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1. UVOD

V sowasné dob kterd je charakteristickd rychlym technologickymyvojem

a globalizaci, se tim kladatim dal &tSi naroky na drowevzdilani a osobniho rozvoj
jednotlivych lidi, aby byli schopni se flexib#nadaptovat atst ve své profesi. Tim
mohou déat organizaci jeji zvlastni charakter a4nmjem mozné konkuréni vyhody.
Kazdy jednotlivec je sam zodpgny za rozvoj svych schopnosti a znalosti.
Ty by mel v ramci konkurence na trhu prace a vy3Si mozngdttréni rozvijet formou
celoZivotniho sebevzthvani. K uteni znalosti a dovednosti svych zatmand by nel
vénovat velkou pozornost také z&stnavatel. Zagstnanec neni jen pouh& pracovni sila,
ale spiSe kapitél, se kterym je nutné dale pracgwatnavat a motivovat, aby mohl
vytvéret stadle nové hodnoty pro spatest. Rozvoj organizace jako celku je ovbun
rozvojem jednotlivce.

Prvnim krokem pro spravné uchopeni celozivotnitimegedlavani by nglo byt poznani
sebe sama. Tzn., napkteré schopnosti a dovednosti nam stoji zate datvijet, které
doplnit, pisvojit moralni a etické normy v jednani. Dnes & pézné, zvladt mezi
manazery, Ze se z&stnanci zdastiuji specialnich kunk které se zabyvaji prév
analyzou sebepoznani.

Stale vice si zawsstnavatelé wdomuji tuto skuténost a ¥nuji WtSi pozornost novym

metodam vz&avani a personalnihdzeni.

Po roce 1989, kdy na na$ trh vstoupili zahfanspol€nosti, vyrazg ovlivnili zptisob
fizenf lidskych zdrdj také vCR.

Motivace zamistnané@ Kk jejich dalSimu rozvoji je ovlivna celoufadou faktod.
Do nedavné doby byl uznavan jako hlavni motiv mz@wSem nyni se ukazuje,
ze pro efektivni vyuziti vSech lidského kapitalurjetné prosazovat ve firmach i dalSi
zpasoby motivace ve forth spol@éenského uznani, seberealizace, dalSihcslazdni

pracovniki, dobré pracovni podminky apod.



V ramci této diplomové prace se budu podibménovat motivaci k rozvoji lidskych
zdroju ve sfée bankovnictvi. Zagstnanec ve sluzbach nevytvaadné konkrétni statky,
které by se liSily druhem materidlu nebo barvoudapbento zarsstnanec ,prodavéa
produkty banky progednictvim sebe”. A je tedy v ramci @§mého jednani s klienty
na jeho znalosti a komuni&ai dovednosti kladen vysoky narok.

BlizSim zkoumanim se pokusim zachytit vyvoj v toreémmentu a zhodnotit silné a slabé
stranky rozvoje lidskych zdrbjv bankovnictvi, jak z pohledu globalizace, takvratini
struktury podniku. Dale je mym cilem formou dot&ni provedeného $ehi zjistit
soulad mezi fedstavou zagstnand a bankou v oblasti vzthvani, motivace a rozvoje
lidského kapitalu. Zjigné vysledky by mohla Volksbank CZ, a. s. vyuZit yytvareni

dalSich  vzdlavacich  prograin a zmsobu fizeni svych zastnand.



2. LITERARNI P REHLED

2.1. Globalizace

2.1.1. Vyznam globalizace

Globalizaci Ize chépat jako proces objevujici séanych arovnich naSi civilizace,
pronikajici edevSim do vSech sfér narodohosgskigch a zasadnim #pobem
meénici nejen povahu a rozsah ekonomickych aktivie pledevsim samotnou
podstatu moderni lidské civilizace. Lze ji vykladazdilnymi zgisoby, nap jako
propojovani seta do jednoho spateého celku nebo z op)@ého zorného uhlu
pohledu je mozné naopaktdznit iznost, kterou vzajemna provazanost odhaluje
a kterou jeiteba zachovat (Krninska, 2002).

