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ABSTRAKT

Kdyz jsem néla premyslet nad tématem své diplomové prace, jako \eamsveho studia,
ani na chvili jsem nezavahala. Jelikoz jiz od r@R0@7 pracuji ve spotmosti Partners for
Life Planning, kde jsem Z#nala jako konsultantip praci s klienty a pozgi jsem se
vypracovala na pozici Executive managera spulsti, a podilela jsem se na atewi
novych poboéek ve Zlinském kraji, #la jsem tudiZz moznost velmi z blizka poznat systém
motivace, vedeni, ohodnocovani a &lagani spolupracovniks Partners. Toto poznani mi
umoznilo sledovat shodnosti prinéipkteré pouzival velmi ngdsovy podnikatel, ktery se
stal mym osobnim vzorem, a to Tomast&aProto se budu ve své diplomové praci
zabyvat podobnostméthto systém. A navic popiSu konkrétni nastroje, které TomasaBa
zaved|, a které mi dlouhod®lza 4 roky fisobeni ve firm prinesly vysledky, i sémi Vas

v pribéhu seznamim.

Kli¢ova slova: Executive manager, Partners for LifeiRa

ABSTRACT

When i was thinking about my thesis topic, likeightight of my studies, | did not hesitate
even for a moment. Because since 2007 | have begking at Partners for Life Planning,
where i started as a consultant working with cBemind later on i become an executive
manager of the company, and | participated at genimg of new branches in Zlin region.
Therefore | had really close opportunity to knove tsystem of motivation, leadership,
evaluation and training employees with Partnerspgaomg. This knowledge allowed me to
observe consistency of principles, which was used bery timeless entrepreneur and my
personal role model Tomas Bata (TomagaBaThat is why | will write in my thesis about
similarities of these systems. And | will also dedath specific tools that Tomas Bata
introduced, which has brought me results during&ry of working with,l will familiarize

you with it during thesis.

Keywords: Executive manager, Partners for Life ign
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Podtkovani, motto

Predevsim chci patkovat vSem lidem ze spdleosti Partners, kiemeé vedli, a vychovali
ze ¢ podnikatelsky smyslejicihdovéka, chei podkovat Be. Martinovi Vymolovi, Ze mi
dal pilezitost pracovat v této spdleosti, protoZze to naprosto Zmilo muj zZivot. Chci
podékovat svému otci, za to, Ze¢rod Gtlého dtstvi vedl k samostatnosti. Chci pdadvat
vedoucimu své diplomové prace Ing. Tomasi Karlikktery pro n¢ byl v oblasti systému

TomasSe Bati velkou inspiraci.
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UvoD

Bude mi cti, Vam ve své diplomové prad¢egstavit své dosavadni zZivotni dilo, kterym je
vybudovana firma v ramci spdleosti Partners for Life Planning, a.s, a podilemina
vybudovani dvou poligk v Olomouci a ve Zli# prostednictvi kterych jsme nasi sluzbu

udélali dostuprjSi dalSim lidem.

Cilem mé préace je zabyvat se podobnostmi, které gna aplikovala ve svém podnikani
na zaklad konceptu firmy Béa. Proto se v teoretickésti budu zabyvat préd\konceptem
firmy Bata, jeho styltizeni, vedeni, motivaci, v&dvanim. Déle také tim, jakou byl
TomasS Béa vlast osobnosti, a jak jeho charakterové vlastnosti ddaae genetické
vlastnosti ovlivnily udspsSnost v jeho podnikani. Zminim se také o dalSimeéSrsgm
podnikateli a to o FrantiSkowiubovi, kterym také stoji za to se inspirovat. V ospdni
fad® rozeberu Cash flow kvadrant, neboli filozofii RotaeKiosakiho, ktera také velmi
ovlivnila mij osobni pistup k podnik&ni. Nakonec pro¢raelmi s€zejni teorii ,Coveyho
navyka“ uspesnych lidi, které mi velmi pomohlyipvybéru, vzdlavani a zapracovani

mych spolupracovnik

V praktické ¢asti se budu zabyvatgrstavenim spataosti Partners, fipdstavenim jejiho
fungovani, filozofie, vizi. Dale fgdstavim systém podnikdni a profesnilictu ve
spole&nosti. PopiSu take, které shodnosti s®&m konceptem jsou stanoveny centéaln
a kterymi jsem sédila pii budovani pob&ek v Zline a Olomouci, odhalim, jaké vysledky
zavedeni &chto systéra mé firme prinesly, & uz ve forn¢ zisku, ¢i ve forms rastu
klientely.
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1 PODNIKATELSKA FILOSOFIE TOMASE BATI

Hospodéaskou filosofii TomaSe Bati nelze popsat lépe, ngfiojvlastnimi slovy, ktera
pronesl v roce 1930, kdy ho Mezinarodni obchodmid@ pozadala o projev a vyjéei
se k otazce, jak vybudoval gvpodnik a givedl je k rozkétu. Tehdy TomasS Ba
odpowdél ¢lankem pod titulkem: ,Moje hospottka filosofie”. [7]

.Piejete si, abych Vanekl, jak jsem vybudoval naS podnikii Bvé praci jsem neéhna
mysli vybudovani zavodu, ale lidi. Vybudoval js&fovéka, aby byl vykongsi a lépe
slouzil zdkaznikm a on potom vybudoval zavod. Jsedfeg®dcen, Ze nejtsi ztraty
v praimyslu a obchod#l vznikaji nespravnym stanoviskem, které zauji¢t@veék Glohou
organizatora, jenz chce vybudovat veliky podnik, jaby vytvd@il moralni a
psychologickou zakladnu, na niz by se jeho praadyvmiohli zdarg vyvijet. ProtoZe
neexistuje zadnacebnice, kde by toto bylo vystteno, ani Zzadné vyzkouSené &diené
metody, rozhodl jsem se vybudovat viastni systérarykjak doufam, prosge lidstvu.

Tento systém se jmenuje #lgad.” [7]

,Nas zavod se zal tehdy rozvijet netuSenouénou, kdyz se naSi za¥stnanci peswdcili

z verejného detnictvi naSich zavad Ze podnik zaujima i k nim i k zakazfr prisné
moralni stanovisko. Hospoitké pondry v Ceskoslovensku v roce 1922 byly obdobné,
jenz panuji dnes téfh ve vSech evropskych statech. Zakolisani bylo delakidsi, nez
jaké vyvolalo dnesni stoupani zlatémyg a nasledky byly citefjSi. Vétsi cast podnikatel
shledala vyhod¥Sim zastavit vyrobu aipnechat nezastnané na starosti statu. Odmitl
jsem jakékolivieSeni situace timto #pobem, protoZze jsem je povazoval za zhmi.
Bylo mi naprosto jasné, Ze tako&Seni vede k zvySovani cen, sniZzeni Zivotni Gfavn
zatzovani statniho hospoiddvi. Vedél jsem, Ze skdo musi rozrazit tento Zarovany

kruh a odhodlal jsem se&gqwziti tuto tlohu sam.” [7]

.Nezanmestnanost nyni roste. Anglicky aémecky vyrobce obuvi nefiie prodavat
Hindam boty, protoZe ani oni nemohli prodavat svoji rya takové ceny. Podnikatelé
téchto zemi vyra§ji draho, protoze vyré@i malo a vyrabji malo, protoze vyrabi draho.
Jde o to, aby ceny obuvi whhecku a Anglii klesly. Jsou mnoha ativi pramyslu, kde je
pouze polovina podnik v ¢innosti, a tyto zaruji tovarnam, jenZ nepracuji, ditou
podporu, aby @staly zaveny. To je podpora v nez&stnanosti zakstnavataim. Stejr
tak chybou je podpora nezastnanym dinikim. Pra¥ tak jako zamstnavatel, musi i

zanestnanec uvést svou kalkulaci v rovnovahu. Oba myshazet z oné moralni zasady,
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Ze jen za vykonanou praci lze brat plat, a Ze padge musi byt odvedena v duchu slouzit
€O moZna nejtSimu pd@tu lidi. Jen tak klesnou ceny na Zadanou vysi abo¥i ani mzdy
neklesnou pod Uroviezdravého hospodgkého podnikani. Pokud neni dost prace, jak
tomu je v cel&ad statu v dnesni déb nutno pracovat za podminek seligemnsjSich,
neba jen tak se umozni vypracovat se k lep&aaim, kdy bude péitat wWtsi vydilky.
Toto stanovisko jsem zastaval v roce 1922: Sngaghj ceny a vyrobu o 50% a moji
spolupracovnici fijali o 40% nizSi mzdy. Jejich mzdy se od té dobicev nez
zdvojnasobily a naSe vyroba zdesetinasobila a udanis¢ jako prvni na zahramich
trzich. Pomohli jsme svym zastnanam, jejich p@et se zeSestinasobil, pomohli jsme

sok®, prosgli jsme statu afedevsim zakaznikn.” [7]

.Kdybychom se byli neuchylili k této politice, n&&t by musel cela léta ¢itat s pasivni
obchodni bilanci a sp@ba obuvi by nasSi zemi poklesla na Unpva&ati sousednich.
Evropsky obchod a fpimysl poskytuje velmi nee$eny obraz. Narody, ohr&ené
vyvoznimi cly, potiraji sousedni narod. Nelze figze sila amerického fmyslu a velké
bohatstvi Ametiami vdéci tomu, Ze Spojené staty vybudovaly jeden jedihy povinnost
evropskych stdét této kolébky obchodu a fmyslu, je vyrabt a prodavat, ne kopat
hluboké zakopy mezi jednotlivymi staty v podolaysokych cel a tim brzdit obchodi

podnikani.“ [7]
Filosofické zasady Tomase Bati:
* Podnikani je sluzbou Zivotu
* Prace je sluzbou Zivotu
* Poslanim podnikani je sluzba
* VSichni (Gastnici procesu musi mit zisk

Zamyslime-li se nad Uvahy a projevy Tomase Batiablematice celni ochrany a obchodu
vidime, Ze pedkEhl svou dobu. Uvedené filozofické zasady byly prémy do vSech
realizovanych¢innosti v celém koncernu. Kbvym specifikem hospodské filosofie
firmy Bata byl trzni podnikovy mechanismus, ve kterém kadifiéa tvdila samostatnou
jednotku. Kazda obchodni jednotka samostatrakupovala suroviny a polotovary,
vyrakila a prodavala své vyrobky, byla fira sokéstatnd, na mzdy svych

spolupracovnik si musela vydat. Délnici dostavali svou mzdu jen za skiié mnoZzstvi
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prace odvedené ve stoprocentni k¥aliezijni spolupracovnici dostavali stanovené fixni
platy s podilem na zisku a zt¢af7]
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2 TOMAS BATAVYCHOVATEL

Tomas Bda nmel mimoradné pedagogické dovednosti, vedg byl pra¥ on, kdo nadil
desetitisice zamstnan@ a cIniki doma i v cizig, kde postavil tovarny a prodejny,
takovému zfisobu prace a Zivota, Ze to svymi praktickymi vykletudilo obdiv celého
swta. Vedle praktickych krak ve vycho¥ svych spolupracovnika svého dorostu se
mimoradre zajimal o Skolstvi. Po celé generace &jeatzivota T. Bati byla u nas obvykle
tato situace: nejstarsitil jakmile se staly vy&ec¢né ¢innymi, odevzdavaji sy vydélek
rodicim. Rodte se samdgjmosti od dti vydélané penize pozadovali, které dle své Gvahy
pouzivali na pdatby rodiny. Vysledkem je, Ze kdyz se chce mlady therdit, nevi vlasth
ani, kolik perz ma naspi@no. Nejhorsi ale je, Ze nema zadné zkuSenossoldenim
sperzi. T. Baa vikl vIndii padesatiletého muZze, jak pokérnprosil svého
osmdesatiletého otce o penize, které si sGnilalyKdyz je dostal, polibil za&otci ruku.

V sowasné dob tak vyhragna situace u nas jiz neni. Réelise zpravidla o svéet
staraji, penize a nejen jimi wldné jim odkladaji, aledglu, aby se &i nawili penéz vazit

a hlavre s nimi hospodidt, dosazeno neni. T. Ba razil zasadu, Ze ragi maji své #i jiz
od Sesti let nechat samostatimospodét s kazdym vydlanym haléem. Deti si na své
potreby maji vydlat dasluhami, sluzbami, skem atd. Pokud pggbuji jednotlivyélenové
rodiny pomoc ma se tak stat jen formaijéek nikoliv daf. Mlady muzéi mlada Zena
nastupujici ve 14 letech k fithBatrovi Skoly prace z&li okamzit samostatthospodéit.
Museli si vydtlat na ubytovani na interriatna stravu, na obteni, na kulturu a sport, a na
Skolni poteby. Jakékoliv podpora z domu byla zakadzana, veidmestnanci ukladali své
aspory u firmy, ktera je vzdy Gkda 10% p.a., v fipac, Zze mlady muzi mlada Zena
uzaveli manzelstvi, i vedle nadpimérného vydlku uSeteno 150 tisic korun. | za
mimoradnych okolnosti, kdy by byli nuceni Zit jen z Gikpktailo by jim 15 tisic korun na
rok na slusné Zivobyti. Zarem T. Bati bylo, aby jeho zatstnanci nebyli otroky
kapitalu, ale aby kapitalem viadli. [6]

Z popsané atmosféry vyplyva, zéepto, Zze u formy byly podstatrvyssi vyalky, nez
kdekoliv jinde nepipadalo v Gvahu, abyékdo dostal tco zadarmo ve fortndaru, jako
nag. vanani priplatek, 13. plat atd. Tomas &abyl toho ndzoru, Ze obdarovatigvek se
zane spoléhat na dary a nikoliv na sebe. Vyjimek byllice malo. Nap kazdé
novorozené dét narozené zasstnanci firmy dostalo do vinku 1 000 korun na vkiad
knizku. Ri zavedeném ukeni se do 24 let die ténéi zdesetinasobila. Nedavat nikomu

nic zadarmo, byla u Bati zasada velmskkdré dodrzovana. [6]
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2.1 Bat’ova Skola prace

Cely systém vychovy a vétavani vychazel z velmi uzkého propojeni internatyghovy,
prace v dilg a 3kolni vyuky. Dne 15. 9. 1925 zah4jilatBaea Skola prace (dale jen BSP)
svoucinnost. Bylo pijato 80 chlapa. Velmi rychle bylo rozpoznano, Ze odborné znalosti
ve spojeni sislednou vychovou diaji z chto chlapd sebe¥domé a schopné mladé
muze, kté ovladaji nejen technologii na tehdy nejvySSi aipwale vyznaji se také
v organizaci, administratéva fizeni. ProtoZe se ukézalo, Ze BSP ma dobré vysledkg
jsou vzdlavaci a vychovné aktivity pro mladé muze velmi igbbyla v roce 1929
zalozena BSP také pro mladé Zeny, kterych jiz erd®33 bylo veiech internatnich
Skolach celkem 4 500. Zajefho pijeti stale gibyvalo, v roce 1934 bylo Zadatel9 000

a kazdy rok fijimano 1 000 az 1 500 nosii. A nejen zCeskoslovenska. Naopak do
Zlina pijizdéli zajemci z celé Evropy. Do BSP byliipmani Zaci, ktéi praw dokortili
mestanskou Skolu tedy z&kladni Skolni dochazku, codeitfalo vkovému rozmezi 14 az
15 let. Studium BSP bylditeté. Chlapci oznmvani jako mladi muzi a divkam #i&alo
mladé Zeny. Bjimani wna byla wnovana pozornost, neb@ccet gihlaSenych postugn
naristal. Rijimaci fizeni vychazelo zikladného dotazniku. Seéésti ijimaciho tizeni
byla také psychotechnickd zkouSka a 8k& prohlidka. Na zéaklgdvysledki se
rozhodovalo o pracovnim zeni. Nafiklad vysekava musel mit dobry zrak a citlivé
prsty, musel byt f&myslivy a dobry v p&tech. Ze vSech schopnych byliepinostg
prijimani ti, kteri pochazeli ze sociaknslabSich rodin, nelfose u nich pedpokladala

skromnost a dobry vztah k praci. [5]

Prvnim pracovi&m nového spolupracovnika byla zaSkolovaci dilna, dbuvnick& Skola,
kde byl pod dohledem zkuSenych instrulit@apracovan k vykonavani ke operace.
Zaskolovaci dilna také slouzila jako rezerva pradcv sil v gipac poteby vysSiho
vykonu, ¢i onemocgni pracovnich sil. ® vychow mladych éna se razilo pravidlo, Ze
kazdy wei se uz od 15 let o sebe musi postarat sam a musihaspodat s vydlkem.
Kazdy wen si vedl r@&enku, v niz byla zaznamenavana vysSe tydenni madykyg za
pojistni, ubytovani, Skolné,ifspevky rodicam, cestovné, prostdky za stravu atd. Tato
rocenka musela byt kazdy tydemepkladana vychovateli ke kontrole. Yipads, Ze &ni
zustal ze mzdy gaky prebytek, pak se tentadgbytek ukladal na jeho osobni kontd, jiz
zmirgné urokové sazb 10% p.a., kterou firma Ba poskytovala. K uvokni peréz

z konta musel dat vychovatel souhlas. Takova kémtosobniho hospo#éeni s pedzi,
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byla po dvou letech omezena na kontrolu nahodifpotoze ¥tSina mladych muz a

mladych Zen se jiz naila se mzdou hospotia [5]

Obuvnickou Skolu brzy doplnila strojnicka, chemiclsiavebni, pletakd a dalSi. Po

odborné Skole ti nejlepSicai prechazeli na tzv. mistrovskou Skolu s maturitou. iWzn

také Obchodni akademie Toméa3e Bati pro zabtmarndbchod, Skola udmi. Déale byl

vybudovan Studijni Gstav pro vSechny bez ohledwdia Vyuka cizich jazylk byla na

vSech Skolachdind, ale byly vybudovany i celé cizoj@mg¢ Skoly. To vSe bylo spojeno

s potebou budovat také ubytovaci, stravovaci, kulturadravotnicka zéizeni a sportovni

aredly. Vedouci pracovnici a vychovatelé BSP bysioce profesionalni a jejich prace byla

velmi nar@na, museli respektovat hlediska, ktera na vycholadych lidi byla kladena.

Vedouci pracovnici a vychovatel&limrmladym lidem v&povat zejména tyto zasady: [5]

211

Dosahnout Uzkého spojeni teorie a praseoz se dosahlo spojeni vyuky, jak ve
Skole, tak také v dith

Vypéstovat si kladny vztah ke kazdé préci

Osvaoijit si navyk pracovni discipliny

Vypéstovat ¥domi odpo¥dnosti za ssfenou praci

Osvojit si dikladns pottrebny rozsah teoretickycttdomosti

Pochopit tvorbu hodnot, i to, jak se tyto hodnoyweri, naiit se hospodarnosti, a
to jak s hodnotami v praci, které jim bylyéseny, tak se svymi vlastnimi
Desatero mladého muze a mladé Zeny

Budu Wit jen v praci.

Nebudu se vyhybat praci a nebudu ji zanedbavat.

Budu pracovat promyslén

Newiim v nengnitelnost poznaného.

Budu ctiz&dostivy.

Neutraciméas nadarmo.

Nevydam vic, nez vydam.

Budu pomahat schopnych a slabSim.
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9. Zustanu ¥rny své praci.

10.Budu dbét, aby po #wzistala stopa celéhthoveka. [5]

2.1.2 Denni rezim Ba’ovi Skoly prace

Mladi muzi a Zeny byli ubytovani po 16, kazdy zmitel svoji skinku a postel, které
byly uspdddany za sebou. Kazda ¢svice nEla svého velitele, a 5 — 6 &mnic
piedstavovalo druzinu, v jejimZele stal vychovatel. Stnice mezi sebou neustale
sougzily v poradku, ve sportu, kulturnich akci atd. Mnozi mladizimsi vypstovali
n¢které celozivotni navyky. Najklad den® si Cistit boty krémem a udrzovat nikdy

neseslapané podpatky. [5]

Tab. 1 Denni rezim Bavy Skoly prace

W

Cas Obsahprogramu

Budicek, hygiena, stlani, 0klid, snidgn pfi odchodu
6:00 — 7:00 hodin z internatu prochazeli mladi muzi Spalirem vychekiatkte

kontrolovali oble€eni, oholeni, osthani, obuti
7:00 — 12:00 hodin  Préace v tovard
12:00 — 14:00 hodin  Poledni gestavka, o&d, odp@inek, kino, moznost studia
14:00 — 17:00 hodin  Prace v tovard
17:00 — 18:50 hodin  Vecere, vyizeni soukromych nalezitosti, studium
18:50 — 20:30 hodin  Navstva odborné Skoly

. Cesta na internat, osobni hygienajfigzava ke spanku,
20:30 — 22:00 hodin
vecerka

22:00 hodin Casov neohraniena moznost studia ve studévra interna¢

2.2 TomasSov

V roce 1937 byl ve Zlith zalozen TomasSov. Byl to institut, do kterého bgbp jae roku
1938 vybrano 60 nejugprijSich mladych mug, ktei absolvovali BSP v letech 1936 —
1937, aby se znich stali vedoutidici pracovnici. Celkem 28 pracoviikiéchto

sedmnactiletych az osmnactiletych bylo z obuvnibkydilen, 16 pak z obchodniho
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odctleni, 12 ze strojiren a 4 byli chemikové. Uvedengéhmladych mui z obchodniho
odctleni pracovalo ale dity ¢as v fiznych oddlenich, i ve vyrob, jejich spolénym
znakem bylo studium na obchodni akademii. Tito mladuzi byli ozn&ovani
»Tomasované“. Hjeti do TomaSova bylo podmino dobrymi vysledky ve vyu, ktery

uréovaly tyto podminky: [5]
« Byt absolventem BSP v roce 1937.

e Studovat p zamestnani ve firmd vecerni paimyslovou Skolu nebo Obchodni

akademii Tomase Bati pro zahrami obchod.
* Mit vyborné hodnoceni prace v dila ve skole.
» Byt nejlepSi a mit Usieh @i Ustnim pohovoru proipeti do TomaSova.

Vybér do TomasSova odpovidal budoucim fietam firmy. TomasSované byli vychovavani
a vedeni k upewni schopnosti efektivni organizaci prace, k odbstinok orientaci

v mezinarodnim nakupu, obchodu a v @bto zejména z pohledu ekonomiky. Vychovny
program TomasSovdnbyl velmi obsahly planovany a organizovany. Jepcacovni doba
byla stejna jako u normalnich pracovhilkedy dopoledne 7 az 12 hod a odpoledne 14 az
17 hod. Veerni studium v pmmyslové Skole a v Obchodni akademii TomaSe Bati
probihalo ve v&ernich hodinach od 18:30 do 21:30. Vyuku dophl sport, jizda na koni,
fotbal, volejbal, lyZovani, tenis. Tomasov byla staba pro ziskani vSeobecnéhodiadi

a spoléenskych zasad. Seéaésti jejich programu byla také vyukdzeni automobilu.
Souasti bylo také naieni se spravnému spodmskému chovani, proto TomaSované
absolvovali cestu na konferenci, cestu datbhské Statni operycastnili se spokgenskych
obeda ¢i veceti. Do divadla a na wejné akce chodili TomaSované ve smokingu. Oblékani
do Zaketu bylo &kdy verejnosti kritizovano, wity vychovny vyznam vsSak #ho, protoze
TomasSovan v Zaketu si musel bydem odpo¥dnosti svého chovani, bylietilem kritické
pozornosti. Automaticka byla vyuka dvou ¢gwych jazyki, kterd byla povinna.
TomaSované si sy pobyt i stravovani platili sami a to z pen které si sami vydali

v dilng a ve firmg Bara. Castkacinila 140 korun tyda. Za dal3i thradu bylo zaj&to také

prani pradla. Rowz si za své penize obstaravali vSechno sportovrdawsni. [5]

K zakladnim poZadavin, které byly kladeny na mladé muzéistupovali TomaSované
s velkou dslednosti a to konkrétn dokonalé zvladnuti své profese, jak po strance

praktické tak takeé teoretické, znalost cizfeti, mravny a skromny Zivot, zduite jednani
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a spoleéenské vystupovani, viiiti a vrgjSi korektnost, ukni vést lidi. Pro cely vychovny
proces byl pedem stanovengasovy ramec, i@dpokladalo se vSak interni hodnoceni
feditele, po fipravném obdobi a dosazeni tzv. stupmiora, a po dalSim obdobi stupn
seniora. Dale se ipdpokladalo, Ze kazdy TomaSovan ukorsvé veerni studium
maturitou. Stup# juniora doséhla askdtina frekventarit ke dni 1.5. 1939. Na podzim
roku 1939 vypukla druha &tova valka a pokgovani Tomasova jako vychovné instituce
bylo z toho dvodu nemozné, byloifliS mnoho ¥ejmé, Zze mdla hodr¢ znaki anglickych
vychovnych instituci a tod¢i némeckému dozoru v tovatrbylo neobhdjitelné. Proto byl

TomasSov roku 1939 zrusen. [5]
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3 PRACOVNI DISCIPLINA

Ve firmé Bata bylo gisre dodrzovano dokonalé a disciplinované vyuziti pvadaloby.
Pregasy nebyly vyZzadovany, a tedy nebyly proplacenyasbvSak byly nutné, nebo
samozejmosti bylo spleni denniho planu. UdrZzovani pracovnihdgutku v ptibéhu i po
skorteni pracovni doby bylo jednou z hlavnich povinnesgch spolupracovnikfirmy
Bata. Vedeni firmy g kazdé pilezitosti poukazovalo na nutnost dodrzovanfaoau a
cistoty na pracovisti, naiphledné vedeni a uloZzeni zasob materidlu na sKiadec
v dilnach, pehledné vedeni evidence majetku fadre vedené Getnictvi a kalkulace. Pro
cely systém byl charakteristicky vysoky stigeazre pii plnéni vSech pokyf a pikaai.

