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ABSTRAKT

Do jaké miry ovliviiuje nastaveny systém interni komunikace a jejich nastroji spo-
kojenost pracovnikii financné-poradenské spolecnosti, jejich loajalitu k firmé, ale také po-
cit, ze jsou pln¢ informovani, je otdzkou, kterou si tato diplomové prace klade. Zda miru
fluktuace, spokojenost pracovnikti a jejich loajalitu k firm¢ ovliviwji i jiné faktory, jako
naptiklad systém naborG spole¢nosti, systém vzdélavani, ale také finan¢ni gramotnost
v Ceské republice nebo vnimani této sluzby (¢innosti, aktivity) vefejnosti, poodkryje cela
prace. Jakmile budou rozklicovany jednotlivé faktory, které tyto zélezitosti ovliviiuji, bude
v ramci projektové Casti nastaven plan interni komunikace a vzdélavacich systémi na ob-

dobi Sesti mésicu.

Kli¢ova slova:
Marketing sluzeb
Interni marketing
Interni komunikace
Public relations

Personalni fizeni



ABSTRACT

To what extent is the set system of internal communication and staff satisfaction of
its tools financial-consulting company, their loyalty to the company, but also feel that they
are fully informed, it is a question that you put this thesis. Whether turnover rates, staff
satisfaction and their loyalty to the firm is also affected by other factors, such as the re-
cruitment system, the system of education, but also financial literacy in the Czech Republic
or negative perception of the work environment, find this work. Once detected individual
factors that affect these issues, will this work plan set up internal communication and train-
ing systems a period of six months.

Keywords:

Marketing services
Internal marketing
Internal communication
Public relations

Personnel management
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UvVOD

Téma této diplomové prace jsem zvolila hned z nékolika diuvodt. Prvnim divodem
je dvouleté pasobeni ve spole¢nosti Partners, které mi pfinasi dostate¢ny piehled o fungo-
vani spolecnosti a jejich vnitinich procesech, ale také zjednoduSeny pfistup k informacim.
Druhym neméné podstatnym diivodem je také fakt, ze jSem se rozhodla fesit problém, kte-
ry je opravdu realny. Vysledky mé diplomové prace spolecné s vysledky vyzkumné sondy
mohou nastinit realnou situaci a byt malym stiipkem pomoci. Navrhovany projekt tak bude
postaveny na realném zakladu a mize tak davat uréitou moznost formy feseni této situace.
Mou ambici neni rovnat se kvalitnim vyzkumnym gigantim v ¢ele s KPMG, ale naopak
ukézat praxi vjedné malé manazerské skupin€ vradmci jednoho z nékolika feditelstvi
firmy. Jednoduse neni mym cilem vytvofit praci pro praci, ale realny mensi projekt, ktery
muze byt v praxi pouzitelny a muze feSit danou situaci v souvislosti s fungovanim malé

manazerské struktury, ne v rozsahu celé spole¢nosti.

Cilem prace je se zaméfit na spokojenost pracovnikti spole¢nosti, na jejich loajalitu
k firm¢ a ve vysledku také na miru fluktuace pracovnikti. Ta se samoziejmé dale odrazi
V riznych Castech fungovani firmy, které mohou fluktuaci ovliviiovat. Prace se bude zamé-
fovat na tyto souvislosti pfedev§im s ohledem na nastaveni interni komunikace a jejich
nastroju, ale také na personalni fizeni poradct firmy, kterych se spokojenost, loajalita
a zminéna fluktuace tykd. Bude odraZet také nazor ¢eské spolecnosti na poskytované sluz-
by a celkové vnimani tohoto segmentu trhu sluzeb. Pro analyzu téchto souvislosti vyuZziji
interni data spolecnosti, poCty pracovniki a miru fluktuace vybranych dvou manazerskych

skupin a také svou vlastni prizkumnou sondu mezi poradci.

Prace si klade za cil diikladné rozebrat pravé souvislosti mezi jednotlivymi faktory,
které mohou ovliviiovat spokojenost pracovniku, jejich loajalitu k firm¢, ale také fluktuaci
se zamé&fenim na interni komunikaci spole¢nosti. V radmci prace bude detailn€¢ popsan cely
interni komunikaéni systém spolecnosti a budou odkryty vSechny faktory, které v této ob-
lasti mohou ovliviiovat pravé zminénou fluktuaci, at’ je to systém interni komunikace,
personalniho fizeni, vedeni tymu, Spatné povédomi nebo negativni vnimani této sluzby
vefejnosti. Vysledkem této prace by tak mél byt projekt, ktery je schopny podchytit fakto-
ry, které negativnim zptsobem fluktuaci ovliviiuji, a mél by se zjiSt€énymi informacemi
natolik pracovat, aby byl schopen snizit tento faktor ve prospéch dané spolecnosti, respek-

tive dvou manazerskych skupin, které se dale rozristaji.
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|. TEORETICKA CAST
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1 SLUZBY

Nejznamé;jsi definici sluzby je ziejmé definice od Philipa Kotlera. ,,Sluzba je jaka-
koliv ¢innost, vyhoda ¢i schopnost, kterou miize jedna strana nabidnout druh¢ strané. Sluz-
ba je svou podstatou nehmotna a nevytvaii zadné hmotné vlastnictvi. Poskytovani sluzby

mize (ale nemusi) byt spojeno s hmotnym produktem.* (Kotler et al., 2007b, s. 710)

Pravé tuto definici ptebira fada soucasnych autort, kteii se zabyvaji marketingem
sluzeb. Jednim z nich je napiiklad i Miroslava Vastikova, autorka knihy Marketing sluzeb,
marketingové asociace: ,,Sluzby jsou samostatné¢ identifikovatelné, predevsim nehmotné
¢innosti, které poskytuji uspokojeni potfeb a nemusi byt nutné spojovany s prodejem vy-
robku nebo jiné sluzby. Produkce sluzeb mize, ale nemusi vyzadovat uziti hmotného zbo-
zi. Je-li v8ak toto uziti nutné, nedochazi k transferu vlastnictvi tohoto hmotného zbozi.*

(Vastikova, 2008, s. 20)

Ne vzdy se vSak sluzba chépala stejnym zplusobem jako dnes, tedy jako faktor,
ktery pfinasi svou hodnotu. Uz Adam Smith uvedl v roce 1776, ze sluzby jsou statky, které
neprodukuji Zadnou hodnotu. Podobny pfistup mél Karel Marx, ktery sluzby zahrnul
do neproduktivniho sektoru. Opaény nazor m¢l vsak Jean Baptista Say, ktery se domnival,
ze jsou sluzby uzite¢né a poskytuji uspokojeni, jako naptiklad 1€kat. Tuto teorii rozviji
Alfred Marshall, ktery si byl védom toho, ze vSechny ¢innosti produkuji sluzby a jejich
poskytovanim uspokojuji urcité potieby. (Vastikova, 2008, s. 12)

1.1 Klasifikace sluzeb

Oblast sluzeb je velice Sirokd, zahrnuje rizné Cinnosti, které jsou variabilni, a je
tézké vytvotit pfesné danou klasifikaci. Vastikova uvadi n€kolik moznych déleni. Prvnim
je odvétvové tiidéni sluzeb (tercialni, kvartérni a kvinterni), dale rozliSuje trzni a vetejné
sluzby, sluzby pro spotiebitele nebo organizace, sluzby podle miry zhmotnéni sluzby (za-
sadné¢ nehmotné, poskytujici pfidanou hodnotu k hmotnému produktu a zptistupiiujici
hmotny produkt), sluzby podle poskytovatele, podle vykonavané funkce, podle zdroje
piijma, ale také podle kupujiciho nebo podle jejich formy (uniformni sluzby, sluzby do-
hodnuté), jejich zaméteni (na Cloveka, na stroj) nebo podle formy styku se zdkaznikem

(vysoky kontakt, nizky kontakt). (Vastikova, 2008, s. 13 - 17).
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Soukalova (2004, s. 103) ve svych skriptech uvadi rozdéleni sluzeb podle podilu
hmotného produktu na sluzbé. Mizeme je délit na hmotny produkt, na hmotny produkt
s doprovodnymi sluzbami, sluzbu s doprovodnymi produkty nebo pouze sluzbu. Dale
je mizeme délit podle zavislosti (zavislost na lidech poskytujicich sluzby, na zafizeni pro
poskytovani sluzeb a na ptfitomnosti zdkaznika). Také podle toho, pro koho jsou sluzby
uréeny (osobni potieby, potieby podnikani).

Sluzby maji také své specifické vlastnosti, kterymi jsou:
- Nehmotnost
- Neoddélitelnost
- Heterogenita
- Pomijivost

- NemozZnost vlastnictvi (Soukalova, 2004, s. 104)

1.2 Marketingovy mix sluZeb

Klasicky marketingovy mix, ktery bude definovan v dalsi samostatné kapitole, je doplnén
o tfi dilezité prvky, o tzv. tfi P
- materidlni prostfedi (podili se na zhmotnéni sluzby: interiér, exteriér budov, atmo-
sféra prostor, hudba, viin€, barevné feseni...)
- osoby jako zaméstnanci 1 zdkaznici (lidé)
- procesy ve sluzbach (usnadiiuji a fidi poskytovani sluzeb)

(Soukalova, 2004, s. 105 - 106)

Kotler mluvi o personalu, prostfedi a procesu. (Kotler, at. al.., 2007b, s. 723) Jsou
to P, kterymi se firma mtze odlisit oproti své konkurenci. Pokud chce firma, ktera posky-
tuje sluzby, uspét, je nutné se zaméfit na konkurenéni diferenciaci, fizeni kvality sluzeb
I na produktivitu sluzeb. Diferenciace v oblasti sluzeb muize predstavovat predevsim ceno-
va konkurence, odliSna nabidka, zpsob poskytovani sluzby nebo image, mlizeme vyuzit
I inovace. Tyto vyhody byvaji vétSinou docasné, nez je okopiruje konkurence.

Dlouhodobé odliseni mtze byt v podobé poskytovani trvale vyssi kvality nez kon-
kurence, coz ptedstavuji napiiklad Spickové servisni spolecnosti, kterym vynikajici kvalita
zajistuje konkurencni vyhodu, ale pfinasi také lepsi trzby a vyssi zisky. (Kotler et al.,
2007b, s. 724). Co vsak oc¢ekavaji zakaznici a co je pro né v oblasti poskytovanych sluzeb

A%

klicové, je mnohem t&z8i zjistit nebo odhadnou nez u klasickych vyrobkd.
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Vyznamna studie zdlraznuje deset klicovych faktorti urcujicich vnimanou kvalitu sluzeb,
témi jsou:
- dostupnost T
- davéryhodnost
- znalosti ——  Kovalita vysledki sluzby
- spolehlivost

- bezpetnost
- kvalifikace
- komunikace

- zdvorilost ———— Kovalita procesu poskytovani
- pohotovost

- hmotné prvky _____—

Naroky na produktivitu rostou pomémné s naklady na poskytované sluzby. Muzeme ji zvy-
Sit n¢kolika zpusoby:

- Skolenim stavajicich zaméstnancti nebo ptijetim novych

- zvySenim kvantity na ukor kvality

- standardizovanim produkce za pomoci efektivnéjsi koncepce sluzeb

- motivaci zakaznika, abych jejich praci substituoval praci vlastni

- vyuzitim technologii

Produktivita by se neméla zvySovat pravé na tkor kvality. Dilezita je i individuali-

zace sluzeb. V oblasti marketingu sluzeb mizeme v souvislosti s internim marketingem
mluvit 0 dvou polohach. Tou prvni jsou vztahy zaméstnanct v riznych odd¢€lenich spolec-
nosti, ty maji tzv. kvazi-obchodni charakter. Jde o obchod jednotlivych odbornych usekt
v ramci jedné firmy. Druhou polohou jsou zaméstnanci spolecnosti a fakt, Ze musi svou
praci napliiovat poslani organizace a jeji strategii. S ohledem na tuto skutecnost je neustale
potieba komunikovat poslani organizace vS§em zaméstnanciim a cilené podporovat image.

(Kotler et al., 2007b, s. 724 - 730)

1.2.1 Komunikaéni mix sluzeb

Komunikaéni mix sluzeb je podobny klasickému ,,vyrobkovému* komunika¢nimu
mixu (viz dalsi kapitola). Vastikova (2008, s. 134) uvadi, Ze je nezbytny proto, aby pfibli-
zoval nehmotny produkt spotiebiteli, a tim snizoval jeho nejistotu pii vybéru i nakupu
sluzby. Tradi¢ni nastroje mixu jsou podle Vastikové doplnény modernimi formami interne-
tové komunikace, pfimého marketingu, ale také nejnovéjsimi trendy, jakymi jsou event

marketing, guerilla marketing, viralni marketing nebo product placement.
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2 MARKETING

Tato kapitola slouzi pro jasné definovéani interniho marketingu, pro rozdéleni
marketingového ale i komunikacniho mixu a jeho slozek a dale se podle definice zaobira
interni komunikaci, jejimi nastroji, cili a moznostmi. Nez se vSak K témto Castem prace
dostaneme, je potieba si definovat vlastni termin Marketing. Kotler (2007b, s. 38) uvadi, ze
marketing je nutné chapat ve vyznamu uspokojovani potieb zékaznika. Chape ho tedy jako
¢innost, kterd zahrnuje zjisténi potieb, urCeni rozsahu a intenzity, moznosti ziskovosti, dale
souvisi s dobou zivotnosti produktu, snazi se ptilakat nové zakazniky a udrzet stavajici za
pomoci napf. vylepseni vzhledu nebo vykonu produktu. Kotler uvadi Petera Druckera
a jeho vyjadteni k modernimu marketingu: ,,Cilem marketingu je udé¢lat akt prodeje nadby-
te€nym. Je nutné znat a chapat zakaznika tak dobte, aby mu vyrobek nebo sluzba ptesné
odpovidala... a prodavala se sama.* Z téchto pohledt pak vyplyva kratka definice Kotlera:
,Jde o spolecensky a manazersky proces, jehoz prostfednictvim uspokojuji jednotlivcei

I skupiny své potieby a piani v procesu vyroby a smény produktti a hodnot.* (Kotler et al.,
2007b, s. 38)

Termin marketing pouziva dvojice autorti Pride a Ferrell (2010, s. 4) takto: ,,Mar-
keting as the process of creating, distribution, promoting, and pricing goods, services, and
ideas to facilitate satisfying exchange relationships with customers and develop an main-

tain favourable relationships with stakeholders in a dynamic environment.*

Samy tak vychdzeji z definice Americké marketingové asociace, ktera pojem mar-
keting definuje podobnym zpisobem: ,, The activity, set of institutions, and processes for
creating, communicating, delivering, and exchanging, offerings that have value for cus-

tomers, clients, partners and society at large.” (Pride et al., 2010, s. 4)

2.1 Marketingovy mix

Literatura v urc¢itych ohledech rozlisuje celou definici jednotlivych nadfazenych
I podfazenych pojmi marketingu, marketingové mixu a dale také komunika¢niho mixu

Vv oblasti ctvrtého P promotion.
Praveé marketingovy guru Philip Kotler (2007a) ve své teorii uvadi klasicka ctyii P
marketingu (product, price, place a promotion). Hola (2006) k nim ptidava paté P v podob¢

person, people, coz je dulezité P predev§im v oblasti sluzeb. Néekteii dalsi marketingovi
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odbornici mluvi také o Sestém P jako Proces, ktery predstavuje zptisob poskytovani sluzby.

K této definici se pridavaji i dal$i autofi, jako naptiklad Ptikrylova a Jahodova (2010).

2.1.1 Komunika¢ni mix

Komunika¢ni mix je specifickd smés reklamy, osobniho prodeje, podpory prodeje,
pfimého marketingu a public relations, kterou firma pouzivad pro dosazeni svych reklam-
nich a marketingovych cilii v ramci ¢tvrtého P promotion. (Kotler et al., 2007b, s. 809).
Kotler déale dopliuje nastroje komunika¢niho mixu o udalosti a zazitky, které v nckteré

literatufe najdeme jako podfazenou moznost public relations. (Kotler et al., 20073, s. 574)

Komunika¢ni mix chape podobnym zptsobem i Hola (2006, s. 6), ktera ve své
knize Interni komunikace ve firmé uvadi pét klasickych nastroji promotion, ale zaroven
definuje dalsi oblasti, které k tém klasickym ptidava, a to je sponzorovani, komunikace

V prodejnim misté, vystavy a veletrhy a nakonec interaktivni marketing.

Stejnym zpisobem vymezuje komunika¢ni mix a jeho nastroje Patrick De Pelsma-
cker ajeho kolegové v knize Marketingova komunikace (2003, s. 24). Zaroven Hola
(2006, s. 6) dodava, ze ,,aplikace vsech nastrojii pak pokryva téméf veskerou komunikaci
uvnitf 1 vné firmy.“ Pravé public relations chape Hol4 jako néstroj, ktery se néjakym zpi-

sobem dotyka reklamy, publicity, firemni identity, krizové komunikace 1 sponzorovani.

Sponzoring a veletrhy a vystavy ptidava do nastroji komunika¢niho mixu také duel

autorek knihy Moderni marketingova komunikace. (Pfikrylova et al., 2010, s. 42 - 43)

2.1.2 Corporate identity

V knize Vysekalové a Mikese najdeme kriticky pohled na mnoho vykladi z oblasti
firemni identity, firemniho image, pfipadné firemniho designu. Autofi knihy Image a fi-
remni identita uvadeji také dalsi, uz vice presnéjsi definice, které miizeme najit v soucasné
odborné literatue. Pro potieby této prace jsou uvedeny nekteré z definic, které autofi
uvadéji.

Bedrnova a Novy vidi CI jako cilevédomé utvareny strategicky koncept vnitini
struktury, fungovani a vnéjsi prezentace konkrétniho podniku v trznim prostiedi. Hordkova
si pod CI predstavuje strategicky napldnovanou ptedstavu, kterd vychéazi z podnikové filo-
zofie a z dlouhodobého podnikatelského cile. Vebera zase mluvi o identité organizace jako
0 usili o vngjsi odliSnost, jedinecnost a osobitost, ktera se projevuje v takovych komponen-

tach jako je design, kultura a chovani organizace, komunikace a vlastni produkt. Dal§im
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uvedenym autorem je Janousek, ten k tomu dodéava, Ze pfi rozliSeni identity o sobé&, pro
jiné a pro sebe prevazuje u vetSiny spojeni zietel identity pro sebe. Na zakladé uvedeni
téchto definic a vlastniho odborného pohledu dochéazi Vysekalova k tomu, ze firemni iden-
tita je to, jaka firma je nebo chce byt. Image je tak vefejnym obrazem této identity (Vyse-
kalova et al., 2009, s. 16). Firemni identita se sklada ze Ctyf zakladnich prvka (design,
kultura, komunikace a produkt) a vazby mezi nimi. (Vysekalova et al., 2009, s. 21)

Firemni identita je nastrojem budovani image ve smyslu vSech projevi firmy od
vizualni prezentace pies komunikaci, od chovani zaméstnanci az po samotny produkt

¢i sluzbu. (Vysekalova et al., 2009, s. 26)

2.2 Interni marketing

Literatura a jeji jednotlivi autofi definuji interni marketing (téz personalni marke-
ting) vZzdy svym osobitym zptsobem. Jedno vSak maji v§echny definice spole¢né, a to je
vysledek vSech ¢innosti, které s internim marketingem souviseji. Jde hlavné o efektivni
a spravné mifenou motivaci pracovnikil, zvySeni jejich pracovni efektivity, kterd povede
K ur€enym cilim dané spole¢nosti. V tomto piipadé se uzce propojuje interni komunikace
a jeji nastroje se systémem personalniho tizeni (viz dalsi kapitola s ndzvem Vazba interni-

ho marketingu a personalniho fizeni).

,»,Ma za ukol pfijimat, zaucovat a motivovat schopné zaméstnance, kteti chtéji dobie

slouzit zakaznikum®. (Kotler et al., 20073, s. 58).

»Soucasti marketingovych aktivit firmy musi byt vnitini marketing zaméteny
na vnitinitho zdkaznika — pracovnika, ponejvice prostfednictvim internich PR.“ (Hola,

2006, s. 53)

,,Jde 0 marketing provadény firmou poskytujici sluzby za ucelem efektivniho $ko-
leni a motivace zaméstnanct, ktefi jsou v kontaktu se zdkazniky, a veskerého personalu,
ktery je podporuje, aby pracovali jako tym zajiSt'ujici spokojenost zakaznika.* (Kotler et

al., 2007h, s. 720).

,Jde o Cast persondlni prace, kterd je zaméfena na uspokojovani potieb a z4jmu
firmy v oblasti formovani pracovni sily. Oddé€leni vyuziva marketingové nastroje a marke-

tingovy mix.“ (Hola, 2006, s. 87)
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»Interni marketing zajiStuje, aby kazdy ve firmé zastaval vhodné marketingové
zasady, zvlasté vedeni. Ma za ukol pfijimat, zauCovat a motivovat schopné zaméstnance,

kteti chtéji dobie slouzit zdkazniktim.* (Jakubikova, 2008, s. 17).

»Interni marketing zahrnuje veskeré metody fizeni lidskych zdroji. Nejde tedy

0 pouhou komunikaci se zaméstnanci.“ (Vastikova, 2008, s. 163)

2.2.1 Interni komunikace

Public relations mtize vyuzivat dva hlavni sméry, a to externi a interni komunikaci.
Soucasti public relations jsou interni relations neboli human relations, labour internal rela-

tions, employee relations nebo jednoduse internals. (Svoboda, 2009, s. 88)

Interni komunikace ma v literatuie svd synonyma v podob¢ interniho PR nebo také
Employee relations. Je tedy soucésti Public relations, coZz je jeden z nastroji komunikacni-
ho mixu. Hola vSak napiiklad uvadi, Ze interni PR je komunika¢ni nastroj, ktery spojuje

interni marketing s interni komunikaci firmy. (Hol4, 2006, s. 32)

U Kotlera najdeme interni komunikaci v oblasti Public relations, respektive v kor-
poratni komunikaci, kterou definuje jako ,,podporu chapani spole€nosti prostiednictvim

vnitini i vnéj$i komunikace.“ (Kotler et al., 20073, s. 633)

Hola (2006, s. 8) pouziva termin firemni ¢i vnitrofiremni komunikace a definuje ho
jako ,.,komunikac¢ni propojeni utvara firmy, které umoziuje spolupraci a koordinaci proce-
stt nutnych pro fungovani firmy. Interni komunikace zahrnuje i utvafeni a vyjasiiovani

nazort, postojli, chovani managementu i pracovnika.*

Svétlik ve svych studentskych skriptech uvadi interni komunikaci jako jednu z ¢asti
public relations. ,,Pfi interni komunikaci jde o to, aby byli zaméstnanci v€as informovani

0 prilezitostech organizace, jejim poslani a cilech.* (Svétlik, 2005, s. 154).

,Interni komunikaci chapeme jako vnitropodnikovou komunikaci mezi vlastniky
firmy a managementem, mezi managementem a zaméstnanci a mezi zaméstnanci navza-

jem,“ dodava duo autorek Piikrylova a Jahodova (2010, s. 115).

2.2.1.1 Nastroje interni komunikace

Nastroje interni komunikace v n€kterych oblastech hranici s oblasti fizeni lidskych

zdroji HRM, neboli Human Resources Management. (Ptikrylova et al., 2010, s. 115)
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Ptiklady néstrojii interni komunikace

- Firemni ¢asopisy, noviny
- Nasténky

- Firemni rozhlas, televize

- Firemni porady

- Firemni shromézdéni

- Spolecenské kulturni akce
- Vyrocni zpravy

- Firemni darky, predméty

- Firemni oble¢eni

Pravé Ptikrylova a Jahodovéa (2010, s. 116) rozd€luji tyto ndastroje na oblast
odbornych informaci (porady, organiza¢ni pravidla, manualy, firemni smérnice, pracovni
schiizky, odborné tymy, intranet a elektronicka posta) a na oblast spole¢enskych informaci
(informacni materidly o spolecnosti, interni periodika, firemni brozury, interni noviny,
Casopisy, newslettery, vyrocni zpravy pro zaméstnance, nasténky, informacni tabule, intra-

net, elektronicka posta, dny otevienych dvefi a podobng¢).

Vastikova (2008, s. 163) rozsifuje nastroje interni komunikace do nastroji interniho
marketingu, ktery chape jako souhrn veskerych metod fizeni lidskych zdroji véetné interni
komunikace. V této souvislosti mluvi o nastrojich interni komunikace a ptidava dalsi na-
stroje typu zvefejiiovani zprav o ¢innosti vSech utvarii organizace, externi reklamy, ktera
by méla povazovat za svou druhou cilovou skupinu pravé zaméstnance. Spravné komuni-
kované externi kroky mohou zvysit pocit soundlezitosti s organizaci. Ten mohou vyvolat

napftiklad 1 uniformy nebo vizitky.

2.2.1.2 Kritéria efektivity ndstroju interni komunikace

Kritéria efektivity se odvijeji od zvolenych internich komunikacnich nastrojl.
Obecn¢ jde o vybrané komunikacni kanaly, které predstavuji cestu z mista vzniku informa-
ce (informac¢niho zdroje) na misto urceni (k pfijemci) a zase zpét. Komunikaéni kanaly
muzeme rozdé€lit na oficialni a neoficidlni a jejich efektivita je zavisla predev§im na tom,
jestli pfijemce obdrzi informaci v€as, rozumi ji a zareaguje na ni. Neefektivni je 10% cte-
nost firemniho Casopisu nebo fungujici intranet, kdyz pracovnici nemaji pfistup k PC.

S kritérii efektivity souvisi i forma komunikace, kterou mizeme rozd¢lit na osobni, pisem-
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nou nebo elektronickou. Nemiizeme fici, kterd je efektivnéjsi, vzdy zalezi na konkrétnich
podminkach. Vybrand forma souvisi pfedev§im s praci s informacemi, jejich sdilenim

a distribuci.

Osobni komunikace umoziuje okamzitou interakci i zpétnou vazbu a omezuje tak
informacéni Sumy. Odrazi se v ni i neverbalni komunikace, kterd usnadiiuje vnimani sd¢le-
ni. Je vhodna ptredevs§im pro diskuze, porady nebo pohovory. Nevyhodou je jeji Casova
naro¢nost a zvySené naklady, stejn¢ jako nezachyceni prub&éhu komunikace a jeji neoficial-
néjsi vaha. Pokud jde o tymové porady, museji byt pfipravené, musi mit strukturovany
pribéh, vSichni Gcastnici musi byt seznameni s programem, se zapisem z minulé porady,
ktery obsahoval zadan¢ ukoly a odpovédnost. Porada musi byt vedena jednim manazerem
nebo povéfenym pracovnikem, musi byt efektivné moderovdna a mit zacatek a konec.
Diskuzi je nutné fidit. Dal$i mozZnosti jsou interni $kolici programy, kde je efektivni zto-
toznit pracovniky s firemnimi cili, které se odrazeji v jednotlivych dil¢ich cilech celého
tymu. Jsou vhodnym ndastrojem pro sdileni znalosti a know-how. Pro manazery jde o prile-

zitost zdokonalit se v komunika¢nich dovednostech.

Spolecenské i sportovni akce jsou dalSim néstrojem v rovin€ osobni komunikace.
Ptilezitost pro ziskdni zpétné vazby, pro neformalni diskuzi. Efektivni akce jsou spojené

S interni prezentaci nebo s posilovanim tymoveé spoluprace.

Zbylé dvé oblasti spojime do jedné, a to pisemnou a elektronickou nebo také vizu-
alni a audiovizudlni komunikaci. Pisemna komunikace se vyuziva pro hromadna sdéleni
forma, obsah, ale také distribuce a dostupnost komunikovanych materiald. Zde mizeme
mluvit o instruktaznich videich, o prezentacich na poradach, o zabérech z podnikovych
akci, ale také o firemnich novindch, ¢asopisech, televizi nebo intranetu. Hodi se pro infor-
movani, ale nejsou vhodné pro operativni feseni problému. V souvislosti s internim PR
jsou dulezité informace z oblasti fungovani podniku, jeho vysledkt, strategii a cili, zamért
a planovanych akci. VSechny tyto informace maji velky dopad na vykonnost 1 na pocit
sounalezitosti pracovnikil a na posileni jejich loajality. Nejefektivnéjsi je u téchto informa-
ci zvolit pisemnou, obéznikovou nebo e-mailovou formu s urcitou pravidelnosti distribuce.
forma a frekvence vydavani. Ten by nemél byt strohy, ale podan v souvislosti
s kazdodennim zivotem firmy. Dale je vhodnou naplni piehled budoucich i rekapitulace

minulych akei, stejné jako vysledky nezavislych vyzkumu nebo ukazky toho, kdo, co a kde
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o firmé fika. Vhodnym obsahem jsou riizna jubilea, ocenéni, pfedstaveni prace jednotli-
vych tymt, konkrétnich pracovnikii nebo i ¢lenli managementu, také odpovédi vedeni na
nejCastéj$i otazky, stejné jako nazory zaméstnanci. Vyhodou je moZnost vizualizace
a fotodokumentace. Casopis musi vychazet z pravdivych a aktualnich informaci, vyhodou
je jeho dostupnost, nevyhodou nepruznost v aktualizaci. Kli¢ovym faktorem uspéSnosti

firemniho periodika je vydavatel.

Dalsim internim nastrojem je on-line nasténka nebo také intranet. Jde o internetové
stranky, které jsou uréeny vyhradné pracovnikiim spolecnosti na zdklad¢ uvedeni piihlaso-
vacich udaju. Efektivné se tento nastroj chova za predpokladu, Ze maji vSichni zaméstnanci
ptistup k PC. Nejde o pouhou on-line nasténku, kde jsou vSechny interni informace, ale
také o plnohodnotny komunikacni portal firmy. Hold uvadi pozadavky pro efektivni fun-
govani intranetu. Aplikace musi byt modularni, dal$i moduly lze vytvatet v pritbéhu Casu
podle potieb firmy, musi byt standardizovand, uzivatelsky pfijemnd, jednoducha a pte-
hledna, musi umoznovat personifikaci uzivatelli, musi byt bezpecna, za provoz a obsah

musi odpovidat vybrani pracovnici. (Hola, 2006, s. 59 — 76)

Neméné podstatnym nastrojem je i firemni televize nebo rozhlas. Jde o zabavnéjsi
a prijatelnéjsi formu prenasSeni informaci stejné jako u firemnich periodik. Druhou moznos-
ti je vyuzivat tento nastroj pro firemni Skoleni, instruktdze, objasnovani strategie firmy
a podobné. Pro efektivni fungovani je nutné vSechny néstroje propojit, podporovat je na-

vzajem a umociiovat tak celkovy vysledek.

2.2.1.3 Cilové skupiny interni komunikace

Vnitini vetfejnosti v rdmci interniho PR se mysli vlastni zamé&stnanci, akcionati, do-
davatelé, soucasni zakaznici a nejbliz8§i okoli, ve kterém svou cCinnost podnik vytvafi.
V literatufe se setkavame s pojmem stakeholders. To jsou ti, ktefi pfimo nebo nepiimo
ovlivituji anebo jsou ovliviiovani pisobenim firmy. Ti se pak d€li na interni vetejnost
a externi vefejnost. Na zakladé tématu se tato prace zamétuje na interni vetejnost. (Ptikry-
lova et al., 2010, s. 109) N¢kdy je mozné se setkat jesté se skupinami, jako jsou odbory,

investofi nebo rodinni pfislusnici zaméstnanct firmy. (Hola, 2006, s. 33).

Armstrong (2007, s. 662) rozdéluje komunikaci na oblast manazerskou, vnitropod-
nikovou (komunikace smérem nahoru i doli v ramci organizac¢ni struktury) a komunikaci

s okolim (vlada, Siroka vetejnost).
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2.2.1.4 Cile interni komunikace

,Naplni interniho PR je informovani zaméstnanct o strategickych prioritach firmy,
o uloze, jakou maji pfi jejich realizaci, a posilovani jejich motivace. Interni komunikace
zaCina spolecné s budovanim firemni identity a s motivaci, se Skolenim zaméstnanct tak,
aby se chovali v souladu s touto identitou pii jednani s vnéjsi vefejnosti. (Hola, 2006,
s. 33)

Cilem je také dosahnout pozitivniho vztahu, ztotoznéni se s cili spolecnosti a loaja-
lity. To vSe se pak projevuje spokojenosti zaméstnanct, jejich hrdosti na podnik a Sitenim

dobrého jména.

,,Cilem je ziskat a udrzet si co nejlepsi zaméstnance a motivovat je k co nejlepsim

vykoniim.* (Vastikova, 2008, s. 163)

Komunika¢ni strategie mohou zlepSovat vzajemné vztahy mezi pracovniky pouze
do urcité miry, je vSak nezbytné, aby management informoval pribézné své pracovniky

0 zalezitostech, které se jich tykaji a zajistil tak zpétnou vazbu. (Armostrong, 2007, s. 662)

2.2.1.5 Efekty ucinné interni komunikace

Pokud je interni komunikace spravné nastavena, profituje z vlastni prace v podniku.
Také se posiluje uzsi vazba spolupracovnikt a jejich komunikace. Dobré vazby internich
zamé&stnancl piinasi externi ucinky v podobé dobrého vnimani firmy rodinou a prateli

zamé&stnancu. (Svoboda, 2010, s. 88 - 89)

Firemni komunikace vede ke zvySovani motivace a Zadoucich pracovnich postoji,
projevujicich se v pracovnim chovani a jednani vSech zaméstnancti. Prohlubuje efektivitu
firemnich procest a procesii uceni se v praxi a pii zavadéni novych forem fizeni a vedeni
lidi ve firm¢. Je také prostiedkem zpétné vazby a zaroven kontroly. Ma vliv na rozvoj lid-

ského potencidlu firmy. (Tureckiova, 2004, s. 117)

2.3 Corporate social responsibility

Jak uvadi dvojice Kotler a Keller (20074, s. 745) G¢inny interni marketing musi byt

doprovazen silnym pocitem spolecenské zodpovédnosti.

CSR neboli spolecenskou zodpoveédnost firmy vysvétluje Business leader forum na

svych webovych strankach. ,,Znamena takovy zplsob vedeni firmy a budovéni vztaht
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S partnery, ktery pfispivd ke zlepSeni reputace a zvySeni duveéryhodnosti podniku.®

(Business leader forum, 2012, www.csr-online.cz)

Evropska komise v tzv. Zelené knize definuje CSR tak, ze integruje socialni a eko-
logické ohledy do podnikatelskych ¢innosti firmy, a to ve spolupraci se zainteresovanymi
stranami podniku neboli stakeholdery. Business leader forum uvadi také charakteristické
rysy pro spolecenskou zodpovédnost, jakymi jsou dobrovolnost, dialog se stakeholdery,
dlouhodoby charakter a diivéryhodnost. Dotyka se piedevs§im tiech rovin aktivit, a to eko-
nomickych ¢innosti, socialniho rozvoje a ochrany Zivotniho prostfedi. (Business leader

forum, 2012, www.csr-online.cz)

Vysekalova definuje CSR takto: ,,Spolecenskd zodpovédnost firem nespociva jen
Vv podpote kultury, sportu, rodinného zdzemi zaméstnancii, ve zlepSovani pracovniho pro-
stiedi, ale pfedev$im v dodrzovani udrzitelné spotieby a ochrany Zivotniho prostredi.

(Vysekalova et al., 2009, s. 37)

Pro poskytovani CSR jsou diilezité faktory, jako zvySujici se o¢ekavani zdkaznikd,
zmeéna jejich potieb, postoji, vladni legislativa, natlak nebo i zdjem investoru o spolecen-
ska kritéria. Stale vice lidé davaji pfednost spoleCensky a ekologicky zodpovédnym
firmam, at' z hlediska nakupovani, investovani nebo 1 zaméstnavatele. Kotler uvadi, ze
CSR je tfeti stupent chovani spolecnosti po zdkonném a etickém. Uvadi také formy CSR.
Prvnim je sdileny marketing nebo také kauzalni marketing (cause-related marketing),
vramci kterého spolec¢nost vénuje pfispévky na pfedem urcenou udalost. Cilem je podpo-
ra urcité oblasti, ptipadné vyieSeni ur¢itého problému. V tomto ohledu méme tfi moZznosti
Vv podobé vlastniho projektu, spoluprice s jiz existujicim programem nebo piipojeni
se k existujicimu programu. Kauzalni marketing provadi spole¢nost na podporu ur¢ité kau-
zy. Dalsi formou je Socidlni marketing, ktery provadi neziskové organizace nebo statni

instituce. (Kotler, et al., 2007a, s. 745 - 752).
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3 VAZBA INTERNIHO MARKETINGU A PERSONALNIHO RiZENi

Moderni pojeti fizeni lidskych zdroji mluvi o dvou zakladnich cilech, o optimalnim
vyuziti schopnosti kazdého pracovnika (tzv. human resorce economy) a o optimalnich
podminkach pro rozvoj osobnosti kazdého pracovnika (tzv. human resorce development).
Celkové tizeni lidskych zdroji ma podle téchto dvou hledisek n€kolik ukoli, které k témto
cilaim vedou. Musi prognézovat, planovat, vyhledavat, vybirat, vzdélavat, motivovat, od-
ménovat své zamestnance a uskute¢iiovat mnoho dalSich aktivit, aby vSe fungovalo tak,
aby bylo mozné dosahovat pfedem stanovenych cilii a jak zastupci spole¢nosti, tak jeji
zamé&stnanci byli spokojeni. (Gregar, 2008, s. 6)

Jak uz bylo ve vyse uvedenych kapitoldch zminéno. Néstroje personalniho fizeni
uzce souvisi s internim marketingem a interni komunikaci. Diivodem je cil interniho mar-
ketingu ajednotlivé cilové skupiny interni komunikace. VSechny tyto nastroje
se ve zjednodusené definované podobé dotykaji predev§im zaméstnanctli, v nasem piipade
pracovnikil, vybrané spolecnosti. Cilem persondlniho fizeni je naplanovat, vyhledat, vy-
brat, vzd€lavat, motivovat a odménovat pracovniky tak, aby bylo dosaZzeno jejich maxi-
malni efektivity. Tento cil vSak sekundarné¢ podporuji 1 nastroje interniho marketingu
ainterni komunikace, ktera se snazi vybudovat spokojenost, loajalitu a dobry pocit
Z odvedené prace u vSech pracovnikl. Na zdkladé téchto vztaht tak muizeme fici, Ze na-
stroje personalniho fizeni a jeho systém a systém interniho marketingu, respektive interni
komunikace se vzajemné doplnuji podle potieb tak, aby bylo dosazeno danych cili.

