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Proces prevzeti vedouci pozice ve zvolené spole¢nosti

Abstrakt

Tato diplomova prace je zaméfena na praktickou stranku procesu pievzeti oddéleni
back office ve spolecnosti Creditio, a.s. Teoretickd ¢ast seznamuje se zakladnimi
problematikami, spojenymi s vedenim tymu lidi. Nasledujici vlastni prace vychazi z téchto
teoretickych poznatkti a je v ni proveden rozbor soucasného stavu a situace ve zvoleném
oddéleni back office. Tento rozbor se zaklada na dlouhodobém pozorovani a participaci na
déni v tomto oddéleni, na mnozstvi internich materiald a vnitropodnikovych statistik a dale
rozhovorech s minulym vedoucim tohoto oddé€leni, jeho pracovnikt a také na informacich
zjisténych od ostatnich manazerti spole¢nosti. Na tuto analyzu poté navazuje feSeni
samotného cile prace v podobé ndvrhl postupu a krokt, které by mél novy vedouci na
vybraném odd¢leni u€init. To vSe je zaméfeno na udrZeni a zlepSovani vykonnosti oddéleni

zéaroven s ohledem na pfijemnou a pratelskou atmosféru, kterd zde panuje.

Kli¢ova slova: management, fizeni lidskych zdroji, scénafe, motivace, hodnoceni

pracovnikd, delegovani



The process of taking a leading position in the chosen
company

Abstract

This dissertation thesis is focused on the practical aspect of takeover process of the
back office department at Creditio, a.s. The theoretical part introduces the basic issues
connected with the leadership of a team of people. The following own work is based on
these theoretical knowledge and it analyzes the current situation in the chosen department
of back office. This analysis is based on long-term observation and participation in events
in this department, on a number of internal materials and in-house statistics, as well as on
interviews with the previous head of this department, its staff, and information from other
executives of the company. This analysis then follows the solution of the very purpose of
the work in the form of proposals for the procedure and steps that the new head of the
department should take. All this is aimed at maintaining and improving the performance of

the department while respecting the pleasant and friendly atmosphere in there.

Keywords: management, human resource management, scenarios, motivation, staff

assessment, delegation
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1 Uvod

Tato diplomni prace se zabyva procesem pievzeti vedouci pozice na oddéleni back office
ve spolecnosti Creditio, a.s. & navrhem Kroka a opatieni, které by novy nastupujici vedouci

pracovnik mél na tomto oddéleni ucinit.

Duvodem k vybéru tohoto tématu je dlouhodoby osobni zajem o danou problematiku.
Zaroven je divodem této volby také soucasna situace na vybraném oddéleni, jez v nedavné

dobé¢ opustil zkuseny vedouci pracovnik.

Momentalni situace na oddé€leni back office ptredstavuje ptilezitost k aktualnimu feSeni
mnoha zélezitosti spojenych s nastupem nového vedouciho, ale i o rozbor stavu oddéleni a

uvazovanim nad jeho budoucnosti.
Vlastni préace je rozdélena do dvou hlavnich ¢4sti, na teoretickou a praktickou ¢ast.

Teoretické Cast vypracovand formou literarni reSerSe seznamuje s dil¢imi problematikami
spojenymi s vedenim tymu lidi, fizenim lidskych zdroji, motivaci pracovniki a jejich

hodnocenim, delegovanim ¢innosti a nakonec se zavadénim navrhovanych zmén.

Uvodem praktické &asti prace je seznameni s vybranou spolecnosti a oddélenim. Na toto
navazuje popis soucasného stavu vybraného oddéleni back office. Poté jiz nasleduji,
Vv blocich odpovidajicich feSenym tématim, navrhy konkrétnich krokidi a opatieni, které
maji za cil na jedné strané udrZet a pokud mozZno do budoucna zlepsit chod tohoto oddéleni
a zaroven na stran¢ druhé respektuji zvlastnosti a specifika, ktera se zde vyskytuji a také se
snazi nenarusit pratelské klima a pfijemnou atmosféru, jeZ na tomto oddé€leni dlouhodobé

panuje.
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2 Cil prace a metodika

V této casti je definovan cil zavérecné diplomové prace a popsana metodika jejiho

zpracovani.
2.1 Cil prace

Cilem prace je vytvoreni navrhu ¢innosti a zptisobu jejich implementace vcéetné ¢asového

ptehledu po pievzeti vedouci pozice ve zvoleném oddéleni vybrané spolecnosti.

Tento cil je realizovan tak, aby si toto oddéleni zachovalo funk¢nost a zvySovalo svou
vykonnost do budoucna a zaroven pifi téchto zméndch =zistaly nedotCeny jeho
charakteristické a specifické znaky, kterymi jsou zejména piijemné pracovni prostiedi a
pratelska atmosféra. Zminéna specifika jsou velmi cenéna jak samotnymi ¢leny tymu back

office, tak i vrcholovym vedenim spole¢nosti a kolegy z ostatnich oddé€leni.

Dil¢im cilem préace je rozbor soucasnych dostupnych teoretickych poznatkii o feSenych
tématech spojenych s vedenim a organizovanim tymu lidi. Rozbor formou literarni reserse

poskytne potitebné teoretické znalosti a vychodiska pro feSeni hlavniho cile prace.
2.2 Metodika

Prace je rozdé€lena na dvé hlavni ¢asti. Prvni z nich s nazvem ,,Teoreticka vychodiska® je
vypracovana formou literarni reSerSe a seznamuje s dostupnymi teoretickymi poznatky
vramci feSenych témat spojenych s problematikou managementu, fizeni a planovani

lidskych zdrojl, motivace, hodnoceni a odménovani pracovniki atd.

Teoreticka ¢ast je rozdélena do dil¢ich tematickych bloki, které odpovidaji dil¢im
problematikdm spojenym jednak s pfevzetim vedouci pozice na oddéleni a poté spojenym

roM v

se zalezitostmi, které musi fesit téméf kazdy manaZzer.

Pro vypracovani teoretické Casti prace formou literarni reSerSe byly zvoleny témét
vyhradné tiSténé knizni publikace, dostupné ve fondu Méstské knihovny v Praze,
s vyjimkou cizojazycnych publikaci, které byly ziskany ve formé elektronickych knih.
Dlvodem této volby byla divéryhodnost a ovéfitelnost informaci vyskytujicich se

Vv tiSténych materialech.
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Po prostudovani mnozstvi téchto materialii a jejich vzajemném védeckém porovnéani bylo
mozné v literarni reSersi pfipravit podminky a potifebné teoretické znalosti pro samotné
feSeni cile této prace. Literarni reSerSe tak vytvari zakladni teoreticko-metodologicka

vychodiska pro praktickou Cast a feSenti cile prace.

V nasledujici ¢asti prace nazvané ,,Vlastni prace jiz bylo ptistoupeno k samotnému feSeni
cile prace, tedy navrhiim opatieni, krokd a ¢innosti po prevzeti oddéleni back office ve

spole¢nosti Creditio, a.s.

Z divodi ochrany obchodniho tajemstvi a prace s citlivymi informacemi spole¢nosti, byla
spoleCnost piejmenovana a nazev Creditio, a.s. je tedy jen fiktivnim oznacenim redlné

existujici a zavedené firmy.

V praktické ¢asti prace bylo jako podkladd pro feSeni cile prace vyuzito vysledki vlastniho
pozorovani pii dlouhodobé participaci na déni ve vybrané spolec¢nosti a na vybraném
odd¢leni back office, rozhovorii s vedenim podniku, jeho kli¢ovymi osobnostmi, ale i
fadovymi zaméstnanci, zapist z porad, vnitfnich informac¢nich materialti spolecnosti a

nékterych internich statistickych dat.

Uvodem praktické &asti prace je seznameni S profilem spole¢nosti Creditio, a.s. a
s vybranym oddélenim back office. Zde jsou zminény nékteré charakteristické rysy tohoto
oddéleni a kratkou kapitola je vénovana popisu pribéhu bézného zdejsiho pracovniho dne,

tak aby c¢tenar ziskal jistou predstavu o déni na tomto oddéleni.

Poté nasleduje analyza a hodnoceni minulého vedeni tymu back office. Toto hodnoceni je
provedeno metodou deskripce a na zakladé nestandardizovanych rozhovord s pracovniky
oddéleni. Vyhodou této metody je mira pochopeni zkoumanych jedincli a snadna
identifikace souvislosti. Nevyhodami jsou cCasovd naro¢nost sbéru a vyhodnoceni
ziskanych dat, vysoka mira vlivu tazatele na vysledky a relativné obtizné zobecnéni

vysledkt. V zaii roku 2017 byly provedeny tyto zhruba ¢tvrthodinové az dvacetiminutové

nestandardizované rozhovory se vSemi ¢trnacti pracovniky tymu oddéleni back office.

Na zacatku kazdého z téchto rozhovorti byl kazdy z respondentii dotazan, zda souhlasi
S vyuzitim rozhovoru pro zpracovani diplomové prace za podminek anonymizace. VSichni
dotazovani s timto vyuZitim a podminkami pln¢ souhlasili. Odpovédi respondenti byly

Vv priibéhu rozhovoru stru¢né zaznamenany k dal§imu pouziti.
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V rozhovorech byly dotazovanym kladeny otazky ohledn¢ jejich spokojenosti s minulym
vedenim, jeho kvalitou, osobnosti byvalého vedouciho oddéleni, kvalitou a rychlosti

informacnich kanali, pracovni naplni, firemni kulturou a pracovnim prostredim.

Za ucelem zhodnoceni minulého vedeni byly také prostudovany zapisy z porad a byla
provedena analyza procesu, které na odd€leni probihaji. Ziskané informace poslouzily jako
zaklad pro shrnuti soucasného stavu oddéleni, kvality minulého vedeni i osobnosti
byvalého manazera, spolu s tim v jakém stavu zanechal celé oddéleni a tym lidi, ktefi toto
oddéleni tvori. Nasledujici kapitola je vénovana nékterym uskalim a prekazkam, které ze

soucasného stavu oddéleni mohou plynout.

V dalsi ¢asti prace je jiz pfistoupeno k samotné tvorbé navrhi, krokli a opatfeni pro toto
oddéleni. Navrhy a kroky jsou rozdéleny do dil¢ich blokti a kapitol podle zaméfeni a

feSeného tématu, kterd odpovidaji rozdéleni v odborné literature.

Pti praci bylo vyuzito védeckych metod, jako je analyza a syntéza, n¢kterych statistickych
metod, jako je funkce linearniho trendu pro vypocet budoucich hodnot z dat z minulosti,
korelacniho koeficientu pro urceni miry zavislosti veli€in a fetézovych a bazickych indexii

pro ur¢eni miry rastu nékterych méfitelnych velicin.

Tam kde je to vhodné, byl slovni popis skutecnosti a fakti vhodné ilustrovan schématy,

grafy a tabulkami, tak aby byla zaji$téna vét$i nazornost a prehlednost feSenych zalezZitosti.

Vsechny zjisténé, vypocitané a odhadnuté veli¢iny a navrhnuté kroky, jsou poté podrobeny

diskuzi a zhodnoceni a nasledn¢ stru¢né shrnuty v zavéru prace.
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3 Teoreticka vychodiska

Teoretickd ¢ast prace seznamuje se dostupnymi a zjisténymi, dosavadnimi teoretickymi
poznatky kfeSenym tématim, kterych je nasledné vyuzito v praktické casti jako

teoreticko-metodologickych vychodisek pro feSeni cilti této prace.

Vycet teoretickych poznatkli ziskanych pfi studiu odborné literatury neni a vzhledem
k rozsahu a ucelu této prace ani nemize byt uplny a vyCerpavajici. Zde jsou vybrany
z mnozstvi dostupnych teoretickych poznatkli pouze ty, které jsou pouzitelné vzhledem
k feSenému tématu s ohledem na praktickou aplikaci, na dostupné podklady a informace ve

vybrané spole¢nosti a pro zvolené odd¢leni, kterym se tato prace zabyva.

Teoreticka ¢ast prace je rozdelena na dil¢i tematické celky. Ty odpovidaji feSenym
tématim, situacim a problémdm spojenym nejen s pievzeti jiz funkéniho oddéleni ve

vybrané spole¢nosti ale také s béznymi manazerskymi ¢innostmi.
3.1 Vedeni tymu po predchudci

Cilem této prace je pfipravit plan krokt pii a po ptevzeti vedouci pozice na oddéleni, které
ma jiz relativné dlouhou tradici a novy vedouci bude jiz tietim manazerem v fadg, ktery

toto oddéleni povede.

Ptevzeti takového oddéleni je spojeno s nékterymi vyhodami, ale 1 nebezpecimi a tskalimi

a je proto vice neZ vhodné s nimi pocitat a byt na né pfipraven.

Velmi dilezité je védomi, Ze zasadni roli hraje prvni dojem. Zaskatulkovani po nastupu na
novou pozici od ostatnich, zde podfizenych pracovnikii, probih4 velmi rychle a pro dalsi
budoucnost je vice nez dulezité. Sympatie a antipatie byvaji obvykle vzajemné a je potieba
tak své nové podiizené vnimat co nejvice pozitivné tak, aby 1 oni svého nového vedouciho

vnimali také pozitivné. (Frenzel, 2013, s. 14)
3.1.1 Prevzeti dobfe fungujiciho tymu

Ptevzeti vedouci ulohy Vtymu po schopném a dobrém piedchidci pfinas§i novému

vedoucimu celou fadu vyhod.

Mezi takové vyhody muzeme zafadit pracovné zkuSeny kolektiv s jiz nastavenym

systémem prace, stavajici cleny tymu neni tfeba zapracovavat, pracovni procesy jsou jiz
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zab&hnuté, funguji komunikaéni kanaly a kazdy v tymu vi, co se da od koho ocekavat.
Jinak fefeno kultura tymu jiz byla vytvofena. Tato situace je Vv podstaté optimalni a
Vv ptipad¢, ze souhlasime se zpisobem vedeni tymu piedchoziho vedouciho, bude tak start

na noveé pozici vyrazn¢ usnadnén. (Bélohlavek, 2008, s. 97)
3.1.2 Uskali p¥evzeti dob¥e fungujiciho tymu

Kromé nespornych vyhod, které sebou nese prevzeti jiz fungujicitho tymu, miize takova
situace piinaset i néktera ohrozeni a problémy. Ty nemusi byt hned na prvni pohled patrné

a mohou se projevit az po delsi dobé.

Na zacatku se mize zdat, ze chod prace a tymu je nastaven spravnym smérem. Tym zvlada
schopné pracovat sam o sobé¢, a pokud se ¢as od Casu objevi néjaké drobné potize, mivaji
novi vedouci tendenci je ,,zahravat do autu® stim, Ze se lidé¢ v tymu piece dokdzi na
takovych drobnostech vzajemné dohodnout sami, bez zdsahu shora. (Bélohlavek, 2008, s.

97)

Takovyto piistup vSak neni spravny a je potieba si peclivé v§imat i drobnych, poéinajicich
problémd, tak aby se z na pocatku zdanlivych malichernosti, nestaly zasadni a vleklé
spory, pii kterych narGistd vzajemnd antipatie Clenti tymu a tym pak pirestava spravné
fungovat. Podobné prestava tym fungovat, pokud nejsou jeho ¢lenové stavéni pred nové
vyzvy a ukoly. Prace pak lidi pfestava bavit, délaji vice chyb, vénuji prespfili§ pracovni

doby mimopracovnim aktivitam atp. (Bélohlavek, 2008, s. 97)
Bélohlavek (2008, s. 98) navrhuje feSeni tohoto jevu, popisovaného jako letargie:

= Neusnout na vaviinech — Je tfeba drzet krok s ostatnimi tymy a konkurenci.

= ZvySeni vykonu nebo zpevnéni norem — Je potieba pracovniky, ktefi v klidu
zvladaji své povinnosti vice vytizit.

= Zména oblasti prace — Je mozné zméti pracovni zaméfeni ¢lenti tymu.

= RozSireni prace — Naucit ¢leny tymu novym, riiznorodym ¢innostem.

= QObohaceni prace — Pridé€lit nové a narocnéjsi ukoly, rozvijet €leny tymu 1 cely
tym.

= ReSeni pracovnich problémi véas — Neodsouvat a nebagatelizovat problémy pfi

jejich vzniku. Vsimat si i drobnych neshod.
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* VSimat si vztahii mezi lidmi — Zachytit ndznaky sporti, antipatii, utlacovani ¢i
pfilisné sebeprosazovani ¢lent tymu.
» Hledani problému — Aktivné zjiSt'ovat nazory ¢lenll tymu a sledovat co se jim libi,

nelibi a co povazuji za efektivni ¢i neefektivni.
3.1.3 Nesouhlas s dosavadnim vedenim tymu

Ne pokazdé lze plné souhlasit s tim, jak byl tym diive veden a je poté poticba zavést

nekteré zmény. Témto zméndm vSak mohou branit zdsadni bariéry.

Zasadnimi bariérami jsou pii pfebirani jiz fungujiciho oddé€leni negativni vliv vedeni a
neschopnost kolektivu pFrijmout novy zpisob prace. Pii zavadéni zmén je nutné mit
vzdy podporu shora. Pokud tomu tak neni, mize se stat, ze novy vedouci pak narazi hlavou
do zdi, jeho podtizeni ho obchazeji a opiraji se o silné vyssi vedeni podniku. Z tohoto
divodu je potieba nejprve provéfit své vlastni moznosti aby se predeSlo ztraté autority
nového vedouciho, kterd mtize nastat v piipadé€, ze jeho navrhy nejsou ve vice ptipadech
realizovany. Zarovein je potfeba presvédcit kolektiv ke zméné. Pokud je vSak tym slozen
ptevazné z lidi odmitajicich zménu, neni vylouceno, ze bude nutné si pro zacatek vystacit

S kompromisem a asem n¢které ¢leny tymu vymenit. (Bélohlavek, 2008, s. 102)

Maxwell (2014, s. 8) vyslovuje ze: ,,Prvni odpovédnosti lidra je definovat realitu® a

,.Nemiuzeme definovat to, co nevidime.*

Je tedy potieba nejprve zjistit, jaké jsou nase moznosti a az poté pristoupit k realizaci
zmén, tak aby byly proveditelné ve vztahu k vy$Simu vedeni spolecnosti a zaroven

akceptovatelné pro ¢leny tymu.
3.2 Rizeni lidskych zdroju

S manazerskou pozici se neoddiskutovateln& poji fizeni lidskych zdroji. Rizeni lidskych
zdroju Ize definovat jako promysleny pfistup k fizeni nejcennéjsiho statku organizace.

(Armstrong, 2005, s. 25)

Organizaci si lze strochou fantazie ptedstavit jako koné, jehoz Ctyfi nohy predstavuji
zékladni materialni, finan¢ni, informacni a lidské zdroje pficemz tento ki vzdy vykracuje
nejdiive tou nohou, ktera predstavuje lidské zdroje a ktera je ze vSech nejsilngjsi.

Nasleduje krok nohou ptedstavujici informacni zdroje a az poté nésleduji zbylé¢ dvée
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koncetiny. Lidské zdroje hraji rozhodujici roli v urovani sméru a tempu pohybu a ve

zpusobech vyuzivani materialnich a finan¢nich zdroji. (Koubek, 2002, s. 13 - 14)

Velmi obecné lze ucel fizeni lidskych zdroji shrnout tak, Ze slouzi tomu, aby byla

organizace vykonna a aby se jeji vykonnost neustale zlepSovala. (Koubek, 2002, s. 17)

Jednou ze zédsadnich casti této prace, zabyvajici se prevzetim jiz funkéniho oddé€leni v
organizaci, je tedy jisté fizeni a planovani lidskych zdroju. Je velice dulezité zhodnotit
soucasny stav personalu vybraného oddéleni a nasledn¢ uréit jaké a kolik lidskych zdroju
bude potieba v budoucnu, tak aby bylo zajisténo kvalitni plnéni jeho ukold. Je nutné nalézt
odpovédi na otazky, jako jsou: Je souCasny stav personalu oddéleni dostatecny? Je potieba
najimat nové pracovniky, piipadné je vhodné propustit nékoho ze stavajicich

zaméstnancl? Jak se oddéleni vypotada se zménami v objemu préace? atp.
Joshi (2013, s. 10) uvadi seznam zdkladnich ¢innosti pfi fizeni lidskych zdroji, jedna se o:

= Vybér zaméstnancil,

= Zafazovani novych zaméstnanci,

= Vzdé€lavani a rozvoj,

= Hodnoceni vykonu,

= Pracovni postupy,

= Strukturu prace,

= Zavadéni disciplinarnich procest,

* Motivaci,

= ZajiStovani komunikacnich kanald,
= Zavadéni zasad bezpec€nosti,

= Posuzovani dopadii zmén na zaméstnance atd.
3.2.1 Planovani lidskych zdroji

Zakladnim ukolem planovani lidskych zdroji je odpovédét na dvé zakladni otazky ,,Kolik
1idi?* a ,,Jaci 1lidé?* jsou potieba k uspokojeni potieb organizace. (Armstrong, 2005, s.
329)

Armstrong (2005) a Joshi (2013) se v podstaté shoduji na hlavnich cilech planovani

lidskych zdrojt, které vyjmenovavaji v seznamu:
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= Ziskani a zejména udrzeni patfiéného poctu pracovniki s nalezitymi schopnostmi a
dovednostmi.

» Formovani flexibilni pracovni sily tak, aby pfispivala k schopnosti spolecnosti
reagovat na nejisté a rychle se ménici prostiedi.

* Snizovani zavislosti firmy na ziskdvani pracovniki z vnéjsiho prostiedi.

= ZlepSovani vyuziti pracovnika.

» Predchazeni nesndzi spojenych s prebytkem nebo nedostatkem pracovni sily.

V Praxi je planovani lidskych zdroji zaméteno zejména na predpovéd a odhad budouci
poptavky organizace po lidské praci. Jde tedy opravdu o planovéni a odhady toho kolik a
jakych lidi bude v budoucnu zapotiebi. (Joshi, 2013, s. 18)

Mira planovani lidskych zdroji a uplatiiované pfistupy jsou umérné tomu, do jaké miry
uznava management zavislost iispéchu na predpovidani budouci potieby pracovnikl. Tento
piistup je samoziejmé ovliviiovan moznostmi piedpovidat budouci vyvoj. (Armstrong,

2005, s. 331-332)

Moznosti pfedvidani budouciho vyvoje a tedy zavislost kvality planovani na kvalité
progn6z budouciho vyvoje je zcela neoddiskutovatelna. Progndzy je mozné zpracovavat
pouze na zaklad¢ diukladnych znalosti dosavadniho vyvoje, stavu, zdkonitosti a vztahl
pusobicich v této oblasti a souvisejicich s problematikou pracovni sily. (Koubek, 2002, s.
92)

Pti planovani je tedy potfeba mit neustale na paméti, Ze se z velké Casti jednd pouze o vice,
¢i méné kvalifikovany odhad a jeho pfesnost a redlnost zavisi predevSim na schopnostech
jednotlivych manaZzeri spravné odhadnout budouci situaci na zékladé¢ informaci

dostupnych v soucasnosti.