V celé firme¢ byl prisny zakaz kokeni a pozivani alkoholu. Zji&té gipady byly tvré
stihany areSeny pokutami ve prosgh ,Batova podfirného fondu®, peloZzenim na men
placenou praci nebo okamzitym pro@umim. Pracovni disciplina byla v Bavych
zavodech vybudovana od shora azuddledy od jednotlivychieditel, mistii, az po
fadové dIniky. Kazer byla trvale prohlubovana awm@ziovana mnohymi progdky, jako
nagiklad poukazovanim nafipnou zavislost mezi pracovni moralkou a #f@m, na
moznost funkniho postupu jako vyrazu digvykonané prace. Obdobnymispbem byly
uplatiovany i sankce, jako bylo néklad pokutovani, felozeni na ménplacenou praci, i
dokonce propushi ze zavodu. Zajimavymiiladem je systém diferencovanych pokut,
kdy se nafiklad za ztratu gitkazu o dochazce platilo 10 korun, a za jeho nezdsuio

kontrolni tabule 5 korun. [5]

Disciplina dosahovala takové Grayrze vsichni absolventi BSRimastupu do zékladni
vojenské sluzby povazovali poZadavky na@duek a disciplinu za nicotné. Otazkagmku

a pracovni discipliny se nevztahovala pouze k makifmu vyuzZiti nakoupeného
materialu, pipadré k optimalnimu vyuziticasu i jinych prosedki, tykala se také

maximalniho vyuZziti a zhodnoceni vyprodukovanéhpaatil. [5]

3.1 Efektivni vyuZiti dne

Den ma 86 400 sekund. Ke ddvé schopnosti stoprocentniho vyuzitasu byli
spolupracovnici firmy Béa vedeni jiZ od mladi, a to v Bavé Skole praceCasovy
harmonogram vSednich @imladych mu# a mladych Zen, jak byli studenti 8ai Skoly
prace nazyvani, je uveden v tabuliislo 1. V pracovni dab nebylo dovoleno opustit
pracovist¢ bez souhlasu vedouciho. Na néidviovarny byly ojedigle provaeény kontroly,
neodivodréné opudini pracovidt byly tvrdé trestany a pokutovany. Striktni dodrzovani
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pracovni doby bylo automatickou samgmosti. Obas probihaly v zavodech fggasy,
pokud to vyZzadoval spémi denniho planu, a tomuto tempu matdiit predevsim mladi

lidé, jejichz p@et v zavodech neustale natal. [5]

3.2 Snimek pracovniho dne

Pracovni snimek dne byl prowidu pracovnilk administrativnich, tedy neukolovych,
proto, aby byla provedena kontrola efektivniho wijiugasu. Progednictvim snimku dne
bylo kontrolovano, zda udaje ve vykazu pracovnikahéasi s pracovnim planem a
vytizenim pracovnika. Podle pracovniho snimku dnda ltaké prace pracovnika
vyhodnocena, aifpadré jeho prace ferozdlena. Pro kazdy den byla a@na jedna
stranka, ktera byla roztbna do jednotlivych paiek a kolonek podle pracovnich hodin. Za
kazdou pracovni hodinu bylo navic misto pro popsasovych odchylek, tedy zdrzeni,
prostoji, véetnd uvedeni dvodu, pré k danym odchylkdm doSlo. Pracovnici, ikte
pracovali na dlouhodobém ukolu, byli vazani dlouttogn planem, kde platil kotiery
termin odvadni. Pokud se podio termin zkratit, byla vypsana odima podle usp@ného
¢asu. Tato odina nebyla mala, vékterych gipadecktinila i 3 000 korun. [5]
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4 AKTIVIZACE SPOLUPRACOVNIK U

Ma-li byt podnik aspSny, musi v &m chtit lidé dobrovol& pracovat, musi mit zajem o
svou praci, musi mit zajem dosahovat dobrych vykd@dkladem usgrhu je pra¥ aktivita

a iniciativa lidi, jejich zdjem dosahovat maximamivysledk. Nalezeni a vytvieni
takového systému, ktery funguje automaticky — re&iézaktivniho podnikatelského
systému — bylo snahou BatCuby. Hledali ho po cely sy aktivni podnikatelsky Zivot.
Lidé pracuji proto, Ze je to bavi, ne protoZze muisiko Ize gedpokladat, Zze vSechny lidi
bavi tvrd pracovat, femyslet o své praci a zlepSovat ji. Ale jsou i tdkdézko ugit
kolik jich je z celkového piiu, ale podle zkuSenosti spiSe mévice je €ch, ktdi pracuji
proto, Ze ziznych divodi musi. Ma-li byt systém vykonny, musi byt vhodnyapiisoby
tento zbytek k vysokym vykdm ,donucen”. Donucovaci prasdky se pouzivaly jiz
v historii. Fimé nebo neafimé, vice¢i mére drastické. V trzni spotmosti se tak &e pod
tlakem ztraty zagstnani, snizeni odiny, prefazeni na méhplacené pracovist ztratou

spoleenske prestize apod. [4]

Pti hledani vhodnych prosdki k motivaci pracovnik je (elné vychazet z jejich zajim
Spravné pochopeni poznani zgjmu jediceskupiny, je pedpokladem k posilovani
Zadoucich a pottavani nezadoucich fakior Kazda skupina ma sva specifika.
Rozhodujici je motivace vedoucichidicich pracovnik. Lidé se chiji od sebe navzajem
odliSovat, je to jejich firozena vlastnost. Ziaa cast ¢i vétSina chce byt jina, lepsi,
vyznamrjSi nez ostatni. Dobry podnikatel tyto poznatky idské psychice vhodn
vyuziva. A snahy o zemu lidského charakteru ponechava filasofa w&itelim, protoze
vi, Ze sam stejnmnoho nemdize znénit. Ostat® neni snad nic Spatného nérgzené
lidské touze odliSovat se. Psychologickych pozihatkuziva i moderni teorie motivace.
Systém samospravy dilen a aktivni podnikatelskytésys nejsou v tomto po¥ru

vyjimkou, a proto nmily tyto systémy mimgadny uspch. [4]

Aktivni podnikatelsky systém slouzil a slouzi k tomaby lidé museli pracovat na piny
vykon — & chgji, nebo necli. Ti, ktefi nechéji tento systém ijjmout za swj, maji
moznost z podniku odejit. &¥8in¢ lidem se ale systém stava gase vlastnim a nejen Ze jej
respektuji, ale vakk pripadi také rozviji. Nelze ponechat ailvpracovnika, zda bude
udrzovat své pracovni présti, zda bude zavédtechnicka zlepSeni apod. Chce-li se
udrzet ve funkci, pro&tmusi. Aktivni podnikatelsky systém uplatany ve SluSovicich,

byl tak GsgsSny také proto, Ze vté délkbyl od ostatnich ,socialistickych* podnik
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oficialn¢ péstovan kult pimérnosti. Nikdo nemohl — a po#jl ani nechél — vyrazre
piesahovat ostatni. [4]

Bata vytvail ve své dob originalni a zcela ojedéty vnitropodnikovy podnikatelsky
systém. Zakladem byl prodej a ka@upréfitkem dsgchu nebo neusphu byla koruna.
Bylo to jednoduché a neulprosné, tak jako je neingrah sdm. S trhem nelze smlouvat,
nelze vys¥tlit davody, pra@ to neslo. Bd’ to dovedu, nebo nedovedu. Kdo neprodé, nebo
proda s prodlkem, ten prohrava. Proti tomu neni odvolani. Needy smysl| namitat, Ze je
to nespravedlive, Zec¢bhik kdyz udla Spatny vyrobek, ktery se neproda, nedostane
zaplaceno. Nedostane — protoZze jeho vyrobek nikdohee. Systém tak odsitge
zbyteEné neproduktivni praci. Je to tvrdy systém, ale pygonovou ekonomiku nezname
lepSi. Pro peziti a fist spolénosti je to nutné. Jsou ¥m sowasre vitézové i porazeni. Ti,
ktefi svij ukol nezvladli, v takovém systému neobstoji. Doé® to pro & mize znamenat
osobni ¢i rodinou tragédii. To jsou neuprosné zakonitostkonového ekonomického
systému. Ani tento systém vSak nemusi byt nelidskgikem humanitni spaleosti je, Ze
dovede podat porazenym pomocnou ruku, Zeffgvi pro jiné povolani, na které &ta
které zvladnou. Ne vSichni mohou byt podnikatek&,v8ichni mohou byt v dané profesi
aspsni. A neni vinou usgného podnikatele, Zetkteti spolupracovnici neusf. Podnik
neni socialni zZézeni, podnikatel bojuje o svégziti s desitkami jinych podnikatelkteti
maji podobné zajmy. [4]

Jsou také ovSem aduftokteri kritizuji systém TomasSe Bati, jako riéfdad dilo Botostroj,
kde autor z neznalosti v zajeti ideologickych fedsudcich kritizuje tento systém. Bylo by
ovSem mozné dolozit, kolik lidi na chudém Zlinslalezlo u Bati praci a Ze jejich v§ily
pievySovaly celostatni uroiie VSechno Ize pohah dokonce i moderni domky pro
zanestnance, sluzby, pradelny, hotely, obchody atd.v$e podle Botostroje slouzilo
k vykoristovani @lnikt. Co vic mohl Béa udlat? Nechat &li zaméstnaném, zda chiji
pracovat? Povolit jim pit alkohol v praci? Zavéspodniku ,demokracii“? Ano, to vSe
mohl. V&tSina zamistnand by tak ovSem velmi brzyi$la nejen o své socialni postaveni,

ale i o praci. Takova tovarna byta jen jednu perspektivu: zanik. [4]

Kdo chel za Baou stanovenych podminek pracovat, mohl pracovato Kdchél,
nemusel. Nikdo nikoho nenutil. AvSakijal-li ¢loveék tyto podminky, musel se jinfidit.
To je demokratické. Naopak ti, kteitotili na systém zavedeny v Bavych tovarnéch,
chteli nedemokraticky vnutit ostatnim svotepstavu o ssté. Ba'ovi kritici se domnivali,

Ze pondry je mozno zlepSit zavedenim socialistického modé&nes vime, kam tento
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recept dovedl spot@ost hmots, ekonomicky a hlavh moralrg. Je rjaka jind cesta
k podnikatelskému Ugphu, neZz ta Béova a Cubova? Je $aka jinaA metoda, nez
mobilizace vniini sily lidi? Mize réco jiného nez podnikatelsky G zardit dastojny
Zivot, slusné bydleni, dosté&teé vybaveni domacnost, dobrou infrastrukturu, dekta
potravin. Zadnou jinou cestu zatim nikdo nevymysl# to cesta, jejimz zakladem je
vysoky vykon. MiZze gezit jen podnik, ktery udrzi v sadivém prostedi krok
s konkurenci. [4]

Ani Cuba nevykdistoval nemilosrdd své spolupracovniky. Je pravda, Ze nebylo lehké u
ngj slouzit, zejména pro vedouci pracovnikiuba byl velice narmy a nesmlouvavy. Je
pochopitelné, Zze ne kazdy pracovnik druzstva vitielsjeho nazory. Ale to neni v této
souvislosti rozhodujici. Rozhodujici je, ZétSina pracovnik mohla tvdivé pracovat,
mohli se spolupodilet na podnikani druzstva a gtidide podle svych zasluh na
ekonomickych vysledcich. Ve svychisledcich nili z prosperity prosgch vSichni
pracovnici podniku. Zajimavy byl postaqfuby kiadovym pracovnikm. Pracovnik
zejména straSi, ktery se o rozvoj podniku zaslouzédho zgatcich, n¢l k nému vzdy
dvere otewené. Nejednou se stalo, Ze r&&iek ¢ekal v gedpokoji a uvnit byl fadovy
druzstevnik. Mluvil s pedsedou neomezé&ndlouho, zatimco na#stek k tomu il

omezenou dobu. | to je vyznamné pro celkové posdyzanera v podniku. [4]
4.1 Aktiviza éni faktory
Aktiviza¢ni faktory jsou sily, které podouji a nuticlovéka k ¢innosti, jsou to:
1. Faktory silové:
» Faktory existetni
» Faktory strachu
» Faktory hmotné zainteresovanosti
2. Faktory inspirativni:
» Faktor moralniho oceni
» Faktor seberealizace

» Faktor radosti z prace
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Kazdy aktiviz&ni faktor mize v fizném mgfitku podnikového prosedi pisobit fiznou
silou na kazdého pracovnika,abe pisobit soubzré nékolik aktivizatnich faktofi.
Aktivizacni faktory jsou silové, ty nutélovéka k praci ugitou formou nasili, jakou je
nagiklad strach o existenci, strach z fyzického trestoavy o vydlek. Vedle toho jsou
aktivizacni faktory inspirativni, které poduouji ¢clovéka k praci dobrym pocitem, nékglad

z dolfe vykonané prace, ocame prace atd. V Bavych zavodech byly vyuZivany
zejména i aktivizatni faktory: existetini, faktory strachu a hmotné zainteresovanosti,

tedy aktiviz&ni faktory silovée. [5]

4.1.1 Existenéni faktor

Existereéni faktor byl uplatovan proto, Ze Bava Skola prace zaavala a vychovavala
vice pracovniku, nez podnik geboval. Personalni odieni pridélovalo pracovistim vice
novych pracovnik, nez jich pracovigt potebovalo. Mlo-li pracovist padesat
pracovniki, bylo na & presunuto pt pracovniku na zaskoleni. Z nich pak fiklad dva
nahradili girozeny ubytek (z dvodu odchodu do tthodu, nebo na madtkou
dovolenou), a zbyliit pracovnici ndli nahradit ty, kt& pracovali pomalu a nekvalin
Tak dochazelo k pravidelnému koltlu a nahrazovani nekvalitnich pracovnik
kvalitnimi. Protoze tato opiani byla ovSem pracovnikn znama, snazili se pracovat co

nejlépe, aby nebyli Zazeni mezi Spatné pracovniky a nemuseli z podnilgjiio [5]

4.1.2 Faktor strachu

Faktor strachu byl uplabvan vysokou pravomoci vedoucich. Vedoudirk dispozici
jakékoliv prostedky k dosaZeni cile;i sjednani napravy. Rozhodnuti vedoucihélam
vzdy plnou podporu podniku, které za svymi manazergy pevi stalo. Vznikl-li
v podniku zvlastni problém, pak hi@Sil Séf personalniho Gtvaru, ten se vyoval

znanou vniini silou, ze které i vSichni pracovnici obavy. [5]

4.1.3 Faktor hmotné zainteresovanosti

Systém odr&iovani se v Béovych zavodech vzdiidil danymi zasadami. Naéideny ngl

vzdy vySSi plat, nez jeho nejlepsi paény. Odndny byly obec# vySSi nez v jinych
podnicich. Krond odmen dostavali vedouci pracovnici dalSi ptedky na sva konta,
z nichz byly hrazeny chyby a Skody, které na pratoprislusSného vedouciho vznikly.

DalSi zdsada byla, Ze riégakny mohl kdykoliv zranit plat podizenému. Uplaiovani
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téchto zasad vedlo k tomu, Ze kazdy pracovnék velkou nadji na velky gijem, o ktery
vSak mohl kdykoliv jijit, pokud nepracoval kvalith [5]
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5 MOTIVACE

Motivacni systém firmy Béa Ize popsat ve dvou rovinach. V prvni ravjako motiva&ni
mzdovy systém a v druhé ro¥ifako socialni motivéni systém, kdy byli spolupracovnici

motivovani jinymi prostedky, nez pefzi. [5]

5.1 Mzdovy motivaéni systém

Velmi jednoduSe Ize mzdovy moti&a systém ve fird Bata specifikovat ¥tou — za
drobnou praci jereba dobe zaplatit, a za Spatnou praci jefebla patc¢né potrestat. Vice

informaci o systému odiiovani je v podkapitoledast na zisku a ztrét[5]

5.2 Socialni motivatni systém

Socialni motivani systém byl tvien fadou aktivit, které firma Ba realizovala pro
zajiseni dobrych podminek pro své zé&simance. Progdnictvim &chto aktivit firma
Bata také vybudovala #&sto Zlin. Vroce 1912 nechal T. &avysta¥t prvni skupinu
domki pro své zamstnance tzv. h@vské domky. Standardni bykiljdomek se femi
pokoji, kuchyni, zahradou a sklepem. N&jémil 27 korun na jeden tyden. Firma ta
vlastnila udrzb#ska stediska, ktera se starala o udrzbu dém¥K roce 1937 vlastnila jiz
firma Ba’a pres 2 000 domk a celkovy poet domki byl 3 000. Vystavba donikméla na
motivaci pracovnii velky vliv, neb@ pfi propuséni z prace musela rodina domek opustit.
Mladi muzi a mladé Zeny bydleli v internatech, kalatili najem 8 korun tyd& V roce
1927 byla vystaéna Baova nemocnice, kde probihaly lékkd vySeteni novych
pracovniku, ale také pravidelné preventivni prdhjidTa také zajigovala prevenci
pracovnich Urakz Déle v roce 1932 bylo post&no Velké kino, byl zaloZzen sportovni klub
SK Ba&’a. Byla postavena nova pekdarna, jatka, jidelnytaveace, obchodniach. Ba'a
ziidil také Baav podpirny fond, kde posilal zaéstnaném prebytek z vyplaty a ten GEd
10 % p.a.. Navic novorozenynétdm svych zawrstnané daroval vkladni knizku s 1 000
koruny, ktera se také Uit 10% p.a.. [5]

5.3 Soutézivost

Podpora soégivosti pozitivre ovliviiovala vychovu mladych Zen a nmiu/edle cetnych
sportovnich soéfi byla zavedena také bodovaci s$dut Sou¢zilo se napklad
v nejlepSim ptadku ve setnicich na internatech, v us@aéani zevsku, v pracovnich

vykonech v tovaré, dale ve Skolnim progphu, gicemz bylo neustdle sledovano
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bodovano a vyhodnocovano. Jak#iklad si mizeme uvést so&t Sicek vrchi. Kde
hlavnim kritériem nebyl jen et usitych vrch, ale také jejich kvalita. Sky, které
dosahly nejlepSiho umésti, postoupily do finale, které se konalo na jew&lkého kina.
Vykony vittzek se znén¢ liSily od vykonu v Ukolovych sazbach. Disciplinkazer a
sougzivost doslova proslavila mladého muze Emila Zatophn, Ze byl poslan k&asti na
béZeckém zavod kde byly poprvé objeveny jeho mittéainé dispozice. [5]

5.4 Profesni rast ve firmé Bat’a

Pokud byl gkdo schopen spbvat naroky firmy Béa, Wit se a pracovat na sgbbyl
profesni fist pro ty nejlepsSi z nejlepsSich z&eny. Zcela vyjimene byli do vysSich funkci
jmenovani no¥ prichozi zanmistnanci. Dbalo se na to, aby kazdy takovy jmenovany
pracovnik za seboudhtzv. , ba’ovské kol€ko®. Vedouci vSech stui prosli vyrobou od
nejnizsiho dinického z&azeni. Vysledkem bylo, Ze vSichni vedouci ovladtiaidns praci
svych podizenych. Rsobilo impozant& kdyZz nap. elegantty odény treditel prochazel
dilnou, a kdyz byl na dkterém z Usek problém a vidl, Ze prace vazne, svlékl sako,
vyhrnul rukavy a samipdvedl, jak se ma prace pro¢é&dlraké u zahratnich firem mohl
postehnout novinky, které se mohly u firmy hodit. Pak loyl ten, ktery demonstroval
aplikaci nového procesu. Timto systémem dochazeétonki, Ze vedouci pracovniciéin
piirozeny respekt nejen proto, Ze za jejich rozhonmiutirma vzdy peve stéle, ale také

proto, Ze potizeni \¥déli, Ze jejich vedouci znaji jejich praci. [5]

5.5 Motivace vedoucich pracovnik

Jaky by nél byt vedouci pracovnik? 8l by byt talentovany, mit naboj a davat jiskru
podnikatelskému kolektivu. Bez podnikatelskych riéletotiz nelze podnik vyrazn
rozvijet. Za socialismu vSechno usili &wvalo k vytvdeni ,amorfni Sedé masy”“. Nic
nenutilo lidi vyniknout. Pr& naopak. Kdo fesahoval pmmér, byl napadny a idve, ¢i
pozcji na to doplatil. Snahou lidi bylo proto byt nemdipy, nepevySovat ostatni,
neukazovat se,ustat vanonymé Pra¥ vtom se SluSovice nejvice liSily od ostatnich
podniki: vedeni se snazilo, aby pracovniky rozvrstviloy agnikly talenty. Hledaly se
vyzralé osobnosti. Literarni prameny se shodupma,tZe vyzralou osobnosti vedouciho
stidiciho pracovnika charakterizuje to, Ze niasg vytycené cile, a vyviji vSestranné
asili, aby jich dosahl. Je ochoten nést odpimost za sva rozhodnuti a za svdonost,

dovede spolupracovat, umi motivovat své spolupnaiégv DokaZe vytviet a udrZzovat
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dobré mezilidské vztahy a racion&lwyuzivat ¢as. Je schopny kriticky hodnotit své
postoje, praci, konani, ma psychikou a Zivotni,skiiera mu umaluje vyrovnat se se
stresy, zklamanim a n&tim. Ridici pracovnik musi mit k vykonu své funkce dastabu

kvalifikaci. Neni dana jenom Skolnim wddnim, ale pedevSim osobnimi schopnostmi,
energii a odvahotieSit neobvyklé situace. Ani velmi vddny odbornik se nehodi pro
fidici préci, jestlize nema tyto vlastnostié¢ddmosti nestd. Musi se s nimi pojit také
schopnost realizovat sv&qulsevzeti a ziskat pra@ mstatni spolupracovniky. Kvalifikaci
mozno charakterizovat jako celkovouuspbilost k vykonu ufité ¢innosti na witém

stupnitizeni a v utitém prostedi. [4]

Jednim z dlezitych pedpoklad pro fidici praci je schopnost vytk&t koncepce.