Personalni tizeni je Sirokou kapitolou samo o sobé&, a proto, pro potieby této prace,
se zamétime pouze na urcité oblasti, které spadaji pravé do moderné pojatého personalniho
fizeni, ale pfedevsim souviseji S ulohou lidi v rdmci poskytovani sluzeb. Nize prace uvadi
teoril spojenou s piijimanim pracovniki, jejich vzdélavanim, kariérnim rtstem, ale také

motivovanim a odménovanim.(Gregar, 2008, s. 6)

3.1 Vyznam zaméstnanci u poskytovani sluzeb

Jejich vyznam muzeme vidét ve dvou rovinach. Tou prvni jsou predevSim vysoké
mzdové nédklady, které se zaméstnanci souviseji a které musi firma vynalozit efektivné,
a druhd rovina fesi pfedevS§im vyznam piimého kontaktu se zékazniky.

Tyto dv€ roviny tak v praxi podniku spojuji personalni management s tim marke-

tingovym, a to predevsim v téchto konkrétnich oblastech:
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- Ztotoznéni se s potfebami zakaznika: Persondlni management musi poznat zakaz-
nikovy potieby a jejich piedstavu o vystupovani zaméstnanct podniku, na zéklade
téchto informaci pak vybira, vychovava a vzdélava zaméstnance tak, aby ptedsta-
vam odpovidali. Marketingovy management dava personalnimu oddéleni zpétnou
vazbu v podob¢ vysledkl vyzkumu spokojenosti zakaznik.

- Sledovani a hodnoceni zaméstnancl: zaméstnanci jsou hodnoceni podle piinosu
k celkovému cili spole¢nosti. Na zaklad¢ tohoto jasného faktu jsou zaméstnanci
piijimani, vzdélavani a motivovani.

Personélni odd€leni je utvarem, ktery zajiStuje spolupraci vSech oddé€leni ve spo-
leCnosti a zastit'uje tak jejich integritu a spole¢né fungovani, které sméfuje k jasné danym

cilim spole¢nosti. (Vastikova, 2008, s. 157)
3.2 Nejdilezitéjsi funkce personalniho Fizeni

3.2.1 Prijimani zaméstnancu

MiZzeme mluvit o procesu, kterym organizace zabezpecuje pocet a kvalitu potieb-
nych lidskych zdroji. PfedevSim ve spolec¢nostech, které poskytuji sluzby, se klade na kva-
litu pracovnikl velky diiraz. Oddéleni, kterd potiebuji nového pracovnika, si vétSinou sama

vybiraji své zaméstnance za spoluprace s persondlnim oddélenim.

Vastikova (2008, s. 159) uvadi, Ze piijimani pracovnikti ma dvé faze, nejprve nabor
a poté vybér. Nabor je vétSinou sloZen z pfedem danych postuptl, jakymi jsou predevSim
vytvofeni popisu pracovnich mist, inzerovani volnych mist, struéné urceni pozadavki
a podminek vykonu prace. Cilem je ptilakat co nejvyssi pocet uchazecii, aby bylo mozné
vybrat vhodného pracovnika na danou pozici. Proces vybéru se skladd predevSim
z hodnoceni zivotopisti a piihlaskovych formulait uchazect, z vytvoreni seznamu vhod-
nych kandidati a jejich pozvani k pohovoru, samotného pohovoru a testovani, vybéru

vhodného kandidata, nabidky pracovniho mista a v idealnim ptipadé€ jejiho potvrzeni.
Proces ziskavani pracovnikt popisuje Dvoiakova (2007, s. 138) v tomto smyslu:

- Analyza prace, identifikace znalosti, schopnosti, dovednosti

- Zpracovani strategie ziskavani (jakou pracovni silu, z jakych zdrojl, za pomoci
jakych metod,...)

- Vybér véetné vytvoreni metodiky vybéru (predvybeér, testovani, assessment center,

vybérovy rozhovor)
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- Hodnoceni efektivnosti ziskédvani a vybéru

Ziskévani Dvorakova rozd€luje do dvou zdroji — z vnéjsiho trhu prace a z vnitiniho

trhu préce, z nichz kazdy zdroj ma své specifika a postupy.

U vybéru zaméstnanct se docteme, Ze je nutné identifikovat a vybrat mezi uchazeci
takové, ktefi budou vykonni, ale zarovenl budou pro zaméstnavatele pracovat po dobu, kte-

ra se u nich o¢ekava. (Dvotakova, 2007, s. 138)

Ziskat v takovém mnozstvi a v pozadované kvalité¢ pracovniky s vynalozenim
minimalnich nakladia. Armstrong (2007, s. 343) definuje tii faze ziskavani a vybéru pra-

covniku:

- Definovani pozadavku (pfiprava popist a specifikace pracovniho mista)

- Pfildkani uchazecl (prozkoumani a vyhodnoceni rGznych zdroji uvniti i vné
spole¢nosti)

- Vybirani uchazec¢t (tfidéni zadosti, pohovory, testovani, hodnoceni uchazecu

a nabizeni zaméstnani).

3.2.2 Trénink a vzdélavani zaméstnanca

Trénink je zaméfen na pracovni vykon a rozvijeni schopnosti. Vzdélavani pracov-
nikll je zaméfeno do budoucnosti a rozviji kvalifikaci zaméstnancti na zaklad¢ odhadu
budoucich potieb spolecnosti. Jde tedy o seznamovéni s ¢innostmi, které nejsou aktualni
naplni prace daného pracovnika. V oblasti sluzeb jde tak o informace smérem k personalu,
ktery ho pouci, jakym zplisobem ziskavat od zdkaznikli informace vedouci k zdokonalova-
ni sluzeb, popiipadé€ i informace o spokojenosti s poskytnutou sluzbou. Pokud ma spole¢-
nost propracovany a efektivni vzdélavaci systém, je tfeba zabezpecit motivaci a kariérni
postup pracovnikl, aby nevznikalo riziko pfetahovani pracovniki ke konkurenci. (Vasti-

kova, 2008, s. 159 - 160)

Vzdélavani zaméstnanci predstavuje zvySeni ¢i prohloubeni jejich kvalifikace.
V tomto ohledu miizeme rozdélit rozvoj zaméstnancti a rozvoj lidskych zdroji. Rozvoj
zaméstnancl predstavuje ziskavani dalSich schopnosti a znalosti, které vSak zaméstnanec
nepotitebuje k vykonavani stavajiciho zaméstnani. Jde spi§ o kariérni orientaci, formuje
jeho pracovni potencial nez kvalifikaci. Oproti tomu v rozvoji lidskych zdroji jde o pra-
covni schopnosti a flexibilitu organizace jako celku. Ta povzbuzuje své zaméstnance

ke vzdélavani a individudlnimu i kolektivnimu rozvoji. Dale pak Dvotakova (2007,
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S. 286 - 288) rozd¢luje organizaci bez strategie vzdélavani, nesystematickou koncepci

interniho vzdélavani nebo systematickym vzdélavanim zaméstnanci.

Vzdélavani pracovnikii miizeme rozdé€lit na formy a metody. Formou rozumime
druh procesu, pfi kterém dochazi k pfedavani a ziskavani novych informaci (fizeny X nefi-
zeny a pracovni X nepracovni). Metody se dale dé€li na pracovni a mimopracovni. Pracov-
nimi jsou napiiklad instruktaz pfi vykonu préce, rotace prace, coaching, nepracovnimi jsou
prednaska, demonstrovani, workshop, simulace, outdoor training a podobn¢. Na rozhrani
téchto dvou rozdé€leni stoji napiiklad pracovni porady, poradenstvi, samostudium nebo

e-learning. (Dvotakova, 2007, s. 296 - 304)

Tureckiova (2004, s. 92) uvadi, ze vzdélavani neni pouhym nastrojem pro osvojo-
vani si novych znalosti a dovednosti, ale dosazeni zmén v mysleni a chovani pracovnikd,
tak, jak ma a vysledky vzdélavani v obou smyslech se dostavily, je potfeba splnit urcité
body. Prvni bodem je ochota pracovniki k vynalozeni urcitého usili pro to, aby si osvojili
nové poznatky. Druhym bodem jsou schopnosti k osvojovani si novych pracovnich postu-
pu a tfetim faktorem jsou moZnosti zicastnit se podnikového vzdélavani a uplatnit nové

formy chovani v pracovnich ¢innostech.

V piipad¢ vzdélavani, které je sméfovano zaméstnanclim spolecnosti, plati pravidlo
20/80. 20 % predstavuji ti zaméstnanci, ktefi zaujmou aktivni stanovisko k pozadované
zméné, a zbytek zustava v pasivité. V této souvislosti pak zalezi na managementu, ktery
musi zmény chovani iniciovat a splnit jednu ze dvou zakladnich podminek. Tou prvni
je ochota ucit se u manazerd samotnych, coz je pojeti ve smyslu u¢ se, nebo budes§ nahra-
zen, anebo ukaz, co umis. My to zmétime a podle tvych vysledkl t€ zhodnotime a odme-
nime. Druhé pojeti pfedstavuje vytvoreni natlakové strategie nebo presvédcovaci kampan,
zde se ochota ucit projevuje za Gcelem rozvijeni a posilovani osobnostniho potencialu.
Lidé to délaji pro sebe a jsou o tom piesvédceni. K tomu jsou vSak za potiebi podminky
ze strany managementu, ktery by mél podporovat heslo ,,Spolecné to zvladneme* nebo ,,od
dobrého k lepSimu®. (Tureckiova, 2004, s. 94 - 95) Ve druhém ohledu opét silné figuruji

nastroje interni komunikace a fakt, zda se ji dafi vyuzit, nebo ne.
Armstrong (2007, s. 501) uvadi argumenty ve prospéch investic do vzdélavani

- Zlepseni individualniho, tymového i podnikového vykonu v podobé vystupti i kva-

lity
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- Pfitdhnuti vysoce kvalitnich pracovnika

- Nabizi dostatecné nepenézni odmény

- Zlepsi operacni flexibilitu tim, Ze rozSifuje dovednosti pracovnikl
- Zvysi oddanost pracovniki

- Pomaha pii fizeni zmény tim, ze zvySuje pro porozumeéni pro divody zmény,. ..

3.2.3 Kariérni rist pracovniki

Kariéra obecné znamend moznost dalSiho postupu v zaméstnani. Dulezité je prede-
v§im pro kli¢ové zaméstnance. Ti by méli mit vyrazné povédomi o tom, jaké jsou jejich
dal$i pracovni moznosti, jak jich dosdhnout, pfipadné jaka jsou kritéria jejich postupu.

(Vastikova, 2008, s. 160)

Kariéru vysvétluje Tureckiova (2004, s. 97) jako ¢ast zivotni drahy ¢lovéka, ktera

je spojena s jeho pracovnimi aktivitami a s jeho zafazenim do ¢innosti organizace.

V ramci kariéry mizeme mluvit o dvou smérech — vertikdlnim a horizontdlnim.
Vertikalni smér pfedstavuje postup do vysSich pozic, horizontdlnim rozvojem je mysleno
obohacovani a roz§ifovani jejich prace a rozvoj Vv rozhodovacich kompetencich. V obou
ptipadech by v§e mélo souviset s planovanim kariéry (aktivita jednotlivce) nebo s fizenim

kariéry (rozvinuti pracovnikova potencialu). (Tureckiova, 2004, s. 98)

3.2.3.1 Rozvoj managementu

V ramci strukturdlni firmy jde predev§im o vytvafeni schopného managementu
spolecnosti. Teorie v této oblasti se zaméfuje na standardni ,,kamenné* spolecnosti, které
management firmy zaméstnavaji. V naSem piipadé¢ se tak spiSe neZ na vytvareni manaZer-
skych rezerv, které souvisi s fizenim kariér, podivime na moznosti pldnovani kariéry.
Systém fizeni ma dvé funkéni roviny, jde o fizeni kariér, coz je proces, v rdmci které¢ho
zaméstnavatel vybird, hodnoti, orientuje a rozviji zaméstnance tak, aby zajistil kvalifiko-
vany personal v potfebném mnoZstvi. Druhou rovinou je planovani kariér jednotlivel, coz
je proces, v némz zameéstnanci definuji a uskutecnuji jednotlivé kroky k realizaci cilti kari-
éry.

Planovani kariéry miizeme nazvat také planem osobniho rozvoje. Jde o zésadni véc
s ohledem na pé¢i o zamé&stnance o jejich osobni rozvoj i uspokojeni z prace, ale také

0 ¢innost, kterd pokryva budouci potieby pracovni sil z vnitfniho zdroje.
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Osobni plan kariéry predstavuje nazev pracovni funkce, osobni plan pracovniho
vykonu (ukoly, kritéria, podminky...) a individualni plan vzdélavani a rozvoje (obsah
vzdélavani, jaké vzdélavani, kdy, za jakych podminek apod.) (Dvoiakova, 2007,
s. 305 - 309).

3.2.4 Odménovani a motivace pracovnikii

Pokud zvladneme vybrat, pfijmout a zaskolit kvalitni pracovniky, je nasim cilem
si je udrzet, zejména pokud jde o klicové zaméstnance. Pomoci nam v tomto piipadé miize
motivace pracovnikil 1 jejich odménovani. Vice nez v jakékoliv Casti personalniho fizeni
zde zaleZi na spravné nastaveném systému komunikace, ktery mize posilit nebo naopak
zeslabit odménovani a motivaci. Pravé odmény mizeme rozdélit do dvou zakladnich sku-
pin:

- NepenéZzni odmeény: ty predstavuji mnoho vyhod poskytovanych pracovnikiim,
jakymi je napiiklad v oblasti formalniho odméfiovani dotované stravovani, zvyhod-
néni vyuzivani urcitych smluvné zajisténych rekreacnich zafizeni, ocenovani
vynikajicich pracovnich vysledk apod. V oblasti neformalnich odmén mitizeme
mluvit o volné pracovni dobé, piijemném pracovnim prostredi, vytvafeni pozitivni
podnikové kultury apod.

Nepenézni odmény chape Dvordkova jako zaméstnanecké vyhody, které zahrnuji

Sirokou paletu rozmanitych pozitkll, sluZzeb, zboZi a socialni pé€i. Zaméstnavatel

je poskytuje ke mzdé za vykonanou praci. Jde naptiklad o sluzebni viz, stravovani,

dopravu do zaméstnani, penzijni ptipojisténi apod. (Dvoiakova, 2007, s. 338).

- Penézni odmény: jde o zakladni motivujici néstroj, pokud v organizaci neexistuji
moznosti nepen¢zni motivace. Hlavni metody tohoto odmeénovani jsou: zékladni
hodinova mzda (odménuji se dané vykony), fixni mzda (souvisi s dosazenou kvali-
fikaci, obtiZznosti prace), fixni mzda a variabilni prémie (zainteresovanost na
prodeji). (Vastikova, 2008, s. 160 - 161)

PenéZni odmény, tzv. mzdové formy miizeme rozdélit také na zdkladni (Casova

a ukolova mzda) a doplitkové (osobni ohodnoceni, prémie, provize, bonus, odme-

ny, Ucast na vysledcich).

Ob¢ dvé formy mohou byt poskytovany plosné nebo individudlné, zalezi na

samotné organizaci. Z dob minulych je Ceska republika znama piedeviim ploinym posky-
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tovanim zaméstnaneckych odmén, aktualnim trendem je vSak individualizace, ktery pied-

stavuje tzv. kafetéria systém. (Dvorakova, 2007, s. 339).

Slovem motivace se obvykle oznacuje jak proces, tak jeho vysledek. V této roviné
vSak muizeme mluvit o dvou zakladnich pojmech — 0 motivaci a stimulaci. Stimuly jsou
vngj$i podnéty a motivy jsou vnitini pohnutky. Jde tak o vné&j$i nebo vnitini motivaci. Obé
tyto moznosti mohou piisobit spole¢né¢ nebo se i vzajemné posilovat. Zatimco stimulace
ma obrovskou vyhodu v tom, Ze je pomérné jednoducha, jeji nevyhodou je jeji kratkodobé
plsobeni a ztrata efektivity v piipadé, Ze stimuly uz dale neptsobi. Naopak motivace, po-
kud pouzijete ty spravné motivy, ma dlouhodobé&jsi efekt, nicméné je velice slozité spravné
motivy najit. Je tfeba hodné védét jak o ¢loveku, kterého motivujeme, tak o procesu moti-
vace samotné. Motivaci pouzivame tehdy, kdy je nutny samostatny vykon a nevadi nutnost

stalé kontroly, na zbylé moznosti mizeme pouzit stimulaci. (Plaminek, 2010, s. 14 - 15)

Samotna motivace ma podle odbornikli objektivni i subjektivni faktory, kdy mize-
me mluvit o polarizované motivacni struktufe. Subjektivni faktory ovlivituje pohlavi, veék
a fada dalSich okolnosti a jsou jimi naptiklad kvalifikaéni pfedpoklady, stupen identifikace
pracovnika s podnikem nebo jeho ctizadost. V souvislosti s objektivnimi faktory miizeme
mluvit o spoleenské vyznamnosti pracovni ¢innosti, stupni uspokojeni z pracovni seberea-
lizace, charakteru prace, moznostech svobody pohybu a vlastniho rozhodovani, nebo

0 odmén¢ za vykonanou praci apod. (Vastikova, 2008, s. 161)

Dals$i motivacni teorie uvadi primarni nebo sekundarni motivaci. Motivace primarni
zastupuje uspokojeni vrozenych biologickych potieb, které funguji jako instinkty a vyvijeji
se podminovanim. Motivace sekundarni pfedstavuje naucené tendence chovani, jak jeho

sily a sméru, tak i zptisobu. (Laufer, 2008, s. 51 - 52)
Dvorékova ptipojuje dalsi klasifikaci motivil, jako naptiklad prvotni a odvozené,
plné ¢i castecné védomé a neuvédomované, vrozené a ziskané, biogenni, psychogenni

a sociogenni nebo materialni a duchovni. (Dvotakova, 2007, s. 152).

3.3 Nejcastéjsi problémy v souvislosti s personalnim Fizenim a interni
komunikaci
V kazdodenni praxi vedeni pracovnikil se najdou i mén¢ viditelné znaky, které mo-

hou v dlouhodobém horizontu vést k nespokojenosti pracovnikti a v hor$im piipadé také

k jejich vypovédi. Leigh Branham (2009) uvadi ve své knize nékolik skrytych dtvodu,
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pro¢ nakonec pracovnici odchazeji z firem, ale jesté pied jejich odchodem se firmy potyka-

ji s nespokojenosti svych pracovnikd, se ztratou jejich divery i loajality.

3.3.1 Prace nebo pracovni misto nespliiuji o¢ekavani

Prvni diivod Branham popisuje jako nesplnéna ocekavani, ktera mohou souviset
uz se Spatn¢ odvedenym pohovorem pfi pfijimacim fizeni, dokonce také s uvedenymi 1zi.
V praxi pak jde pfedev§im o informace souvisejici se zvySenim platu, flexibilni pracovni
dobou, s (ne)moznosti kariérniho rastu, s chybn¢ nastavenym zaskolenim pracovnika nebo
také nedodrZzenim slova manaZera. Ve své knize Branham uvadi odliSnosti mezi tim,
co zamé&stnanec o¢ekava, Ze dostane, a naopak co je pripraven dat, a stejné faktory vidi
jako klicové i u samotné organizace, nabizejici praci. Déle charakterizuje rozdily mezi
ofekavanimi pracovniki z Generace X a mezi manazery spadajici do skupiny baby
boomers. Jde pfedevs§im o jasn¢ dana opozita. Generace X chce mit dostatek casu na dovo-
lenou, byt povySovana na zakladé vykonu, mit pouze vzdaleny dohled nad provadénou
praci, preferuje online $koleni a pozaduje Castou konstruktivni zpétnou vazbu. Naopak
manazeii generace baby boomers davaji tfi tydny dovolené teprve po péti letech zaméstna-
ni, do zna¢né miry povySuji na zdklad¢ nasbiranych zkuSenosti, dohliZeji na provadénou
praci pozorné, upfednostiiuji rigidni Skoleni v ufebnach a zpétnou vazbu davaji pouze

V negativni rovin€. (Branham, 2009, s. 46 — 47)

Ptiznaky nespokojenosti se pak projevuji predev§im nahlou zménou v chovani pra-
covnika, kdyz se prestava ucastnit diskuzi pfi jedndnich, kdyZ jeho vykon klesd nebo ma
stale vice absenci. V této souvislosti jsou také uvedeny rady, které maji této situaci prede-
jit. Dulezité je poskytnout kazdému kandidatovi realisticky pohled na nabizené zaméstnani,
pfijimat uchazece doporucené soucasnymi zameéstnanci, vytvaret realistické popisy pra-
covnich mist s kratkym vyctem kli¢ovych dovednosti, umoZznit vést pohovory i fadovym
¢lenlim tymu, nabidnout kandidatim mozZnost vyzkousSet si nabizenou praci na vlastni kizi
a dale také provadét prizkumy mezi nove piijatymi pracovniky s cilem dozveédét se o nich

co nejvice. (Branham, 2009, s. 50 — 58)

3.3.2 Malo koucovani a zpétné vazby

V knize sedm skrytych divodl, pro¢ zaméstnanci odchazeji z firem, je jako jeden
z téch vyznamngjSich divodt uveden nedostatek koucovani a zpétné vazby. To potvrzuji

I statistiky, které fikaji, ze z 60 % je pric¢inou klesajiciho vykonu nedostatecna zpétna vaz-
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ba. Celych 41 % zaméstnanct véfi, Ze manazeti nemaji zddny vliv na jejich vykon a 14 %
dokonce véfi, ze manazetfi jim praci pouze stézuji. Naopak 39 % manazerd si mysli, ze
zpétna vazba je v organizaci efektivni. Ze statistik tak vypadavaji odhady, ze pfiblizné
50 % problém firem, jejichZ problémy nesouvisi s vykonem, vyplyva z nedostatku zpétné
vazby a kolem 50 % problému, které na prvni pohled souvisi s nedostatkem motivace, jsou
ve skutecnosti problémy zpétné vazby. V tomto ohledu ptedstavuje kou¢ovani odpovédi na
Ctyti zakladni otazky: Kam spolecnost smétuje, jak se tam chceme dostat, jaky ptispévek je
ocekavan od jednotlivych pracovnikil a jak jim to jde. Davodi, pro¢ zpétna vazba manaze-
ri je v praxi vyuzivana velice okrajové, je hned nékolik. At uz je to obava, ze nedokazi
efektivné kritizovat, Ze z prace na mnoha projektech ani praci svych pracovniki nesleduji,
obava, Ze selZou nebo sami nikdy nedostali uzite¢nou zpétnou vazbu. Doporuceni, ktera
z tohoto faktu vyplyvaji, jsou nasledujici: je potieba koucovani i zpétnou vazbu poskytnout
1 nové piijatym zaméstnanclim, snazit se vytvorit kulturu neustalé zpétné vazby a kouco-
vani, v této oblasti manazery $kolit, snizit mnozstvi jednostranné kontroly v procesu fizeni
vykonu a vytvofit z n&j spiSe partnerstvi, propustit nevykonné pracovniky a zodpoveédnost
za tuto oblast pfenést na manazery. (Branham, 2009, s. 84 — 104).
3.3.3 Prili§ malo prileZitosti k riistu

Nejcastéji v této souvislosti pracovnici uvadéji pet oblasti, se kterymi nejsou spoko-
jeni. Jde o omezené piilezitosti ristu a povySovani, o nespravedlivy proces zvetfejiovani
volnych pracovnich mist, o neobsazovani pozic z vnitinich zdroji, o protekcionismus
a nedostatecna Skoleni. V tomto ohledu se opét ,,biji* dva zakladni pfistupy, tradi¢ni a no-
vy vztah ke kariéfe. Tradi¢ni pfedstavuje oCekavani dlouhodobého zaméstnani, povySeni
jako odménu za vykon, fizeni kariérniho postupu managementem a nabidku celozivotni
kariéry. To vSe vede k fixnim popisim pracovnich mist, k odménovani, které vychazi
z délky pracovniho vztahu, dlouhodobému planovéani kariéry, ale také k neflexibilnim
a nesamostatnym pracovnikiim. Naopak novy vztah definuji kratkodob¢jsi ocekavani
ovlivnénd ménicimi se potfebami, riist, uznani a sebeuspokojeni jako odménu za vykon,
sami zameéstnanci zodpovédni za svou kariéru, méné striktné¢ definované a promeénlivéjsi
kariérni cesty. To vSe pak vede k sestavovani tymu pro kratkodobé&jsi projekty, systému
odménovani zalozen¢ho na tvorbé hodnoty a vysledcich, ke kratkodobé&jSimu planovani

kariéry, ale také k flexibilnéjSim a zodpovédnéjsSim pracovnikiim.
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Rady, které¢ mohou tomuto problému piedejit, jsou: poskytnout v§em pracovnikiim
nastroje sebehodnoceni a Skolit je v fizeni vlastni kariéry, poskytnout vS§em manazerim
nastroje a Skoleni v oblasti koucovani kariéry, poskytnout informace o kariérnich postu-
pech a pozadavcich dovednosti, vytvofit alternativu tradi¢nim kariérnim zebtickim,
informovat pracovniky o strategii, vyvoji a planech potieby talentd, nastavit a udrzovat
spravedlivy a efektivni proces interniho zvefejnovani volnych pozic, upfednostiiovat obsa-
zovani volnych pozic z vnitfnich zdroji a dat to nalezité najevo, eliminovat personalni
politiku a manazerské postupy, které brani internim piesuniim, vytvofit silnou Kkulturu
mentoringu, oddélit rozvoj kariéry od hodnoceni vykonu, vytvofit efektivni procesy sledo-
vani talentll a fizeni naslednictvi a nepolevovat ve svém Usili o Skoleni zaméstnanci. (Bra-

nham, 2009, s. 106 — 129).

3.3.4 Pocit nedocenéni a neuznani

W

Pocit nedocenéni a neuznani je dalezita oblast, kterd souvisi se systémem odmeno-
vani pracovniki a jejich motivaci. Pracovnici v prizkumech tohoto typu uvadéji predevsim
nedostatek obycejného uznani, pfili§ velky diraz na ¢isla, zadny na lidi, pocit, Ze si zaslou-
Zi uznani, ale nedostavaji ho, pocit Ze nikdo ani nevi, Ze existuji, dlouhé ¢ekani na uznéni,
pocit, Ze jim nikdo nenasloucha, pocit, Ze si jich vazi spolecnost méné nez pracovnikl
v konkurenéni firmé a mnoho dalSich. Divodem téchto pocitti jsou predevsim vlastni zku-
Senosti manazeru, ktefi byli pracovné vychovavani ve smyslu: ,,pokud o m¢ neuslysi, pak
svoji praci délas spravné®, nedostatecné v€novani pozornosti pracovnikiim, neznalost prace
podfizeného nebo presvédeni, Ze ocenovat by mélo oddéleni lidskych zdroji. Témto zéle-
zitostem se da ptedejit, pokud spolecnost nabidne konkurenceschopny plat odrazejici
pfidanou hodnotu, odménuje dosazené vysledky pomoci variabilni slozky platu, ktera
jevsouladu scili spoleCnosti, stanovuje takové odmény, které budou zaméstnance
motivovat K vétsimu vykonu, pti navrhovani novych systémt odménovani zapoji i své pra-
covniky nebo vytvofi kulturu neformalniho ocefiovani zalozeného na upifimnosti, da
novym pracovnikiim pocit, Ze jsou vitani a duleziti, udrzuje vsechny pracovniky v kruhu
diveéry a pracovni prostfedi takové, aby se v ném dobfe pracovalo. (Branham, 2009,
s. 132 — 159)

3.3.5 Stres z prepracovanosti a nerovnovahy mezi pracovnim a osobnim Zivotem

V tomto ohledu podle Branhama pracovnici nejvice kritizuji vice prace za méné

uznani nebo penéz, zneuzivani, obtéZovani nebo necitlivost ze strany spolupracovniki ne-
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bo managementu, ob&tovani rodinného nebo osobniho Zivota préci, neflexibilni pracovni
dobu, negativni dopad diky malému poctu pracovnikli na zdkazniky, zaddnou zabavu
vV podobé vecirkli nebo spolecenskych akci nebo neodpovidajici benefity. Jak moc je stres
pro spolecnosti velkym problémem, ukazuji udaje zjisténé fadou prizkumu. Z vysledkt
ce nebo extrémné stresujici, témé polovina zaméstnanct, kteti mluvi o znaénych pocitech
pfepracovanosti tvrdi, Ze se piiSti rok poohlédnou po jiném zaméstnani, 61 % pracovnikil
by bylo ochotno se vzdat ¢asti platu vyménou za vétsi mnozstvi ¢asu straveného s rodinou
a pouze 44 % pracovnikd souhlasi s téméf dvojnasobkem manazert, ktefi se domnivaji,
ze se o své zamestnance staraji dobfe. Kniha uvadi n¢kolik pifiznakt, které souvisi se stre-
sem pracovnikl. Ti pracuji dlouho do noci, neberou si pfestavky na ob&d, pracuji i nemoc-
ni, berou si praci domd, neberou si dovolenou nebo se zdaji zapomnétlivi a vznétlivi.
Nezdrava firemni kultura se v této oblasti problematiky projevuje predevs§im tim, ze nuti
své pracovniky vybrat si mezi osobnim zivotem a kariérou, pracovniky vnima jako
prosttedky, ne jako Zivé bytosti, snazi se zaméstnance kontrolovat, snahou svést vlastni
chyby na ostatni, naopak pfivlastnit si jejich zasluhy, pfesvédceni, ze pracovnikli nelze
vetit. Branham uvadi, Ze v poslednich deseti letech se podatilo dokézat, Ze existuje silna
vazba mezi spravnym zachdzenim s lidmi a ziskovosti podniku. Toho lze dosdhnou tak, Ze
spole¢nost zavede kulturu ,,davej predtim, nez zacnes$ brat,” ptizptisobi svou nabidku
benefitl potfebam klicovych pracovnikli a talentl, vytvofi kulturu, kterd si bude vazit
spontannich projevi péce, vytvoii socialni vazby a harmonii mezi pracovniky a podporuje

na pracovisti zabavu. (Branham, 2009, s. 162 — 190)

3.3.6 Ztrata divéry v nejvyssi vedeni

V tomto ohledu je dilezity fakt, ktery pfinesla poradenska spolecnost Watson-
Wyatt, Ze spolecnosti s vysokou trovni interni divéry ptekonavaji ty s nizkou urovni dive-
ry o0 186 procent. To, Ze je uroven interni diveéry nizka, ovlivituje predevsim neplnéni slibl
ze strany vysSiho managementu, management utajuje dilezité informace nebo ve spolec-
nosti funguje slabé a nepfistupné oddé€leni lidskych zdroji. Dal§imi divody je Zziti
managementu Vv izolaci o jeho odtazeni od kazdodenni reality, lakota a sledovani vlastnich
z4ymu, nedostatek péce, divéry, respektu a porozuméni pracovnikiim nebo 1 Spatna komu-
nikace. Nedavné americké prizkumy mezi americkymi zaméstnanci ukazuji, ze pouze
40 % pracovnikd, véfi, ze je jejich organizace dobie fizena a o jedno procento méné véti

nejvyssimu vedeni. Pokud nedtvéra u pracovnikll spolecnosti roste, projevuje se to piede-
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v§im rostoucim poctem stiznosti zaméstnancii na nejvyssi manazery, zvysujicim se repta-
nim ze strany jednotlivych skupin pracovnikd, pokles moralky, aktivni odpor viici snaham
o zménu seshora. Pro to, aby bylo mozné témto projevim a ztraté duveéry predejit, je potie-
ba utvrzovat jistotu v jasn¢ formulovanou vizi, uskute¢nitelny plan a dovednosti potfebné
k jeho realizaci, je nutné podlozit slova konkrétnimi kroky a véfit a duvetovat vlastnim

pracovniktim. (Branham, 2009, s. 192 — 207)

3.3.7 Dusledky neefektivni komunikace a personalniho Fizeni

Vsechny tyto vySe uvedené divody mohou vést ke Spatné koordinaci procest
a cinnosti, k nezdjmu o dosahovani vytyCenych cilli, ke stanoveni Spatné strategie,
k neefektivnimu marketingovému fizeni, ale také k vyssi mite fluktuace. Pro potieby této
prace se zaméciime pfedev§im na problematiku fluktuace. Ta tizi vybranou financ¢né-
poradenskou spolecnost nejvice.

Fluktuace znamend, ze v uréitém sledovaném obdobi (1 rok) opusti firmu urcity
pocet osob na kazdych 100 pracovniktl spole¢nosti. Teorie uvadi, Ze idealni mira fluktuace
je v rozsahu 5-7 %. Pfi¢emz pramémé mira fluktuace v Ceské republice je patnactipro-
centni. Nula procentni fluktuace neni brana jako idedlni. Sama 0 sob& ma sva negativa
I pozitiva. Pfikladem negativ mtize byt ztrata zaSkolenych, schopnych pracovnikli, mozny
unik informaci, ztrata zakaznikid, zvySené naklady, snizeni duvéryhodnosti firmy apod.
Pozitivita miiZe mit fizena fluktuace ve smyslu vytvareni ptileZitosti postupu, pfiliv novych
lidi a napadii do firmy, optimalizuje a zleviiuje proces personalniho pldnovani a fizeni roz-

Voje, stabilizuje produktivni personal atd. (Ertl, 2005, www.personall.cz)
Existuje n¢kolik typi fluktuace:

- Sezonni fluktuace (prace pouze po ¢ast urcitého obdobi)
- Fluktuace za odpovédnosti (odchod z organizace z divodu nemoznosti dal$iho po-
stupu)

- Hromadny odchod (velky pocet zaméstnanct d& vypoveéd’)

Sledovani vyvoje a poctu odchodu zaméstnancti ze spolecnosti pomuize jejim maji-
teliim pochopit, z jakého diivodu odchazeji a nastavit tak systém, ktery odchodlim zabrani
nebo je minimaln€ omezi. Prvnim nastrojem pro sniZeni fluktuace ve spolecnosti je zlepse-
ni naboru (hledat flexibilni pracovniky pro meénici se potieby spolecnosti). Druhou

moznosti je zlep$it komunikaci se zaméstnanci, dulezita je otevienost, sdileni vizi
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0 budoucnosti, vytvotfeni sounalezitosti s firmou. Nemén¢ podstatnym bodem je naslou-
chdni zaméstnanciim, zvazovani jejich navrhti a podpora v diskuzi, je mozné pouzit
i anonymni dotazniky. Pomoci mize i zvySovani benefiti vV podobé zvyseni platu nebo
nepenéznich odmén. Pozitivni motivaci mohou byt i pochvaly, spolecenské udalosti, které
utuzuji kamaradské vztahy mezi kolegy. Podstatnou vyhodou jsou plany pravidelného roz-
voje, které ukazuji, ze spolecnost uvazuje o jejich budoucnosti. Pokud se pracovnik
rozhodne odejit a nejsme schopni ho udrzet, je potieba zjistit, pro¢ se tak rozhodl. Idealni
je vystupni pohovor, ktery miize poskytnout upfimny a ¢estny nazor na fungovani podniku.