Spol&nost nélezi lidem, kié do ni investuji — ne svym za&stnandm,

dodavateim lokalit, v niZ se nachazi (Duclos in Bauman 1998).

Sily procesu globalizace jsou chapargdme jako hospodé&ky jev, ale sociologie
chape globalizaci také jako kulturni (hegemonicgggces pes €i praw pro) jeji
slozitost. Globalizace je povaZzovana v jejim n8jgr smyslu za formu
institucionalizace procesu ve dvou vrstvach, kteghrnuje zevSeobgovani

¢lenitosti a roZlenovani vSeobecnosti (Jepk, 2000).

Stthovani je stale snazSi spolu s tim, jak klesajlatBkna dopravy a rostouipny
v rozvojovych zemich. AvSak v chudych zemich sdwspaychle rostoucimiigmy

podrety k presurim sniZuji (Jeriek, 2002).

V procesu globalizace vrsta vyznam tiré¢iho lidského potencialu a tim i vyznam

fizeni a rozvoje lidskych zdriofArmstrong, 1999).



Na nejedrgjSi misto mezi Zadoucimi hodnotami sectlmobilita a svoboda
pohybu, trvale vzacna a neravdistribuovana komodita, se zahy stava hlavnim
stratifikatnim faktorem nasSi pozédmmoderni¢i postmoderni doby (Bauman, 1999).
Globalni promgny civilizace budou neulpro&nzasahovat do vyvoje jednotlivych
regioni, jejich skuténa situace, saasny i budouci regiondlni rozvoj budou
odpovidat adekvatni odezw regionech na celostové globalizani trendy. To
znamena, Ze odpovidajici reakce se bude odvijetkvadity lidskych zdroj

v regionech (Krninska, 2002).

2.1.2 Trend globalizace

Celoswtové globalizani trendy a jejich vlivy zasahujici do vSech
narodohospodéakych Urovni jsou provazeny vyvojem prudkych digkaritnich
zmen. Swtova ekonomika v sedmdesétych letech vstoupilaasiltb vyvojového
stadia trzniho hospotkivi.

Otevfely se nové trhy, surovinové zdroje a diky dokoialdopraé se zrychlil
pohyb surovin a zkid po celé planét Rozvoj p@itacovych siti umoznil i rychly
presun petz. Toky zboZzi, surovin a p&n vytvarily jeden velky globalni trh.
Kapitdl, zbozi a sluzby se tedy pohybuji bez zalma globalni Grovni.

V konkurenci firem jsou ussrejSi nadnarodni monopoly (posledni desetileti je
oznaovano jako ,desetiletiiii“), které dokazi naplno vyuzit moznosti jednoméh
trhu ke zvySeni svych zigk Nékteré nadnarodni spd@ieostici korporace vytvéeji
pomoci vlastni jednotné kultury, technologii apeditini stabilitu dané soustavy,
kterd zabezpelje minimalni vliv nahodilych fakta@r pasobicich na systéem (niap
Mc Donald), zarowe vSak uniformita technologii potlaje kulturni a regionalni
svébytnost.

Zisky nadnéarodnich spdleosti jsou vyuzivany fedevSim v souladu s jejich
vlastnimi zajmy a jsou odteny zengpisre od disledki jejich hospodéskych
aktivit na socialnii ekologickou urov# regioni. Klicova role nadnarodnich firem
ve swtovém hospoddkém prostoru s sebou zcela zakbniése i moznost zneuziti

jejich ekonomické moci.
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To se projevuje nejen v monopolnich praktikach ¢sledni dob Microsoft), ale
i tlakem na politickou scénu, sisledky opomijeni socialni a etické problematiky
v globalnich i regionalnich rozirech. Jednostranné nasovani ziski, ¢asto i jen
s kratkodobym efektem, vede k tomu, Zze ekonomikagehylrgjSi k n&ekanym

vykyvam a diskontinuitnim progmam (Krninska, 2002).