Nezastupitelnou Glohu v i&némiizeni podniku maji Spkovi fidici pracovnici. Existuje
celad fada studii popisujici osobni vlastnosti &8p/ch manazér Z hlediska struktury
osobnosti jde o rozdilné typy. Lz&Zko oznait nékoho za idealni typ préizeni. Jedno
vSak maji spokné: ungji mimorddre dolre motivovat lidi, spravé delegovat Ukoly i

pravomoci a stanovit priority. Prvni muz podnikurb§l kromé toho vSeho ugt stanovit a

ovliviovat firemni filosofii a hodnotova kritériacetré jejich hierarchie v podnikovém
kolektivu, stanovit, ovliiovat a naladitridici pracovniky na spaiaou vinu. Uvedené
vlastnosti spolu &né souviseji a neni mozné jednu od druhé &midat. Vyhledavani

schopnychiidicich pracovnik je svym zjisobem undni. Pro UspSnéftizeni jsou nutné
urcité rozumove, citové a psychické osobni dispoz&iy zajem o vykonavanou praci
zkvalithuje poznavaci proces, shiZzuje Unavu, a pode Kk aktivie.  Pracovnici

s vyhragnym zajmem dizeni se zajimajiipdevsim o to, co uspokojuje jejickepdstavy o

hodnotéch, které si stanovili. [4]

5.6 Vyhledavani vhodnychridicich pracovniki

Ve velkém podniku vyér fidicich spolupracovntknesmi byt ponechan nakodak tomu
nebylo ani v pipad SluSovic. Byl zde vytvien systém vyhledavani vhodnych
spolupracovnik pro fidici praci. Rozhodujici ulohu ¢o celkové hodnoceni schopnosti
veést aridit kazdého spolupracovnika. To se dnes zda jakmgejmé. AvSak fipomaime
si: psala se sedmdeséata a osmdesata léta. V tdmtdiobyla hlavnim kritériem pro vgb
do fidicich funkci politick& zfsobilost. Pedpoklady profidici praci ve SluSovicich se
zjistovaly psychologickymi testy, osobnim pohovoremiexisedou a v neposledrad

vykonem @i nastupni praxi. Univerzalni recept jak vyhledavat motivovat
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spolupracovniky neexistuje. Zavisi to na spetskych a vSeobeégn kulturnich
podminkach, na vysjosti lidi. S velkou mirou nadsazky: jak by to depadlo. [4]

5.7 Motivace manualnich pracovniki

Zasady motivace manualnich pracovnjkou jiné nez widicich pracovnik Lidé jsou
razni, proto je vhodné vychazet z typologie pracotnéjich rozdilného fistupu k Zivotu

a praci v podniku. Bylo vyzkouSeno, Ze pravidla mbgt tak jednoducha, aby byla
srozumitelna vSem. Aby kazdy pracovnik pochopilzakladni podminkou praist jeho
Zivotni Urovre je pozadovany rozvoj podniku a sdilet jeho zjmyspgESném podniku
tomu tak je. Aktivizace pracovnikje stély, dynamicky proces. Tento proces nikdy
nekorti, protoZe tak jak se &éi jeho podminky, arovea postaveni podniku, tak semi i
hodnotova Skala pracovrika tomu je nutné neustalézpasobovat aktivizeni faktory.
Pracovnikovi, jemuz v malo rozvinuté spiiesti st&i uspokojovat zakladnich peby,
nest&i takovy stav pro dosaZenicité vy3si Groval. Zelficek hodnot a pozadatilse néni

a systém, ktery platil v jedoh podminkach, neni futki v rozvinugjSich podminkach.
[4]

Podréty nepisobi tedy na vSechn§leny podniku steja Podnikovy kolektiv je tvien
lidmi s niznymi zajmy a #zna je i jejich citlivost wuci vlivam, které na & pasobi. DalSi
zasadou je to, Ze kazdého pracovnika musime zeswest na tom, co samae ovlivnit.
Nema smysl davat mu prémie nebo naopak sniZzovatmgma rgco, co nemze ovlivnit.
Takovy Sablonovy systém byl uplavan dive, proto celé narodni hospdsi&i nebylo
vykonné. Odmnovani, hmotna stimulace, je jen jednou secésti celého motivaniho
systému podniku. Zakladni snahou vedeni sluSovikpbdniku bylo dat kazdému
pracovnikovi moznost, aby v ramci svych schopnoshodoval o své praci. K tomu je
nezbytnou podminkou decentralizace podniku, wgnapruznych podnikovych struktur.
Nikoliv tedy dlouhodoB stanovena ne#nna pravidla, nybrz pruzny systém. Pokud se
pravidla neuvag)i neustale do souladu sémicimi se podminkami, sniZuje se posttipn
podnikova aktivita. Ve vyspem podniku také nefizeme zdraziovat jenom hmotné
podrety. | nedostatné vyuzivani nehmotnych pogtn vede ke snizovani vykonnosti

podnikovych kolektiv. [4]
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6 VEDOUCI PRACOVNICI U BATI

,Budovy jsou jen hromady cihel a betonu. Strojgespousta Zeleza a ocele. Zivot tomu

davaji teprve lidé.” [1]

,Uspéch kazdého dila, kterého secadhiuje Wtsi mnoZstvi lidi, zalezi na moudrém
vedeni. Nerozvézni, poSetili nebo slalfidsové mohou rozhazet ovoce praceécht
nejpilnéjSich a obratnych pracovrika nejdokonalejSich stitoj Teprve pod schopnymi
vadci vyda prace lidi a strdjsvoji urodu, ktera je tak velika, jak veliké jsouddci

schopnosti lidi, ktig pracitidili.” [1]

Povinnosti vedouciho dilny: primarni povinnosti eediho dilny byla jeho osobni
odpowdnost zacinnost s¥reného Useku. Kazdé rozhodnuti muselo byt doloZzeno
podpisem. Kazdy vedouci musel uplatat vysoky stupe vlastni iniciativy. Bylo
dodrzovano pruzné&eSeni vSech probldm a to formou direktivnich ifkazi, jejichz
splreni bylo pisrg kontrolovano. Povinnost vedouciho bylo reé¥nzajistit splgni
uloZzeného planu vyroby s maximalni hospodarnostg e 100% kvalit. V pripac, Ze

byl planovany p&et bot vyroben &as a v poZadované kvdlitdilna dosahovala zisku,
ktery byl dale roz8len mezi jednotlivé pracovniky dilny. fipad® nesplrni planu bylo
dilné udkleno penale a podilela se na ztrdtakovym zfisobem byli zaréstnanci nuceni

odvadt kvalitni praci, za kterou byli patné odmenovani. [1]

Do pozice vedouciho pracovnika bytijiman c¢lovek, ktery byl detaild seznamen se
vSemi etapami vyroby a s postupy vyrobnihodelal, za které & byt nadale odpasdny.
Vedouci pracovnik musel byt schopen kdykoliv poskyt osobni pomoc v zgmu
vyieSeni pipadnych probléin Musel byt dobe sezndmen s osobni situaci a rodinnym
Zivotem kazdého ze svych pawknych spolupracovnik Vedouci pracovnik #h neustale
udrZzovat patelské pracovni prasdi naplgné pocitem soundlezitosti, tymové a rodinné
atmosféry. Dale také &h disponovat pa&ténymi charakterovymi vlastnosti, jako jsou
moralka, poctivost v podnikani, vzdjemna Ucta, kébe, tvorivost a siln ile dosahnout
vytyéeného cile. Zakladnim pozadavkem bylo, Ze jde spgdiizenym spolupracovnikem
piikladem. Vedouci pracovnik musel gasré zastavat roli vychovatele, ¢itele a
pratelského radce. Povinnosti kazdého vedoucihovwyghova a zac¥eni svého zastupce
a nasledovnika. [1]
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7 HODNOCENI RIDICICH PRACOVNIK U

Vysoka vykonnostiidicich pracovnik se da udrzovat soustavnym hodnocenim jejich
vykoni. Pravidelné pracovni hodnoceni funkciinaimoziuje nalézt pro dané useky
¢innosti optimélni vedouci pracovniky a je vyznamnylnkem zvySovani aktivity a
iniciativy tidicich pracovnik. Lee lacocca, legenda amerického manaZerstvisp@epve
své knize hodnoceni pracoviitakto: ,kazdéii mésice si kazdy vedouci pracovnik sedne
se svym bezprosdnim naéizenym, aby probrali¢eho se v minulém obdobi doséahlo, a
souwasre stanovi cile na obdobfigti. Jakmile se n&cthto cilech oba shodnou, vedouci je
sepiSe a n&tken parafuje. To jeidezity poznatek, ktery ukazuje, Ze prvnim krokeivy a
se ré¢eho dosahlo, je vyj&d to v pisemné form V rozhovoru Vam snadno projde cela
spousta negsnosti a nesmysl aniz si to teba uédomite. Ale mate-li své myslenky

napsat na papir, jste nuceni je vyjade gesré.” [4]

Ctvrtletni systém se fite rtkomu zdat az moc jednoduchy. Ale funguje. Uingé totiz
lidem, aby byli sami sab nadizenymi a stanovovali si cile. Dale zvySuje jejich
produktivitu a fisobi jako samotny motivator. Také umaje, aby se napady dostavaly
nahoru.Ctvrtletni hodnoceni nuti vedouci, aby se zastavilvaZili,¢éeho uz dosahliceho
jeS€ chtji dosahnout, a jak na to jit. Dal§epnosti tohoto systému je, Ze zabrani, aby zde
byli nékde ,zahrabani“Clovek se tzko ztrati v systému, kde kazdéttert roku hodnocen
nadizenym a nefdfmo jeho natizenym a naiizenym jeho nadzeného. Timto zaZisobem
nepehlédnete Sikovné lidi. A co jeuakkzité lajdaci se nemaji kam schovat. Ze vSeho
nejdilezitéjSi je to, Zze tento systém zabe&pe trvaly a pravidelny dialog vedouciho
pracovnika s jeho néidenym. [4]

Vedouci pracovnici ve SluSovicich byli také takimdhoceni pravidekh ¢tyrikrat rocng.
Prvni zasadou bylo, Zze ma-li byt hodnocetiinpsem pro rozvoj podniku, musi byt
narané a pravidelné. To se takélal Byla dodrZzovana zasada, Ze fiaeény hodnoti
piimého podizeného, byl také sestavovan #ebk OsgSnosti a vysledky byly
vyhlaSovany na por&d vedoucich funkciori@ za cely podnik. Hodnoceni nebylo
administrative ani ¢aso¥ nar@né a nevyzadovalo Zzadné dodate naklady. Naopak
neustale srovnavani a hodnoceni vyvolavalo u prakdwsoutzivost, snahu udrzet se ve
funkci a v neposlednfact podrécovala k vysokym vykoim. Pro aspSné fungovani
tohoto systému musi byt v podniku vyteay urité podminky. Pro vedouciho pracovnika

musi byt zajimava jeho odima, steji jako jeho spol&enska prestiz dostat® vysoka, to
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proto, aby nili pracovnici zdjem takovou pozici ziskat a usilbwasluzebni postup. Je-li
prace ve vedoucich pozicich ,trestem“, potom arbetpSi hodnoceni nevyvola u

pracovniki zajem o postup. Ve SluSovicick podnoceni ctili tyto zasady: [4]
1.) Hodnoceni se konaliivrtletné a bylo zamsfeno na pracovni vysledky.
2.) Hodnotil giimy nadizeny.

3.) Hodnaotilo se vzdy pisengn
4.) Hodnotilo se bodovou stupnici 0 az 5 bod
5.) Vysledek hodnoceni ovlivoval odngnovani a funkni zaazeni.
6.) Pfi hodnoceni se dlouhod®hiplatiovaly tato kritéria:
a.) Realizace vysledkuedy, vyzkumu a vyvoje.
b.) Zabezpe&eni dlouhodobého rozvoje.
c.) Urovei operativnihaizeni.
d.) Ekonomické vysledky.
e.) P&e o zdravotni a Zivotni prasdi.

Paradi kritéria a draz na jednotliva kritéria se&mil. Zejména podle toho, ktera skupina
pracovniku se pr&vhodnotila, a ktera kritéria v daném obdobi nejlédeazela cile, jez
podnik sledoval. Na pravidelné hodnoceni vedougichcovniki mohou byt — a také
skut&nou jsou — iizné nazory. Jedno je ale nesporné, pravidelnaskeaha hodnoceni
zvySuji vykonnost pracovnik a tim celého podniku. A o to v podnikéni jde. Meprost
brat lidi takové, jaci jsou, a potom, aby to funglovje ukaznit. St rict, takze nijak
zvla¥ meé nezajima, jakétvychovali nebo co jsi Zau nds mame ta a ta pravidla. A tady je
tvi)j pisetek. Jestli ti to pjde pod nos nebo ne, to se ukdasem. UkazZe-li se, Ze ne, budes
nas muset opustit. Hodnoceni vytiva podniku kladnou atmosféru, pracovniédy, ze je
st& nebo délku pracovniho p@nm v druzstvu. Rozhodujici jsou vysledky a naopak.
Pokud na séfené ukoly pracovnik nesfiaje hodnoceni ffirozenou cestou jej vysmit,
umoznit mu n&erpat sil a zkuSenosti na nizsi funkci. Hodnocenfedy pirozenym a

nenasilnym progedkem k rotaci vedoucich pracoviilk4]

Zadny sluSovicky pracovnik nemusel mit obavu, Zenjaprostednictvim hodnocenim

bude vyvinut tlak, a Ze budeiazen z prace. Prdwaopak, dostal takovou praci, na kterou



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky, 2011 36

st&il, a nestresoval se tim, Ze zadané ukoly nezvla@heangstnani nefiSel. Podle
vysledku hodnoceni byli pracovniditvrtletné budto potvrzovani ve funkci, nebo
piefazovani na novou praci. Chceme-li, aby praceéveste tkoly plnilo, nily bychom
pracovisté s\wiit do rukou &ch, ktgi na rem pasobi. Kazdy pracovnik nebo skupina, by
méla mit prevzaty vyrobni progedky, stanoven vyrobni Ukol, dostat normativyaiych
prostedki byt prfimo progresiva zavisly na dosahovanych vysledcich. Nppdech, kde
neni mozné iedat celé pracovidt byly tzv. podilové odminy. Pracovnik na takovém
pracovisti obvykle vykonava jenom diloperace. Cely tento systénedavani pracovis
zasadn znenil vztahy v podniku. Lidé se stavaliipiyymi neformalnimi hospodéana
svém pracovisti a v rdmci¢ho i podnikali. Tim, Ze neslifpnéiené riziko za vysledek
hospodgeni, Ze byli zavisli na isporach na Urovni kvaditya prodeji svého vyrobku,shn

zajem vyrabt efektivre. [4]

Jako piklad miZzeme uvésttzné stupn fidict. V té nejjednodussi podélpracovnik
piebiral do své p& vozidlo na dobu jednoho roku, a to na zéklpidemné dohody. PiInil
piepravni pozadavky podle pokyrdispe&era, n&l piesré stanoven rozpis jizd i praci
spojenou s udrzbou vozidla. Za provad vSech pracovnich Ukénmél odmenu
stanovenou procentem z vykonu. kgad nedodrzeni néklad se stanovena&astka
odmeny kratila o gekratenou vysi naklail U druhého stuphosobni p& o vozidla se
postupovalo podol# ale navic se hodnotila Uspora pohonnych hmigkrBeni jejich
spoteby musefidi¢ uhradit a naopak uspenoucastku za pohonné hmoty dostaval navic.
Cilem ftetiho stupa p&e bylo dosahnout maximalnichigpravnich vykot podle
poZadavk disp&€inku a minimalizovat fimé naklady, které mohkidi¢ ovlivnit.
Prostedky na Uhradu nakladsi museliidi¢ sam vyprodukovat. Vozidlo sefqalavalo
smluvre. Soudni znalec odhadl skdét®u ¢casovou cenu vozidla a tato hodnota slouzila
jako zaklad pro odpget odpisi a jako hodnotici ukazatetipukonceni socialistické pé& o
vozidlo. Redavajici zavod atizoval tidi¢i provozni konto, na kterém bylyfipisovany
vykony vozidla, a konto bylo z&tovano veSkerymi naklady spojenymi s jeho provozem.
Ctvrty stuper p&e o vozidla nil podobné podminky jakddti, pouze s tim rozdilem, Ze
odmena byla stanovena procentem ze zisku. Tim odpataimovani jednotlivych druh
nakladi, normy slouzily jen jako podklad pro vyt planovaného zisku vozidlariP
zavadni patého stuphosobni p& o vozidlofidi¢i vozidlo trvalé pronajimalo. V tomto
piipadt byl pracovnik v postaveni samostatného provoztealeho zisky tvily celkove

realizované vykony, od nichz se ¢ddy vSechny naklady na provoz vozidla a povinny
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odvod podniku.Cisty zisk, ktery vytvail, tedy patil pouze jemu. Z tohoto ifkladu je
patrné, Zedim vySSi stupk osobni pé&e, tim mén propatt, administrativy. A na druhé
strarg, tim WtSi zajemiidice na plném a hospodarném vyuzivani vozidla. Podhide
dosahnout pozadovanych vykoma co nejnizsi cenu. Pokud je tato podminkaésginje
mu jedno, kolik si pracovnik vyth. Zavisi to na jeho podnikatelskych schopnost€gm
vice, tim Iépe. Rozta se tim kola zajmu a vysoké vykony, o vysokou pikdilitu prace.

[4]
Podobnym zfisobem byly uzavirany dohody depavani pracoviS do osobni pee.

Ekonomickad samostatnost pracovi$tyla zakladem aktivniho podnikatelského systému.
Bylo v z4jmu podniku fechazet na systém osobnihidjpu podle skuténych finalnich
vysledki. Cilem bylo dosahnout, aby kazdé pracavidt jeho vybaveni, kupoval od
podniku vyrobni vstupy a prodaval vyrobenou produleho osobniifjem zavisly na
poneru nakladi a realizované produkce, tedy na zisku. Dostavatllgpopedem
vypatitanych a stanovenych pravidel podil na vyerem zisku. VySe odény nebyla
nicim omezena. Je ovSem otazkou, zda systém oprandoval stoprocentn je jasné, ze
nefungoval. V gkterych gipadech si vedouci pracovnici, Kt@a dané ukoly nesti,
pomahali nedovolenym apobem. Ale i tak /&l systém jako takovy ohromny vlivgtSina
pracovniki dosahovala mnohem lepSich vyslédkez ged zavedenim systému. A to
hlavni: lidé si na tento systém postapzvykli, staval se jim vlastni a tak oviigval
podnikatelsky styl. Zvykali si podnikat, byt sanaisi a pemyslet. [4]
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8 OPERATIVNI RiZENI

Operativnitizeni ma zabezpevat plynuly denni chod podniku. Obé&cplati zasada, Ze
vrcholové vedeni se zabyva spiSe kokoap ¢innosti a nizsiclanky spisSe operativnim
fizenim. Ve SluSovicich byla snaha, aby se co #éjSkruh pracovnik podilel na tvorb

koncepce, aiftom, aby se operativni problémy zasadeSily tam, kde vznikaji. Neni
Zadouci, aby sefpnasela odpadnost za operativni rozhodovani na vy8anky. Vedeni

podniku si u¢édomovalo, Ze se tim sniZuje pocit odpdrosti. Lidé na nizSich stupnich
fizeni si zvykaji, Ze to za¢mékdo udla. Takovy pistup snizuje celkovou vykonnost

podniku. [4]

8.1 Predavani pracovi$ do osobni pée

Podnikovéa aktivita je v uggném podniku zagiena na pléni konkrétnich cil, jinak je
nelinna. Zakladnim problémem ve SluSovicich bylo spbjeelkovyroby a iniciativy
pracovniki. Tato iniciativa se nejvice rozviji tehdy, je-iagovnik ,svym panem®, panem
na svém pracovisti. To znamena, Zé&zm do zna&é miry rozhodovat o pracovnim
postupu, pracovnim rytmu, &kdy i o tom, co se zrovna bude vy&ablomuto pozadavku
nejlépe odpovida ,aktivni podnikatelsky systém‘“erlgt zasazuje jednotlivce i kolektiv
pracovnikKi do ukitého podnikatelského prostoru vymezeného orgénina a
ekonomickymi pravidly. Aktivni podnikatelsky systémuti pracovniky aktivé reagovat
jednat samosta#n Systém musi bytfzpasoben Urovni pracovnik Pokud ji nedosahnu,
nebo ji gesahne, je néinny. Sowasti aktivniho podnikatelského systému upatného
ve SluSovicich bylo tzv.pdavani pracoviSdo socialistické pi. Velkovyroba ma své
piednosti, ale také nedostatky. V malovy¥abaji lidi bezprosedni kontakt s vysledky
Své prace, a proto maji o tyto vyslediitdt zdjem. Samostatmpiemysleji, jak dosahnou
nejlepSich vysledk s nejmensi namahou. Takovou situaci je vSak maoawddit i ve
velkych podnicich. Nebylo by spravné rozdrobit wetarobni podniky na malé jenom
proto, Ze je v menSich podnici¢lasto ¥Si aktivita a iniciativa lidi. Pravpredavanim
pracovi¥, doSlo ke vzniku tzv. podnikatelského mikroprostofakto byla také vytié@na
bezprostedni a diferencovana zavislost kazdého pracovnikavysledcich jeho préace.
Pracovist je zakladni vyrobni jednotkou, kde se rozhodujeymbhé a ekonomickych

vysledcich. [4]
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8.2 Decentralizovanérizeni ve SluSovicich

Podstatu decentralizovanéhdzeni ve SluSovicich vystlit FrantiSek Cuba ve své
kandidatské disertai praci. Kazdy vedouci pracovnik na dané urav¥eéni (technici,
vedoucich sedisek, vedouci provdz feditei zavodi) mé vytvaen swij podnikatelsky
mikroprostor, ktery je vymezen souborem zésad, igedyvjejichZz plgni m& na dané
arovni fizeni gimo vliv. Vedouci pracovnik se podléchto pravidel stava neformalnim
hospodéem na svém pracovisti, stava se tedy podnikatelemsvem vymezeném
podnikatelském mikroprostoru. Systém vyfv&edoucimu pracovnikovi manévrovaci
mikroprostor, ve kterém @Ze a musi podnikat. Kazdy podnikatelsky mikroprost@
pravidly stanovenou navaznost na podnikatelské apikistory natizené a poikzené.
Vysledek hospodani kazdého takového subjektu je dan aktivitou uedw pracovnika.

Aktivita se jednoznéné sousted’uje na ty ukazatele, na nichz ma podnik jako celgkm.
[4]

Decentralizovany systértizeni a systém aktivnich podnikatelskych ogait musi byt
konstruovan tak, aby pinaktivizoval podnikové kolektivy. Konstrukce ukaglit proto
musi vychazet nikoliv z pt#b administrativnich pracovnik ale z pateb fidicich
pracovniki a poteb systematické aktivizace podnikovych kolektiNa kazdém stupni
fizeni musi byt poskytovanydicim pracovnigm jenom zasadni ekonomické informace.
Je-li davanaridicimu pracovnikovi velké mnozstvi informaci refdedrg zpracovanych,
zpravidla je nevyuzivA. Nema tolikasu, aby si je samigtidil a upravil. Vedouci
pracovnik musi mit proto k dispozici dénekonomické informace, které pebuje ke
kvalifikovanému rozhodovani. Takové informace makytovat decentralizovany systém
zpracovani ekonomickych informaci. Na nejnizSimpstuizeni, na urovni nejmensich
kolektivi, byl aktivni podnikatelsky systém uplavan pod nazvemipdavani pracovis
do socialistické p#. Pracovnik nesl riziko za vysledek hosgedasveho pracovidt byl
zavisly na vyrobnich vysledcich, na kvalgvé prace, na hospadai svym materidlem,
energii, a ostatnimi vydaji, které mohl ovlivnitna Urovni prodeje svého vyrobku. Podle
toho, jak uspSne pracovnik se si¥enym majetkem podnikal, podle toho¢lmswi;
diferencovany fijem. Kazdy pracovnik tak mohl byt postaven do pezikdy nejen Ze
rozhodoval v souladu se svymi zajmy, ale také Jashuse zajmy podniku. [4]
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8.3 Bativ systém samospravy dilen

Cubova decentralizac&izeni néla predctidce a to Béiv systém samospravy dilen.
Tydenni véejné vy&tovani vysledk vytvarelo v dilnach pocit odp@dnosti za vysledky
prace. Béova revoldni zmeéna ve vyrobnim procesu &ida rozélenim tovarny jako
jediného vyrobniho celku nadu mensich jednotek, dilen, z nichz kazda mohigduat
jako samostatny podnik, sotstny na vyrobu jednoho typu obuvi. & systém
samospravy dilen se budoval vletech 1922 — 1923oc¥ 1924 vykrystalizovali
v logickou soustavu, jejimz zakladnim prvkem bydansstatna pracovni jednotka, kterou

tvorila mala skupina &niki vedend jednim mistrem. [4]

Ustredni ideou byla organizace jednotky jako samostatnévaru operujiciho vlastnim
rozpaitem a @tem. Ten byl zndm kazdémélenu organizéni jednotky. V rozpétu
zvaném pedpoklad byl stanoven pet pafi, které ngly byt tydné vyrobeny, naklady
celkow i v podrobnostech afijpmy z ceny hotové obuvi dodané do skladu. Bignmi byl
zapaitan i zisk jednotky. Ten se rofidval na dva stejné dily. Jeden bylgsan k dobru
podniku, druhy k dobru zatatnaném. Ale pouzedch, jejichZz prace #a rozhodujici vliv
na vyrobu jednotky a jeji vysledkyfifem ze zisku se jimdioval jako kredit na osobni
konto s desetiprocentnim arokem. Mzda byla vyplacgpodle Gkolovych sazeb
kalkulovanych na kazdou operaci podle vykonu tdezitosti prace. Vydek nesnsl

klesnout pod wité minimum, které bylo kazdému zastnanci zarteno. [4]

Predpoklad jednotky byl vypracovan na 26 tyddopredu. Tydenni fedpoklad byl
rozdklen na denni f@dpoklady, které byly sledovany hodinovymi vykaaynichz
zaznamenaval skuteost. VSechny iedpoklady byly zosokimy, coz znamenalo osobni
smlouvu se zagstnanci, odposdnymi za jednotlivé Useky (dilnyi prodejny) a nebo
odctleni (skupiny dilen, prodejen, nakupnich sekci)at@sobni smlouvy uvaty cisla
piedpokladu, vysSi €asti na zisku, podminky pro jejich dosaZzeni a dpt&drobnosti,
pocitajici se stejnym vyvojem obchodu s jakym museitad jeho majitel jako podnikatel.
Bata tak promsnil kazdého sek# dili v samostatného podnikatele. Kazdy dostal denni
plan @idela kuzi s kalkulacemi vyjadijicich jejich hodnotu, i@dpoklad hodnoty
vysekanych dile a ¢isty formul& k vytovani ztraty a zisku, které vypracoval na konci
dne jako bilanci svého dila. Bachgl G¢asti na zisku povznéstldictvo jak hmoti, tak
mravre. Délnik ma rozundt svému obchodu, ma s nim citit a s nitistr Ba'a si [Fal si

ucinit ze vSech svych dhika kapitdlové dastniky podniku. B@&iv systém samospravy
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dilen tedy promnil délnika v podnikatele. Lidé v jeho dilndch pracoviako na svém.
Jejich mySleni se vyzidavalo iniciativou a vynalézavosti bez rozkazu, dsgm Usilim
splnit Ukol a loajalitou v kritickych situacich, 8a tak vytvdel novy Zivotni styl a
piedkEhl dobu o desitky let. [4]

8.4 U&ast na zisku a ztrat v Bat’ové firm &

»Poskytujeme Vam &ast na zisku ne snad proto, Ze bychom citiligimi vydat gjaké
penize mezi lidi jen tak z dobrého srdce. Sledujéme krokem docela jiné cile. Chceme
pomoci tohoto zdzeni snizit jest dale vyrobni naklady. Chceme docilit toho, abyybot
byly je3& levnsjsi a aby dinici jes¢ vice vydilavali. Uasti na zisku chceme povznést
délnictvo jak hmotg, tak mravi. Délnik mé rozundt naSemu obchodu a ma s nim citit a
rast. Rrejeme si dinit ze vSech #niku kapitalové dastniky zavodu. iejeme si, aby kazdy
délnik, u nas zawrstnany vychoval ze sebe mistra a aby jeho chovgloi fodle toho,
abychom ho kazdym okamzikem mohli jmenovat mistréédame, abyste zvySerijmi
pouzili ke zlepSeni Zivotnich pami svych rodin a ke svému vddni. Jen tak mame
nadsji, Ze se vydané penize @ravodu vrati ve zvysenych vaSich schopnostechizise
tyto schopnosti projevi praci pro zavod nebo pvacivegejném Zivot nadeho statu. dast
neposkytnemeétn, ktei nejsou zamstnani v zavod#l alespa jeden rok, a&m, ktei
nedosahli dosud 20 let. Mladistvélmictvo vSak obdrzi &ast na zisku tehdy, kdyz se
pieswdéime, Ze na jeho vytek jsou odkazani blizcifipuzni. Dale Gast na zisku

negislusi €¢m, ktai byli uznani, Ze jsou v zavéaezadouci.” [5]

Ucasti na ziski ztra® zaved| T. Béa v roce 1924, dovedly ho k tomu zasadhiadly, a
to kdyz odngnoval ctInika standardni akordni mzdou, myslel vyhrada svij prosgch a
nestaral se o to, zda provadi svoji praciigph tak aby v ni nemusel nasledujidnik bez
problému pokréovat. Smyslem zavedenéasti na ziskwi ztra€ bylo snizeni naklada
zajiseni plynulosti vyroby. Wast na zisku nebo ztgahebylo novou my3lenkou. V prvni
tietine dvacétého stoleti byl tento prvek hdjmyuzivan americkymi podnikateli. Tomas
Bata vSak hledal novy Zisob asti zangstnand na zisku a ztrét aby jim bylo mozno
vybudovat samospravu dilen. Tentoigpb byl podmisn tremi klicovymi predpoklady:
[5]

1. Vyl¢tovani dosazeného zisku muselo byt provedeno jetjmis.

2. Ugastnik musel byt schopen vyfist sam svoji éast.
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3. Ucgast se vztahovala na malé e@hi tak, aby kazdy zakastnanec mohl byt

z(Gastrén na spray dilny.