Ten mize zménit a zabranit dal$im ztratam. (Monster, 2012, firmy.monster.cz)

Jan Ertl uvadi na svych webovych strankach postup, jak zvladnout fluktuaci
zaméstnancl. Nejprve je tieba si uvédomit, ze mame s fluktuaci problém (porovnani celo-
republikové miry, optimalni miry, situaci na trhu prace, v regionu, firemni kulturu, strategii
firmy, apod.). Dale je nutné pravideln¢ sledovat piiznaky neboli persondlni ukazatele
a analyzovat diivody odchodovosti. Podivat se na tento problém s nadhledem bez manazer-
ské slepoty, v idealnim piipadé za pomoci externiho odbornika. Nasledné provést rozbor
fluktuace a jeji struktury a sledovat spole¢né znaky, opakované problémy a nejcastéjsi da-
vody pro odchod. Jakmile budeme znét v§echny podstatné informace, stanovime si klicové
faktory, které ovlivituji vy$$i miru fluktuace, a provedeme revizi existujicich zdroji. Poté
si vybereme idedlné externiho poradce, ktery se bude podilet na celém procesu snizeni
fluktuace a jeho ukolem je posoudit aktualni situaci, zvolit optimalni postupy a zajistit je-
jich dodrzovani (ptiklady nutnych opatfeni jsou zména persondlni strategie firmy, zména
systému vybéru a adaptace zaméstnancli, systému hodnoceni, odménovani a motivace,
zvySena potieba vzdélavani vedoucich pracovniki, rozvoj vnitrofiremni komunikace,
investice do zlepSovani pracovniho prostfedi a pée o zaméstnance.) Pfi aplikaci piedem
nastaveného systétmu se stile veénujeme sledovani persondlnich  ukazateli
a vyhodnocujeme divody odchodovosti. Musime mit na paméti, ze jde o pomérné dlouho-
doby a nédkladny proces. Pro¢ je tato véc hodné dilezita, pfedevs§im ve strukturdlnich nebo
i klasickych obchodnich firmach? Ertl uvadi na svém webu piiklad z praxe, kdy ma-
nagement spolecnost vykalkuloval ztratu zplsobenou odchodem zkuSen¢ho obchodniho
zastupce na castku piiblizné 600 az 800 tisic korun, pfi¢emz néklady na vybér a zapraco-
vani ndhradnika ptedstavovaly pfiblizné 300 tisic korun. Odchod uspé$ného a zkuseného
obchodniho zastupce tak vysel firmu na 1 milion korun ztraty. (Ertl, 2005,

www.personall.cz)
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4 CILE AHYPOTEZY

Po dtkladnéjsim prozkoumdni potfebnych teoretickych informaci jsou upfesnény cile

a vyzkumné otazky této diplomové prace.
Zakladni cil:

Cilem diplomové prace je identifikovat faktory, které mohou mit vliv na loajalitu, spokoje-
nost a na zvysenou miru fluktuace pracovnikii této spolecnosti, a které mohou souviset
S nastavenim interni komunikace, S procesy persondlniho fizeni nebo s jinymi vn&jSimi
vlivy. Na zéaklad¢ zjisténych faktori, které dané skute¢nosti ovliviuji, prace navrhuje plan
interni komunikace a vzdélavacich systémut na vymezené obdobi 6 mésicii.
Dil¢i cile:

- Zjistit, jak je nastaven systém interni komunikace a s jakymi nastroji pracuje.

- Zjistit, jaké zakladni procesy a nastroje pouziva systém personalniho fizeni v této

strukturalni spole¢nosti.
- Zjistit, jaky je pohled na tuto sluzbu v Ceské republice a jaky postoj k ni maji &esti

obcané.

Hlavni vyzkumné otazky:

VOL1: Do jaké miry ovliviiuje fluktuaci pracovniki, jejich spokojenost a loajalitu Spatné
nastavena interni komunikace spole¢nosti, slabiny v personalnim fizeni u niz§ich manazer-

skych funkci nebo vliv vnéjsiho okoli?

VO2: Snizuje tspéch do jednoho mésice po absolvovani vzdélavaciho programu riziko

odchodu spolupracovnika?
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Aby bylo dosazeno stanovenych cili a byly verifikovany pfipadné falzifikovany

dané vyzkumné otazky této diplomové prace, byl zvolen tento postup:

- Shromazdéni vSech dostupnych materiald, Které se tykaji interniho marketingu,
respektive interni komunikace vybrané finan¢né-poradenské spoleénosti, personal-
niho fizeni spoleCnosti, jejich pracovnikii, ale také vnimani této sluzby ceskou
vefejnosti a finanéni gramotnosti v CR.

- Za pomoci dostupnych primarnich i sekundarnich informaci prace zanalyzuje vztah
mezi fluktuaci pracovnikli spole¢nosti a mezi interni komunikaci, personalnim fi-
zenim, ptipadné dal$imi vnéjSimi vlivy, které nejsou dosud identifikovany.

- Prakticka ¢ast je postavena piedevSim na analyze primarni vyzkumné sondy mezi
pracovniky spolecnosti, ale také na dostupnych sekundarnich zdrojich o fungovani
spole¢nosti, o jejim internim komunika¢nim systému, o moznych komunikacnich
nastrojich, ale také o vnimani tohoto segmentu sluzeb ¢eskou vetejnosti a o trovni
finan¢ni gramotnosti ¢eskych obcant.

- Na zékladé vSech piedchozich ¢asti prace bude v projektové ¢asti navrzen systém,
ktery se bude dotykat jak nastroju interni komunikace, tak persondlniho fizeni. Ten
bude v praxi snizovat fluktuaci pracovnik spolecnosti, zvySovat jejich kvalitu

a dale podporovat spokojenost a loajalitu k firmé.
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II. PRAKTICKA CAST
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5 INFORMACE O SPOLECNOSTI

Spolec¢nost Partners vznikla v Cervnu roku 2007 a dnes je nejvétsi financné-
poradenskou spole¢nosti na ¢eském trhu co do objemu zprostfedkovanych obchodu. Klien-
tim nabizi komplexni sluzbu, ktera jim pomuze vyftesit veSkeré otdzky spojené s osobnimi
financemi a zvysi jejich zivotni uroven. Nedilnou soucasti této prace je také dlouhodoby
klientsky servis. Z hlediska klasifikace sluzeb mizeme mluvit o kvartérni trzni sluzbé pro
spotfebitele 1 pro organizace, o dohodnuté sluzbé zaméfené na Cloveka, o sluzbe, jejiz
poskytovatelé maji vysoky styk se zdkaznikem, a kterd poskytuje pfidanou hodnotu

k hmotnému produktu.

Spolecnost se citi byt hlavnim inovatorem na trhu, coz dokazuji nové projekty, kte-
ré management spoleCnosti ajeji zaméstnanci piipravuji V cele s bankovnimi sluzbami,
investi¢ni spolecnosti, vzdélavanim EFA nebo vytvoienim nového vysokoskolského vzde-
lavaciho programu na Mendlové univerzité v Bré&. Za zminku stoji také poiad Ceské tele-
vize Krotitel¢ dluhti, ktery piipravovala CT Vv letech 2009 a 2010 vyhradné s touto spoleé-

nosti.

Spole¢nost k prvnimu ¢tvrtleti 2012 zaméstnava 109 zaméstnanct, ma 276 000
klientd, 3 500 aktivnich poradcti a 52 obchodnich partnerd. Jedna se o strukturdlni spolec-
nost, poradci spolecnosti tedy pracuji na zivnostenské opravnéni a fidi se kariérovym
planem [Pfiloha I] a jeho detailnim popisem, ktery maji pfimo zabudovdn v mandatni

smlouvé. (Vyrocni zprava, 2011, s. 5, 12)

V kariérovém planu jsou definovany obchodni pozice (T — Trainee — novy spolu-
pracovnik, C — Consultant — zakladni obchodni pozice, SC — Senior Consultant — vyssi
obchodni pozice), manazerské pozice (M1 — Team Manager — prvni manazerska pozice,
M2 — Executive Manager — druha manazerska pozice, M3 — Senior Manager — tfeti mana-
zerska pozice) a feditelské pozice (D1 — Director — prvni feditelska pozice, D2 — Senior
Director — druha feditelska pozice a D3 — Partner — nejvyssi mozna pozice kariérového
planu ve spolecnosti). Pozice a povySovani funguje na zékladé¢ vykonovych kritérii (tzv.

bankovnich jednotek) a po¢tu osob v tymu (tzv. personalni body).

Spolecnost Partners zménila své celé ptivodni jméno Partners For Life Planning na
Partners Financial Services k1. 1. 2012. Divodem zmény jsou praveé projekty, které
ptvodné finanéné-poradenskd spolecnost pfipravila a uspéSné je realizuje. Dnes tak svym

klienthm muze nabidnout komplexné¢j$i moznosti spojené s bankovnimi sluzbami, inves-
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tiéni spolecnosti, ale také médii, které¢ spravuje, jako je server Penize.cz nebo firemni

server Finmag.cz. (Zamec¢nik, 2012, Investujeme.cz)

I nadale ziistava spolecnost z pohledu pravni normy akciovou spoleCnosti, ktera
nema zadny cizi kapital, ale je ve vyhradnim vlastnictvi svych zakladateli. Mezi lety 2016
a 2018 se chysta spolecnost vstoupit na burzu v Praze, Varsavé nebo Vidni. Bude zalezet
hlavné na divéfe investorti v trhy, na ekonomickém cyklu a GspéSnosti spolecnosti. Jiz
vroce 2011 zacal start Akciového programu, ktery je jednou z vysoce cenénych slozek
motivace manazerl spolecnosti. Od roku 2012 do roku 2016 probéhne nékolik transi,

na které si budou moci sahnout lidé na pozicich M2 (druhd manazerska pozice) a vyse.

5.1 Strukturalni spole¢nost

Partners je z pohledu organiza¢niho i funkéniho uspofadani strukturalni firmou. Po-
jem adefinici strukturalni firmy v odborné literatuie nenajdeme. Existuji vSak odkazy
v ¢eském jazyce na internetovych strankach, kde se pojem strukturdlni firma objevuje.

,»Na systému strukturalni firmy, v niz prakticky kazdy pracovnik mtize ,,pod sebou‘
vytvofit vlastni tym, jsou postaveny vSechny velké finanéné poradenské spole¢nosti,” pii-
blizuje definici strukturdlni firmy Jan Majer ve svém prispévku Dan za svobodu. Ani
VvV tomto ¢lanku neziskame piesnou definici strukturalni firmy, spiSe je zde mozné nalézt
urcité prvky organizace podobnych spolecnosti. Jde pfedev§im o pravdu a svobodu. Svo-
bodu délat opravdovy business, byt aktivni, rozvijet se, piipadné se realizovat, ale jde také
0 pravdu ve smyslu odrazu v zrcadle. V téchto firmach nemuize dlouhodobé fungovat
nekdo, kdo nato nema. Autor ¢lanku spolecné s Robertem Stuchlikem, odbornikem na
strukturalni spole¢nosti v Ceské republice, uvadi také dalsi rozdily oproti klasickym spo-
lecnostem. Jde predevSim o formalni autoritu, kterd se ve strukturdlni spolecnosti velice
Spatn¢ vymaha, naopak jsou zde pracovni vztahy formovany skute¢nymi pfirozenymi auto-
ritami a viidcovskymi typy. V podobném typu firem najdeme i vétsi soutézivost a rivalitu,
ktera kdyz se vezme za spravny konec, je zarukou dlouhodobého rustu.

Clanek je uzavien vyjadienim, které opét pfiblizuje fungovéani strukturalni firmy:
»Kazdy si ve strukturdlni firmé buduje vlastni firmu, vlastni styl fizeni, do znaéné miry
vlastni kulturu, ohrani¢enou firemnimi standardy.“ (Majer, 2007, Finmag.cz)

V bakaléiské praci s ndzvem Sitovy marketing a jeho aplikace ve spole¢nosti Part-

ners For Life Planning, a. s, autorka Martina Saldova (2010, s. 19 - 20) uvadi zajimavou
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teorii, kterd spojuje rysy fransizy, multilevel marketingu (dale MLM) a podnikani na ziv-
nostensky list, a vytvafi tak svou vlastni definici strukturdlni firmy.

Spole¢né franSizové znaky uvadi autorka prace jako vytvareni zazemi, kvalitni
marketing, know-how, informace a dalsi podpora pro vykonavani ¢innosti. Znaky podobné
se systétmem MLM jsou piedevsim moznost budovani vlastni obchodni sité, 1idé pracujici
na své zivnostenské opravnéni a vykonové odménovani. Na rozdil od systému MLM struk-
turalni spole¢nost dodrzuje kvalitu svych pracovniki, sankciuje porusovani pravidel a pfti
dosazeni uréité pozice v Kkariéfe to znamena predem dané firemni benefity. V MLM
systému vzdy té€zi ze své pozice ti, kteti pfisli dfive, aniz by poté museli n€jak vyraznéji
pracovat a mit ur¢itou zodpovédnost za své privedené pracovniky. U strukturalni spolec-
nosti to funguje presné naopak. Nikdy nedosahnete vyssi pozice bez zodpovédnosti za své
spolupracovniky, a pokud date nohy nahoru, vzdy vas miize pozd¢ji ptivedeny pracovnik

v kariérovém systému piedb&hnout. (Saldova, 2010, s. 20)

Zasadnim rozdilem je, ze nadpriimérného ptijmu v ramci MLM systému dosdhnete
pouze V ptipadé€, Ze mate vybudovanou rozséhlou sit’ ¢lentl, pfedevSim samo spotiebitelil.
Ve strukturdlni firmé muze i ten posledni ¢len obchodni sit€ na nejnizsi pozici kariérového

planu vydélavat nadprimérnou mzdu, bez nutnosti budovat svou vlastni obchodni sit’.

Urc¢itou definici uvadi také jeden z partnerd spole¢nosti (nejvyssi dosazena feditel-
ska pozice v Partners) Petr Kroupa v knize Lidri v networkingu: ,,Strukturdlni firmu
vnimam jako vyraz symbolizujici podnikani s jasnymi pravidly danymi smlouvou. Je to
néco jako firma ve firmé. Vstup do strukturdlni firmy je s minimalnimi néklady, kdy
nemusim kupovat know-how a technologii jako ve fransize, ale ty jsou vam dany, at’ uz
centralou nebo vedoucimi. Casto jsou strukturalni firmy chybné povazovany za firmy
podnikajici v systému multi-level marketing. Maji vSak spise blize pravé k systému fran-

Sizingu.* (Kudzbelova, 2009, s. 47)

5.1.1 Management spolecnosti

V Cele spolecnosti stoji nékolik vyznamnych osobnosti. Pfedsedkyni pfedstavenstva
a generalni feditelkou spole¢nosti je Katefina Palkova. Clenem piedstavenstva a feditelem
pro strategii je predni ¢esky ekonom Pavel Kohout. DalSim ¢lenem piedstavenstva a zaro-
ven fteditelem Operations je Petr BartoS. Pfedsedu dozor¢i rady a jednoho z Partnert
spolecnosti predstavuje Radim Lukes. Mistoptfedseda piedstavenstva a feditel divize distri-

buce je Petr Borkovec. Vit Mikolasek je feditelem pravnich sluzeb a compliance, také je
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¢len predstavenstva, zaroven zastdva pivodni pracovni naplii Tomase Prouzy, ktery byl
reditelem useku péce o klienty a mél na starost také divizi Partners bankovni sluzby. (Vy-
roéni zprava, 2011, s. 4, 10), [Ptiloha Il]. Dal§imi vyznamnymi lidmi, ktefi dnes uz zasahu-
planu dostali na nejvyssi moznou pozici, a to na Partnera spolec¢nosti (ve strukturdlni firme
jde 0 majitele ¢asti firmy, kterou si sam vybudoval, fidi primérné 220 poradct a cela jeho
spole¢nost pomaha s financemi piiblizné 5 000 domacnosti.) (Partners, 2011, Prezentace
podnikatelsky potencidl) V soucasné dobé ma spolecnost Sest Partnerti. Kazdy z Partnert

v v

se podili urcitou ¢asti na aktualné bézicich projektech uvniti i vné spolecnosti.
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6 INTERNI MARKETING SPOLECNOSTI PARTNERS

Odborna literatura chape interni komunikaci riznymi zplsoby. Prvni zptisobem
je chapana interni komunikace jako slozka public relations, kterd komunikuje s vnitini ve-
fejnosti  (stakeholders), pro zjednoduseni muizeme mluvit pouze o zaméstnan-
cich/pracovnicich firmy. V $ir§Sim pojeti jsou to napiiklad akcionafi, dodavatelé¢, mistni
organizace a podobn¢. Druhé pojeti interni komunikace je Sir§i pojem, ktery se spiSe
dotyka personalniho fizeni a jeho nastroju. Cilem je totiz ziskat, zaskolit a motivovat pra-
covniky tak, aby dosahovali co nejvyssich vysledki a plnili kratkodobé, stiednédobé, ale
I dlouhodobé cile firmy. V tomto Sir§im ohledu tak miizeme mluvit spiSe o internim marke-
tingu, ktery se dotyka vSech Ctyt P a je mifen do manazerskych aktivit uvniti spole¢nosti.
Definice jednotlivych termint jsou uvedeny vyse, v teoretické ¢asti, a sami autofi odborné
literatury nejsou schopni jednotlivé pojmy od sebe zdsadnim zptisobem odlisit. Je mozné,
Ze to ani nelze, protoze se tyto pojmy a jejich nastroje velice tizce prolinaji. Pro potieby
této prace se tak zaméfime na vSechny nastroje interni komunikace spojené s public relati-
ons, ale tato ¢ast prace bude popisovat i faktory, které zasahuji do §ir$iho vnimani interni
komunikace, spiSe interniho marketingu ve smyslu néstroji persondlniho fizeni. To vSak
bude samostatna kapitola zaméfend pfedevSim na nabor pracovniki, jejich vzdélavani,

vedeni 1 motivaci.

6.1 Interni komunikace spole¢nosti Partners

Spole¢nost Partners vyuzivd Sirokou Skalu nastroji interni komunikace.
V poslednim roce byla vidét 1 vyrazna vylepSeni na zakladé dostupnych technologickych
moznosti. Takovym piikladem je Web TV, kterd odstartovala 24. fijna roku 2011. (Ki¢me-

rova, 2011, jsmePartners.cz)

6.1.1 Firemni online systémy

Pro strukturalni spolec¢nost jsou dulezité pfedevsim online systémy, na které klade
spolecnost velky diiraz. Systém téchto internetovych zdroji informaci byl koncem roku

2010 aktualizovan a vylepsen. Od té doby se ptidalo i mnoho dalSich funkci.

Hlavnim zdrojem informaci pro zaméstnance i1 pracovniky spolecnosti je pfedevsim
online aplikace Prometheus, kde je mozné nalézt veSkeré informace ohledné obchodnich
partnerll, nastaveni spoluprace s nimi, organizované aktuality, korpordtni materialy pro

praci se spolupracovniky, s klienty, pravni pomoc v oblastech, které se dotykaji financné-
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poradenského plisobeni, organizacni struktury spolecnosti, vSechny potifebné kontakty,
mnoho prezentaci na témata chodu spole¢nosti a jejich organiza¢nich systému, informace
0 tom, jak postupovat pii zaregistrovani nového spolupracovnika, co délat pti vypovédich,
ale také prehledy, statistiky, reklamacni chat, systém zadavani a kontroly produkce, objed-
navkovy systém korporatnich materidli a mnoho dalSich informaci, které slouzi pro
kazdodenni praci manazert i poradct. Jde tedy o obsahlou formu intranetu, kde najde po-
radce nebo manazer jakoukoliv informaci, kterou potiebuje. [Ptiloha III]

Z hlediska kritérii, ktera jsou uvedena v teoretické ¢asti, mtizeme intranet tedy apli-
kaci Prometheus zhodnotit. Prometheus spojuje on-line informacni nasténku S nastroji
okamzité komunikace a zpétné vazby (reklamacni chat, emailova schranka), z tohoto
pohledu je efektivni. Aplikace je modularni, slozky stejné jako v operacnim systému,
pt. Windows jdou v nasténce dokumentu pfidavat i odebirat. Stejné tak je zajiSténa perso-
nifikace, kdy ma kazdy pracovnik uvedena sva data, svlj vykon, provizni pramér,
informace o svych klientech, manazefi maji vice informacnich slozek pro potiebu fizeni.
Standardizovany systém chovani v prostiedi je také nastaven. Graficky je naprosto jedno-
duchy, uzivatelsky pfijemny. Je bezpecny na zékladé ptihlaSovacich udaji a zcela pod
kontrolou IT oddé€leni a obsahové pod kontrolou vsech ostatnich oddéleni, ktera si spravuji
vlastni informacni podslozky. Z hlediska porovnani s odbornou literaturou tak spliiuje
vyjmenovana kritéria v€etné distribuce a dostupnosti 24 hodin denné.

Aplikaci Prometheus dopliuji také interni webové stranky jsmePartners.cz, které
nejsou jenom pouhym mistem, kde si je mozné ptecist online firemni Casopis JsmePartners
(viz kapitola 6.1.2 Firemni periodika), ale je to typicky interni web pro zaméstnance a pra-
covniky spole¢nosti. Pravidelné jsou zde zvefejiiovany ¢lanky, které souviseji s chodem
spolecnosti, s aktualnimi novinkami, s externimi komunika¢nimi ndstroji, o kterych spo-
le¢nost informuje dovnitt, o zménach v oblasti obchodu, ale také zde najdeme informace
0 eventech, které prob¢hly, jako je naptiklad Reprezentacni ples Partners, Partners vyro¢ni
konference, feditelské konference a podobné (vice o téchto akcich v kapitole eventy). [Pti-
loha IV, V]

Spise obchodnimi néstroji a snahou pro zjednodusené fungovani poradct spolec-
nosti jsou online systémy epartners.cz, FIP a eseminafe.

Webova stranka epartners.cz je rozcestnik, kde je moZné najit vSechny odkazy
na webové stranky, které jsou soucasti fungovani spolecnosti. [Ptiloha VII] Jde o odkazy

na stranky obchodnich partnert, na stranky projektt spolecnosti (EFA - ptipravny vzdéla-
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vaci kurz K certifikacnim zkouskam EFA, investi¢ni spole¢nost Partners nebo Partners
bankovni sluzby), ale také na média (Finmag.cz [Piiloha VIII], Penize.cz, jsmePart-
ners.cz). V neposledni fadé zde najdeme odkaz na systém FIP, coZ je systém pro evidenci
klientt, jejich cild a moznosti a finanéni planovani pro poradce Partners. Jedna se o jedi-
neény systém, ktery v Ceské republice nema obdoby a poméahé poradctim s evidenci viech
udajii o klientech, ale zaroven je schopny, po zadani vSech relevantnich udaji, pomoci
vany i1 n¢které formulafe pro praci s klienty, které drive vypisovali poradci rucné.

Webovy rozcestnik také odkazuje na eseminafe. Jedna se o systém pro vypisovani
seminart, evidenci a spravu pfihlasek na né. Centrdla i manazeii podle svych kompetenci
vypisuji rizné seminafe a jiné formy vzdélavani v riznych terminech. Na zékladé této
aplikace ma poradce moznost mit ptehled o vSech vypsanych vzdélavacich aktivitach

a sam se na n¢ muze prihlasit.
6.1.2 Firemni periodika

Své vlastni misto v interni komunikaci spole¢nosti Partners maji i dal$i komunikac-
ni kanaly, jakymi je tydenni informacni newsletter pro pracovniky spole¢nosti nazvany
Partners News. [Pfiloha IX] Newsletter je koncipovan jako tydenik, ktery chodi pravidelné
elektronickou postou na adresy spolupracovnikti ve formatu pdf. Je mozné zde najit odka-
zy na zajimavé ¢lanky na webovych strankach finmag.cz, odkazy na vysilani Web TV,
prokliky na ¢lanky na portalu penize.cz, ale také aktualni novinky daného tydne (FIP, tsek
obchodu) a pravidelny komentaf pfedniho ekonoma a také ¢lena predstavenstva spole¢nos-
ti a feditele pro strategii Pavla Kohouta, ktery kratkym ¢lankem dava nazor k aktualnimu
ekonomickému déni. Z hlediska grafiky se drzi stejné koncepce jako ostatni online 1 tiS§téna
periodika, pfichazi na email pravideln¢ kazdé pondéli, je tedy k dispozici vS§em pracovni-
kam, co se tyka distribuce i dostupnosti. Z dlouhodobého hlediska je k dispozici na intra-
netu Prometheus. Graficka podoba je opét Cista a profesionalni. Co se tyka obsahu, jde
prevazné o obchodni informace, o novinky ze svéta financi ¢i ekonomiky a informace
0 dalSich mensich projektech, které souvisi s kazdodenni praxi spolecnosti, coz odpovida
I periodicité newsletteru.

Newsletter pro pracovniky spole¢nosti dopliuje firemni ¢asopis JsmePartners, ktery
je mozné ziskat v tist€né podobé nebo v online verzi na internich strankach pro poradce
a zamé&stnance jsmePartners.cz. Jedna se o ¢tvrtletnik, ktery je vzdy doplnén o jedno ¢islo

Specidlu a obsahové se zaméfuje predevSim na jedno zésadni aktualni téma pro interni
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fungovani spolecnosti (projekty Partners, zmény), ¢ast je vénovana vzdélavani, je mozné
zde nalézt i okénko pro poradce, které se zaméfuje na kazdodenni obchodni Cinnost
a mozna doporuceni, jak obchod vylepsit, a také zde pravidelné najdeme kariérovy piibeh
vybraného uspésného ¢loveka ve spolecnosti na nizsich i vyssich manazerskych pozicich.
Na konci ¢tvrtletniku jsou vzdy aktudlni fotografie z prob&hlych eventl spolec¢nosti.

Dostupnost v tisténé podobé je nizsi, tuto nevyhodu vSak vyvazuje online verze
na internich webovych strankach jsmePartners.cz. Graficka podoba je Cista a piijemna,
Z hlediska historie je vidét pozitivni vyvoj. Obsahové opét odpovida teoretickym doporu-
¢enim literatury, je napsan ctivé s doplnénim fotografii a dalSich grafickych podob. Témata
souvisi s fungovanim tymu, oddélenimi i odborniky spolec¢nosti, s realizovanymi vyzkumy,
s ocenénim piipadné kariérovymi uspéchy jednotlivych pracovnikil. Casopis spliuje Krité-
ria pravdivosti i aktudlnich informaci.

Firemni periodika z tohoto pohledu mohou také doplinovat okna aktualit, ktera pti
prihlaseni poradce do aplikace Prometheus na néj vybéhnou. Obchodni, organizac¢ni ¢i jiné
aktuality jsou vzdy odeslany také v§em poradciim spole¢nosti do jejich emailovych schra-
nek. Emaily se pouzivaji pravidelné v ptipadé, kdyz zastupci centraly, asistentky fediteld,
Partnefi nebo samotni zastupci managementu potiebuji odeslat skrz celou spolecnost vSem

poradctim urc€itou diilezitou informaci z vybranych oblasti, kterych se spole¢nost dotyka.

6.1.3 Firemni televize

Web TV je nejnovéjsi nastroj interni komunikace, ktery odstartoval koncem fijna
roku 2011. Jde o televizni vysilani, kde se probiraji v rozsahu jedné az dvou hodin aktudlni
témata, o kterych by méli pracovnici spolecnosti védéet. Jde o produktové novinky, o pro-
jekty spole¢nosti, o systémy benefitt, o technologické zmény v online systémech apod.
Vzdy je do vysilani pozvan n€kdo z vedeni nebo centraly spolecnosti, ktery za danou
oblast zodpovida a ten na zéklad¢ prezentace a dotazli poradct, které mohou online pokla-
dat, vysvétluje danou tématiku a vzdélava online. Na Web TV se da pfipojit zivé pies
stranky jsmePartners.cz nebo je mozné sledovat dana vysilani v archivu, opét na internich

webovych strankach spolecnosti.

Firemni televize neni urcena pro piendsSeni aktudlnich informaci ze Zivota firmy
a jejiho kazdodenniho chodu, tomu je ur¢en newsletter a z dlouhodobéjSiho hlediska inter-
ni Ctvrtletnik, televize funguje naopak jako nastroj pro firemni Skoleni, instruktaze a objas-

novani strategie firmy. Grafickd podoba opét souvisi se vSemi dostupnymi internimi
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materialy, aby tvofily celek. Periodicita vysilani je 1x za tyden ze zacatku pracovniho tyd-
ne, v pondéli nebo v utery v dopolednich nebo polednich hodinach. Informace o vysilani
a tématu dostanou pracovnici na své maily, vzdy jsou také vyvéSeny na internich strankach

jsmePartners.cz.

6.1.4 Firemni porady

Firemni porady jsou v Partners nastaveny pravideln¢ podle jednotlivych pozic.
Prvnim stupném jsou porady pro celou skupinu spolupracovnikii, kterou si jednotlivi ma-
nazetfi pfevdzné v nizSich pozicich organizuji pro sebe a své spolupracovniky. Jedna
se predevsim o praktické fungovani skupiny, aktudlni terminy akci, kterych se skupina

bude ucastnit, jaké jsou planované vykony jednotlivcll a dalsi organizacni zalezitosti.

Druhym stupném jsou tzv. manazerské porady. Kazdy manazer na vys$si pozici
si organizuje vlastni porady se svou skupinou, respektive sjeho manazery spadajici
k nému. Zde se projednavaji zalezitosti spojené s fungovanim dané struktury, s jejim vy-
konem, moznym povySenim na vysSi pozice nebo problematika, na kterou je nutné,
se v kazdodennim fungovani skupiny jako celku, ne jednotliveli, zaméfit. Realizovany jsou
také feditelské rady, které uz nejsou soucasti jedné struktury, ale schazeji se na nich vsich-
ni feditelé spolecnosti bez vyznamu danych struktur. Jedna se o rady SirSiho vedeni, kde
figuruji kromé& zastupcii centraly také poradci ve tfech nejvysSich pozicich v kariérovém
planu. Zde se projednavaji strategické kroky vcetné zasadnich pohledii na fungovani celé

spole¢nosti.

Z hlediska teorie miizeme opé&t ohodnotit fungujici porady. Reditelské porady dana
kritéria efektivity v souvislosti s pfipravenosti, strukturovanym prubéhem, seznameni
S programem 1 zapisem z minulé porady a kontrolou zadanych ukoll a jejich odpovédnosti
dodrzuji. Pravidla jsou nastavena i v rdmci manazerskych i tymovych porad, kde jsou do-
drzovana méné¢, zaleZi na typu manazera a jeho schopnostech. S pfibyvajicimi zkuSenostmi

se stavaji porady vice profesionalnimi a roste tak i jejich efektivita.

6.1.5 Firemni eventy

Eventy spolec¢nosti miizeme rozdé€lit na ty, které souviseji se vzdélavanim a vyvo-

jem skupin a na kulturni nebo spolecenské.

Pokud budeme mluvit o vzdé€lavacich eventech, dotkneme se v této fazi i vzdélava-

ni, o kterém prace pojednava v souvislosti s kapitolou Personalniho fizeni.
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Nejméné strategickym avsak velice dilezitym eventem jsou pravidelné firemni
vikendy. Ty jsou soucasti nastaveného vzdélavani poradct a jsou realizovany manazery na
pozicich M2 a vyse pravideln¢ 1x do mésice. Jde o jeden vikend v mésici, kdy se vSichni
novacci, poradci 1 manazeii sjedou se svymi skupinami (spoluprace dvou az tfi manazert)
a po celé dva dny se vzd€lavaji a vyménuji si zkuSenosti s praci s klienty nebo
s budovanim struktur. Vecer je vzdy méné¢ formalni a je urcen pro vyménu zkuSenosti

a obohaceni kazdého ¢lena tymu bez ohledu na pozici.

Dal§im podobné& koncipovanym eventem je Reditelska konference, kterou si kazdy
Z Partnertl spolecnosti (nejvyssi mozna dosazené pozice v kariérovém planu) organizuje
pro celou svou skupinu (cca 350 lidi). Princip je velice podobny firemnimu vikendu, jedina
zmeéna je ve velikosti akce a zaroven v poctu GspéSnych a vysoce postavenych manazerd,
ktefi mohou ptedat své zkuSenosti dale. Petr Kroupa, jeden z Partnert spolecnosti, vV ¢lanku
na jsmePartners.cz uvadi tfi divody, pro¢ konferenci pro svou skupinu pfipravil: ,,Tim
prvnim byla snaha ptfedat kolegim ty nejleps$i informace od téch nejlepSich Skolitelti
v naSich feditelstvich. Podotykam, ze se jedna o informace, které lze okamzité aplikovat
Vv praxi. Druhym bodem bylo vytvofeni skv€lé atmosféry, ktera prispéla k prohloubeni
vztahll mezi jednotlivymi spolupracovniky a podnitila navazovani novych kontakt. Tim
tretim pilifem bylo pfedani zkuSenosti, jak spravné zorganizovat akci takového rozsahu,

aby byla pro jeji Gcastniky co nejpiinosnéjsi.« (Zeman, 2011a, jsmePartners.cz)

V ramci feditelské konference probihd vzdy povySovaci vecer, kde jsou nové jme-
novani vSichni pracovnici, kteti doséhli v uplynulém obdobi pfedem danych kritérii a sami
se tak dostali na vyssi kariérni pozici. Celé dva dny jsou koncipovany velice motivacné
a pracovnici spole¢nosti tak ve vétsing piipadtl odjizd&ji plni nové energie do prace. Redi-

telskou konferenci si dvakrat do roka ptipravuje kazdy Partner sam.

Dalsim eventem je Partners vyrocni konference, ktera uz spada do oblasti spolecen-
skych eventil. Tu organizuje management a centrala spolecnosti bez ohledu na jednotlivé
struktury. Jde o nejvétsi akci v prafezu celé spole¢nosti, kde jsou prezentovany uspéchy
spolecnosti za predchozi rok, vize, ale také cile, kterymi je mozné vizi dosdhnout. Opét
jsou zde oficialni cestou jmenovani nové povyseni manazeti spolecnosti a na jevisti se vy-
sttidaji vSichni hlavni zéastupci vedeni. Nechybi ani bohaty raut nebo zajimavy kulturni
program. Celou konferenci moderuje znama osobnost. Konferenci 2011 uvadél Leos Ma-
res, letoSni konferenci, ktera se uskutec¢nila zaCatkem brezna letoSniho roku, moderoval

herec Jan Budaf.
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Do firemnich eventii mizeme zahrnout také Reprezentacni ples, ktery organizuje
vedeni spolec¢nosti nebo dalsi regionélni plesy jednotlivych tediteltl i vys$Sich manazera.
Do tohoto vy¢tu miizeme ptidat Soirée, coz je SpoleCensky veCer pro pozvané manazery
a pracovniky Partners a jejich Zivotni partnery, ktery je opét moderovan zndmou osobnosti,
pro minuly rok §lo 0 herce Marka Vasuta. Naplni vecera je opét jmenovani manaZerii

do novych pozic a ptijemny bohaty hudebné zabavny program s obc¢erstvenim.

Eventy jsou také motivaéni cesty neboli Leaders cluby, Silver trips nebo Golden
trips. O téchto eventech prace pojednava v podkapitole Motivace v ramci kapitoly Perso-

nalni fizeni spolecnosti.

6.1.6 Vyroéni zpravy

Vyrocni zprava je soucasti interni komunikace. Je mozné ji nalézt v systému Pro-
metheus, klienti nebo potencialni klienti ji najdou i na strankach spolec¢nosti
www.partners.cz v sekci O spoleénosti. Vyro¢ni zprava je koncipovana naprosto standard-
nim zpisobem. Najdeme v ni profil spole¢nosti, organizacni strukturu nebo vysledky
hospodateni. Graficka podoba vyro¢ni zpravy opét odpovida v§em internim materidlim,
obsahov¢ je strucnd a jasnd, je psana zabavnou a odlehcenou formou. Nejen pracovnici,
ale i nezainteresovani lidé se dozvédi nejpodstatnéjsi informace o pfedchozim roce, zreali-
zovanych projektech, uspésich, ale 1 obratech spolec¢nosti. Pravidelné vychézi vyro¢ni

zprava za predchézejici rok v kvétnu toho nasledujiciho.

6.1.7 Firemni predméty

Partners pfipravila pro své klienty i své poradce celou fadu firemnich pfedméti.
Neni s nimi pracovano jako v klasickych firmach, kde se tyto predméty déavaji naptiklad
k Vanocim nebo k riznym vyro¢im. Kazdy pracovnik si je mize objednat sam a sam
si je jako podnikatel také zaplati. Firemni pfedméty se v tomto ohledu dé€li na kancelaiské
potieby s logem (bloky, flip chart papiry, tuzky, pera, zapasniky...), na kancelarské potie-
by bez loga (kancelaiské sponky, dérovacky, sesivacky, papiry do flip chartu, bloky,
pera...), na predméty pro klienty a jejich ratolesti s logem 1 bez loga (tasky, darkové tasky,
plysaky, omalovanky, sady na vino, destniky, cestovni manikury, osusky...) a na korporat-
ni materialy, které jsou urceny pro praci s klienty nebo spolupracovniky (finan¢ni analyzy,
prezentatory, kariérni plany, pfedstaveni spole¢nosti, letaky bankovnich sluzeb i investi¢ni

spolecnosti....). VSechny tyto materialy je mozné objednat v online aplikaci Prometheus.


http://www.partners.cz/
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6.1.8 Firemni oble¢eni

S diirazem na vysokou kvalitu a profesionalitu jednotlivych pracovnikli spole¢nosti
je kladen veliky duraz i na obleceni. Spole¢nost se tidi pravidly dress codu, ktery je zpra-
covan pro novacky i v pdf materialech a vyvéSen na strankach intranetu Prometheus. Pii
slavnostnich pfilezitostech je vzdy pfipraveno video nebo ¢lanek, jakym zpisobem se ob-
léci. Pro vzdélavaci akce plati vzdy business clothes a vecer casual clothes. Tato pravidla
jsou pracovniky spolecnosti dodrzovana a oproti obchodnim zastupcim jednotlivych

financnich instituci ptsobi pracovnici Partners i na prvni pohled velice profesionalné.