2.2. Specifikarizeni lidskych zdroji

2.2.1Rizeni lidskych zdroji u nas a ve sité

Ve vysglych statech fedstavuji lidé nejcersi kapital firmy, protoZze neni
problémem vybavit podnikifslusnou technikou a technologii, ale obtjZhje mit
k dispozici skutené kvalifikované pracovniky. Lidé a jejich potencisé stavaji
klicovym faktorem efektivity firmy.Rizeni lidskych zdrdj, které rozviji tento
lidsky potencial, tvoji jadro firmy a je nejdynattdjSi sloZkou podnikové&izeni
(Horalikova, 1995).

Podle pfizkumu zahrarinich expeti dle Cerméka in Krninska (2002) setaskych
manazek vyskytuji v oblastiizeni nasledujici nedostatky a rezervy:

- neumi motivovat spolupracovniky,

- neumi se zbavit neschopnych spolupraca¥nik

- jsou @ili§ autoritativni,

- neumi vyuzivat schopnosti spolupracovnik

- nemaji znalost&deckéhaizeni,

- neumi organizovat usph,

- neumi zadavat Ukoly a vyt strategii,

- trpi neujasané organizeéni struktury a vazby,

- neumi efektiva ridit swvij ¢as,

- trpi nizkou firemni kulturou.

Zhruba v ptibéhu 50. a 60. let se v zahréhzaala formovat sotasnéd koncepce
personalni prace, ozéavana jako fizeni lidskych zdrdj. Rizeni lidskych zdrdj

e

se stava jadrem celého podnikovéfreni, jeho nejileZitéjSi slozkou.
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Timto novym postavenim personalni prace se wyjadvyznamcloveka, lidské
pracovni sily jako nejdezit¢jSiho vyrobniho vstupu a motoru podnikové aktivity.
Dovrsuje se vyvoj personalni prace od administratiinnosti kéinnosti koncepni,

skutené fidici.

Rizeni lidskych zdrdj v nejnowjSim pojeti v sob zahrnuje nejen strategické
aspekty, tj. pedevSim zawteni na dlouhodobou perspektivu, ale i orientaci
na vrejsi faktory formovani a fungovani podnikové pracosily, p‘edevsim pak
zdjem o popukani vyvoj, trh prace, hodnotové orientace lidi, ghjisocialni rozvoj

a zivotni zmsob, osidleni a Zivotni prdeti, legislativu apod. Personalni prace
v hovém pojeti jiz pestdva byt zalezitosti personalissamotnych, ale stava se
integralni sovasti kazdodenni prace kazdého vedouciho pracovnika.

V této souvislosti je ieba s politovanim konstatovat, zeCeské republice je
personalni prace zpravidla nedceana a navzdory tomu, Zéepl druhou sstovou
vélkou patily mnohé nase podniky k{kopnikim moderni personalni préce, je
sowasna personalni prace u nas spiSe ve vyvojovéptzsbnalni administrativy
ajen pozvolna se daaji uplatiovat prvky skuténého personélnihiszeni.Pokud
jde o pouzivanou terminologii, pak praxe, alési i teorie, v nasSi zemi nerozliSuje
mezi personalnintizenim atizenim lidskych zdr@j a univerzald se pouziva
termini personalni fizeni, popipact jen personalistika (Koubek, Hittlova,
Hrabstova, 1995).

2.2.2. Mezinarodnitizeni lidskych zdroja

Mezinarodni personaliiizeni je proces zatatnavani a rozvijeni lidi mezinarodnich
organizaci, kteréysobi v Evrop nebo globals. Znamend to pracovat bez ohledu
na narodni hranice fip formulovani a zavashi strategii zabezpevani zdroj
pracovnich sil, jejich rozvojejzeni kariéry a odsiovani, politik a postujy které
|ze uplatnit wi¢ci mezindrodni pracovni sile.