Pftima osobni zainteresovanost na hospslda&h vysledcich Useku, za ktery doty
pracovnik odpovidal, vyt¥é@la silny motivéni zajem tim, Ze kazda uspoa koruna se
uréitym podilem promitala do jehasdsti na zisku a ztré&t Usast na zisku a ztrénebyla
poskytovana vSem zastnandm firmy Ba’a, hmot@ zainteresovano bylo cca 30%
zamestnand@ a ostatni dostavali pevnou mzdu. Zstnaném byla mzda fipisovana
jednou tyde na osobni konta aigtatky na d&chto kontech byly v dabtrvani pracovniho
poneru urokovany 10% rn¢. Tak byla sotiasré naphovana funkce kauce za&ipadné
Skody a ztraty, které byly prokazat&lrzavirgny dotynym pracovnikem. Vippads
ztratového vysledku se pracovnik saiegmé podilel také na ztréta byl proveden odpis

Z jeho osobnihodiu. [5]

8.5 Porady a p¥iprava vedoucich pracovnika

Rizeni m& mit pevna fungujici pravidi&d a systém. V JZD Agrokombinat SluSovice se
postupem c¢asu ustalii  systém operativnihotizeni podniku i jednotlivych
vnitropodnikovych utvar tak, Ze se stal vzitou zvyklosti. Hlavniirdz se kladl na
systematinost a pravidelnost. Platil pozadavek, igSeni kazdého problému musi byt
piedem dkladn pripraveno, a to pisemdn Pisemna ifjprava na tyden iijti den se
pravidelrt kontrolovala (tvaremftizeni. Pisemna ffprava nebyla byrokratickym
opatenim, nybrz zfisobem, jak vést lidi k promySlen#@nnosti. Nap. technik si musel
napsat, co buderigti den dlat, jaké k tomu bude pibovat prosedky, co ma k dispozici

a co se musi zabezfiieod rekoho jiného. Také musel uvést alternativeseni pro fipad,

Ze bude nejiznivé pa@asi, nebo Ze se jinak ne&ni podminky. [4]



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky, 2011 43

9 CHARAKTERISTIKA USP ESNEHO PODNIKATELE

Uspssny ¢lovek i Uspsdny podnikatel musi mit&které vlastnosti, bez kterych nelze
dosahnout rieho velkého. A to v Zzadném oboru lids&@nosti. Kazdy takovyclovek
musi mit uéitou fyzickou, psychickou a intelektuélni vybavu.ddgsnych lidi nizeme
pozorovat, Zze maji mint@dreé silnou vnitni energii, maji Zivotni cil, kterym jsou
.posedli“, jsou neob¥ejné pracoviti a vytrvaly. Proto nyni definuji par zadhich

piedpoklad pro Usgsné podnikani, které jizé&asti vyplynuly ze systému T. Bati.

9.1 Vnit¥ni energie

S ukitou mirou vnitni energie se rodi kazdyloveék. Lze ji zlepSovat, posilovat,
zdokonalovat. Ale na zaklad jéepre v genetické vybav¢loveéka. Proto je také velkych
podnikateli, ale i hudebnik, spisovateal a skladatél velmi malo. Abychom si rozu#h,
méame na mysli Spkové podnikatele, je jasné, Ze &Spych lidi v oboru je velmi mnoho,

v jejich pipadt jde o EZnou uspsSnost. Jsem ipswdcena, Ze sigdpoklady stat se
genialnim podnikatelem jako byl Ba seclovék rodi. Clovék bez nedostatku vriiti
energie jenom i@ziva. Ani ten, kdo je vybaven touto \nit energii, nemusi byt
mimoradre as@sSny. Tato vnitni energie musi byt spojena s posedlosti stat@sSigm a
dosahnout vyt§eného cile. K usfgchu v podnikatelské oblasti je nutna také odvaha,

znana mira dravosti a schopnosti riskovat. [2], [4]

9.2 Zivotni cil

Uspsni lidé jiz ve svém raném mladi obvykledy, co je zajima &eho chgji v Zivots
dosahnout, protoZe & Zivotni cil. Zprvu jist jako ukité ,nutkani* k tomu, co je bavi, a
co by chili délat. A teprve pozéi se prongnuje v jasijsi vidéni budoucnosti. A pokud
cil odpovidd moznostem, potom je uskuieelny. [2], [4]

9.3 Znalosti a dovednosti

Clovék maZe mit sebevice viiti energie, ale pokud nema dostate miry znalosti,
nemize dosahnout §gkovych vykori. Zda se dopracuje k Zadoucim vyskeak zavisi na
tom, jak dokaze zhodnotit konkrétpodminky, jez ma k dispozici, a na zakladkového
rozboru najit vhodné postupy, které umozni efektimobu. K tomu pdebuje znalosti a
analytické schopnosti. [2], [4]
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9.4 Pracovitost a vytrvalost

Bez tvrdé prace nebylo jghach nic velkého vykonano. VSichni d§mi a velci
podnikatelé tvrd pracovali. Domnivat se, Zze @ghu je mozné dosadhnout nahodnymi
nesystematickymi akcemi, je naivita. Saiejae, Ze se to rize rekdy poddit. Zcela
nahodr. Ma-li vSak firma neustaleist, jit od uspchu k uspchu, potom k tomuto vede
jedina cesta: ikledna, tvrda, systematicka prace. Prace, ktegzaalthodnou miru mezi

puntickérskou dochvilnosti a podnikatelskou velkorysostj, [2]

9.5 Systém hodnot

Konkrétni chovani v podniku zavisi na systému hodrideré podnikatel a jeho
spolupracovnici vyznavaji.iPrizném systému hodnot podnikatele budeng i jeho
konkrétni postup. Rozdil spiwa v tom, je-li podnikatel za#en na okamzité kratkodobé
vysledky, nebo na vysledky dlouhodobé. Efektivrpstinikani se zpravidla & ziskem.
Neni to ale jediné wiitko. Zisku se da dosahnouizré. Skut€énému podnikateli jde o
trvalé udrzitelny rozvoj, dlouhodobé vysledky. Brg¢ nutné kroré zisku brat v Gvahu
jes€ dalSi ukazatele, nejen zisk. Nigad to, jak si podnik zabezfige rozsfenou
reprodukci hmotnych, nehmotnych a lidskych zélrgak zlepSuje kvalitu Zivota svych
zantstnand, jak jsou lidé v podniku spokojeni, a do jaké mig s firmou jejimi
podnikatelskymi zary ztotoziuji. Vydaje na kvalitu Zivota nejsou zbyteymi vydaji. A
skut&ny podnikatel to vi. ¥d¢l to i Bata. Proto se staral o své z&stmance, o Upravu
pracovniho prosedi, staral se o bydleni, stravovani, dopravu apmdtavil pro své
spolupracovniky celé zahradnisto. Je velice kratkozrakeé, kdyz se podnikatel isdag
délnikam, co nejmé&. | zde plati klasicka kategorie miry a musi sdeskdedat vhodny

pomeér mezi solidaritou a individualnim zajmem. Je tkdyi nekortici proces. [2], [4]

9.6 Podnikani a moralka

K Uspichu v podnikani nejsou bohuzel frdia moralni zasady. Usimy podnikatel ze
jednat zcela nemoréina gesto niize mit v podnikani Usgh. Jde ale o to, zda bude tento
aspch jenom kratkodoby nebo trvaly. & by existovat spok&enské pojistky, aby
podnikatel, ktery nema moralni zabrany, nemohl zhe svého postaveni, aby nemohl
pouzivat metody, které ostatnim Skodi. Touto pdapistje jedirg legislativa a exekutiva. A
vedle pravniho systému takérgmé mirgni. Podle véejného migni se vytvéelo dobré
nebo Spatné jméno podniku. Spatné jméno firmy rsdufitelné s trvale Usgnym
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podnikanim. Lidé zpravidla nekupuji vyrobky od fiynse Spatnym jménem a ostatni
podniky nejsou ochotny s takovouto firmou spolupkat a obchodovat. Ale také pravda,
Ze lze v neistém boji jméno podniku umysirenevazit. Takovych praktik bylo pouzito i

proti Ba'ovi aCubovi. [4]

9.7 Demokracie v podniku

Bata i Cuba wdéli, Ze v podniku nelze uplabvat principy demokracie, Ze by to bylo na
Skodu ci. Demokracie je vhodna ke spedstatu, ale demokracie v plném vyznamu neni
vhodné a pouZitelnatiptizeni firmy. Tam je nutny vedouci. Vedle toho j&Sem spravné,
a vykonnosti to velice prospiva, kdyZ jsou pracovmfaZzeni ddizeni podniku. KdyZ jsou
vtaZzeni do Urovh samostatnych podnikatel Kazdy rozhoduje samostéto swieném
Useku vyroby a nese takeé za tento Usek ogtpmst. Neni to tedy diskuze, aldluh prace,
pridéleni kompetenci a odp&anosti. Samazjme, Ze vznikaji problémy: ndfklad, jak to
udélat, aby rozhodoval odpéuny jednotlivec a fitom se pod&covala iniciativa a zajem o
vysledky vSech pracovnikpodniku, nebo alesgovétSiny. Lidé musi mit pocit, Ze jsou
dolre vedeni, musi se ztotoznit s filosofii firmy. Musyt preswdceni, Ze je v jejich
z4mu, aby byla firma U$pna. Pracovnici maji zpravidl&tgi zajem na Usghu firmy,
kdyZ mohou spolurozhodovat na svém pracovisti,\& lsg mohou spolupodilet na lepSich
vysledcich, které spoluvytwidi. Podil na zisku na spateych vysledcich, rive vyrazi

pomoci zvysit zajem spolupracovidika dobrém chodu podniku. [4]

9.8 Spolupracovnici

Jednotlivec nerive sam uskutait velké podnikatelské z&fry. S rfistem podniku a
rozSrovani jeho aktivit se stava otazka ¥ spolupracovnik klicovou. Jakiikal Tomas
Bata — bez lidi jsou stroje jen hromadou Zeleza. ®mébér kvalitnich a schopnych
spolupracovniik rozhoduje o tom, zda a jak budou zakladiistppy podnikatele
realizovany v praxi. Jsou to pravi lidé, ktei jsou aktivni¢initelem ve vyrol, vymysleji
pracovni cile, pracovni postupy a nakonec vice neBo: dolie své cile uskutéuii.
Hledani mechanismu, jak vyvolat u spolupracoun#ajem na dosahovani Zadoucich
vysledki a jak spolupracovniky motivovat, aby byli ochatejen pracovat pro podnik, ale
podavat neobvyklé vysoké vykony, je i v 8asné dob otazkou, ktera je pro firmy
klicova. Clovék musi sam chtit. Donucovacimi pr@stky ho nelze k mimi@dnym

vykonim piimét. Ke cheni je poteba pracovniky ziskat, vhogge motivovat, vyvolat
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jejich zdjem. NeSkodi znovu @znit: Usgch podnikatele zavisiipdevsim na lidech,
kterymi se obklopi, na lidech, kfejsou ochotni tvrd pracovat a cki dosahovat
vysokych vykorid. Jenclovék dovede vymyslet spravné programy a nejviiggimostupy

jejich uskuteénovani. [4]
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10 CASH FLOW KVADRANT ROBERTA KIOSAKIHO

Vzhledem k tomu, Ze vedeni spolupracovnikzce souvisi s jejich formou pracovniho
zarazeni, teda zda je z@&Bstnanec, osoba samostatrydélecné ¢inna, majitel podnikiei
investor, proto pro dely této prace definuji teorii Cash flow kvadranta kterou pozgi
navazi. Kazdy z nas se nachazi aléspgednom ze'tyi kvadrani Cash flow kvadrantu.
NasSe pozice je dena tim, odkud pochéazeji nadg§mpy. Rada z Nas se spoléha na vyplatni
pasku, a jsme tudiz za&stnanci. DalSi podnikaji samostatrzanestnanci a samostatn
vydéle¢né cinni figuruji na levé strahkvadrantu. Prava strana kvadrantu je pro lidifikte
penize ziskavaji z podniku, ktery vlastni, nebmvestic, které uskuteili. Cash flow
kvadrant se zabyvétyimi rozdilnymi typy lidi tvdici swt obchodu a podnikani. Zabyva
se tim, co jsou Za a tim, co maji osoby v kazdém kvadrantu specfick Ponize Nam
urcit, ve kterém kvadrantu se v s@snosti dand osoba nachazi, a fbenji naplanovat si
trasu do mista, kde se chcete ocitnout v budoyeakmile si zvoli vlastni cestu k finani
svobod. TiebaZe finatni svobodu lze nalézt ve vSectyiech kvadrantech, dovednosti
.M“ nebo ,I* umozni dosahnout svych finanich cili rychleji. Z asgSného ,Z" se mze

stat aspsny I [3]

Robert Kiosaki napsal také knihu Bohaty tata, chuéla. Jak jiz nazev této knihy
napovida je o tom, Ze autokhuva otce, jednoho mintadre vzdilaného, druhého, ktery
nedokowil ani stedni Skolu. Jeden byl chudy a druhy bohaty. VZdyksk Robertagkdo
ptal: ,Cim chces byt, aZ vyrostes?* Jeho &lady, ale chudy tata dopafoval: ,,Chad’ do
Skoly, dostavej dobré znamky, a pak si najdi b&zpe, jistou praci.“ Doportoval mu
Zivotni cestu, kterd by vypadala takto, stal bydske placenym ,Z" tedy za#stnancem
nebo dobe placenym ,S* tedy samostatmydélecné cinnym odbornikem, jakym jedba
lekar, nebo pravnik nebocatni. Chudy tata si velmi zakladal na pravidelnéfinu,
zamestnaneckych vyhodach a socialnim zabéepe Proto byl i doke placenym vliadnim
Uirednikem: vedouci odbirSkolstvi v statu Hawai. Jeho bohaty, ale nélaty tata, mu
naopak poskytoval velmi odliSnou radu. Dopmvwal mu: ,Cha’ do Skoly, odmaturuj,
rozjed podnikani a sta se uspsSnym investorem.* KdyZ mu bylo dvanact, bohaty tata
vyprawl Robertovi jednoduchy ffbéh, ktery jej navedl na cestu k velkému bohatstvi a
finan¢ni svobod. Timto zpisobem mu bohaty tata vy&dloval rozdil mezi levou stranou
cash flow kvadrantu, kvadranty ,Z* a ,S*, a stranpravou kvadranty ,M“ a ,I. Fibéh

zni takto: [3]
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,Bylo, nebylo, kdesi stala jedna malebna vékai Zilo se v ni imo pohadkow, nebyt
jedné ¥ci. Pokud neprSelo, veskia nengla vlastni vodu. Aby se tato potiz jednou pro
vzdy vyfeSila, rozhodli se radni, Zze vyhlasi s@duba kazdodenni zasobovani vsi vodou.
Ozvali se dva zajemci, kiese tohoto Ukolu chli zhostit a radni podepsali smlouvu
s ok®ma. Meli pocit, Ze trocha konkurence udrzi ceny zemi a zajisti dostatay prisun
vody. Ed, prvni z mu¥, ktery dohodu uzael, okamzi¢ vybehl ven, koupil si dva
pozinkované kbeliky, a Zal béhat tam a zpatky k jezeru, které bylo asi mili Balekdyz
tak od Usvitu do soumraku ve svych dvou kbelicithgsel z jezera vodu, &l okamzit
vydélavat. Vodu lil do velké betonové nadrze, kteroehsa zbudovat ves. Kazdé rano
musel vstavat jeStdriv, neZz se probudili ostatni obyvatelé, aby se grabkto to, Ze
v okamziku pateby bude k dispozici dostéte mnoZstvi vody. Byla tatka prace, ale
Ed byl $astny, Zze vydava, a Ze ziskal jednu z exkluzivnich smluv na &ltuzbu. Druhy
aspesny Zadatel Bill, nadakou dobu zmizel. Celé &aice po 8m nebylo vidu ani slechu,
¢emuz byl Ed réd, protoZze néhkonkurenci. Vydlaval vSechny penize. Misto toho, aby
si koupil kbeliky dva, a s Edem sé&il, Bill sestavil obchodni plan, zalozZil podnikagel
Ctyfi investory, zamsstnalteditele, ktery se o firmu staral, zél poku se vratil se stavebni
cetou. BEhem roku pak jeho lidé postavili onromné potrulmiezez oceli, které spojovalo
vesnici s jezerem.iPslavnostni zahajeni provozu Bill ohlésil, Ze jeluda jecistSi nez
Edova. Bill wdeél, Ze lidé si na Edovu ®&stou vodu stZzovali. Oznamil taktéz, Zze vesnici
bude vodou zasobovdtyiiadvacet hodin derfnsedm dni v tydnu. Ed vodu nosil jen
v pracovnich dnech, o vikendech nepracoval. Biétaznamil, Ze za svou lepSi kvalitu a
spolehliwjsi prisun bude &ovat o 75 procent mérceny. Vesnice se zaradovala a hned se
rozbihla ke kohoutu Billova potrubi. Aby mohl Billovi ké&urovat, Ed snizil svou cenu
také o 75 procent,i@gemz koupil dalSi dva kbeliky, ogite viky, a @i kazdé cestnosil
ted’ tedy kbelikyctyii. Aby poskytoval lepSi sluzby, zastnal své dva mladsi syny, aby
mu pomahali na rimi smené a o vikendech. KdyZ chlapci odesli na vysokou @kiskl
jim: ,Pospeste si, protoZe jednoho dné&igadne tento podnik Vam.” Z jakéhosiwbdu se
Zzadny z obou hoch po ukorteni vysoké Skoly nevrétil. Ed d&h nakonec potize se
zanestnanci a odbory. Odbory pozadoval vysSi mzdy,ilegBody a chily, aby jejich
¢lenové nosili jen jeden kbelik. Bill si na druhéast uvédomil, Ze pokud chce vodu jeho
vesnice, budou ji chtit tité i jiné vesnice. Upravil s)j podnikatelsky zarr a jal se
prodavat sij systém rychlého, vysoko-objemového, laciného késéani cistou vodou

vesnicim po celém st&. Vydelava sice jen cent za kazdy kbelik dodané vody e
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kbeliki jsou kazdoréené miliardy. Bez ohledu na to, zda pracujenikoliv, miliardy lidi
spotebovava miliardy kbelik vody. A vSechny tyto penize¢mu na jeho bankovnicet.
Bill postavil potrubi, které fivadi jemu penize a vesnicim vodu. Bill Zil spok@j@z do
smrti a Ed cely Zivot jen tvidpracoval a ¥né se potykal s finaimimi potizemi. A

zazvonil konec.” [3]

Tento @ibéh o Billovi a Edovi ovlivnil cela léta Roberta Kiakiho. Pomahal muip
veskerém rozhodovartasto se sam sebe ptal: ,Stavim potrubi, nebo tadmétiky?* Diu
se, nebo na to jdu chegt?“ A odpo¥di na tyto otazky mu umoznily dosahnout fisah
svobody. Cela filosofie cash flow kvadrantu popésdpusSevni a emocionalni a lvaci

proces, ktery si Robert proSdi pasledovani rady svého bohatého taty. [3]
Obr. 1 Schéma cash flow kvadrantu

Cash-flow kvadrant
Podle Roberta Kyosakiho

Zaméstnanec Majitel byznysu
Z I
Zivnostnik (0SVC) Investor
Aktivr!i prijem Pasivni prijem
Prodej ¢asu za penize NavySovani ¢asu a prijmu

10.1,Z* (Zam éstnanec)

Jakmile uslySime slovo ,jisty“ nebo ,vyhody*, vyaitie, o koho miZe v jadru jit. Slovo
LISty se casto pouziva v reakci na pocit strachu. Pokled¢k citi strach, potomi¢ba
jistoty je ¢asto uzivanou fraziékoho, kdo pochaziipvazri z kvadrantu ,,Z". Kdyz dojde
na penize na praci, existuje cealdda lidi, ktéi nenavidi pocit strachu souvisejici

s ekonomickou nejistotou. Odtud tedy plane jejicmhia po jistat. Slovo ,vyhody*
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znamena, ze lidé by radi ziskali iakou dalSi odnu za svou praci — jasn
specifikovanou a jistou odinu navic, jako je ndfklad zdravotni p&, penzijni program a
dalSi. Podstatou je, Ze se ghtitit zabezpe&eni a chiji to vidét cerné na bilém. Nejistota
je zneklidiuje, jistota je uklidni. V duchu sikaji: ,Ja ti dam toto a ty mi zase na oplatku
slibi§ tohle". Chiji swij strach utiSit wfitou davkou jistoty, a proto, kdyz dojde na
zanestnani, hledaji bezpré a pevné dohody. Nejsou daleko o pravdy, kdyditire
.penize m¢ piiliS nezajimaji“. Pedstava zabezpeni je pro & casto dlezitgjSi nez
penize. Zastnanci mohou byitediteli podniki, nebo podnikovi udrzia Nejde ani tak o
to, co dlaji, jako spiSe o smluvni dohody, kterou maji sbms ¢i organizaci, ktera je
zanestnala. Slova vazici se ke kvadrantu ,Z“, neboingstnanec, by mohfict: ,Hledam

jistou, bezpé&nou praci s dobrym platem a kvalitnimi z&stmaneckymi vyhodami.” [3]

10.2,S" (Samostatné vydéleéné ¢inni)

Jsou to lidé, kté chiji byt vlastnim panem*“. Také radikaji, Zze ,Elaji véci po svém®.
Této skupig fikame ,ryzi nezavislost". Kdyz dojde na penizeypa;S" ¢asto nesouhlasi,
aby jeho pijem zavisel na jinych lidech. Jina&teno, kdyz ,S* tvrd pracuje, éekava, ze
za svou praci dostane nalezitou agion Lidem spadajicim do kvadrantu ,S* se nelibi,
kdyz jim finaréni ¢astku, kterou si vy#aji, uuje jednotlivec, nebo skupina lidi, kie
tireba nepracuji tak usilognjako oni. Pokud pracuji tvégd dolie je zapldte, OvSemze
chapou, Ze kdyz tvednepracuji, dobry vydlek si nezaslouzi. Kdyz dojde na penize, maji
radikalrt nezavislé dude&lovék pochéazejici z kvadrantu ,S*, neboli samostatjdlesns
¢inni, by mohliict: ,Moje sazba je 35 dolarza hodinu.”

Nebo: ,B&Zr¢ si (tuji 6 procent z celkové ceny.”