6.1.9 Socidlni odpovédnost Partners a jeji projekty

Spole¢nost se prezentuje jako soucast komunit a mést, ve kterych pisobi. Z tohoto
hlediska uZz realizovala fadu podpirnych akci, které maji pomoci vybranym skupinam.
,»V roce 2010 jsme z centralniho rozpoc¢tu Partners financovali charitativni projekty za vice
nez 800 tisic korun. Dal$i dva miliony korun darovali nemocnicim nebo ob¢anskym sdru-
zenim nejvyssi predstavitelé Partners.” V roce 2011 byl vytvoren projekt, jehoz cilem bylo
povzbudit poradce Partners, aby piihlasovaly projekty z neziskové sféry ve svém okoli do
vybérového fizeni a nakonec podobné €astka jako v roce 2010 podpofila vice neZ dvacet
regionalnich projektt. Rok 2012 se nese ve znameni podpory déti z détskych domovii
a k tomu byla vytvofena velice zajimava soutéz S nazvem ,,Co radi déti®, ktera ma za cil
podpofit zivotni podminky, vzdélani a rozvoj déti vyrhstajicich v ndhradni rodinné péci.
Na penézni vyhry Cekaji celkem ctyfi détské domovy, které soutéz vyhraji a ziskaji tak
podle umisténi ¢astku 200.000 K¢, 100.000 K¢, 50.000 K¢ a na domov, ktery ziskd cenu
Sympatie Partners deka 100.000 K¢&. Castky budou moci byt pouZity na vybaveni heren,
na vylety pro déti, ne vSak na pokryti provoznich nakladt détskych domovi. (Partners,
2012, Nadace)

Spole¢nost dokaze vsechny projekty CSR komunikovat i dovnitf firmy za pomoci
webovych stranek www.jsmePartnes.cz a tisténého nebo online ¢tvrtletniku JsmePartners,
to potvrzuje obsah téchto internich nastroji, respektive uvedené clanky. Informace je
mozné najit také v internim systému Prometheus, ve vyro¢nich zpravach nebo také na ofi-
cidlnich strankach spolecnosti www.partners.cz (sekce Nadace). Projekty jsou tak detailné
promysleny, Ze samotné poradce spole¢nosti zapojuji v nejvyss$i mozné mife v souvislosti
S pusobenim v daném regionu (tipy na regionalni projekty — jejich ptihlaseni, ptihlaseni

détskych domovt...).


http://www.jsmepartnes.cz/
http://www.partners.cz/
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6.1.10 Externi komunikace a jeji vyuziti pro interni cile

U~ od zagatku svého pisobeni v Ceské republice je spoleénost Partners jakymsi
prukopnikem v externi komunikaci, respektive v reklamnich kampanich pro vefejnost. Pfi-
jde snovym napadem, ktery zrealizuje, a dal$i poradenské spolecnosti na ¢eském trhu
se timto napadem inspiruji (napt. porad Krotitelé dluhti nebo outdoor reklama). V tomto
ptipadé¢ mizeme mluvit o leaderu na trhu. Uz v roce 2007 pfiSla spolecnost s reklamni
kampani, ktera se sklddala z outdooru, tiskové reklamy a internetu (kontextova reklama).
V roce 2008 byla Partners prvni finanéné-poradenskou spolecnosti na ¢eském trhu, ktera
zvolila televizni reklamu. Kampan se samoziejmé skladala i z dal$ich prvki, jakymi byly
internetové prvky (PPC reklama, bannery), outdoor (polepy tramvaji, informacni tabule
v metru) a tiskova reklama v odbornych periodikach. Timto smérem se pokracovalo
i v dal8ich letech. [Pfiloha X, XI, X1I] Aktualné nejznaméjsi je televizni reklama (reklamni
kampan pro rok 2012) s nosnou ideou: ,,Opravdu si myslite, ze vSechno zvladnete samy?*
Jde o koncept n&kolika podobnych vtipné pojatych reklam, které reziroval Petr Ctvrtnicek
a hlavni postavu si zahral herec LukaS Bech. Na zaklad¢ tohoto konceptu vznikly i jiné

materialy v podobném konceptu. [Ptiloha XI1I1]

Vsechny informace o reklamnich kampanich pro dané roky najdou vsichni poradci
spolec¢nosti na intranetu Prometheus a dale jsou aktuality a zajimavosti psany v ¢lancich
na strankach jsmePartners.cz. Pravé ¢lanky jsou ureny pouze pracovnikiim spolecnosti
a podporuji interni sounalezitost s firmou a jejimi cilenymi kroky. Docteme se, pro¢ byla
zvolena reklamni kampati, pro¢ takovy koncept reklamniho spotu, najdeme zde i video
ze zakulisi nataceni nebo to, co se do oficidlniho reklamniho spotu neveslo. Pracovnici
spolecnosti jsou tak v nejvyssi mife informovani o cilech kampané a zatazeni do situace,
ze se zvySuje jejich loajalita k firmé, kterd jim vSe oteviené fikd a oceiiuje je jako své rov-

nocenné partnery.

6.2 Analyza interniho marketingu firmy

Spolecnost Partners Financial Services pouziva Sirokou Skalu dostupnych néstroji
interni komunikace, v uz§im pojeti interniho public relations. Odborna literatura v tomto
ohledu mluvi o firemnich cCasopisech, televizi, poradach, spoleCenskych a kulturnich
akcich, vyro¢nich zpravach, firemnich pfedmétech nebo i obleceni. VSechny tyto oblasti

spolecnost Partners na zaklad¢ analyzy sekundarnich zdroj vyuziva.
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6.2.1 Obsahova stranka interni komunikace

Obsahova stranka vyjmenovanych ndstrojui interni komunikace je velice rozsahla.
Jednotlivymi nastroji informuje o vSech potfebnych oblastech pro poradce i zaméstnance
spolecnosti, coz doklada analyza jednotlivych vyse vyjmenovanych nastroji. I piesto, ze
jsou intranet i dal$i webové stranky spolecnosti uzivatelsky piijemné, pro novacky je pro-
blematické se ve vSech moznych informacnich zdrojich vyznat, coz potvrzuji i vysledky
vyzkumné sondy Nejde tedy o slozitost jednotlivych stranek, ale celého systému. Ze zacat-
ku se k nim tedy informace z portalu jsmePartners.cz, z interniho ¢asopisu nebo ze systému
Prometheus nedostanou. Neumé¢ji v nich vyhledavat. Informaéni zdroj pro novacky je tedy
email. Zpravy jsou vsak urCeny spise pro poradce, kteti ve spolecnosti ptisobi del§i dobu
aumi se v systému orientovat. Jde o manaZery i poradce spolec¢nosti, ktefi na svych pos-
tech ptsobi uz ur€itou dobu, pro n¢ nabizi systém internich nastroji komunikace vSechny
dostupné informace, které si ¢lovék v praxi umi predstavit, coz opét doklada obsah celého
intranetu Prometheus. V piipadé potieby, je pro poradce zfizena i interni poradenska linka
533 03 63 63, na které operatorky poradi, jak informace ziskat, na jaky informacni systém
se obratit, ptipadné kdo konkrétné ma danou zaleZitost na starost. Na zaklad¢ analyzy
sekundarnich zdroji (obsahova stranka newslettert, internich webovych systémi) je obsa-
hova stranka nastroji interni komunikace dostate¢na, poradci dostanou vSechny potiebné
informace, coz potvrzuji i vysledky vyzkumné sondy v oblasti pocitu dtlezitosti pro spo-
le¢nost nebo ohodnoceni komunikace centrdly a managementu. Pro novacky a méné
zkusené poradce je systém pomérné slozity a naopak ptisun informaci komplikuje, coz
dokazuje mnoho nastavenych nastroji komunikace s jinym nacasovanim a obsahem.
V tomto ohledu 1 vyzkumna sonda (viz kapitola vyzkumna sonda) potvrzuje, Ze novacci

si spolecnosti nejsou jisti a ¢ekaji, ,,c0 Se Z toho vyklube.*

6.2.2 Graficka podoba komunika¢nich nastroju

Grafickd podoba vSech internich systému je provedena profesionalné. Vsechny
nastroje maji stejnou grafickou podobu, pokud jsou zaméieny pouze na poradce ¢i zamést-
nance Partners. Jinou grafickou podobu maji weby, které jsou zaméfeny i pro vefejnost,
jako je naptiklad finmag.cz, penize.cz nebo partners.cz. Interni newsletter, stranky jsme-
Partners.cz 1 tiStény Ctvrtletnik pouziva stejné grafické prvky, korporatni tyrkysovou barvu,
typ pisma i podobné rozlozeni textu. Graficka podoba sazi ve v§ech podobach na jednodu-

chost, pfijemné nekiiklavé barvy a svétle barevna zvyraznéni. Z materialli, které jsou
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poradcim zasilany od vzniku spolecnosti (2007) je vidét vyrazny posun a zmény
K lepSimu. V prvnich vydani internich newsletterti i internich ¢isel ¢tvrtletniku JsmePart-
ners najdeme vice laické provedeni, graficka podoba neni ustalena, nepouzivaji se korpo-
ratni barvy, design manuadl jest¢ neni vypracovan a vystupy jsou tak spiSe intuitivni, od
zarovnani textu az po styl zvyraznéni, nadpisti a podobné. V soucasné dob¢ jsou vystupy
velice profesionalni a dopliuji se, coz dokladaji vyse uvedené analyzy u jednotlivych na-
stroju. V internim systému Prometheus je slozka Corporate Identity, kde je ulozen design
manual. Ten definuje znacku, typografii, slogan, vyuzivani grafiky a obrazkl, merkantil,
elektronickou komunikaci, venkovni reklamu, pracovni materidly, inzerci, polepy aut,
reklamni pfedméty a dals$i propagacni prostiedky. Vlastni design manual ma logo a vyba-

veni pobocek a klientskych center.

6.2.3 Pravidelnost a na¢asovani komunikaénich nastroju

Tistény Casopis JsmePartners vychazi 1x za tii mésice, vétSinou je doplnén jednim
specialnim vydanim roéné. Zde najdeme nosnad témata pro praci v Partners, informace
0 projektech, uspésich spolecnosti a podobné. Kazdodenni obchodni informace, které sou-
viseji s obchodnimi partnery spolecnosti, aktudlni ¢lanky z ekonomiky a déni na finan¢nim
trhu vcetné¢ otazek a odpovédi jsou 1x za tyden zaslany vSem poradclim spoleCnosti
Vv podobé¢ interniho newsletteru Partners News do jejich emailovych schranek. VSechny
jsou ulozeny v systému Prometheus ke zpétnému dohledani. Pribézné informace o novin-
kach, projektech, videa z eventl a vzdélavacich akei jsou umisténa v ¢lancich na internim
webu spoleCnosti jsmePartners.cz. Veskeré dalSi informace jsou 24 hodin denné
k dispozici v internim systému Prometheus, v ptipadé potieby je mozné kontaktovat i po-
radenskou linku 533 03 63 63. Novacek je s celym systémem (obsah, periodicita) interni

komunikace seznamen na povinném jednodennim skoleni, tzv. Start up orientace.

Cely systém nastroju interni komunikace se dopliiuje, coz doklada periodicita vy-
jmenovanych komunikacnich néstrojti. NaCasovani i1 periodicita je zvolena efektivné podle
informaci, které jednotlivé néstroje piinaseji, to dokazuji vysledky vyzkumné sondy, kdy
pracovnici spolec¢nosti uvadéji, Ze vize i cile spolecnosti znaji, Ze maji pocit dileZitosti

a zaroven s nimi vedeni spole¢nosti komunikuje otevieng.
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6.2.4 Vhodnost k cilovym skupinam

Cely kompletni a pomérné slozity systém informacénich a komunikacnich webt i IT
systémul je nastaven pro fungujici poradce, coz dokazuje pocet jednotlivych webovych
stranek, kde jsou informace umistény a stejné tak jejich obsah. Ti, pokud se v systému
vyznaji a umi ho spravné pouzivat, ziskaji v§echny pottebné informace, coz dokazuji obsa-
hové analyzy jednotlivych ndstroji (Prometheus, Partners News...), které jsou uvedeny
vyse. V nekterych piipadech i informace, které uz jsou nad miru jejich potieby, coz doka-
zuje ohodnoceni vyhod ve vyzkumné sondé, konkrétné ve vyhod¢ interni komunikace
a nastroju, kterym pracovnici neptikladaji takovou dulezitost. Miize se v tomto ohledu stat,
Ze | zkuSeni poradci a pracovnici se zaméfi pouze na jeden informaéni kanal a zbylé infor-
mace jim unikaji, nemaji tak spravny dopad, ktery by si centrala spolecnosti piedstavovala.
Dlvodem je ¢asova narocnost této prace a tedy méné casu na pravidelné procitani vSech
zprav, které jsou cileny pracovnikiim spole¢nosti. Opa¢ny problém maji novi spolupracov-
nici, pro které je systém slozity, coz dokazuji vysledky sondy i pocetnost webovych stra-
nek a odkazl. Pro né je slozité se v ném v prubéhu prvniho putl roku rychle zorientovat.
Mnoho podstatnych informaci jim tak unika, neZ se nauc¢i v systému pohybovat. V piipadé
postupu na manazerské 1 vy$$i manazerské pozice ptibyvaji slozky a informace v systému

Prometheus, aby tak manaZeti méli potfebné informace pro kazdodenni fungovani.
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7 PERSONALNI RiZENi SPOLECNOSTI PARTNERS

7.1 Nabor pracovniki

Nabor pracovniki je u spolecnosti postaven na jiné myslence, nez jsme tomu zvykli
u finan¢né-poradenskych spolecnosti. Kazda teorie o snizovani fluktuace pracovniki fika,
ze je nutné si na zacatku dobte vybirat ty spravné a kvalitni zaméstnance. V tomto piipadé
se nejedna o zaméstnance, ale princip je podobny. Je dalezité uz na zacatku u vstupniho
pohovoru zjistit kvality dané¢ho ¢lovéka ve smyslu jeho mysleni, pfistupu ke vzdélavani,
rozvoji, u€eni se novym vécem, obchodniho ducha, ale také ptistupu k netuspéchu. Také
jde 0 vzdélani daného ¢lovéka (minimalné stiedoSkolské vzdélani s maturitou), o jeho
image, vystupovani, komunikaci a mozny potencial. Na oplatku ziskava ucastnik pohovoru
informace o systému fungovani spole¢nosti, o fungovani finanéniho trhu v Ceské republi-
ce, 0 potencialu, ktery spolecnost vidi a o vizich a cilech nejen spole¢nosti jako celku,
ale také samotného manazera. Ne kazdy Gcastnik pohovoru ma moznost dostat se do cyklu
prvniho vzdélavaciho mésice, a i kdyZ se tam dostane, neni zarukou, ze jim Gspés$né projde.
Z kvantity se vytvari kvalita, a tak kazdy Consultant spolecnosti ziskava doporueni na
mozné spolupracovniky, ktefi jsou nasledné pozvani na pohovor. Systém je tedy postaven

na osobnich doporu¢enich znamych pracovnika nebo klienti.
7.2 Osa vzdélani

7.2.1 Vychodiska pro mozné piisobeni ve spolecnosti

Jako jedina finan¢né-poradenska spolecnost ma Partners nastaveny standardy, které
musi novacek zvladnout, aby mohl do spolecnosti viibec nastoupit. Bofi tak zakladni
pravidlo, Ze financniho poradce miize délat uplné kazdy. Novacek musi splnit obecné le-
gislativni normy, jako je trestni bezthonnost a pro praxi certifikace CNB (PPZ a zpro-
sttedkovani investic). Spolecnost si dale zvolila dalsi kritéria pro vybér svych pracovnik.
Prvnim z nich je minimalné stfedoSkolské vzdélani s maturitou, absolvovani mési¢niho
zaSkolovaciho cyklu, interni certifikace v ramci feditelstvi nebo manaZerstvi a dvoukolovy
pfijimaci pohovor se zastupci centrdly a fediteli spolecnosti nazvany Supervize. Dalsi
vyjimkou jsou minimalni kritéria na danych pozicich, aby poradce této praci vénoval
100 % svého pracovniho ¢asu a prace pro n¢j byla na ,hlavni pracovni pomér. Opét

se zde vylucuji moznosti typu: ,,Pfijdu z préce, sepiSu par smluv na piivydélani a bude®.
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7.2.2 Prvni mésic novacka ve firmé

V souvislosti se zapracovanim novacka je ve spolecnosti vyuzivan jeden model
vzdé€lavani, tzv. Prvni mési¢ni vzdélavaci cyklus v ramci Trainee akademie, ktery provede
novacka od uplnych zacatkti az po jeho povyseni na consultantskou pozici. Na tuto oblast
je ve spolecnosti kladen velky dtraz, z tohoto divodu je vypracovana velice konkrétni osa,
kterou musi novacek absolvovat. Kazdé teditelstvi ji ma lehce poupravenou podle svych

predstav a potieb, zakladni principy jsou vsak vSude stejné.

Jakmile projde novéacek uspésné pohovorem, absolvuje prvni seminaf, tzv. Info L.,
ohledné potencialu trhu v souvislosti s financemi a zékladnimi informacemi o spole¢nosti
Partners, jejim fungovéni a podnikatelskych moznostech. Po absolvovéni tohoto prvniho
seminafe nasleduje druhy seminaf, tzv. Info II., ktery se zamétuje na vysvétleni kariérové-
ho planu ve spolecnosti, jasné nastavenych kritériich a podminek a zaroven vysvétluje
systém finan¢niho pfijmu poradct. Po téchto dvou zdkladnich seminafich jede novacek
spole¢n¢ se vSemi stavajicimi kolegy na vikendovy seminai (Post Info), ktery se uskutecni
vzdy jednou do mésice. Zde se probiraji aktudlni informace, cvi¢i dovednosti, vyméiuji
informace a stmeluje se kolektiv. Novacek mé vzdy ptipraveny stejny program v podobée
ukazky jednani s klientem, myslenek celého businessu, moZnosti budovani kariéry, ale také
riznych odlehéenych komunikacnich cvi¢eni. Jde predev§im o vyménu obav, které
novacek ma, a ziskani potiebnych informaci pro start do praxe. Po vikendovém Skoleni
nasleduji Ctyfi tzv. S-teamy, na kterych se novacek uci prvni schiizku s klientem, probira
vSechny podstatné informace, které musi od klienta pro komplexni plan ziskat a samoziej-
mé komunikaci s klientem. Z této oblasti je poté zkousen v ramci prvni interni zkousky
zvané Certifikace. Mezi S-teamy probihaji také individudlni pohovory s vedoucim nebo
garantem, kde jsou probirany a pfipravovany nastroje, které mize novacek pii svém startu
vyuzit. Jakmile novy pracovnik uspésné absolvuje prvni interni zkousku Certifikaci, nésle-
duje produktové Skoleni, jehoz cilem je pracovnika seznamit se zdkladni charakteristikou
mozZnosti na ¢eském finan¢nim trhu, aby se v ném umél pohybovat a védél, jaké moZnosti
trh v CR nabizi. Neni ukolem si zapamatovat veskeré detaily. Za deset dni od Certifikace
absolvuje novacek dvoukolovy oficidlni ptijimaci pohovor na centrale spolecnosti (Praha,
Brno), neboli Supervize. ,, Ty se skladaji z produktového testu sestaveného naSimi analyti-
Ky a z ustniho pohovoru pred komisi. Komisi tvoii vzdy jeden feditel centraly Partners
a jeden feditel distribucni sit€. Komise hodnoti znalosti prace finan¢niho poradce (schop-

nost provedeni analyzy klienta, sestaveni finan¢niho planu atd.), jeho komunikaéni
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a obchodni dovednosti a osobni vystupovani,” uvadi Lada Ki¢merova, tiskova mluvci

spole¢nosti. (Anon, 2011, Investia.cz)

Jakmile novacek prokaze dovednosti ve vSech oblastech, ispé$né Supervize zvlad-
ne, ziskava zelenou kartu pro vstup do spolec¢nosti, do n€kolika dnii pfistup do internich
systému a své ID. ,,Aby byl uchaze¢ povysen na pozici Consultant, coz je zakladni pozice
finan¢niho poradce v Partners, musi dale splnit administrativni podminky, ziskat certifikaci
CNB a splnit zakladni vykonova kritéria (tj. Gisp&$né poskytnout poradenstvi prvnim klien-

tim a uzaviit s nimi portfolia),” vysvétluje systém Ki¢merova. (Anon, 2011, Investia.cz)

7.2.3 Dalsi kroky ve vzdélavacim systému

Pfi prvnich zkuSenostech s praci s klienty je kazdému novému Trainee (prvni na-
stupni pozice v kariérovém planu) ptidé€len garant, ktery ruci za kvalitu jeho prace, sesta-
vuje s novackem finanéni plany, trénuje s nim obchodni dovednosti i komunikaci a je mu
k dispozici pro vSechny pfipady. Po absolvovani prvnich nékolika desitek schiizek ziska
novacek dostatecné zkuSenosti, uzavie své prvni obchody a je povysen na pozici Consul-
tant spolecnosti. Pravé tato faze je pomérn€ problematicka. Prvni mésic zaSkolovaciho
cyklu je jak teoreticky, tak prakticky ptipraven do sebemensiho detailu a kazdy ucastnik,
at’ novy pracovnik, vedouci nebo garant vi presn¢, co mé d¢€lat, aby dosahl uspéchu. Druha
faze, tedy zacatky nového spolupracovnika na pozici T jsou v urCitych piipadech zvladnuty
haie. Vedouci i garant se snazi novackovi pomoci, ale v této fazi pfijdou narocné chvile
a zalezi na novackovi, jak je zvladne. Neni zde jasné dano, co vSe je povinnosti jednotli-
vych funkei, a tak to nékdy v praxi vypada tak, Ze vedouci spoléhd na to, Ze kdyZ je nova-
¢ek hozen do vody, Ze se neutopi, ale zacne plavat. Pravé v této fazi jsou krizové prvni ti
az Sest méesicu. Pokud tuto fazi novacek zvladne, je vysoké pravdépodobnost, ze uz ze spo-
le¢nosti neodejde. Toto obdobi ma své rezervy a je nutné na jeho systému jesté zapracovat.
V této fazi Trainee muze absolvovat dalsi vzdélavani v podobé T-teamtl, kde trénuje své
obchodni dovednosti v souvislosti s prvni i druhou schiizkou s klientem. Druhy stupen to-
hoto vzdélavani, do kterého spadaji 1 T-teamy, se nazyva Consultant akademie. V tomto
stupni se vzdélani zaméfuje predev§im na jednotlivé oblasti, které se fesi s klientem a je-
jich moznosti, jako je napfiklad bydleni, zajisténi Zivotniho standardu, tvorba kapitalu na
penzi, tvorba rezervy, filozofie portfolia. Dale je Consultant vzdélavan v oblasti

timemanagementu, teorie i praxe hypoték nebo Partners bankovnich sluzeb.
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7.2.4 Manager Akademie pro budouci vedouci

Dal$im stupném je vzdélavani pro budouci vedouci (ABV) neboli C+, coz je pozice
Consultanta s dvéma i vice spolupracovniky, ktery se pfipravuje na manazerskou drahu.
Cilem tohoto vzd¢€lani je naucit Consultanta zaklady vedeni jeho tymu, praci s novackem
a zéklady spravnych aktivit nabord. Dale se Consultant zaméfuje na time management a na
své komunikaéni dovednosti. Cilem tohoto stupné vzdélani je pomoci s povysenim Consul-
tanta na prvni manazerskou pozici M1 (Team manager). V akademii pro ABV vyucuji pre-
devsim pozice M2 (Executive manager) az D3 (Partner). Komunika¢ni schopnosti a time
management uz vyucuji externi odbornici na danou problematiku, ktefi jsou najimani cen-

tralou spole¢nosti. (Partners, 2012, Index vzdélavani poradce)

7.2.5 Train the Trainer Akademie (M1, M2)

Ttetim stupném vzdélani jsou tzv. TT, které jsou urCeny pro prvni dva stupné ma-
nazerskych pozic. Jde o prohloubeni znalosti a nastroji pro ptfimé i nepfimé vedeni tymu
spolupracovnikti. Manazer se uci techniky motivace, nastroje rozvoje tymu, planovat ¢as
podle metody GTD, dal§i komunikac¢ni techniky, asertivitg, ale také se zamétuje na tispéch
pii piijimacich pohovorech. V akademii TT vyucuji pfedevsim pozice M3 az D3. Komuni-
kacni techniky vyucuje externi spole¢nost Origami a i v dalSich Skolenich jsou vyucujicimi

jini externi odbornici. (Partners, 2012, Index vzdélavani poradce)

7.2.6 Reditelské vzdélavani

Reditelské vzdélavani je posledni stupeni ve vzdélavacim systému Partners. VétSinu
danych semindii vyucuji odbornici vzdéldvaci spole¢nosti Origami. Jde o vedeni
workshopt, o dovednosti kou€ovani, o prohloubeni prace s motivaci nebo o situacni vede-

ni. (Partners, 2012, Index vzdé¢lavani poradce)

7.3 Manazerské rizeni

Nez nastinime systém fizeni pracovnikili, je nutné si uvédomit zakladni vztahy,
které ve strukturalni firmé funguji. Ty dobfe popisuje jeden z Partneri spolecnosti Petr
Kroupa: ,,V zaméstnaneckém pomeéru jednate majitel — zaméstnanec, ale ve strukturalni
firme je feSen vztah mezi majitelem — majitelem. A to se odrazi v odliSném managementu,
protoze jinak se vedou zameéstnani lidé a jinak majitelé firem. Ve strukturdlni firmé

se bavim s podnikateli a mym cilem je v daném kolegovi vzbudit pocit, Ze chce pracovat,
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a ze mame stejné cile a kracime tak jednou cestou. A toho dosdhnu zejména praci s motivy,
tedy s odpovédi na otazku: Pro¢ by ten ¢loveék se mnou mél chtit spolupracovat? Musim
Vedet, s jakymi nastroji hrat: jestli je zajmem doty¢éného kariéra, ambice, potfeba uznani,
penize. Velice ¢asto se déla ta chyba, Ze se do podnikani motivuji lidé pouze na penize.
Ale zdaleka ne pro v§echny jsou penize tim hlavnim motivem.* (Kudzbelova, 2009, s. 49)

Dale Kroupa uvadi, ze ve strukturdlni firmé nemuzete nikoho nutit k praci, k tomu
aby jezdil na vikendové seminaie nebo pracoval po vecerech. Jediné, co lze, je piedat spo-
lupracovniklim zptsob, jak tu praci d€lat a vizi, se kterou by ji méli chtit délat. Zakladem
je, aby pochopili, ze dostali velkou prilezitost a nasli v sob¢ vnitini motor, ktery je pozene
vpred. (Kudzbelova, 2009, s. 50)

Petr Kroupa tak ve zkratce vyzdvihl mySlenku, na které stoji celé persondlni fizeni
spolecnosti. Na zacatku je nutné se s novackem bavit v roviné podnikatelského mysleni,
na druhou stranu se manazefi shoduji v tom, ze zacatky prace u spole¢nosti by mély byt
specifické. Novy spolupracovnik by totiz mé¢l poslechnout jejich rady, poucit se z jejich
chyb a jit kariérou rychleji nahoru, coz je i diky nastaveni kariérového planu jejich cilem.
Praxe vSak byva takova, Ze novacci maji svou hlavu, svlij rozum a k préci ptistupuji podle
svého, to vSak obnasi fadu chyb, kterym by se mohl, poslechnutim vedouciho, vyvarovat.
Kazdy neuspéch je vsak pozitivni zkuSenosti, kterd se d4 v budoucnu vyuzit.

Systém fizeni funguje v souvislosti s pozicemi kariérového planu. Podle pozic
Vv kariéfe maji jednotlivi pracovnici pfedem dané kompetence. Jasné dany systém je vSak
vzdy doplnén o ptistup a zkuSenosti jednotlivych manaZeri, ktefi vedou své tymy. Nékdo
je zaméfeny vizionaisky na business a administrativni povinnosti jdou mimo n¢j, nékdo je
zase detailista v praci s klienty, nedokaze vsak nadchnout své spolupracovniky. Ve skupi-
nach tak funguji rizni dal$i silni jedinci, ktefi slabiny jednotlivych vedoucich manazert
supluji, aby skupina fungovala spravnym zptisobem.

Centrala a vedeni spole¢nosti zastituje cely systém fizeni. Definuje kariérovy plan,
jasna pravidla v komunikaci s centralou spole¢nosti, zastituje legislativni otazky, fungova-
ni celé spolecnosti a poradct jako celku. Kazdodenni fizeni skupiny je na daném manaze-
rovi od pozice M2, ktery ma za svou skupinu zodpovédnost a fizeni v kazdodenni rovin¢ je
na ném. Nad aktivitami tohoto manazera by v idealnim ptipadé¢ mél dohlizet jeho vedouci
na vyssi pozici. Ten by mél kontrolovat jeho praci, vést s nim hodnotici pohovory a snazit

se mu pomoci Vv klicovych zalezitostech.
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V systému strukturdlni firmy se tak né¢kdy stane, Ze manazer na prvni pozici M1,
jehoz prace by méla byt kontrolovana kazdodenné, protoze nema jesté dostatecné kompe-
tence ani zkuSenosti, plisobi na druhé stran¢ republiky a jeho vedouci neni na pozici M2,
ale naptiklad na prvni feditelské pozici D1. Ze systému tak vypadnou pozice mezi nimi
a kontrola a pomoc je tak n¢kdy zdsadné omezena. Vyhodou je, Ze se manazer na M1 musi
velice brzy postavit na své nohy a nasbirat si své zkuSenosti. Nevyhodou je, Ze si svou ces-
tu musi proslapat sdm, za existence mnoha chyb, ale také za obCasné pomoci manaZera na

vys§i pozici piipadné za pomoci systému vzdélavani od centraly.

7.4 Motivace pracovniki

Motivaci pracovnikil jako jeden z kli¢ovych nastroji fungovani celé strukturalni
firmy miZzeme rozdé€lit do dvou zdroji. Prvnim zdrojem je motivace samotné centraly
a vedeni spolecnosti. Tu predstavuji naptiklad firemni benefity v podobé zvyhodnénych
telefonnich pausalt, ¢isel pro rodinu, slevy na luxusnich autech, ale také zvyhodnéné zbo-

71, které poradci pii své praci pottebuji (obleky, bryle, diate, pocitace, diplomatky...).

Dalsi motivaci ze strany centraly je jeji podpora pii budovani klientskych center
nebo kancelafi za predem danych podminek. Centrala tak manaZeriim a jejich skupindm
muze za predpokladu splnéni jasné danych podminek finanéné i jinak pomoci pfi otevirani
klientskych center a kancelafi. Podpora je pfipravena v podobé jednordzového obchodniho
bonusu, pravidelného ptispévku na provoz s postupnym sniZovanim, jednordzové dotace
na umisténi bankomatu Partners bankovnich sluzeb, ptij¢ek na budovani klientskych center
nebo pojisténi klientskych center. Nefinanéni podporou v této Casti je design manual,

firemni architekt, pomoc koordinatora projektu nebo pravni pomoc.

Dalsi vyznamnou motivaci je zapojeni se do akciového programu spole¢nosti a sta-
novenych transi, které povedou k odkoupeni urcité¢ho poctu akcii spolecnosti, jakmile spo-
le¢nost vstoupi na burzu. To planuje mezi lety 2016 a 2018 v Praze, VarSavé nebo Vidni.
Bude zalezet na divéfe investorti v trhy, na ekonomickém cyklu a uspéSnosti spolec¢nosti.
(Partners, 2011, Prezentace akciovy program) Bez ohledu na konkrétni datum vstupu na
burzu, uz v roce 2011 zacal start Akciového programu, ktery je jednou z vysoce cenénych
sloZzek motivace manaZeri spolec¢nosti. Od roku 2012 do roku 2016 prob&hne nékolik tran-
§1, na které si budou moci sdhnout lidé na pozicich M2 (druhd manazerska pozice) a vyse.
Systém je nastaven tak, aby motivoval i pracovniky, ktefi do firmy teprve ptfichazeji nebo

V ni jesté nejsou. Maji realnou moznost se na pozici dostat, na akciovy program si sahnout
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a stat se tak ¢aste¢nym majitelem spole¢nosti. Kdyz vezmeme v potaz, ze v roce 2010, kdy
byla spolecnost na trhu teprve tietim rokem, jeji provizni obraty dosahovaly vyse
1.064.031.000 korun, je to velice zajimavy prvek motivace. (Borkovec, 2010, jsmePart-

ners.cz)

Propracovanym odvétvim motivace ve spolecnosti Partners jsou eventy. Prvnim ta-
kovym druhem je Leaders Club a jeho Clenstvi, které poskytuje kromé piijemného benefitu
V podobé luxusniho pera a listiny ¢lena také prodlouzeny vikend s rodinnym piislusnikem.
Clenem Leaders clubu se miize stat ten, ktery zkombinuje tato kritéria: splni se svou sku-
pinou dana vykonova kritéria, roste se svou skupinou co do poctu pracovnikii nebo povysil
svého pracovnika na manazerskou pozici. Piikladem jiz prob&hlych prodlouzenych viken-
du je v roce 2011 kvétnové Lipno Challenge, kde na ucastniky ¢ekal luxusni hotel, dobré
jidlo, ale také no¢ni jizda kajakem po osvétleném Lipnu, turisticka prochazka nebo hudeb-
ni skupina Hamleti. Letos se jiz uskute¢nil ¢tyfdenni tinorovy pobyt v alpském hotelu
v Rakousku a zacatkem kvétna se pripravuje stfedoveéky vikend na zamku Zbiroh, kde
si Gcastnici uziji den plnych stfedoveékych zazitka a stiedoveékou hostinu se zameckou za-

bavou.

Dalsim velice zajimavym eventem jsou cesty do zahrani¢i, tzv. Silver Trip a Gold-
en Trip. Jedna se o cesty do zahrani¢i pro nejlep$i vyhlaSené manazery a feditele, ktefi
si s sebou mohou vzit zivotni partnery, v ptipadé Silver Trip i déti. Pro letosni rok je
v souvislosti se Silver Trip vyhlasena Mallorca, vitézové Golden Trip se podivaji z penéz
spole¢nosti na Floridu. Pfedem jsou dana kritéria pro nominovani se na Trips a pfedem
jsou znamy i poCty jednotlivych kariérnich pozic, které na Trips pojedou. Pro rok 2013 jde
o dva feditele na pozici D2, 10 feditel na pozici D1, 15 manazerd na pozici M3, 19 mana-
Zerli na pozici M2 a 26 manazert na pozici M1. Letos pfibyvaji také VIP Consultanti, ktefi
nemaji svlj vlastni tym, ale pracuji za sebe, ptipadné vytvareji jednotlivé poradenské kan-
celare, téch bude nominovano 10. Celkem tak tuto moZnost vyuzije 85 poradcli a manazera
spole¢nosti. Uréujici pro kvalifikaci na Trips obecné je jednoduSe dosazené potadi na jed-
notlivych pozicich podle vykonu za kalendaini rok, zaroven musi byt splnény minimalni
rusty skupin dle pozic a vySe proplacennosti vykonu, ktera doklada kvalitu odvedené pra-

ce.

Co se tyka komunika¢ni podpory smérem dovniti firmy, spole¢nost s nimi pracuje
v riznych ohledech. Pravidla pro kvalifikaci, v€etné aktudlnich podminek, fotografii, krité-

rii a upoutavkového videa jsou k dispozici v ramci systému Prometheus. K dispozici jsou
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obrazkové A1l plakaty do kancelafi, které tento motivacni ndstroj komunikuji a pfipomina-
ji. Na internich webovych strankach jsmePartners.cz jsou prubézné zveiejnovany vysledky
kvalifikace, po prob&hlych Trips najdeme na stejnych webovych strankach motivaéni
videa, prub¢h akce, zazitky a zkuSenosti jednotlivych vitézi. Motivacni videa poustéji

I manazeti v ramci vikendovych seminaiti ve ve¢ernim programu.

Centrala mimo vyznamné podpory budovani jednotlivych firem a manazerskych
pozic, podporuje také obchodniky. Letos se jedna o Soutéz o nejlepsi obchodniky, coz je
pribézna kvartdlni soutéz pro tfi nejlepsi obchodniky v daném kvartale. Kritériem bude
osobni vykon a vité¢zové se mohou tésit na mobilni telefony v hodnotach 15, 10 a 5 tisic

korun.