3.2.2 Planovani potieby pracovniki

vvvvvv

planovani. (Koubek, 2002, s. 96)

Toto planovani obvykle vychazi ze soucasné struktury pracovnikli a pracovnich podminek.
Zdrojem zde byva znalost souCasného stavu v podniku, kterd prameni z provedenych
analyz a ty zase musi vychdzet z peclivého a detailniho zjiStovani informaci. (Mértlova,

2014, s. 42)
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Otazkou je, na jaky casovy vyhled je vhodné planovat pracovniky.

Koubek (2003, s. 61) se touto otazkou zabyvd a odpovida tim, ze v dneSnim trznim
hospodafstvi je kladen dlraz spiSe na kratkodobéjsi a operativngjsi planovani pracovnikd.
Vysledky planovani na del§i dobu byvaji spiSe zaméry nez plany a obvykle tak postaci

naplanovat potiebu pracovnikii na jeden az dva roky.

K samotné realizaci planu ¢i odhadu potieby pracovniki je k dispozici relativné velké
mnozstvi riznych metod, které se navzajem cCasto piekryvaji a dopliuji. V této praci je

vyuzito nasledujicich metod.
3.2.2.1 Scénafe

Jedna se o jednoduchy a v praxi €asto vyuzivany proces vytvareni intuitivni pfedstavy
posloupnosti budoucich udélosti, o ptedvidatelnych zménach v rozsahu a druhu ¢innosti
V organizaci, jeji struktufe a také ve vn&jSim prostedi, které spolec¢nost nejspise ovlivni.

(Armstrong, 2005, s. 335 - 336)

Jedna se o duSevni proces rozpoznavani problémi a zkoumdani dusledki udalosti.
Planovani za pomoci scénafe je pokusem uvédomit si fady moznosti, kterym bude firma
pravdépodobné nucena celit. Tyto moZnosti jsou nasledné uspofddany do vnitiné

duslednych a logickych obrazi alternativni budoucnosti. (Reilly, 1999)

Tam kde je to proveditelné je vhodné scénaie doplnit o progndézy poptavky a nabidky
lidskych zdroji a urcit potfebné kroky k feSeni moznych situaci nedostatku, pfipadné

prebytku lidskych zdrojh. (Armstrong, 2005, s. 336)
3.2.2.2 Analyza vyvojovych trendl

Metoda, kterd se zaklad4 na analyze vyvojovych trendl. Této metodé se detailné vénuje

Koubek (2002, s. 99 - 101). Tato kapitola je proto ¢aste¢né prevzata z této publikace.

vvvvvv

pracovnikd. Zakladnim problémem je mnozstvi faktorti, které ovliviluji potfeby pracovnikii
v organizaci. Z tohoto divodu se v praxi obvykle usiluje o vybér jediného, zasadniho a

rozhodujiciho faktoru s nesilngj$im vlivem na potiebu pracovnikt. (Koubek, 2002, s. 99)
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Po zjisténi tohoto zékladniho faktoru je zkoumén jeho dosavadni vyvoj v poméru k poctu
pracovnikll. Extrapolace vyvoje zjisténého poméru poté slouzi jako zaklad odhadu

potiebného poctu pracovnika v budoucnosti. (Koubek, 2002, s. 99)
Koubek (2002, s. 100) uvadi nasledujici postup:

1. Nalezeni faktoru se vztahem k poctu pracovnikli

2. Sestaveni tabulky nebo grafu s vyjadfenim vyvoje hodnoty faktoru a poctu
pracovniki

Vypocet primérné produkce na jednoho pracovnika za rok

Vysloveni hypotézy budouciho vyvoje produktivity prace

Nezbytné korekce trendii

o 0o > W

Projektovani vyvoje k cilovému roku

vvvvvv

krokem. Tento faktor musi mit pfimy vztah K ¢innosti spolecnosti a také k poctu
pracovnikl. Po zvoleni rozhodujiciho faktoru lze pristoupit ke zkoumani minulosti vyvoje

kvantitativni charakteristiky tohoto faktoru spolecné s vyvojem poctu pracovnika.

(Koubek, 2002, s. 100)

Z téchto ukazatelli 1ze vypocitat ukazatel objemu vykonu na jednoho pracovnika — ukazatel
produktivity prace. Pii pouziti této metody je nejvhodnéjsi vychazet z analyzy trendu
produktivity prace, kterou lze zaloZit na analyze vyvoje vykonnosti jednoho pracovnika
nebo na analyze bazickych indexd tohoto ukazatele, ptipadné na analyze proménlivosti
meziro¢nich rozdilti tohoto ukazatele vyjadiené fetézovymi ukazateli. Je vSak potieba
pamatovat na mozné diskontinuity, vyvolané naptiklad zmé&nami v pracovnich metodach a

technologiich. (Koubek, 2002, s. 100 — 101)

Retézové indexy, zobrazujici stabilitu nebo proménlivost trendu slouZi k nejsnadnéj§imu
vyslovovani hypotéz o budoucim vyvoji produktivity prace. V piipadé, ze jsou dostupné
udaje o zmeénach, které vbudoucnu ovlivni produktivitu prace, je potieba k nim

piihlédnout a hypotézu patti¢né upravit. (Koubek, 2002, s. 101)

Potiebny pocet pracovnikii tak ve vysledku vyplyva z projektované produktivity na
jednoho pracovnika konfrontované se zaméry a plany celkového vykonu. (Koubek, 2002,
s. 101)
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3.2.3 Odchody pracovnikii

Spole¢né s planovanim poctu potiebnych zaméstnanct je nutné myslet i na jejich odchody,

pocitat s nimi do budoucna a brat na n¢ ohled pfi planovani budoucnosti.

S odchody zaméstnancti se poji n€které problémy a nasledky jako napf. naklady na

ziskavani a zauCovani novych pracovniki. Je proto vhodné pokusit se co nejvice snizit

wrwe

Této problematice se detailné vénuje Armstrong (2005, s. 339 — 343) a tato kapitola je

vytahem a zjednodusenim Armstrongova pojeti.

Intenzita odchodi pracovnikl ukazuje miru vnitiniho neklidu v podniku. Pfili§ vysoka
intenzita odchodi muze destabilizovat celou organizaci a pulsobit demotivaéné na
pracovniky, ktefi se snazi udrzovat patfi¢nou urovein prace v podminkach neobsazenych

pracovnich mist a nezkuSeného nového personalu. (Armstrong, 2005, s. 339)

Analyza poctu odchazejicich pracovniki a pfic¢in jejich odchodit mohou poskytnout
informace signalizujici, zda je zapotiebi podniknout n&jaké kroky sméfujici k zlepSeni
miry stabilizace pracovnikl. Pfi tomto Setfeni je také mozné odhalit zpisoby, které by

odstranily nebo zmirnily pfi¢iny odchodu. (Armstrong, 2005, s. 338)
3.2.3.1 Mg¢feni miry odchodt

K méfeni miry odchodii zaméstnancii se nabizi vice nastroji. Zakladnim, velmi
jednoduchym, v praxi uzivanym a pro ucel této prace dostatecnym nastrojem je ukazatel
intenzity odchodii, ktery meéfi ztratu pracovnikii. Jeho vypocet se provadi nasledujicim
zpiisobem: pocet pracovniki, ktefi béhem urcitého obdobi odesli, se podéli primérnym
poctem pracovnikil v tomtéZ obdobi a vynasobi stem. Vysledek vyjadiuje procentni ztratu

poctu zaméstnancu. (Armstrong, 2005, s. 339)
3.2.3.2 Analyza pficin odchodii

S odchézejicimi zaméstnanci je vhodné provést rozhovor. Cilem tohoto rozhovoru neni
odchazejici zaméstnance piesveédCit, aby zistali, ale zjistit pro¢ odchazeji. Pti téchto
rozhovorech je nutné mit stale na paméti, ze ne vSichni odchéazejici budou vypovidat

poctivé a oteviené. Velmi zde zavisi na zplisobu dotazovani a také na zdravém usudku pii
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zjistovani, které¢ problémy jsou opravdové a které vykonstruované, tak aby ty opravdové

mohly byt napraveny. (Armstrong, 2005, s. 342 — 343)
Obvyklé divody odchodu shrnuje Armstrong (2005, s. 343) do nasledujicich kategorii:

* Vys$i mzda jinde.

» Lepsi kariérni perspektiva jinde.

= VEtsi jistota zameéstnani jinde.

» Vice prilezitosti k rozvoji jinde.

» Lepsi pracovni podminky jinde.

= Spatné vztahy s manaZerem.

= Spatné vztahy se spolupracovniky.

= ZastraSovani, pronasledovani, tyrani, obtézovani.

* Osobni ditvody — téhotenstvi, nemoc, st€éhovani atp.
3.3 Motivace pracovniki

Motivace zaméstnanct je klicovym faktorem pro jejich udrzeni, spokojenost a vysoky

vykon nejen jednotlivcel, ale 1 celého tymu.
»Skoro kazdy ¢loveék mize dvakrat vice, chce-1i. (H. Ford)

Jednim ze zakladnich predpokladii uspésného manazera je efektivni motivace pracovniki.

(St&panik, 2010, s. 59)

Je proto naprosto zasadni vénovat problematice motivace pracovnikil naleZitou pozornost,
vytvofit a udrzet fungujici motivacni systém, ktery zajisti dlouhodobou a kvalitni motivaci,

Vv idealnim ptipadé vSech zaméstnancti.

Pro motivovani lidi je moZzné pouzivat mnoho rozli€nych néstrojii vV podobé rliznych
stimuld, odmén, vedeni a zejména pak prace, kterou tito lidé vykonavaji. Vyznamnou roli

hraji také podminky v podniku, pfi kterych je prace vykonavana. (Armstrong, 2005, s. 159)

Podstatou motivace je vlastné jednoduchy vztah ,néco za néco“, ze kterého v praxi
vyplyva, Ze nékteré Ukoly zaméstnanci, zejména pak ty narocné, by mély byt spojeny

s ur¢itou formou odmény nebo hrozbou sankce. Odménami a sankcemi rozumime cokoliv,
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co je pro zamé&stnance piijemné nebo nepiijemné a nejedna se tak pouze o penize. (Urban,

2012, s. 69)

Opravdu kvalitni manazer se rozhodné nespokoji s ,,prvopldnovou® pravdou, ze lidé
pracuji zejména pro penize. Mnohem =zajimavéjsi jsou znalosti konkrétnich potieb
jednotlivych zaméstnancti, jez za vydélanou mzdu uspokojuji. Nektefi pracovnici
samoziejm¢ vitaji kazdou moznost zvyseni svého financniho ptijmu, ale mnoho dalSich
odmitne napt. dobfe placenou praci prescas, nebo o vikendu, ¢i v noci z divoda svych

vlastnich osobnich zajma. (Stépanik, 2010, s. 59)

To co motivuje jednoho, nemusi viibec fungovat na jiného, nebo na né¢j miize naopak
fungovat demotivacné. Je proto potieba odhalit vnitini pohnutky svych podfizenych a

nasledné s nimi pracovat. (Joshi, 2013, s. 52)

Prave znalost vnitinich pohnutek zaméstnancii umoznuje vytvareni souvislosti mezi témito

pohnutkami a ¢innostmi, které jsou po zaméstnancich vyzadovany. (Pilafova, 2016, s. 73)

Je-li chovani zaméstnanci ovliviilovano pomoci stimuli, typicky se jedna o mzdu, odmény
nebo provize, hovofime poté o stimulaci. Nevyhodou stimulace byva jeji kratkodoby

u&inek. (Pilatova, 2016, s. 73)

Skute¢né zhodnoceni nejcennéjSiho statku podniku, lidi, dochédzi piti ziskani jejich
vnitiniho zaujeti, zajmu a aktivity. Cilem je tedy vnitini motivace lidi. (St&panik, 2010, s.
73)

3.3.1 Proces motivace

Zékladem procesu motivace jsou tii po sob¢ jdouci faze: vzbuzeni zajmu, udrzeni zajmu a
nasmérovani z4jmu k pozadovanému cili. Hlavnim ukolem manaZera je identifikace
vnitinich pohnutek podfizenych a jejich harmonizace s firemnimi tkoly. Toho lze
dosahnout pfedev§im vybérem spravnych lidi na spravné pozice, zadavanim ukola

spravnym lidem a zadavani ukold spravnym zptsobem. (Pilafova, 2016, s. 73)

Khelerova (2010, s. 119 — 129) uvadi, ze v manazerské praxi se pouzivaji zejména tyto

motivacni a stimulaéni faktory:

= Cile - SMART, pfimé&fené a zajimavé.
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3.3.2

Néaplii prace — Vyuziti vnitiniho potencidlu a motivace pracovnika, tak aby dé¢lal,
co ho bavi.

Participace — Moznost podilet se na rozhodovani.

Pravomoc a odpovédnost — Mély by byt v souladu a vzajemné vyvazené.

Zpétna vazba — Dostatec¢nd reflexe pracovniho vykonu zaméstnance.

Styl Fizeni — Zptisob zadavani prace, komunikace a chovani manaZzera.

Osobnost manaZera — Osobni vlastnosti, kterymi manazer ovliviiuje podiizené.
Informace — Je nutné piedejit Sifeni fam a poplas$nych zprav a pracovniky o vSem
déni ve spolecnosti dostate¢né informovat.

Socialni vyhody — Benefity, které ovlivituji spokojenost zaméstnancii.

Osobni rozvej — Moznosti seberealizace, kariérniho ristu atp. vyrazné ovliviuji
motivaci zaméstnancd.

Vztahy na pracovisti — Pro zaméstnance jsou cCasto dilezitéj$i dobré vztahy na
pracovisti nez samotna prace.

Mzda a systém odménovani — Jedna se o naprosto kliC¢ovy néstroj manaZzera.
Image spolecnosti — Tento faktor ovliviiuje prfedevsim stabilitu zaméstnancii.
Podnikova kultura — Psanda i nepsana pravidla ve spole¢nosti vyrazné ovliviiuje

motivaci zameéstnancu k setrvani.

Teorie motivace

Ptistupy k motivaci se zakladaji na teoriich motivace. Podle Armstronga (2005, s. 164)

jsou nejvlivnéj§imi teoriemi:

3.3.3

Teorie instrumentality — Odmény a tresty jsou prostiedky k zabezpeceni
zadouciho chovani lidi.

Teorie zamérené na obsah — Zamétuji se na obsah motivace a tvrdi, Ze motivace
se tyka zejména podnikani krokli smétujicich k uspokojeni potieb.

Teorie zamérené na proces — Zamétuji se na psychologické procesy ovliviiujici

motivaci a souvisejici s o¢ekavanim, cili a vnimanim spravedlnosti.

Chyby a dilemata p¥i snaze o motivaci zaméstnanci

Jednou z chyb, které urcité stoji za zminku, je opomijeni motivace u schopnych a

samostatnych pracovnikli, kteti se zdaji byt v soucasné dobé motivovani dostatecné.

Manazeti se u téchto pracovniki Casto pfehnané spoléhaji pravé na jejich samostatnost.
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Tito lidé casto netikaji ,,ne* novym pracovnim ukoliim a ¢asem se tak dostavaji do presu,
prestavaji zvladat svou praci a stdvaji se z nich demotivované ,,rozbusky*. Takovi schopni,
ale demotivovani pracovnici jsou velmi nebezpecni, mohou na svou stranu pretdhnout cely
tym a postavit se proti vedeni. Pokud se manazerovi nepodaii demotivovanou ,,rozbusku*
brzdy opét namotivovat miize situace vyustit az k rozvazani pracovniho pomeéru a citelnym

ztratam. (Pilarova, 2016, s. 82)

Dalsi ze zésadnich chyb je nedostate¢na zpétnd vazba od nadfizeného a to zejména ve své
pozitivni podob¢. Pokud chybi ocenéni zasluh, vyjadfeni pochvaly a vysloveni uznani
vznikd u pracovnikil frustrace pozitivni odezvy a Céast zaméstnanci tak opousti své
pracovni misto bez pocitu uznani jejich osobniho ptinosu. Je proto dilezité ocenit i dil¢i a
méné dulezité¢ prace, tak aby bylo zfejmé, Ze si vedouci vazi kazdé vykonané prace.

(St&panik, 2010, s. 62)

Pfi motivovani za vyuziti systému odmén a sankci vznika celd fada dilemat. Otazkou je jak
napiiklad pfistoupit k pracovnikovi, ktery podava nizky vykon a projevuje svou
nespokojenost. Je vhodné takového zaméstnance 1épe odmeénovat, aby byla odstranéna jeho
nespojenost, nebo ho za jeho nizky vykon sankcionovat. Pfikladem nebezpeéi je zde, Ze si
nejen tento pracovnik, ale 1 jeho kolegové zvyknou na odménu za nizky vykon. Na tuto
otazku nelze jednoznacné odpoveédét a s odménami i sankcemi je tieba zachazet velmi

opatrné a obezietné a vzdy v zavislosti na konkrétni situaci. (Urban, 2012, s. 70)

DalSim dilematem pfi motivaci celého tymu je v rozdilnosti konkrétnich lidi. Kazdy ¢lovek
je jiny, ale zaroven je potfeba pouZivat na vSechny jeden metr a pfistupovat ke vSem
pracovniki spravedlivé. Z toho pak vyplyva potieba tvorby motivacniho systému a
souboru motiva¢nich metod, které budou sice zaloZeny na prvcich individualnich potieb

¢lent tymu a zaroven budou fungovat pro cely tym. (Clegg, 2005, s. 6)
3.3.3.1 Nejcastgjsi chyby
Seznam nejéastéjsich chyb uvadi Stépanik (2010, s. 73):

= Zaméstnanci nejsou piedem jasné seznameni s pravidly a poZadavky managementu.
* Vedeni vychazi z toho, Ze pracovnici jsou odménovani penézi a neni tak divod
ocenlovat dobrou préci jinymi zpiisoby.

r~r

=  Systém odmén nepfiihlizi k vykonnosti jednotlivych pracovnikd.
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= Systém odméinovani je pfili§ subjektivni a vyvolava tak u persondlu pocity
nespravedlnosti a kiivdy.

= Nezajem managementu o potieby podiizenych.

=  Motivaéni stimuly jsou aplikovany povSechné a bez piihlédnuti k individualité
pracovnika.

= Zadouci pracovni chovani vyhasina v diisledku opomijeni jeho posilovani.
3.3.4 Vztah motivace a vykonu

Spokojenost s praci se odviji od odpovidajici mzdy, spravedlivého systému odménovani,
moznych pfilezitosti k povyseni, ohleduplného a zicastnéného fizeni, socidlnich interakci
pfi praci, zajimavosti a riznorodosti pracovnich ¢innosti a stupné autonomie. Zarovei je
vSak troven uspokojeni zavisla na konkrétnich potiebach a ocekavanich pracovnikii a také

na pracovnim prostiedi. (Armstrong, 2005, s. 168)

Vysledky vyzkumt prozatim neukédzaly vyznamny pozitivni vztah mezi spokojenosti a
vykonem personalu. Spokojenost zameéstnance tak nutné nezarucuje, ze bude velkym

pracantem. (Armstrong, 2005, s. 168)
3.4 Hodnoceni prace a pracovnikii

Hodnoceni pracovnikil je velmi diileZitou soucésti kazdodenni prace vedouciho. Je proto
vice nez vhodné revidovat, pfipadné upravit jiz fungujici systém predchidce. Je také
mozné vytvotit zcela novy systém a zpusob hodnoceni prace ¢lendi tymu piebiraného

oddéleni.

Hodnoceni a zpétna vazba je velmi G¢innym ndstrojem ovliviiovani vykonu a chovéni
podifizenych. (Pilafova, 2016, s. 125) Tato manazerskd funkce ma velmi té€sny vztah

s motivaci pracovnikil. (St&panik, 2010, s. 75)

Hodnoceni prace stanovuje relativni hodnotu praci v podniku a jedna se o systematicky

proces, jehoz ukolem je podle Armstronga (2005, s. 567):

» Poskytovat zakladnu pro tvorbu a uplatnéni spravedlivé a obhajitelné mzdové
struktury.

» Napomabhat fidit vztahy mezi pracemi v ramci podniku.
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» Umoznit pfijimani daslednych a logickych rozhodnuti o mzdovych tarifech a jejich
skupinéch.
= Stanovovat uroven srovnatelnosti praci tak, aby bylo mozné zajistit vyplaceni

stejnych odmén za stejné prace stejnych hodnot.

Pti hodnoceni vykonu pracovniki by mél manazer brat také v uvahu pracovni podminky
svych podiizenych a zamyslet se, zda maji pracovnici pifijemné pracovni prostiedi,
odpovidajici podminky, dostatek pracovnich prostfedkti a zda jsou tedy pro pracovni

vykony vytvoteny dostate¢né podminky. (Halik, 2008, s. 85)

Pokud je mozné na tyto otazky odpovédét kladn€, poté ma vedouci narok pozadovat po
podiizenych vysoké vykony — vzdy je totiz mozné pozadovat jen takovych vykont, jaké

jsou umoznény pracovnimi podminkami. (Halik, 2008, s. 85)
3.4.1 Zpisoby hodnoceni pracovnikii

Hodnoceni pracovnikl lze provadét formalné, kdy je stanoven formélni postup, Casové
rozmezi, po némz se hodnoceni opakuje, a jsou nastavena objektivné méfitelna kritéria pro
toto hodnoceni. Vystupem takového hodnoceni je pak obvykle formalizovany dokument se
zaznamenanymi vysledky hodnoceni, dohodnutymi népravnymi opatfenimi, dopady na

mzdu a rozvoj hodnoceného pracovnika atp. (Pilafova, 2016, s. 125)

Druhou moznosti je neformalni hodnoceni pracovnikil, jeZz by mélo byt kaZzdodenni
¢innosti manaZera, ktery si v§imé& chovani, postoji a vykonl svych podfizenych a
reflektuje je v realném case. Tato forma hodnoceni obvykle nevyzaduje pisemny zaznam
s vyjimkou zavaznych udalosti, které je vhodné ihned namisté¢ a piesné pisemné
zaznamenat. Je dualezité mit na paméti, Ze ndrazovost a piiliSnd negativita hodnoceni je
chybou — neni vhodné ¢ekat na to, az podiizeny udéla chybu a pouze tehdy hodnotit, je

dilezité hodnotit pozitivné i dobfe vykonanou b&znou praci. (Stépanik, 2010, s. 75)
3.4.2 Systém hodnoceni pracovniku

Pro spravné, férové, transparentni a kvalitni hodnoceni podiizenych je bezpodminecné

nutné mit vypracovany a promysleny systém hodnoceni.

I kdyz se to mize zdat velmi obtizné, tak kazdy manaZer by mél byt schopen co nejvice

objektivné hodnotit kazdého ze svych podtizenych. Pokud je pak takovy propracovany
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systém hodnoceni spravné vyuzivan, miize byt jednim z vyznamnych motivacnich prvka a
muze tak vyrazn¢ pfispivat k dobrému chodu oddéleni. Naopak Spatné provadéné

hodnoceni miize byt pro pracovniky velmi silné demotivujicim prvkem. (Halik, 2008, s.

86)

Je naprosto nutné mit na zieteli, Ze zakladnimi poZzadavky a zaroven problémy hodnoceni

zaméstnancl je presnost a spravedlnost takového hodnoceni. (Koubek, 2002, s. 198)

Vybér nebo tvorba systému hodnoceni pracovniki je velmi zavisly na druhu hodnocené
prace. Dle Wagnerové (2005, s. 34) musi byt kazdy takovy systém zhodnocen zejména dle

nasledujicich kritérii:

» Validita — Systém musi méfit to, co chce podnik odménovat.