Nebo: ,Vypada to, Ze neiiu najit lidi, ktéi by ch&li pracovat a praci vykonavali ded”

Zatimco zamistnaneccéasto zareaguje na strach z nedostatku¢zpenedani jistoty,
samostaté vydele¢ne cinny ¢lovek budecasto reagovat odlign Lidé v tomto kvadrantu
nereaguji na strach vyhledavanim beézpale uchopenim situace a jejif@Senim ,po
svem*. Proto této skupintaké iikame skupina ,nezavislych”. Kdyz dojde na strach
finanéni riziko, chegji ,popadnout byka za nohy“. V této skupimajdete velmi vzélané
odborniky, jako jsou |éKa pravnici nebo zul¥g kteri rovrez travi celé léta studiem. Ve

skupire ,S" jsou rovrez lidé, ktéi se ubiraji odliSnou cestou \&évani, nez je tradni
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Skola, popipadt kombinuji oba zfisoby. V této skupinajdete zproseédkovatele prodeje
— nagiklad agenty realitnich kanceéia stejré jako drobné podnikatele, majitele obchpd
pracovniky uklidovych sluzeb restauratéry, konzlfa terapeuty, majitele cestovnich
kanceldi, autoopravie, instalatéry, tesa, kazatele, elektrika, kadéniky ¢i umeélce.
Oblibené pisaitéchto lidi byly ,Nobody Does It Better" (,Nikdo toeuctla lip“) nebo ,I
Did It My Way* (,Ud¢lal jsem to po svém®). Samostatmydélecné ¢inni lidi jsou také
¢asto zarytymi perfekcionistyCasto chiji udilat néco mimaadré dokre. Mysli si, Ze
nikdo to neudla tak dolse jako oni, takZze néd¢iuji nikomu, Ze by &co dokazal udat
tak, jak se libi jim samotnym, nebo tak jak si niysé by to nilo byt ,spravie“. V. mnoha
ohledech jde o skutaé unglce s vlastnim stylem a metodami. A proto si jeimajme.
Pokud si najmete specialistu na operace mozku teuthit, aby rél |éta vzdlani a praxe,
ale gedevsim budete chtit, aby to byl perfekcionistatéZ glati pro zub®, kadéniky,
konzultanty, instalatéry, elektrik&, pravniky nebo trenéry. Vy jakozto zakaznik najioi

si tyto osoby, budete chtitkoho, kdo je prostlepsi. [3]

Mriviw s

svoboda dlat praci po svém a respekt, s nimz ggako odborniky ve své oblasti budete
pohliZet, jsou pro &dilezitejSi nez pouhé penize. Kdyz si je najimate, nejlgp8ci jim,

co chcete uglat a pak je nechatf'@o uctlaji sami. Dohled nepgebuji, ani necki. Pokud
se jim budete do prac€ils plést, prost od ni odejdou d@&eknou Vam, & si najdete
n¢koho jiného. Penize proénopravdu nejsou na prvnim nistto je vyhrazeno pro
nezavislosti. Lidé v této skuginmaji docelacasto potize s najimanim jinych lidi na
vykonavani své prace, protoZze maji za to, Ze nikeloi dostatn¢ schopny. CoZz ma za
nasledek, zZe ztéto skupinsasto slychavame: ,V této débe tZké najit obstojnou
pomoc.“ A pokud takovy lidé na&iunékoho clat to, co dlaji oni sami, now vyskoleny
¢lovek ¢asto odejde, aby pracoval ,sam na sebe®, ,byl astvlim panem®, ,&al véci po
svém* a ,n¥l piilezitost dat pichod své individual#*. Rada ,S* vaha s najimanim a
Skolenim jinych lidé, protoZe ti st&nskaini jako jejich konkurence. CoZz zase vede

k tomu, Ze sami pracuji j@stsilovreji a cklaji véci nejradSi sami. [3]

10.3,,M* (Majitel podniku)

Tato skupina lidi by mohla byt skoro protikladem“.,.Ryzi ,M" se radi obklopuji
chytrymi lidmi ze vSech kategorii: ,Z“, ,S“ ,I“. M rozdil od ,S", ktery nerad postupuje

praci rtkomu jinému (protoZe nikdo jiny by to lépe nezv)adlyzi ,M* praci ntkoho
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powti docela rad. Heslerloveka ze skupiny ,M“ je: ,Pro to ctlat sam, kdyZ si rizu
najmout rkoho jiného, kdo to misto ¢nuckla, a je& k tomu lip?* Pro tuto skupinu je
velmi typicky napiklad Henry Ford. V jedné znamé historceii€d, Zze se za Fordem
piiSla skupinka takzvanych intelektaalkteti ho chéli odsoudit za jeho ,neznalost”.
Tvrdili, Ze toho opravdu moc nevi. Ford je tedy yalk sol& do kancele a vyzval je, aby
pramysinika se tedy sesedla porota ,salfddkterd mu zaala klast otazky. Ford je
poslouchal, a kdyz byli u konce, jednoduSe se mhatamekolika telefonech stojicich na
stole a zavolal si dkolik svych bystrych poradg které pozadal, aby vyboru poskytli
Z&dané odpasdi. Celé sezeni zakeih prohlaSenim, Ze si bude r@dnajimat chytré lidi,
studované lidi, k8 mu poskytnou paebné odpokdi, aby se on sam mohkistou hlavou
vénovat dilezitsjsim Ukobim. Ukolam jako je ,mysleni*. Jeden z citatuipisovanych
Fordovi zni: ,Mysleni je ne§Si cinnost ze vSech. Proto se manuje, tak malo lidi.
“Bohaty tata“ malého Roberta neustale pambival, aby se nail podstat vedeni lidi a
technickym dovednostem spjatych s podnikanim. Tyvidi vedeni je schopnost, odkryt

v lidech to nejlepsi. [3]

10.4,I* (Investor)

Investdi vydélavaji penize pomoci pén. Nemuseji pracovat, protoZe penize pracuji za
né. Kvadrant I je HiSt¢ bohatych. Bez ohledu na to, ve kterém kvadrawuii ViyctElavaji
penize, pokud doufaji, Ze jednoho dne zbohatnosj marmomoci dojit do kvadrantu ,I*.
Praw v ném se penize #mi na bohatstvi. Kvadrant I je kvadrant, kde sénmnpracuje,
vice vydtlava a plati méhna danich. Tak ptoneni vice lidi investory? Je to ze stejného
duvodu, pr@& serada lidi nepousti do vlastniho podnikani. Da saalirdo jednoho slova:
.Mziko". Spoust lidi se nezamlouvaipdstava, Ze odevzda s¥de vydlané penize, a Ze
neni jisté, zda je dostanou zpéatky. Mnoho lidi béva ztrat do té miry, Ze se rozhodne
vilbec neinvestovat a nebude riskovat své penize.oBlerlu na to, na kolik by si mohli

prijit. [3]
10.5Rozvoj podnikani

Casto slychavame: ,Rozjedu vlastni podnikani.* Spalidi si mysli, Ze ki k finargnimu
zabezpeéeni a spokojenosti spiva ve vykonavani toho, co souvisiimppo s Vami nebo

vyvojem noveho vyrobku, ktery jeShikdo jiny nema. TakZe seigknou a rozjedougeo
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vlastniho. Vfads pripadi se vydavaji touto cestolkada z nich se vrhne do podnikani
v kategorii ,S" a nikoli typu ,M“. Podle Kiosakihaeni Zadny kvadrant lep&i, horSi nez
druhy. Kazdy ma své osobitéeglnosti a slabiny, rizika, a vyhody. Atada lidi, ktéi si
chtgji rozjet podnikani typu ,M“, sko#i u podnikani typu ,S* a ve svém putovani na
pravou stranu kvadrantu ustrnou. Mnozi novi podeikachtji dostat z kvadrantu ,Z" do
kvadrantu ,M“. Ale skogi u tohoto, Ze se dostanou z kvadrantu ,Z* do kaatlr ,S*. Pak
se ¢ast z nich snazi dostat z ,S" do ,M“. Ale jen m&déch, co se o &o takového
pokusi, to nakonec zvladne. PPoProtoze technické a lidské naroky nacgbpse kvadrant
od kvadrantucasto liSi. Abyste v @itém kvadrantu dosahli Usghu, musite se nail

dovednostem a mentaljtkteré mu finalezeji. [3]

10.6 Rozdil v podnikani v kvadrantech ,S* a ,M"

Lidé, ktei jsou ryzi ,M“, mohou opustit svou firmu na jed&nvice roki, a kdyz se vréti,
zZjisti, Ze jejich podnikani vynasi vice a fungugpd, nez kdyZz ho opowBt U ryziho
podnikatele typu ,S* plati, Ze pokud tento opustdis Zivnost na rokgi vice existuje
vysoka pravépodobnost, Ze az se vrati, nebudeeiu. Co tedy zjsobuje tento rozdil?
Kdyz to vyjadime jednoduSe ,S" vlastni své pracovni misto a Nistni systém a najima
si lidi, aby mu tento systértidili, cili ,M"“ poskytuje a vytv&i pracovni mista. V mnoha
piipadech je ,S" systém. Proto néke svou praci opustit. Vezme si zubge. Zuba
stravi rekolik let ve Skole, kde se ¢u zpisob, jak [sobit jako sobstainy systém.
Zakaznika zénou bolet zuby a navstivi zulea Ten Vam zuby spravi a zadkaznik mu
zaplati. Zakaznik jetastny afekne o tom svym znadmym. Vetgingé piipadi zvliadne
zubd& praci sam, ovSem potiz je v tom, pokud odjede olgnou, protoze s nim odjizdi
jeho gijem a jeho systém. Majitelé podiikz kvadrantu ,M* mohou odjizd na
dovolenou neustéle, protoZze vlastni systém, nikpligcovni misto. Pokud je ,M" na
dovolené, stale mu do kapsy proudi penize. Aby nbghklovek Usgsny jako ,M“ je
podle Kiosakihofeba: [3]

a.) Vlastnit nebo ovladat systéem.
b.) Umét vést lidi.

Aby se z ,S" stal ,M", je nutné, abyipmenil to, co je, a to co vi, ha systém, a to hiodn
lidi neumi, nebo na systéndasto pilis mnoho Ipi. [3]
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10.7 Umite udélat lepSi hamburger nez McDonald’s

Na za&atku podnikani stasto lidé mysli, Ze nejtkzitéjSi je produkt, nebo sluzba, kterou
budou vyrabkt ¢i poskytovat. A protatasto slySime: ,Je to mnohem lepSi vyrobek, nez
jaky &la jina firma.” ,Dival jsem se vSude a nikdo to gedbi.“ ,Dam Vam népad na
tento vyrobek, a budu chtit 25 procent zisku.” gejana tomto vyrobku uz celé roky.”
Tato slova pat obvykle ¢lovéku fungujicim na levé strérkvadrantu, v kategorii ,Z€i

»S". Kiosaki se snaZiip vyswvétleni kategorii byt taktni, jelikoZ jde o niternodnoty a
piedstavy, které se usazovaly cela |éta, mozn&esapaly z generace na generaci. Proto
vyswtluje kategorie naifkladu s hamburgerem od McDonald’s. [3]

,Umi nékdo ucklat lepSi hamburger nez McDonald s?“ Prozatim 10id%s nimiz autor
této knihy hovdil, odpowdélo ,ano”. VSichni by dokéazali udat lepSi hamburger nez
McDonald’s. Proto se ptd na dalSi otazku, a tQUenite vybudovat lepSi podnikatelsky
systém, nez McDonald’s?“. ¢kterym lidem je rozdil hned patrny, jinym ne.
Pravdpodobré spaiva v tom, zda je dotyy fixovan na levé strankvadrantu, kde se
soustedi na pedstavu lepSiho hamburgeru, nebo na 8tyanave, kde se sousti na
systém podnikani. VSemoZrse snazi autor vystlit, Ze existuje cel&dada podnikatel,
ktefi nabizeji mnohem lepsi vyrobek nebo sluzby nea Wlbhaté nadnarodni spatesti,
stejreé jako existuji miliardy lidi, kt& dokazou udat lepSi hamburger nez McDonald's.

OvsSem pouze McDonald’s ma systém, ktery prodabnaiyi hamburgeéi. [3]

Pokud lidé z&nou chapat, jak funguje druhd& strana, navrhnu jay si zaSli do
McDonald’s, koupili si hamburger, posadili se a ipall se na systém, ktery jim tento
hamburger zprostdkoval. VSimgte si kamiori, které givezly syrové maso, farni@,
ktery dodal howvzi, a televiznich reklam a Ronaldem McDonaldemmrgie si vycviku
mladych, nezkuSenych lidi, Kfeneustale opakuji ta stejné slova: ,, Dobry denejig
v McDonald’s.” Stej# jako z&izeni poboky, regionalni kanceté, pekarny, které upekly
housky, a miliony hranotk které po celém $® chutnaji naprosto stejra jsou stejné.
Pak zahiite burzovni makiié, kte&i firmé McDonald’s vydlavaji penize na Wall Street.
Pokud z&nete chapat cely obrazek, pak mate Sanci, Zéeseipete v kvadrantu na stranu,
kde pisobi ,M“ a ,I“. Ve skut&nosti na suté existuje bezpiet novych napad miliardy
lidi nabizejici nejizrejSi sluzbyci vyrobky, miliony produkd, ale jenom #kolik lidi, ktefi

védi, jak vybudovat vynikajici obchodni systémy. Bilates z Microsoftu nevytvib
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vynikajici produkt. Koupil produkt ¢koho jiného a kolem & vystawl silny globalni
systém. [3]

Obr. 2 Podrobné schéma cash flow kvadrantu

Cash-flow kvadrant
Podle Roberta Kyosakiho

Z B

Zaméstnanec Majitel byznysu
Vlastnite systém a

Méte zam éstnéni
lidé pro Vas pracuji

Z I
Zivnostnik (0SVC) Investor
Vlastnite pracovni misto Pracuiji za Vas penize
Aktivni prijem Pasivni prijem

Prodej ¢asu za penize NavySovani ¢asu a pfijmu
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11 PODNIKANI

Pro &ely této prace je ptgba definovat, kdo podnikatel je. Nejprve se padig do
obchodniho zakoniku (82), ktery pravi, ze: ,Podnikfe soustavn&innost provadna
samostaté podnikatelem vlastnim jménem a na vlastni odgdoost za Gelem dosazeni
zisku.” Podle tohoto pojeti je podnikatelem kaZkigp mé platné opraéni k podnikéni,

tedy i stold, ktery pracuje na Zivnostensky list. [9]

11.1P¥iciny vstupu do podnikani

Nekteri lidé vnimaji vstup do podnikani, jako formwité jistoty, pro ¥tSinu populace je

to ale krok do neznama. Praiineni tak zavazného rozhodnuti jakym je rozvazani
pracovniho porru a geneseni odpadnosti za s vydélek sam na sebe, Febuje
jedinec fizné druhy impuls. Faktory vstupu do podnikani ouiivje celaifada faktoi,
jako je &k, predchozi zarstnani, pohlavi, postaveni yeglchozim zagstnani, poet diti,
rodinny stav, poet let stravenych v zatstnani, zpsoby vychovy, etnikum, rodinné
zézemi. Podle vyzkuin provedenych eské republice vroce 2006 az 2009, doslo
k zawram, Ze nejastji se do podnikani poudt lidé ve wku 25 az 35 let, a dale druhou
nejpaietrejSi skupinou byli lidé ve &ku 36 — 44 let, kde vipvazné ¥tSin¢ to byli vzdy
spiSe muzi, nez zeny. Kvalitativni studie m&skymi podnikateli odhalilyi/ody vstupu

do podnikani a to:

Finartni zisk neslditelné pati k podnikani, jako vidina, kdyglovék nema stanoveno

maximum, ale ani minimum, a tudiziie dosahnout neomezenych zisk

Nalezeni ,diry* na trhu - tentoadod byl zjiS€n pouze u mu¥, jedna se o tzv. napad,
pocit z ndpadu, Ze danou sluzlduprodukt, jest nikdo neposkytuje, tato tendence vede

k zaloZeni svého vlastniho podnikani.

Flexibilita jako moZnost koordinace kariéry a osiblonzZivota, moznost planovat sitgv

¢as podle sebe.
Seberealizace, nezavislost, vira ve vlastni sctgipriouha tvait néco vlastniho.

Nahoda, nebo iflezitost, impulsem do podnikani byl régad vztah s ufitou osobou,
kamaradem nebo zndmyi, Zivotnim partnerem, idzodem do podnikani tize byt také

tlak takové blizké osoby.
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Vyuziti zkuSenosti z oboru dojde Emu wtSinou tehdy, kdyZ za#stnanec narazi na
uréity strop ve svém za#stnani, ktery ho dale neuspokojuje, a proto hled&nosti

vyuZziti svych zkuSenosti z oboru jind€fdinou v podnikani.

11.2MoZznosti vstupu do podnikani

Vzhledem k tomu, Ze Ba, Cuba, Kiosaki vidi jako Usgni podnikatelé, velky vyznam
vtom vést nejen sami sebe, ale i své spoluprakgvkipodnikatelskému femysleni
v ramci organizaci. Proto definuji moznosti dnesnflodnikani a jejich jednotlévwvyhody

a nevyhody.

11.2.1 Koupé stavajiciho podniku

Pokud se budouci podnikatel rozhodne koupit jiZzdawny stavajici podnik a méa pak za cil
je dale vést a pokeavat v jeho jisobeni. Stane se tak jeho novym vlastnikem. Takovy
podnik ma ¥tSinou pravni formu spoteosti, jako spokénost s rdéenim omezenim (s.r.o0.),
nebo akciova spodeost (a.s.). Vyhodou je, Ze je to zavedeny podsikingujicim
systémem, know how, moznosti pasivnitignpu, ziskanymi zakazniky. Nevyhodou ale
také jsou vysoky pg@teeni kapital na koupi podniku, dale také moZnost ndske

zamestnanci, a samoejng rizika nejistoty skuténého stavu podniku. [11]

11.2.2 ZalozZeni nové obchodni spot@osti

Obchodni spolanost je pravnicka osoba zaloZzena Zalém podnikani. Jako ekonomicky
pojem ozndauje trzni subjekt, ktery se specializuje nenenu zdropi na statky. Pro své
fungovani nakupuje spaleost sluzby vyrobnich faktdy organizuje jejich femenu na
vystup (statky) a tento vystup prodava. V ekonomidkorii je chovani spotaosti
popisovano teorii spateosti. Zakladatelem obchodni spiesti mize byt fyzicka nebo
pravnicka osoba. Spaleost se zaklada speéknskou smlouvou (vifpact a.s. se nazyva
"zakladatelska listina") podepsanou vSemi zakldidé8e57 odst. 1 obch. zak.), pokud ji
zaklada i vice spoléniki, nebo zakladatelskou listinou ve farmot&ského zapisu (8§
57 odst. 3 obch. z&k.), pokud je zakladatel jeerfedSpolénost vznika dnem, kdy byla
zapsana do obchodniho réjeti. Zakladni kapital spot@osti musi byt v jednotkaateske
meny. Jeho vySe se liSi podle typu sgolesti. Vytv&i se poving v komanditni
spoleé&nosti (plati jen pro komanditisty, nikoli komplentéfe), ve spolénosti s rdenim
omezenym (min. 200 000dKa v akciové spoflmosti (min. 2 mil K bez véejné nabidky

akcii, min 20 mil K s vaejnou nabidkou akcii). Spa@eost se zrusi po uplynuti doby,
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dosazenim &elu, rozhodnutim spadaika ¢i organu spolénosti, rozhodnutim soudu, v
dusledku pemény spolé€nosti a zruSenim konkursu po sgihrozvrhového usneseni (§ 68
odst. 3 obch. zak.). Spaéleost zanika dnem, kdy je vymazana z obchodnihtritejs(§ 68
odst. 1 obch. zak.). Tomuto zaniku vSdkqrhazi zruSeni s likvidagibez ni (§ 68 odst. 2
obch. zak.). Likvidace se neprovadi tipads, Ze dochazi kigmené spol&nosti nebo v
piipadech, kdy zde k tomu neni pd@stigci majetek. V ostatnichijpadech dochazi i k
likvidaci. Vyhody jsou absolutni kontrola nad vSemsipekty podniku, pocit dobrodruZstvi.
Nevyhody jsou nutnost najit své vlastni a htafumkeni know-how, nutnost ziskat jméno

mezi zakazniky, vysoké vstupni naklady, obrowssova narénost. [11]

11.2.3 Déleni obchodnich spolé&nosti

Mezi osobni obchodni spdleosti pati verejna obchodni spateost (v. 0. s., minimat2
osoby podnikajici pod spaleym jménem, § 76 a nasl. obch. zak.) a komanditni
spole&nost(k. s., minimaka 2 osoby podnikajici pod spdleym jménem, § 93 a nésl. obch.
zak.). Mezi kapitalové obchodni spatesti pati spol&nost s rdenim omezenym (s. r. 0.,
muze byt zaloZena i jen jednou osobou, maxifalgak 50, § 150 a nasl. obch. zak.) a
akciova spolénost (a. s., fize zaloZit i jedna osoba (ale musi byt pravnick&gximalni
pocet osob neni omezen, § 154 a nasl. obch. zak.)mKreapitdlovych a osobnich
spole&nosti, které jsodeskému pravnimiéadu vlastni, mzeme rozliSovat jeStevropské
obchodni spolosti: evropska (akciova) spotest a evropské hospadiée zajmové
sdruzeni. Jak je vid, neni dodrzovano pravidlo ,tres faciuntcollegiyntédy ti tvori

spole&nost. [11]

V klasické teorii se jako zakladni citqupoklada maximalizace ziskuiiégmz je teba
rozliSovat mezi ziskem da@tnim (tzn. zisk = fijmy - explicitni ndklady) a ziskem
ekonomickym (zisk = fijmy - (explicitni naklady + néklady étované pilezitosti)).
Alternativnim cilem spolsosti mize byt nikoliv maximalizace okamzitého zisku, ale

maximalizace satasné hodnoty budoucich ziskMezi dalSi cile spot@osti Izefadit: [11]

+ Dlouhodolg preziti na trhu.
« Dosazeni uitého podilu na trhu (s tim ale také souvisi dosaagitého zisku).
« Maximalizace obratu.

+ Rast a expanze.
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11.2.4 Podnikani na zivnostensky list

Je to forma podnikani pro typy lidi, kienemaji ambici roz#t své podnikani na velkou
funguijici firmu o rkolika dalSich lidech. Tento typ funguje u typickyprofesi, jako je
truhl&, zednik, instalatér, kosméita, kadénice, manikér atd. Vyhodou je absolutni
kontrola nad vSemi aspekty podnikdni. Bez stresadek s obchodnimi partnexy
zanestnanci. Jsou zde také velmi nizk&geni naklady, samdejme¢ dle typu oboru.
Nevyhodou je nemoZnost pasivnihbjpu, nemoZnostistu podnikani, vSe zavisi pouze

na vlastni osal hrozi sklon k workoholismwj syndrom vyhoeni. [11]

11.2.5 Franchising (licence)

Podle statistik je franchisingovy systém mnoh&stji preduken ke slibné podnikatelské
budoucnosti. Koncept ze kterych si mohou zajemci o provoz franchisyirat, je
dostatek, franchigo maji vlastni profesni organizace, na téma frasiogu se konaji
odborné konference. Tento typ byznysu se zkratkeskych podminkach déd zabydlel.
Mezi znamé franchisy, kteréQesku isobi, pati jednak velké mezinarodni systémy, jako
jsou OBI, Yves Rocher, RE/MAX, McDonald's, ERA, HelDoron, DallmayrKaffee,
Telefonica 02, a jednak tuzemské franchisové sygt§ako nap. Ambiente, Svejk
Restaurant, Pivovary Staropramen s konceptem [Raotiehusa, Paneria, Stavoodbyt
Stavebniny, Tana realitni kancegl&ebo teba mezinarodni advokatni a poradenské
kancelde NorrStiefenhofer Lutz a CMS CameronMcKenna.Frawly systém poskytuje
vyhodu velkého podniku a zaraveachovava vyhody malého podniku, co do blizkosti a
piistupnosti zakaznitikm a pruznosti reakce na #ny. Franchisor umaitije franchisaritm
uziti a realizaci na trhu @é¥ené obchodni koncepce. Po zaplaceni franchisovgplatbi
dostane franchisant od franchisora obchodni kongepdli¢“ se vSemi pravy, vyhodami
centralniho nakupu, Skolenim, sluzbami a podporotizeni podniku, hospodeni,
marketingu atd. Franchisor je zodgdny za dalSi rozvoj, uplatni na trhu a kontrolu své
koncepce. Timto pro U8ph rozhodujicim rozflenim Ukohi mezi franchisanta a
franchisora profituji oba ze své spoluprace a zkose V @ipads gastronomie kladou
franchisdi zpravidla diraz na prokazatelné zkuSenosti v obordipadre garanci
odpowdné osoby. Potencialni zajemce také musi dologitma dostataé finaréni zdroje
na pokryti pedpokladané vySe investiceti Rybéru nového partnera je obvykle kladen
duraz na manazerské schopnostitisadem na vedeni lidi a finami fizeni. Napiklad v

piipact jedné z nejznaysich franchis, McDonald's, se bere v potaz ¥vpxipravenost
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osobr vést restauraci aémovat veSkeré usili jejimu kazdodennifimeni a schopnost
reprezentovat franchisovanou Zka. A jaka je v pipad McDonald's finatni nar@nost
na pdizeni franchisové licence#iBlizn¢ 360 000 korun (ekvivalent USD 15 00&hi
kauce, 1 080 000 korun (ekvivalent USD 45 000) ystkipni franchisovy poplatek na 20
let, na vice nez 12 milidn korun se mZe vySplhatéastka za kompletni vybaveni
restaurace, kuchyn cktského koutku a vybaveni parkowiStato ¢ast investice se fiie
liSit od restaurace k restauraci a zavisi na akfmélstavu investic. McDonald'€R

pozZaduje minimaka 40 % v hotovosti, zbytek je mozno dofinancovatkmamim Gvrem.