Dalsi zajimavou soutézi je hledani nejzajimavéjsiho klienta Partners. Pijde o mé-
si¢ni soutéz, v rdmci které vyhraje ten poradce, ktery se pochlubi nezajimav¢jsim klientem,
ktery zaroven poskytne odpovéd na otazku na firemni web. V minulosti tak vyhrali porad-
ci, ktefi se staraji naptiklad o Marka Vasuta nebo Agatu Hanychovou. Vyhrou bude opét

mobilni telefon.

Veskeré informace o pfipravovanych soutézich i1 eventech jsou k nalezeni

Vv systému Prometheus a pfipominany na internich webovych strankach jsmePartners.cz.

Druhym zdrojem motivace a motivac¢nich nastrojii jsou predevsim jednotlivi mana-
zefl na vysSich pozicich, ale hlavn¢ teditelé a Partnefi spolecnosti. Na zakladé jejich
podpory z vrchu existuji rizné spoleCenské akce, vanoéni vecirky, které plati ze svych
zdrojii. Na niZ8ich pozicich manaZeti sponzoruji pouze svou skupinu v podobé riznych
motivacnich soutézi a spolenych akci se spolupracovniky nebo 1 s jejich rodinnymi pfi-
slusniky. Tyto motivacni aktivity berou manazefi a feditelé jako podporu v rozvoji své
firmy. Penize, které do téchto aktivit ddvaji, plynou z meziprovizi celé skupiny a uz od

zacatku jsou manaZzefi spolecnosti uceni, ze je nutné investovat do rozvoje své vlastni fir-

my.

7.5 Analyza systému personalniho fizeni firmy

r~r

7.5.1 Personalni rizeni formou obsahu

Systém personalniho fizeni je nastaven pomérné detailné, coz dokladaji jednotlivé
manualy pro dané Cinnosti a veskeré aktivity, které jsou uvedeny vyse. Systém vychazi

ze zkuSenosti zastupcli managementu nebo nejvyssich dosazenych funkci ve spolecnosti.
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Praxe je vSak n€kdy v menSich manazerskych skupinich rozdilnd. Vyhodou je velice
detailn¢ propracovany prvni zaskolovaci mésic, ktery ma sva pozitiva v promysleném
vzdélavacim systému nové prichozich pracovnika. Slabsi ¢asti vzdélavaciho systému je
nasledujici obdobi do Sesti mé&sict ve firmé, které je klicové. To dokazuje i mira fluktuace
spolecnosti. Zde se odrazi vlastni zkuSenosti jednotlivych manazerd, jejich piistup k praci,
pfedstavy o tom, co je nebo neni dalezit¢ a celkové je tak vliv nastavené¢ho systému
ze shora nizsi. V tomto ohledu tato kapitola analyzy sekundarné dostupnych zdrojt prozra-

dila slabsi stranku vzdélavani, ale také manazerského vedeni.

Systém personalniho fizeni tak, jak je nastaven centralou spole¢nosti, je obsahové
kompletni pro vSechny dané cilové skupiny. To doklada vzdélavani, které je prizptisobeno
vSem kariérovym stupnim, tedy internim cilovym skupinam pracovnikti. Kazd4 skupina
podle stupné kariérového pldnu mé nastaven svlij vzdélavaci cyklus, ktery by mél dané¢ho
spolupracovnika podpofit a pomoci mu na vyssi pozici. Kompletni systém personalniho
fizeni je doloZen také tim, ze se v praxi manazefi zaméfuji na své spolupracovniky indivi-
dudlné a fidi je po skupinkich podle pozic kariérového planu a podle jejich aktualnich
potieb. Uz méné je definovan systém manazerského vedeni u jednotlivych manazert spo-
le¢nosti. Ti vice zkuSeni maji jasné¢ dany obsahovy systém, ti méné zkuSeni d¢€laji svou
praci intuitivné a ne vzdy vSe funguje. Z pohledu obsahové stranky pak chybi zasadni in-

formace pro kazdodenni praci poradcii, od obchodnich znalosti, az po pravidla fungovani

ve spolecnosti.

7.5.2 Pravidelnost, nacasovani nastroju personalniho Fizeni

Nastaveny systém fizeni 1 vzdélavani je presné dany centralou. Vzdélavaci osa ma
své presn¢ dané terminy. V praxi se vSak n€kdy stane, Zze neni mozné systém dodrzet
a nc¢které terminy se posunuji, to je pro pracovniky, ktefi vzdélavani zajistuji pomérné
organizacné slozité. Je tak dllezité se drzet jasné nastavenych pravidel a nedélat novym
spolupracovnikiim ustupky. Pokud nemiize novacek absolvovat vzdélavaci meésic, musi
pockat na start nasledujiciho. Prvni zaskolovaci mésic je terminovée jasné dan, toci se pra-
videlné po mési€nim absolvovani. UZ méné je nacasovan dalSi mésic fungovani nového
spolupracovnika po uspésném absolvovani supervize. Ten je stejné¢ dulezity jako prvni
mésic, mél by mit tedy své presné Casové urceni a jasné definice. Tuto situaci fesi projek-

tova cast této diplomové prace.
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7.5.3 Vhodnost k cilovym skupinam

Vhodnost systému fizeni spolecnosti a jednotlivych manaZzeri je nastavena spravng.
Centralni systém s danymi cilovymi skupinami pocita a pro né vytvaii podporu i vzdélava-
ci systétm. Kazdodenni manazerské vedeni odrdzi zkuSenosti manazera, ktery si musi
uvédomit, ze jinak komunikuje se zkuSenym poradcem a jinak s novym zac¢inajicim spolu-
pracovnikem. V praxi tento systém funguje, i piesto, Ze neni nikde jasn¢ definovan a jde

0 intuitivni chovani a pfizpisobovani se dan¢ situaci.

7.5.4 Sest ditvodii nespokojenosti pracovniki a realita v Partners

Celkovée tak mizeme nastroje interni komunikace i systém personalniho fizeni shr-
nout do popisu Sest divodd, pro¢ jsou pracovnici nespokojeni a v disledku odchazeji

z firmy.

Prvni dGivodem jsou nesplnénd ocekdvani z pracovniho mista. V tomto ohledu ma
spole¢nost nastavena jasna pravidla. Z divodu negativniho vnimani této sluzby u vetejnos-
ti, je internim pravidlem komunikovat s lidmi na pohovoru oteviené a fici jim vSechny
fakta prace ve spolecnosti. Duiraz je kladen na naprosto zvladnutou komunikaci ze strany
manazera. Pokud tady selZze jeho pfiprava, vzdélavani a zkuSenosti, miZze se pohovor
nepodatit a ze strany nového spolupracovnika miize dojit k teoreticky popsanym negativ-
nim zkuSenostem. K tomu vSak dochazi velice ztidka, coz dokladaji 1 vysledky vyzkumné
sondy v oblasti divodu $patné komunikace manazera, takze tento diivod neni pro vybranou
spolecnost podstatny. ProtoZe se jedna o strukturdlni spolecnost, rozdily mezi o¢ekavanimi
pracovnikli Generace X a manazer z obdobi baby boomers zde neexistuji. Systém je po-

staven na mysleni baby boomers.

Druhym vybranym divodem je mélo koucovani a zpétné vazby. Opét zde mluvime
o systému fizeni v rdmci strukturdlni firmy, kterd funguje modernim pojetim personalniho
fizeni a je ve vysledku na koucovani a zpétné vazbé postavena. V tomto piipade je opét
slabina pouze v nezkusenych, méné vzdélanych manazerech, kteti obecné naprosto zvlad-
nuté komunika¢ni nastroje ve spolecnosti jest¢ nemaji s praxi zazité, a proto délaji chyby.
Opét jde pouze o vybranou skupinu, ktera by se méla v systému vzdélavani spolecnosti

zlepsit. O obecny problém nejde.

Dalsim typickym problémem v , kamennych® firmach je malo pftilezitosti k rastu.

Tento problém a divod k odchodu a vyssi mife fluktuace miizeme zavrhnout okamzit¢.
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Pfedem danad pravidla kariérového rustu, ktera doklada kariérovy plan, jsou pouze
na schopnostech jednotlivych pracovnikli spole¢nosti. Pokud oni prokazi své schopnosti
a podtrhnou je vykonem sebe i své skupiny, jsou automaticky povySovani podle piedem
danych kritérii.

Systém odménovani pracovnikil je nastaven uz vlastni oblasti prace. Ve financich
se obecné drzi platova mira vysoko nad primérem. Druhou otazkou je motivace, ktera je
dle vysledka analyzy dostupnych sekundarnich zdroji zamétfena na drobnosti piipadné na
velice zajimavé aktivity, které spadaji do manazerskych funkci. Pro jednotlivé poradce na
obchodnich pozicich je tato motivace pomérné nedostizitelna v horizontu nékolika mésicu,
a proto motivacemi typu eventi nejsou piiliS§ motivovani, coz opét dokladaji vysledky
zrealizované vyzkumné sondy autorky této prace. Propracovangjsi by pak méla byt moti-
vace druhého typu, ktera souvisi s funkcemi nizSich manazerskych pozic a s kazdodenni

¢innosti pracovnika.

Zajimavym faktorem, ktery nespokojenost a miru fluktuace pracovnikli spole¢nosti
vyrazné ovliviluje, je stres z prepracovanosti a nerovnovahy mezi pracovnim a osobnim
zivotem. Prace je to velice psychicky narocnd, ¢loveék se kazdodenné setkava s uspéchy,
ale také netspéchy, musi se S nimi vyrovnat a Celit kazdodenni nejistoté. V tomto diivodu
muzeme mluvit také o negativnim vlivu okoli, ktery souvisi pfedev§im s vnimanim této
sluzby Ceskou vetejnosti, se Spatnymi zkusenostmi a s nedtvérou v tento obor, coz potvr-
zuje jak vyzkum Karla Koubka o vnimani strukturalnich firem, tak vyzkumna sonda autor-
ky této prace. Vyhoda vlastni organizace ¢asu miliZze byt sniZena praci po vecerech, o vi-
kendech a v ptipad¢é vysokych cili pracovnika také velkou mirou pracovniho nasazeni 24
hodin denné a sedm dni v tydnu. To se samoziejmé& miZe setkat s nepochopenim blizkych,
rodiny nebo pratel pracovnika, coz opét potvrzuji vysledky vyzkumné sondy. Pokud zacne
pracovnik vahat, da na své okoli a zrovna proziva ve spole¢nosti néjaky neuspéch, je jed-

noduché¢ z prace odejit.

Dals$im davodem je ztrata divéry v nejvyssi vedeni, ktera je vétSinou dana Spatnym
systémem interni komunikace. Na zdklad¢ provedené analyzy dostupnych sekundarnich
zdroji je tento diivod ve spolecnosti Partners nepodstatny. Management spole¢nosti komu-
nikuje otevieng, za pomoci mnoha komunikac¢nich nastrojii a pracovnici spole¢nosti v n¢j
maji davéru. Opét tento fakt potvrzuji vysledky prizkumné sondy autorky prace, ke kte-

rym se teprve dostaneme.
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7.6 Cisla Kk fluktuaci pracovniki spole¢nosti

Spole¢nost Partners si v pribéhu roku 2011 nechala vypracovat studii ohledn¢ fluk-
tuace pracovnikti od spole¢nosti KPMG. Vysledky tohoto interniho Setieni vSak nechce
zvetejnit, z tohoto diivodu se podivame na ¢isla vybranych dvou manazerii spolecnosti

na pozici M2 a M3.

Skupina manazera spolecnosti na pozici M2 (druhd manazerska pozice) cita
k bieznu 2012 23 pracovnikd véetné tii manazeru. Aktualné jsou Ctyii lidé z 23 ve vypo-
védni l1haté. Skupina funguje od biezna 2009 a za celou historii proslo tymem véetné aktu-
aln¢ aktivnich pracovnikt celkem 34 poradct, z nichz 11 uz je ukonceno, a ¢tyii lidé jsou
aktudlné ve vypovédi. Pokud odecteme poradce s aktudlné bézici vypovédi, dostaneme
aktivné pracujicich 19 poradcii na celkovych 34, ktefi prosli touto manazerskou skupinou.
Pokud nebudeme brat v potaz jednotlivé roky, ale vezmeme miru fluktuace za celou skupi-

nu v dobé jejiho plisobeni ve spole¢nosti, dostaneme miru fluktuace ve vysi 44 %.

Pokud vezmeme v potaz Cisla druhého manazera na pozici M3, jehoz skupina
ve spolecnosti piisobi od Cervna 2007, kdy s budovanim zacal, mluvime o historicky 82
osobach, které systémem spole¢nosti se svym piidélenym ID prosly. K bieznu 2012 je ak-
tivnich 43 pracovnikil a 39 jiz ukoncenych po vypovédni 1hité, aktudlné nebézi vypoveédni
lhiita zddnému poradci. Historie tohoto manaZera je o dva roky del$i, na druhou stranu je
mira fluktuace za celou historii plisobeni této skupiny ve vysi 47,5 %, coz je podobna mira

jako u manazera na pozici M2.

a4

Toto ¢islo odrazi pouze pracovniky, kteti zvladli mésic¢ni systém zaskoleni, absol-
vovali uspésné€ prvni interni certifikaci i druhou zkousku centraly s nazvem Supervize (de-
tailni vzdélavaci systém viz kapitola Osa vzdélani) a dostali pfidélené ID v systému spo-
le¢nosti. Pokud bychom mluvili o mife odchodovosti v systému zaskoleni, dostaneme jisté
vetsi Cislo. Obecné manazeti své spolupracovniky uci statistiku v této podobé¢: ,,Pokud
projde deset novacki uspéSné pohovorem a jsou manazerem schvéleni pro prvni zaskolo-
vaci mésic, uspesné tento meésic zvladnou 3 lidé a dlouhodobé ve spolecnosti pisobi 1. Jde
tedy o statistku 1:10, ktera vychazi z dlouhodobych zkuSenosti manazert spole¢nosti,
uvadi manazer na pozici M2 ze Svétlé nad Sazavou. Zaroven dodava, ze: ,,Nejkrizovejsi je
prvnich 6 mésici, které musi novacek absolvovat. Vse je nové, musi se naucit mnoho véci
od obchodnich dovednosti, pies komunikaci s klientem aZ po znalosti produkti a tvorbu

finan¢nich pland. Jakmile to lze, pracujeme s novackem na budovani jeho spole¢nosti
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a opét se musi nau¢it mnoho aktivit, které s touto ¢innosti souviseji. V neposledni tade
musi zacit véfit spolecnosti a jejim cilim a vizim a odrazet ataky svého okoli, coze to zacal
délat za praci. Pokud vSechno toto novacek se svym vedoucim nebo ptfidélenym garantem
zvladne, zjisti, ze se ve spoleCnosti daji vydélat nadprimérné penize a vSe funguje tak, jak
vedouci od zacatku fikaji, riziko odchodu uz je naprosto minimalni. Interné¢ tomu fikdme
zazit si uspéch.*

I ve spole¢nosti Partners vSak najdeme vyjimky, které maji Cisla fluktuace nizsi,
nez je prumeér celé spolecnosti. V rdmeci ¢lanku na webu jsmePartners.cz o nich mluvi Petr
Borkovec, jeden z Partnert spole¢nosti: ,,Chcete-li realné piiklady skvéle odvadéné prace,
staCi se podivat na jména uspéSnych a nadprimérné rstovych manazerti spole¢nosti
—napt. D2 Oppl, D1 Réja, M3 Mysak, M3 Matl, M3 Skiivanek, M2 Bfichackova, M3
Plch, M2 Spatenka, M2 Masny a spousta dal$ich. Zjistime, Ze pravé tito maji o 50 % nizsi
fluktuaci poradcii oproti pruméru celé spolecnosti, ....“ (Ki¢merova, 2010, jsmePart-

ners.cz)

Dalsi vyjadieni ohledné fluktuace pracovnikl spole¢nosti najdeme v ¢lanku portalu
Investia, ktery vytvofil serial ,,Co ¢eka novacka ve finanéné-poradenskych spole¢nostech*

a vzal si na paskal vSechny znamé finan¢né-poradenské spolecnosti v Ceské republice.

Tiskova mluvéi Lada Kiémerova pfiznava, ze ,,vysoka fluktuace finanénich porad-
ct je dlouhodoby problém tohoto byznysu, se kterym se spole¢nost Partners rozhodla
bojovat zavedenim omezeni pii pfijeti do firmy a dobfe nastavenym kariérovym planem.*
Ve zkratce tak jde o to, Ze spolecnost nebere kazdé¢ho, kdo ma ruce a nohy, ale pouze pra-
covniky, ktefi jsou pfipraveni, motivovani a chtéji se finanénimu poradenstvi vénovat
naplno. Dlraz dava spolecnost i na podminky prace, na provizni systém zajistujici nad-
standardni piijmy, ale v prvé fad¢ také na vzd€lani, tim se zvySuje uspéSnost nabord.
,Dnes V Partners dlouhodobé (tzn. alesponi ptil roku, prvnich Sest mésicu je kliCovych)
pusobi 30 procent poradci, které do firmy pfijmeme, coz je na trhu obrovsky uspéch. Béz-

na imrtnost je deset az dvacet procent,” dopliuje Ki¢merova. (Anon, 2011, Investia.cz)

Co tedy z téchto dostupnych sekundarnich informaci vyplyva? Je znamo, Ze struk-
turalni firmy i obecné spolecnosti plisobici ve financich maji vyssi miru fluktuace. Tu zie-
jmé nebude nikdy mozné snizit na idedlni procento klasickych , kamennych® spole¢nosti,

coz je fadové 5 az 7 %. V Ceské republice se toto ¢islo pohybuje kolem 15 %. V piipadé
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uvedenych manazerskych pozic jsme dosli k ¢islim 44 a 47 %. Jde tedy o trojnasobnou
miru fluktuace, nez ktera je v Ceské republice b&zna. Nejde o ¢&islo jako takové, ale
0 negativni dopady, které s vysokou mirou fluktuace souviseji. Jde piedevSim o ztratu
Casu, respektive nakladt na zaskoleni pracovniku, ktefi brzy ze spole¢nosti odejdou, o $i-
feni Spatného jména spolecnosti a v neposledni fad¢ také o ztratu motivace, energie a nad-
Seni pracovniklli i manazert, ktefi své spolupracovniky pro praci ve spole¢nosti pfipravuji.
V tomto hledu je nutné se zaméfit na analyzu divoda odchodu ze spole¢nosti a jejich moz-
né predejiti. V tuto chvili, na zédklad¢ analyzovanych sekundarnich zdroji, jde predevsim
0 osobnostni rysy vybranych novych spolupracovnikil, o zajisténi zkusenych a vzdélanych
manazeril spolecnosti, o zajiSténi plynulosti pozic, 0 jejich pfistup k praci, ale také

0 zvladnuti startu v praxi za plné podpory vybraného garanta.
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8 FINANCNI PORADENSTVI V CESKE REPUBLICE

8.1 Finané¢ni gramotnost v Ceské republice

O finanéni gramotnosti v Ceské republice se v posledni dobé mluvi &im dal vice,
pfevazné v negativnich souvislostech. Cesi nejsou dostate¢né finanéné gramotni, neumsgji
hospodarit se svymi penézi a miizeme slychat i dalsi podobna hodnoceni. Nez se podiva-
me, jak to doopravdy je, coz nam prozradi vyzkum spole¢nosti STEM/MARK, ktery
si zadalo Ministerstvo financi spolené s Ceskou narodni bankou, definujeme si, co je fi-

nancni gramotnost.

Podle CNB je finanéné gramotny ob&an ten, ktery plati své uéty véas, sleduje svoji
finan¢ni situaci, dfive, nez si néco koupi, peclivé zvazuje, zda si to mize dovolit, uvédo-
muje si, ze nelze ziskat sou¢asné minimalni miru rizika, vysoky vynos a okamzitou likvidi-
tu, ma pripraveno feSeni v piipad¢ obtizné finan¢ni Situace a informuje své véfitele

0 neschopnosti splacet. (SvatoSova, 2010, www.cnb.cz)

V roce 2006 vymezila Pracovni skupina pro finan¢ni vzdélavani pojem financni
gramotnost. Na této definici se shodlo Ministerstvo financi, Ministerstvo Skolstvi, mladeze
a t&lovychovy, Ceska narodni banka i dal§i spotiebitelska a profesni sdruzeni. ,,Je to sou-
bor znalosti, dovednosti a hodnotovych postojii ob¢ana nezbytnych k tomu, aby finan¢né
zabezpecil sebe a svou rodinu v soucasné spolecnosti a aktivné vystupoval na trhu financ-
nich produktii a sluzeb. Finan¢n€ gramotny obcCan se orientuje v problematice penéz a cen
a je schopen odpovédné spravovat osobni/rodinny rozpocet, véetné spravy finan¢nich aktiv
a finan¢nich zavazkt s ohledem na ménici se Zivotni situace. (EDUCA, 2008, Educa-

web.cz)

Jak to tedy s finanéni gramotnosti v Ceské republice je, prozradily vysledky kvanti-
tativniho vyzkumu s nazvem Finanéni gramotnost obyvatel CR, ktery vytvofila agentura
STEM/MARK v pribéhu kvétna az Fijna roku 2010 pro Ministerstvo financi a Ceskou na-
rodni banku. Hlavni ¢4st byla realizovana v zafi 2010 formou kvantitativniho face to face
vyzkumu a standardizovanymi osobnimi rozhovory CAPI. Jednalo se o vzorek 1005
respondentti, coz byl reprezentativni vzorek populace 18+. Kvotnimi znaky byly vék, vzdé-

lani, pohlavi a velikost mista bydlisté.

Z vyzkumu vyplynuly zajimavé informace z oblasti domacich financi, vytvafeni re-

zerv a znalosti finanénich produkti. VSechny niZe uvedené grafy (obrazky) v této kapitole
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jsou piebrany z vysledki vyzkumu Financ¢ni gramotnost. (STEM/MARK, Finan¢ni gra-
motnost, 2010)

Ptehled o svych penézich ma dle vyzkumu 92 % lidi. Necela polovina rozhoduje
0 hospodareni sama, tietina spole¢né s jinym ¢lenem domacnosti. Rozpocet si tvoii opét

- : . ) y neceld polovina domacnos-
Uklada Vase domacnost pravidelné ¢ast svych prijmi stranou

jako rezervu? ti, znichz téméf vétsina
ZAKLAD: VEichni respondent], n=1005
o He e Rex cdpoven jeho dodrzovani kontroluje.
oo [ S S s o
— Zajimavé je, Ze pouze 60 %
Zakiadni 40 43 11 7
e lidi si odklada penize stra-
g beftrr:ad:ilrlly 58 31 s 5 p
B steani & % e nou na rezervu a z toho dvé
Vysokotkolské 76 5 27 pctiny siji vytvaieji na
g  12e0k 54 35 ils b&zném uctu. Rezervy pro
;'c; 0d 12 601 do w7 r wre . 24
j_uwoe 62 20 _fd ptipad ztraty pfijmu si tvoii
21001 K¢
T e = il cca 35 %.
O% 0% 20% 0% 40% S0% 6% 0%  80% 0%  100%

ZDRO): STEMINARK, Finan2ni gramotnest, 2010

0. 1 Tvorba rezerv_vyzkum STEM/MARK
O zajisténi na staii uz premyslelo necelych 60 % lidi. Ti se spoléhaji na urcité zdro-
je finan¢nich ptijmi. Jejich typy a procentualni odpovédi jsou uvedeny v grafu na obrazku

Jak budete financovat své potieby v dlichodovém véku? 2. Tretina lidi
ZAKLAD: Viichni respondenti, n=1005 Si rezervy na stari
POZNAMKA: bylo mozno vice odpovédi

z dichodu nevytvari vibec,

penzijni pripojisténi vétsina z nich tvrdi,
giny ¢ ze neni z ¢eho. Do-
Zivotni pojisténi v v ey, v
statecne Za_]lStenO na
stavebni sporeni

stafi je dle vlastniho

minéni 44 % lidi.

bude si privydélavat

penzijni fond

prodej/prondjem nemovitosti

Spontanni odpovéd

jiné

nevi, neodpovédél

37

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 9S0% 100%

ZDROJ: STEM/MARK, Finanéni gramotnast, 2010

0. 2 Financovani dichodu_vyzkum STEM/MARK
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Vétsina dotazanych zna mnoho finan¢nich produkti, vyuziva vSak pouze ty zéklad-
ni, jako je bézny ucet, debetni karta, penzijni pfipojisténi, stavebni spofeni nebo zivotni
Informacni zdroje, které nejvice ovlivnily rozhodovani o

pofizeni produktu F53
ZAKLAD: Respondenti, ktefi si v poslednich 2 letech sjednali dany produkt

pojisténi. Pokud za posledni

zka OECD !

dva roky respondent sjednal

Debetni karta Informace od zaméstnancli pobocky

finanéni  produkt, uvadi,
Spotiebitelsky Gvér Informace od zaméstnancii pobocky. .. . ..
ze mezi informacnimi zdroji
Bé&Zny Géet Informace nalezené na internetu

byly informace od zamést-

Kreditni karta Informace od zaméstnancii pobocky

- nanci pobocek, informace

Spofici et Informace nalezené na intemetu
e S nalezené na internetu, dopo-

0jisténi majetku Informace od zaméstnancii pobocky
P Syl Doporuceni od neavislého finanéniho poradce rucené nezévisl}'/mi poradci
SRRV Doporuceni od nesvisiého finanéniho poradee [ §:] nebo nékYm Zném}'/m ¢i pﬁ-
Penzijni pripojisténi buzn}'Im nepracuj icim

0% 0% 20% 30% 409 . ’
ZDROJ: STEM/MARK, Fma/m':m' gramotnost, zi zoi) * \' OblaStl ﬁnanCl.

0. 3 Zdroje pro rozhodovani_vyzkum STEM/MARK

Rozdil mezi debetni a platebni kartou znd pouze tetina dotazovanych. Nejdilezi-
téj$§im kritériem pro vybér uvéru je pro dotazované respondenty vySe meési¢ni splatky
(80 %) a urokova sazba (71 %).

Podle jakych kritérii byste se rozhodoval pokud byste si mél

vzit pajcku/avér?
ZAKLAD: Viichni respondenti, n=1005

| Primérné poradi, pokud uvedli | ] Uvedlo respondentd celkem |

Ve mésiéni spltky 2,2 80
Roéni Grokovs sazba 2,6

Dévéryhodnost poskytovatele 3,3

Poplatek za sjednani dvéru 3,7

RPSN
(roéni procentni sazba 3,2
nakladg)

® Nejcastéji lidé uvadeéli vysi
mésicni splatky, kterou, v
pripadé Ze ji uvedli, zéroven

N b Ul G %9 uvadéli na prednich mistech.

To, Ze u poskytovatele
vyuZivim i dal3i finanéni 5,0
produkty

Néco jiného 4,9

7 6 5 4 3 2 1 08 20% 40% 60% 80% 100%

ZDROJ: STEM/MARK, Finanéni gramotnost, 2010

O. 4 Kritéria pro vybér uvéru_vyzkum STEM/MARK
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Zajimavé je, Ze dlouhodobé finanéni cile si stanovuje pouze neceld pétina lidi. Cesi
jsou velice konzervativni, pfi vybéru spoficich ¢i investicnich produktli vybiraji ty nejméné

Hospodafeni s penézi R — rizikové (63 % respon-
ZAKLAD: Vsichni respondenti, n=1005 | o= 0ECD. .|

dentl). Podle prizkumu

M1-vzdy m2 3 "4 B5 - nikdy ¥ 6 - Nevi B7 - Bez odpovédi
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O. 5 Hospodarteni s pen¢zi_vyzkum STEM/MARK S tvérem na televizi uZ je
to pouze 35 %. Vétsina
lidi (81 %) vi, ze vklady v bankach jsou pojistény, tvrdi, ze vi do jaké vyse, ve skutenosti
to vi pouze necela pétina z nich. Jen necela tietina lidi vi, co znamena zkratka RPSN. Jen
17 % lidi dokéaze spravné spocitat iroceni uvéru. Tretina lidi zna rozdil mezi p.m. a p.a.
Naprosta vétsina dokaZe odhadnout miru inflace minulého roku, ale pouze ti1 pétiny lidi
védi, co by se s jejich penézi délo, kdyby se inflace zvySovala. VSemu ve smlouvach ro-
zumi pouze desetina lidi. Jen Ctvrtina pracovnikd finanénich spolecnosti je vzdy ochotna
nejasnosti vysvétlit a pouze 6 % lidi si jiz nékdy na né&jaky financni produkt stéZovalo, ¢i
jej reklamovalo. (STEM/MARK, Finan¢ni gramotnost, 2010)
Vyzkum dopliuji vystupy z tiskové konference, tiskové zpravy a &lanky v realizaci Ceské
narodni banky. V tiskové zpravé s nizvem ,,Finanéni vzdélanost v CR je piekvapivé nizka
z ledna roku 2011 mluvi vrchni feditelka a &lenka bankovni rady CNB Eva Zamrazilova
0 vysledcich vyse uvedeného vyzkumu: ,,Vysledky byly medializovany koncem minulého
roku a ukazaly, Ze znalosti jsou velmi slabé a celkova postojova orientace obCani je velmi
Casto problémova.* Specidlné¢ v tomto Clanku se docteme, Ze kromé kontroly finan¢nich
organizaci a zpfisnovani legislativy je dilezité, aby byla podporovana gramotnost samot-
nych ob&anti. Tu se snazi CNB za pomoci uréitych nastroji, jakymi jsou naptiklad ucebni-
ce Finanéni vzdélavani pro pedagogy, seminaie pro ulitele s nazvem ,,Finanéni a ekono-
mickd gramotnost”, medialnimi kampanémi nebo dny otevienych dveti CNB, zlepsit.
Nakonec Zamrazilova dodava, ze finan¢ni vzdélavani je béh na dlouhou trat’ a kazdy kra-

¢ek se pocita. Lidé se musi o tyto véci zacit zajimat. (Chuchvalcova, 2011, www.cnb.cz)
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Projekty na zvyseni finanéni gramotnosti podporuje i1 spole¢nost Partners. Ta poza-
dala Sekretariat Ceské komise UNESCO, aby den 8. zaii byl oficialnim dnem finanéni
gramotnosti a aby byly priority OSN a UNESCO rozsifeny o problematiku financni
gramotnosti. Na tiskové konferenci spolec¢nosti, kde byla predstavena cela idea tohoto pro-
jektu, byly uvedeny vysledky Setfeni OECD (organizace pro hospodaiskou spolupraci
arozvoj) z kvétna 2011. Ty mluvi o tom, Ze finanéni negramotnost obyvatel Ceské repub-
liky se pohybuje v rozmezi 56 az 65 %. Podobné vysoka je napiiklad i v Polsku, Velké
Britanii, Némecku nebo Mad’arsku. ,,ZvySovani finan¢niho vzdé€lavani obyvatelstva je ve-
lice dulezité, protoze tak se da predejit tomu, aby se penize staly pro majitele zlym panem
namisto dobrého sluhy,” uvedl na konferenci Tomas Prouza, zastupce spole¢nosti Partners.

(Zeman, 2011b, jsmePartners.cz)

Vysledky vyzkumu agentury STEM/MARK ve smyslu mysleni a chovani Cechii na
finan¢nim trhu podporuje i pruizkum spolecnosti Partners, ktery byl realizovan na sklonku
roku 2011 a jehoz vysledky otiskla vétSina prednich Ceskych denikili. Z prizkumu vyplyva,
7e 40 % Cechtl je smifeno s tim, Ze si v roce 2012 bude muset utdhnout opasky, nebude
si vytvaret zadné finanéni rezervy a bude zit od vyplaty k vyplaté. ,,Pfes 8 % respondentti
by rado poplatilo své dluhy a ptijcky. Necelych 11 % se chysta své financni plany promys-
let a teprve pak se rozhodnout, jak se svymi penézi nalozit. Témét 5 % respondenti si hod-
1a vylepsit svou finanéni situaci tim, ze zméni zaméstnani. Z vyzkumu dale vyplynulo,
7e 21 % Cechu si mysli, Ze nepotiebuje zadné finanéni predsevzeti, protoze maji své finan-
ce zvladnuty dobte. Nejvice si v tomto ohledu véti mladi lidé (18 az 24 let) a starSi (55
az 65 let).“ V €lanku zaroven tiskova mluvei spolecnosti Partners Lada Ki¢merova uvadi,
ze skute¢nost v souvislosti s tim, Zze nejvice si véfi mladi, je uplné jind. Znalosti mladych
lidi jsou velice slabé, vyrazné horsi nez v ptipadé stiedni generace. Prizkum také potvrdil,

ey v

7e od vyplaty k vyplaté Ziji predevsim Cesi se zakladnim vzdé&lanim nebo bez vzdélani.

S vyssim vzd&lanim ubyva Cechii Zijicich od vyplaty k vyplaté. (Anon, 2012, jsmePart-

ners.cz)

8.2 Povést finan¢niho poradenstvi a MLM systému

V bieznu az dubnu roku 2009 realizoval Karel Koubek pro svoji semestralni praci
pro pfedmét Personélni ¥izeni na VSE kvantitativni vyzkumnou sondu s nazvem ,,Jak vni-
mate praci ve strukturdlnich firmach?* Vyzkumu se zucastnilo 83 respondentii — studenti

nebo cCerstvych absolventl stfednich a vysokych $kol, z nichz 41 nepracuje pfi Skole,



UTB ve Zliné, Fakulta multimedialnich komunikaci

75

24

ale ma praxi ze stazi nebo brigad, 38 pracuje pii Skole a pouze 4 nemaji zadnou pracovni

zkuSenost. Sedesat respondenti na zac¢atku vyzkumu odpoveédélo, ze nema s praci ve struk-

turalni firmé zadné zkusenosti, 18 respondentii kratkodobé, zbylych 5 dlouhodobé. Polovi-

na dotazovanych odpovédéla, Ze o praci ve strukturalni firmé do budoucna neuvazuji.

Zajimavé vysledky vypadavaji z vyzkumu v souvislosti s otazkou, zda respondenti znaji

31.33%

W splse ano: 29 (34.94%)
Osplse ne: 26 (31.33%)

W ano, velmi dobfe: 16 (19.28%)
Evibec neznam: 12 (14.46%)

Znate ji principy fungovani strukturalni firmy?

zdroj: http/ljak-vnimate-praci-ve-strukturalnich-firmach. vyplnto.cz

principy fungovani
strukturalni firmy. Vy-
sledky ukazuje tento
graf. Vice jak tfetina
princip

7€ znha

strukturalni  firmy,

po-
dobné je tomu odpovédi
spiSe ne. Velmi dobte vi
0 principech 16 dotazo-
vanych a viibec ho nezna

12 7 83 respondentdl.

0. 6 Vyzkum Koubek_strukturalni firma

Na otazku jaké jsou nejvétsi vyhody tohoto systému, se vyskytly tfi nejcastéjsi odpoveédi

v podobé ohodnoceni dle skuteénych schopnosti, vysokého stupné svobody a moznosti

Jaka je dle Vas nejvétsi pfednost tohoto systému?

B ohodnocenl dle skuteénych schopnosti: 24 (28.92%)
Ovysoky stupef svobody: 23 (27.71%)
BEmoznost rozvijet se: 16 (19.28%)

rozvijet se. Na opacnou otdzku se vysky-
tovaly nejcastéji tyto odpovédi: brain-
washing  pracovnikti, nizké minéni
0 takové praci, nemoralni postupy, konku-
rence Vramci firmy/oboru, ale také
vysoké osobni naroky nebo neziskani hle-

dané zkuSenosti.

Enevim: 4 (4.82%)
EZadna: 2 (2.41%)

Jake jsou dle Vas nejvétsi nevyhody?

Enetusim: 1 (1.2%)

Ovelké vyhody pro samotného prodejce: 1 (1.2%)
Emalé riziko: 1 (1.2%)

Eneshleddavam Z4dné prednosti: 1 (1.2%)

B nevidim Zadné vyhody: 1 (1.2%)

Bje vyhodné byt na vrcholku pyramidy /- 1 (1.2%)
O Ostatnl odpovédi: 8 (10%)

zdroj: hitp:fjak-vnimate-praci-ve-strukturalni

0. 7 Vyzkum Koubek nevyhody

EEEEeeeeeee————  bra i nwashing zamésinanch 44.53% (37)
P nizke minéni o \kové praci 42.17% (35)
I nemoralni pogiupy 40.95% [34)
===y konkurence v ramci firmy £ obore 27.71% (23)
IE=======9 vy=oke csobni naroky 15.66% (13)

=9 jina moZnosi 12.05% (10]

=== neziskam hledanou zkusencsi 10.24% (9}

0% 10% 20% 30% 40% 20% 60% 70% 80% ©0% 100%

B brainwashing zaméstnanci: 37 (44.58%)
Onizké minénl o takové praci: 35 (42.17%)

E nemoeralnl postupy: 34 (40.96%)

B konkurence v ramci firmy / oboru: 23 (27.71%)
Bvysoké osobnl naroky: 13 (15.66%)

Ejina moznost 10 (12.05%)

B neziskam hledanou zkusenost: 9 (10.84%)

zdroj: hitpo/ljak-vnimate-praci-ve-strukturalnich-firmach.vyplnto.cz

0. 8 Vyzkum Koubek prednosti systému
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V souvislosti s potiebnymi vlastnostmi pro tuto praci se respondenti vyjadiovali na-

sledovné. Polovina z nich uvedla schopnost piesvéd¢it, 27 % zatrhlo asertivitu a cilevédo-

; N urs .
Pokud byste mél(a) moznost pracovat v poradenske firmé se most, necelyCh 10 % prijemne

standardni & strukturalni strukturou, éemu date pfednost?

vystupovani. Celkovy postoj
respondentti ukazuje nasledujici
otazka a vysledky v kolacovém
grafu. Téme&f 67 % respondentl

by si vybralo praci ve standard-

ni firm¢. O vnimani systému

mluvi i otdzka, zda maji firmy
B standardnl: 55 (66.27%)

Oje mi to jedno: 20 (24.1%) strukturélniho typu kvalifikova-
B strukturaini: 8 (9.64%) .

zdroj: hitpedjak-vnimate-praci-ve-strukturalnich-firmach vyplnto.cz ne PI'aCOVl’llky a kValltl'll SIUZby-

0. 9 Vyzkum Koubek _vybér firmy Vice jak polovina respondentil

(55 %) uvadi, ze spise ne.