» Reliabilita — Hodnoceni musi byt spravedlivé a nezavislé na hodnotiteli.

» Minimalizace chyb a zaujatosti — Pouzita metoda musi co nejvice snizovat Sance
na chyby hodnotitele a jeho zaujatost.

= Prakti¢nost — Jednoduchost a pochopitelnost systému pro v§echny zucastnéné.
3.4.3 Metody hodnoceni prace

Pro spravné provedené hodnoceni prace je samoziejmé potieba vybrat spravnou metodu,

ktera odpovida povaze hodnocené prace.

Zasadnim rozhodnutim je, zda bude pouzito jedno schéma pro vSechny pracovniky, ¢i bude

vyuzito odlisnych schémat pro rtizné pracovniky. (Armstrong, 2005, s. 568)

Samotnych metod hodnoceni prace existuje cela plejada a déli se na metody neanalytické

a analyticke.

Mezi hlavni neanalytické metody patfi metoda potfadi praci, parového porovnavani a
klasifikacni metoda. Dal$im neanalytickym pfistupem je vnitini poméfovani neboli
benchmarking, ktery sice nelze povazovat za fadnou formu hodnoceni prace, ale je v praxi
Casto vyuzivan. Mezi analytick¢é metody patii bodovaci metoda a metoda faktorového
porovnavani. Ddle je mozné vyuzit metody trzniho ocetiovdni, metody zalozené na
dovednostech a schopnostech a metody poradcti fizeni, které nabizeji poradenské firmy

V oblasti fizeni. (Armstrong, 2005, s. 569)
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3.4.4 Kritéria hodnoceni prace

Jednim z nejvétSich uskali tvorby hodnoticich systémi je stanoveni objektivné métitelnych
kritérii. Pfi stanovovani hodnoticich kritérii je nutné byt velmi v pozoru, nespravné zvolena

kritéria pak totiz mohou chovani pracovnikl ovliviiovat velmi negativné. (Pilafova, 2016,

5. 126)

Dalsi nebezpeci, které skryva volba kritérii je jejich pocet. Prili§ nizky pocet kritérii
nepiinasi uspokojivé vysledky a zaroven piili§ mnoho zvolenych kritérii ve snaze ziskat co

nejvice informaci zptisobuje zahlceni a nepiehlednost hodnoceni. (Stépanik, 2010, s. 77)

Pti hodnoceni prace, dokonce i v pfipadech kdy neni definovdno formdalni hodnotici
schéma, mame vzdy na mysli né¢jaké kritérium — mize to byt i zcela obecny pojem jako

napi. odpovédnost prace. (Armstrong, 2005, s. 572)
3.4.5 Chyby pti hodnoceni pracovnikii

Stépanik (2010, s. 78) uvadi kratky vydet Sastych chyb, kterych je dobré se pti hodnoceni

prace vyvarovat:

= Zavedeni systematického hodnoceni prace bez dostate¢né predchozi ptipravy.

= Hodnoceni i hodnotitelé nejsou dostate¢né seznameni se smyslem a cili hodnoceni.

= Systematick¢ hodnoceni nema dostateCnou oporu v zdznamech z priabézného
hodnoceni.

» Hodnotici formulatfe neodpovidaji specifickym potifebam podniku.

= Kiritéria hodnoceni nemaji vztah ke konkrétnim naroktim pracovniho mista.

= Pfili§ nebo naopak malo zvolenych kritérii hodnoceni.

= Pfili§ obecna kritéria hodnoceni.
3.4.6 Hodnotici rozhovor

Hodnotici rozhovor je vhodnym nastrojem pro sdéleni hodnoceni pracovnikiim. Tento

rozhovor by se mél periodicky opakovat po uplynuti pevné stanovené doby.

Tento rozhovor by mél byt veden s pfimym nadiizenym hodnocené¢ho pracovnika.
Hodnotitel i hodnoceny by méli mit dostateCny prostor na své vyjadieni a po skonceni
hodnoticiho rozhovoru by mélo byt zajisténo splnéni vSech smluvenych zavazku a to jak ze

strany hodnoceného, tak hodnotitele. (Pilafova, 2016, s. 129 — 131)
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3.5 Odménovani pracovniki

Odménovani je bezpochyby velmi dilezitym faktorem ovliviiujicim motivaci, vykon a

chovani zaméstnanci. (Pilafova, 2016, s. 131)

Z téchto diivodl nelze tuto Cinnost pfi piebirani vedouci pozice opomijet a je potieba se

nad zptisobem a formou odménovani pracovnikti zamyslet.
3.5.1 Formy a zptusoby odménovani

Forma odménovani mize byt hmotna i nehmotna a konkrétni systém vzdy vychazi ze
specifik dané¢ho podniku, zarovent musi zohlediiovat své motivaéni G¢inky. Fixni mzda,

ktera zcela piehlizi vykon je pro pracovniky nejméné motivujici. (Stépanik, 2010, s. 59)

Zasadnim pravidlem pro odménovani je, Ze nejuc¢inngjsi je bezprosttedni odména poté, co
byla n¢jaka ¢innost vykonana. Z toho vyplyva, ze mensi zato ale Castéjsi a pravidelnéjsi
odmény zaméstnanci ihned po vykonu, maji silngj$i pozitivni vliv na jeho vykon a chovani
nez obcCasné¢ 1 kdyz vétsi odmény, které ptichdzeji az po uplynuti del§i doby od

odménovaného vykonu. (Urban, 2012, s. 75)

Vcasné poskytnuti odmény vyrazné zvySuje Sanci, ze odménovany pracovnik pfisté své
chovani zopakuje. Velmi Casto pak jako odména naprosto postacuje slovni pochvala
¢1 uznani vykonu zaméstnance. Takové odmény zarovenl podnik ani nadfizen¢ho nic

nestoji. (Urban, 2012, s. 75)

Moznosti jak odménit pracovniky je nepfeberné mnozstvi od finanéni odmény, pochvaly,
ptes kvalitni vybaveni pracovisté, vyhodné stravovani az k pfidéleni vlastniho pomocného
personalu, kariérnimu riistu a osobnimu rozvoji. Hlavni zasada odménovani by vSak méla
byt vzdy stejna a to, Ze je bezpodminecné nutné své podiizené jasné a vCasné seznamit
s vazbami pracovnich vykonli a odmén i sankci. Je moznym a V praxi Casto uzivanym
pfistupem vazat osobni odmény nejen s osobnimi vykony, ale provazat osobni odmény
s vykony celého podniku nebo tymu tak, aby byla soutézivost mezi jednotlivci nafedéna

také tymovym duchem a sounaleZitosti. (Stépanik, 2010, s. 60)

Spolu se spravné nastavenym systémem ukazateli pro odmeénovani je zakladnim
pfedpokladem pro kvalitni systétm odmén jeho transparentnost a spravedlnost. Za

spravedlivé odménovani 1ze povaZovat to, jez se zakladd na objektivnich podkladech.
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Transparentni pak znamena, ze kazdy zaméstnanec je predem obeznamen s tim, za jaky
vykon dostane jakou odménu. Opravdu ulinny systém odmén pak kombinuje vice

moznych druhti odmén, tedy hmotné i nehmotné v riznych podobach. (Pilatova, 2016, s.
132)

3.5.2 Rizeni odménovani

Systém odménovani zaméstnancii jsou vzajemné propojené politiky, procesy a praktické
postupy pro odménovani pracovnika dle jejich ptinosu, dovednosti, schopnosti a trzni

hodnoty. (Armstrong, 2005, s. 553)

Tento systém je slozen z penéznich odmén (fixni a pohyblivé slozky mzdy), které tvoii
spolu se zaméstnaneckymi vyhodami a nepenéznimi odménami (uznani, ocenéni, osobni

rust atp.) celkovou odménu zaméstnance.
3.6 Delegovani

Manazer ¢asto nemuze, nebo z n¢jakého divodu nechce vsechny své ukoly plnit sam,
takze je musi delegovat na svlij tym nebo na jeho jednotlivé ¢leny. Tim se mlze uvolnit
zmén¢ dulezitych, rutinnich Cinnosti a ziskdva tak vice prostoru pro kvalitngjsi a
pohotovéjsi fizeni svého tymu. Zaroven je delegovani velmi dobrym zpisobem, jak

roz§itovat dovednosti lidi a zaroven rozvijet jejich kariéry. (Armstrong, 2008, s. 66)

Delegovani neni jen nastrojem fizeni, ale je v podstaté¢ zakladni filosofickou mySlenkou
managementu: ,,ManaZzer dosahuje svych cili prostfednictvim druhych lidi.“ (Cipro, 2009,

s. 12)

Muze se zdat, ze delegovani je velmi jednoduché a v podstaté stac¢i podfizenym vysvétlit,
jaké ¢innosti musi byt vykonany a poté je nechat konat. Bohuzel tak jednoduché to neni,
manazer stale zustava zodpovédny svému nadiizenému — odpoveédnost nelze nikdy plné

delegovat. (Armstrong, 2008, s. 66)

Dosazeni rovnovahy mezi pfiliSnym a naopak ptili§ malym rozsahem delegovani a zaroven
mezi piehnanou a nedostate¢nou kontrolou delegovanych c¢innosti je velmi slozity
manazersky ukol. Je potieba zajistit vykonani ptid€lenych Cinnosti, tak aby ani manazer
ani jeho podfizeni neplytvali Casem a usilim. Kromé vedeni a dohledu je pii delegovani

zasadni vzajemna divéra zucastnénych. (Armstrong, 2008, s. 66 — 67)
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3.6.1 Proces delegovani

Delegovani jako takové lze rozdélit do tii krokl: zplnomocnéni, poselstvi a spolupraci.
Prvnim z nich je pfeneseni ¢asti manazerovi svéiené odpoveédnosti na podiizeného, ktery
tak v podstaté dostava plnou moc. Dal§im krokem je poselstvi, na jehoz zakladé muze
povéieny pracovnik fidit a ovliviiovat predané ukoly a informovat své kolegy. Tretim
krokem pii delegovani je spoluprace s vedoucim a také s kolegy na stejné tirovni takovym
zpusobem, aby ptfedané kompetence a povinnosti spély k ocekdvanému cili. (Cipro, 2009,
5. 9)

Tento proces mize mit celou fadu podob a pracovnik, jemuz byly pfidéleny ukoly, mtze
byt pod absolutni kontrolou manazera bez volnosti k podnikani riznych akci, nebo mohou
byt pravomoci ¢aste¢né, ptipadné i pln€ postoupeny. Poté ma dany pracovnik pii plnéni

ukolu v podstaté volné ruce. (Armstrong, 2008, s. 67)
3.6.2 Mozné problémy pri delegovani

Jako kazdd manaZerska Cinnost 1 delegovani s sebou pfinasi nékteré nejistoty a namitky
pro¢ se ji vyhnout. Vystizné¢ a do hloubky se jim vénuje Cipro (2009, s. 18 — 45), zde

budou uvedeny pouze ty nejzakladné;si:

* Sam jsem nejefektivnéj$i — V soucasnosti mozna ano, ale budouci ¢asova tispora
je velkou vyhodou.

= Uceni z nebe nepadaji — Nelze stale srovnavat své vysledky s vysledky napf.
nezkuSenych podfizenych a je nutné se jejich zauceni a zpétné vazbé dostatecné
vénovat.

* Neduvéra a provéfovani — Je potieba pienechat operativni kontrolu vedenym
pracovnikim a sdm se zaméfit spiSe na kontrolu plnéni konec¢nych cila.

* Nedostatek lidi — Je potieba v tymu vyhledavat snaZivé a loajalni pracovniky, kteti

maji potencial prevzit nékteré z kol manazera.
3.6.3 Co a kdy delegovat

Delegovat je vhodné pfi pretizeni manazera praci. Kdyz v dusledku piemiry prace nemuze
efektivné vykonavat své prioritni tikoly a ma v zasobé pracovnika nebo pracovniky, ktefi
mohou dobie splnit jeho méné dilezité ukoly. Delegovani je také mozné vyuzit, pokud
chceme cilené rozvijet schopnosti nékterého z ¢lent tymu. (Armstrong, 2008, s. 67)
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Podle Cipra (2009, s. 63 — 65) je mozné a Casto vhodné delegovat tikoly:

= Které mize vyfesit jednotlivec.

= Kiteré manazer plni nerad, ale nékdo jiny by je dé€lal s chuti.

= Jednoduché a rutinni.

= Kter¢ dovede n¢kdo z tymu plnit 1épe.

=  Opakujici se, mén¢ dulezitd rozhodnuti s jasn€ vymezenymi mantinely pravomoci.
= Které rozviji a procvicuji schopnosti pracovnikd.

= Které zaméstnanciim zpestii rutinni praci.

w7

kontextech.

Na druhou stranu Cipro (2009, s. 61 — 63) uvadi nékteré tkoly, které neni vhodné

delegovat na podfizené:

» Duvérné Cinnosti s Citlivymi informacemi.

= Formulace strategickych cili a vizi.

= Kontrola a hodnoceni zaméstnancu.

=  Vyjimecné a odpovédné tikoly, které by se manazerovi stejné vratily.
* Pro podnik Zivotné dtlezité a terminované ukoly.

=  Vagné specifikované a definované ukoly.
3.7 Zavadéni a rizeni zmén

V této praci jsou navrhnuty nékteré zmény, které by mél novy, nastupujici vedouci provést
na vybraném oddé€leni. Samotny ndvrh a pfedstava o zméné nesta¢i — zménu je také
potfeba zavést. Implementace zmény byva mnohdy velmi slozitym a naroénym tkolem.

Casto mnohem obtiznéjSim neZ sestaveni samotného navrhu zmény.

V mnoha manaZerskych ptiruckdch se lze docist, Ze neni potfeba ménit to, co dosud
funguje. To platilo diive, kdy vSeobecné prostiedi nebylo tak proménlivé jako dnes.
Dnesni vyrazné turbulentni prostfedi stanovuje nové normy a zmeéna je tak vice potfebna

nez diive. (Toman, 2005, s. 17 — 18)
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3.7.1 Rizeni zmén

Rizeni zmén znamena porozumét organizaci, ktera se chce nebo musi zménit, porozumét
lidem, ktefi se chtéji nebo musi zménit, efektivné realizovat zmény a rozumét dynamice
zmény. Zejména je pak diilezité porozumét lidem, jelikoz tito lidé tvoti jadro kazdé zmény.
Lid¢ totiz spolecné€ se svymi piistupy, zpiisoby a pohledy na véci tvoii organizaci a kulturu

podniku. (Passenheim, 2010, s. 11 - 12)

Manazetfi plni pfi zménach roli koordinatorti a jejich ukoly jsou piinaSet inovace,
rozdélovat pravomoci a ovliviiovat tak smér, kam se podnik ubira, jeho pracovni prostfedi,

kulturu a mnoho dal$ich vnitinich zalezitosti. (Toman, 2005, s. 75 — 76)

Schopnosti managementu, jako jsou empatie a vysvétleni zmény zaméstnancim jsou tedy
naprosto klicové pro zavedeni témét jakékoliv zmény. Stejné tak je kliCové jeji v€asné
oznameni a obeznameni vSech pracovnikli organizace se smyslem zmény. (Passenheim,

2010, s. 21)

DiivEjsi tizeni pracovnikil se opiralo zejména o staticky popis v podstaté neménného
pracovniho mista. Dne$ni pojeti fizeni pracovnikll vSak vychdzi spiSe z nezaménitelné

individuality, ndzora a postoji kazdého Cloveéka. (Bartak, 2004, s. 24)

Postoje zaméstnanci a jejich spokojenost, ¢i nespokojenost s praci mohou vyrazné
pozitivné nebo negativné pfispivat ke zméndm a je proto potieba byt s nimi dostatecné

obeznamen. (Passenheim, 2010, s. 9)
Proces fizeni zmén se podle Passeneheima (2010, s. 22) sklada ze tii stadii:

* Pfiprava zmény (Pfiprava, hodnoceni a rozvoj strategie zmeény)
* Rizeni zmény (Detailni planovani a zavedeni zmény)

» Udrzeni zmény (Shromazd’ovani dat, napravna opatieni)
3.7.2 Divody ke zméné

Dutvodi ke zménam existuje nepreberné mnozstvi. Passenheim (2010, s. 7 — 8) rozd¢luje
divody zmén na vnitini a vnéjsi. Pro tuto praci jsou vzhledem K jejimu zaméteni dulezité

pfedevs§im divody vnitini. Mezi néZ Passenehim (2010, s. 8) fadi:

= Podnikovou strategii
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* Pracovni silu
= Technologie a vybaveni

=  Pfistup zaméstnancii

Z téchto diivodi zmén je zde vzhledem k feSenému tématu prevzeti vedouci pozice na

odd¢leni zasadni zejména piistup zaméstnancti a pracovni sila.
3.7.3 Odpovédnost za zmény

Odpovédnost za zmény nikdy nenesou zaméstnanci, ta je vzdy v rukou manazeru.
Odpovédnost zaméstnancli je pouze pracovat co moznd nejlépe v podminkach, které
nastavuje management. Je tikolem vedoucich pracovnikt fidit zménu takovym zptusobem,

aby se s ni zaméstnanci zvladli vyrovnat a pfijmout ji. (Passenheim, 2010, s. 22)

Uspésna zmeéna se obvykle poji s nékolikastupiiovym procesem, jenz vytvaii dostatek sil a
motivace. Tento proces je t¢zko mozné realizovat v ptipadé, ze za nim nestoji schopné

vedeni. (Kotter, 2015, s.38)
3.7.4 Vnimani zmén

Zménu lze chapat jako nutné zlo a pfistupovat k ni az teprve ve chvili, kdy je naprosto
nezbytnd. Druhym pfistupem je vnimani zmeén jako pfilezitosti a snaha vénovat se jim

neustale, tedy diive nez nastane situace, kdy je zména jiz potiebna. (Toman, 2005, s. 19)

Obecné tendence lidi K jistoté a neménnosti je z pohledu manazera potieba narusit. Je
nutné pracovniky pfesvéd¢it o potiebé v praci tvofit. Z tohoto také vyplyva potieba
presvédcit zaméstnance o potiebé zmeny, tak aby ji nevnimali pravé jako zminované zlo,

ale spiSe jako pfilezitost. (Toman, 2005, s. 19 — 20)

Ukolem vedouciho je rozlisit pracovniky, ktefi jsou programové proti zménam a ty, kteii
se pouze obavaji rizik spojenych se zavadénim zmén. S jasné identifikovanymi ,,brzdami
zmén* je pak potieba se bez skrupuli rozloucit. Ostatni je tfeba piesvédCit pro zmény a
ziskat si jejich divéru, jednat s nimi a postupné odbourat pocity nejistoty a strachu ze zmén

a pokud mozno je umérné jejich schopnostem do zmén zapojit. (Bartak, 2004, s. 19)
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3.7.5 Typ Fizeni nejen zmén

Organizace Ize rozd¢lit podle charakteru fizeni a to na ,,ze shora dolti* a ,,zespoda nahoru*.
Ze shora fizené organizace se vyznacuji nizkym vlivem zaméstnanci a vysokym vlivem na
fizeni organizace a rozhodovani ze strany vrcholového managementu. Naopak zespoda
fizené organizace se vyznacuji relativné nezavislymi jednotkami, fizenymi zameéstnanci,

které jsou teoreticky Zivotaschopné i samostatné. (Passenheim, 2010, s. 9)
3.8 Definice back office

Tato prace za v praktické ¢asti bude zabyvat oddélenim back office a je zde proto vhodné

definovat a vysvétlit co pojem back office znamena.

Samotny pteklad terminu back office do CeStiny napovida, ze se bude jednat o odédleni
operujici v pozadi kanceldfe. Back office je oznaCeni ¢asti spolecnosti, ktera zajist'uje
administrativni podporu. Obecné jde o neformdlni pojem pro veSkeré €innosti a procesy,

které jsou z pohledu zakaznika skryté. (Back office - administrativni podpora, 2016)
V praxi mezi back office ¢innosti a procesy pak obvykle patii:

» Vedeni ucetnictvi, daflovd evidence, fizeni financi a finan¢nich zdroji,
pracovani dokladu, fakturace.

= Rizeni lidskych zdrojii a vedeni informaci o lidech (personalni oddélent).

* Sprava budov a majetku, tklid a udrzba.

=  Vyroba.

» Vedeni evidence majetku.

» [T procesy, ¢innosti IT oddéleni.

* Procesy nékupu a ziskavani zdroju a fizeni dodavatelii.

* Provozni procesy a bézny chod a sprava organizace.

* Procesy fizeni rizik, bezpecnosti, kvality.

* Procesy korporatniho fizeni a dalsi.
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4  Vlastni prace

V praktické casti prace je pristoupeno K ifeSeni cili prace s praktickym uplatnénim ve
vybrané spole¢nosti. Pfi tom je vyuzito teoretickych poznatkl ziskanych pii vypracovani
teoretick¢ ¢asti prace, védomosti ziskanych dlouhodobou praxi, pozorovanim a
participovanim na déni ve vybrané spole¢nosti, spolu s daty, které byla tato spole¢nost
ochotna poskytnout. Na zéklad¢ extrapolace téchto dat a nékterych statistickych metod zde

vytvaii pfedstavu o budoucnosti na vybraném odd€leni.

Tato ¢ast je obdobné jako praktické ¢ast rozdelena do tematickych blokt, které¢ odpovidaji
dil¢im tématim, problémim a feSenym problematikam ve spojeni s pievzeti vedouci

pozice na vybraném oddé€leni ve zvolené spole¢nosti a také s obecnymi tikoly manaZera.
4.1 Seznameni s Vybranou spole¢nosti

Na zacatek kratké seznameni s vybranou spole¢nosti Creditio a.s.

Spole¢nost Creditio a.s. poskytuje komplexni sluzby v oblasti spravy a vymahani
pohledavek formou mimosoudniho, soudniho a exekucniho fizeni. Mimo to se zabyva

analyzou a nadkupem ztratovych pohledavek od véftiteld.

Od svého vstupu na cesky trh v roce 2006 se spole¢nost dynamicky rozviji a v soucasné

dob¢ ma ve své spravé jiz vice nez 350 tisic pohledavek a zaméstnava zhruba 85 lidi.

Nasledujici graf ukazuje vyvoj poctu piipadii ve spravé této spolecnosti od jejiho zalozeni

V roce 2006 do soucasnosti.
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Celkovy pocet piipadi ve spravé Creditio a.s.
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Obrazek 1: Graf poctu ptipadi ve spravé spoleénosti Creditio, a.s.
Zdroj: Interni statistika spole¢nosti Creditio, a.s., Vlastni zpracovani autora

Spole¢nost Creditio a.s. je fadnym Elenem Asociace inkasnich agentur a hlasi se k jejimu
etickému kodexu. Proces spravy a vymahani pohleddvek je Vv pojeti této spolecnosti

dasledny, ale vzdy striktné ohrani¢eny mezemi zakona a ptisné eticky.