Muze zahrnovat alany matéské zemy pracujici pro spolaost dlouhodob ¢i
kratkodok v ciziné (expatrianty), mistni afany nebo obany teti zen¥, kteri
pracuji pro spoknost v utité zemi, ale nejsou ¢any matéské zens (Armstrong,
2002).
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Torrington in Armstrong (2002) charakterizuje meézwdnitizeni lidskych zdrdj

podle nasledujicich bad

- kosmopolitismus — lidé maji sklon &u stat se fsluSniky UspSné
mnohojazy¢né elity, ktéi se podileji na koordigaich ¢innostech na vysoké Urovni
a jsou neustéle v pohybu nebo expatriantyilde mohou podkolika letech vratit,
ale mohou mit velké problémy s repatriaci;

- kultura — velké rozdily ve vychéwa kulture prostedi pivodu;

- kompenzace (od#&tovani) — =zvladStni poZzadavky na stanoveni é&um
a zam¢stnaneckych vyhod expatrid@nt a olfanim hostitelské zegn

- komunikace — udrZovani dobré komunikace mezi vs&astmi organizace
po celém s#te;

- kompetence (schopnost) — rozvijeni SirSi Skalypobsti pro lidi, ktd§ museji
pracovat bez ohledu na politické, kulturni a podrui hranice;

- koordinace — vymysleni formalnich a neformalnicretod zabezp®vani

tésnsjSi spolupracetznychc¢asti mezinarodniho podniku.

2.3. Persondlni politika

2.3.1. Perspektiva W¥izeni lidskych zdroji

Podle Druckera in Krninska (1998) jsou lidéi pnanazerské praci nejsim

kapitdlem, picemZ neni snadné witntento kapital vyuZzit.

Abychom ho mohli vyuZivatiili pracovat s lidskym kapitalem, musime poznabjeh
realny sodasny stav. Aby management mohl pracovat s lidskapitklem musi
zjistit jaka realita na jeho strarmu v tom brani. Sipchodem od personélniho
fizeni kiizeni lidskych zdrdj a podnikové kultte se objevuji metodologické
problémy ve zkoumanitfsluSnych subjekt objekti a jejich prostdi — prostoru.
Pro zkoumani nové metodologickéigtupy i nové metody zkoumani (Krninska,
2002).
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Deskripce prostoru, objektu a subjektu je volensowvztaznosti se séasnym

smerem aktualni prace s lidskym kapitalem.

S vyuzitim principu analogie, analyzy a syntézyybglimarizovany novéifstupy
k fizeni lidskych zdraj z tchto ti zornych 0Ohh pii disponibilitt znaného
mnozstvi podkladovych matenialByla soustedna pozornost na vyhledani a ¥yb

z novych metod, pouzitelnym pro zkoumani lidskébtepcialu.

Jako jedinény se vtomto siru jevi ,Test barvoy sémantického diferencialu”
(dale jen TBSD), ktery je neév zaazen mezi metody pouZivané Ceské
psychologické diagnostice. Jeho pouZitim je moZramk jiného vyhodnocovat
hierarchii wdomé a nesdomé stranky lidského potencialu jednotlivce — slah.
(Cim vy38i shoda meziédomou a netdomou hierarchii hodnot, tim je vy3si

vyuZitelnost osobnostniho potencialu jedincem).

A TBSD je konkréts pouzitelny i pro vyhodnocovani interpersonalnictiati

i podnikové kultury (Krninska, 2002).

VTBSD je 51 pod#étovych slov a 12 arem od sebe vzajeémdohke

rozpoznatelnych, vyskytujicich se kinedk. Podstatou testu je v§btii ze Skaly
dvanécti nabizenych barev a jejiclitpzeni k 51 pojiim zkoumanou osobou.
Clovek intuitivné tadi stejné ke stejnému, podle prircifungovani psychiky
a zakonitosti (JUNG;FRANZ in Krninska, 2002).

Modernitizeni lidskych zdrdgj uz davno pestalo byt pouze zélezitosti personélist
pracovniki personalniho Utvaru podniku, ale stale vice wkmrsonalnihaizeni
piebiraji manaze riznych udrovni, pedevSim pak liniovi managie Vedouci
pracovnici vSech arovni jsou pgarozhodujicimélankem, provagicim praktickou
personalni praci a realizujicim podnikovou politiRroto museji byt vybaveni dosti
dikladnymi znalostmi teorie i praxe personalnikiaeni s ostatnimi oblastmi
podnikovéhdizeni (Koubek, Hittlova, Hrahova, 1995).
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2.3.2. Pojem podnikova personalni politika