V souvislosti s povésti poradenskych firem v CR jsou vysledky nasledujici.
Necelych 44 % respondent si mysli, Ze maji spiSe Spatnou, klamavou image a 17 %
se piidava k tomuto nazoru a fika, ze velmi Spatnou. (Koubek, 2009, Jak vnimate praci

ve strukturalnich firmach?)

Jakou povést maji podie Vas poradenské firmy v CR?

H splSe Spatnou, klamavou image: 36 (43.37%)

Osplée dobrou, ale jsou zde vyjimky: 29 (34.94%)

Evelmi Spatnou, nevafim jim: 14 (16.87%)

HEnevim: 2 (2.41%)

B povést nemajl az tak Spatnou, ale j& jim nevéfim: 1 (1.2%)
B po neanticipovane] krize to asi ide dole: 1 (1.2%)

zdroj: hitp:/fjak-vnimate-praci-ve-strukturalnich-firmach.vyplnto.cz

0. 10 Vyzkum Koubek povést

Z uvedenych grafti (obrazki), které jsou vSechny soucasti vyzkumné sondy Karla
Koubka, a z jejich popisu vyplyva, i pfesto Ze se jedna o nezobecnitelny vzorek, ze poveést
téchto firem je spiSe negativni. Lidé maji o tomto typu prace nizké minéni a mysli si, Ze
vyrobky a sluzby, které prodavaji, jsou méné kvalitni a pracovnici nemuseji mit vysokou

kvalifikaci. (KOUBEK, 2009. Jak vnimate préci ve strukturalnich firmach?)
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9 VYZKUMNA SONDA

Pro doplnéni praktické ¢asti byl vytvoren kvantitativni dotaznik, jehoz cilem bylo
sesbirat data z oblasti motivii startu v této praci, z oblasti vyhod a zvazovani, zda z této
prace odejit nebo ne. Druhou oblasti byly vysledky komunikace spole¢nosti. Zda pracovni-
ci znaji strategii, vize a cile spolecnosti, zda maji pocit dilezitosti pro svou firmu, jaky k ni
maji vztah a zda by praci doporucili svym blizkym, znamym nebo ptibuznym. Tieti oblast

se zameiuje na vysledky interni komunikace spole¢nosti.

Data byla sesbirana zacatkem unora roku 2012 na vikendovém seminafi manazert
M2 aMs3, jejichz popis zaznél v kapitole fluktuace pracovnikd spole¢nosti. Aktualné
Vv téchto dvou skupinach pisobi 62 pracovnikill, celkem bylo z tohoto vzorku vyuZito pro
dotaznikové kvantitativni Setfeni 30 z nich. Jedna se tak o vzorek necelé poloviny aktiv-
nich pracovnikli téchto dvou manazerskych skupin. Jde o nezobecnitelny vzorek, tedy
0 vyzkumnou sondu. Co se tyka metodiky vysledkt jednotlivych otazek, mizeme ji rozlisit
nasledovné. Otazky ¢islo 1 (pracovni zkusenosti), 4 (odchod z prace), 7 (otevienost vede-
ni), 8 (znalost strategie, vizi), 9 (dllezitost pracovnika), 10 (dobry pocit z prace) a 11
(doporuceni prace) jsou otazky, kde jsou vysledky v po¢tu odpovédi jednotlivych respon-
dentt (absolutni ¢etnost). Vysledky kola¢ovych grafii se poté odrazeji v % poméru jednot-
livych odpovédi. U otazek c¢islo 2 (hlavni motiv prace), 5 (osobni duvody odchodu)
a 6 (obecné divody k odchodu) jde o bodové hodnoceni danych odpovédi. Podle dilezitos-
ti ma dana odpovéd’ 3, 2 nebo 1 bod. Graficky jsou zndzornény vysledky téchto otazek
kolacovymi grafy, u kterych je v nazvu uveden vzdy celkovy pocet bodu za danou otazku u
vybranych skupin respondentti. Vlastni metodiku ma $kalova otazka ¢islo 3, kde maji jed-
notlivé odpovédi vlastni bodové hodnoceni (velice ocenuji — 4 body, ocefiuji — 3 body,
kdyby nebylo, nevadilo by mi to — 2 body, neni dilezité — 1 bod, neni pro mé zadnou vy-
hodou — 0 bodt). Vysledky se odrazeji v tabulce, kde je uveden ziskany pocet bodi u jed-
notlivych vyhod. Po secteni vSech bodu v tabulce dojdeme k celkovému poctu bodti dané

otazky u jednotlivych cilovych skupin respondentu.
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9.1 Vysledky vyzkumné sondy

Celkem dotaznik vyplnilo 9 Zen a 21 muzt. Ve véku 20 - 30 let bylo 19 responden-
ta, 9 ve véku 31 — 41 let a 2 respondenti ve véku 41+. Co se tyka kariérnich pozic, na
dotaznik odpovédélo jedenact Trainee, tii Consultanti do pil roku ve firmé, jedenact nad

pul rok ve firm¢, jeden Senior Consultant a ¢tyfi manazefi.

Téméf polovina respondent pfed praci ve spole¢nosti pracovala v klasickém za-
méstnaneckém poméru, pouze 7 % z nich podnikalo. Zkusenosti z obou biehtit ma 13 %

z nich. Mala c¢ast respondentti nastoupila do Partners ihned po studiu nebo jesté pii studiu.

Pracovni zkusenosti pfed Partners (30)

3%

B Rovnou po studiu Partners
B Podnikani

B Zaméstnanec

M Podnikani i zaméstnanec
B Uz pri studiu Partners

M Profi sportovec

® Brigady a studium

O. 11 Pracovni zkuSenosti_sonda
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Penize a moznost kariéry jsou dva nejvice zastoupené motivy, které pracovnici spole¢nosti

uvadéli jako divod startu prace v Partners (penize 50 bodu, kariéra 37 bodi). Moznost

Hlavni motiv prace v Partners (175 b.) seberealizace  ziskala 31 bodd

zZ celkovych 175. Zbyly pocet boda

3%

H Penize

e v si rozdé€lil osobni rozvoj a moznost
Prestiz

) e vzdélani a potieba pomoci lidem.
B MozZnost kariéry
B Seberealizace

B Osobnostni rozvoj, vzdélani

Jiné

0. 12 Motiv prace _sonda

Zajimavé jsou vysledky vyhod podnikani v Partners. I pfesto, ze se vSechny vyjmenované
vyhody v odpovédich vyskytovaly ve vysSich pozicich (vyssi pocet ziskanych bodl), né-

Nejvétsi vyhody u podnikani v Partners které z nich vidi pracovnici jako méné

Vlastni organizace ¢asu 109/ potiebné a kdyby nebyly, nevadilo by

Vysoké financ¢ni ohodnoceni 103 ]

Mathoct ceberaglizans 103| Jim to. V tomto ohledu mizeme mluvit

ntommace 2oblasHidindnd 108/ o pracovnich benefitech v podobé tele-

Kariéra, kterou si sam ovlivnim 100

Setkani s vyznamnymi lidmi ga| fonniho pausalu a dalSich slev na véci,

P i i . . . L s .
Lol l,)e_ne_f'ty — 78 které ve své kazdodenni Einnosti

Vybudovani si vlastniho tymu 106

Podpora centrély 103| poradci  potfebuji, o  setkavani

Badposditsysttind = se s vyznamnymi lidmi, o motiva¢nich

Motivacni soutéze, trips,... 70 Y ym ’

Zadna vnéji kontrola 75| soutézich, trips, konferencich nebo

Tym odobnik( 97 ) o

ZifokE portioilo Tos| Plesech, oabsenci vngjsi kontroly

Interni komunikace 91| apraci s motivy a cili poradci. Méné

Informace vidy a vcas 100

Tab. 1 Vyhody podnikani_sonda ocenény byly také nastroje interni ko-

munikace, podpora IT systémi nebo tym odbornikd, ktery vytvaii analyzy finan¢niho trhu.
Nejvice byly docenény vyhody, jako je vlastni organizace ¢asu, informace z oblasti finan-
ci, Siroké portfolio produktii, moZznost vybudovani si vlastniho tymu spolupracovnikl nebo
podpora centraly. Na urovni podpory centraly se drzi i vyhody typu moznosti seberealizace

a vysokého finan¢niho ohodnoceni.

Zda odejit ze spolecnosti alesponl jedenkrat zvazovala téméf polovina dotdzanych pracov-
nikt (14 z 30 respondentt). Tvrzeni, Ze o tom jesté nikdy neuvazovali, zaSkrtlo 11 respon-

dentd. Uvazuji o tom dost Casto, uvedlo zbylych 14 % z celkového poctu dotazanych.
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Osobni diivody k odchodu (76 b.) Nejcastéjsi divody, pro¢ pracovnici

B Finanéni nejistota

zvazovali svij odchod, uvedli z vice

jak jedné tretiny nedostatek doporu-

B Nechut komunikovat s
klienty

® Negativni reakce okoli

¢eni na klienty (25 bodit). Druhym

B Nedostatek doporuéeni na

N nejvice zastoupenym byla negativni
ienty

B Neschopni kolegové,
nefungujici tym

reakce jejich okoli na vybranou pra-

B Nedostatecné informace od
vedoucich

Ci (17 bodh), z téméf jedné pétiny

 Jiny diivod

zde figuruje inepravidelny piijem

0. 14 Os. divody odchodu_sonda a tedy financni nejistota (12 bodu).

UZ méné byly zastoupeny faktory, jako jsou nechut’ komunikovat s klienty nebo nedosta-

te¢né informace. Obecné vSak pracovni-
Obecné davody k odchodu (153 b.)

ci vidi nejcastéjsi diavody k odchodu

W Neprekonaji své
nelspéchy

svych kolegli V nepiekonani vlastnich

W Negativni reakce okoli

neuspéchti (71 bodh) a vV jejich vlastni
nedivére (34 bodi).

m Nevéfisi

Zbyly pomér

B Nemaji tah na branku,
nevi pro¢ tu praci délat

0. 13 Ob. davody odchodu sonda

si témef na polovinu déli divody nega-

tivni reakce okoli a nemaji tah na branku
- sviyj vlastni cil. VéEtSina respondentt si mysli, ze k nim spole¢nost mluvi oteviené a sdélu-
je vSechny podstatné informace (28 respondentt z 30). Pouze 7 % odpovédélo, ze zalezi na
okolnostech — jak kdy. Ani jeden se nevyjadfil ve smyslu, ze ne. Opét vétSina dotazanych
zna strategie nebo nekteré vize a cile spolecnosti (26 pracovnikd z 30). Pouze desetina do-
tazanych uvedla, ze nezna vibec nic. Otazky v souvislosti s komunikaci spole¢nosti dopa-
dly nadpramérné dobte. Vice jak dvé tetiny z 30 dotazanych si mysli, Ze jsou pro spolec-
nost duleziti, vice jak tfi ¢tvrtiny z 30 odpovédi uvadi, ze je prace t&€si a téméf vétsina

Z tiiceti respondentl by praci doporucila.

Pocit dllezitosti pracovnika

M Ano, mam pocit,
e jsem pro firmu
dilezity

m Ne, pfipadam si
zbyteény

M Nevim, je mito
jedno

Pocit z prace v Partners

3%

M Ano, prace mé
tési

M Spige ano, mocse
nechlubim

= Nevim, je mito
jedno

Doporuceni firmy
znamym/prateliim

13% ¥ Ano
. B Nejsem si

zcela jist

O. 17 pocit dilezitosti_sonda

O. 16 pocit z prace_sonda

0. 15 doporuceni
firmy_sonda
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9.1.1 Porovnani vybranych skupin dotazovanych, zajimavosti

Vyhody u podnikani v Partners vidi novacci (zkratka v tabulce T - Trainee) predevsim
v sirokém portfoliu produktd, v informacich z oblasti financi, ve vlastni organizaci ¢asu

ave vysokém finanénim ohod-

Vyhody u podnikani T C M

Vlastni organizace ¢asu 39 56 14 noceni. Pracovnici na pOZiCi
Vysokeé finan¢éni ohodnoceni 39 49 15

MozZnost seberealizace 36 52 15 Consultant (zkratka C) to maji
Informace z oblasti financi 39 56 13 .

Kariéra, kterou si sam ovlivnim 37 47 16| Velice podobné. Pouze se lehce
Setkani s vyznamnymi lidmi 32 43 13 . i i .

Pracovni benefity 28 20 10 snizila vyhoda vysokého financ-
Vybudovani si vlastniho tymu 36 54 16 , ,

Bodporacentrdly = = i niho  ohodnoceni  a naopak
Bodpowiyysemn 2. 27 L2 | senavysila vyhoda vybudovani
Motivacni soutéze, trips,... 27 35 8

Zédnévnéj?.l'lfontrola 28 39 8 vlastniho t}'Imu apodpora cen-
Tym odobnikd 34 50 13

Siroké portfolio 40 53 15 traly. Manazeti (v tabulce M)
Interni komunikace 34 47 10 .

Informace vidy a véas 36 52 12 | davaji pfednost vyhodam vybu-
Tab. 2 Vyhody podnikéni_dle pozic_sonda dovat si vlastni tym, moznosti

kariéry, kterou si mohou sami ovlivnit. Vysoké finanéni ohodnoceni zustava, piidava

Se moznost seberealizace.

Zajimavosti je, ze 10 z 11 novackl uvedlo, Ze zna strategii, plany a cile Partners nebo pou-
ze nékteré, tento soucet u skupiny 15 Consultant déla o 4 % méné. Pouze jeden manazer

uvedl, Ze je nezna, vSichni ostatni, Ze znaji v§echny.

O. 18 Strategie_manaZefi sonda

Strategie, vize a Strategie, vize a Strategie, vize a plany_Manazefi

plany_Novaéci plany_Consultanti

9% 13%_\
= 40% W ano
\ 36% N ano .
‘ M pouze nékteré ¥ pouze
nékteré

55% Hne

0. 20 Strategie novacéci_sonda 0. 19 Strategie_C_sonda

Dobry pocit z prace v Partners ma 6 novacka z 11, 4 odpovédéli, ze spiSe ano, ale nechlubi
se tim, coz vypovida o tom, Ze novacci si na nové prostiedi spoleCnosti teprve zvykaji a jeste
nevédi, co mohou oc¢ekavat. Tento fakt potvrzuji i ¢isla u pozice Consultant, kde uz vétsina (13

215 C) uvedla, Ze ma dobry pocit ze své prace. U 4 manazeru je to 100 % podil spokojenosti.

Dobry pocit z prace_Novéaéci Dobry pocit z
prace_Consultanti

9%

M Ano, prace mé tési

13%

-~ M Ano, prace mé
M Spise ano, mocse tési
nechiubim -
™ Spi%e ano, moc

se nechlubim

¥ Nevim, je mito jedno

O. 22 pocit z prace_novacci_sonda O. 21 pocit z prace C sonda
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Obecné divody
k odchodu_Novéaéci (48 b.)

B Nevéfisi

0. 23 Ob. Duvody odchodu novacci_sonda

B Neprekonaji své
nelspéchy

B Negativni reakce okoli

B Nemaji tah na branku,
nevi proc tu praci délat

Na otdzku o obecnych davodech
odchodu ze spole¢nosti novacci odpo-
védéli v tomto poméru: 38 % bodové-
ho ohodnoceni ziskalo neptfekonani
svych neuspéchi. O 5 % méné bodl
ziskal davod, Ze si pracovnici nevéfi.
Uz mén€ bodi méa osobni vliv
V podobé¢ tahu na branku a zbyla jedna

desetina patii negativni reakci okoli,

kterou nemize pracovnik sam ovlivnit. U skupiny Consultantti se zvysil procentualni po-

mér bodl u divodu ,,Neptekonaji své Uspe-
chy*“ na 53 % (44 bodu z 84). Na této pozici
je  vyznamna iodpovéd v souvislosti
s negativni reakci okoli (17 bodt), coz vycha-

zi z vice zkuSenosti jednotlivych pracovnikii.

Obecné divody
k odchodu_ManaiZe¥i(20 b.)

m Nepfekonaji své
neuspéchy

Obecné divody
k odchodu_Consultanti(84 b.)

B Neprekonaji své
1% neUspéchy

B Negativni reakce okoli
W Nevéfisi

B Nemaji tah na branku,
nevi pro¢ tu praci délat

m Spatna komunikace
vedouciho

0. 25 Ob. Duvody odchodu C sonda

B Negativni reakce okoli

W Neveéfisi

B Nemaji tah na branku,
nevi pro€ tu praci délat

0. 24 Ob. Duvody odchodu manazeti sonda

Uz minimalni bodové ohodnoceni ziskaly
odpovédi ,,Nemaji tah na branku* a Spatna

komunikace vedouciho. U manazeri je stej-

ny  procentualni  podil v souvislosti

s negativni reakci okoli (4 z20 bodu). Snizil se podil odpovédi ,,Nevéii si“ a naopak

se zvysil podil odpovédi, Ze pracovnici nemaji tah na branku (5 z 20 bodu).

Zeny se pro praci v Partners rozhodly zejména kvili vlastni seberealizaci a osobnimu roz-

voji a vzdélani, az poté kvili kariéfe a penézim. Naopak muzi nejcastéji uvadeli penize

a kariéru. To odpovida i odpovédim novacku.

Hlavni motiv prace _Zeny (52 b.)

M Penize

W Prestiz

H Potfeba pomoci

lidem

W MozZnost kariéry

W Seberealizace

. 27 Motiv prace Zeny sonda

Hlavni motiv prace_muZi (123 b.)

B Penize

M Prestiz

m Potfeba pomoci lidem
B MozZnost kariéry

W Seberealizace

M Osobnostni rozvoj,
vzdélani

Jiné

0. 26 Motiv prace muzi sonda
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Zeny i muzi v dotazniku uvaddli podobné diivody odchodu spolupracovniki

Z Partners. Prvnim v obou piipadech byl diivod, ze neptekonaji své netispéchy (45 % z 49

bodi a 49 % z celkovych 104 bodt). Zeny se vice priklanély k diivodu negativni reakce

okoli (9 bodti), muzi naopak tvrdili, Ze divodem je vlastni nedivéra (26 bodu).

Lidé ve veku 20 az 30 let zacinaji nejcastéji v Partners pracovat z divodu moznosti vyso-

kych piijmt a kariéry (61 bodu z celkovych 111). Az poté uvadéji seberealizaci a 0sob-

Hlavni motiv prace 20-30 let (111 b.)

0. 29 Motiv prace 20-30 let_sonda

nikdni ve vlastni organizaci €asu, ve vyso-

kém finanCnim ohodnoceni,

seberealizace, ale také v moznosti vybudo-
vat svij vlastni pracovni tym a vybirat
v ramci Sirokého portfolia produktii. Starsi

pracovnici ve véku 31 az 41 let vidi vyhody “ diné

H Penize

W Prestiz

m Potfeba pomoci lidem

B Moznost kariéry

B Seberealizace

B Osobnostni rozvoj,

vzdélani

W Jiné

V moznosti

Vyhody u podnikani v Partners 20-30let 31-41let
Vlastni organizace ¢asu 67 34
Vysokeé finan¢ni ohodnoceni 63 31
MoZnost seberealizace 68 32
Informace z oblasti financi 67 34
Kariéra, kterou si sam ovlivnim 67 30
Setkani s vyznamnymi lidmi 54 28
Pracovni benefity 46 25
Vybudovani si vlastniho tymu 69 31
Podpora centraly 66 31
Podpora IT systém 60 32
Motivacni soutéze, trips,... a3 19
7adna vnéjii kontrola 43 19
Tym odobnikd 58 33
Siroké portfolio 70 32
Interni komunikace 56 30
Informace vidy a vcas 63 31

Tab. 3 Vyhody podnikani_dle véku sonda

nostni rozvoj. Starsi lidé ve véku 31 az
41 let zacinaji pracovat pro Partners
kviali penézim, coz maji s mladSimi
stejné, ale dal§im davodem je spise
moznost seberealizace nez kariérniho

postupu. Ten je aZ na tietim miste.

Mladi 1lidé vidi nejvétsi vyhody u pod-

— Hlavni motiv prace 31-41 let (52 b.)

B Penize
4% W PrestiZ
B Potfeba pomoci lidem
B Moinost kariéry

® Seberealizace

B Osobnostni rozvoj,
vzdélani

O. 28 Motiv prace_31-41 let_sonda
Vv urcité jistoté. Tou miiZe byt vlastni organizace

Casu, informace z oblasti financi, podpora IT
systémi nebo tym odborniki, ktefi pfipravuji

fundované analyzy finan¢niho trhu.

V divodech obecného odchodu se starsi i mlad-
$i pracovnici spole¢nosti pomérné shoduji. Prv-
nim divodem je nemoZnost prekonat své vlasti
neuspeéchy, coz predstavuje témeér 50 % odpo-
veédi respondentli v obou skupinach (65 bodu

z celkovych 141). Mladsi vidi druhy dtavod

V tom, Ze si lidé nevéti (24 %), naopak starsi to pricitaji negativnim reakcim okoli (19 %).
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9.2 Shrnuti vysledkii vyzkumné sondy

I piesto, Ze byl vzorek respondentii pomérné¢ maly, a tak mohou byt vysledky nékte-
rych c¢asti zkresleny, pro potiebu této diplomové prace byla tato vyzkumna sonda dostacu-
jici. Slo pouze o mozné nastindni nazort jednotlivych pracovnikii spoleénosti na odlisnych
pozicich v souvislosti s hlavnimi motivy prace v Partners, s uvedenim nejzajimavéjsich
vyhod u podnikani v této spolecnosti a v souvislosti s dopady firemni komunikace.
| pfesto, ze je moznost nastroju interni komunikace v otazce vyhod u podnikani u vSech
jednotlivych cilovych skupin vyzkumné sondy ohodnocovana jako méné dulezita, vétSina
dotazanych se domniva, ze s nimi vedeni spole¢nosti mluvi otevien¢ a sdéluje podstatné
informace, zn4 strategii, cile a vize spolecnosti, ma dobry pocit z prace v Partners a véti, ze

je pro spole¢nost dulezita.

Nejcastéjsimi ditvody k odchodu jsou nepiekonané vlastni netispéchy, coz potvrzuji
opét vSechny cilové skupiny vyzkumné sondy. Podle jednotlivych cilovych skupin figuruje
v rozmezi od 10 do 20 % mozZnost negativni reakce okoli, ktera spolupracovniky od prace
Vv Partners odradi. I piesto, ze téméf 50 % respondentl uvedlo, Ze pted praci v Partners
pusobili v klasickém zaméstnaneckém poméru, uvadéji nejveétsimi vyhodami u podnikani
vlastni organizaci ¢asu, dostupné informace z oblasti financi, vybudovani si vlastniho tymu

pracovnik a Siroké portfolio nabizenych produkti.
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10 SHRNUTI PRAKTICKE CASTI

V ramci této kapitoly budou shrnuty vSechny zjisténé poznatky z praktické casti,
nejen textove, ale také v podobné SWOT analyzy. Déle bude odpovézeno na vyzkumné

otazky a budou shrnuty zakladni i dil¢i cile této diplomové prace.

Po ziskanych poznatcich z praktické ¢asti mizeme fici, ze miru fluktuace spolec-
nosti Partners ovliviiuje centralni interni komunikace v nejmensi mozné mite. Loajalitu,
spokojenost a zvazovani moznosti odchodu ovliviiuje po analyze dostupnych sekundarnich
informaci a z vysledkd prizkumné sondy pfedevs$im interni komunikace na Grovni jednot-
livych manazerskych skupin, zkuSenosti a vzdélani manazerti spolecnosti, plynulost pozic
Vv kariérnim planu, osobnostni rysy vybranych novych spolupracovnikti, zvladnuti startu
novacka v prubéhu prvnich Sesti mésicti za plné podpory vybraného garanta, ale také
negativni vnimani této sluzby vefejnosti, souvisejici negativni vliv okoli na pracovniky
spolec¢nost, finanéni gramotnost v Ceské republice a s tim souvisejici dobré jméno spoleg-

nosti.

10.1 Dil¢i a hlavni cile diplomové prace

Po dikladnéjSim prozkoumani potfebnych teoretickych 1 praktickych informaci je
uvedeno splnéni ¢i nesplnéni pfedem danych cilli a vyzkumnych otazek této diplomové

prace.

Dil¢i cile definované na zacatku diplomové prace byly splnény. Prace zjistila na
zaklad¢ vybranych sekundarnich zdroji informaci, jak je nastaven systém interni komuni-
kace spolecnosti, s jakymi nastroji pracuje a zda jsou nastaveny efektivné. Dale zjistila,
jakeé zakladni procesy a nastroje pouziva systém personalniho fizeni strukturalni spole¢nos-
ti (shrnuti u kapitoly Persondlniho fizeni spoleCnosti Partners) a jak je efektivni, a také
uvedla pohled na tuto sluzbu v Ceské republice a nastinila Groveii ¢eské finanéni gramot-

nosti.

Zakladni cil v podob¢ identifikovani faktorti, které mohou mit vliv na loajalitu,
spokojenost a na zvySenou miru fluktuace pracovniki spolecnosti byl splnén. Tyto faktory
byly identifikovany vySe V této kapitole. Na zakladé téchto zjisténych informaci bude
V projektové Casti této prace nastaven plan interni komunikace, vzdélavacich systémut
a systému personalniho fizeni na obdobi 6 mésict tak, aby ve vysledku snizil negativni

dopady téchto slabsich stranek spole¢nosti.
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10.2 Verifikace/falzifikace vyzkumnych otazek

Aby bylo dosazeno stanovenych cili a byly verifikovany piipadné falzifikovany
stanovené vyzkumné otazky, byl zvolen piedem dany postup, ktery je uveden v Teoretické
Casti v kapitole 4. Cile a hypotézy. Ten byl dle planu dodrZzen a na zakladé zjisténych in-

formaci mizeme uvést tento vysledek.

VOL1: Do jaké miry ovliviiuje fluktuaci pracovniki, jejich spokojenost a loajalitu
Spatné nastavena interni komunikace spolecnosti, slabiny v personalnim Fizeni u niz-
Sich manaZerskych funkci nebo vliv vnéjsiho okoli?

Do miry fluktuace se kromé vlivu vnéj$iho okoli a negativniho postoje promitly také dalsi
faktory, které ji ovliviiuji. Bylo potvrzeno, ze centralni interni komunikace a jeji systém je
nastaven uspokojivé bez zasadnich problémi ¢i chyb. Vhodnost k cilové skupiné novacki
a slozit¢jsi systém informacnich zdroji fesi projektova ¢ast. Naopak mizeme mluvit o z4-
sadngj$im vlivu interni komunikace, kterd souvisi s kazdodenni manazerskou komunikaci
V béZném pracovnim zivoté pracovnikl spolec¢nosti. Ta miru fluktuace ovliviiuje a je zde
prostor pro zlepSeni. Slabiny najdeme také v personalnim fizeni u nizSich manazerskych
pozic a Vv interni komunikaci na této urovni. Fluktuaci vyrazné ovliviiuje pohled na tuto

sluZzbu o¢ima ceské vetejnosti a troven finanéni gramotnosti v CR.

VO2: Snizuje uspéch do jednoho mésice po absolvovani vzdélavaciho programu rizi-

ko odchodu spolupracovnika?

Dle praktické ¢asti a informaci, které v ni zaznély, mizeme si na druhou vyzkumnou otaz-
ku odpovédét ano. Manazefi vybranych skupin se na zaklad¢ svych zkuSenosti na tomto
nazoru shoduji z diivodu odbourani nejistoty, zvyseni divéry a ve findle také s oslabenim

vlivu negativniho okoli a jeho zkuSenosti s finan¢né-poradenskymi spole¢nostmi.
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10.3 Swot analyza

Na zaklad¢ praktické ¢asti byla vypracovana tato SWOT analyza, ktera shrnuje vy-

brané vnitini silné 1 slab¢ stranky spole¢nosti a mozné vnéjsi ptileZitosti i hrozby.

Prvni zaskolovaci mésic Start praxe do 6 mé&sicli (po Supervizi)
Nastavené vzdélavani centrdly Motivace (eventy)
Vybér pracovniki (podminky) Motivace nizsnich kariérnich pozic
Motivace vyssich kariérnich pozic Mira fluktuace pracovniki
Siroké portfolio produktii, propracované finanéni plany Persondlni fizeni nizSich manaZerskych pozic
Exkluzivni produkty Mezery v kariérnich pozicich
E Profesiondlni finanéni poradci (full time) Interni komunikace na urovni nizSich manazerskych pozic
§ Dobré jméno spolecnosti na trhu Slozity systém vnitfnich informancich zdroji (IT systémy,
E- Loajalita pracovniki k firmé webové stranky, Prometheus,....)
)§ Pocit duleZitosti jednotlivych pracovniki ve firmé Orientace novacka v systému interni komunikace
E Silnd a zdrava firemni kultura (vnimani Gspésné firmy) Vhodnost interni komunikace k cilové skupiné
Vhodnost interni komunikace k cilové skupiné fungujicich novych spolupracovnikd
pracovnikl Obsahova stranka informaénich systémi (pfesycenost
Detailné zpracovany design manudl informacemi, zaméreni se pouze na jeden informaéni zdroj)
Graficka podoba internich komunikaénich néstroja
Maximum dostupnych internich informaci
Obahovi stranka informaénich systéma (dostupnost
a komplexnost)
[ iileditosti(Opportunities) |
Finanéni gramotnost v CR (moZné zvyseni) Finanéni gramotnost v CR (aktudlni %)
5 Ekonomicky vyvoj (pfibliZzeni zdpadni Evropé) Legislativa v CR (finanéni poradce, zkousky CNB)
x% Velky prostor na ¢eském trhu (vyvoj zapadoevropskych statt) Negativni vnimani sluZeb finanéniho poradenstvi v CR
% Silné postaveni na trhu nezavislych finanéné-poradenskych Aktudlni situace na finanénim trhu v Ceské republice
@ spoleénosti Nasledovani konkurence v oblasti externi komunikace
’E Dobré jméno spolecnosti a jeho odraz na trhu Spatné zkuSenosti netisp&snych poradci - Siteni Spatného
= Populace stirne, bude muset resit zajisténi renty jména
Diichodova reforma Dlouhodoba ekonomicka krize (utahovani opaski)
Zavedeni eura, ochrana naspofenych prostredka
Zprisnéni legislativy v oblasti finanéniho poradenstvi

0. 30 SWOT analyza

Co se tyka silnych stranek, jde ptfedev§im o néstroje centralni interni komunikace
0 detailné¢ a kontrolovatelné€ nastaveny prvni zaSkolovaci mésic pro nového spolupracovni-
ka a celkové od centraly nastavenou osu vzdélavani pro vSechny pozice spole¢nosti, které
jsou uvedeny v kariérovém planu. Také nastavena vybérova kritéria pro nové spolupracov-
niky, jakymi je napiiklad dosazené vzdélani nebo uspésné zvladnuti Certifikace a Supervi-
zi a také dobré jméno spolecnosti na trhu finanéné-poradenskych spolecnosti. Dalsi silnou
strankou je 1 potvrzena loajalita a pocit dileZitosti pracovnikd ve firmé, coz podtrhuje
dobie nastaveny systém interni komunikace. Silné stranky jsou také v obsahové strance
informacnich systému (komplexnost a dostupnost), v grafické podobé¢, ve vhodnosti komu-
nikace k danym internim cilovym skupinam a vysledku v pocitu dtlezitosti pro spole¢nost

a v pocitu, ze vedeni spolecnosti komunikuje otevieng.
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Slabymi strankami je interni komunikace na urovni niz§ich manazerskych skupin.
Druha ¢ast prace s novackem v prubéhu prvnich Sesti mésicti po zvladnuti Certifikace
a Supervizi. Motivace v souvislosti s eventy a s druhou skupinou manaZerskych a feditel-
skych pozic. Dale také mira fluktuace spolecnosti, kterou mimo jiné ovliviuje 1 personalni
fizeni nizSich manazerskych pozic a mezery V kariérnich pozicich diky pfedem nastavené-
mu kariérnimu planu. Slabsi stranku najdeme i ve vhodnosti celého systému informacnich

nastroj pro nového spolupracovnika nebo v obsahové strance, souvisejici s novackem.

Vnéjsi piilezitosti predstavuji finanéni gramotnost v Ceské republice, respektive jeji
zvySeni, které pomuze v podpofe profesiondlné¢ poskytovanych objektivnich finanéné-
poradenskych sluzeb. V ptipad¢ ekonomického vyvoje a priblizeni se mysleni zapadoev-
ropskych zemi, poroste Zivotni uroveii v CR, Cesi budou mit vice volnych finanénich pro-
sttedkll a zanou vice investovat, starat se o své zajiSténi pfijmil a podobné, coz povede
k vys§imu obratu spolecnosti, ale také k samotnym ziskim. V pfipad¢ statistik vlozenych
finan¢nich prostfedki do jednotlivych produktl na trhu jsou na tom vyspélé evropské zemé
podstatné 1épe nez Ceska republika, nejbliz§imi piiklady je Rakousko nebo Némecko.
V ptipade, Ze se témto zemim piibliZime, opét dojde k vyS$im obratim spolecnosti, k vét-
Simu rozvoji 1 zvySeni samotnych ziskil spolecnosti. Naopak hrozbami je aktualni procento
finanéni gramotnosti v CR, které je vyznamné nizké a tedy stale podporuje neférové
obchodni jednani za pouziti jakychkoliv praktik pro zisk. Podobn¢ tento systém podporuje
i legislativa v Ceské republice, kterd dovoluje dé&lat v oblasti financi kazdému, kdo absol-
vuje jednoduché tety pojistovacich a investi¢nich zkousek. V Ceské republice také neexis-
tuje legislativni ukotveni nezavislého finan¢niho poradce, fikat si tak miize naprosto kazdy.
Hrozbou pro vyvoj spolecnosti je také negativni zkuSenosti a potazmo také vnimani sluzeb
finan¢niho poradenstvi ¢eskou vetejnosti. To podporuje vyssi miru fluktuace pracovnikli
nebyli schopni piesvédcit o vyhodach poskytovanych sluzeb. Dalsi hrozbou je také aktual-
ni situace na ¢eském trhu, kterd souvisi s pevnym zazemim pojistoven a bankovnich domi,
které Cesti klienti preferuji i pfesto, Ze nemohou poskytnout objektivni pohled. Pokud se na
tuto situaci podivame z jiného uhlu pohledu, miizeme ji brat i jako pftilezitost, protoze
se do budoucna muze situace obratit ve prospéch nezavislych odbornikli. Samoziejmée
v fadu nékolika mozna i desitek let. Dalsi hrozbou je nasledovani konkurence v oblasti

externich komunikacnich nastrojt (outdoor reklama, televizni poradys,....).
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11 VYCHOZI SITUACE PRO PROJEKTOVOU CAST

Centralni interni komunikace spolecnosti je nastavena spravné s efektivnimi
dopady (obsahova podoba, graficka podoba, periodicita i na¢asovani).

Je nutno se vice zaméfit na interni komunikaci pro nové spolupracovniky a zjedno-
dusit systém pro stavajici.

Je dobré podpofit interni komunikaci a vzdélavaci systém pro nizS§i manazerské
pozice.

Pro novacky je interni komunikace a jeji systém slozity, to vede k t€zsi orientaci.
Slabiny jsou identifikovatelné v interni komunikaci na Grovni jednotlivych mana-
zerskych skupin.

Je nutné se zaméfit na prohloubeni praxe a zkuSenosti niz§ich manazerskych pozic.
Je nutné suplovat funkce v kariérnim planu, které nejdou za sebou plynule (mezery
mezi jednotlivymi pozicemi).

Motivace je dulezita predevsim v pocatku a v souvislosti s niz§imi kariérovymi po-
zicemi, stejné tak manazerska podpora.

Dtlezité jsou osobnostni rysy vybranych novych spolupracovnik.