Zaklad spolecnosti Creditio, a.s. tvofi tym zkuSenych odbornik a §ife poskytovanych
sluZeb v oblasti spravy a vymahani pohledavek znamena, Ze jejich uplatnéni vzdy zavisi na
predstavach a pozadavcich konkrétnich klientli a na povaze jeho rizikovych pohledéavek.
Stavajicimi klienty jsou pfedev§im vyznamné spole¢nosti ze sféry B2B 1 B2C, z finan¢niho

sektoru a sektoru telekomunikaci.

Cilem spolecnosti je kvalitné a s vysokou efektivitou pracovat ve prospéch klienta a
k dluznikim, ktefi jsou zaroven zakazniky klientti spole¢nosti, pfistupovat s respektem a
pochopenim. Spole¢nost Creditio, a.s. jedna vSestranné férove, striktné v mezich zékona,

dusledné€, dirazn€ a zaroven korektné.
4.1.1 Poslani, vize a hodnoty spole¢nosti Creditio a.s.

Vystizné formulované firemni poslani zni: ,,Vracime klientim jejich penize — pohledavky

jsou nas svet.“
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Stanovené vize pro spolecnost v soucasné dobé¢ jsou nasledujici:

e Byt jednickou ve vymahani pohledavek v telekomunikacich a TOP 5 v ramci
spravy pohledavek.

e Byt mistem prvni volby v oblasti vymahani pohledéavek.

e Byt naSimi klienty vniman jako symbol kvality a profesionality. Proto klienti
vyuzivaji naSich stavajicich a budoucich sluzeb v plném rozsahu.

e Motivovat nasimi napady a feSenimi ve svét€¢ pohledavek dluzniky, aby platili
nejdiive naSim klientam.

e Ziskat pevné misto inkasni agentury na Slovensku.
Mezi zakladni hodnoty spolecnosti patfi:

e Divéryhodnost - Je na nas spolehnuti, za vSech okolnosti chrdnime z4jmy i data
nasSich klientd.

e Efektivita - Pracujeme rychle, naSe prace ptinasi perfektni vysledky.

e Profesionalita - Nas tym tvoti $pi¢kovi odbornici.

e Spolehlivost - Uzaviené kontrakty vzdy splnime v terminu a k pIlné spokojenosti
klientd.

e Stabilita - Jsme a ziistaneme pevnym bodem ve svété pohledavek.

e Loajalita - Jedname vzdy v zajmu klienta a chranime jeho dobrou povést.

Z pohledu zaméstnance této spolecnosti je velmi dulezitym aspektem silné zaméfeni
vedeni a majiteld firmy na pfatelskou a pfijemnou atmosféru uvniti podniku. Je zde
vénovana velkd snaha na vytvafeni a udrZzovani pratelského prostiedi a tymového ducha

napfic celou firmou.

Poradaji se rizné, obvykle velmi zajimavé, teambuildingové akce, vecirky a tymové
aktivity, které jsou pln¢ zajiStovany a hrazeny ze strany spolecnosti a mezi zaméstnanci
jsou tyto akce vespolek velmi popularni. Pratelstvi a tymovy duch jsou zde velmi cenéné

zakladni hodnoty.
4.1.2 Organizacni struktura

Organizac¢ni strukturu vybrané spolecnosti znazornuje nasledujici schéma.
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Organizacni struktura

‘ Vykonny feditel ‘ ‘ Podpora, IT ’
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Obrazek 2: Organizac¢ni struktura spolecnosti Creditio, a.s.
Zdroj: Interni materialy spole¢nosti Creditio, a.s.

4.2 Seznameni s vybranym oddélenim

Po kratkém sezndmeni se zdkladnimi charakteristikami vybrané spole¢nosti Creditio a.s.

1ze ptistoupit k sezndmeni s vybranym oddélenim, kterym se tato prace dale zabyva.

K feseni cilti prace bylo zvoleno oddéleni back office. Autor prace je zde od roku 2011
zameéstnan a je divérné seznamen se vSemi jeho pracovniky a procesy. Dlouhodobé¢ sleduje
zdej$i vyvoj a snazi se piispivat k rozvoji, funkcnosti a vysokym vykonim celého

oddéleni.

Nedavno zde doslo k uvolnéni pozice vedouciho oddéleni, této ptileZitosti je mozné vyuzit
k analyze soucasného stavu a zarovenn navrhnout nékteré kroky, které by mél po svém
nastupu realizovat novy vedouci tak, aby pfispély ke zlepSeni, zefektivnéni a zkvalitnéni
nejen pracovnich Cinnosti tohoto oddéleni, ale i k pfijemnému pracovnimu prostiedi a

posileni tymového ducha, dobré nalady a motivace mezi ¢leny tymu back office.
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Formulované poslani tohoto oddéleni zni: ,,Ve svété pohleddvek jsme kiizovatkou

dokumentd, zajist'ujeme jejich hladké zpracovani nebo piedani koleglim.*
4.2.1 Cinnosti oddéleni back office

Hlavni ¢innost oddéleni back office spociva v komunikaci s justi¢nimi organy, exekutory,

dluzniky a klienty.

Zejména se jedna o zpracovani pfichozich datovych zprav od soudt, Ceského
telekomunikaéniho ufadu, exekutord a dalSich organi a subjektd ¢innych nejen v procesu

spravy a vymahani pohledavek.

Mezi dalsi ¢innosti oddéleni back office patii zpracovani e-mailovych zprav od dluznik,
klientli a zajiSténi mnoho dal§i komunikace s okolnim svétem — zpracovani dorucené a
odesilani vypravované listinné posty, zapis a evidence plateb piijatych na firemni ucty od

dluzniku a exekutord.

Na odd¢leni se také nachézi firemni pokladna a vSeobecné toto oddéleni oznacované jako
,bekac“ zajistuje mnoho ridznorodych podpirnych cinnosti pro spravny chod celé
spole¢nosti Creditio a.s. Od objednavani, vyzvedavani, obstaravani, distribuci a spravu
kancelatskych potieb, zajistovani chodu firemnich kuchynék a obstaravani proviantu
(kéva, caje, mléko, balené vody k piti, atp.), ktery se v nich pouziva pies vyzvedavani
nakupovaného IT vybaveni, zajiStovani zadsoby parkovacich karet pro modré zony a kolkl
pro soudy az k udrzovani spravné nastaveného ¢asu na hodinach v zasedacich mistnostech

a mnoha a mnoha dal$im ¢innostem.

Neopomenutelnou soucasti tohoto oddéleni je také firemni recepce, ktera zajistuje Cast
z vyyjmenovanych Cinnosti a né€které dalSi. Recepcni se napfi. staraji o navstévy a jejich
obcerstveni, dohliZeji nad stavem zasedacich mistnosti, podileji se na pfipravé a realizaci

prezentaci firmy atp.

Zéakladni a hlavni ¢innosti tohoto odd¢leni je vSak jiz zminéné zpracovavani ptichozich
dokumentii vSeho druh, zejména pak datovych zprav. Jedna se o jejich zaevidovani,
zaneseni jejich obsahu do firemniho datového systému a nasledné vytizeni nebo piedani

kolegim z jinych oddéleni podle charakteru a obsahu konkrétni datové zpravy.

Zasadami tohoto oddé€leni jsou bezchybna prace a podpora ¢innosti ostatnich oddéleni.
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4.2.2 Slozeni tymu back office

V soucasnosti se oddéleni sklada z deviti stalych zaméstnanct back office, tfi brigadnikt

back office a dvou recep¢nich.

Pocet zaméstnanct na hlavni pracovni pomér je na tomto oddéleni relativné staly, naopak
pocetni stav brigddnikl se nékdy relativné rychle méni. Jednak proto, zZe podléha aktualnim
potfebam oddéleni a také proto, ze se jedna pfevazné o studenty, jejichz fluktuace je velmi

vysoka.
4.2.3 Rozdéleni tymu back office a jeho pracovniki

Cely tym back office se déli na n€kolik mensich, dil¢ich tymu. Systém rozdéleni odrazi
fazi vymahaciho procesu, ke které nalezi zpracovavané datové zpravy nebo kterd
z pracovnich ¢innosti je hlavni pro konkrétni ¢ast zameéstnanci. Tym back office je pak

rozdélen na soudni tym, CTU tym, exekuéni tym, tym plateb a recepéni.

Kazdy takovy dil¢i tym, s vyjimkou recepénich, mad pak svého vedouciho, ktery je

zodpovédny za ¢innost svého tymu a aktualizaci manual na svém tseku prace.
4.2.3.1 Soudni tym

V soucasnosti se skladd pouze ze dvou stalych zaméstnancti, jejichz hlavni pracovni
¢innosti je zpracovavani datovych zprav, které byly do firemnich datovych schranek

zaslany ¢eskymi soudy.

Mimoto je jeden z pracovnikt tohoto tymu také ve funkci zastupce vedouciho oddé€leni a je

zodpovédny za firemni pokladnu s hotovosti, parkovacimi kartami a kolky.

Druhy pracovnik mimo zpracovavani datovych zprav od soudl zajiStuje evidenci a

zpracovani pfichozi listinné posty.
4232 CTU tym

Tento tym se také skladd pouze ze dvou stalych pracovnikli a jeho hlavnim ukolem je

zpracovani datovych zprav ptichozich od Ceského telekomunikaéniho Gfadu.
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Mimo tuto ¢innost zajiStuje jeden z pracovniki tohoto tymu také scan riznych listin,
elektronickou konverzi dokumentd a spravu elektronickych certifikatd neboli

elektronickych podpist pro cely podnik.
4.2.3.3 Exekucni tym

Hlavnim tkolem tohoto tymu je zpracovani ptichozich datovych zprav od exekutort.

Tento tym je sloZen ze tii stalych pracovnikl a tfi brigadnikd.

Zatimco stali zaméstnanci se veénuji zejména praveé zpracovavani datovych zprav od
exekutord, maji brigadnici tohoto tymu o néco pestiejsi pracovni tikoly. Jeden z nich se
stard o scan prfichozi listinné poSty a scan a zapis listinné posSty odeslané spolec¢nosti

Creditio a.s, kterd nebyla dorucena a tim padem se vratila do firmy nazpét.

Dalsi brigadnik zajistuje kromé zpracovavani datovych zprav od exekutord také rizné
pochtizky, obstarava uiedné ovéiené kopie, vypisy z ruznych rejstiiktl a dalsi zalezitosti

spojené s provoznimi ¢innostmi.

Posledni z brigadnikt ma kromé¢ ¢innosti v datové schrance na starosti zauc¢ovani novych a
rozvoj stavajicich brigadnikii, dale nékteré z pochlizek a zatizovani rozli€nych zalezitosti
vné spole¢nosti. Diky své dlouhodobé praxi a ovéfenym pracovnim vykonlim dostava Cas

od Casu rizné specifické ukoly a spolupracuje s podnikovym managementem.
4.2.3.4 Tym plateb

Tento tym je tvotfen dvéma stalymi zaméstnanci, jejichz hlavni pracovni naplni je evidence

a kontrola pfijatych plateb na firemni ucty od dluzniki a soudnich exekutori.
4.2.3.5 Recepce

Recepci tvofi dvé pracovnice, které maji ve svych kompetencich mnoho rozli¢nych
¢innosti jako je péce o navstévy, starost o podnikové zasedaci mistnosti a jejich piiprava na
rizné prilezitosti. Zajistuji objednavky kancelafskych potfeb, vybaveni a proviantu pro
kuchyiky, ptebiraji pfichozi listinnou postu a baliky a zaroven se staraji o predani

vypravované posty Ceské posté atd.
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Tyto ¢innosti nevypliuji celou jejich pracovni dobu a ve ,,volnych chvilich® pak recep¢ni
pomahaji s praci v datovych schrankach ostatnim dil¢im tymim oddéleni back office dle

momentalni potfeby.
4.2.4 Béiny pracovni den na back office

Pro ilustraci a lepsi vhled do vybraného oddéleni je zde uveden stru¢ny a velmi

zjednoduSeny popis bézného pracovniho dne na odd¢leni back office.

Pracovni doba zacina v osm hodin rano a konci v pét odpoledne mimo pondéli, kdy

pracovni doba kon¢i v pul paté a patku, kdy konci ve tfi hodiny odpoledne.

Prvni a prioritni ¢innosti, kterou kazdy den zacind je zpracovani mnozstvi e-mailovych
zprav, prichozich do firemnich e-mailovych schranek. Na této Cinnosti se podili témé&f celé
odd¢leni pouze s vyjimkou dvou brigadniki, ktefi rovnou zacdinaji pracovat v datovych

schrankach, ptipadné na zpracovani vracené listinné posty.

Po zpracovani prichozich e-mailovych zprav, jez obvykle trva mezi tii ¢tvrté hodinou a
hodinou a ptl, podle jejich mnozZstvi a ndro€nosti pozadavkl v nich, pfistupuji pracovnici
ke svym obvyklym ¢innostem, tedy ke zpracovéavani, evidenci a vyfizovani nebo predavani
datovych zprav svym kolegim podle jejich charakteru a typu. Za béznych okolnosti
pokracuje tato Cinnost az do konce pracovni doby. Mezi touto Cinnosti obCas néktery
z pracovnikli vykonava nékteré z jinych, vySe jmenovanych ¢innosti — napt. vyda penize

z firemni pokladny, zafidi n€jakou pracovni pochtizku atp.

Prace s datovymi zpravami zabird hlavni ¢ast pracovniho ¢asu vétSiny ¢lent tymli mimo
tymu plateb, jehoZz ¢lenové se po rannim zpracovani e-mailli pfesunou ke kontrole a

evidenci plateb.
4.3 Analyza minulého stavu

Analyza stavu oddé¢leni, tak jak je zanechal jeho byvaly vedouci pracovnik je zékladem pro

nasledujici navrhy opatieni a krokt, které¢ bude na tomto oddéleni vhodné podniknout.
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4.3.1 Rozhovory s ¢leny tymu back office

Z provedenych rozhovort s pracovniky oddé€leni vyplyva, ze minuly manazer tymu byl
zkuSeny, razny a disledny, zaroven ale chapajici, diskuzi a pfipominkam otevieny a

vzhledem ke své vedouci pozici v kolektivu velmi oblibeny.

Na otazky tykajici se spokojenosti s pracovni naplni odpovidali dotazovani veskrze
pozitivn€, pouze s drobnymi namitkami tykajicimi se rutiny a nékdy také nudy pii praci.
Stejné tak tomu bylo u otdzek tykajicich se pracovniho prostiedi a atmosféry panujici na

oddélenti, ale i v celé spolecnosti.

Dotazovani maji veskrze pocit, ze dobie rozumi své praci, ze se jim dostava dostatek
informaci, které pro vykon své prace potiebuji, jsou spokojeni s firemni kulturou a
prostfedim a nemaji zddné vyznamné vyhrady k celkovému chodu a uspotadani oddéleni

back office.

Drobnym zjisténym nedostatkem je zde rychlost komunikace a zajiStovani informaci o
novinkdch a zménach nejen ve spolecnosti, ale i v pracovnich postupech. Dotazovani
k tomuto tématu uvadi, ze sdélovani novinek, zejména tykajicich se pracovnich postupd,
neni dostatecné rychlé a pruzné. Za tuto ¢innost je za soucasnych okolnosti zodpovédny

vedouci oddéleni, ktery ale zaroven neni soucasti v§ech pracovnich procest.

4.3.2 Zapisy z porad
P11 studiu mnozZstvi zapisi z porad oddéleni nebyly zjistény Zadné zasadni nedostatky nebo
problémy. Zapisy jsou veskrze piehledné a jde v nich vidét, ze problémy fesené na nékteré

Z porad dochézi po ¢ase smysluplnych feseni.

4.3.3 Analyza procesi

Pracovni postupy a procesy jsou na oddéleni veskrze funkéni a zéroven relativné

jednoduché. Pracovnici je dobie zvladaji a nevyskytuji se zde zddné vyznamné nedostatky.

Jedinym pozorovanym nedostatkem je rychlost pfedavani informaci a novinek o zménéch

pracovnich postupil od vedouciho smérem k ¢lentim tymu.

4.3.4 Shrnuti stavu oddéleni

Na zakladé uvedeného 1ze konstatovat, ze v tomto piipadé se jedna o pievzeti relativné

dobfe fungujiciho tymu. Pracovni kolektiv je zkuSeny, ma nastaveny systém prace,

46



pracovni procesy jsou zabehnuté a relativné¢ dobte funguji. Lidé v tymu védi, co a jak maji

délat a co a jaké chovani a vykony od sebe navzajem ocekavat.

V porovnani s jinymi oddé€lenimi lze konstatovat, ze oddéleni back office ma dobie
nastaveny systém prace, funkéni systém kontroly chyb, nevyskytuji se zde vyraznéjsi
konflikty mezi jeho pracovniky a mohlo by tak dale fungovat bez vétSich problému za

soucasného stavu.

Popisovany stav oddéleni po pfedchozim manazerovi vyznamné usnadnuje vstup a praci

nového vedouciho.

Zaroven vSak zde existuje nebezpeCi, vyplyvajici z téchto zazitych potradkt a to Ze jejich

pfipadné zmény nebudou pfijimany s nadSenim.
4.4 Bariéry prevzeti vedeni tymu back office

Tym, ze kterého se toto oddé€leni skladd ma sva specifika, které sebou mohou piindset i

nekteré potize spojené s pievzetim jeho vedeni.

Tim nejzasadnéjSim je relativné velkd citlivost tohoto tymu na zmény a jejich relativné
tézké piijimani. Tato citlivost je odvozena z dlouhodobého pozorovani reakei ¢lenti tymu
na zvefejiiované novinky a zmény. Prvotni nevole ke zménam vétSinou ale brzo pomiji a

pracovnici ¢asem obvykle pfijimaji zmény za své a podiizuji se jim.

Jednou z vyznamnych specifik prace na tomto oddé€leni je rutina a stereotyp pracovni
naplné, jez se sestava zejména ze zpracovavani velkych mnozstvi navzajem velmi Si
podobnych datovych zprav. Pii této €innosti je postupovano, V naprosté vétSin€ piipadi

presné podle jiz vytvorenych manuali a zavedenych pracovnich postupd.

Rutina a zvyk na opakujici se a stereotypni ¢innosti se promitaji do chovani pracovnika
tohoto odd¢leni, ptipadné Ize konstatovat, Ze jsou a je vhodné na toto odd€leni umist'ovat

predevsim pracovniky, kterym nevadi pravé takova stereotypni prace.

Zejména pak stali zaméstnanci reaguji na zmény Casto velmi citlivé, s nevoli a lze

konstatovat, ze ,,vespolek nemaji zmény radi*.

Tento problém se tolik netyka brigadnikd, ti jsou diky tomu, Ze se jednd vétSinou o

wevr
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vyrazné vice otevieni nez stali zaméstnanci, pfijimaji je mnohem snaze a casto jsou

schopni se pro nékteré zmeény i viditelné nadchnout.

Z uvedené¢ho lze vyvodit, ze k zavadéni zmén a novinek je na tomto oddéleni pfistupovat
velmi obezietné a opatrné, tak aby jiz informace o zavadéni néfeho nového nebo o
zménach starého poradku nevyvolaly zbyte¢nou paniku a nevoli 1 v piipadech, kdy je

zavadéna zména pozitivni nejen pro podnik ale 1 pro jednotlivé ¢leny tymu.

Ke zménam, tykajicich se jiz dlouho zavedenych a pro pracovniky oddéleni
automatizovanych ¢innosti a procesi, nebo jejich odpovédnosti a kompetenci je potieba
pristupovat obzvlast citlivé a zejména si pak jednotlivé pracovniky, ale ani cely tym,

neznepratelit ihned na pocatku po nastupu do nové pozice.

Vzhledem k této charakteristice je vhodné pfistoupit spiSe k postupnym a pro zacatek méné
znatelnym zménam nez zpusobit ,,zemétieseni®, které by vyrazné narusilo staré, zazité a
prozatim funkéni potadky a vyvolalo skoro jist¢ vinu nevole napfic¢ téméf celym

oddélenim.
4.5 Rizeni lidskych zdroji back office

Zakladnim ptfedpokladem existence a uspésSnosti jakéhokoliv oddéleni nebo pracovniho
tymu jsou lidé a je proto nutné problematice fizeni a pldnovani tohoto nejcennéjsiho zdroje
vénovat dostatecnou pozornost nejen pii prebirani oddéleni, ale po celou dobu vedeni

jakéhokoliv tymu.

V tomto piipadé prevzeti jiz funkéniho odde€leni je dulezité zhodnotit stav a pocet
soucasn¢ho personalu a zaroven urcit, zda a pfipadné jaké zmény v obsazeni a poctu

pracovnich pozic na oddéleni je vhodné provést a naplanovat.
45.1 Soucasny stav personalu back office

Popis soucasného stavu oddéleni vychdzi z dlouhodobého pozorovani, zkuSenosti a

participaci na déni v tomto oddéleni.

Jak jiz bylo dfive zminéno, cely tym oddéleni back office se v soucasnosti sklada z
jedenacti stalych zaméstnanct a tii brigadnikti. Tym oddé€leni je pak dale roz¢lenén na dilci

,»mikro tymy* dle hlavni pracovni naplné konkrétnich dilé¢ich skupin pracovniki.

48



Bez problému Ize konstatovat, ze pracovnici back office védi, co, jak a kdy maji délat a jak
se chovat nejen ksobé navzajem, ale i ve vztahu k ostatnim oddélenim a jejich
pracovnikim. V soucéasnosti tedy oddé€leni funguje ,,samo o sob& a veze se na vIné* jiz
nastavenych a funkénich pracovnich procesi a postupl, vytvofenych komunikacnich

kanalu.

Témeét vSichni pracovnici jsou pro vykon své prace dostatecné proskoleni a sezndmeni
S pracovnimi postupy. Az na vyjimec¢né situace a pripadné chyby pracovnici tyto pravidla a

zavedené postupy bezproblémovée dodrzuji.

Jednim ze zasadnich kritérii, které vyznamné ovlivituji chod oddé€leni je mnozstvi prace,
kterou je nutno vykonat. Jedna se 0 pocet prichozich datovych zprav do podnikovych

datovych schranek, e-maill a dal§i komunikace.

Z dlouhodobych statistik poctu pfichozich datovych zprav v poméru k poctu pracovnikl
lze nyni dovodit, ze oddé€leni prochazi klidn&jsi periodou, kdy neni problém soucasna
mnozstvi ptichozich dokumentt zpracovat, bez toho aby pracovnici byli pod vyznamnym
tlakem na jejich pracovni vykon- V soucasnosti pracuji bez zbyteénych a ptehnanych

strest, pfescast atp.

Pro porovnani poctu ptichozich datovych zprav ke zpracovani lze jejich pocty

Vv jednotlivych mésicich zobrazit v nasledujicim grafu.
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Obrazek 3: Graf poétu prichozich dat. zprav za mésice v letech 2015, 2016 a 2017
Zdroj: Interni statistika spole¢nosti Creditio, a.s., Vlastni zpracovani autora
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Tento graf ukazuje, ze na od zacatku roku 2017, kdy byly pocty piijatych datovych zprav
vyss$i nez v predchozich dvou letech. Pocty pfijatych datovych zprav Vv posledni dobé

klesaji a v soucasnosti jsou o dost nizsi nez ve stejném obdobi loniského roku.

V posledni dobé dochazi az ktomu, Ze jsou odvolavani brigadnici, tak aby stali

zaméstnanci méli dostatek prace po celou svou pracovni dobu.