Pojem podnikova personalni politikaibeme chapat dvojim apobem:

a, jako systém relativh stabilnich zésad, jimiz se subjekt persondlni tiggli
(podnik, jeho veden, personalni atvaf)li pi rozhodovanich, ktera seripo
nebo nefimo dotykaji oblasti prace a lidskébinitele,

b, nebo jako soubor opgeni, jimiZ se subjekt personalni politiky snaZiiotbvat
oblast prace a lidskéhiinitele, ¢i presrEji fe¢eno, usmiriovat chovani a jednani lidi
v Zadoucim srru odpovidajicim zasmam podniku.

V obou gipadech musi existovattjaky cil, cilova pedstava, strategicky z&m
z rehoz formulace personalni politiky vychazi.

Neni teba zdraziovat, Ze ob tato pojeti personalni politiky jsou navzijem
provazana, tvid jednotu, nicmé¥ druhé pojeti, jakozto konkré&fsi, musi nuta
vychézet z pojeti prvniho, obegéiho ( Koubek, Huttlova, Hradova, 1995).

Postaveni a funkce atvaru, jehoz naplniipeni lidského faktoru ve firép jsou
zavislé na tom, jaké funkce a odpdwmosti jsou na tuto oblast delegovany, a jsou
k ovliviiovani lidského faktoru firmy Zadoucim &rem. Pro ufeni rozsahu a aktivit
je rozhodujici stanoveni personalni politiky firnkgera musi vychazet z personalni
strategie firmy

(Kleibl, Dvoiakova, Subrt, 2001).

2.3.3. Personalni planovani

Personalni planovani usiluje éeplpo¥d’ budoucich pozadaukna organizaci. Chce
zjistit, jaké lidské zdroje (z hlediska ¢fa a struktury) mohou tyto naroky
zrealizovat. Persondlni planovani je viggbnocesem zadienym nareSeni rozdi,
CO je a co by rlo byt. Vyzaduje myslet do budoucnosti, integrov@hodovani
a vyuZivat formalizované postupy a uspby feSeni rozdil, aby organizace

co nejefektiviji zhodnotila swj lidsky potencial.
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Personalni planovani pomaha managementu rozhodoidastech:
- ziskavani zagstnand,

- predchazeni nadbyirosti zandstnand,

- rozmistni zangstnand,

- vzcklavani a rozvoiji,

- odhadu personalnich nakiad

- kolektivniho vyjednavani o organizaci prace a pvac dok.

Efektivni fizeni lidskych zdrdj a vlastni persondlnfizeni se neobejde bez
odpovidajiciho informéniho zazemi. Zakladni funkci systému personalnich
informaci je zajistit podklady prdizeni lidskych zdragj a personalnifizeni

v potrebném obsahu, rozsahu, kvabtcase.

Naroky na informéni systém z hlediska obsahu a informaci se liSizaych
podnicich a institucich v zavislosti ngegmeétu jejich ¢innosti a pedevsim na jejich
velikosti i dalSich faktorech (Krninské&, 2002).

2.4. Strategické personalnfizeni

Strategické personalnfizeni je praktickym vyushim podnikové personalni
strategie. Je to konkrétni aktivita, konkrétni isgmeiujici k dosazeni ail
obsazenych v personalni strategii. Stejjako v gipad persondlni strategie,
i strategické persondlnifizeni je provazano se strategickyfizenim podniku,
prameni v 8m, ale je zaroue jeho Ustednim proudem. Nastrojem strategického
personalnihdizeni je pak strategické (dlouhodobé) personabmiglani ( Koubek,
Huttlov4, Hralgtova, 1995).

Obecné podnikové strategickéeni musi v prvnifad reSit nasledujici otazky:

1/ Jakou podnikatelskou filozofii si chce podniktwaetit, jaké chce mit poslani
a jakou roli si peje hrat na trhu?

2/ Jakym pozitivnim a negativnimigobem vijSim faktofim musi podnikielit?

3/ Jaké jsouimdnosti a nedostatky podniku?

4/ Jakych cii chce podnik dosahnout?