[8]

Nevyhodou, na kterou ostatsami franchisanti n&psgji poukazuji, jsou porrné striktni
omezeni §i fizeni vlastni provozovnyRizeni franchisovych poliek je zaloZzeno na
motivaci, toleranci a empatii kazdého franchisovphanera. Aby byla dodrZzena kvalita a
nedoslo k poSkozeni z¥y sit na trhu, kontroluje franchisor pravidéJreda jednotlivi
franchisovi partnié dodrzuji stanovené standardy. To se nemgkienym franchisariim
libit. N¢kteti franchisanti mohou po &ité dokE partnerstvi nabyt dojmu, Ze jiz franchisora
pro dalSi spolupraci negebuji, a snazi se osamostatnit. DalSi nevyhodou ja&é
néklady na odkoupeni licence a nutnost odvdmocenta na zisku, nutnost dodrZovat
standardy a nemoZznost vlastni kreativity. Vyhodsouj ovSem zavedené a kvalitni

fungujici know how, potencialni zakaznici znajicizbu nebo produkt. [8]

11.2.6 Multilevelmarketing

Multi-level marketing (zkracehMLM), nazyvany téz sovy marketing, je formaiimého
prodeje. Jeho podstatou je zkraceni distmiffoo fettzce na minimum. Vyrobce nebo
dodavatel sluzeb vytv& podminky pro samostatné podnikani nezavislyéimyxch
prodejdi. Tak vznikd mnohovrstevni (multi-level) struktys’) prodeje, ktera jedinngjsi
a levrejSi nez klasicky distribtni rettzec velkosklad a velkoobchotl. ZjednoduSet Ize
fici, Ze jde o jakousi kombinactimého prodeje a fréizingu. Jedna se o formdimého
prodeje, kdy prodejce (distributor) sam vyhledaafiazniky, které poté nggjstji u nich
doma obsluhuje. Krot prodeje vyrobl distributor buduje svoji prodejni tsipomoci
aktivniho ziskavani spolupracoviijkz jejichz prodejnich aktivit, pak pobir&kolik
procent provize (pasivniifpem). Distributor ¢len si€) ma moznost takto budovat

Lvlastni* firmu uvnitt matéské spolénosti. Vychozim modelem pro velké mnozstvi firem
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zaloZzenych na MLM je spaleost Amway. Z&it podnikat v ramci MLM je pro mnohé
velmi lakavé, a to i@devSim diky finatni a casové nenatmosti a také diky vidi
snadného zbohatnuti. Jako prvni vyuzila MLM firmaliforniaVitamins roku 1940 v
USA. Pozdji tento zmisob gimého prodejeievzala také firma Amway (1959), ktera se v
roce 1979 zasadila o definici legalni podoby MLMatd@ definice se stala v mnohych
statech zakladem pro vymezeni podminek zakonenidzaérfirmy, vyuzivajici MLM,
jsou sdruzené v mezinarodnich asociacich FEDSA WéBDSA a také v narodni asociaci
AOP. Clenové asociace se zavazuijijgtim ¢lenstvi k vysoké kvalit svého zboZi a sluzeb

a stejrik tak se zavazuji k normam etického chovani. [10]

Nicmére MLMs sebou nese i rizika, jako namekvalitni acasto gedrazené vyrobky,
nepropracované know-how, potencialni ztratu sothélnstatutu v okoli. NepSi
nevyhodou MLM je to, Ze se jim d& uzivittginou pouze za podminky, Ze niken
vybudovanou velkou obchodnit'siJe témf nemozné dosahnout alegpprimérného
piijmu pouze prodejem vyroldk Dale také know-how ani vyrobky nemusi byt kvalitn
casto se nehlida kvalita ztkg/, nadstandardniifjem pouze pokud je vybudovana rozsahla
sit. Za vyhody niZzeme povaZovat nizké vstupni naklady, moznosit zzodnikat i
zamestnani, jiz existujici know-how, péideni pracuji na Zivnostensky list (nedostavaji

tedy plat od jejich nadzeného, ale od maskeé firmy).[10]

11.2.7 Pyramida

Pyramidové schéma (oztevané také jako pyramidova hra nebo letadlo) jestubalol
neudrzitelny a podvodny model, ktery slibuje gk predevsSim za ziskavani dalSich
Gcastnili takoveho schématu. Kazdy novyastnik musi za vstup do schématu zaplatit
poplatek a za to dostava pravo vybirat tento peklat dalSich &astniki, které sam ziska.
Cast vybraného poplatku si nechava pro sebgst odevzdava tomu, kdo jej ziskal.
Pyramidové schéma nenabizi Zzadny daggtévalitni produkt ani sluzbu. V praxi takovy
model ale nefunguje, nethpccet (Eastniki velmi rychle nailista. Tento obchodni model je

nelegalni. [12]

Existuji vSak i jiné podobné obchodni modely. Ryid casto zamnitelné. Nejznarjsi z
nich je MLM. Tyto modely jsou legalni a udrzitelnklezi pyramidovym schématem a
MLM je ale pongérné Siroka Seda zéna. Mnoho pyramidovych schémarivg €zkeé

rozliSitelnosti nebo lehké zamitelnosti s legalnimi obchodnimi modely. Z&kladnim
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rozliSovacim znakem je fakt, Ze osoba z&aky vstupni poplatek dostavariglib
exponencialé rostouciho fijmu, jako odnénu za ziskani dalSichi@stniki schématu. Za
poplatek dostane osoba moznost nabizet steéjsijipjinym. V pyramidovych schématech
je souasti kazdého vstupnihotippivku i odmena pivodnimu prodejci.Zakladni
charakteristikou kazdého pyramidového systému |d, fae penize jednoduSe plynou
vzhiru od poslednih@lanku rettzce smdrem k zakladajicimuélanku (jedna osoba nebo
velmi Uzka skupina osob). V nejhorsi situaci sdajicti, ktefi jsou vietzci na konci. Ti,
ktefi pristoupili do schématu posledni, obvykle uz nejsclogni ziskavat dalsi zajemce.
[12]

Pyramidova schémata maji mnoho variaci. dikazdy se setkal jako dit fetézovym
dopisem. Ten obsahuje seznam 5 az 10 jmen. Adbgsqtozadan, aby na prvni adresu
poslal bul' néjakou perzni ¢castku, nebo znamké pohlednici a pipravil novy seznam
tak, Ze prvni adresu ze seznamu vyjme, vSechnyndostdresy posune o jednu Urdva
sam sebe napiSe na posledni misto. Pak felmoseznam odeslat dalSim 5 az 10 lidem se
stejnymi pokyny jako v fvodnim dopise. Dopis obvykle slibuje, Zze pokud hsic
nasledovnici dodrzi popsané instrukce, dostaneeykpo Bjakémcase na prvni misto v

seznamu a obdrZi slibovanou atfra od svych nasledovnik[12]

Uspich takového podniku je zaloZzen na exponencialriisturp@tu novychéleni. Proto
také nazev "pyramidové schéma", které nagjea mist patu &astniki po kazdém
uspsném kole. Ale jednoduchy vypet ukazuje, Zetst (Castniki jiz po nékolika kolech
piesahuje vSechny rozumné meze a pra@srsp pokrédovani by se musela zapojit do hry
veskera lidska populace. Z toho plyne, Ze pro alsblEtSinu z&astrénych by znamenala
Ucast v takové fe ztratucasu i penz. [12]

Po roce 1989 se ve vychodni Ewtopoddilo iniciovat nékolik "velmi uspsSnych”
pyramidovych her. Lidé nefh Zadné zkuSenosti s kapitalovym trhem &illy Ze je
mozné ziskat vyky v radu tisié procent. NejznajsSi piipad je v Rusku a pyramidova
hra v Albanii. V Albanii doslo po krachu pyramiddwe schématu k masovym lidovym
nepokofim. Pyramidova schémata &sto maskuji tak, aby na prvni pohled nebyl patrny
jejich princip. Zakladnim rozpoznavacim znakem & produkty se kterymi se v
pyramidovém schématu obchoduje, maji velmi malobongaddnou faktickou hodnotu,
nebo jsou nabizené za cenu, ktera je vygama, nez je cena podobnych produkta
volném trhu. Fkladem takovych "produlit mohou byt ézné brozury, firucky, pasky

nebo CD, specialni kurzy (ve kterych &deveék naui, jak ziskavat novéleny), adresy,
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nebo prace dom(piepisovani text). Cenad&chto "produki” se mize pohybovat v rozfi

od rEkolika set po tisice korun. V porovnani s produktteré jsou na volném trhu, je
jejich cena vzdy vyraznvyssi. Osoba se stava sasti pyramidového schématu nakupem
tohoto produktu. Jedinou moZznosti, jak dosahnoiboghného zisku, je ziskavat dalSi

zdjemce o produkt. Zakladni charakteristiky pyrasa&ho schématu jsou: [12]

- oc¢ekavany rychly ndist zisku bez prace

« malé nebo Zadné informace o sgolesti, kterd produkt nabizi, dalSi informace
jsou podmigny pristupem do pyramidového schématu

« Zadny produkt, nebo produkt nevalné kvality, jelceha je stanovena bez ohledu
na cenu srovnatelnych prodtkta trhu, nebo je produkt jen velmi né&tg popsan
a nedostupny ostatnim zakazirik

« budouci pijem zavisi pedevSim na od#mé za ziskavani novychleni nebo za
prodej produki stavajicimélenim. Mérg jiz na prodeji produktu zakaznik, ktei

se do obchodni ginezapojuiji.

Mezi nelegalnim pyramidovym schématem a legalnimvMjsou ukité rozdily. MLM
umoziuje pozdji dosahnout vyznan#sich @ijma vyhradré prodejem produkt nebo
sluzeb zéakaznikn, kte&i nejsou zapojeni do schématu. Na druhou stranufakt, Ze
neexistuje Zzadny vstupni poplatek, neznamena, Zeegmina o pyramidové schéma.
Dulezité je to, zda penize do schématu prouddevsSim odéch, kteéi jsou ve schématu
zapojeni (pyramidové schéma) nebo &cht kt&i ve schématu zapojeni nejsou (legalni
MLM). U¢astnici, ki&f jsou na spodni strarpyramidy, vzdy prodlaji. Neni dilezité jak
vysoka nebo nizka pyramida je. Je fippatrné, Ze gt astniki na nejnizsi drovni je
vzdy WtSi, neZz poet astnilki na vSech ostatnich Urovnich dohromady. Pokud dé&az
arovni je poteba ziskat 6 novychcéastniki, je pongr téch, kteéi procklaji k t€m, co
vydélaji 5 : 1. Znamena to, Ze 84% vSedasiniki piijde o swij vklad. V praxi nebyva
pyramida vyvazena ackterym (EastnikKim na spodni str&npyramidy se poda splnit

pozadovany ukol. Popsany princip ale plati stdlg] [
11.2.7.1Srovnani s multi-levelmarketingem

Multi-level marketing (MLM) je zaloZen na zisk&vapiodejd, ktefi prodavaji &jaky
produktu a zaroveziskavaji wité vyhody za to, Ze ziskaji dalSi prodejce. Navidejci

maji napiklad povinnost platit za své Skoleni, marketingawéterialy, nebo musiiip
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vstupu nakoupit @ité mnozstvi produkt V takovém pipact mize byt i MLM ozn&en
za pyramidové schéma. Je to tehdy, pokud prodé&geigznowast svého Usili za#iuji na
ziskavani dalSich prod&aebo pokud prodejci musi koupit vice zbozi, neii jschopni
kdy prodat. Obechuznavany testka, Ze spolénost zaloZzena na MLM by ¢ta generovat
alespa 70% svého fijmu prodejem zboZi svym dlenim. Paet (Gastniki, ktefi jsou
nutni k tomu, aby pyramidové schéma fungovalo, sos kazdou dalSi arovni, velmi

rychle. Jednéa se o exponencialistr [12]

11.2.8 Strukturdlni firma

Strukturalni firma — tato forma podnikani obnésinkinaci fratizy, MLM a podnikéani na
Zivnostensky list. JelikoZ v odborné litersgwatim neexistuje definice strukturalni firmy,
pro ely této prace je pteba formulovat definici vlastni.

Strukturalni firma sdruzuje skupinu podnikétehajiteli Zivnostenskych list za utitych,
smluvrée danych podminek. Tento smluvni vztah je oboustramphodny. Centréla
spole&nosti poskytuje svym obchodnim partiver (podnikateim) zazemi, aby mohli
rozvijet své podnikani, za coz pozaduje participarizisku. Centrala dale dohlizi nad
kvalitou prace svych partnem v gipac nedodrZzovani standarchevdhd udit sankce.
Podnikatelm je ze strany centrdly poskytovan kvalitni markgti kvalitni know-how,

informace a dalSi podpora pro vykonavani pracgsdo znaky spolaé s fragdizou.

Spol&né znaky strukturalni firmy s MLM jsou: moznost lowdni vlastni obchodni sjt
ze které postupentasu plyne pasivni ifjfem, a také to, Ze poideni pracuji na
Zivnostensky list a jsou odsitovani od centraly spateosti, a to vyhradhvykonow. Na

rozdil od MLM centrala bez vahani ukorspolupraci s podnikatelem &v porusovani
pravidel, gedevSim v oblasti kvality prace. Na rozdil od MLMg strukturalni firng

dosaZzeni wité pozice znamena firemni benefity ve férmag. matéské dovolené,
doZivotni renty pro rodinu vifpad umrti apod.

NejpodstatijSim rozdilem strukturalni firmy a MLM systémje v tom, Zze v MLM
systému nadpmérny pijem (vzhledem k gmeéru v CR) plyne pouzedm, ktgi maji

vybudovanou rozsahlou tsileni, predevSim samo-spabitel. Ve strukturalni firng

muze i ten poslednélen obchodni sét na nejnizSi pozici kariérového planu éldlat

nadpfimérnou mzdu. Bez nutnosti obchodnd budovat.

Formou strukturalni firmy funguji té&h vSechny spolaosti v oboru finaéniho

poradenstvi. Strukturalni firma je ojedia tim, Ze zde neexistuje vztah majitele firmy a



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky, 2011 65

zanestnance, ale je zde vztah majitele firmy a samostaydélecného ¢loveka, ¢i také
majitele firmy.Cili kazdy podizeny neni zagstnanec, ale obchodni partner. Toto z&&adn

meéni cely vztah mezi ,natzenym“ a ,podizenym®.

Vyhoda strukturalni firmy je ta, Ze zdeige ¢lovek rozjet vlastni podnikani bez vysokého
pocateniho kapitalu a podstoupeni rizika. V strukturdinnhé podnikaclovék dokonce i
bez toho, aniz by musel vyttt novou sluzbwi produkt. JednoduSiceno strukturalni
firma umo#uje vyuZivat jiz zavedeny fungujici know how a syst ktery je licedn¢ i
administrative zasteSeny, jedinou investici pkdovéka jsou ¥tSinou jeho kontaktytas a
energie, bez nutnosti podstupovat vysokou p¥pedobnost krachu. Je zdetSinou
piesré dany transparentni systém ohodnoceni kazdého pdsakdené praci. Tento systém

umoziuje moznost ovlivnit s§ ptijem, neexistuje zde minimum ani maximum.

Nekteré z firem maji pravidla systému a dodrzovatizpracovani finatniho planu a
vybéru a zapracovani lidi jednotny, a tudiz Vam nabikepgujici systém, o ktery se
muzete opit, a ktery Vas na zatku podnikdni vede, acu vibec podnikat. Jiné
strukturalni firmy takovy systém nemdjijej nereSi, a mezitznymi strukturami a poradci
jsou pak velké rozdily vijstupu ke klienim, tak také k vedeni a v§tu spolupracovnitk,

pak zde vladne dita mira pro gkoho ,volnosti“ pro druhého ,anarchie®.

Cili strukturéini firma je o tom vytvigt si ¢i vybudovat si viastni strukturu porada
manazel, kdy miZe ¢lovék sam ovlivnit slozeni svého tymu. Vstup j&t&inou mozny
kazdému, pokud splini legislativni podminky, pokustsikturalni firma neklade jeStalSi
podminky. V rkterych strukturalnich firmach maéoveék dokonce moznost fpkonat

svého vedouciho, pokud dosahuje lepSich vysileaéZz on sam.

Mezi z&kladni vyhody pét kvalitni a propracované know-how, nizké néakladyupu do
podnikani, potizeni placeni centralou, moznost nadstandardniiijong i bez nutnosti
budovat si. Nevyhodou mohou byt poZadovana procenta ze zestraly, nutnost

dodrZzovani standafickvality a vnitnich gedpisi.
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. PRAKTICKA CAST
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12 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI PARTNERS FOR LIFE
PLANNING, A.S.

Ryze ¢eska akciova spateost Partners For Life Planning, a. s. zahdjilaussionost v
cervnu roku 2007 a jeji hlavni aktivitou je poskydow nezavislého finagniho poradenstvi.
Heslem Partners jeFinartni poradenstvi jinak". Jsmergswdcéeni o tom, Ze kvalitni
finan¢ni poradenstvi zaloZzené na odbornych znaloste@@visosti a objektivit poradce
je pro kazdého klienta obrovskyniiposem. \¥time v celozivotni partnerstvi mezi klienty
a poradcem Partners a ateny vztah zaloZzeny naidie. Par let po svém vzniku jsou
Partners negtsi finartné poradenskou spajrosti nateském trhu, s vice nez miliardovym
roénim obratem a dima sty tisici klienty. Zakladatelé spotesti se rozhodli vratit
financnimu poradenstvi WCeské republice itojnost, ktera mu nalezi a nabidnout

klientim seriézni a komplexni pomoc s jejich rodinnymaficemi.

SnaZime se byt vZdy o krok rfad a pichazet s inovacemi, které majiiganou hodnotu
pro Klienty. Proto mame v portfoliu exkluzivni n@kékladoveé produkty z oblasti pojisf
I investic, které ppravili naSi analytici ve spolupraci s partnerskyrinancnimi
institucemi ve prosgch klienti Partners. Jako jedina finemé-poradenska spataost na
trhu nabizime kvalitni bankovni produkty a sluzpkipravené speciatha vyhradg pro

klienty Partners.

Zéalezi nam na zvySovani finari gramotnosti klierit i Siroké véejnosti. Nasi poradci
vystupuji v pgadu Ceské televize Krotitelé dluh odbornici Partners publikuji gdnich
c¢eskych médiich i na fingnich zpravodajskych portalech spolesti Partners

www.finmag.cz a www.penize.cz.
12.1Filozofie spolé&nosti

Zakladni podnikatelskou filozofii spaieosti Partners shrnuji nadefinované vize, poslani a

strategie.
12.1.1 Vize Partners

Jsme symbolem novodobého figafho planovani.

Ménime djiny finan¢niho poradenstvi.
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Jsme hrdi, Ze jsme Partners.

12.1.2 Poslani Partners

Kazdého z naSich kliemtvnimame jako jedingmou osobnost s vlastnimi cili. NasSim

poslanim je zvySovani jejich Zivotni uravieSenim skutaych poteb.

Vytvaiime prostedi pro podnikatelsky ugph naSich poradc Odbornym a praktickym

vzaklavanim pomahame rozvijet jejich potencial.

Urcujeme finaknimu poradenstvi séna davame muigtojnost, ktera mu nalezi.

12.1.3 Strategie Partners

Lidé: Nest&i mit lidi, je teba mit spravné lidi — silné osobnosti s aktivnifistppem,

vysokou odbornosti a zodp&nosti.

Znacka: Duvéryhodnou a silnou zilu tvoii spravni lidé a spravnégny. S Partners jsme

spojili své jméno.

Expanze Dynamicky a trvalyiist ve vSech strategickych srach. Chceme byt vSude, kde

jste vy.

IT a systémy Prostednictvim IT a technologii davame firnamimu poradenstvi novy

rozmer.

Sluzba Individudlni gistup, inovativni produkty, komplexni a Siroce dpsta sluzba.

Hodnoty: Uzndvame hodnoty, na které budete hrdi sjpwle nami: etiku, zodpadnost a

disciplinovanou firemni kulturu. Zajimé nél®vek a jeho Zivotni cile.
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Tab. 2 Zakladni udaje o spoheosti

Zahajeniéinnosti 2007
Pocet poradad 2 400
Pocet klienti 190 000
Pocet obchodnich partnei 58
Pocet produkiz v portfoliu 432
Pocet zan#stnanai centraly 76

Provizni obrat v roce 2009

838 000 000 K

Provizni obrat v roce 2010

1 050 000 000 K

Sidlo spolénosti

Praha 4, Styblova 253/13, 149 00

Pravni forma

akciova spolénost

Zakladni kapital 30 000 000 K

12.2 Silné stranky Partners na trhu finanéniho poradenstvi

lépe a kvalitiji — ne o tom jen mluvit, ale i investovat do téiae a realizovat ji. Rnaje
vytvarenim kvalitnich produkit s vyznamnymi finatnimi institucemi — diky podrobné
znalosti fungovani finamich, invesinich i pojistnych produki diky naSi velikost a
obratu a diky nasi ochiomit nizSi a pedevsSim sjednocenou provizi z produktu ¥pou
bank a partnerskych speoresti formou zvySovani provizeidd spravny vylr a vychovu

poradd a manaZe.

Kazdy poradce musi projit santegré prijimacim pohovorem a dostane velmi kvalitni a
komplexni vzdlavani v oblastech obchodu, komunikace, fitraho planovani, osobniho
managementu i manazerskych dovednosti. Co nasodiguje je skuténost, Ze krom
standardniho ifjimaciho pohovoru musi naprosto kazdy uckiageojit i na manazerovi
nezavislou specialni supervizi, organizovanou r&§im vedenim spalgosti. Pokud
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nezvladne jeji pisemnoti Ustni ¢ast, tak do spotmosti neni fjat. Toto neni v naSem
oboru Upl@ béZné a je to jedna z primarnich ochran naSékynaklienta.

Nejsiln¢jSi  strankou Partners jsou vSak lidé sjejich muoral nastavenim a
podnikatelskym Hstupem. Rimérny wk poradé je 291let a pes 70 % z naSich
2600 poradit méa vysokoskolské vzthni ¢ studuje VS. Velmi pozitivni je ijejich
motivace k préaci, kde vysoké&ipny a krasna a rychla auta jsou az na druhémemia

prvnim mis¢ je poskytovani kvalitni sluzby afigané hodnoty klietim, budovani

pobaiek, osobniist, seberealizace i profesiist a snahadto dokazat.

Stejre dilezita je i kvalita lidi v zazemi a nastaveni vddgpol&€nosti. Za realizaci vizi
spole&nosti stoji tak kvalitni osobnosti jako je znaesky ekonom Pavel Kohout, byvaly
nameéstek ministra financi a bojovnik proti bankovninmpfatkim Tomas$ Prouza, skl a
hlavre lidska generalnteditelka Kat&ina Palkova. Takto bych mohla v lidech i silnych

strankach Partners dale potogat.
12.3Krize ve finanénim poradenstvi

Krize na finanich a kapitalovych trzichktdsténé postihla i finagné poradentské
poletnosti. ParadoxhvSak néla i pozitivni dopady. Lidé berou svoje financeji&ani,
tvorbu rezervy i dalSi @Wrovani mnohem va#i a seriozgji nez dive. Jsou opatijSi

k nabidkam, které dostavaji. Situace &lath i mnoho poradg ktei si uwdomili realitu
trhu a ekonomickych cyll Realitu volatility akciovych trhu. Prashic neroste do nebe a
je treba s klienty velmi p#ivé komunikovat pi dynamickych investicich jejich rizikovy

profil, ocekavani a finatni moznosti.

Pasobime vSak i v regionech, kde dopad fitrdrkrize byl drtivy a projevil seipdevsim
propoustnim. V €chto gipadech pak naSe prace nebyfdip veseld a narazeli jsme a
narazime na spoustu tragickych situaci, které lipgpiSe do ptadu Krotitelé dlufi, na
kterém se ostatnpodilime prav z toho divodu, aby se lidé da@c¢hto situaci dostavali co

nejmer.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky, 2011 71

12.4Jaka je cena pro klienta?

V ceské republice i ve vyslych ekonomikéch je &Sina poradenstvi a zpréstikovani
provozovana na provizni bazi. Neexistuje ochotariidso¥ si platit za sluzby finamiho
poradce jako je to &né u advokdt ¢i Ucetnich. Navic u nads neexistuji bezprovizni
produkty, které by davaly tomuto poradenstvi smygfjimkou maze byt investini
poradenstvi vyuzivajici ispecialni investice doFETertifikati, komodit, akcii apod.
Krasny fiklad je situace ve Velké Britanii, kde existujizpeovizni produkty, a i@sto
podil placeného poradenstvi diky jeho &&lesa. Lidé radSi vyuZivaji provizmplacenych
poradd, ktefi vSak pracuji s produkty, kde je statem regulovwayie celkovych poplatk
tedy i provize — jedna sergrlevSim o pojistné produkty. Tedy fidain instituce plati
poradci ¢i jeho spolénosti provizi za zprogtdkovani daného produktu. Provize je
samozejme¢ v produktu jiZz zapeitana.