Pocetni stav pracovnikli je nyni odpovidajici, spiSe lehce naddimenzovany ve vztahu k
soucasnému piisunu mnozstvi prace, ktera musi byt vykondna. Tuto situaci lze vyuzit
k provadéni zmén, vzdelavani pracovniki, aktualizaci manuall, planovani budoucnosti a

jinym, dal§im pfinosnym ¢innostem.

Atmosféra a souziti Clenti tymu oddéleni se jevi, s ohledem na absenci vedeni, az
prekvapivé bezproblémoveé, bez vyznamnéjSich konfliktd, jez by jakkoli negativné

ovlivitiovaly chod oddéleni.

Lze pouze pozorovat lehky nartst tendenci ne¢kterych ¢lenti tymu k sebeprosazovani napf.
pfi vybéru mist a volenych aktivit pfi rozhodovani o ,tymovych aktivitach® (termin
,»tymova aktivita“ je vysvétlen nize) a také pii vybéru benefiti jako jsou riizné druhy kavy,
ochucené pitné vody atp. Tento trend lze s velkou pravdépodobnosti vysvétlit absenci

usmérnujiciho vedeni a pfirozenym lidskym pudem k sebeuspokojeni a sebeprosazeni.

Nejedna se vSak o néjaky citelny a zdvazny problém. Prozatim tyto tendence chovani
nepiekracuji zdravé meze snahy o sebeprosazeni a Clenové oddéleni se k sob& navzijem
chovaji férove€. Pouze lze pozorovat drobny posun od dfivéjsi shody a jednoty v tymu

k lehké individualizaci zajmu jednotlivych pracovniku.

Termin ,tymova aktivita“ je ve spoleCnosti Creditio, a.s. zaveden jako pojmenovani
zaméstnaneckého benefitu, kdy celé oddé€leni dostane na kazdé Ctvrtleti urcity rozpocet na
teambuildingové aktivity a sami ¢lenové tymu pak navrhuji a nasledné rozhoduji, jak a za

co bude tento rozpocet utracen.
4.5.2 Planovani lidskych zdroja back office

Nejen pii prevzeti jiz funkéniho oddé€leni je dozajista potfeba pldnovat potiebu pracovni

sily, tak aby byl zajiStén bezproblémovy chod, vysoky vykon a funk¢énost daného ttvaru.
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Zde bude proveden relativné jednoduchy, ale funkéni odhad budouci potieby poctu
pracovnikl pro odd¢leni back office. Tento krok vyuzije dostupna data o poctu ptichozich
a zpracovanych datovych zprav spolu s ptedpovédi oekavatelného budouciho vyvoje, tedy
mnozstvi prace, kterou bude potieba vykonat a pro kterou je potifeba zajistit odpovidajici
mnozstvi dostate¢né kvalifikovaného personalu, bez kterého neni mozné zajistit funk¢nost

a vykonnost celého oddéleni.

Jako hlavni kritérium pro planovani potiebného poctu pracovnikii jsou zvoleny pocty
pfichozich datovych zprdv. Tyto zpravy je nutné kvalitné a vrozumném cCasovém
horizontu zpracovat a dle jejich typu a povahy zaevidovat, vyfidit nebo piedat k vyfizeni

kolegim z ostatnich oddéleni.

Ostatni ¢innosti pracovnikll oddéleni 1ze pro pldnovani poctu pottenych pracovnikii téméf
zanedbat. Jejich rozsah a podil na pracovni dobé zaméstnanci je relativné nizky a lze tedy
pfi planovani poctu pracovnikli vychazet zejména z této hlavni a zakladni pracovni néplné

oddé¢leni.
4.5.3 Scénar budouciho vyvoje

Zde bude vytvoren, na zakladé dostupnych dat z minulosti o poctu pfijatych datovych
zprav, pokud mozno co nejvérngjsi odhad budouciho vyvoje oddéleni a bude tak mozné
predpoveédeét, jaké mnozstvi ptichozich datovych zprav 1ze ocekavat v budoucnu. Tedy jaké

mnozstvi prace bude muset oddéleni vykonat.

Vzhledem k zaméfeni této prace bohaté postaci s odhad mnozstvi piijatych datovych zprav
pro rok 2018. Dlouhodob¢jsi predpoveéd’ by nebyla pro feSeni cile této prace nicim
pfinosnd. Mnohem vyhodnéjsi bude tento postup €as od ¢asu, napiiklad jednou za rok,

opakovat.
4.5.3.1 Pocty prijatych datovych zprav v minulosti

Nejprve je vhodné nahlédnout minulost a podivat se na vyvoj poctu piijatych datovych

zprav ke zpracovani v souhrnu za minulé obdobi.

Prehledné 1ze tyto pocty za jednotlivé roky zobrazit v nasledujici tabulce.
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Rok Pocet prichozich datovych zprav Narust v % Narust absolutni
2013 110057 udaje nedostupné | udaje nedostupné
2014 300945 173,44% 190888
2015 182643 -39,31% -118302
2016 231758 26,89% 49115
2017* 237866 2,64% 6108

Tabulka 1:Ptehled poctu piijatych datovych zprav za jednotlivé roky
Zdroj: Interni statistika spole¢nosti Creditio, a.s., Vlastni zpracovani autora

* Dostupné udaje pouze pro prvni pololeti roku 2017. Pfiblizny odhad celkového poétu dat. zprav vznikl

vynasobenim idaje za prvni pololeti dvéma (118933).

Pro lepsi ilustraci, ndzornost a piehled je vhodné zobrazit si tato data také ve

formé jednoduchého grafu.

Pocet prichozich datovych zprav za jednotlivé roky
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Obrazek 4: Graf poctu ptichozich dat. zprav za jednotlivé roky
Zdroj: Interni statistika spole¢nosti Creditio, a.s., Vlastni zpracovani autora

Z uvedenych udaji vyplyva, Ze mezi jednotlivymi roky existuji velké a v nékterych
piipadech az propastné rozdily. Naptiklad rok 2014 byl co do poctu piijatych datovych

zprav extrémni a prozatim nemél v historii podniku obdoby.
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Népadné rozdily mezi pocty piijatych datovych zprav za jednotlivé roky pak jednoznacné

smétuji k otazce ,,Pro¢ tomu tak je?*

Nelze jednoznacné definovat jeden divod takto vyznamnych vykyvi. Jednim z divodi
mohou byt zmény v poc¢tu pohledavek ve spravé spolecnosti Creditio, a.s. a tedy i zmény
poctu feSenych pfipadi a tim 1 zmény poctu datovych zprav, které zprostiedkovavaji

komunikaci pfi procesu spravy a vymahani téchto pohledavek.

Pro srovnani téchto veli€in, je mozné vyuzit opét jednoduchého grafu, v némz je znazorneén
jak pocet pohledavek ve spraveé spolecnosti, tak pocet ptijatych datovych zprav za obdobi,

ke kterému jsou tato data dostupna.
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Obrazek 5: Graf srovnani pocet ptipadl ve spravé spolecnosti s poctem piichozich dat. zprav
Zdroj: Interni statistika spole¢nosti Creditio, a.s., Vlastni zpracovani autora

Z tvaru kiivek v tomto grafu, zndzorfiujicim jak pocet pohledavek ve spravé spolecnosti,
tak pocet prichozich datovych zprav neni vzajemna zavislost téchto veli¢in na prvni pohled

uplné patrna.

Lépe feceno v obdobi let 2013 a 2014 se pii pohledu na grafické znazornéni zda, Ze objem
poctu spravovanych ptipadli a objem poctu pfijatych a zpracovanych datovych zprav
nejsou ve vzajemné souvislosti, na druhou stranu od roku 2015 1ze ptfi pohledu na kiivky
vyvoje téchto veliin spatfit celkem jasnou a na prvni pohled patrnou vzajemnou
souvislost. Tato souvislost v§ak muze byt pouze zdanliva a je proto potieba ji podrobit

dal$imu ovéfeni.
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Pro lepsi ujasnéni vlivu poétu spravovanych piipadt a poétu ptijatych datovych zprav lze
vyuzit jednoduchého vypoctu korelacniho koeficientu, ktery by mél vzajemny vztah téchto

dvou velicin 1épe piiblizit a objasnit.

Rok Pocet prichozich datovych zprav Pocet ptipadd ve sprave spolecnosti
2013 110057 178 881
2014 300945 189 700
2015 182643 213 833
2016 231758 335221
2017 237866 359 576
Korelaéni koeficient 0,306932063

Tabulka 2: Vypocet korelaéniho koeficientu po¢tu piipadi ve spravé spole¢nosti a poctu piijatych
datovych zprav
Zdroj: Interni statistika spolecnosti Creditio, a.s., Vlastni zpracovani autora

Vysledny korela¢ni koeficient 0,3 je tedy kladny. Statisticky to znamena, ze zkoumané
hodnoty spolu stoupaji, ale zarovenn se nejednd o nijak vyznamné silnou vzdjemnou

zavislost.

Dutivody tohoto vysledku jsou, Ze pocet pfijatych datovych zprav je ovlivnén vice faktory
nez pouhym poctem piipadi, které ma spoleCnost ve spravé. Kazdy ptipad je totiz
specificky a neexistuje zde pravidlo, kolik datovych zprav bude pfijato k danému

konkrétnimu spravovanému piipadu.

V praxi mohou nastat situace, Ze k né¢jakému ptipadu nebude zapotiebi ani jedné datové

zpravy a naopak u jin¢ho pfipadu jich miiZze byt zapotiebi relativné velké mnoZstvi.

Stejné tak se pocet datovych zprav piijatych ke konkrétnimu ptipadu mize liSit z mnoha
dalSich davodi jako je procesni postup a zpisob vymahani konkrétniho dluhu, konkrétni
zpusob prace organu ¢innych v procesu vymahani pohledavek, dale faze vymahani do, niz
se dana pohledavka pfi vymahani dostane — n¢kdy naprosto postaci poslat dluznikovi
vyzvu k thradé dluhu, jindy je potieba dluh zaZalovat u soudu nebo podat navrh na Cesky
telekomunikacni ufad a poté projit celym soudnim nebo spravnim procesem a nasledné

také exekuénim fizenim.

Déle je pocet piijatych datovych zprav zcela jist¢ ovlivnén rozdily v postupu rtznych

organli ¢innych v procesu vymahani pohledavek. Tento rozdil Ize snadno ilustrovat na

54



ptikladu dvou odlisnych soudnich exekutorii, kdy jeden z nich posila kazdy dokument
tykajici se vymahani konkrétni pohledavky v jedné datové zpraveé, zatimco jiny jich

Vv ptiloze jedné datové zpravy muze zasilat vice.

Na zménach poctu piijatych dokumentl se také podileji zmény v legislativeé tykajici se
spravy a vymahani pohledavek. Tyto zmény vyrazné ovliviiuji zplisob a postupy pii
procesu vymahani pohledédvek a proto mohou zasadné ovlivnit pocty pfijatych datovych

zprav spolecnosti.

Dulezité ovsem je, ze se zde podafilo prokdzat jistou, i kdyz slabou, zavislost poctu
prichozich datovych zprdv na poctu pohleddvek ve spravé spolecnosti Creditio, a.s.
Zaroven je dalezité mit pti dalSich krocich a postupech na paméti, Ze tento vztah neni nijak
vyrazné pevny a je ovlivnén mnozstvim dalsich faktord a okolnosti a nelze na ném tak
zakladat jednozna¢né predpovédi. Pro kvalitni pfedpovédi budouciho vyvoje je proto

vhodné vzit v ivahu vice moznosti.
4.5.3.2 Odhad poctu ptijatych datovych zprav pro rok 2018

Tato kapitola prace pfimo navazuje na predchozi kapitolu, ve které byly provedeny
rozbory zavislosti poctu pfijatych datovych zprav na poctu piipadi ve spravé spolecnosti
Creditio, a.s. a uvedeny nékteré dulezité skutecnosti a okolnosti, které se na zménach poctu

pfijatych datovych zprav vyznamné podileji.

Zde bude pfistoupeno k poskusu o piedpovéd mozného budouciho vyvoje poctu

ptichozich datovych zprav, které bude muset oddéleni back office zpracovat v roce 2018.

Jak jiz bylo uvedeno, odhad pro rok 2018 je pro feSeni cilli této prace naprosto dostacujici.
Predpovidani poctu pfijatych zprav do vzdalenéjsi budoucnosti by zde nebylo Zadnym

vyznamnym piinosem.

Vzhledem k moznostem zmén v Ceské legislativé a z ni vyplyvajicim zménam v procesu
spravy a vymahani pohledavek a zaroven slabym moznostem odhadu téchto zmén relativné

turbulentniho prostiedi ¢eské legislativy by bylo spiSe ztratou casu.

K samotnému hrubému odhadu poctu pfichozich datovych zprav pro rok 2018 je zde
vyuzito jednoduché metody linearniho trendu, kdy je predpovidand budouci hodnota

vypocitana z dat dostupnych z minulosti.
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Pro tento vypocet byla vyuzita nasledujici tabulka.

Rok Pocet prichozich datovych zprav
2013 110057
2014 300945
2015 182643
2016 231758
2017 237866
Odhad 2018 268583

Tabulka 3: Vypocet odhadu poctu piijatych datovych zprav pomoci linearniho trendu
Zdroj: Interni statistika spole¢nosti Creditio, a.s., Vlastni zpracovani autora

Tento vypocet naprosto zanedbava veskeré vnéjsi i vnitini vlivy, nelze ho proto brat jako
pln¢ smérodatny a spolehlivy. Na druhou stranu ho lze pouzit jako odrazovy mistek pro
dalsi odhady do budoucnosti. Nelze v§ak zapomenout na fakt, Ze poCty pfijatych datovych
zprav jsou ovlivilovany mnozstvim riznych vlivii at’ uz vnitinich, ze strany podniku, nebo
vnéjsich ze strany legislativy, procesnich zplsobl jednotlivych organii a také vyraznou
specifiCnosti jednotlivych konkrétnich piipadi a také rlznymi pozadavky klientd
spolecnosti a mnoho dal$imi, tézce definovatelnymi, uchopitelnymi a ptedvidatelnymi

okolnostmi.

Pocet 268 583 priijatych datovych zprav pro rok 2018 se vsak jevi jako relativné pfijatelna

hodnota a je mozné s ni pracovat v dalSich krocich.

Samoziejme je zaroven potfeba pamatovat na fakta zminéna v této a predchozi kapitole a
také na to, Ze se jedna o opravdu hruby odhad a vysledna realita se mize 1 velmi vyrazné
lisit. Vyznamné rozdily mohou nastat jednak v disledku moZné nepiesnosti a zjednoduSeni

pfi vypracovani tohoto odhadu a také v diisledku neptedvidatelnych zmeén napf. legislativy.
45.4 QOdhad poctu pracovniki pro rok 2018

Tento krok opét pfimo navazuje na ptedchozi kapitolu, v niz byl proveden odhad mnozstvi
prace, poctu datovych zprav, které bude potieba v roce 2018 zpracovat. Z tohoto odhadu
pak vychazi odhad pottebného poctu pracovniki, ktery bude nezbytny pro bezproblémovy

chod oddéleni back office v nadchazejicim roce.
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Zakladnim faktorem pro odhad po¢tu pracovnikd potfebnych v roce 2018 je opét pocet
ptijatych datovych zprav. Pfi tomto kroku je vyuzito dat o poctu ptijatych datovych zprav
za minulé roky v kombinaci s primérnym evidovanym poctem pracovniki, kteii byli

Vv daném roce na oddéleni zamé&stnani.

Rozdily mezi vykonem stalych zaméstnanci a brigadnikli nejsou na tomto oddéleni prilis
vyznamné. VétSina brigadnikd totiz zpracovava tu c¢ast datovych zprav, které jsou
jednodussi. Tim padem jich zpracuji za stejny Cas vice nez stali zaméstnanci a zaroven,
zejména v minulosti méli a i v soucasnosti maji méné vedlejSich ukolti a pracovnich
¢innosti a mohou tak vice ze svého pracovniho Casu vénovat pravé zpracovavani

ptichozich datovych zprav.

Z odhadu pottebného poctu pracovnikll pro oddéleni baackoffice byli vynati ¢lenové tymu
plateb, jejichz pracovni napli je od zbytku odd€leni odlisna a prace na zpracovani piijatych

datovych zprav se jich netyka. Tomuto tymu je dale v praci vénovana zvlastni kapitola.

Zudajia zjisténych v minulé kapitole Ize poté vypocist prumérny pracovni vykon na

jednoho pracovnika v konkrétnim roce, jak ukazuje nésledujici tabulka.

Primér na
Pocet zprac. dat. | Primérny evidovany ]
Rok jednoho
Zprav pocet pracovnikil

pracovnika
2013 110057 10 11006
2014 300945 19 15839
2015 182643 13 14049
2016 231758 13 17828
2017 237866 14 16990

Tabulka 4: Vypocet primérné produktivity prace na jednoho pracovnika
Zdroj: Interni statistika spolec¢nosti Creditio, a.s., Vlastni zpracovani autora

Vhodnym ukazatelem zmény produktivity prace jsou fetézové a bazické indexy, které se

snadno vypocitaji a v tomto ptipadé€ pak vypadaji nasledovné.
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Pocet zpracovanych dat. zprav na jednoho

i Pocet zprac. dat. | Primérny evidovany PRETILE
zprav pocet pracovnikt N Index
Bazicky Retézovy

2013 110057 10 11006 100,00% X
2014 300945 19 15839 143,91% 143,91%
2015 182643 13 14049 127,65% 88,70%
2016 231758 13 17828 161,98% 126,90%
2017 237866 14 16990 154,37% 95,30%

Tabulka 5: Vypocet bazickych a fetézovych indexti po¢tu pracovnikli oddéleni
Zdroj: Interni statistika spolec¢nosti Creditio, a.s., Vlastni zpracovani autora

Z vypoctenych fetézovych indext lze vyvodit zavér, ze produktivita prace na oddé€leni
back office mezi jednotlivymi roky stale stoupa. Retdzové indexy pak poukazuji na

pomérné velké a vyznamné vykyvy nartistu produktivity prace mezi jednotlivymi roky.

Jako duvody téchto vykyvu lze s vysokou pravdépodobnosti uréit zmény v postupech pii
procesu zpracovani jednotlivych datovych zprav dle konkrétnich pozadavkd a potieb
jednotlivych klientt spole¢nosti Creditio, a.s. spoleéné se zménami V charakteru a typu

datovych zprav a tedy i asové naro¢nosti jejich zpracovani.

Na zaklad€ téchto dat je mozné provést hruby odhad produktivity prace pro rok 2018.
Tento odhad pak v kombinaci s odhadnutym mnozstvim pfichozich datovych zprav ke
zpracovani poslouZi jako zéklad pro kone¢ny odhad potfené¢ho poctu pracovnikii oddélni

pro nasledujici rok.

Za timto ucelem byla pouzita funkce linearniho trendu a vysledek zndzoriuje nasledujici

tabulka.

Rok | Retézovy index
2014 143,91%
2015 88,70%
2016 126,90%
2017 95,30%
2018 86,80%

Tabulka 6: Vypocet fetézového indexu produktivity pro rok 2018 prace pomoci linearniho trendu
Zdroj: Interni statistika spole¢nosti Creditio, a.s., Vlastni zpracovani autora
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Tato matematicka prognoza tedy predpovida, produktivitu prace na oddéleni back office
v roce 2018 zhruba ve vysi 86,8% produktivity prace z roku 2017. Z vypocétenych udaji
Ize poté jednoduse a bez problémi vypocitat potiebny pocet pracovniki, ktery by mél bez
problémi zvladnout zpracovat piedpokladané mnozstvi piijatych datovych zprav, jak

ukazuje nasledujici tabulka.

Pocet zpracovanych dat. zprav na
Rok Pocet dat. zprav. Pocet pracovniki jednoho pracovnika
Kust Ret&zovy index
2017 237866 14 16990 X
2018 268583 18 14747 86,80%

Tabulka 7: Vypocet odhadovaného, potiebného poétu pracovnikii pro rok 2018
Zdroj: Interni statistika spole¢nosti Creditio, a.s., Vlastni zpracovani autora

Hruby odhad potfebného poctu zaméstnanci pro rok 2018 je tedy osmnact. Je dilezité
pamatovat, ze se jedna pouze o velmi hrubé ¢islo, zaloZzené na odhadech budouciho vyvoje,

jejichz presnost nelze pln¢ zarudit.

Jak ukazuji velké vykyvy mezi fetézovymi indexy produktivity prace na pracovnika,
mohou mezi jednotlivymi lety vznikat velké rozdily, zptisobené ¢aste¢né predvidatelnymi
a teoreticky ovlivnitelnymi skuteCnosti, ale zc¢asti také neptedvidatelnymi a
neovlivnitelnymi vlivy, jako jsou zmény v Ceské legislativé spojené se spravou a
vymahanim pohledavek, nebo zmény v procesnich postupech a zplsobech rtznych

soucinnych orgdntl, od nichZ pfevazna vétsina téchto piijatych datovych zprav pochazi.

Zde je potieba zdlraznit, Ze se jedna o opravdu hrubé odhady a maji slouzit spiSe jako
voditko a ptfedpoklady pfi manazerskych rozhodnutich neZ jako ptimé podklady a jisté a

jasné vyjadiend, neménna budoucnost.

Je proto potfeba pamatovat na zminéna fakta a pfi kone¢ném rozhodovani pouzit zdravy
rozum a ,,nepiedbihat dobu®. Vypocteny pocet osmndcti potiebnych pracovnikii oddéleni
back office se vtomto kontextu mize jevit jako lehce naddimenzovany a za vyuZiti
zkuSenosti S chodem oddéleni ziskanych dlouhodobym pozorovanim lze vyvodit zavér, ze
realn€jsi potiebny pocet pracovnikii back office pro rok 2018 se muze pohybovat zhruba
mezi Ctrnacti az Vypoctenymi osmnacti lidmi, jejichz hlavni pracovni naplni je
zpracovavani prichozich datovych zprav. Spise se tak lze ptiklonit K ¢islu Sestnact nez

osmnact, které se zda byt lehce naddimenzované.
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45.5 Odchody zaméstnanci

Spolecné s odhadem potiebného poctu pracovnikii pro nadchazejici rok, je vhodné
nahlédnout minulost a podivat se odchody zaméstnancii, tak aby bylo mozné¢ odhadnout
hruby pocet lidi, které bude potieba nejspiSe najmout, tak aby bylo mozné zachovat
funk¢nost celého odd€lni a zajistit, ze prace ktera ma byt vykonana, bude opravdu

vykondana.

Jako jednoduchy ukazatel, ktery dale poslouzi pro uréeni poctu pracovniku, jez bude
potieba ziskat, 1ze vyuzit ukazatel miry odchodti. Hodnoty tohoto ukazatele za jednotliva

1éta jsou znazornény v nasledujici tabulce.

Pocet

Rok Primérny pocet i Ukazatel miry

zaméstnanci odchodu
zamestnanci

2013 18 2 11,11%
2014 19 7 36,84%
2015 13 3 23,08%
2016 13 4 30,77%
2017* 14 2 14,29%

Tabulka 8: Vypocet ukazatele miry odchodi pracovniki
Zdroj: Interni statistika spole¢nosti Creditio, a.s., Vlastni zpracovani autora

*Pro rok 2017 byly pouzity soucasné udaje a informace o avizovanych odchodech ziskané

participaci autora prace na déni v oddéleni back office.