5/ Jak chcegchto cili dosahnout?
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VSechny tyto otazky v seébimplicitné zahrnuji problematiku lidskych zdfoj
a nelze je zodpadét, pokud lidské zdroje nebudou brany v uvahu. Tiizto
determinuji do zrmé miry formulaci podnikové filozofie, poslani ilirpodniku

na trhu.

Pozitivnimi ¢i negativnim vijSim faktorem byva zpravidla popdld vyvoj, tedy
reprodukce pracovnich zdftop pracovnich sil, rozmisti obyvatelstva (osidlen),
jeho rezidenni preference a prostorova mobilita a s tim vSimvsejici situace
na trhu prace. Povaha prace v podniku, stavajicdzstai a struktura gedevsim
profesit — kvalifikacni) zangéstnand, jejich pracovni chovani, produktivita prace,
mobilita, flexibilita apod. — to vS8echno mohou bgitednosti nebo nedostatky
podniku. A vSechny tyto skutrosti determinuji cile, kterych chce podnik

dosahnout i cesty k jejich dosazeni.

Z predchozich otadzek tedy logicky plynou otazky, kt@t@devSim musireSit

podnikové strategické personaifdeni:

1, Jaké miry souladu mezi pracovnimi misty a pragtgv chce podnik
v budoucnosti dosahnout?

2, Jaka je saiasna mira souladu a z ni vyplyvajici umpveroduktivity prace
a osobniho uspokojeni pracoviik

3, Jaké zreny v politice i praktick&innosti na Useku lidskych zdiojsou nezbytné,

aby bylo dosaZeno Zadouciho souladu mezi pracovmisty a pracovniky?

V prabéhu strategickych Uvah se daji tyto otazky dale ketikovat a analyzovat
(Koubek, Huttlova, Hraktova, 1995).

Zasadni rozhodovani o strategii prace s lidskymiojedje treba provas

dlouhodol a v souladu sipdpokladanym rozvojem podniku (Styblo, 1993).
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2.5. Osobnost manazera

2.5.1. Pojem manazer

Kvalita lidského potencialu ai@devsSim rozvoj trcich schopnosti se odviji
od sebepoznani, pokigiciho seberozvojem a videalnimiigad vrcholi
seberealizaci jedince. Zalezi tedy na stupni vywoj®zvoje lidské osobnosti, jez
rozhoduje o kvalit lidského potencialu.

Stejre tak kvalita lidské osobnosti se stavégpokladem kvality manazera. Nakolik
je jedinec schopen poznatidit sam sebe, natolik je také schopen poznavéatia
druhé lidi.Cim je ve spoléenstvi ¥tSi mira individualni svobody, tim vice zalezi

na osobni zralosti, odp&snosti a tvéivosti kazdého jedince (Krninska, 2002).

Osobnost manazera se odrazi v celém jeho tymupzmotidé pejimaji jeho
hodnoty i jeho feswdceni (Fremantle in Krninska, 2002).

2.5.2. Kvalifika¢ni profil manazera

Kvalifikace manazZera se vSeobeéamarakterizuje jako zvladnuti dvoji profese:
organiz&ni a technicka strankézeni,

vedeni lidi.

Model sogasnych pozadavkna kvalifikaci manazera:

- vysoka odborna urovie(profesionalita), spolehlivost, zodp@nost, pracovni
samostatnost, t¥ivost, podnikavost a sebemovitace,

- metodické zvladnutiizeni spojené sittladnou znalosti konkrétnich metod,
které umo#uj praktické vyuziti poznatkproftizent,

- socialni kompetence vyjadici schopnost manaZera sprévee orientovat
v socialnich situacich a souvislych socialnich givevést pracovni tymy, vytwét

klima tvorivé a efektivni prace.
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Predpokladem usg$né realizacéidicich¢innosti je uplatani kvalifikacniho profilu
manazera v souladu:

stidici ulohou, jejim charakterem a sloZitosti,

se situaci ¥izeni podniku, zejména s ohledem na vedené pratymyi

s vrejSimi podminkami, v kterych g&dici ¢cinnost uskut&iuje (Krninska, 2002).