Prikladem si nizeme dat viizeni hypotéky. Klient si ji fize vyidit sam bez servisu
piimo na pobéce konkrétni banky a zaplaticiteé poplatky za viizeni plus aroky
samozejmk. V piipad spoluprace s poradcem je postup takovy, Ze ponagjpeveresi cil
samotny. Tedy vymysli cestu k financovani cile, argovhodnou kombinaci produikt
mysli na to, co bude ai®e ovlivnit klientovi moznosti splacet. Dale sestinancni plan

a vybere hypotmi banku, vyjedna podminky, zpracuje sloZzku a zanto banka d&
provizi — klient by n&l mit vyraznou pidanou hodnotu, aleffpom neplati Zadné poplatky
ani vySsi arok nez vifpack, kdy si hypotéku viizuje sam naigpazce. Do banky jde az
podepsat W&rovou smlouvu. Satasti takového finamiho planu musi byt tvorba
dostaténé rezervy a zajidhi Zivitele rodiny pro negdvidatelné udalosti, které by
ohrozily rodinué¢i schopnost splacet. Finém plan musiesit moznosti tivéjSiho splaceni
a myslet na budoucnost ve vSech dalSich ohledeakxilklad jestli klienti planuji také
rodinu, nebo jestli iide manzelka na matkou. Nezanedbatelné jsou pak i chystani
financnich prosteki na penzi. Jednodudeieno produkt je stale stgndrahy, & jiz
provize Zistane u poskytovatele produktu (pojistky, investio&ru, spdeni), protoze jej
.prodal klientovi gfimou cestougi je provize vyplacena, protoZze se produkt dostal k
klientovi pres zprodtdkovatele. V prvnim ifjpact je navySen zisk poskytovatele
produktu. Tento zisk vSak sotva pokryje nakladyjeteo prodej pes interni gi ¢i pres
pobakovou st s pomoci reklamy. ZkuSenosti ze zahtaniz Ceska potvrzuji skutmost,

Ze pro poskytovatele jsou externi zpfedkovatelske lev§jSi cestou ke klientovi.
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12.5Spoluprace s Provozi ekonomickou fakultou Mendelovy univerzity

Finaréni poradenstvi jinak v sékzahrnuje nejen samotnou kvalitni sluzbu klient@be
také snizovani informimi asymetrie, ktera na finamm trhu vliadne. Cilem tedy neni jen
vzklavat naSe poradce, ale tak&ejrost. Podporovat vysoké Skolstvi je tedy logickym
vyusgnim a jednim z nastnj jak tento cil dosahnout. S Provézzkonomickou fakultou
spolupracujeme jako jeji hlavni partner a zatojako odborny garantipdnmétu Finargni
trhy. Studenti uz nagklad méli moznost zdastnit se pedndsky Pavla Kohouta na téma
.Ekonomie na rozcesti, kterd se tykala tématu &ihteoretické ekonomie ve &he
financni krize. Ripravuji se takeé i@dnasky osobnosti jako je Vladimir BékdJiii Rusnok

¢i TomasS Prouza. Studenti se mohou &adat z knih, jejichz nakup podporujeme.
A chystdme sodf o nejlepsi diplomovou praci pro studenty sperémiée Rizeni
obchodnich bank a pofidven. Zantrem spoluprace Partners a PEF je propojit

podnikatelsky a akademicky sektorigbfizit tak k sol& praxi a teorii.
12.6 Prace za&inajiciho poradce u Partners

NeZ si novéek owii dovednosti a znalosti nabytéhem zaSkolovani naostro u klienta,
musi prokézat, Ze se orientuje trhu fitiiimo poradenstvi — Ze zné zéklady figr@ho
planovani, produkty, rozumi vazbam mezi nimi. DalSlasti, ve které musi byt naek
piipraven je schopnost s klientem komunikovat, ensggithaslouchat, zji®vat motivy a
to vSe bez nutnostifeswdcovat, argumentovat jinak tlagit. Struné fe¢eno, &ime, co to
je poskytovani komplexni sluzby, nikoliv prodej dimtnich produki. Nov&ek ped
uvedenim do praxe prochazi odbornou certifikacnai gisluSnéhareditelstvi, poté ho
ceka centralni supervize, ktera zg&jig kontrolu vSech procésspojenych sippravou
trainee ve spolmosti. Je tak kontrolovana nejen odbornd a obchgpilpfavenost, ale

i moralni gipravenost, tedy etické nastaveni a motivaci paado samaozjmé neni

jednoduche.

V prvnich ngsicich je poradce veden nejen svym manazerem, alé avého garanta.
S garantem zvlada prvni analyzy jeho klieatnejprve jednani vede garant a nmkase
uci a pozdji sam analyzy provadi pod dohledem garanta. Gautgmiavuje finagni plany,
novaek se itimto &i, jak se sestavuji. Spdl@ je poté prezentuji kliedim. Mesic po

supervizi jiz novy poradce analyzy sestavuje sama aalSi dva azitmésice je schopen
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sestavovat sam i standardni portfolia. Saf@jox za inform&ni podpory svého manazera
a analytického zazemi centrély. Sl¢jEt investéni portfolia jsou zcelai cast&né

navrhovana imo hlavnimi analytiky a Pavlem Kohoutem.
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13 SYSTEM PARTNERS FOR LIFE PLANNING NA ZAKLAD E
KONCEPTU FIRMY BA TA

V této kapitole definuji jednotlivé systémové prvkye spolénosti Partners for Life
Planning, které jsou stanoveny centéanmaji blizkou podobnost s fungovanim ve &rm
Bata. Uvedu také vysledky zavedendchito systém a statistiky, na nichz budu

demostrovat efektivitu tohoto konceptu.
13.1KARIEROVY PLAN SPOLE CNOSTI PARTNERS

V Partners seipdevsim nejedna o z&etnance. Finami poradce vykonava @R svoji
¢innost na zakla# nékolika podnikatelskych opra¢ni. Dvé opravréni jsou vydavana
CNB v oblasti investic a v oblasti pojiti a teti opravenim je zivnostensky list. Kariérni
postup, kompetence odpovidajici jednotlivym pozianmpotebné vzdlavani reSi nas
propracovany kompeténi model. Ve strénosti u nas kazdy uchazeaiina jako novéek,
nebo-li trainee — consultant. Odjnse a@ekavaji postupné zdokonalovani odbornych
znalosti a také vice obchodnich dovednosti, konaweikempatie a podnikatelskiigiup

k sokg, vzc&lavani i klientim. [13]

Primarnim cilem Partners je vSakinit sluzbu kvalitniho a objektivniho fin&niho
planovani dostupnou Siroké mase retailovych Wiigktei dnes chodi fedevsim do bank,
kde dostanoudsSinou drahou sluzbu, ktetasto neni ani individualni, ani objektivni a ani
kvalitni. Pro dosaZeni tohoto cile vSakipbujeme tisice porad@ stovky pobdek. Proto

se dnes sougdime pedevSim na vychovu novych vedoucich osobnosti aumich
leadef, kteri v ramci Akademie finatmiho poradenstvi absolvuji manazerskou akademii a
ziskaji potebné manazerské schopnosti a dovednosti a jejiabizm pak bude vychova a

vedeni poradca budovani novych pobek a klientskych center. [13]

V sowasné dob mame 2 600 porada z toho 250 manaZgrpricemz v laiském roce se
na trhu rozdlilo kolem 30 miliard korun na provizich. Poradeésk zprogedkovatelské
spole&nosti z tohoto objemu &i sotva 4 miliardy korun (trzbyéthto firem celkem), coz
odpovida zisku #edré velké banky WCR. Vroce 2015 odhadujeme obrat trhiep
70 mld. K. NaSim cilem je do tohoto roku navysit nas trzodipze sotasnych 3 % na
8%. Vté dob tak pro naSi spotmost bude muset pracovat 5000 potfada
1700 manazérarediteli. [13]
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V spolenosti Partners nejsou do manaZerskych pozic lidgaztvani, ale pokud splni
uréitd predem dana kritéria, tak jsou povySeni. Je to veimtivaini systém spojeny

s odpovidajici odgmou vyjadenou financemi, pravomoci, odgmnosti, osobnim
uspokojenim i osobnimustem. Neni to vSak pro kazdého. Rozvoj kariéry Hané
spolupracovnika v Partners zavisi jen a pouzeénaanna jeho vysledcich.iRt v karié¢e

se fidi Kariérovym planem spaieosti Partners. Ten definuje jednotlivé pozice a
podminky nutné pro postup na pozici vyssi. [13]

13.1.1 Kariérni pozice Partners

« Trainee-T

« Consultant - C

« Senior Consultant - SC

« Team Manager — M1

- Executive Manager — M2
« Senior Manager — M3

« Director — D1

« Senior Director — D2

- Partner — D3

Po uspgSném absolvovani Trainee programu do podnikanirtn®a a slozeni pisemnych
testi a po Ustnim pohovoru u komise seimajici poradce nachazi na pozici Trainee.
Jakmile ziska poebnou registraci Weské narodni banky a prvni praktické zkusenosti,

postupuje na pozici Consultafit3]
13.1.2 Finanéni poradce

Pokud chcete z#t s podnikanim ve financich na pozici figan poradce, musite mit
stredoskolské vz#lavani ukokené maturitou. U &tSiny finartnich spolénosti stai
vyuéni list, ntkde dokonce zakladni védni. Partners se odliSuje vtom, Ze strktn
poZzaduje minimalni vzadani a to maturitu,cimz pozZaduje vysSi naroky na budouci
spolupracovniky, neZ jsou povinné naroky ze strdMB. Presto, jak ukazuje statistika
v tabulce ¢islo 3. ¥tSina poradé a manazér Partners ma vysokoSkolské wkhi.
Vzdélani ve financich neni podminkou. ProtoZe vSak mteceaby klienim Partners radili

skut&ni odbornici, éeka kazdého uchaze zaSkoleni a vzthvani ve financich a
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produktech finagniho trhu. Finaéni poradce Partners pomaha svym kiiemts plrénim
jejich cila ve financich, buduje tym svych spolupraco¥né&k ma moznost zalozit vlastni
pobaiky nebo klientskd centra Partners. Jeho ®&wu jsou provize vyplacené za
zprostedkovani produki do finartniho portfolia klient. Podminkou pro praci fingniho
poradce je registrace@eské narodni banky pro oblast pdjifita investic. Tyto registrace
poradce ziskdva absolvovanim Skoleni a zkouSkyneiraaSkolovaciho systému Partners.
Konkrétré se jednd o registraci ptideného pojifovaciho zprosedkovatele uCNB a

registraci vazaného zastupce inv&stio zprostedkovatele WNB. [13]

Spolupracovnik tak ziskavd mozZnost nezavisle padnike financich, propracovany
vzklavaci systém zagheny na znalosti financi i osobnostni dovednostzerd centraly
Partners, benefity (@ast na akcichizného typu, mobilni tarify, finami podporu na
zvySovani znamosti ztlay), podnikatelské know-how a renomé kvalitni &na velice
nadpfimérné ohodnoceni zavislé pouze na vasem vykéasopvou flexibilitu prace — jste
pany svéhaasu a moznost seberealizacec$pajici v zajimavé praci s klientem i vedeni

vlastniho tymu spolupracovnik[13]
13.1.3 Manazerské pozice

ManaZerské pozice jsou v Partneifis dejich pracovni naplje predevsim vedeni tymu
spolupracovni. Manaz& Partners neustale rozviji sylici schopnosti, Skoli sy tym,
vyswtluji poradenskou praci novym kolém ve své strukite. S vySSi pozici v katié
ubyva klientské poradenskénnosti a pibyva manazerské prace. Tedy vedeni, Skoleni a
piedavani dovednosti spolupracovittk Na manaZerskou pozici navazuji pozice
feditelské, které jsou jiz spojeny se strategickyimenim celé spotmosti, zejména
prostednictvimReditelské rady Partners. Ze strany centraly jeavasto vzdlavani pro
manazery, @ uZ budoucici stavajici je to roni Train The Trainer (dale jen TTT
akademie), toto vadvani &zi cely rok, vzdy jednou zd&itmésice a je na dva dny, kdy
jsou manaZié rozdéleni do skupin po 12 lidech, v tomto to maximalg absolvuji dané
téma. Poet 12 byl takto stanoven, protoZze vtak nizkénttgpodochdzi k moZnosti
efektivniho feSeni pipadovych studii a vysmé informaci mezi jednotlivymicleny.
Skolitelé témat jsou kito feditelé obchodni struktur Partners,ikimaji pimé praktické
zkuSenostigi jsou najimani také Skolitelé z organizace ATARB,kéerou Partners Gzce

spolupracuje. Cyklus je pro kazdého manazera pgvianje mu veden tzv. index
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vzaklavani, kterych Skoleni secastnil, tento index je rowz rocné sledovan. Noy
Partners také zavadi atestace marigdaty p'ed povySenim bude proveden s budoucim
manazerem hodinovy rozhovor, ktery ma za cil zjigla budouci manaZzer ovlada veSkeré
manazerské dovednosti, které jeho prace bude vyaad®roto, aby nedosSlo, Ze tzv.

.pozice gedkEhne osobnost”. [13]

Tab. 3 \ékoveé rozpti aktivnich a ukotenych spolupracovnika dale procentualni

zastoupeni vysokoskolsky &atych

Pozice 2008 2009 2010

Priamérny vék aktivnich spolupracovnii ve Zlir¢ 243 26,74 30,56
Pramérny vék ukonéenych spolupracovnik ve Zline 22,32 23,64 24,45
Procentudalni zastoupeni vysokoSkolsky #atych 54%  69% 83%

ve Zling

To, Ze kariérovy plan Partners mysli nadtspa rozvoj podnikani poraila manaZzér,
dokazuji idaje o mnozstvi povySenych na jednofpliv&ce. Na konci roku 2010 podnikalo
v Partners vice nez 2600 osob. Vice n&tzspt poradit zatalo svou kariéru v Partners v
roce 2010. Jen v tomto jediném roce bylo na poZieam manaZera povySeno 147
poradd. Pribylo také 32 Executive manafea 22 Senior manaZerVe stejném obdobi se
Partners rozrostli jeSto 11 feditei a slavnost& jmenovani byli dva novi Partkie
spole&nosti. [13]

Manazer tymu poradcv Partners je osobnost, ktera musi byt odbornikeshoru financi
a zarova kvalitnim vedoucim svych spolupracov@ikNa pozici manazer tymu jsou

samozejmosti vSechny poZzadavky uvedené u pozice Eimigporadce. [13]

Manazéi Partners jsouiiedevsSim vedouci svych tynspolupracovnik, staraji se o jejich
rozvoj a pomahaji s jejich kariérnim @shem. Hlavni napini prace manaZera jsou
pohovory se spolupracovnikyfquavani dovednosti a znalosti jednotliviienim tymu,
Skoleni, budovani novych kanc#lac¢i klientskych center Partners a organizace

vzklavacich aktivit pro tym spolupracovriiki13]

Jako manazer Partners méate po &pulpodminek narok na &n¢ vyplacené management
money, tedy podil na zisku spétesti. Od roku 2011 se man#zed pozice M2 mohou

pii splreni kritérii kvalifikovat do akciového programu Raets. K dispozici jim jsou i



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky, 2011 78

vSechny dalSi benefity jako je rifidad granty ze strany centraly na d&wi vlastni
pobaiky, moznost podilet se r&Zeni spolénosti prostednictviélenstvi ve vyborech jako

jsou senat Partners, eticky vybor, produktovy vyieloreditelska rada. [13]

Jak jiz bylo zmigno vysSe, respondenty jsou pouze mariatedy podnikatelé, kie svoji
praci doséhli povyseni v rdmci kariérového planariéovy plan je satasti mandatni
smlouvy se spolmosti a plati pro vSechny poradce bez rozdilu. [p&éd, Ze kdo spini
piedem dand kritéria, ma narok na povyseni. Z vygeleneho plyne, Ze kariérovy plan a
kritéria postupu jsou pro vSechny poradce stejngsca dana fedem. PovySeni je
udtlovano na zéklad tti hlavnich kritérii, kterymi jsou bankovni jednotKgéle Bj),
personalni body a proplacenost uzavirané produkeechich produki. Kazdy poradce
nebo manazer musi tedy pro postup v kariérovénmupsainit geddefinované podminky,
které jsou ureny pro vSechny pozice.

Hlavnim smyslem a specifikem kariérového planu yas fakt, Zze Zadny poradce
nemize povysit a dosahnout vysSi pozice jinyniisgbboem, nez odvést jasdany vykon,

ktery kariérovy plan stanovuje. [13]

13.1.4 Bankovni jednotky

Dle platnych pravidel ngeském finatnim trhu jsou za kazdy zpréstikovany finatni
produkt poradci fidéleny bankovni jednotky (pro kazdy produkt se Bidluji razre,
systém je vSak jagndany a podobny pro vSechny zpregkovatelské firmy). Sledovani
vykonu v bankovnich jednotkach je velmileZité z rkolika divodia — jsou podle nich
vyplaceny provize (tedy poradce vi, jakou fitahodntnu mize aiekévat). Jsou ale také
meiitkem UspSnosti jak poradce, pokud se bavime o osobnim wktek manazera
(pokud hovéime o skupinovém vykonu). V kariérovém planu jsankovni jednotky
zcela zasadni, a to ve dvowiitcich — povySovacim vykonu a udrzovacim vykonu.
Splreéni povySovaciho vykonu vede k postupu na vysSSiékavou pozici. Poté se od
poradce dekavani plani udrzovaciho vykonu. Tato kritéria plati pro U$eg poradce na
vSech @iznych pozicich, liSi se pouze objemetiekavaného vykonu. Dodrzovani kritérii
vykonu je kontrolovandtvrtletr¢. V pripact neplréni udrzovaciho vykonu hrozi, Ze bude

poradce gesunut na nizsi kariérovou pozici.
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Tab. 4 Fehled povySovacich a udrZzovacich vykerPartners na jednotlivych pozicich

Pozice
Konsultant
Senior konsultant

Team manager

Executivemanager

Senior manager

Direktor

Senior Direktor

Partner

13.1.5 Personalni body

PovySovaci vykon v bj

400 bj historicky
4 000 bj historicky
3 000 bj
skupinovy vykon z&vrtleti
9 000 bj
skupinovy vykon z&vrtletni
15 000 bj
skupinovy vykon z&vrtletni
30 000 bj
skupinovy vykon zé&vrtletni
75 000 bj
skupinovy vykon zévrtletni
150 000 bj
skupinovy vykon zé#vrtletni

Udrzovaci vykon v bj
600 bj zactvrtleti
750 bj zactvrtleti
2 250
skupinovy vykon z&vrtleti
6 750 bj
skupinovy vykon z&vrtletni
11 250 bj
skupinovy vykon z&vrtletni
22 500 bj
skupinovy vykon zévrtletni
56 250 bj
skupinovy vykon zévrtletni
112 500 bj
skupinovy vykon zévrtletni

DalSim dilezitym kritériem povySeni je dosaZeriepré daného p&tu personalnich bad

Kazdy poradce, ktery dodrzuje vykonova kritérigk@riérovém planu se jejich dodrzovani

fika ,aktivni statut“), znamena pro svého fiadného personalni bod. #b personalnich

bodi je n¥titkem, jak je manaZer U&ny v tom, aby pomohl svym lidem v kaeé

PovySeni manazera tedy zavisi na povyseni lidi¢ktede. Je totiz nemozné, aby se

nagiklad Partner propracoval na svoji pozici tak, eld mit v tymu 60 Consultantviz

tabulac. 2). Sice by plnil kritéria personalnich Bgaicméré vykon 150 000 Bj kvartath

by splnil jen &Zko (v ramci sotasného piméru 200 Bj na poradce by dosahoval vykonu

36 000 Bj zactvrtleti). Proto je v nejlepSim zajmu kazdého mamazaby svym lidem

pomohl na vysSi pozice. Jednotlivé pozice se l&idvou oblastech. Jak v tom, kolik

personalnich badje k povySeni pozadovano, tak v tom, za kolik peénich bod se

pocita v povySeni natzeneého.
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Tab. 5 Pehled personélnich bddk povyseni v Partners

Pozice Pocet personalnich bod Hodnota personalnich
bodi dané pozice

Consultant 1 1
Senior consultant 1 1
Team manager 3 5
Executivemanager 6 7
Senior manager 18 10
Director 30 15
Senior Director 42 20
Partner 60 -

Pokud se v gibéhu kariéry stane, Ze manaZer nema odpovidajitpmersonalnich bddl
neznamena to automatickyesun na nizsi pozici. Santepn¢ za edpokladu, Ze stale
dodrzuje udrzovaci skupinovy vykon. Znamena to vse#la jist pozdrzeni kariéry o
nékolik mésiai.

Hodnoceni jednotlivych pozic personalnimi bodytgké logické, nelovice personalnimi
body jsou ohodnoceni mandienez konsultanti. Je to proto, Ze vybudovat fyiaju
manazerskowi dokonceieditelskou strukturu je obtiZ$i a naron¢jSi, nez zapracovat

jednoho konsultanta.

13.1.6 Proplacenost

Jak jiz bylo zmisno, vySe je za kazdy sjednany obchod poradici¢len ugity pocet
bankovnich jednotek. Ne vzdy se ovSem poradci fdadechod uzatit tak, aby skuténé
doSlo jeho k realizaci, tedy vyplaceni proviz&jese tak naip na zaklad administrativni
chyby poradce, nebo nevhadmzvoleného produktu pro klienta, ktery jej vap&hu
prvniho roku od sjednani zruSi. Aby se zameziloup#e poradci v touze po povyseni
budou odevzdavat na centralu vygig smlouvy, které nemaji realny podklad, bylo
zavedeno ieti kritérium kariérového postupu, kterym je pragiaost produkce. Ta je
sledovana 15 wgsial zpstng, ovSem bez posledniclii (poradce ma tedyas napravit
piipadnou administrativni chybu). Proplacenost s# m procentech a vypovida o tom,
kolik procent odevzdanych smluv je ve skimesti ve stavu aktivniho placeni od klienta.

Jednoznéng plati, Zecim vySSi je manazerova proplacenost, tim kvgBinpraci jeho tym
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u klienth odvadi. Pokud bude proplacenost bankovnich je#noi&Si nez 60%, bude
Zadost o povySeni odmitnuta. Pokud se bude pohylmogai 60% - 70%,1i¥e centrala
poZadovat vysitleni a gipadré Zadost o povySeni odmitnouti Broplacenosti nizsi nez
60% je manazer vzdy vyzvan k vysleni a pokud se nasledujicitvrtleti jeho

proplacenost nezvysi, bud&gpunut na nizsi pozici.

13.1.7 Shodnost s B&ovskym systémem

Kariérovy plan spoknosti Partners je centr&lmany.Cili jsou to smluvié dané pravidla
postupu ve spotmosti, 0 postupu zkratka nerozhoduje iizehy, kde je moznost, Ze
rozhodnuti bude ovliwino mnohdy subjektivha to napiklad sympatiemi, antipatiemi,
vztahem a &kterych gipadi také penzi. Proto zde vidim podobnost s tzv. fbaskym

koleckem* neboli systémem Bati, Ze kazdy¢ma od piky. Stejn tak v Partners musi
kazdy bez ohledu vzthni, wku, socialni skupiny zét od za&éatku, tedy od pozice
konsultanta. Proto, aby se gdklientskou praci a to — komunikaci s klientenpracovani

finan¢niho planu atd.

DalSim velmi podobnym nastrojem — je podnikatelskaéstaveni lidi a vychova
spolupracovniku v samostatsmyslejici podnikatele, coz Bataktéz dlal samospravou
dilen, kdy se kazdy &hik stal samostatnych hospdden a usiloval o kvalitni praci,
protoze jen tak by zaplacen debSteji i v Partners usiluje kazdy manazekonsultant
predevsim o kvalitni praci, protoZze kazdy kdo pracuidientelou, roz$uje svoje klienty
piedevsim na zakl&tobrych referenci, proto pokud klienti nebudoutai@sné spokojeni
s praci konsultanta, nedopoéigeho sluzbu dalSim lidem a jeho klientele sertakozsii o
dalsi klienty. DalSi kritériem je 75% proplacenuSech obchoil kterd zamezuje vzniku
tzv. fiktivnich obchod, které by mohli vzniknout zacélem povySeni. Toto podnikatelské
nastaveni, které dostavaji konsultanti hned n&tka @i vstupu do firmy, jim dale
umoZiuje prerastat v naprosto samostatné fungujici podnikatédg &tviraji sva klientska

centra, buduji tymy aéthji tak tuto sluzbu dostupjsi lidem.

Stejre tak je jest zabragno vzniku nekvalitni prace, softwarem Watch dog. tde
software, ktery je zaimplementovan do extranetutriees, jehoz cilem je odhaleni
obchodi, které by mohli gjakym zpisobem poskodit klienta, a v kam&m disledku
jméno spolénosti. ProtoZze spataost Partners bude expandovat a oz&it se pedevsim
personalty, a bylo by velmi komplikované kontrolovat pracizki@ho poradce. Proto by

vytvoien Watch dog neboli ,hlidaci pes®, ktery ma upoomsystému eticky vybor na
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to, Ze poradce s klientem realizuje obchod, kteryysmyka normalu (ndgklad extrémas
vysoké cilovécastky u stavebniho spEni, extrém# vysoké ngsicni platby na poji&ni
atd.). Pak je dotyny poradce vyzvan k vystieni takového dopoteni klientovi. A
zarova: je osloven klient, ze strany servisniho call c@ntentraly, zda byl seznamen
s vyhodami ale i s nevyhodami daného obchodu. Pelgjdd najevo, Ze je vSe v famku
ze strany klienta i poradce, obchod se dale rgelipokud ovSem ne, jsou zdeélahy
sankce pro poruSovani etického kodesiyrimo vypowd ze strany spolaosti.

Z tohoto hlediska vidim velkou podobnosttBe firmy a Partners jednak dodrZzovani
.pbatovského koleka“, nastaveni vSech na podnikatelskispup, alias Béova samosprava

dilen, a v neposlediiadd: diraz na kvalitu.

13.2Vybér budoucich spolupracovniku Partners

DalSim ukazatelem, ktery ma podobné rysy je évybpolupracovnik. Proto v této
podkapitole popisi Zjsob vylEru spolupracovnik spolé&nosti Partners.

13.2.1 Prijimaci pohovor

Prvnim krokem kazdého budouciho spolupracovnikarijgmaci pohovor s manazerem
Partners. Zfisob vedeni pohovoru a kritéria Wh nejsou nijak stanovena centrglproto
si je kazdy manaZzer &uje sam.