Pro odhad miry odchodi pracovnikl pro rok 2018 je zde znovu pouzita funkce linearniho
trendu. Opét je nutno pamatovat, ze se jedna pouze o matematickou piedpovéd, jez
nezohledriuje ostatni vlivy a faktory s vlivem na odchody pracovnikii z oddéleni. Vysledek,

spolu s udaji z odhadt minulych kapitol je zanesen v nasledujici tabulce.
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Pocet
Rok Primérny pocet I Ukazatel miry
zaméstnanci y ) odchodt
zamestnancu

2013 18 2 11,11%
2014 19 7 36,84%
2015 13 3 23,08%
2016 13 4 30,77%
2017 14 2 14,29%
2018 16 4 23,30%

Tabulka 9: Odhad miry odchodd zaméstnancti pomoci linearniho trendu
Zdroj: Interni statistika spolec¢nosti Creditio, a.s., Vlastni zpracovani autora

Zjisténé hodnoty ukazuji, ze vroce 2018 lze ptedpokladat, odchod ctyi pracovnikd z
odd¢leni. Tato hodnota se zda byt relativné akceptovatelna a lze s ni nasledné pocitat pti

predpovédi poctu pracovniki, které bude potieba nove ziskat.
45.6 Odhad potieby novych pracovniki

Ptedchozi kapitoly mély v podstaté za kol piipravit pole pro odhad poctu pracovniki,
které bude potieba v dohledné dobé ziskat, tak aby byla zajisténa funkénost oddéleni back
office, zejména pak aby bylo zajisténo zpracovani mnozstvi ptichozich datovych zprav,

které je zakladni Cinnosti tohoto oddéleni.

Zjisténé vysledky nyni mluvi jasn€. Pro rok 2018 bude pro zajiSténi bezproblémového

chodu oddéleni potfeba zhruba Sestnécti pracovnikd.

Za soucasného stavu dvanacti pracovnikli zabyvajicich zpracovanim ptichozich datovych
zprav je tedy potieba pocitat s potfebou ziskani ¢tyf novych pracovnikli na nova pracovni
mista a zaroven se ztratou Ctyf zaméstnanct v roce 2018. Tyto ztracené pracovniky bude
potieba nahradit. Proto je potfeba vyhledové pocitat s potiebou ziskat osm novych
pracovniki, tak aby byl zajistén dostatecny pocetni stav pro zachovani funk¢nosti tymu

oddé¢leni back office.
4.5.7 Pficiny odchodi pracovniki z oddéleni back office

Spolecné s predpoveédi poctu odchozich zaméstnancti pro nasledujici je vhodné podivat se

na divody odchodli zaméstnanct, kteti jiz oddéleni opustili a pokusit se podniknout kroky,
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které by pocet téchto odchodli snizily — pokusit se udrzet stavajici pracovniky na jejich

mistech.

Zde jsou pracovnici rozdéleni na brigadniky a stalé zaméstnance. Rozdéleni téchto dvou
skupin pii zkoumani pficin jejich odchodii je vhodné z divodu velmi odlisného charakteru

jejich pracovniho vztahu a také vzhledem k rozdiliim jejich socioekonomickych statusi.
45.7.1 Prticiny odchodu brigadnika

Brigadnici, na oddéleni back office ve spole¢nosti Creditio, a.s. se jedna obvykle o
studenty vysokych Skol, u kterych je vyssi fluktuace obvykla, tedy i jejich castéj$i odchody
V porovnani se stalymi zaméstnanci jsou océekavatelné. Brigadni pracovnici vespolek
uvadi, Ze jsou spokojeni s pracovnim prostiedim, praci, kolektivem, firemni kulturou atd.

Jako nejcastéjsi duvody pro sviij odchod jmenuji:

= Dokonceni studia a z n¢j vyplyvajici potiebu stalého zaméstnani, které odpovida
dosazenému vzdélani.
= Ste¢hovani do jiného mésta.

*  Vys8i mzdu jinde.

S témito duvody bohuzel nelze z pozice vedouciho oddé€leni back office téméf nic délat.
Z této pozice lze ovlivnit pouze vySe mzdy. Ta je vSak pro rizné skupiny brigadnikd
standardizovana na celopodnikové tirovni a zvySeni mzdy brigddnika je tak mozné pouze
Vv zavislosti na jeho zéasluhach, dob¢ trvani pracovniho vztahu a nejvys$si vedeni podniku
nema v planu v dohledné dobé na stanovenych mzdovych tarifech brigadniki provadét

jakékoliv vyznamné zmény.

S ohledem na uvedena fakta je nutné ptipustit fakt, ze odchody brigadnikl Ize jen stézi

ovlivnit a tim padem je potieba S nimi do budoucna pocitat a oddéleni na né ptipravit.
4.5.7.2 Priciny odchodu stalych zaméstnanct

Podobn¢ jako brigaddnici vyjadiuji stali zaméstnanci pii  poslednim pohovoru
s personalistou pied svym odchodem vespolek spokojenost s pracovnim prostiednim,

firemni kulturou, kolektivem atp.

Nejcastéji zmiflované zaleZitosti, se kterymi vyjadiuji nespokojenost, jsou tyto:
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= Vyse mzdy.
= Zaméstnanecké benefity.

» Kariérni stagnace.

Ovlivnit tyto zalezitosti ve vét$i mife je z pozice vedouciho oddéleni back office také tézko
mozné, ale Ize se minimalné¢ pokusit o nékteré zmény a zavést na toto téma dialog

s vrcholovym managementem spolecnosti.

Maximalni vySe mzdy pro konkrétni pracovni mista je urena shora, nejvyssim vedenim
podniku — jeho vlastniky. Samoziejmé zde existuje prostor pro dialog, nicméné zasadné;si

zmény ve vysi mezd zaméstnanct spolecnosti nelze v dohledné dobé ocekavat.

O zaméstnaneckych benefitech, jejich formé a vysi, rozhoduje také zejména nejvyssi
vedeni podniku, nicméné nasloucha pii tomto rozhodovani manazerim jednotlivych
odd¢leni. Existuje zde tedy prostor pro navrhy zmén a pokusy o jejich prosazeni. Tato

problematika je dale rozebrana v kapitole odménovani pracovnikui.

Co se kariérniho rozvoje jednotlivych pracovniki tyka, 1ze samoziejmé podniknout nékteré
kroky krozvoji zaméstnanci. Témto krokim se prace vénuje dale. Nicméné nelze
predpokladat, Ze je mozné uspokojit potteby kariérniho rozvoje vSech, zejména téch
nejvice ambicidznich pracovnikil, jejichZz ambice Casto ale zaroven neodpovidaji jejich

pracovnim vykoniim a nasazeni.
4.6 Tym plateb

Tomuto tymu je vénovana samostatna kratka kapitola z davodu jeho vyznamné odlisnosti

od zbytku odd¢leni.

Naplni prace celého oddéleni je zejména zpracovavani piichozich datovych zprév.
Vyjimku zde tvoii pouze recepce, jez se také ale vyznamné podili na praci v datovych

schrankéch a poté tym plateb.

Tento tym se zabyva kontrolou a evidenci piijatych plateb na firemni Gcty v procesu
spravy a vymahani pohleddvek. Nepodili se na zpracovani piijatych datovych zprav a tvoii

tak diametraln¢ odlisnou skupinu na oddéleni back office.
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4.6.1 Oddéleni tymu plateb od back office

Vzhledem ke zminéné odliS$nosti je nasnadé navrhnout oddé¢leni tohoto tymu plateb od
tymu back office a prechod jeho pracovnikd, jak fyzicky tak spravné pod oddéleni ,,finance

a obchod*, které se stara o ostatni finan¢ni operace celé spolecnost Creditio, a.s.

Tyto tymy jsou si svou pracovni naplni a zaméfenim vyrazné blize nez tym plateb S
oddélenim back office. Oddéleni finance a obchod ma také velmi blizko k ucetnimu
odd€leni a navrhovany piechod se tak zda jako velmi rozumny a logicky krok smérem

k smysluplné organizacni struktufe ve spolecnosti.

Pfinosem této zmény bude jednak tedy jakési uceleni tymu pracovnikli s odpovédnosti za
finan¢ni operace vV ramci celé spolecnosti. Ti k sobé budou mit vyrazné blize a to jak po

strance pracovni tak 1 umisténim feSenych pracovniki v kancelaiskych prostorach podniku.

Dalsim piinosem bude vyssi sjednoceni pracovni naplné pracovniki oddé€leni back office a

tedy 1 snadnéjsi a spravedlivéjsi hodnoceni pracovnich vykond mezi ¢leny tymu oddé€leni

back office.
4.7 Motivace pracovniku back office

Motivace lidi, jako jeden ze zakladnich ptedpokladli, ze budou v praci spokojeni a budou

podavat vysoké vykony, je velmi dilezitym aspektem jakéhokoliv vedeni.

V této kapitole jsou proto nahlédnuty motivujici aspekty ve spole¢nosti Creditio, a.s. a tam

kde je to vhodné a mozné je ucinén pokus o navrhy zlepseni do budoucnosti.

K tomuto kroku jsou zde ptebrany motivacni a stimulacni faktory tak, jak je vystizné déli a
pojmenovava Khelerova (2010, s. 119 — 129) a jsou z nich vybrany ty, jez jsou pro

oddéleni back office, vzhledem k charakteristikam vykonavanych ¢innosti, nejzasadné;jsi.
47.1 Cile

Kazdého c¢tvrt roku probihaji mezi vedoucim a pracovniky oddéleni hodnotici rozhovory.
Mimo jiné dilezité zalezitosti jsou pfi tomto rozhovoru stanovovany cile pro konkrétniho

pracovnika na dalsi Ctvrtleti.
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Hlavnim stanovenym cilem pro pracovniky oddé¢leni back office byva pocet zpracovanych
datovych zprav v nasledujicim obdobi s ohledem na jejich pfedpokladané pocty, naro¢nost

zpracovani a také vzhledem k vykoniim v minulych obdobich.

Navrhem zlepsSeni zde je rozsifit tyto cile a nechat pracovniky pied samotnym rozhovorem
si rozmyslet napi. co by se v nasledujicim obdobi radi naucili, jak by rozsitili své

kompetence a to pak zakomponovat do stanovenych cili.

Napftiklad pracovnik, ktery dlouhodobé pracuje v soudnim tymu, by se rad naucil
zpracovavat nékteré datové zpravy od soudnich exekutorti. Jednim z jeho stanovenych cilii
pak bude vtomto pfipadé: ,,V pfistim cCtvrtleti se naucim zpracovavat tento a tento

konkrétni typ datové zpravy od soudnich exekutori.*

Je mozné ale stanovit i jiné cile. Existuje zde moznost do cili zakomponovat také rozvoj
schopnosti a znalosti u konkrétnich pracovnikid. Muze se jednat naptiklad o zvySeni
znalosti ohledné prace a funkci podnikového datového systému, nebo jiného softwarového

vybaveni, se kterym zamé&stnanci back office pracuji — napiiklad sada Microsoft Office.
4.7.2 Naplh prace

Hlavni obecnou charakteristikou prace na oddéleni back office je rutina. Pracovnici
zpracovavaji a eviduji do podnikového informacniho systému velkd mnozstvi velmi

podobnych piijatych datovych zprav.

Oddéleni back office kromé toho zajistuje i dalsi Cinnosti a existuje zde tedy prostor a
moznost rozumného pierozdéleni téchto ¢innosti, tak aby pracovnici alespon ¢as od Casu

opustili svou hlavni a rutinni pracovni ¢innost a vénovali se né€emu jinému.

Je potieba dlouhodobé sledovat, kterd z ostatnich cCinnosti zajima a bavi konkrétni
pracovniky. Podle toho, komu pak nékterd z konkrétnich ¢innosti vyhovuje lze pterozdélit
odpovédnosti za tyto Cinnosti a dosdhnout tak situace, kdy kazdy z pracovniki oddéleni
bude mit moznost na chvili ,,vypadnout* z rutiny a stereotypu a vénovat se néemu jinému,

zabavnéjSimu a osvézujicimu.

Naptiklad néktery z pracovnikd rad zafizuje rGzné obchiizky, a proto se mu dostane
zodpovédnosti, za vyzvedavani rizného materidlu z obchodli — naptiklad objednan¢ho

hardwarového vybaveni.
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Neékdo zase rad a efektivne€ vyhledava na internetovych obchodech riizné zbozi. Takového
Cloveka lze povetit vybérem a nakupem riiznych potieb pro kancelar a jeji zdzemi. Dalsi se
zase zajima o kavum nebo je vasnivym Cajovnikem, a proto mu miize byt svéien vyber pii

nakupu téchto komodit do firemnich kuchyn¢k.

Takto l1ze spojit pfijemné s uzitecnym a nechat pracovniky drobnou ¢ast pracovni doby se
vénovat jejich oblibenym Cinnostem, které narusi denni rutinu a pfispéji nejen k lepSimu
pocitu z prace a jeji napln¢ konkrétnich lidi, ale také mohou rozsifit obzory ostatnich

napfiklad pozndnim novych a zajimavych moznosti.

4.7.3 Informace

~

Jak uvadi Khelerova (2010) je velmi dulezité predejit Sifeni fam a poplasnych zprav mezi
pracovniky a dostate¢né a v€as vSechny informovat o déni v podniku, ptipravovanych a

realizovanych zménach atp.

Na podnikové Urovni je za timto G¢elem zfizen celofiremni newsletter. Povinnosti kazdého
je tento newsletter sledovat. Obdobné je také ziizen newsletter pro oddéleni back office,

ktery musi sledovat kazdy jeho pracovnik.

Do tohoto newsletteru by mély byt zaznamenany vSechny zmény tykajici se pracovnich
postupti a zmény v chodu odd¢leni. Neni vSak stanovena zadna odpovédna osoba, ktera by
méla odpovédnost za aktualizaci a spravnost informaci zde uvadénych. Nékteré zmény a
novinky jsou tak do tohoto newsletteru zanaseny relativné pozdé¢ a nékdy i vagné a nepfilis

pochopitelné.

Navrhem na zlepSeni je zde stanoveni konkrétnich odpovédnych osob, které budou
zodpovidat za aktualizaci a spravnost zvefejiiovanych novinek. Takovymi osobami by

mély byt vedouci dil¢ich tymu odd€leni back office.

Kazdy z dil¢ich tymt oddéleni back office ma svého vedouciho, ten obvykle komunikuje
veskeré zmény s ostatnimi oddélenimi a slouzi jako poradce pro feSeni ruznych

neobvyklych a zvlastnich situaci.

Jevi se proto jako nejvhodngjsi feSeni ucinit pravé tyto pracovniky zodpovédné za

spravnost a aktualnost informaci v newsletteru oddé€leni. Kazdy z téchto pracovnika bude
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zodpovédny za v€asné a spravné informovani zejména Clenii svého tymu, ale i celého

odd¢leni na useku, kterym se zabyva.

Naptiklad vedouci exeku¢niho tymu tak bude plné zodpovédny za v€asné zvetejiiovani a
informovani ostatnich ¢lend svého tymu a také celého zbytku oddéleni o zménach a

novinkach tykajicich se zpracovani datovych zprav od soudnich exekutort.
4.7.4 Benefity

V kapitole zabyvajici se pfi¢inami odchodli pracovnikii byla zminéna nespokojenost

nékterych s benefity poskytovanymi ze strany spole¢nosti zaméstnancim.

Zasadni nespokojenost zaméstnancl plyne z absence poskytovani ptispévkil na stravu —
stravenek. V minulosti prob&hlo ze strany vedeni podniku rozhodovani, zda bude

zaméstnanciim poskytnuto vice dovolené nebo ptispévky na stravovani.

Konec¢né rozhodnuti o poskytnuti vice dni dovolené rocné rozdélilo podnik na dva tabory.
Nekteti lidé si opravdu preji vice dovolené, zatimco vEtsi ¢ast zaméstnanct by vice ocenila

prave stravenky.

Navrhem kroku po pfevzeti vedouci pozice na oddéleni back office je navrat k tomuto
dialogu mezi managementem spolecnosti a pokus 0 prosazeni néjakého kompromisniho
feSeni. Tedy navrhnout o néco méné ,bonusové“ dovolené a zaroven poskytnout
zaméstnancim alespon néjaky prispévek na stravu, tak aby doslo alespon k ¢aste¢nému

uspokojeni potieb a zajmut vSech zucastnénych.
4.7.5 QOsobni rozvoj

MozZnost osobniho rozvoje 1ze spojit s vySe zminénymi cili, tak aby si kazdy pracovnik
tekl, co chce v budoucnu dokézat a to pak bylo v rdmci moznosti zakomponovano do jeho

cilt pro nadchézejici obdobi.

Navrhem pro rozvoj pracovnikii na oddéleni back office je vzajemné vzd€lavani
pracovnikl. Tento projekt lze nazvat ,,Ja-My* a jeho princip je velmi jednoduchy. Kazdy

pracovnik oddé€leni ukaZe jeho ostatnim pracovnikiim, co a jak déla.
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Jednou za tyden si néktery zc¢lentt tymu back office pfipravi kratkou prezentaci
s praktickou ukazkou ¢asti jeho Cinnosti a tu pak predvede ostatnim. Jednd se o zhruba

dvacetiminutovy az piilhodinovy blok.

Clenové tymu tak budou lépe védét, co a jak délaji jejich kolegové, nauéi se nécemu
novému. Zaroven se pracovnik, ktery si prezentaci pfipravuje, hloub&ji zamysli nad svou
vlastni praci a je mozné, Ze objevi nékteré nedostatky nebo pfijde s cennymi navrhy na
zlepSeni. Stejné tak je mozné, ze s navrhy na zlepSeni nékterych ¢innosti piijde nékdo z

,publika®.

Navic samotna prezentace i jeji ptiprava vytrhne pracovniky z jejich rutinni prace a vnese
tak néco nového a zajimavého do prostfedi opakujicich a relativné nudnych pracovnich

¢innosti.

Pracovnici pfi tom také rozvinou své prezentacni a komunikacni schopnosti, které jisté

vyuziji nejen ve svém pracovnim zivote.
4.7.6 Pracovni prostiredi

V ptipad¢€ spolecnosti Creditio, a.s. 1ze bez problému konstatovat, Ze pracovni prostiedi je
velmi dobré. Kancelaie jsou hezky, kvalitné a moderné vybaveny, nechybi zde kvétiny a
ruzna vyzdoba, lidé pracuji s velmi kvalitnim hardwarovym i softwarovym vybavenim, své
pracovni misto si mohou v béznych mezich upravit dle svych pozadavkl a potieb, zazemi

jako jsou kuchynky a jejich vybaveni pln€ dostacuje potiebam téméf vSech.

Nicméné vzdy je zde prostor ke zlepSeni. Na oddéleni back office panuje relativni klid a
lidé jsou vespolek zabrani do své préce. Je otazkou, zda by zde drobné naruseni tohoto

klidu neprospélo.

Navrhem tykajicim se pracovniho prostiedi je zde navrh hlasovani mezi ¢leny odd¢leni,

zda by méli zajem o instalaci a poslech radia pii praci.

4

4.7.7 Mazda a systém odménovani

Jak jiz bylo diive zminéno, n€ktefi pracovnici odchdzeji zejména proto, Ze jim byla jinde
nabidnuta vy$$i mzda. Tomu nelze nikdy pIn¢ zabranit a vzdy se najde nékdo, komu budou

jinde nabidnuty lep$i podminky a vy$$i mzda, ptipadné€ lakavéjsi odmeny.
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Moznosti, kterou vedouci oddéleni ve spolecnosti Creditio, a.s. ma je dialog s nejvyssim
vedenim spole¢nosti, tedy vlastniky, a upozoriiovani na konkrétni zasluhy konkrétnich

pracovniku, ktefi by si za svou snahu a vysledky zaslouzili byt odménéni.
4.8 Hodnoceni pracovniki back office

Tato kapitola je v podstaté revizi systému hodnoceni pracovnikd a jsou zde navrhnuty

nékteré moznosti jeho zlepseni a zpiisoby jak hodnoceni ucinit spravedlivéjsi.
4.8.1 Formalni hodnoceni pracovniki

Formalni hodnoceni pracovnikll v celé spolecnosti Creditio, a.s. probiha jednou za ctvrt
roku formou divérného hodnoticiho rozhovoru mezi vedoucim pracovnikem a jeho
podiizenym. Tento systém funguje dobfe a na jeho zékladnim nastaveni neni potieba do

budoucna nic ménit.
4.8.1.1 Hodnotici rozhovor

Tento rozhovor probihd za zavienymi dvefmi v divérné atmosféte pouze mezi vedoucim a

podifizenym pracovnikem.

Soucasti rozhovoru je ohlédnuti do minulosti, Spolu s jejim zhodnocenim a zaroven uréeni
budoucich cili spolu s hodnocenim prace a chovani jak ze strany podfizeného, tak ze

strany vedouciho pracovnika.

Pro tento ucel je vyclenéno dostatecné mnoZzstvi ¢asu a prostoru a lze konstatovat, ze tak

jako tomu bylo doposud, plni sviij tcel dobfe.
4.8.2 Neformalni hodnoceni pracovnikii

Formalni hodnoceni pracovnikd jednou za ctvrt neni pln¢ dostateéné a jako jeden ze
zasadnich motiva¢nich faktori pro pracovniky velmi dobie funguje pribézné ocenovani

jejich zasluh alespon formou slovni pochvaly a ocenéni.

Aby tato forma ocefiovani fungovala a zaroveil byla spravedlivd lze navrhnout tvorbu
jednoduchého néstroje, naptiklad excelové tabulky nebo textového dokumentu, ktery bude
spravovat vedouci oddéleni a kde si bude v rychlosti a struéné¢ zaznamenavat i drobné a

dil¢i spéchy Clent svého tymu.
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Nekteré 1ze ocenit ihned a nékteré nemusi byt hned zjevné, nebo na né¢ mize byt rychle
zapomenuto. Z tohoto diivodu je potieba tspéchy svych podiizenych monitorovat a takto

snadno a rychle je zaznamenavat.

Uspéchy, které pak opravdu stoji za pochvalu 1ze zminit na kazdotydenni poradé oddéleni,
tak aby nejen chvéleny pracovnik, ale i ostatni vnimali, ze jejich Uspéchy a zadouci

chovani nezlistane bez povSimnuti ze strany vedeni.
4.8.3 Systém hodnoceni pracovniki

Na oddé¢leni back office je systém hodnoceni pracovnikll nastaven tak, ze je hodnoceno
kvantitativni 1 kvalitativni plnéni cili nastavenych pfi minulém hodnoticim pohovoru,

samoziejme s ohledem na okolnosti, které toto plnéni v poslednim ¢tvrtleti ovlivnily.

Mzda zaméstnanct se sestava z pevné slozky a pohyblivych odmén, jejichz vyse zavisi

praveé na zminénych faktorech.
4.8.4 Kritéria hodnoceni prace

Jako zakladni kritéria pro hodnoceni prace na oddé€leni back office jsou jiz dlouhou dobu

zvolena kvantita a kvalita odvedenych vykonu.

