners Financizl Services, 2.5

Prizkum vybérového ¥izeni a spokojenosti pracovnikil ve spoleénosti
Partners Financial Services, as.

Dobry den,

Jsem studentkou Jiho&eské Univerzity v Cueskfch Bud&jovicich. Zpracovdvdm bakaldfskou prdci ohledné persondiniho fizeni ve
spolednosti Partners Financial Services, a.s. Timto bych Vds chtéla poprosit o vyplngni krdtkého dotazniku, ktery mi pomidZe
v daldi prdci. VSechny informace, které zde uvedete jsou zcela anonymni. Pokud neni uvedeno jinak, prosim vybirejte jen
Jjednu mofnost. Predem okuji za V3% &as a spoluprdcl.

1. Na jaké pozici ve spoleEnosti Partners Financial Services, a.s. nyni pracuji?

O Trainee

O Consultant

O Senior Consultant
O Team Manager

O Executive Manager
O Senior Manager
O Director

O Senior Director

O Partner

2. O mo#nosti pracovat u spole€nosti Partners Financial Services, a.s. jsem se dozvédél/a z:

(O inzeratu (noviny, internet)
O od rodiny/ pFitel

O uradu price

O od mého finantniho poradee

O jind mnoZnost (prosim napigte) |

3. Co jsem musel/a absolvovat pred ndstupem do spolefnasti?

O jen vstupni’pohaovar
O pohovor + krdtke (cca 1 denni) skoleni
O pohovor + dlouhodob#js gkoleni (vice ne 1 den)

4, Prvni vstupni pohovor se mnou vedl/a?

O personalista spolefnosti
O muj nyn&jEl vedoucl

O team manager

O reditel /ka struktury

dsurvio  DEIIITEIN,



Prdzkum wvib&roweho Fizenl 2 spokojenosti pracovnikd ve spoleEnosti Partners Financial Services, 2.5

5. PFi vstupnim pohovoru popfipad€ naslednych skolenich jsem se setkala s vice pracovniky spoleénosti?

O ano
O ne

6. PFi vstupnim pohovoru popfipadé naslednych gkolenich jsem pFiel/a do styku i s ostatnimi zajemci o praci?

zde je tim myslena nap¥. spoluprice v tymu, nikoliv setkdni se pFi fekdni na pohovor :)

O ano
O ne

7. PFi pruni préci s klienty mi pomdhal/a vedouci?

O ano, struéng se mnou progel/a, jak by schizka méla vypadat
O ano, vEnoval/a mi mnoho Easu, aby m# na prvni schizky dobfe pripravil /a

O ano, absolvoval,/a se mnou i nékolik prvnich schizek

O ne

8. Resim se swym vedoucim otdzky tykajici se klientii?

O ano, fasto
QO jen zFidka
O ne

9. Co mé nejvice motivuje do dal€i prace?

prosim, sefad'te mo#nosti od nejvice motivujiciho faktoru k nejméng motivujicimy

Poradi

muj vedouci I
spokojenost klientd s moji praci I
karigrmi”r st I:I
finandni ohodnoceni I

10. Ugastnim se semindfii, kde ziskavdm nové informace? (pokud je moje struktura poFada)

[J ano, pokud jsou nap. jednodenni v blizkém okoli
[ ano, tEastnim se i vicedenniho gkoleni
[ Géastnim se, pokud je mi to naffzeno

[ nedtastnim se

v 'y Vygenmrsudng aystémem Suris 2
MISUKVIO st o seneim aom



Prizkum wybZroweho ¥zenl z spokojenosti pracovnkd ve spolefnosti Partners Financizl Services, a.s5.

11. Jaké formy vzd&lavani se aplikuji na seminafich? (pokud se jich G&astnim)

moZnost vice odpovédi
[ prednigka - ziskani teoretickych znalosti
[] demonstrovani - teorie ukazand v praxi
[ pripadové studie - regeni zadanych problémi
[0 workshop - ¥eseni zadanych problémd v tymu
[ brainstorming - naviZeni Fegeni kaZdym u&astnikem a ndslednd diskuze

12. Ovliviiuje muj vedouci mij kariérni rust?

QO ano, zile2i na ném, zda prejdu na vw&l pozici

QO ne, zdlei jen na mé prici

13. Jsem spokojen s motivaénimi faktory spole€nosti Partners Financial Services, a.s.?

Q ano, jsem zcela spokojen Q ano, jsem spokojen QO re, jsem nespokojen

QO ne, jsem zcela nespokojen

Dékuji za Vade odpowédi a &as vénovany tomuto dotazniku. Hezky den :-)

‘:leurvio Vygenerovdne systémem Survio

info@survio,com, www.survic.com