13.2.2 Trainee program

V piipac, Ze se manaZer i budouci spolupracovnik rozhodprouspolupraci, pak jej
muZze manazer dopotit do trainee programu. Ten ma za clegevSim poznat vice
budouciho spolupracovnika odhalit jeho silné aé&lstbanky, a rozhodnou se, zda s nim
bude chtit manaZer dale pracovat. JelikoZ traimegram neni v Partners nijak placeny,
ani zadné dalSi vzthni, je tocist¢ ¢asova investice manaZera, za kterou neni nijak
ohodnocen, proto je jeho motivaci tzv. ,@tltizrno od plev” a pracovat $mi, ve kterych
vidi na zaklad predeSlych zkuSenosti potencial. Trainee program en&ilztaké lépe
budouciho spolupracovnika poznat a odhalit tak jelo@né nedostatky, které by v praxi
mohly znamenat poSkozeni klienta, a protoZze poheaon jako takovy nedokazeciié
charakteristické rysy u daného spolupracovnika litdNapribéhu trainee programu e
dojit k rozlokeni ze strany manazera, nebo spolupracovnikaoielilejsou ob strany
nijak smluvré vazany, a jsou zde vylozerkvali tomu, aby zde absolvovali &itou
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zkuSebni dobu. Ze strany centraly je dogeno schéma, jak by éhna kazdé pohire
trainee program probihat, ovSem mensi odliSnosti eelnotlivymi pobékami mohou

byt.
13.2.3 Centralni supervize

Aby si spolénost udrzela statusejdynamétéji rostouci spol&nost v oblasti poskytovani
finanénich sluzeb WCeské republice, je nutné se zgovat nejen na nést patu novych
spolupracovnik, ale gedevsim na zvySovani nafoka jejich vylgr. Vyznamnym krokem ke
zvySovani kvalitniho vyru, ktery Partners v oboru financi odliSuje od gihyspolénosti, jsou
centralni supervize, které spétest zavedla v lednu roku 2010. Na zaklaotni zkuSenosti a
po statistickém vyhodnoceni faktické &Sposti no¥ prijatych poradé v roce 2009, se

feditelska rada rozhodla pro zavedeni centralnipbrsizi.[14]

Centralni supervize probiha vzdy centéghouze v Prazeéi Brné, kde je vzdy vybrana komise
pro hodnoceni now&u, ktera je nahodn vybrana zad rediteli spol€nosti a vedeni
spolenosti. Centralni supervize je nutné absolvovat3ech svychit ¢asti na vice nez 85 %,
pokud je budouci spolupracovnik neabsolvujessish) dostava druhy opravny termin, ovSem
treti ani ctvrty termin jiz neexistuje. Pokud ani po druhé supervizi neobstal, nedostava

moznost v Partnerdipobit.[14]

Centralni supervize se skladaji #echcasti. Prvni¢asti je test ze znalosti z finaniho trhu,
ktery obsahuje 20 naho#lrvybranych otazek, kteréerpaji ze skript, které Partners sama
vytvorila. Skripta obsahuji zakladni znalosti, které r@kdv praxi musi znat, jako ndklad
pojmy Kk BEznému @tu, kreditni kark, hypotéce, pojighi, stavebnimu sgeni, Owram,
investicim atd. timto si spaleost Partners zakldda na profesni znalosti kaZzgénadce, a

kontroluje tak sjednoceni znalosti tigelou spolénosti.[14]

Druhouc¢asti je dale Ustni zkouskdep komisi. Zde se komise z&fuje a posuzuje osobni a
potencial nového spolupracovnika. To znamena, 2&¢plk mize byt tazan, jak nacui
odborné, tak nadei obecr znalostnigi jeho osobni postoje k praci a Zivotu. Dokazeeix
prijimany spolupracovnik svym vystupovanirfegwdéit komisi supervizok, dokaze to pak
jisté¢ i u klienti. Neni geci nasSim cilem fjjimat kohokoliv, kdo je schopny néiti se par
pouwek a definic z manualu. Jak jiz bylo zréio, kazdy novy spolupracovnik ma moznost
astni zkousku 1x opakovat, pokud ale néjesgnefes\wdei) ani u druhé dvojice superviZor

je to verdikt definitivni{14]
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Tab. 6 Pehled vysledkze supervizi v jednotlivych letech

Pocet supervizi v roce 0 0 2650

Pocet zaevidovanych porador roce 988 1 356 2027

Z toho aktivnich porada 455 723 1684
Pocet smazanych poradcv roce 533 633 343

VySe uvedena tabulka ukazuje roky 2008 a 2009, kdpervize Partners ubec
neorganizovala. Préuyto vysledky, které byly alarmujicitipedly feditelskou radu v to,
aby se supervize zavedli, kdy rok 2010 ukazitjezavedeni supervizi vysledky podstatn
pozitivnejSi, kde z celkoveého tu zaevidovanych bylo v pbé¢hu roku smazano cca 20%

spolupracovniku. [14]

Timto se spoknost snazi zabranit tomu, aby zd&igbi spolupracovnici pod ztkou
Partners pisobili pouze par ®sial, kdy si nevydlaji Zddné penize a pouze Sedovali
drahyc¢as svych manazira pak skotili. Nejvétsi pricinou Spatného kreditu spéteosti v
oboru finaniho poradenstvi je prévvysoka fluktuace now&t. Tomuto trendu se

Partners snazi zabranit pé&aim, Ze zavedla supervize. [14]

Praw s vysokou mirou fluktuace pak souvisi mnoho dhlgiegativnich aspekfpro celou

firmu a to:

1. Rostouci neidséra klienti ke spolénosti Partners i profesi finaniho poradce dbec.
Po poradcich, ki€ ukortili s firmou spolupréci, éstavaji klienti. Pokud jim nenifjglélen
novy poradce, klienti se nemaji na koho obrétikli?a se stane, Ze i novy poradgenost
v Partners ukaofi, divéra klienta ke spotanosti nadale klesa.

2. Nizka odbornost poratilcManazer, ktery je odpedny za kvalitu praceélena sveho
tymu, nemé&tas na dkladné zaSkoleni nevprichozich. Diky vysoké fluktuaci se musi
neustale zabyvat nadborem novych pofiadaale se prohlubuje nédéra klient, vcetrg
téch potencialnich. Hlavnim efektem je dalSi zvySaovidwktuace, nebt poradce, ktery
neni ve své profesi U&gny, brzy z firmy odchazi.

3. Spatna pracovni atmosféra v tymu. S kazdym perag ktery z tymu odejde, sesm
atmosféra v tymu, veé&tSine pripadi k horSimu. Poradci jsou negatévmotivovani, kdyz
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jejich kolegové jeden po druhém odchazi. Tento falké pispiva k prohlubovani
problému fluktuace.

4. Zpomalenitstu celé firmy Partners. Poradci, teidéli odejit z tymu vice schopnych
koleqi, ztraceji motivaci rozBovat svoje podnikani tim, Ze budou budovat viagtmiu.
Ziskavaji postuphipocit, ze zaskolovat své lidi nema smysl, jelikazreéjaky ¢as v jeho
tymu steji nebudou. ¥nuje tedy energii pouze klientské praci.

Nizkd mira fluktuace je proto jednou z négFitéjSich slozek manaZerova vykonu. A
praw nyni mu k sniZzeni fluktuace pomahaji praupervize, které dokazi dociié miry
odhadnout nespravného spolupracovnika a vSechaynggativni aspekty do jisté miry

eliminovat a uséit jehocas a energii, ktery byénoval nesprdvnému spolupracovnikovi.

13.2.4 Shodnost s B&ovskym systémem

Pribéh vybéru spolupracovniku v Partners a vtB& firmé¢ ma jeden hlavni a spaley
znak, a to Ze jsou zde kladeny vysoké naroky neaonusi budouci spolupracovnik splinit.
Za své fisobeni v manazerské pozici mohu jen souhlasitte\Ban systémem, ve kterém
platilo, Ze¢im nar@&néjSi podminky budou lidem nastaveny, tim vice jichfdmy bude
chtit patit, a budou chtit byt s@asti.
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14 SYSTEM POBOCKY PARTNERS VE ZLIiN E NA ZAKLAD E
KONCEPTU FIRMY BA TA

V této kapitole definuji jednotlivé systémové prylgeré jsem se svym tymem zavedla, a
které nesou také jistou podobnost s firmowa@dJvedu také vysledky zavedeschito

systéni a statistiky, na nichZz budu demonstrovat efektit@hoto konceptu.

14.1Pravidla vybéru novych spolupracovniki

V této podkapitole uvedu pravidla, kterymiigdim, @i vybéru novych spolupracovnik
Jak Ize vidt tabulkacislo 7 nam ukazuje statistiku p&imutych pohovar a gijatych
spolupracovnik, z této statistiky vyplyva, Ze trainnee programa&mohovorem projde v
praméru pouze Bco mezi 10 az 15% uchade pri¢inou tohoto zé&ru je jist to, Ze tato

prace neni pro kazdého, ale takédgv o nar@nosti vykErovéhorizeni.

Tab. 7 Statistika, kolik uchazepo pohovoru je fjatych a zaroveé UssSre zvladnou

supervizi
Pocet prozhnutych pfjimacich 176 259 493
pohovoui v roce
Pocet zaevidovanych porador roce 17 29 75

ve Zliné

14.1.1 PFijmaci pohovor

Prijmaci pohovor je prvni krok nového spolupracovrikespolénosti. Ri vybéru novych
spolupracovniku néastji pouzivAme koncept otazek, které klademe uahaze které
nam pomahaji @it jeho charakterové vlastnosti, niterni hodnotystpje a jeho znalosti.

Neékteré z nich pro fiklad uvedu.
Komunikativnost

To zda je uchazekomunikativni, Ize poznat pomoci této otazky, dlpdoho jak dlouho o
soke dokaze dangloveék mluvit. Da se do jisté miry dle toho poznat | anéxtroverze.

Otéazka:Reknste mi o sob v3e, co bych o Vas #f{a) veédét.
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Pozitivni postoj k Zivotu

Pomoci échto otazek se zpravidla da do jisté mirgitizda mé&ovek pozitivni pohled na

SWt a zda je schopen ve svém Zivagjit reco pozitivniho, co se mu povedlo. Otazka:

Rekl byste, Ze mate v zivoSisti, nebo smlu? Reknste, co v Zivot se Vam nejvice

povedlo, na co jste pysSny?
Pracovni zkuSenosti

Z&kladni otazkou je: Jaké jsou jeho pracovni zkoasgn Déle pak také? Co se uchaza
dané praci libilo, co by naopak 2nil, pokud by nél potitebné kompetence? Jaké reference

bychom na Vas dostali ve VaSickegdchozich zagstnanich?
Zvyklosti a ndvyky

Jak vypada Vasdiny pracovni den?

Pracovni cile a ambice

Kam se chcete posunout pracéwnhorizontu nafiklad peti let? Co je pro Vas ve Vasi
budouci préci tlezité profesnitst, finartni ohodnoceni nebo uznani dané prace? Kterym
typem mzdy byste se nechal éadhodnotitéasow ¢i Ukolové, a pr@? Jaka prace by pro

Vas byla idealni?

Obecny prehled

Co zajimavého jste za posledrii poku precetl(a)? Vite co je to inflace a jaka je dnes jeji
vyse?

Vzdélani

Jaké mate nevysSi dosazenéedlauli? Prg studoval pray tento obor?

Pracovitost

Pracoval jste f prezernim studiu o prazdninach neborep Skolni rok?

Umeéni prodat se

Pokud byste & dostat praci sin pro¢ zrovna Vy byste takovou praciégindostat, wem
jste dobry?
Z&kladni pedpoklad pro fjeti ¢i nepijeti do trainee programu, jsoi hlavni kritéria,

které |ze identifikovat na pohovoru a tatky jista mira inteligence, kterou obvyklé skyta
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min. poZzadované vzthni Partners a to je maturita, a pak také zvykloavyky, které
dany uchaze ma. Pokud mame studenta, ktery studuje a nikdyagepal, bude velmi

obtizné takovémadloveku vytvait pracovni navyky.

14.1.2 Vybér v Trainee programu

Cilem vytkEru je ¢lovéka poznat v delSittlasovém Useku. Nebdadu dovednosti, znalosti,
postoje danéhdlovéka, nepozname po hodinovém pohovoru, aléghat natloveéka klast
urcité naroky, sledovat jak se chova, jak pliégem stanovené dohody a podle toho se
rozhodnout, zda pré&vtohle je ten pravy budouci partner do byznysiecPjen vlastnost
jakou je napiklad pracovitost nepozname hned, ale projevi gg€itém ¢ase. Proto trainee
program trva min. 3 — 4 tydny, kdy uchazgochazi na semibgé, tréninky, cvieni vzdy

cca 3x do tydne a program je zaken supervizi.

Cilem trainee programu jsoti zakladni ukoly:
1. Predstavit budoucim uchafen spol€nost, jeji vizi, fungovani, hodnoty atd.
2. Poznat uchaze mimo komfortni zénu.

3. Pokud jsme rozhodnuti, Ze je to ten spravny budapoilupracovnik, pak jej

sprav pripravit na supervize.

14.1.2.1Komfortni zéna

Pro &ely této prace definuji, co je komfortni zéna: Kamthi zona je oblast, kde to deb
zname, kde se citime bezpé& a kde pesré vime, co mamedat. Je to bublina bezpe
Praxe ukazuje, Ze nejlepSi cesta, jak se posoyxatlyje bublinu udrZzovat dostate

velkou, aby nam v ni bylo pohodin

Jakmile se dostaneme mimo komfortni zondneme se citit néggemns anebo alespo
nejise. | lidé, kteai jsou girozenymi objevovateli a milovniky novychési, citi ugity
neklid a vzruSeni, kdyZz se dostanou za hranice lev@fortni zony. Lide, kterym
seznamovani neéth problém, jsoucasto lidé, kt& si svou komfortni zonu neustéle

rozSkuji.

Komfortni zéna ma tendenci se zmenSovat. Pokigtaneme u znazafmni zony jako
bubliny, ktera je kolem nés, takt@emefict, Ze z bubliny uchazi vzduch. Neustéale se

vyfukuje.
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NN s

nikdy nebyli. Musite opustit své pohodli a vydatdsedivainy intuice. Proto je Ukolem
trainee program poznat uchaegemimo komfortni zénu. &kteti ji piekonat nezvladnou,
nekteri s tim zapasi, dktefi to zvladnou a pibézne si komfortni zonu osvoji, pak dochazi
k rozvoji osobnosti. ProtoZe v realnénevfinaniniho poradc€i manazera sélovek bez

nutnosti opustit komfortni z6nu neobejde.

Proto v pfibéhu & tydnu novéky vystavujeme situacim vedoucim k nutnosggmyslet a
jednat. Napiklad komunik&ni trénink na kameru, ktery se péfiehraje a rozebira se
zpétna vazba. Dale pak také prezentovani na vybram@a tged WtSim pctem lidi,

telefonovani atd.

14.1.3 Efektivita vyb éru novych spolupracovniki

Po zvySeni natmosti i vybérovém fizeni se stalo heslem naSi firmy ,kvalita, ne
kvantita“. Toto dokazuje i nasledna tabulka, ktetkazuje UsgsSnost novych

spolupracovnik na supervizich ied jejim zavedeni a poém. To dokazuje, Ze nase
pobatka po zavedeni novych systémovych grvkripravuje a vybird stale lepSi

spolupracovniky.
Tab. 8 Fehled hodnoceni ze supervizi spolupracavaézlinské polaty Partners

Rok 2008 2009 2010

Prizmérné procentualni ohodnoceni 75% 80% 89%

aspgsSnosti na centralni supervizi

14.2 Pravidla kontroly aktivit

Pokud budujeme firmu ve spéteosti Partners for Life Planning, je zdectdi odchylka od
firmy Bata ¢i Cubova druZstva, a to Ze §chto firmach byli spolupracovnici vyhragin
zanestnaneckém po#énu. V Partners jsou spolupracovnici odta@&u podnikatelé, ki
podnikaji sami za sebe. JelikoZz mnoho riua kte'i prochazeji supervizemi maji jen
malé zkuSenosti s podnikanim a byli v minulostSsptamistnani a tudiz zvykli, Ze jim
vzdy rekdo presre fekl, co kdy maji dlat a jak. Proto jsme vyt excelovskou tabulku,
kterdA ma nowéka vést, v tom, co by #h kazdy tyden, mssic udlat, pomaha nam jej

hodnotit, a odahalovat chyby. | tento systémoviekrje inspiraci Bé ¢i Cuby.
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14.2.1 Plan vykonu a aktivit na mésic

Stejrt jako Ba'a i Cuba planovali své vykony a obraty, stejmak ja se svymi
spolupracovniky od roku 2010 planuiji jejich vykorkgeré jim ale pepaitu do tydennich
aktivit, které jsou poté kontrolovany. Plany se wZkladaji z osobniho vykonu, tedy
z vykonu, ktery tvéi prace s klienty, a dale vykony v oblasti budovéwé vlastni firmy,

které chce dany spolupracovnik dosdhnout.

14.2.2 Kontrola aktivit

Kontrola €chto aktivit, které se rozgéaji do tydenni baze, je pak kontrolovana vzdy na
tydenni pravidelné konzultaci se spolupracovnikden ktomu pouziva nasledujici
tabulku, ktera obsahuje tydenni plan na nasledtjjidn a na konci tydne spolupracovnik

tak dopiSe realitu, tedy co skt stihl, a co se skuteé¢ zrealizovalo.

Tab. 9 Uryvek z excelu — time-managementu plamtjidi aktivit

TYDENNI AKTIVITY PLAN 1.
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V pribéhu mého fisobi v Partners jsem pochopila, Ze typy kontral jselkem i, a Ze ani
jednu nelze pod@®vat a zavisi velmi na jednotlivéislednosti daného manazera:

14.2.2.1Kontrola vstupni

Jedna se o kontrolu, kde se spolupracovnikem sitaneoeil na dany tyden, a je nutné
dohlédnout, aby dany cil opravdu dodrzel. Aby si,call party”, kde si spolupracovnici
domlouvaji obchodni sélaky a jednani, domluvil odpovidajici &t sctizek. A zarova,
aby v daném tydny shtaké dalSi pagebna Skoleni.

14.2.2.2Kontrola priztbézna

e

Tuto kontrolu povazuji za jednu z néjdzit¢jSich. Je to forma kazdodenni komunikace se
spolupracovnikem, ktery podava zpravu dbpghu tydne. Zde je mozno ténejvice
ovlivnit a odstranit fipadné chyby,ci prodlevy. Stejd tak tato pitbéZnd kontrola
umoZiuje manazerovi reagovat na p¢gprobihlé situace a ihned j&Sit a posouvat je

smeérem kugredu.

14.2.2.3Kontrola nasledna

Tato kontrola slouZi jiz jako Zma vazba a zhodnoceni daného tydne u spoluprd@vni
kdy plati, Ze je dlezité spolupracovnika vzdy pochvalit za taievn se zlepsSil, a pobavit

se o0 tom, em se niZe jest zlepSit a co proto fizeme udlat.

14.2.3 Statistika klienta

Dale si spolupracovnik vede statistiku kligntde zaznamenava vzdy vSechny klienty, se
kterymi se setkal a vystupy z jednani s nimi. Itdaknizeme odhalit zgnou vazbou

chyby, které spolupracovnik nacatku cla.

14.2.4 Vysledky zavedeni systému kontroly aktivit

Mrivrw s

Manazer musi zajistit, aby jeho lidé pochopili kligkou praci a dokazafidit svij meésicni
vykon (a tim i finakdni odmeénu). Tato dovednost implikuje, zda se bude poraddirmeé
dait, zda bude mit dostatek finawich prostedki nejen na pokryti vydaj spojenych
s podnikanim, a zda budenebude mit problém s dodrzenim udrzovaciho vykéokud
je pramér bankovnich jednotek nizSi nez 200 Bj na porado@ji manazerovi lidé

problémy s udrzovacim kritériem kvartalniho vykoRwuoto je v nejlepSim zajmu kazdého
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manaZzera, aby pmér Bj na poradce byl v jeho tymu co nejvySsi. Jakviggt v nize
uvedené tabulce fimérny mesicéni paiet bj na jednoho poradce v naSi pétmove Zlig se
zvysil po zavedeni kontrolniho systéndlili maZzemetict, Ze zvySeni pdu aktivit vede ke
zvyseni vykonu.

Tab. 10 Pamérny pa‘et aktivit a vykonu v bjied a po zavedeni kontroly aktivit

Rok 2008 2009 2010

Prizmérny paocet aktivit na tyden na 5 8 13

spolupracovniky ve Zli&

Pramérny pacet bj na n¥sic na 147 179 233

spolupracovnika ve Zli#

14.3Navrhy na zlepSeni situace

Po inspiraci mnoha autory, nyni vidim, Ze se ideystém da neustale zlepSovat, moznosti

zefektivreni, které zapracuiji:

Pokud gihlédnu ke statistikam uvedenym vySe, je z nitdjmé, Ze pedevSim mladi lidé,
tuto praci nezvladnou. iyodi je hned #kolik a to samoiejmé sklony k neustéle zéng,
mlady ¢lovék nemé tendenci uéteho vydrzet delSi dobu, odpminost atd., i kdyz jsou
samozejm¢ swtlejSi vyjimky. Na zaklad téchto statistik proto zapracujeme do kritérii

vybéru vék, vékova hranice proijeti bude min. 24 let.

DalSi prostor pro zefektiwmi vidim ve sledovani provadych pracovnich aktivit. V tomto
mé inspiroval p.Cuba, ktery peci jen kazdy tyden nejen pisetnale i slovié na poradach
nechal své vedouci prezentovat jejich tydenni wsie To vedlo k tomu, Ze ti kie
pracovali, néli dobré vysledky, na poradu s&Sili a cheli se se svymi usjehy pochlubit.

Ti, kteti nepracovali, nesli vysledky Zzadné, vnimali poradu jako negativnitiveci, ktera

je, i kdyZ nepijemrg, nutila udlat zménu. Proto zavedeme pravidelni tydenni porady, kde
bude kazdy prezentovat svoje vysledky za uplynbidobi, svoje plany do budoucna, a

také navrhy na zlepSeni.

Jak je dale viét v tabulcecislo 10, péet aktivit daného spolupracovnika je iirpé ungie
poctu bankovnich jednotek, tedyim vice aktivit ma, tim vice si vgth, ma lepSi
vysledky, vice pe¥gnich prostedki a je aspsny. Proto je mym dalSim navrhem nacnon
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zavést vysSi minimalni et aktivit.

pravidelre sledovat.

Minimalre 15 aktivit tydre a tyto ukazatele
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ZAVER

Kdyz se blize podivame na podobnosti®eského systému motivace jeho pracoungk
systému prace a motivace ve sgalesti Partners, a.s., vSimneme si opravdu velmihano
podobnosti. Zakladnim prvkem jeho modelu podnikéna vize ,jit pikladem®. Resré
tohoto hesla se drzi i v Partners, kde neni moaséxat dleZitou pozici, bez hlubSich
znalosti a dovednosti k vykonava&iénosti. Protoze jaky by to byl manazer, pokud by
neznal praci svych lidi. Prévdiky tomuto systému nevznikaji se spolesti
.pseudomanazé, kteii by byli pouze dosazeni na pozici, ale & nic o tom, jaké
procesy probihaji s klienty, jak vlastsluzba funguje atd. Tento systém jak w®a&
podniku, tak také v Partners zkratka zabéapee Ze vedouci budouippzenou autoritou
svych lidi, jelikoz jejich lidé budou&dét, Ze praci prost ovliadaji a jsou profesionaly,
naopak pro vSechny to je ohrognmotivujici systém, kde houzevnati lidé bud&det, Ze
kdyZz se budou snazit a odwhdobrou praci, tak se také posunou na jinou pnaicpezici,
kde se zmni privilegia, kompetence ale také ohodnoceni. Dsesstalo ,B#éovské

kolecko" opravdu pojmem a nezbyva nez sitp aby se timto systémaindilo vice firem.

Dale stoji za povSimnuti i motivai zpisob odmnénovani poradé pouze za fedpokladu,
Ze odvedou opravdu kvalitni praci, stejako u Bati. MozZnost ovlivnit gy ptijem vySSim
pracovnim nasazenim se ukazuje jako velmi efektivndamorejmosti je i pijmuti
vlastni odpowdnosti za nedostateé pracovni vysledky a moznosti sestoupeni z vysSi

pozice na nizsi.

KdyZ se podivame na spotest Partners z hlediska jeji orgamiziastruktury a moznosti
dalSiho #istu, zjistime, Ze koncept strukturalni firmy v alilasluzeb finatniho
poradenstvi skyta naprosto Uzasné moznéstur nejen p dodrzovani etiky obchodniho
jednani, ale fedevSim @ dodrzovani kvality sluzby. To je moznéepevsim diky
mnoZstvi kontrolnich mechanizinkteré byly vytvdeny pro tyto dely. Az zarazejici je
rozmanitostéinnosti v ramci rozéleni pracovniho uplatmi p. Kiosakiho, kdy rizete
podnikat na Urovni osoby samostatrydélecné ¢inné, majitele systému nebo i investorem.
A to vSechno vramci sluzby Partners, kde je zajangredevSim cesta manazerské
kariéry, na které se neustale vl&vate pra¥ v oblasti hodnoceni, motivace a valani
novych pracovnik.
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ZAVER V ANGLI CTINE

The overview of application of Bata’s system wonkl anotivation for workers — business
partner - is very similar between Bata Company Radners Company. The main aim of
business model in Bata system was idea of exemplasyof leaders in work teams. This
strategic work model is holding in Partners Comptoty For the leaders position is very
necessary knowledge in all position in companycstme. Every manager in Company
must understand of all activity of all workers hreir structure. This work model warrants
growth of high-class manager in leading teams, iuwaf work, service for clients,
discussion in teams etc. These managers are focdhmany and co-workers natural
authority, because others worker can be build eami the same successfully. Movements
in position, change of privilege, better salarygarare few of all motivate factors for
future managers. Nowadays is “Bata round” tradd@lomechanism for training new
managers in Companies.

The next factor for financial adviser is the systerh combination compensation
dependency in quality their works like in the tiroé “Bata system”. Possibilities for
change of higher their wages with higher assignmsbotv in system effective motivation
for all. In this system are existing feedbacks &r managers like undertaking of a
professional liability, move to lower position etc.

The scheme of Partners Company is in light of aegdional structure and ways for next
growth inside Company set for parameters of “stmadtCompany” in section of financial
counselling. The field of financial counselling prde wide band in business dealing and
guality of service and parallel with this paramsteold business ethic. In this way must be
set up control mechanism for feedback. A lot ofvitgt can be applied in levels for self-
employment, owner of company or investors like @éiki). All aspects in Partners where
IS very interesting managers carrier can be for thge managers acquisition in filed

classification, motivation, education of co-workers
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