2.5.3. Manazerska etika

ManaZerska etika se vramgidiciho procesu uplatje pedevsim v oblasti
rozhodovani o zasahu ddgobeni jevu, které z viiiti struktury a okoli ovlixiuji
chovanitizeného objektu (Dytrt, 2001).

2.5.4. Uloha manazera fi ¥izeni lidskych zdroji

Zakladni skuténosti, kterou musi manazer akceptovat, je fakipdustatouridici
prace je vedeni lidi. Jedna se o vSechny forifisopeni na jednotlivce a socialni
celky (tymy, pracovni skupiny, kolektivy), které lafiuje vedouci pracovnik
s cilem ovlivnit jejich pracovni Zsobilost jak ve swru kratkodobého

I dlouhodobého podniceni Zadoucich pracovnich viykdak formovani jejich
kvalifikace a profesni kompetence.

Ma-li byt pisobeni vedoucich pracoviikicinné, musi byt schopni:

- konkrétrg pracovnikim vymezit cil a zawr,

zietelrg vyjadirovat sva pani, gikazy, nansty, podréty, apod.

- jasre formulovat své myslenky asené a srozumiteld je s&tlovat pracovnilim,
- rozhodovat i ve slozitych situacich,

- akceptovat jednani pracoviiikrozungt jim, tolerovat je a usamiovat,

- poskytovat pracovnikm zpitnou vazbu a také ji od nicltipmat,

- snadno se orientovat i v nérgjSich odbornych problémech,

- tvorivé pristupovat kieSeni odbornychiddicich situaci,

- dokre organizovat a kontrolovat praci,

- pruzre reagovat v novych situacich,

- zvladat i narongjSi neuropsychickou zét,
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- jednat ve shatlse svym s&domim, byt dsledni,éestni a odposdni
(Krninska, 2002).

2.5.5. Styliizeni lidskych zdroji

Dle Krninské (2002) v praxi neexistuje zadrysty styl“, kazdy manazer je sisici

riznych styli, avSak podle toho, které rysyepladaji, ozn&uje se styl prace

konkrétniho manazera.

Ziejm¢ nezndnijSim rozliSenim styl fizeni je dle Bedrnovd — Novy in Krninska

(2002):

- autokraticky,

- demokraticky,

- liberalni.

Problémem se stavadit; které podminky a faktory jsou rozhodujici. beeggji

byvaji uvazovany:

osobnost manazergédiciho pracovnika) s jeho charakteristickymi rysy
(mikroprostor — subjekt),

sloZenitizenych pracovnika jejich charakteristiky (mezoprostor — objekty),

typ organizace a vykonavané prace (makroprostor).

Proto dle Krninské (2002) jsou styljzeni lidi obvykle spjaty s typem osobnosti

manazera jako subjektu a podminkami prostoru, nge nachazi.

- Ukolovy styltizeni (9.1) je blizky autokratickému,

- Sousedsky (1.9) a lhostejny (1.1) je mozZné&zeymi obnénami girovnat
ke stylu liberalnimu,

- Kompromisnitidici styl je kompromisem uvedenych styl

- Tymovy stylfizeni je analogii stylu demokratického a &mna teorie i praxe
ho klade do centra pozornosti (Krninska, 2002).

Pé&e k kvalitni lidsky kapital je p# o rozvoj lidského potencialu, znamena t@ipé

o rozvoj lidské osobnosti — tedy nejen o jeji psofiezdatnost, ale péo celkovy

rozvoj jeho osobnosti jakidoveka, nikoli pouze jako pracovni sily.
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Rozvoj lidskych zdraj predstavuje koncentrovanou a sdedtnou péi
0 pracovnika jakcatlovéka, tedy o bytost nadanou vlastnim rozumentycimi
schopnostmi, zkuSenostmi, znalostmi @i \pracovat na wWité motivani Urovni
(Cribin in Bedrnova — Novy, 1998).