Podstatné je zameétfeni se na zvladnuti startu novacka v pribéhu prvnich Sesti
mgésict za plné podpory vybraného garanta.

Potvrzeno bylo spiSe negativni vnimani této sluzby vefejnosti a vliv na nové
zacinajici pracovniky.

Finanéni gramotnost v Ceské republice je nizka.

Je nutné budovat dobré jméno spolecnosti kvuli aktudlni situaci na trhu nebo mire

finan¢ni gramotnosti v Ceské republice.

Cilem projektové casti bude pfipravit plan interni komunikace a personalniho

fizeni, ktery bude schopen sniZit fluktuaci pracovnikii dané spolecnosti, ale zaroven bude

podporovat a zvySovat spokojenost pracovnikd, jejich loajalitu ke spole¢nosti a sounalezi-

tost. K danému navrhovanému projektu bude stanoven rozpocet kvili finan¢ni naro¢nosti

a nastaven zpusob meéteni efektivity danych navrhii. Co se tyka cilovych skupin, pijde ve

velké mife pfedevSim o pracovniky spolecnosti od novych spolupracovnikl na pozici T az

po druhou manaZerskou pozici M2. S ohledem na budovani dobrého jména a zvySovani

finan¢ni gramotnosti v Ceské republice, které bude spojeno s centralni interni komunikaci

a jejimi projekty, bude cilovou skupinou ekonomicky aktivni ¢eska vetejnost.
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12 INTERNI KOMUNIKACE SPOLECNOSTI

12.1 Centralni interni komunikace

Centralni interni komunikace je systém interni komunikace, ktery pfipravuje centra-
la spole¢nosti za podpory managementu. Jde o cely systém, ktery byl popsan v praktické
¢asti této diplomové prace. Na zéklad¢ jeho analyzy se doslo k zavéru, Ze systém je nasta-
ven odpovidajicim zpiisobem a podtrhuje cile a v podstaté také efektivitu zvolenych na-
stroju, ktera je popsana v praktické casti u jednotlivych vyjmenovanych nastroji. Jedina
slabina byla identifikovéna v pomérné slozitém vnitinim informacnim systému (n€kolik IT
systémti, webovych stranek...), coz vede k t€Z8i orientaci novych spolupracovniki, kterym
I nejpodstatnéjsi informace unikaji, nez se nauci v systému pohybovat. Tento fakt podtrhu-
je 1 vyzkumna sonda autorky této prace. Naopak ptisun komplexnich az n€kdy nad miru
potfebnych informaci muze vést zkusené pracovniky k zaméteni se na jeden informacni
kandl a k ignoraci téch zbylych, coZ se odrdzi v nizsi efektivit¢ komunikacnich kanald.
| pfes uvedené skutecnosti je nutné i nadale pokraCovat v téchto aktivitaich a podporovat
dobré jméno spole€nosti s dlirazem na podporu snadné€j$i orientace novackl a sdélovani
podstatnych informaci zkuSenym poradciim vice informaénimi kandly, aby byl zasah

100%.

wewr

12.1.1 Snadnéjsi orientace novacku

Usnadnéni orientace novacka nejen v ohledech informacnich kandlii, ale takeé
v systému fungovani spole¢nosti, jednotlivych oddéleni a jejich oblasti piisobeni, fesi se-
minaf Start up orientace. Jednodenni Skoleni v§ak mlize pomoci zorientovat se v systému,
ale rozhodné nového spolupracovnika nenauci, jak se v kazdodenni praxi pohybovat
Vv informacnich kanalech spolecnosti a kam se ma obratit v ptipad¢ feSeni aktudlni situace.
PocateCni orientaci znesnadnuje 1 Siroky systém internich webovych stranek, internich
systémull i mnoho ndastrojii interni komunikace, jako je Partners News, JsmePartners a dalsi.
Projekt navrhuje ptipravit pro novacky pdf dokumenty, které tematicky shrnuji jejich za-
catky. Prvni dokument se bude tykat administrativnich naleZitosti (Zivnostensky list, za-
psané zivnosti, poplatky, povinna Skoleni novych spolupracovniki, obsahy zkousek certi-
fikace a supervize, obsah a podepsani mandétni smlouvy, zkousky Ceské narodni banky,
nutné interni testy, registrace u finan¢niho arbitru a podobn¢). Druhy dokument bude shr-

novat Start up orientaci a ptiklady, které mohou v praxi nastat a na jaké odd¢leni, piipadné
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na jaky email se méa novacek obratit. Treti dokument bude popisovat systém interni komu-
nikace a jeho nastroje, jak jsou popsany v praktické ¢asti této diplomové prace a opét bude
uvadét piiklady, kde se co dozvi, a ziska i doporuceni, jak Casto a jak detailné se jednotli-
vymi informacnimi zdroji zabyvat a co je pro n¢j na zacatek dilezité. Z téchto dokumentt
se vyhotovi slozka, kterou novacek pii Skoleni Start up orientace dostane v elektronické
podob¢ na email (snizeni nékladi) a do které se miize podivat v pripad¢, ze bude tesit zale-

zitost, ktera mu neni jasna.

Zaroven tento systém budou podporovat tzv. dva nové vzd€lavaci seminare,
tzv. A-teamy, které pomohou s vyse vyjmenovanymi administrativnimi zalezitostmi. Sou-
¢asti prvniho A-teamu bude ukdzat novym spolupracovnikiim po uspésném zvladnuti dru-
hé interni zkousky Supervize, jak funguji interni systémy, pifedev§im Prometheus a FIP.
Ptihlasit novacka na prvni povinna skoleni a teoreticky je pfipravit na absolvovani povin-
nych testil (Test prani Spinavych penéz, test bankovnich sluzeb a podobn¢). Obsahem dru-
hého A-teamu budou nalezitosti tykajici se zivnostenského opravnéni, jednotlivych zivnos-
tenskych Cinnosti, vygenerovani mandatni smlouvy poradce, ptihlaseni k finan¢nimu arbit-
ru a vyplnéni vech dilezitych formulait pro registraci k CNB. Jak piirucka v pdf, tak dva
nové seminafe, tzv. A-teamy by mély uleh¢it start novacka, jak v souvislosti
s administrativni zatézi, tak s rychlejsi orientaci v internich IT i komunikacnich systémech.
To musi podpofit nejen nastaveny systém centraly a vedeni spole¢nosti, ale také jednotlivi
pracovnici spole¢nosti od consultantskych pozic az po manazerské. I presto, ze vzdélavaci
seminafe patii spiSe do systému vzdélavani v rdmci persondlniho fizeni, jsou zafazeny
Vv této kapitole, aby doplnovaly cely nastinény systém, ktery pomiize v orientaci novacka.
Uzce tedy souvisi i s interni komunikaci spole¢nosti, které je cilena na nové spolupracov-

niky.

12.1.2 Pfesny zasah informa¢nim nastrojem

Komplexni a obsahové Siroké systémy interni komunikace mohou mit nevyhodu
V t€Z8i orientaci 1 zkuSenych poradct a zaroven v ignorovani nékterych informac¢nich kana-
14 z diivodu Casové narocnosti. Projektova ¢ast diplomové prace navrhuje vSechny néstroje
interni komunikace nechat nastaveny tak, jak jsou, pouze predejit sabotovani podstatnych
informaci, které k poradciim i manazeriim spole¢nosti mifi. Je otazkou, do jaké miry bude
mozné tomu predejit, realistictéjsi bude informaci predat v nejpravdépodobnéji vyuziva-

ném informacnim nastroji, ktery zacili na vybranou cilovou skupinu. Pro novacky a pro
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mén¢ zkuSené poradce bude nejlep$im feSenim mail do jejich pracovni emailové schranky,
stejné tak newsletter Partners News (u kterého neni zaruceno, ze ptilohu oteviou) nebo
vyvésena poznamka, kterd vybéhne po zalogovani do systému Prometheus. Pro zkuSené;jsi
tech spolecnosti nebo probéhlych motivaénich nebo jinych spoleCenskych akei, bude
obsahove odpovidat tistény ¢tvrtletnik JsmePartners nebo jeho online verze. Stejny cil ko-
munikace bude mit i interni web jsmePartners.cz. Vyb&hlé poznamky nebo emaily budou
mit nejvyssi dilezitost, piijde tedy o informace, které se k pracovnikiim z néjakého divodu
museji dostat nebo jsou velice aktualni. Druhy stupen dulezitosti bude mit newsletter Part-
ners News. Motivacni cil, podporu vizi a informace o strategii a cilech spole¢nosti bude

mit za tkol komunikovat interni web nebo jiz zmiflovany tiStény nebo online ¢tvrtletnik.

Z vysledku realizované vyzkumné sondy vyplyva, Ze vliv okoli na nové pracovniky
nebo i pracovniky, ktefi pisobi ve spole¢nosti del$i dobu, je pomérné veliky. Dobré jméno
spole¢nosti a jeji pozitivni vnimani mize ovlivnit kazdodenni praci pracovnika s klienty,
ptipadné 1 komunikaci a chovani ze strany ptatel, blizkych a rodiny daného spolupracovni-
ka. Chovani okoli a nahled na spole¢nost tak mohou vice ovlivnit externi nastroje komuni-
kace, které spolecnost pouziva v podobé medidlnich kampani. V tomto piipadé prace
navrhuje pokracovat v systému, ktery funguje a odpovida cilim spolecnosti.

Aktivity, které zvysuji finanéni gramotnost v Ceské republice, by bylo dobré navy-
sit. Cilem téchto aktivit by byla ¢eska vefejnost. Pouzily by se tedy externi nastroje komu-
nikace, které¢ by vedly ke zvySeni povédomi o spolecnosti, k ukotveni dobrého jména
spolecnosti a ve vysledku by tak tyto aktivity podpotily kazdodenni Cinnost jednotlivych
pracovnikl spolecnosti. V této souvislosti projektova ¢ast prace nad aktualni vyuZzivané
nastroje navrhuje navic:

Eventy pro podporu zvySovani finanéni gramotnosti mezi ceskymi obcany
v podobé¢ road show, laickych seminait, zabavnych vzdélavacich seminait na zakladnich
I sttednich skolach. Vsechny tyto probéhlé aktivity by se odrazely v internich periodikach.
Informace o probihajicich aktivitach by byly uvedeny v ¢tvrtletniku JsmePartners, audio
i video dokumentace v¢etné cilt aktivit by se objevila v ¢lancich na strankach jsmePart-
ners.cz a divodiim pro realizaci a navrzené strategii by mohl byt vénovan 1 dile vysilani

Web TV.
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12.1.3 Road show

Priméarné neptijde o prodej myslenek nebo ukofisténi klientt. Pijde o vzdélavaci
akci, vramci které probéhnou rozhovory s finanénimi odborniky, s odborniky finan¢ni
gramotnost. Pro zajem vefejnosti se bude v ramci daného ¢asu mluvit o zakladnich oblas-
tech, jako je pfiprava na bydleni, zajiSténi ptijmu, renty, a podobné. Po celou dobu trvani
akce bude k dispozici stanek s odbornikem, ktery bude moci poradit na jednotlivé dotazy
ohledn¢ osobnich financi, uzavirani smluv nebo jednotlivych zivotnich situaci. Vzdé¢lavaci
program bude doplnén kulturnimi vstupy mistnich hudebnich kapel, divadelnikti a podob-
né. Po celou dobu akce budou =zastupci spolecnosti nebo proskolené hostesky
Vv korporatnich barvach spole¢nosti obchazet misto roadshow a budou vypliovat
S ucastniky znalosti test finan¢ni gramotnosti. Na konci celého odpoledne budou vylosova-
ni tfi Castnici ankety, kteti vyhraji vikendovy pobyt ve vybraném wellness hotelu. Cilem
roadshow bude zvysit povédomi o obecnych zalezitostech, vysvétlit pojmy, které
s finan¢ni gramotnosti souvisi a na zaklad¢ realizované ankety ziskat kontakty (mailové
adresy), které budou zatazeny pro pravidelné zasilani klientskych newsletteri spole¢nosti.
Roadshow bude probihat ve viech krajskych méstech Ceské republiky — kazdy tyden dvé
meésta, po dobu sedmi tydnt. Roadshow bude od 14 do 19 hodin, idealné v centru vybrané-

ho mésta.

12.1.4 Seminare pro verejnost

Semindfe pro vefejnost budou pojaty jako vzdélavaci workshop pro vetejnost. Ka-
pacita jednoho vzdélavaciho seminafe bude 40 osob. Workshop bude rozdélen na prvni
teoretickou ¢ast, kde si lidé vysvétli pojmy souvisejici s finan¢ni gramotnosti. Dale finan¢-
ni odbornik lehce vysvétli systém skladani financniho planu a nastini ideu jednotlivych
oblasti, jako je financovani bydleni, pfiprava na déti, na rentu nebo zajisténi piijmi. Druha
¢ast bude vénovana dotaziim a debat¢ a v tieti ¢asti plijde o hrani stolni hry Finan¢ni svo-
boda, jejiz pribeh trva cca 90 minut. Treti ¢ast bude pfipravena pouze pro zajemce, kteti
si hru chtéji vyzkousSet. Opét na konci probéhne vyplnéni dotazniku finan¢ni gramotnosti,
pfipadné oblasti, které by tcastnici nejvice zajimaly a uvedeni kontaktd pro zasilani infor-
macnich newsletterti spolecnosti. Cil je stejny jako v ptipad¢ planované roadshow. Lektory
by byli vybrani poradci spolecnosti, ktefi maji zkuSenosti s prezentovanim, jsou vysoce
zkuSeni odbornici a dokazi svou odbornost predstavit zabavné a laicky. Kazdy takovy

vybrany poradce by mél na starost sviij okres, kde by byl schopen tyto seminare za organi-



UTB ve Zliné, Fakulta multimedialnich komunikaci 95

zacni i finan¢ni podpory centraly zrealizovat. Vybrani poradci by byli na seminaf prosko-
leni a v pribéhu trvani této aktivity by jejich pfijem financovala z&asti centrala a z&asti by
stale pracovali ve své klientské nebo manazerské oblasti. Seminafe by mohly byt realizo-
vany v prub¢hu Sesti mésicti. Vystupem by byly pocty kontaktl, které spoleCnost na zékla-
dé seminait ziskala pro zasilani newsletterd, zpétné vazby od ucastnikd, vysledky monito-
ringu tisku a jinych regionalnich médii, tiskové zpravy o realizaci této aktivity, ale také
foto nebo video dokumentace a z dlouhodobého hlediska mozné zvySeni povédomi a pozi-

tivniho postoje ¢eské vefejnosti. Kvantitativni vyzkum cca pul roku po této aktivite.

12.1.5 Seminafe pro ZS a SS

Podobnou formu by mély seminafe pro déti ze zakladnich §kol a pro studenty
sttednich Skol. Zde by si seminafe vzali na starost niz8i manazefi v daném okresu, kteti by
se domluvili se zastupci §kol a navstivili je. Jednalo by se o hodinovy seminatf formou
zabavnych otdzek a ukazek na urovni vzdélavanych déti se zaméfenim na finan¢ni gramot-
nost a uvazovani o penézich a jejich rozumném nakladani s nimi. Druha ¢ast by opét patii-
la zkracené verzi deskové hry Finanéni svoboda, ktera je uréena pro déti. Casovy plan by

sedél s planem seminaii pro vetejnost a stejné by se hodnotily dané vystupy.

Tyto aktivity by mohly byt doplnény anketami na vefejné piistupnych webovych
strankach spolecnosti (finmag.cz, penize.cz), kde by mohly byt testy nebo otazky na pojmy
finan¢ni gramotnosti a vzdy by byl do mésice vylosovan jeden zicastnény, ktery byl ziskal
mobilni telefon v hodnoté¢ 5.000 K¢&. Opét by se tyto aktivity daly vyuzit v souvislosti

S public relations, jak vné tak dovnitf.

12.1.6 Rozsiteni prvka CSR, vznik nadace

Projektova ¢ast diplomové prace navrhuje rozsitit aktivity CSR a z pravidelné pod-
pory charitativnich nebo jinych spoleCensky potiebnych projekti vytvofit dlouhodoby
koncept za pomoci Nadace Partners. Velké spolegnosti na poli Ceské republiky typu CEZ
maji vlastni nadaci, Ktera je ekonomicky oddélena od spole¢nosti, naprosto pruhledna a ma
na starost aktivity CSR. Cilem by bylo charitativni a podpiirné aktivity spolecnosti Partners
zpruhlednit se stavajicim systémem. Do budoucna se mohou ptidat dalsi aktivity ze strany
spolecnosti, pfipadné se mohou rozsifit Zadosti o podporu formou volné dostupnych for-
mulait, které budou pro podani k dispozici pravideln¢ zacatkem roku, a bude se jednat

0 pridé€leni finan¢nich prostiedkli podanym zadostem na dany rok. Kazdy rok by mohl byt
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tematicky (letos jde o podporu déti z détskych domovu, pfisti rok by mohla byt podpora
zaméfena na zajimavé projekty lidi, kteti chtéji néco dokézat, pt. trabantem po Africe,
nasledujici rok by se mohla nadace zaméfit na aktivity seniortl). Temati¢nost nadace by tak
zajistila vice cilovych skupin, u kterych by se mohlo zvysit povédomi o spolecnosti,

a mohla by tak vyuzit cely potencial CSR.

12.2 Interni komunikace nizSich manazZerskych pozic

Na zaklad¢é praktické ¢asti diplomové prace bylo rozklicovéano, ze pravé interni
komunikace v souvislosti s niz§imi manazerskymi skupinami ma velky prostor pro zlepse-
ni. Jde pfedevsim o samotného manazera, ktery skupinu vede, o jeho znalosti, zkusenosti,
mySleni, ale také o organizacni schopnosti. V tomto ohledu jde pfedevsim o aktivity spoje-
né s kazdodenni praci, se vztahy na pracovisti a s informa¢nimi kanéaly béznych pracovnich
dni. Definovanou slabsi strankou je pocit dulezitosti jednotlivych pracovnikii u vnimani
manazera a ziskani vSech potiebnych informaci. V tomto ohledu se nastavena interni ko-
munikace a jeji nastroje velice Uzce propojuje s nastroji personalniho fizeni. Z tohoto
duvodu tak prace stanovuje aktivity v obou smérech, které se budou dopliiovat a vytvaret

celek, ktery bude podporovat spokojenost pracovnikl, vztahy v manazerskych skupinach

a ptijemné prostiedi.

12.2.1 Pravidelné porady

I presto, Ze probihaji pravidelné manazerské porady, porady v souvislosti
s fungovanim skupiny niz§iho manaZerstvi uZ nejsou tak casté. Jde vétSinou o frekvenci
cca 1x do mésice. Jednotlivi pracovnici skupiny odvadéji svou praci individualnég, ptesto ze
maji sidlo ve spole¢nych kancelétich, plsobi ve svych domovech, pracuji po schizkach
s klienty, u nich doma nebo i v restauracich a kavarnach, ptipadné se v kancelarich miji.
Z tohoto ditvodu je nutné pracovni kolektiv drZet pohromadé a davat jim spolec¢né vSechny
podstatné informace. Na zakladé téchto poznatki je nutné, aby se cely pracovni kolektiv
schdzel minimalné 1x do tydne a sdélil si vSechny podstatné informace, jak mezi pracovni-
ky, tak mezi vedoucimi manazery navzajem nebo i niz§imi pozicemi. Jde o kontrolu
pracovniho vykonu, naplné prace, efektivity, ale také komunikace v souvislosti
s organizaci Skoleni pro novacky, Skoleni pro obchodni pozice nebo také s ptipravou vi-

kendovych seminafii. V posledni dobé ptfibyva mnoho administrativnich zalezitosti, které

je efektivngjsi fesit kolektivné nez kazdy se svym novym nebo stavajicim spolupracovni-
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kem individudlné. V piipadé, Ze se veSkeré tyto informace fesi individualné, velice Casto
dochdzi ke komunika¢nim Sumiim, nekompletnim informacim nebo k nesdéleni téchto
informaci jednotlivym pracovniklim, se kterymi se v danou dobu vedouci nebo manazer

vubec neslySel nebo nevidél.

Na zéklad¢ systému vzdélani novacka je platnym pravidlem, si po kazdém dnu
s takovym pracovnikem zavolat a probrat situace uplynulého dne, rozebrat s nim, co ho
trapi, co se mu naopak povedlo nebo co je mozné zlepsit. Z vice zkuSen¢jSimi pracovniky
pak tento typ komunikace upadd a neni realizovan pravidelng. Na zdklad¢ analyzy
v praktické Casti je nutné, aby se tento systém dodrzoval i s pracovniky, ktefi ve firmé pt-

sobi uz delsi dobu.

12.2.2 Pravidelné spolecenské akce na zakladé vykonu

Pro budovani neformalnich i hlubSich vztahli v rdmci pracovniho nasazeni je dobré
ptipravovat spolecné akce pro sblizeni i v mimopracovnich aktivitach. Je dulezité pracov-
niky motivovat a podpofit akce v tom, ze nejsou nahodilé, ale ze jsou za odménu. Na
zaklade zjisténych informaci je v ramci projektu navrzeno, aby manazefi po kazdé mésicni
uzavérce a zjisténych osobnich i skupinovych vykonech zajistili spolecenskou, kulturni
nebo sportovni akci, ktera bude financovana nasledujicim zptisobem. V ptipadé dodrzeni
pifedem daného skupinového vykonu plati vedouci manazer celou akci ze svych prostied-
ki, v pripad€ nedodrzeni skupinového vykonu si plati své naklady na akci kazdy spolupra-
covnik sdm. Pro zajiSt€ni spravného cile této aktivity je dobré zapojit do téchto akci
1 rodinné piislusniky jednotlivych pracovniki. Pokud bude frekvence 1x mési¢né po prv-
nich n€kolika realizovanych akcich pfiili§ vysoka, je mozné popsané akce skombinovat
S motivaénimi soutéZemi, které budou rozebrany v ramci kapitoly personalniho ftizeni

v souvislosti s nastroji motivace.

swwr

12.2.3 Vyména zkuSenosti manaZeru na niZSich pozicich

JiZ od prvni manazerské pozice ma manaZer pocit, Ze musi vSe zvladnout a zastit'o-
vat sdm a dava diraz predevSim na vzdélani, vyménu zkuSenosti a tréninky do praxe pro
své spolupracovniky na nizSich pozicich. V tomto ohledu pak chybi vyména zkuSenosti,
nazort, ale také dostatecné vzdélani predevSim manaZerim na nizSich kariérnich pozicich,
ktefi tak mohou negativné ovlivnit fungovani celého tymu. Ze zjisténych poznatka v rdmci

praktické casti je dilezité, aby se centrala zaméfila na podporu manazerskych funkci.
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V tomto systému funguje vzdélavani Train the Trainer, které je s frekvenci 1x do mésice.
Projektova ¢ast prace navrhuje, aby se i neformalnim zptisobem setkavali manazefi jednot-
livych skupin a vyménovali si své zkuSenosti z praxe Vv souvislosti s vedenim skupin.
Kazdy mésic je realizovana porada manazert, ktera by se mohla z dopolednich hodin pro-
tdhnout do odpolednich, v ramci kterych by fungoval trénink dovednosti a vyména nazori
na vzdy pfedem dand témata. Koncept by mohl fungovat stejnym zpiisobem jako vzdéla-
vani vramci Akademie budoucich vedoucich (C+). Vyména néazorG by fungovala na
zéklad¢ zkusenosti danych manazerii. Navic by byl na kazdé tematické odpoledne ptizvan
zkuSeny manazer nebo feditel spole¢nosti, ktery by danou problematiku odskolil a predal
své zkusenosti a fungujici praxi dale. Co se tyka témat, Slo by ptfedevsim o hodnotici po-
hovory s pracovniky, o spravné vyuziti motivace pracovnikl, o systém komunikace, pfi-
padné kontrolu a fizeni pracovnikili, o pfipravu spravného prostiedi pro uspésné fungovani

skupiny v ramci firmy.

12.2.4 Vytvoreni uspésného prostiredi

Pro spokojenost spolupracovnikl je dulezité také prostiedi, kde pracuji. Prestoze
nejsou pracovnici v kazdodennim kontaktu, je nutné, aby citili, Ze pracuji v uspéSném pro-
sttedi a v GspéSné firme. Strukturdlni fizeni firmy ma slabinu v pocitu manaZera, Ze kazdy
pracovnik, se kterym stravil Cas a ziskal svou prvni kariérni pozici, je dulezity, a proto
se vétSina z prevazné nizS§ich manaZerskych funkci zdraha v ptipad€ Spatného fungovani
pracovnika s nim ukoncit spolupraci. Opét zde hraje svou roli negativni vnimani struktu-
ralnich spoleénosti i mira finanéni gramotnosti v Ceské republice. Pokud se oba tyto fakto-
ry v pribéhu ¢asu zméni, pohled na neuspésné pracovniky bude jiny a manazefi s nim
rychle ukon¢i svoji spolupraci. Pokud se to tak nyni nedé&je, je to problematické predevsim
ve vytvareni neuspesného prostredi skupiny, spolupracovnici nejsou dostate¢né motivova-
ni, nepracuji tolik, jak by mohli, tim padem maji niz§i primérné piijmy a opét se v ramci
zaCarované¢ho kruhu vytvari nepfijemné a nelspéSné prostiedi, kde pracovnici nemayji
motivaci, penize ani ndladu na svou praci. Z tohoto kruhu je pak velice slozit¢ vyjit.
Projektovy plan této prace tedy dirazné definuje jasné vykonové a pracovni normy, které
se musi pro fungovani a vytvafeni UspéSného prostiedi dodrzovat. V ptipadé, Ze tyto
normy jednotlivi pracovnici nedodrzuji, ma manaZer okamzité pravo s nimi ukoncit spolu-
praci. V dusledku s nimi nebude ztracet ¢as a bude mit moznost vybirat jiné schopnéjsi
spolupracovniky, se kterymi si od zacatku fungovani nastavi predem dand kritéria formou

smlouvy o spolupraci. Blize v kapitole vybérového fizeni a vzdélavaci osy.
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Danymi pravidly jsou:

- Dodrzovani poc¢tu naplanovanych schiizek tydné (rozdil bude v praci na ,hlavni
pracovni pomér* a v zacatcich na vedlejsi).

- Pravidelny mési¢ni vykon nad 300 bankovnich jednotek (vykonové kritérium).

- Pravidelné hlaseni aktivit a vykonu pro tydenni kontrolu (pondéli a stieda emailem,
v patek hodnoceni celého tydne telefonicky a emailem).

- Pravidelné kazdodenni reporty (vecer telefonem).

- Chodit vSude v¢as, byt pfipraven, mit pfipraveny poznamky a piedstavu o tom,
co si chci z daného seminate, vzdélavani nebo jiné aktivity odnést.

- Pravidelné Gcastnéni vSech vzdelavacich i jinych firemnich aktivit.

- Otevfenost a vyiikani si organizacnich i jinych nejasnosti.
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13 PERSONALNI RIZENI

Navrhy projektu, jak snizit fluktuaci pracovnikti spole¢nosti Partners a naopak pod-
pofit nebo jesté zvysit loajalitu pracovnikd, jejich spokojenost a sounalezitost s firmou,
souvisi také se zménami v systému persondlniho fizeni. Konkrétné¢ se zmény dotknou
vybérového fizeni, vzdélavaci osy, prace s novym spolupracovnikem, ale také nastrojii
motivace. Cely systém bude dopliovat vystupni dotaznik, ktery vyplni kazdy poradce,
ktery ze spoleCnosti ze své vile odchazi. Na zékladé vyhodnoceni sesbiranych dotaznikt
za urcité obdobi (pf. za Sest mesicti) bude mozné urcit nejcastéjsi divody odchodu ze spo-

lecnosti a podniknout ur€ita opatfeni pro mozné snizeni rizikovych faktort.

13.1 Vybérové rizeni

Myslenka nabort a vybérového fizeni na nové spolupracovniky spole¢nosti zlistava
v ndvrhu projektu tak, jak je popséna v praktické ¢asti diplomové prace.

Aktudlné je vSak systém definovan tak, Ze rozhodnuti, zda nového spolupracovnika
pustit do mésic¢niho zaskolovaciho cyklu nebo ne, je Cisté na pracovnikovi, ktery vede
pohovor, v n¢kterych ptipadech na dohodé garanta, ktery novacka do firmy pfivedl a ma-
nazZera, ktery pohovor vede. Jde tak vétSinou o jejich osobni pocity a o individudlni
ohodnoceni mozného rozvoje daného novacka. Navic je manaZer na pohovoru zaintereso-
van na vysledku a je kariérovym planem tlac¢en do poctu a az poté do kvality. V tomto oh-
ledu projektova ¢ast navrhuje systém naboru sjednotit, nechat pracovnika vyplnit personal-
ni dotaznik, kde budou otazky na vSechny potiebné oblasti a zaroven jeho odpovédi nahrat
pro potieby persondlniho oddéleni, které bude ptfedstavovat manaZer na vysSi pozici.
V tuto chvili neexistuje samostatné oddéleni spole¢nosti, které by mélo na starost vybér
pracovniki. To neni Casov€ ani organizacn€ mozné. Je vSak mozné prenést findlni zodpo-
védnost na vys§i manaZerské funkce, kterym bude online pfeposlan vyplnény dotaznik
a zaznam z celého pohovoru. Zavérecna slovo tak bude mit zkuSeny manazer na pozici M2
a vyse, ktery je v mensi mife zainteresovan na personalnich bodech manaZera na pozici M1
nebo prozatim jesté Consultanta s mén¢ zkuSenostmi. V piipadé€, Zze vyssi manazer schvali
daného pracovnika, je mozné ho nechat nastoupit do mésic¢niho vzdélavaciho cyklu a vé-
novat mu maximum c¢asu, pro jeho UspéSny start. Tento systém zlep$i uroven uchazect,
hned na za¢atku rozpozna nevhodné spolupracovniky, kteti by od zacatku kazili atmosféru
a ve vysledku uSetfi mnoho ¢asu vedoucimu nebo garantovi, ktery bude s novackem pra-

covat, a omezi jeho demotivaci z netspéchu vybraného pracovnika.
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Personalni dotaznik i nahrany pohovor bude koncipovan podobnym zptisobem jako
doposud. Pujde o zjisténi kvalit daného ¢lovéka ve smyslu jeho mysleni, pfistupu ke vzdé-
lavani, rozvoji, ueni se novym vécem, obchodniho ducha, ale také piistupu k netispéchu.
Pijde také o hodnoceni vzdélani uchazece, jeho image, vystupovani, komunikaci a mozny
potencial. Samotné dotazniky budou mimo jiné slouzit i k vstupnim informacim o lidech,
ktefi se na pozice hléasi. Tyto tidaje pak miize spolecnost pouzit pro zmény systému nabort,
pro zménu vzdélavaciho systému nebo také pro zménu v externi komunikaci s vefejnosti,

ze které uchazeci prichazeji.

13.2 Vzdélavaci osa

Prakticka ¢ast prace popisuje prvni vzdéldvaci mésic a s nim spojené interni zkous-
ky spolecnosti, jako je Certifikace a Supervize. Dle analyzy je systém nastaven vhodnym
zpusobem a dale vy¢lenuje pracovniky, ktefi se pro tuto praci nehodi. Navic jsou z pravidel
centraly vycleniovani ti, ktefi nemaji dostatecné stfedoskolské vzdélani s maturitou a dale
nejsou schopni splnit podminky dané Ceskou narodni bankou a vykonova kritéria dana

spole¢nosti pro zajisténi prace na plny uvazek.

Méng¢ propracovany je vSak systém prace novacka po uspéSném zvladnuti druhé in-
terni zkouSky, tzv. Supervizi. V tomto obdobi pfichazi nejtézsi zkuSenosti, kdy se novy
pracovnik musi poprat se vSemi informacemi praxe, musi otestovat své obchodni znalosti,
postupné také produktové znalosti a nastavit si systém, ktery ho povede k tspéchu a cili.
V tomto ohledu projektova €ast navrhuje detailni systém zapracovani novacka, aby zde
neslo pouze o to, jak se s tim popere sam a vysledek byl 50 na 50, ale aby za jeho prvni
mésice prace rucil garant. Tato funkce uz ve spole€nosti existuje, nékteré skupiny ji vyuZzi-
vaji vice nékteré méné, nemé vSak stanovena jasnd pravidla a zkuSen&j$i poradci Casto

V nastaveném systému bloudi.

Z vyzkumné sondy vyplynulo, Ze je pro pracovniky dulezita jistota, kterou mohou
mit schopni zkuSeni pracovnici, ale uz tézko ji miZe citit novy spolupracovnik. Novacci
se nejcastéji boji toho, ,,.kde budou brat klienty, kontakty, zda viibec vydélaji, jestli to ne-
bude ztrata Casu a podobné®. Na jistotu a na tyto otazky bude dohlizet funkce garanta. Ten
bude od zacatku jasn¢ ptidélen, nejcastéji pijde o Consultanta, ktery nového pracovnika
ptfivedl, pokud je novy spolupracovnik pfimo manazer, uréi svého zastupce, ktery

se 0 novacka postara v souvislosti s funkci garanta.
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Prvni, druhy i tfeti tyden po supervizi musi novacek splnit svou pracovni napli, coz
jsou dané prvni schiizky s potencidlnimi klienty, minimalné v poctu 10. Cca do meésice
shromdzdi vSechny udaje z prvnich uspéSnych schiizek a naplni garanta je pfipravit pro
novackovy klienty propracovany finan¢ni plan a v prvnich deseti pfipadech mu ukazat, jak
je mozné ho prodat. Druhy mésic to funguje Gplné stejnym zptuisobem, ale novy spolupra-
covnik uz rozsifuje kromé obchodnich a komunika¢nich dovednosti také své produktové
znalosti a uci se pfipravovat prvni finan¢ni plan sdm za dozoru garanta. Tieti mésic
se opakuje v podobném systému jako ten druhy a spolupracovnik si ujasfiuje produktové
znalosti. Od ¢tvrtého mésice je schopny pracovat sim, ma dané navyky, které ho naucil
garant a zaroven je odkontroloval a je schopny pracovat sim. Garant je pro nového spolu-
pracovnika od tfetiho mésice k dispozici pouze v piipadech konzultaci a v tydennich
schiizkach, kde spole¢né trénuji potfebné obchodni 1 komunikaéni dovednosti, ve kterych
se novy spolupracovnik potiebuje zlepsit. Tyto aktivity trénuje garant s novackem po dobu

prvnich Sesti mésict a po stejnou dobu mu je k dispozici.

Vsechny tyto aktivity, jak novacka, tak garanta, vychazeji ze smluv, které s nimi
sepiSe manazer. V piipad¢ novacka jde o smlouvu, ktera mu za plnéni téchto predem da-
nych ukold, povinnosti a pravidel garantuje fixni plat 20.000 K¢ mésicné. Ze zkuSenosti
a statistiky, ktera vychazi u obchoda novacka, je tato castka spiSe zdkladem. Pokud bude
novacek dané aktivity plnit, ¢astka bude vyssi. V zacatcich to vSak novy spolupracovnik
nevi a manaZer je tak touto smlouvou a fixnim platem schopen zajistit jeho jistotu a pfibli-
zit tak praci ve strukturdlni firmé systému, ktery vétSina lidi zné z klasického zaméstnani.
V tu chvili ma garant, ktery zastupuje vedouciho volnou ruku pro nastaveni jasnych pravi-
del a kontroly a v ptipadé neplnéni moznost smlouvu a vSechny podminky vypovédét.
Pokud vsak novacek tyto podminky dodrzi, mzda ve form¢ provizi ze zprostiedkovanych
obchodl bude vyssi, ovéti si, Ze vedouci o systému prace nelzou a Ze cely systém funguje.
Jakmile si tyto zaleZitosti novacek uvédomi a ziska v danou préci ditvéru, fixni plat mize
byt zruSen, protoze si sam své penize vydéla a zaroven za prvni tfi mésice ziskéd pottebné

pracovni navyky, které k vydélani penéz a postupu kariérou vedou.

Aby tento systém fungoval, musi byt vedouci manazer disledny, musi nastavit pra-
vidla s garantem, ktery je bude dodrZzovat, a ten musi byt na uspé$ném rozjezdu novacka
osobné zainteresovan. Pokud pijde o Consultanta, ktery si novacka piivedl, je na vysledku
zainteresovan vlastni kariérou a uspéchem, coz garantuji pravidla kariérniho planu. Pokud

bude novacek piimo manazera, ktery nemé dostatek ¢asu vénovat se svému novému spolu-
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pracovnikovi, musi povéfit svého asistenta nebo asistentku, jehoz pracovni naplni je admi-
nistrativni, organiza¢ni i vzdélavaci podpora tymu a za ni ziskava smluvné dané financni
prostiedky a jiné uvedené naroky. Tato funkce ve spolecnosti piisobi od druhych manazer-
skych pozic M2, pokud se jedna o manaZera na pozici M1, mél by casové svého novacka
zvladat stejné jako garant a je na vysledku stejné osobné zainteresovan jako jina consul-

tantska pozice.