Kvantitativnim kritériem zde rozumime zejména pocet zpracovanych datovych zprav,
vzhledem kjejich charakteru a také nastavenym cilim pro hodnocené obdobi.
Kvalitativnim kritériem je zde pak pocet chyb pfi zpracovani tohoto mnozstvi piijatych

datovych zprav.

Tyto chyby jsou rozdéleny do kategorii, podle jejich zavaznosti a disledkd na jedné strané
pro spolec¢nost a na stran¢ druhé také pro odmeény zaméstnancti spole¢né s maximalnimi

limity, jejichZ pfekro¢eni znamend ztratu naroku na odménu.
Rozdé¢leni je nasleduyjici:

= Drobna chyba = Pieklepy, drobné neptesnosti a chyby ve zpracovani datovych
zprav. Limit je stanoven na 1% ze zpracovaného mnozstvi.
= Zasadni chyba = Zasadnéjsi chyby, které ovlivni praci ostatnich oddéleni. Limit je

stanoven na 6 chyb za hodnocené obdobi.
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» Kiriticka chyba = Chyby, které¢ negativné ovliviiuji reputaci spolecnosti, stoji
spolec¢nost penize nebo zplisobi zdsadni problém v procesu spravy a vymahdni
pohledavek. Limit je stanoven na 0 takovychto pochybeni za hodnocené obdobi.

= Hrubé poruseni pracovni kazné = Zatajena chyba, poruseni pracovni smlouvy.
Limit je stanoven na 0 a v piipadé, Ze se pracovnik takového jednani dopusti, hrozi

roMs

mu disciplinarni fizeni, pfipadn¢ ukonceni pracovniho poméru.

Ve spolec¢nosti je aplikovano pravidlo, ze chybovat je lidské a pokud se nékdo dopusti
néjaké chyby, kterou neni schopen sam napravit, musi se k této chybé ptiznat — ¢im diive,

tim Iépe.
4.8.5 Navrhy na zménu systému hodnoceni

Nastavena kritéria hodnoceni pracovnikl se zdaji byt v potadku, relativné spravedliva a
funkéni. Systém hodnoceni jako takovy lze do budoucna zachovat v podstaté stejné

podobé. Navrhy na jeho zlepSeni jsou zde pouze tii.

4.8.5.1 Zapojeni projektu ,,Ja-My*

Prvnim z nich je zapojeni do systému hodnoceni také hodnoceni prezentaci spojenych
s projektem ,,J4-My* navrhovanym pro osobni rozvoj pracovnikil a to tak, ze po kazdé

prezentaci bude prezentator oznamkovan publikem na klasické skolni Stupnici jedna az pét.

Toto hodnoceni bude nasledné odevzdano vedoucimu oddéleni. V pftipadé, ze nékdo
z ¢lent tymu bude mit za dané Ctvrtleti velmi nizké hodnoceni — lze zde uvazovat o
priméru hodnoceni pod tii — jeho narok na odmény za dané obdobi klesne na polovinu.
V ptipadé, ze bude hodnocen v priméru Cisté za Ctyfi cela pét a nize, nebude mit na

odménu narok vubec.

To poslouzi jako motivace k tomu, aby lidé svou prezentaci pfipravili kvalitn€¢ a

S patiicnou urovni.
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4.8.5.2 Pocet zasadnich chyb

Limitni pocet pro drobné chyby je stanoven relativné vzhledem k mnozstvi vykonané prace

a tento zpusob se zda byt spravedlivéjsi vzhledem k rozdilim v absolutnim poctu

zpracovanych datovych zprav mezi Cleny oddé€leni.

v

spravedlivé pocet tolerovanych zasadnich chyb stanovit také relativné vzhledem k objemu

vykonané prace.

Soucasny limit Sesti zdsadnich chyb se vSak také jevi jako rozumny a jeho stanoveni

nebylo bez divodu.

Resenim tohoto problému je nasledujici. Za rok 2017 je pramémy &tvrtletni pracovni
vykon, tedy pocet zpracovanych datovych zprav za ctvrtleti na jednoho pracovnika 3594.
Pokud je zde zamérem zachovat limit Sesti zasadnich chyb na pracovnika, Ize téchto Sest
zasadnich chyb z primérného zpracovaného mnozstvi na jednoho pracovnika mozno

vyjadtit zhruba jako 0,17%.

Navrhem je tedy stanovit limit pro pocet zasadnich chyb jako pravé téchto 0,17% ze

zpracovan¢ho mnozstvi datovych zprav.

Takto stanoveny limit je obecné spravedlivéjsi. Ti pracovnici, ktefi odvadi nadstandardni
vykony, maji nepatrné vétsi prostor pro chyby, aniz by se ty néjak negativné projevily na
jejich odménach. Zaroven s tim pracovnici, ktefi odvedou mens$i mnoZzstvi prace, maji

mensi prostor pro chybovani.
4.8.5.3 Casové hledisko — zohlednéni jinych &innosti

V soucasnosti je systém hodnoceni nastaven tak, Ze bere v ivahu pouze mnoZstvi
zpracovanych pfichozich datovych zprav v poméru k nastavenym cilim. Ten kdo nesplni

nastavené cile, nema narok na odmeénu.

Tento zplisob méteni se jevi jako nedostateény vzhledem k ostatnim vedlejSim ¢innostem,
které pracovnici musi vykondvat. Jednd se zejména o to, ze neni zohlednéno naptiklad

casové€ naro¢né zaucovani novych i starych kolegii a poradenstvi.
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Navrhem zlepseni je zde ztizeni timesheetu pro kazdého zaméstnance, do kterého si bude
zaznamenavat ostatni Casov€ narocné ukoly. V pfipadé, ze dojde k nesplnéni planu
stanovené¢ho pfi minulém hodnoticim rozhovoru, bude mozné vysledovat podrobnéji
divody této situace a pifi hodnoceni je poté konkrétn¢ zhodnotit a dost mozna, dojit
zjisténi, Ze dany pracovnik sice nesplnil kvantitativni plan, ale zaroven vykonal mnoho jiné

hodnotné prace a jeho narok na odménu tak nebude ohrozen.

Predejde se tak neptijemnym situacim, kdy jeden z kolegii neni pfili§ ochotny vénovat svijj
¢as ktomu, aby poradil druhému s néjakym slozitym tkolem, protoze ,honi“ pocty

zpracovanych datovych tak, aby nepfiSel o svou Sanci ziskat odmény.
4.9 Odménovani pracovnika back office

Odménovani pracovniki je velmi t€sné spojené s jejich hodnocenim. Pravidla a kritéria pro
hodnoceni a z toho vyplyvajici odmény pracovnikid oddéleni back office jsou vystizné

popsany V minulé kapitole.

Pti rozhodovani 0 odménéch a jejich podobach pro konkrétni pracovniky je tedy potieba
tyto pravidla pln¢ respektovat a spravedlivé posuzovat nejen pracovni vysledky, ale i snahu

konkrétnich podtizenych.

Velmi ucinné a v podstaté zadarmo je pochvala a slovni ocenéni. Dalsi odménou, kromé
zminéné pochvaly a finan¢niho ohodnoceni, kterou lze v praxi aplikovat, je odména
zabavngjsi praci. Tato odména se velmi hodi pro pracovniky back office, jejichz pracovni

napli je velmi rutinni a stereotypni.

Jak jiz bylo zminéno v kapitole ,,Motivace pracovniki back office” je mozné a také vhodné
povétovat pracovniky riznymi vedlejSimi pracovnimi tkoly podle toho, kterého z nich

takovy ukol bude bavit.

Tento pfistup neni na tomto oddéleni prozatim aplikovan a lze zde navrhnout zvySenou
pozornost a sledovani chovani a zalib konkrétnich lidi, tak aby bylo mozné jim za odménu

pridélit zajimavé a uspokojujici pracovni ukoly.

73



4.10 Delegovani nékterych ¢innosti na oddéleni back office

Odpovédnost za nekteré Cinnosti, které byly prozatim v kompetencich vedouciho oddélent,

bude dobr¢ svétit podiizenym, ktefi je mohou vykonavat Iépe a efektivnéji.
4.10.1 Zodpovédnost za informace

Do soucasnosti byl vedouci zodpovédny za informovani o vSech novinkdch a zménach.
Tento piistup se jevi jako dlouhodobé neefektivni a samotni pracovnici back office s timto
vyjadiili svou nespokojenost. Navrhem na zlepSeni je pfedani této zodpovédnosti za

¢innost predavani informaci vedoucim dil¢ich tymu tohoto oddéleni.

Novou zodpovédnosti vedoucich dil¢ich tymt tak bude aktualizace newsletteru pro
oddé¢leni, tak aby obsahoval vSechny podstatné novinky a informace, tykajici se ¢innosti

jejich tymu.

Pfinosem této zmény je, Ze tyto informace budou pochazet pfimo od zdroje. Obvykle je to
praveé vedouci nékterého z dil¢ich tyma oddéleni, ktery tyto novinky a zmény komunikuje
a zjistuje od ostatnich oddé€leni spole¢nosti a je tedy zbytecné, aby do tohoto procesu

jakkoliv zasahoval vedouci oddéleni.
4.10.2 Zodpovédnost za brigadniky

Zodpovédnost za kontrolu dochazky a viibec koordinace a spoluprace s brigadniky neni

prozatim nijak blize specifikovana a tim v podstaté lezi na bedrech vedouciho oddéleni.

Jako mnohem vhodnéjsi, aby zodpovédnost za brigadniky pievzal ten vedouci dil¢iho tymu
oddéleni, k jehoz tymu jsou pracovné zarazeni. Tento pracovnik ma ke ,,svym*® brigddnik

vyrazné bliZze neZ vedouci celého odd¢leni.
Je potom logickym rozhodnutim, aby mel také zodpovédnost, za kontrolu jejich ¢innosti.
4.10.3 Kontrola chyb

Urcité procento zpracovanych datovych zprav je urceno ke kontrole, zda nenastaly pii

jejich pracovani pripadné chyby.

Tuto Cinnost prozatim zastdva vedouci a jeho zastupce. Vzhledem k §ifi a rozliénému

charakteru zpracovavanych datovych zprav nelze toto feSeni povazovat za nejst'astnéjsi.
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Ackoliv je mozné se v odbornych publikacich docist, Ze kontrolu a hodnoceni neni vhodné

delegovat, zde se jednd o jiny a velmi specificky ptfipad kontroly.

Tuto Cinnost totiz mnohem 1épe zastanou vedouci dil¢ich tymu, nez vedouci celého
oddé€leni nebo jeho zastupce, ktefi tak budou kontrolovat své podiizené. Jejich profesni
zpusobilost k tomuto ukolu je mnohem vyssi nez u zastupce vedouciho odd¢€leni, ktery
tuto Cinnosti vykonaval a vykonavd v souCasné dob¢€. Sice znd procesy a postupy

zpracovani odlisnych piijatych datovych zprav, ale spiSe povSechné nez do detailu.

Praxe je takova, ze ptipady, kdy neni schopen rozlisit, zda se jedna o chybu nebo spise
specificky postup u konkrétniho pfipadu, stejné nakonec konzultuje s vedoucim patiicného
dil¢iho oddéleni.

Kontrolu chybovosti vedoucich dil¢ich oddéleni by pak provadél zéstupce vedouciho

oddélent tak, jak tomu bylo doposud.
4.10.4 Odpovédnost za hlidani lhit

Datové zpravy, které oddéleni back office zpracovava, maji rlzny charakter. Nékteré
Z nich se pteposilaji ostatnim pracovniki jinych oddé€leni. N&které z nich jsou zaevidovany
do podnikového informacniho systému a vytizeny. Existuje tu vSak jista skupina, ktera je
z n¢jakého divodu neurcita, neidentifikovatelna, ptipadné k dalsimu feSeni ¢i konzultaci

s kolegy.

Takové datové zpravy si pak pracovnici back office Casto nechavaji u sebe. Firemni
software umoZziiuje nejen pieposlat datovou zpravu nékomu jinému, ale i sdm sobé
k vytizeni. Kazda takto pfeposlana zprava ma svou lhitu k vyfizeni, standardné se jedna o

¢trnact dnti, ale tento parametr lze v systému zménit dle potieby.

Toto mnozstvi datovych zprav, jez prozatim nebyly vyfizeny a na své konecné vyftizeni tak
stale Cekaji, je potfeba ohlidat a zajistit aby nedochédzelo k ptekracovani stanovenych
casovych lhit pro jejich vyfizeni. Prekroceni ndlezité Casové lhiity se mulze negativné
podepsat na procesu spravy a vymahani konkrétni pohledavky, k niz dana datova zprava

nalezi.

Jedna se o relativné jednoduchou ¢innost, kterou miize vykonavat v podstaté kdokoliv

Z oddéleni.
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Do nynéjska byl za hlidani lhit vSech datovych zprav u vsech pracovnikti back office

zodpovédny vedouci odd€lent.

Navrhem zde je, aby tato zodpovédnost byla pfesunuta z vedouciho celého oddéleni back
office na vedouci dil¢ich tymi tohoto oddéleni. Ti jsou lépe obeznameni s pfesnymi
pozadavky na zpracovani konkrétnich datovych zprav a tak mohou mnohem Iépe urcit
nejen, zda u té které nebyla jiz ptekrocena, ¢i se neblizi konec lhiity pro jeji zpracovani, ale
maji také blize ke svym pifimym podfizenym a ¢lentim dil¢ich tymi a mohou je Vv pfipadé

potieby na takovy fakt velmi snadno upozornit.
4.10.5 Timesheet stalych pracovnikii

O zavedeni timesheetu pro stalé zaméstnance si piimo fikaji pfedchozi navrhy delegovat na

n¢které ¢innosti, které dosud vykonéval vedouci oddéleni, piipadné jeho zastupce.

Navrhem je jednoduchd sdilend excelova tabulka, do které budou stali zaméstnanci

zaznamenavat své ¢innosti, které se netykaji prace v datovych schrankach.

Cilem zde je to, aby bylo po nahlédnuti této tabulky na prvni pohled patrné, Ze v n&jaky
konkrétni den se ten ktery pracovnik vénoval mimo prace v datovych schankach také
néemu jinému a tim padem od né& nelze ocekavat tak vysoky pocet zpracovanych

datovych zprav.

Takovy zékladni ptfehled je zasadni zejména pro hodnoceni vykonu pracovniki, tak aby

mohlo byt provadéno spravedlivé a s ohledem na realn€ vykonanou praci.
4.10.6 Timesheet brigadniku

Pro vyssi kontrolu spotieby pracovniho ¢asu u brigadnich pracovniki je nasnad€ navrhnout
obdobny, jednoduchy timesheet ve formé sdilené excelové tabulky jako u stalych
zameéstnanct, do kterého bude kazdy brigadnik ve zkratce zaznamenavat ¢innosti, jimiz se

v konkrétni pracovni den zabyval.

Z této tabulky pak bude patrno, zda byl v dany den a ¢as brigadnik opravdu v praci a také

zde bude zobrazen piehledny seznam ¢innosti, které vykonal. Pfedejde se tim nejasnostem

vvvvv
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Zaroven Stim bude mozné sledovat, jestli jsou rtizné zajimavé a zabavné ukoly
distribuovany mezi brigddniky spravedlivé. V ptipad¢, Zze tomu tak nebude, bude mozné
pfijmout napravna opatieni, tak aby napi. jeden z brigadnich pracovniki netravil celé dny
rutinni praci v datovych schrankach a druhy nebyl vytizeny zajimavéjsi praci, na které by

se ten prvni také rad podilel.
4.11 Zavadéni a rizeni navrhovanych zmén

Zde navrhované zmény jsou spiSe drobnymi vylepSenimi jiz fungujicich a zavedenych

norem nez néjakymi prudkymi a zavedenymi pofadky otfasajicimi zvraty.

Navrhy uvedené v této praci maji tak spiSe pomoci rozvinout jiz zavedené a funkéni
potfadky a z pozorovani v praxi na vybraném oddéleni vyplyva, Ze se zavedenim téchto

zmén by nem¢éli nastat n¢jaké veétsi potize.

Naopak ocekavané reakce na realizaci navrhii zde uvedenych jsou spiSe pozitivni a jediné,
kde 1ze ocekavat mirny odpor je delegovani nékterych ¢innosti z vedouciho oddéleni na

jeho zaméstnance.

Jedna se o navrhy plynouci ze shora, tedy od managementu smérem k zaméstnanctim a
bude tak potifeba pracovnikim zaméry a cile téchto zmén kvalitné a dostateCné vcas

vysvétlit a ptipadné je podrobit diskuzi a vzit v potaz ptipadné pfipominky.

Je zejména dilezité obeznamit zaméstnance s faktem, Ze sice nékterym znich ptibude
pracovnich tukold, nicméné jim bude poskytnut prostor pro jejich dal$i rozvoj a do
budoucna se pocita s tim, ze budou mit napiiklad o néco mén¢ Casu na praci v datovych

schrankach.

Velmi dilezité bude zduraznit, Ze zminény Ubytek ¢asu na praci v datovych schrankach a
logicky ztoho vyplyvajici niz$i pocty zpracovanych datovych zprav u nékterych

pracovnikil nebudou mit za nasledek sniZeni jejich odmén.
4.12 Casovy ramec navrhovanych opatreni

Pti zavadéni jakychkoli zmén je samoziejmé velmi dillezité mit pfipraven alespoil zékladni
Casovy ramec, v némz by tyto zmény mély byt plné realizovany. V této kapitole je uveden

Casovy vyhled, ve kterém lze o¢ekavat realizaci navrha, kroki a opatieni.
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4.12.1 Prijimani a vybér novych pracovniki
Pti odhadu a zjistovani pocétu pracovniki, které bude potieba do konce roku 2018 ptijmout

tak, aby byla zajisténa funk¢nost a vykonnost oddéleni back office, byl odhadnut pocet

osm.

Samoziejm¢ nebude tifeba ziskat celych osm novych pracovnik ihned, nebylo by to

vhodné ani vzhledem k objemu prace, ktery se nyni oddéleni dostava.

Kroky k naboru prvnich dvou z téchto osmi potiebnych pracovnikl 1ze ucinit v podstaté
ihned po nastupu do funkce. Je tedy vhodné okamzité pozadat podnikovou personalistu o

podani inzeratd s poptavkou na administrativni pracovniky.

Je potieba pocitat s tim, ze bude né¢jakou dobu trvat, nez se ozve vice kandidatl. Stejné je
potfeba pocitat stim, Ze né&jakou dobu potrva nékolik kol pfijimacich pohovorti a
vyhledové 1ze predpokladat, ze do konce ledna 2018 by bylo mozné poditat se ziskanim

téchto dvou prvnich, novych zaméstnancu.

Nabor dal$ich dvou pracovnikii by bylo vhodné realizovat zhruba v dubnu az kvétnu 2018.
V tu dobu jiz budou pracovnici pfijati v lednu 2018 zapracovani a na oddéleni tak bude

prostor pro zauCovani dalsich novacku.

Zbyvajici Ctyfi odhadovani potiebni pracovnici pak mohou byt feSeni dle konkrétni
potfeby a momentalniho stavu na oddéleni. Vyhledové by se jednalo o piijeti dalSich dvou
pracovnikl zhruba nékdy v zafi roku 2018, tak aby v této dobé byli pfedchozi nové piijati
opét dostatecné zapracovani a sezndmeni se v§emi pracovnimi postupy a chodem oddéleni

a byl zde prostor pro dal$i kolo zau¢ovani nové ptichozich.
Ptijeti poslednich dvou z osmi navrhovanych Ize vyhledové zasadit na konec roku 2018.

Samoziejmé, Ze tento navrhovany postup bude potieba revidovat a v piipadé potieby
upravit tak aby nedoSlo k situaci, kdy by pocetni stav personalu na oddéleni byl silné

naddimenzovany nebo naopak poddimenzovany.

Lehké naddimenzovani poctu pracovnikti back office neni pro spole¢nost Creditio, a.s. na
Skodu, naopak toto oddéleni musi pohotove zpracovavat prichozi datové zpravy a je tedy
vhodnégjsi mit zde spiSe o néco vice lidi nez je potieba pro piipad, Ze se néktery z organt

¢innych v procesu spravy a vymahani pohledavek ,rozjede* a oddéleni tak ,,zasype*
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ptivalem datovych zprav. Ty je bezpodmine¢né nutné ve stanovenych lhitach zpracovat,

ptipadné predat koleglim z jinych oddéleni k vyfizeni.

4.12.2 Opatieni tykajici se odchodi pracovniki

Navrhem je zde zavedeni dialogu o vysi mezd a form¢ benefitii jak stalych zaméstnanct,
tak brigadnik se vSemi vrcholovymi manazery spole¢nosti Creditio, a.s. a zejména pak

s vlastniky spole¢nosti.

Co se formy benefita tyka, vedeni spolecnosti je si védomo, Ze zaméstnanci spoleCnosti
»touzi“ po stravenkach az prekvapiveé vice nez po dovolené navic. ReSenim této zalezitosti
je dlouhodobé presvédCovani celého vedeni spolecnosti o potiebé revize podnikovych

benefitu.

U tohoto kroku nelze pevné urcit ¢asovy radmec a lze pouze navrhnout jistou opatrnost a
s timto tématem radéji néjakou dobu pockat, tak aby vlastnici podniku neziskali pocit, Ze

novy vedouci ,,jde proti nim* a ve své nové funkci tak také néjakou dobu setrval.

Néavrhem na sniZzeni miry odchodii z oddé€leni je zde také osobni rozvoj zaméstnanci,

jemuz je vénovan vlastni blok nize.

4.12.3 Presun tymu plateb na oddéleni Financi a obchodu

Navrhované odd¢leni tymu plateb, dvou ¢lent back office a jejich pfesun na jiné oddéleni
Ize realizovat v podstaté ihned. K tomuto opatfeni neni potieba né¢jaké zvlastni piipravy a

jedna se jen a pouze o domluvée jak a kdy bude realizovano.

Ocekavany cas realizace je zhruba ctrnact dni az mésic od vysloveni této myslenky
v kolegiu ostatnich manazeri spole¢nosti. Do konce roku 2017 lze tento navrh

bezproblémové realizovat.

4.12.4 Zalezitosti tykajici se osobniho rozvoje a motivace pracovniki

U téchto navrha lze zacit s realizaci v podstaté¢ ihned po nastupu do funkce vedouciho

oddéleni.

Co nejdéive po nastupu je vhodné se vSemi Cleny tymu back office provést spise uvodni
nez hodnotici pohovor a pii této ptileZitosti zjistit a nasledné rozebrat konkrétni predstavy

0 osobnim a kariérnim rozvoji konkrétnich ¢lent tymu.
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Z té&chto konkrétnich ptedstav pracovniki pak bude mozno vychazet pii stanovovani jejich
cilti pro nadchazejici obdobi. Casovy horizont realizace konkrétné stanovenych cilé pro

jednotlivé pracovniky by pak mél byt zhruba Ctvrt roku.

4.12.5 Projekt ,,Ja-My“

Navrhovany projekt s pracovnim nazvem ,,Ja-My* se také tyka osobniho rozvoje ¢lent

tymu, ovSem zaslouzi si diky své specifi¢nosti vlastni kapitolu.