13.3 Nastroje motivace

Z analyzy motivaénich nastroji centraly vyplynulo a stejné tak vysledky potvrdila
vyzkumna sonda autorky této prace, ze motivace pomoci eventl, hlavné event v podobé
akci Leaders clubu a Partners Trips nefunguje. Je velice vzdalena a pracovnici na pozicich
C, SC ji vidi jako nedosazitelnou. Naopak vy$§i manazefi, pro které jsou tyto eventy urce-

ny, ji nedokazi ocenit. Maji dostate¢né piijmy, aby si takovéto aktivity zafinancovali sami,

stejné tak si mohou zorganizovat sviij vlastni ¢as a tyto zazitky zrealizovat sami.

Projektova ¢ast prace navrhuje nastaveni méné ndkladnych motivacnich zélezitosti,
které se dotknou ptfedevs§im nizSich kariérnich pozic, ze kterych se sklada vykon celé
manazerské skupiny. Manazefi jsou schopni se dobie motivovat samy a jejich motivaci
navic piebyva centrala v Cele s akciovym programem, manazerskymi smlouvami a s celym

systémem podnikéani a vyhod z n&j plynoucich.

Novy smér mize prinést mensi podpora pro nové spolupracovniky nebo pracovniky
na niz§ich kariérnich pozicich. V poloviné minulého roku zvysila CNB poplatek za pojis-
tovaci zkousSky, tzv. PPZ na 10.000 K¢&. Vyhodou je snizeni poctu lidi, ktefi to opravdu
mysli vazné€ a zkousky si udé€laji, nevyhodou je naopak vyssi finan¢ni zatéZ nového spolu-
pracovnika, ktery si ze zacatku jesté nemusi byt jisty, zda tuto praci chce d¢lat, a tak ho
takové zatizeni muze odradit. Centrala spole¢nosti s novymi nastavenymi pravidly zavedla
bonus, ktery spociva v tom, Ze novackovi celou ¢astku za PPZ zaplati v ptipadé, ze zvladne
prvni mésic po Supervizi splnit vykon a dostat se na pozici C. Podobné aktivity jsou podle
praktické ¢asti zajimavé a mohou pfinést vysledky motivace 1épe nez nédkladné eventy pro
manazerské pozice. Stejny princip motivaci by mohl fungovat pro nové nebo stavajici spo-
lupracovniky, kterym by centrdla spole¢nosti mohla z vétsi ¢i menSi Casti zafinancovat
naklady spojené s praci, at’ uZ se jedna o notebook, business obleceni, telefon nebo ptispé-

vek na vytvofeni novych kancelafi. Kritériem pro motivacni podporu by byl osobni nebo
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skupinovy vykon, v piipad¢ garant nebo asistentek dobie odvedena prace na zaklad¢ pie-

dem stanovenych kritérii.

Druhou moznosti mimo motivacnich nastroji centrdly jsou motivacni soutéze,
benefity nebo odmény, které plynou z dobré viille a spravného postoje manazera. Mensi
motivacni soutéze si mohou dovolit i manazefi na M1, s vy$§imi pozicemi mohou byt mo-
tivace zajimavéjsi a financné ndkladnéjsi. Projektova ¢ast navrhuje motivace v podobé
spolecnych akci spolupracovnikii pro budovani dobrych pracovnich i mimopracovnich
vztahil, akce mohou probihat také s rodinnymi pfislusniky. Motivacni soutéze pro jednot-
livee neutuzi kolektiv a nemusi byt tak efektivni z hlediska komunikace kolektivu jako ty

spole¢né.
Navrhy moznych motiva¢nich nastroji:

- Oslavy povySenych €lenil tymi (restaurace, sportovni den, tane¢ni vecirek, grilova-
ni, opékani Spekacku).

- Oslavy pro uspésny mésic/kvartal (viz oslavy k povyseni).

- Mensi skupinovy firemni ples (i pro klienty).

- Vecer s pozvanou hudebni skupinou.

- Teambuildingové aktivity (aquapark, piknik, sportovni zépasy ve fotbale, volejbalu,
orientacni béh,...).

- Spolecenské hry (poker, zdbavni deskové hry, tematické hry jako Finan¢ni svobo-
da).

- ProdlouZené vikendy s rodinou ve vybraném hotelu.

- Spole¢né dovolené (tdbory pro déti).

- Individudln€ pak sazky o obleceni, boty, vybaveni do kanceléte, o zaplaceni hotelu

Jo 4

na firemnim vikendu, o prominuti mési¢niho najmu kancelari a podobné.

Vsechny motivacni aktivity mohou souviset s firemnimi nebo osobnimi cili, zalezi
na dané situaci a na jednotlivych ¢lenech tymi. Co je to za pracovniky, jaké maji cile
a vlastni motivy. Motivace mize byt také nehmotnd nebo nepenézni. V ramci firemnich
vikendl jsou oficidlné a slavnostné povySovani jednotlivi pracovnici, kteti v uplynulém
mésici dosahli na kritéria vyssi pozice v kariérovém planu. Podobné vyhlaSovani by mohlo
byt soucasti mésiéniho vykonu vybrané manazerské skupiny. Prvni tfi nejvykonné;jsi pra-

covnici by mohli byt kazdy mésic vyhlaseni a mohli ziskat diplom za uspéch.
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13.3.1 Benefity pro spolupracovniky

Benefity pro spolupracovniky souvisi sjak se systémem interni komunikace
z pohledu podpory a kultury celé spole¢nosti tak s personalnim fizenim z pohledu klasické
motivace spolupracovnikil. Na zaklad¢ analyzy v praktické ¢asti a z vysledki prizkumné
sondy autorky této diplomové prace bylo zjisténo, ze motivaci v podobé benefitli nevidi
jako diilezitou ptedevsim dlouhodobé fungujici poradci a manaZeti spole¢nosti. Naopak
sonda dokazala, ze z klasického zaméstnaneckého pracovniho prostiedi pfichdzi vétSina
novych spolupracovniki, kteti jsou na zaméstnanecké benefity zvykli. Pro jednodussi start
V systému této prace a pro podporu jistoty tak projektova ¢ast navrhuje rozsifeni benefiti,
které budou cilit predevs§im na nové spolupracovniky a na nizsi kariérové pozice. Aktualné
bézici vySe vyjmenované benefity by spolecnost rozsifila o jiné moZznosti a vytvoftila bodo-
vé ohodnoceny kafeterie systém, ktery by souvisel s kariérnimi pozicemi a pravidelnym

v 7

mésicnim  vyko-

Polozka Body o1,

Benzin Shell (1.000 K&) 10 nem. Kazdy pra-
Benzin Srjelvl (2.0(30 KE) i : i 18 covni benefit by
Reklamni predméty spolecnosti (1.000 K¢) 10
Reklamni predméty spolecnosti (2.000 K¢) 18 mél své bodové
Zaplaceni seminare externiho Skolitele (5.000 K¢) 50
PFisp&vky na sportovni vyFiti (2.000 K&) 20 ohodnoceni a kaz-
Prispévky na relax vikendy (5.000 K¢) 50 , .
PFispévek na elektroniku (5.000 K&) 50 da pozice
Pflisp?vek na elel_(tronil_(u (10.000 K¢) . 90 v kariérovém plé-
Prispévek na Business i casual clothes (2.000 K¢) 20
Prispévek na Business i casual clothes (5.000 K¢) 45 nu a podle
Prispévek na diplomatku (2.000 K¢) 18
Pispévek na tisk (1.000 K&) 10 primérného  me-
Prispévek na vybaveni kancelari (10.000 K¢) 100 Y, ,
Pisp&vek na vybaveni kancelafi (20.000 K) 190 si¢niho vykonu by
Pouk?zky na ka‘vu/(u:aJ. v Coffeeshop Company (otevtenY L.J?et 1.000 th) 10 ziskala uréity po-
Poukazky na kdvu/¢aj v Coffeeshop Company (otevieny ucet 2.000 K&) 18

Tab. 4 Bodova ohodnoceni pracovnich benefitt Cet bodu, za které

je mozné promeénit benefity za obdobi 6 mésicli. Bylo by mozné body sbirat a proménit je

pf. 1x za rok. Benefity a jejich bodové ohodnoceni ukazuje nasledujici tabulka.

Consultant by za primérny mésicni vykon 400 bankovnich jednotek ziskal za
obdobi Sesti mésicii 50 bodi, které by mohl promeénit. Senior consultant by za primérny
mesic¢ni vykon 500 bankovnich jednotek ziskal 60 bodi. Team manager (M1) za osobni
vykon 300 bankovnich jednotek a skupinovy vykon 1500 bankovnich jednotek by ziskal
80 bodu. Tyto benefity by byly ur€eny pouze do pozice M1, které by tento systém mohl
stimulovat. Pro vyssi pozice uz by nebyl zajimavy, pro né jsou vytvofeny jiné¢ motivacni

nastroje.
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14 PLAN INTERNI KOMUNIKACE A PERSONALNIHO RIZENI
NA OBDOBI SESTI MESICU

Casovy plan vy$e uvedenych navrhii projektové &asti ukazuje do detailu tato tabulka.

NavrZeny ndstroj

Cerven

Cervenec Srpen

Z&ri

[

Rijen

Listopad

Road show

I

Semindrie

Seminare (25, $5)

Priprava pro nadaci

Vznik Nadace

Tydenni porady

Spolecenska akce

Trénink manaZerskych dovednosti

DodrZovani pravidel

VyufZiti persondlnich dotaznika

Manazer rozhoduje o pohovoru novacka

Motivaéni soutéie/akce

Benefity pro spolupracovniky

Systém garanta

Tab. 5 Casovy plan navrzeného projektu

14.1 Rozpocet/financni naro¢nost

Rozpocet na road show pro zvySeni finanéni gramotnosti je uveden Vv ptilozené ta-

bulce. V piipadé realizace ¢trnacti takovych road show ve viech krajskych méstech Ceské

republiky musime rozpocet vynasobit 14. Dostaneme se tak k nakladim 805.000 K¢ za

Sest mésict realizace této aktivity.

Polozka Naklady na jednotku |Pocet jednotek |Celkem
Poradce Partners |5000 K¢/den 4(20.000 K¢
Hostesky 100 K¢&/hod. (5 hodin) 5/2.500 K¢
Kulturni program |3.000 K¢ 3[9.000 K¢
Vytvorenitestu |[5.000 K¢ 1|5.000 K¢
Tisk testu 10 K¢ 100(1.000 K¢
Darkovy poukaz |2.500 K¢ 3[7.500 K¢
Najem nameésti 10.000 KC 1|10.000 K¢
Moderator 2.500 K¢ 1|2.500 K¢
Tab. 6 Rozpodet Road show Celkem 57.500 k¢

Rozpocet na realizované seminafe vypada nasledujicim zpiisobem. Profesional jako

vedouci seminafe ziskd financni podporu 3.500 K& za uskutecnéni seminai v délce

cca 3,5 hodiny. Pokud uvazujeme, Ze se zvladnou piiblizné Ctyfi mésta v ramci kraje, bude

naplanovano 56 seminaid. Naklady, které budou souviset s finan¢ni podporou profesiona-

la, budou ve vysi 196.000 K¢. Zdarma jim bude zapujcen dataprojektor, platno i flip chart

od centraly spole¢nosti. Jediné dalsi plynouci naklady budou souviset s prondjmem mist-
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nosti, kde bude seminaf probihat. Predpokladame, ze pilku semindit zajisti poradci vlast-
nimi regiondlnimi prostory, které maji pro své ptisobeni, druhou polovinu by bylo nutné
zaplatit, pocitame s primérnym najmem ve vysi 5.000 K¢ za jeden seminaf, jde tak o vysi
140.000 K¢. Celkové naklady na seminaf pro vetejnost tak délaji 336.000 K¢ za Sest mési-
cti realizace. Seminafe pro zaky ZS a studenty SS by byly realizovany na zakladé dobro-
volnosti jednotlivych regionalnich manazera i zkusenych poradct. Naklady v této oblasti
tedy upln€ odpadaji. Protoze se jedna o strukturdlni firmu, kterd vzdélani realizuje pouze

na zakladé dobrovolnosti, je vice nez pravdépodobné, Ze se seminare uskutecni.

Naklady na benefity pro pracovniky budou mit nésledujici podobu. K prvnimu
ctvrtleti 2012 je 3500 financnich poradcti Partners. Néktefi nejsou v systému aktivni,
nektefi plni svd minimdalni vykonova kritéria. Benefity pro pracovniky jsou nastaveny na
podminky dvojnasobku minimalnich kritérii. Podle interni statistiky poradcii pocitame,
ze kritéria splni Y4 celkového poctu poradei, tedy 875 poradct a primérné jde o 60 bodu
(t]. 6000 K¢ za pul roku). Celkem jde za 6 mésict o 5.250.000 K¢, coz predstavuje mésic¢ni
naklady 875.000 K¢&. Pokud jsou kritéria nastavena dvojnasobek minimdlniho vykonu,
muizeme v horsi varianté pocitat s tim, ze vykon spole€nosti se zvedne bez jakychkoliv
meziro¢nich rusti timto krokem minimalné o 1/10, ktera bude souviset s motivaci danych
poradci. Obratové tak ptjde o 149.400.000 K¢, pokud vychazime z udaji vyro¢ni zpravy
z roku 2010, kdy jsou zisky z provizi ve vysi 78 % celkového provizniho obratu, mizeme
mluvit timto navySenim o trzbach ve vysi 116.532.000 K¢. S vynalozenim nakladu ve vysi

10,5 milionu korun mizeme ziskat cca 100 miliont ¢istého zisku.

Zbylé vyjmenované zmény se tykaji pfedevSim zmén organizacnich. Nebudou tak

zatézovat finanéni rozpocCet spole¢nosti jinak, nez je tomu v aktualnim nastaveni.

14.2 Méreni efektivity

Aktivity pro zvySeni finanéni gramotnosti a pro zvySeni povédomi o spole¢nosti,
predev$im road show a seminafe, by se méfily poctem kontaktovanych lidi, poctem
vyplnénych testli gramotnosti a naslednym poctem ziskanych kontaktli pro rozesilani
klientskych newslettert. Z dlouhodobého hlediska by mohlo jit o znalost a povédomi

0 spolecnosti v rdmci Ceské verejnosti.

Jak aktivity personalniho fizeni, tak navrhované nastroje interni komunikace souvi-

si spiSe s individualnimi kroky. V tom piipadé by centrdla mohla vypracovat anketni
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vyzkumy, které by mohla umistit do systému Prometheus a ziskat informace o jednotlivych
oblastech. Spokojenost s nastavenym systémem benefitti pro spolupracovniky (kvantitativ-
ni vyzkum z oblasti spokojenosti/nespokojenosti piipadné dalSich navrhi). Fungujici sys-
tém pracovnich benefiti by se odrazil ve zvySeném proviznim obratu spole¢nosti za pul
roku svého pusobeni, dalsi jasné méfitelny prvek efektivnosti. Dale by mohli manazeti
vyplnit dotazniky souvisejici s rozsifenymi motiva¢nimi akcemi a jejich dopadem. Stejné
tak by $lo o rozhovory s manazery v souvislosti s pohovory, jejich vystupy a nasledné
se syst¢émem zaskoleni nového spolupracovnika po supervizi. V roce 2013 se zanalyzuji
interni data za pil ro¢ni pisobeni nového systému roku 2012 a zjisti se, kolik pracovnikil
spolecnost ziskala, kolik jich odeslo a co bylo hlavnim divodem (vystupni dotaznik) a ko-
lik jich naopak viibec nebylo pfijato. Veskeré vystupy efektivnosti mtize doplnit kompletni
kvantitativni online dotaznik umistény na Prometheu, ktery bude analyzovat celkové na-

staveni interni komunikace a spokojenost s ni.
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15 SHRNUTI POZNATKU, MOZNOSTI DALSIHO VYVOJE

Na zakladé analyzy dostupnych sekundarnich zdroji a vysledkit vyzkumné sondy
autorky této prace bylo zjisténo, Ze centralni interni komunikace pracuje s efektivnimi
nastroji, obsahova i graficka podoba je v potadku, stejné jako periodicita i na¢asovani jed-
notlivych nastroju. Jeji komplexnost vSak zvySuje problematickou orientaci v mnoha
nastrojich, kterd zasahuje piedevSim nové spolupracovniky a pro zkusenéjsi pracovniky
muze byt divodem urcité informacni selekce. Z tohoto diivodu byly navrzeny v projektové
Casti postupy, které tyto dva faktory eliminuji. V souvislosti s centralni interni komunikaci
byly navrzeny aktivity v oblasti eventl, piedev§im road show a seminafe, které maji za
tikol podporovat zvyseni nizké finan¢ni gramotnosti v CR, ale také zvyseni povédomi
0 spolecnosti a ziskani kontaktli pro informacni klientské newslettery. Naopak bylo zjisté-
no, ze slabiny existuji v interni komunikaci niz§ich manazerskych pozic a jejich skupin.
Projektova Cast v tomto pripadé navrhuje jak néstroje interni komunikace, tak nastroje,
které souvisi s personalnim fizenim, v tomto piipad¢ se ob¢ oblasti velice uzce prolinaji.
Jde pfedevS§im o vyménu zkuSenosti manazerii na nizSich pozicich a prohloubeni jejich
znalosti a dovednosti, ale také o piesné definovany systém zaskoleni nového spolupracov-
nika po uspeésné zvladnuté supervizi stejné tak jasné¢ dana pravidla GspéSného prostiedi,
pravidelnych porad i spole¢nych volnocasovych akci pro prohloubeni tymového ducha.
Nakonec je uveden novy systém pracovnich benefiti, ktery funguje ve smyslu Kafeteria
systému na zaklad¢ ziskanych bodii. Ten ma za kol motivovat pracovniky, zajistit novym
spolupracovniktiim jistotu a ve vysledku zvysit obraty spole¢nosti. Projektova ¢ast je uza-
viena grafickou podobou ¢asového planu navrZzeného systému v projektové ¢asti, priprave-

nym rozpoctem a nastroji pro méteni efektivity danych navrha.

Co se tyka moznosti dal§iho vyvoje v oblasti interni komunikace, jde pfedevsim
0 dlouhodobé zjistovani potteb jednotlivych cilovych skupin spolecnosti, které mizeme
pro zjednoduseni rozdélit na nové spolupracovniky, stavajici zkuSené poradce a na mana-
zerské pozice, a nasledné ptizplisobovani se jejich pozadavkim. V tuto chvili funguje
ve spolecnosti silna firemni kultura, kteréd je podporovana osobnostmi spolecnosti a je tieba
Jii nadale podporovat. Protoze systém strukturdlni firmy funguje pfedev§im na online
systémech, je nutné je zdokonalovat a v souvislosti s novymi technickymi pokroky je po-
souvat v dalSich moznostech. Piikladem je Web TV, do budoucna se miiZzeme bavit
I 0 prenosech jednotlivych $koleni obchodnich partnerti v Praze nebo Brné tak, aby bylo

zajisténo kvalitni a dostupné vzdélani vSem pracovniktim spole¢nosti.
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ZAVER

Na zacatku této prace jsem si stanovila jasné dany cil. Nekonkurovat kvalitnim
vyzkumnym gigantim, dokonce nerealizovat zasadni kroky Vv oblasti centralni interni ko-
munikace, ale vytvofit redlny mensi projekt, ktery mize byt v praxi pouzitelny a mtze fesit
danou situaci v souvislosti s fungovani mal¢ manazerské struktury. Prace pro mé nebyla
uplné jednoducha, nezvolila jsem uzké téma, ale vlastn¢ dvé témata, kterd se tizce prolina-
ji, nastroje persondlniho fizeni ve smyslu vzd€lavani, motivace a fizeni pracovniki, a in-
terni komunikaci a jeji nastroje. V nékterych ¢astech pak bylo pomérné slozité vysvétlit
systém, ktery se vyrazné prolina a zatazuje se do prvni nebo druhé ¢asti. Druhou nepftijem-
nou zaleZzitosti byl fakt, Ze jsem neziskala vystupy vyzkumu, se kterym jsem na zacatku
prace pocitala (fluktuace spolecnosti z vyzkumu KPMG). Na druhou stranu jsem si vybrala
¢isla dvou manazerskych skupin, kterd na malém vzorku ukazovala fungovani celého sys-
tému spolecnosti. Nakonec to bylo vyhodou, protoze uz od zacatku projektové ¢asti jsem
se zabyvala fungovanim mens$ich manazerskych skupin v praxi a dopady nastavené cen-
tralni interni komunikace na n¢. Neodbihala jsem tedy do rozsahu fungovani spolecnosti
jako celku, coz by neodpovidalo ciliim mé diplomové prace. Bylo zji§téno, ze spokojenost
I loajalita fungujicich pracovnikll je u spolecnosti oproti klasickym kamennym firmam
vyrazné vyssi. To v8ak nebrani i vysokym ¢islim fluktuace pracovniki, kterou ovliviiuje
systém prace i vnéjsi okoli. Uvedené oblasti vSak maji v sobé vice faktorti, které vedou
k danym c¢islim. To jsem zjistila v praktické Casti a z komplexnéjsiho pohledu se snazila
vyftesit v t€ projektové. Cil prace, ktery jsem zvolila na zacatku, a to vytvofit mensi pro-
jekt, ktery je mozné pouZzit v praxi mensi manazerské struktury tak byl dle mého ndzoru

splnén a plné€ ho odrdzi vypracovana projektova ¢ast.
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SEZNAM POUZITYCH SYMBOLU A ZKRATEK

ABV
C

Cl
CSR
CNB
D1
D2
D3
EFPA
M1
M2
M3
MLM
PC
PPZ
PR

SC

TT

Akademie budoucich vedoucich

Consultant (zakladni obchodni pozice v kariérovém planu)
Corporate identity

Corporate social responsibility

Ceska narodni banka

Director (prvni feditelska pozice v kariérovém planu)

Senior Director (druhé feditelska pozice v kariérovém planu)
Partner (tfeti feditelska pozice a zaroven nejvyssi mozna v kariérovém planu)
European Financial Planning Asociation

Team Manager (prvni manazerska pozice v kariérovém planu)
Executive Manager (druh4a manazerska pozice v kariérovém planu)
Senior Manager (tfeti manazerska pozice v kariérovém planu)
Multilevel marketing (sitovy marketing)
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Senior Consultant (vyssi obchodni pozice v kariérovém planu)
Trainne (prvni pozice v kariérovém planu)

Akademie Train the Trainer (manaZerské vzdélavani centraly)
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o ] g, os nichd wpoluprecjeme s renomoveneu spoloacat|
KPMO. Kladesss §
jo plipravens movk OSA vadilivial, savriend stetacd, kterk potvedi

wtfidng dless na vadEsinl, pro porsdee | mass lery

profoions By u beality ol sajicich masalerd

Poslednd novis ks se 174 Casopisg, Berd prdvd dedite v ruce. Lada
Kitmerovk nesadils lefiy joho gprascovial vysoko s mynl je ns mnd,
abvych pokoadoval v dobde supodateé prici, Mohu vim Pz, Je je posslirnd
sxfimave postupeed pooniket do xvits Rnesct s St se o adbornikd
e dove vastych, Camta faemm fascinovin abevnadooa vOli, Merd apojuge
viechny (Ml sde v Purtser. Koneckosed kariérovy piibih Zdefily
Murosfiové o hes, ek se bedinsk y poprals » neplfiesd osudy, nebo
wlithy Gerat v povidenido masalors Radha Hurty, Siery ns borakém
kude viastnlmi slleesi pokolil beosd s &y Fiadoos sed i apeontfed
kyrgyesh b hewr, oo tuho dlkazcn. Testo Sasopis je slulbou vim,
pomdedm o masslerfinm Partoors, o 3h se balu ssalSt, whyste & nl Inli
spukifeni

Pieji viam pfijemoe Send

Jakch Zeman

Zdroj: [Partners, 2012, jsmePartners.cz]

Piiloha VI Ukazka obsahu interniho ¢asopisu JsmePartners (2/2011)

TE
Js:é PARTNERS 4

Kampand pfipravované ve
spolupraci se spolefnost!

KPMG pfispivapl ke stale leptim
obchodnim visledkiim Partners.

NOVINKY 8

Nova Partners investifnt
spolednost uvedla na trh dvojict
podilovych fondf.

12

Gabricla Kudrnova ptedstavuje
novou koncepei vadélavant pro
poradce a manadery.

PARTNERS
BANKOVNI SLUZBY

18

Dagmar Prajzlerova pfedvids
ptichod bankovni revolusce.

KARIEROVY

PAIBEH 33

Executive manaderce Zdefce

Maroufkove se podafilo
pfekonat neptized osudu.

OSPESNI
mens 38

Povyten! na pozice M2 a M3
miuvi o sobd 1 0 svich daltich
kariérovych planech.

FOTOGALERIE

42

Na fotkach si pfipomeneme
mimo jiné otevten! trojice
novych klientskych center.



Piiloha VII Webové rozcesti epartners.cz

.Z 53303 63 63

elena linka pro poradce

Prometeus

Informaéni s

I

Zdarma, pokud
te ramcovou smiouvu Partners u
-Mobile. Provozni doba 8:30 aZ 1

9:00 hod.

epartners

eni jako do Prometea.

Seminare
>

Partners JsmePartners.cz

FNYEN Finmag.cz @ Penize.cz

& Aegon

intranet poji y urceny pro

e

@ Ceska sporitelna
ny, ktera Extranet bank:
poskytuje on-li formace o obchodni partn:
kiientech a smiouvach naleznete aktualni informace,
konkrétnich poradcd. formulare, kalkulacky,

ht

@ Aegon webagent

Aplikace pojists Y pro

/webagent.aegol

Zdroj: [Partners, 2012, www.epartners.cz]

Piiloha VIII Letak Finmag.cz

O penézich jinak

Co najdete na strankach ONLINE finanéniho magazinu finmag.cz:

v Aktuality ze svéta finand

v Vlipné i kritické komentafe
@eskych i svétovych odborniki

v Rozhovory s lidmi, ktefi maji nazor

v Finanéni poradnu

v Odhalené finanéni podvody

v Anksty
v Recenze a srovnani produkt

v Intaligentni a vécnou diskusi o zajimavych
tématech

wwwfinmag.cz

Zdroj: [Partners, 2012, Prometheus]



Piiloha IX Ukazka interniho newsletteru Partners News (rok 2007)

15. fjna 2007

&

Partners

Finanénl poradenstvl pnak

& Usek vykonného Feditele

Mili kolegové,

mate pred oima prvni vyda-
ni eclektronického bulletinu
pro poradce Partners, které
bude ve vasich schrankach
pristavat s tydennl pravidel-
nostl. Dnes a denné zjistu-
jeme, Ze jste si stale nezvykli
vyuzivat komunikaénich wvy-
mozenosti, které vam cen-

Ll
trala nabizf - do Prometea se

prihlasite maximalné kvili kontrole natypovani smiou-

spoustu novackd v procesu zaskolenl a licencovani,
kteri se postupné zacinaji zapojovat do obchodni éin-
nosti, cozZ je vidét na vyplatni pasce.” Potésujici je jisté
skuteénost, Ze nase strategic zvihodnéni produktd pro
klienta a zaroven vyrazné nizZsf marZe centraly se uka-
zuje byt Zivotaschopna navzdory viem Skarohlidim.
Mame prosté dobrou sanci dosahnout nasich smélych
cild uz v pristim roce.

Na zaveér dovolte otazku: chcete dostavat provize co
nejdrive? Vypliujte pofadné smlouvy a odevzdavejte
je véas!!! Neignorujte auto s fidicem a obcas si vzpo-

vy, na Finmag, Partnersblog ncbo na nase webove
stranky chodi ¢astéji poradci konkurenénich firem nez
poradci Partners. Proto jsme dosli k zavéru, Ze vam bu-
deme servirovat dilezZité interni informace primo pod
nos. Treba vas to bude motivovat k vétsimu zajmu o vie
vyse uvedené. Délame to totiz pro vas! ©

Jinak co se tyée vkonu za uplynuly mésic, jisté nemu-
sim opakovat, co je zreyme. Zatim nas nejlepsi vykon
jak co do poctu smluv, tak celkového obratu. Nase
ambice viak sahajf dale, a to zejména proto, Ze mame

mente, Ze vyplacime kazdych ctrnact dni (zitra zaénou
odchazet dalii provize, tentokrat v celkove vysi 10 mil.
K¢). Kdybyste si po sobé smlouvy obéas zkontrolova-
li, nemuseli bychom vam kvlli kazdé druhé (doslova)
volat i rovnou posilat zpatky. Nedélame tim problémy
jen sami sobé ale hlavné nasim klientim a ti jsou na
prvnim misté.

Krasne¢ babi Iéto a hodné elanu a pohody preje

Katefina Palkova

Zdroj: [Partners, 2012, Prometheus_Partners News]

Piiloha X Vizual reklamni kampané 2009

Na nékteré véci
se prosté
muzete
spolehnout

4

Partners

Finanéni poradenstvi jinak

Zdroj: [Partners, 2012, Prometheus Reklamni kampan]




Piiloha X1 Vizual reklamni kampané 2010

4

podie

Mine z3em
hod

Spolls s Vimi provedu razbor
Vagi fnancni swace,

Ukazu Vam, jk vyuzit viech
- moznost, kisre nabirej modemni
“ finanéni produky 2 trhy

Srozumitelné
dpovim na Vase
nancni otazky

Finanéni
poradenstvi

Partners

opravdu eiskuvng
nocovat sve pijmy?
- Zajsse dobrou Zvou perspekiivy
sobé i svym déem?

patiovanme 5i o Vaiich
planech 2 predlom Vim

206, srorumasing Feieni,

wady v soutadu s Vagimi
Zijmy 3 moznossmi

WWW.RIFINErS.cE « 108 Boo 636363

()
Partners

Zdroj: [Partners, 2012, Prometheus_reklamni kampani]

Piiloha XII Vizual reklamni kampané 2011

- penize
v bezpeéi_.

... zhodnoceni
dGspor...

cme
pomoci —
o <&
iy o e ey Partners

Zdroj: [Partners, 2012, Prometheus]



Piiloha XIIl Vizual reklamni kampané 2012

Chci radu ohledné svych financi od...

vilbec nechdpu, o co jde... prehrét spot

Zdroj: [Partners, 2012, www.partners.cz]


http://www.partners.cz/

Priloha XIV Dotaznik prvni strana — vyzkumna sonda

/ Dotaznik pro pracovniky spolec¢nosti Partners, FS, a.s.

Vim, Ze specidlné v nasi firmé neznamena vysokoskolské studium a nasledné ziskani titulu vstub do
hvézdnych vysin. | presto jsem se rozhodla, vydriela a momentdlné by se mi hodila vase pomoc pfi
tvorbé diplomové prace. Staci mi 5-10 minut Vaseho ¢asu na vyplnéni tohoto dotazniku. Pfedem
dékuju za Vasi ochotu.

1. Jaké mate pracovni zkuSenosti mimo spolecnost Partners

1 [J Rovnou po studiu jsem zacal/a pracovat v Partners
2 [J Pfed Partners jsem podnikal/a

3. [J Pred Partners jsem byl zaméstnancem

4. [INd MOZNOSt soswimnrsinmmammmsii

2. Jaky byl hlavni motiv, pro¢ jste zacal/a pracovat v Partners? (Vyberte tfi nejsilnéjsi a sefad'te)

1 [l Penize

2. O Prestiz

3 [J Potfeba pomoci lidem

4 [J MozZnost kariéry

5 [] Seberealizace (vnitfni uspokojeni, rozvoj osobnosti)
6. [ Osobnostni rozvoj, vzdélani

7 EHIENE] S e eoashoranseasrisensnvsmnbnsiosunennnesin ek sigenressianensananns

3. Co vidite jako nejvétsi vyhody u podnikani v Partners (zvolenou odpovéd oznacte kiizkem)

Kdyby Neni pro
Velice — nebylo, Neni mé
P Oceriuji 4 e -
ocenuji nevadilo by | dilezité | zadnou
mi to vyhodou

Vlastni organizace ¢asu

Vysoké finanéni ohodnoceni

Moznost seberealizace (vnitfni uspokojeni, rozvoj osobnosti)

Ziskani dulezitych informaci z oblasti financi (znalosti, know-how)

Moznost kariéry, kterou si ovlivnim sam/sama

Moznost potkat se s vyznamnymi lidmi

Pracovni benefity (telefonni tarif, slevy na business potieby,
zvyhodnéné ceny luxusnich aut,....)

Moznost vybudovat svdj vlastni tym lidi, svou vlastni firmu

Podpora centraly (otevieni klientskych center, vzdélani pracovnikd,
kontrola kvality, call centrum,....)

Podpora IT systém0 (FIP, Prometeus, esemindre,...)

Zdroj: [Monika Fiedlerova, Vyzkumna sonda, 2012]



Piiloha XV Dotaznik druha strana — vyzkumna sonda

'

Motivaéni soutéze, tripy, plesy, konference,.....

Z4dnd vnéj3i kontrola, préace se zodpovédnosti, s viastnimi cili a motivy

Tym odbornik, ktefi vytvareji fundované analyzy finanéniho trhu v CR

Siroké portfolio produkt, profesionalni finanéni plany pro klienty

Propracovany systém interni komunikace (mnoho nastrojt. emaily,
Partners news, Magazin Jsme Partners, Partners TV, web
Jsmepartners.cz)

Informace se ke mné dostanou vidy véas a v potfebném mnoZstvi

4. Uz Vas nékdy napadlo, Ze této prace nechate
1.0ne (prejdéte na otdzku cislo 6)
2.[1ano, jednou nebo dvakrat
3.[Jano, napadd mé to dost ¢asto

vavs

5. Jaké byly/jsou nejpodstatnéjsi diivody, pro¢ jste se rozhodoval/a odejit z Partners (mozno vice
odpovédi, sefad'te podle duleZitosti)

1.00  Finanéni nejistota (nepravidelny pfijem)

2.0 Nechut komunikovat s klienty (klienti jsou ,,blbci®)

3.0  Negativni reakce mého okoli (rodina, pratelé)

4.0] Nedostatek doporuceni na klienty (pomaly rozjezd, pfipadné zasek)
5.0  Neschopni kolegové, nefungujici tym lidi

6.[]  Nedostate¢ny pfisun informaci ze strany vedoucich

7.0  Nedostate¢né informace ze strany vedeni firmy (centraly)

8.0  lJiny davod

vavs

6. Jaké jsou dle Vaseho nazoru nejéastéjsi divody odchodu spolupracovnikii z Partners
1.0  Neprekonaji své nelspéchy
2.0  Nedokazi se srovnat s negativni reakci svého okoli
3.0  Nevéfisi
4.1 Nemaiji tah na branku, nevi, pro¢ by tuto praci méli délat, nemaji cil
5.0  Nedostatecné jim nebyl vysvétlen potencial trhu nebo ho nepochopili

6.0  Spatnad komunikace ze strany vedouciho (nedostéval/a jsem potfebné informace pro
praci)

7.00  Nedostate¢né informace od centraly spole¢nosti (chybély mi informace z oblasti
legislativy, sméru a cild firmy, z oblasti propagace firmy,...

Zdroj: [Monika Fiedlerova, Vyzkumna sonda, 2012]



Priloha XVI Dotaznik tfeti strana — vyzkumna sonda

7. Domnivate se, 7e vedeni spoleénost s Vami hovofi otevieng, Ze sdéluje podstatné informace?

1. [] SpiSe ano
2. (] Spise ne

V jakych Ohledech? .ottt s s s
3. [ Jak kdy

8. Znéte strategii, pfipadné vize a plany spole¢nosti do dal3ich obdobi? Vyjmenujte nékteré z nich.

1.00  Ano, zndm strategii, Vize i PIANY ... s

2.0  Znam pouze né&které z planl nasi spolenosti ..........c.......

3.0 Ne, neznam nic

9. Méte pocit, Ze jste pro spole€nost diilezity/a (Vase prace), Ze si Vas spolecnost vazi jako svého
partnera?

1.00  Ano, mam ten pocit

2.0 Ne, pfipaddm si zbyte¢ny

3.0  Nevim, je mito jedno

10. Méte dobry pocit, Ze pracujete v této spolecnosti?

1.00  Ano, prace mé t&3i, jsem na Partners py3ny

2.0  Spise ano, ale moc se tim nechlubim

3.0 Ne, nikomu to nefikam

4.0] Nevim, je mi to jedno

11. Doporudil byste tuto spoleénost svym piateliim pro spolupraci?
10 Ano, urcité

2:0 Nejsem si zcela jist

3.0 Ne, nedoporutil, protoze s

12. Pohlavi: 1. [Zena 2 Omuz
13. vék: 1. 00 20-30 2 03141 3 [0+41
14. Ve firmé jsem na pozici: 1. [J Novécek (Trainee)

2. [ Consultant do ptl roku ve firmé

3: [J Consultant nad pul rok ve firmé

4. M1, M2, M3......D3 ©

15. Prostor, pro postfehy a pfipominky, které Vas napadly pfi vypliiovéni dotazniku

Dékuji za Va3 drahocenny &as a preji hodné Uspéchl v té spravné spolecnosti.

Monika Fiedlerova
Consultant Partners FS,a.s.

Zdroj: [Monika Fiedlerova, Vyzkumna sonda, 2012]