Zacit s pracemi na realizaci tohoto projektu lze v podstaté ihned po nastupu do funkce
vedouciho a po realizaci itvodnich pohovort by bylo mozné ho rozbéhnout. Ocekavany ¢as

zahdjeni je pak zhruba do mésice od nastupu na vedouci pozici.

Vzhledem k slozitosti a také k zamyslenému zapojeni vysledkt projektu do hodnoceni a
odmeénovani pracovnikli by bylo nejprve vhodné nechat probéhnout ,.testovaci kolo™ —
nechat kazdého z pracovnikli vyzkouset si jednu takovou prezentaci a zaroven zhodnotit

prezentace a ukazky prace svych kolegi.

Toto testovaci kolo by vzhledem k navrhu jedné prezentace a ukazky za tyden mélo trvat
dvanact tydnd. V ptipad¢ uspéchu a rozumného a spravedlivého hodnoceni prezentatora
ostatnimi ¢leny tymu by pak po téchto dvanacti tydnech bylo mozné pftistoupit

k opravdové realizaci tohoto projektu se v§emi jeho dusledky.

4.12.6 Pracovni prostiredi

Navrhované zmény pracovniho prostfedi 1ze realizovat v také podstaté ihned po nastupu do

funkce vedouciho.

Zde lze pouze navrhnout, aby tyto zmény byly diskutovany a odsouhlaseny celym
kolektivem back office. V tomto pfipad¢ by bylo idealni oznamit navrhované zmény na
poradé oddéleni a nechat pracovnikiim tyden az ¢trnact dni na rozmyslenou. Poté zjistit jak

se k navrhovanym zménam stavi a podle toho piistoupit k jejich realizaci ¢i nikoliv.

4.12.7 Odménovani a hodnoceni

Lze ptedpokladat, ze navrhovand zména jednoho z kritérii hodnoceni pracovnikii se setka

S obecnym souhlasem a pfijetim.

Oznameni této zmény by mélo probéhnout na zac¢atku nasledujiciho hodnoceného ctvrtleti

na porad¢ oddéleni a také kazdému zvlast pti hodnoticim pohovoru.
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Vysledky pak budou patrné az pfi dalsim hodnoticim pohovoru, po ukonceni daného

Stvrtleti.

4.12.8 Delegovani

Delegovat nékteré ¢innosti z vedouciho oddéleni a jeho zastupce na vedouci dil¢ich tymil
oddéleni back office je mozné v podstaté ihned po realizaci tvodnich pohovori, kde bude
samoziejm¢ prostor na diskuzi a rozebrani tohoto tématu s konkrétnimi pracovniky,

kterych by se tyto zmény tykaly.

4.12.9 Shrnuti ¢asového ramce navrhovanych opatieni

Pro lepsi orientaci v ¢asovém pichledu realizace navrhovanych opatfeni lze sestavit

jednoduché tabulky. Ty jsou rozdéleny podle sféry svého vlivu.

Velmi zésadni zmény pro oddé€leni vyplyvaji z navrht, které se tykaji zmén v poctech

pracovnikl back office, a proto jsou uvedeny jako prvni.

Névrh Poznamka Casovy vyhled
Prvni dvojice Leden 2018.
Pfijimani novych Druhé dvojice Duben az kvéten 2018.
pracovniki Treti dvojice 74 2018.
Ctvrta dvojice Konec roku 2018.
Oddéleni tymu plateb Bezproblémové Mgsic po nastupu - max. konec roku 2017.

Tabulka 10: Casovy piehled navrhi s vlivem na poéet pracovniki
Zdroj: Vlastni zpracovani autora

Dalsi navrhy se tykaji zejména motivace a osobniho rozvoje zaméstnanci a zde je asovy
prehled realizace navrhovanych opatteni nasledujici.

Navrh Poznamka Casovy vyhled
Jedndni managementu o Vyhledové Polovina roku 2018.
benefitech

Zacatek do mésice, Konec pak do ¢tvrt roku

UEEovEe iR po nastupu do funkce.

Projekt "J4-My"

Ostra faze (zapojeni do PO ukonceni testovaci faze - vyhledove
hodnoceni) druhé ctvrtleti 2018.
Pracovni prostiedi Hlasovani zaméstnanct Do dvou tydnii od nastupu do funkce.

Tabulka 11: Casovy piehled navrhi s vlivem na motivaci a osobni rozvoj
Zdroj: Vlastni zpracovani autora

Posledni skupina navrhi se tyka delegovani ¢innosti a zfizeni timesheeta pro stalé i
brigadni pracovniky. Zde Casovy piehled realizace navrha vypada takto.
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Navrh Poznamka Casovy vyhled
Zodpovédnost za informace Ihned po nastupu do funkce.
Zodpovédnost za brigadniky Ihned po néstupu do funkce.
Delegovani ¢innosti
Kontrola chyb Do ¢tvrt roku po nastupu do funkce.
HIlidani lht Ihned po néstupu do funkce.
Staly pracovnici Do mésice po nastupu do funkce.
Timesheet
Brigadnici Ihned po nastupu do funkce.

Tabulka 12: Casovy prehled navrhii s vlivem na pracovniky
Zdroj: Vlastni zpracovani autora

4.13N4klady na realizaci navrhi

Nekteré z navrhit obsazenych v této praci vyzaduji urcité zdroje. V této kapitole je

proveden odhad nakladu, které bude potieba na realizaci téchto navrhti vynalozit.

4.13.1 Naklady na pFijimani novych pracovniku

Tato Cinnost je relativné narocnd a z pohledu spole¢nosti i draha. Je potfeba nejprve
vytvofit inzeraty a probrat se mnozstvi odpovédi. Dale je nutné realizovat obvykle n¢kolik
kol vybérového fizeni a nakonec vybraného nového pracovnika zaucit a zapracovat a

samoziejm¢eé mu poté vyplacet mzdu.

Naklady na tento proces je relativné slozité urcit, vzhledem k tomu, Ze neni dopfedu znamo
kolik a jakych kandidath se na konkrétni pracovni misto pfihlasi a jak si nasledné budou

stat pti pracovnich pohovorech.

Z Casového hlediska se jedna o zhruba hodinu prace personalisty pii zaddvani inzeratd,
poté nékolik hodin prochazeni odpovédi a Zivotopisi zajemctl. Poté je potieba realizovat
se zajemci o misto pohovory, obvykle ve dvou kolech. Pii téchto pohovorech je ve
spolecnosti Creditio, a.s. obvykle ptitomen personalista a vedouci odd¢€leni, na kterém by

mél vybirany pracovnik umistén.

DalSimi ndklady na vybraného a pfijatého pracovnika jsou hlavné casové. Kazdému

takovému novackovi je potieba se vénovat a poskytnout mu prostor a ¢as na zapracovani.
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Odhadované néklady spolecnosti na vybér jednoho pracovnika mohou doséhnout zhruba

10.000,- K¢ a poté dalsich 10.000,- K¢ az 20.000,- K¢ na jeho zauceni a zapracovani.

4.13.2 Benefity

Zameéstnanci spolecnosti touzi po zvyhodnéném stravovani — stravenkach. Tato forma

benefitu je pro spolecnost relativné nakladna.

Pokud by kazdy staly zaméstnanec spolecnosti dostal na kazdy pracovni den stravenku
V hodnoté napt. 80,- K¢ a pokud se pocita pocet pracovnich dna v roce, kterych je okolo
260, pak jsou vysledné naklady zhruba ve vysi 20 800,- K¢ na jednoho stalého

zameéstnance za rok.
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4.13.3 Oddéleni tymu plateb

Tento navrh se obejde téméf bez nakladu. Jediné zjevné naklady zde spocivaji v samotném
fyzickém piesunu pracovnich mist téchto zaméstnancl. Tento pfesun by jim zabral cely

jeden pracovni den a vysledné néklady na navrhovany pfesun by byly zhruba ve vysi

2.000,- K¢.

4.13.4 Zména Kritérii pii hodnoceni prace

Odhad nakladt pro tento navrh je tézko proveditelny, ale ve vysledku se da pocitat s téméer
nulovymi naklady proto, Ze zména kritéria hodnoceni byla navrhnuta tak, aby vysledné
odmény pracovnikl ziistaly v podstaté beze zmén. Tato zména byla zaméfena spiSe na
spravedlivé hodnoceni a spravedliva kritéria tohoto hodnoceni, nez na zmény ve

vyslednych odménach zaméstnanct.

4.13.5 Projekt ,,Ja-My*

Tento projekt je relativné naroény na spotfebu casu. Uvazovana dvacetiminutova
prezentace a ukazka prace pro celé oddéleni jednou za tyden tak sebere kazdému jeho
zaméstnanci minimalné zminénych dvacet minut pracovni z pracovni doby v kazdém
tydnu. Sdm prezentator pak bude potifebovat minimaln€ hodinu svého pracovniho ¢asu na

ptipravu, ale spiSe vice.

Ve vysledku by tak za soucasného pocetniho stavu na oddéleni bylo potieba kazdy tyden
obétovat Vv Souctu asi pét az Sest hodin z pracovni doby vSech pracovniki. Naklady by tak

bylo mozné odhadnout na zhruba 1.000,- K¢ tydné a tedy 4.000,- K¢ mésiéné.

4.13.6 Pracovni prostiedi
Uvazovany nakup a instalaci radiového pfijima¢e na oddéleni by jist¢ bylo mozné
realizovat s rozpoétem do 2.000,- K¢.

4.13.7 Zbylé navrhy

Zbylé navrhy jako je delegovani né€kterych ¢innosti z vedouciho oddéleni na podiizené,
ziizeni timesheetll pro stalé i brigddni pracovniky se obejdou v podstaté bez finan¢nich

nakladi.
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4.13.8 Shrnuti naklada na realizaci navrhu

Pro jednodussi piehled nakladovosti jednotlivych ndvrhli byla sestavena nésledujici

tabulka. Zde jsou zminény pouze ty navrhy, u kterych jsou ocekavany néjaké financni

vydaje. Ostatni navrhy lze realizovat v podstaté¢ bez nakladi.

Navrh Poznamka Odhadované naklady
Pfijimani novych pracovnikt Na jednoho az 30.00,- K¢
. y y 20 800,-
Benefity Stravenky v hodnoté 80,- K¢ K&/rok/zamestnanee
Pfesun tymu plateb Naklady spojené s presunem 2.000,- K&
pracovnich mist
Projekt "Ja-My" Mgésicné€ za celé oddéleni 4.000,- K¢

Pracovni prostiedi

Instalace Radioptijimace

max. 2.000,- K¢

Tabulka 13: Tabulka nakladt na realizaci navrhu

Zdroj: Vlastni zpracovani autora
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5 Zhodnoceni vysledkii a doporuceni

Cilem této prace bylo navrhnout opatieni a kroky, které by mél novy, nastupujici vedouci
ve vybraném odd¢leni back office spole¢nosti Creditio, a.s. po svém nastupu podniknout
nebo zavést. To vSe samoziejmé s ohledem na specifika tohoto odd¢€leni i celé spolecnosti,

jejiz je toto oddéleni soucasti.

Proces ptevzeti vedouci funkce na jakémkoliv oddéleni a v jakékoli firmé¢ lze oznacit za
velmi komplexni a naro¢ny. Je pfi ném potieba prozkoumat minuly vyvoj zdejSich véci a

zalezitosti a zarovei zacit ur¢ovat smér jeho budouciho vyvoje.

Pfi tom je nutné vzit v ivahu zminénd specifika konkrétniho odd€leni a také celé
spoleCnosti a zaroven je potfeba pamatovat, Zze cela spolecnost i prebirané odd¢€leni se
sestdva zejména z lidi. Kazdy jeden z téchto lidi ma své vlastni potfeby, touhy, motivaci a
naroky tykajici se nejen pracovniho uplatnéni a zafazeni ale také jejich soukromého a

osobniho zZivota.

Poznéani téchto specifickych potieb lidi je jednim z kli¢h k jejich kvalitni motivaci a
vysokym pracovnim vykonim, tim i k funk¢énosti vedeného oddéleni a celé spole¢nosti.
Uvedeni potieb ¢lenti tymu do souladu s potfebami oddéleni a spole¢nosti je pak jednim
z kol kvalitniho manazera. Takovy vedouci se pak snazi o co nejvétsi pfinos
zaméstnancl pro spolec¢nost a zarovei o to aby spolecnost byla ptinosem pro zaméstnance,
ktefi pro ni radi odvedou vysoké vykony a radi se na své pracovisté vraceji nejen s vidinou

vydélku, ale i s vidinou mozného osobniho a kariérniho rozvoje.

4

Tato prace vyznamné tézi z dlouhodobé praxe a zkuSenosti ziskanych ve vybrané

spole¢nosti.

Vétsina vysledki této prace je pak postavena praveé na zjiSténich a informacich ziskanych
pii tomto dlouhodobém pozorovani a participaci na déni ve spolecnosti Creditio, a.s.,
rozhovorech s jejimi manazery, klicovymi osobnostmi a zaméstnanci. Jednotlivé ramce
feSenych témat pak byly vytvoreny s ohledem na teoretické poznatky a zjiSténi ziskané pfi

vypracovani literarni reSerSe a S ohledem na to, jak se jim vénuji autofi odborné literatury.

Zminénym cilem zde bylo navrhnout kroky, které by mél novy vedouci oddéleni back

office ucinit po svém nastupu, tak aby byla zajiSténa funkénost oddéleni v budoucnu a
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zaroven, aby zlstala zachovana pfijemna a pratelskd atmosféra nejen na tomto oddélent,

ale napfic¢ celou spolecnosti.

Jednim ze zasadnich rozhodnuti o budoucnosti vybraného oddéleni uc¢inénych v této praci,
je rozhodnuti o odhadovaném poctu pracovniki, které bude do konce roku 2018 potieba
pfijmout. Kritérium tohoto poé¢tu bylo stanoveno na zaklad¢ hlavni pracovni naplné téméf

celého tymu back office.

Stanoveni tohoto potiebného poctu pracovnikii vychazi z dat ziskanych v minulosti, ktera
byla za timto ucelem extrapolovéana tak, aby bylo mozné ziskat hruby odhad budouciho
mnozstvi prace, a podobn¢ zde naklada s daty o vykonosti zaméstnancti v minulosti, ze
kterych také vyvozuje jejich hruby budouci odhad. S pomoci udaji o odchodech
zaméstnanc v minulosti je vytvofena piedstava o potiebném budoucim poétu pracovniki

pro zajisténi bezproblémového chodu oddéleni.

Vysledkem tohoto procesu je zjisténi, ze v roce 2018 bude potieba rozsitit fady pracovniki
back office o c¢tyfi nové Cleny a zaroven lze predpokladat, ze Ctyfi se soucasnych
zaméstnancl tohoto oddéleni opusti jeho fady. Ve vysledku bude tedy potieba ptijmout

zhruba osm novych pracovnik.

Vzhledem k soucasnému poctu dvanacti pracovniki, kteti se podileji na hlavni ¢innosti
oddéleni, se nejprve toto Cislo zdalo ptehnané a piivodné bylo v imyslu ho korigovat
vzhledem ke svym zkuSenostem z chodu nejen oddéleni ale 1 celé spole¢nosti. Diive nez
tak bylo ucinéno, byly zjisténé vysledky podrobeny diskuzi s minulym vedoucim tohoto
oddéleni. Vysledkem této diskuze pak je, ze tento zkuSeny manazer vysledna ¢isla potvrdil

S tim, Ze se mu zdaji velmi redlnd a Ize na nich zakladat hrubé odhady budoucnosti.

DalS8im potvrzenim tohoto odhadu v praxi je fakt, Ze v priibéhu zpracovani této diplomové
prace jiz jeden z Clenti oddéleni jeho fady opustil, druhy sviij budouci v pribéhu prvniho
Ctvrtleti ptiStiho roku avizoval. Dalsi ¢len tymu se vyhledové chysta odpustit fady oddéleni
back office, ¢imz se dostavame na prozatimni soucet tfi odchozich ¢lent tymu. Neni pak
vibec neredlné, ze jeSté jeden dal§i Clen tymu v pribehu nadchazejiciho roku 2018

oddéleni opusti, je mozné Ze jich nakonec bude i vice.
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Navrhovanym feSenim je pak v podstaté okamzité po nastupu nového vedouciho, ten je
predpokladéan v prabehu listopadu roku 2017, zacit hledat dva nové ¢leny a dalsi dva nové

¢leny vyhledat n¢kdy v pribéhu dubna az kvétna roku 2018.

Dalsi vyvoj oddéleni, ale i mnozstvi prace, kterou bude potteba vykonat se tak feceno ,,ve
hvézdach* a zavisi na tolika faktorech a okolnostech, Ze 1ze jen téZko vytvaret smysluplné
predstavy o vzdalengjsi budoucnosti. Nicméné 1ze pocitat s potifebou ziskat dalsi dva nové
pracovniky zhruba v zafi nadchazejiciho roku a dalSich dvou nékdy v obdobi pielomu let

2018 a 2019.

Nemén¢ vyznamnou zalezitosti, kterou se prace zabyva, jsou divody odchodt a motivace
pracovnikli. Zde je navrhnuto mnozstvi spise drobné&jSich opatieni, které by jednak mély

vést k snizeni nespokojenosti pracovniki a také k jejich osobnimu rozvoji.

Jednim z navrhovanych opatieni, které jisté stoji za zminku, je zavedeni projektu pracovné
nazvaného ,,Ja-My* na oddéleni back office. Jedna se o proces vzajemného vzdélavani a
rozvoje jeho pracovnikii formou kratkych prezentaci a vzajemné ukazky Cinnosti, které

rizni pracovnici vykondvaji.

Tento projekt by nejen prohloubil znalosti jednotlivych pracovnikli o praci a postupech
kolegti, ale také by mé&l vyznamné pfispet k rozvoji jejich prezentacnich a vysvétlovacich

schopnosti, které jisté¢ ve svém pracovnim i budoucim Zivoté vyuZziji.

Navrhovany projekt ,,Ja-My* by dle navrhu mél nejprve projit testovaci fazi. Smyslem této
testovaci faze je ukazat, nakolik jsou €lenové tymu ochotni a schopni se mu vénovat a
Vv piipadé tspéchu je dale navrhovano jeho zapojeni tohoto projektu do hodnoceni

pracovnikd.

Pokud by se tento projekt na oddéleni ujal a pfinaSel v budoucnu pozitivni vysledky, bylo
by jist¢ mozné ho pfipadné rozsitit i na celou spolecnost Creditio, a.s. a prohloubit tak
nejen védomosti o praci ostatnich oddé¢leni, ale i vztahy mezi pracovniky napfi¢

oddélenimi.

Dalsi véci, kterou se prace zabyva, je delegovani ne€kterych ¢innosti z vedouciho oddéleni
na vedouci jeho dil¢ich usekl. Zde se jednd zejména o zvySeni efektivity Cinnosti jako
pfedavani informaci a kontrola chyb, za kterou by nové méli zodpovédnost pravé vedouci

dil¢ich tyma oddéleni back office. Ti jsou totiz mnohem Iépe obeznameni nejen
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S novinkami a zménami postupl na svém useku prace, ale také s konkrétnimi pracovnimi

postupy a procesy, jejichz vysledky jsou kontrolovany a nasledné hodnoceny.

Vycet navrhovanych opatteni a krokt zde v diskuzi neni zcela uplny a ty méné vyznamné
lze nalézt napii¢ kapitolami v praktické ¢asti této diplomové prace. Jsou vzdy umistény

s ohledem na jejich tematické zaméteni.
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6 Zavér

Tato diplomova prace pojednava o procesu prevzeti vedouci pozice na vybraném oddéleni
po piedchiidci. Samotna prace je rozdélena na dvé zakladni ¢asti — na teoretickou a
praktickou. V teoretické Casti je uveden zakladni piehled feSenych problematik a teoretické

poznatky, které se k nim vztahuji.

Na teoretickou ¢ast pak navazuje vlastni prace, prakticka ¢ast. Ta se opird pravé o
piedchozi Cast teoretickou. Pii vypracovani praktické casti prace poslouzily jako hlavni
informacni zdroje vnitini materidly a statistiky vybrané spolecnosti spolecné
s informacemi, které byly ziskdny zejména dlouhodobym pozorovani a participaci na déni
ve zvoleném oddéleni a ve vybrané spole¢nosti, didle pomoci rozhovorli s manazery
spole¢nosti, jejimi kliCovymi osobnostmi a v neposledni fad€ s fadovymi zaméstnanci této

spolecnosti.

Divodem k vybéru feSeného tématu byl na jedné stran¢ dlouhodoby zédjem o tuto
problematiku a na stran¢ druhé stala aktualni situace na oddé€leni back office, které

nedavno pfislo o svého dlouholetého a velmi schopného vedouciho pracovnika.

Této prilezitosti je zde vyuzito k zamysleni nad soucasnym stavem oddéleni a jeho
personalu, ze kterych pak vychazi navrhy a kroky ke zlepseni a zefektivnéni chodu tohoto

oddéleni v budoucnosti.

Dil¢i cast prace se také veénuje velmi zdsadni problematice urceni potiebného poctu
zamé&stnancll v budoucnosti, bez kterych by nebylo mozZzné udrzet vybrané oddé¢leni

v chodu.

Cilem této prace bylo nalézt nékteré nedostatky, které by bylo vhodné do budoucna zlepsit,
piipadn¢ navrhnout néktera dalsi opatfeni jako je napt. navrhovany projekt ,,Ja-My*. Tyto
navrhy a opatfeni by méla v budoucnu pfispét nejen k udrzeni a funkcnosti oddéleni jako

takového, ale i k osobnimu, pfipadn¢ kariérnimu rozvoji jeho pracovniki.

Pti stanovovani t€chto navrhii byl bran zietel nejen na vykonnost a efektivitu procest na
tomto oddéleni, ale také na zachovéni specifické atmosféry, kterd na tomto oddéleni
panuje. Dosavadni vedeni se velmi snazilo o pfijemné pracovni prostfedi a pratelské

vztahy mezi jednotlivymi ¢leny tohoto oddéleni.
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Bylo tak velmi dulezité vzit tuto snahu v potaz, pokusit se na ni navazat a pokud mozno ji
dale rozvijet tak, aby se pracovnici na svych mistech citili ptijemné¢ a do prace se vraceli
nejen za vidinou finanéni odmény, ale také pro sviij osobni rozvoj. Nutno konstatovat, ze
v prostiedi velmi rutinni prace na oddéleni back office je tato snaha velmi duleZzita nejen

pro udrZeni stavajicich pracovnikd, ale i pro udrzeni jejich vykonnosti.

Za timto ucelem je zde navrhnuta realizace jiz zminéného vnitiniho vzdélavaciho projektu
»Ja-My“ a nékterd dal$i opatfeni tykajici se zejména motivace a osobniho rozvoje

soucasnych, ale i budoucich pracovnikii na tomto odd¢leni.

Pro dobry chod nejen tohoto oddéleni je zcela zasadni udrzovat pracovniky motivované a
angazované. Toho lze dosdhnout mnozstvim prostfedkii, z nichz nékteré lze v této praci

nalézt.

Tato prace byla vpracovana s védomim, ze nékteré, nebo spiSe vétSina krok zde
aplikovanych, bude potfeba v budoucnu zopakovat, tak aby byla zajisténa stala aktualizace

a pfipadné korekce zde navrhovanych opatieni.
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