2.6. Rozvoj lidskych zdroj

Rozvoj lidskych =zdraj spaiva v poskytovani filezitosti k @eni, rozvoji

a odbornému vzdavani za Gelem zlepSeni vykonu jedince, tymu i organizace.
Rozvoj lidskych zdraj je v podstat na podnik a podnikani orientovanyigiup

k rozvoji lidi odpovidajici uiité strategii (Armstrong, 2002).

2.6.1. Slozky rozvoje lidskych zdraj

Kli¢ovymi sloZzkami rozvoje lidskych zdrijsou:

1/ Weeni se — které definovali Bass a Vaughan (196%) jaédativré permanentni
zmenu

v chovani, ke které dochazi ustedku praxe nebo zkuSenosti.

2/ Vzklavani — rozvoj znalosti, hodnot &domosti poZzadovanych spiSe olgecn
ve vSech oblastech Zivota, neZz aby Slo o znalostioeednosti vztahujici se
k n¢jakym konkrétnim oblastem pracovinnosti.

3/ Rozvoj — tist nebo realizace osobnich schopnosti a potermiaktednictvim
nabizejicich akci a praxe.

4/ Odborné vzélavani (vycvik) — planované a systematické formdvéhovani
pomoci pileZitosti k &eni, vzaélavacich akci, prografna instrukci, které jedirien
umoziuji dosadhnout také Urogrznalosti, dovednosti a schopnosti, aby mohli svou

praci vykonavat efektivh(Armstrong, 2002).
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2.7. Keni

Uceni a volba spojuji minulost se sasnosti a vytv&ji moznosti penést nas
od zndmého k neznaméemuédni se pro budoucnost naniize poskytnou moznost
soustavného rozvoje, jasnost vize a hodnot chovdthélimé k dosazeni naseho cile
(Armstrong, 2002).

2.8. Motivace k vykonu zanéstnance

2.8.1. Motiv

Jedné se o popud, ktery jévddem chovanélovéka v jednotlivych oblastech jeho

osobniho i profesniho Zivota. Jedna se praktickyotor — hnaci silu.

S motivem je d&sre spjat pojem cil. Obecnym cilem kazdého motivu ¢gsakeni

vnitiniho uspokojeni (Dlouha, 1991).

Motiv je pohnutka lidského jednani, prozivana jakcit p‘ani nebo afekt
(Schmidbauer, 1994).

Motiv z hlediska psychologie fieme rozliSit na dvskupiny:
1, primarni — motiv Ziz# hladu, anavy apod.,

2, sekundéarni — motiv odmy, trestu, zvidavosti, hmotného zajmu, strachuystm

pro povinnost apod. (Dlouha, 1991).

2.8.2. Motivace

Dle Bedrnova - Novy in Krninska (2002) motéra profil predstavuje relativh

trvalou nebo dlouhodobati prefereni orientaci jakou saiast celkového profilu.
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Prace musi fgdstavovat pro lidi vyzvu, vyzadovat od nich tole@§i, co jsou
schopni  ze sebe vydat (Styblo, 2002).

Stavebnim zakladem dobré motivace jsou cile a @osail je nejvySsi zkouSkou
firemniho vedeni (Styblo, 2002).

Dle Vod&ek — Vod&kova in Styblo (1992) nefunguje-li spré&vrmanazerska
motivace, dospiva se k jevu charakterizovaném Zygstlovy:
,Lidé nectlaji to, co by bylo pro firmu proggné, ale to, kde bude jejicnnost

kontrolovana®“.

Nejenze styl prace vedoucihoridici styl — ovliviuje motivaci pracovnik ale je

tomu také naopak, motivace velmi vyraavliviiuje styltizeni (Styblo, 2002).

Kazdy zamistnanec je motivovan k vySSi pracovni vykonnosiiymi
zpisobem, mezi zékladni druhy moznych motpati:
- plat,
- vzddlavani,
- uznani,
- nekonfliktni pracovni prostdi,
- moznost kariérnihaistu,
- zajimava prace,

- bezpéi.

Prehled prosedki stimulace podle Bedrnova - Novy (1994) in KrningR802) :

1, Ekonomicky acasto i spoléensky prvotni je hmotnginitel. Projevuje se
v hmotné zainteresovanosti pracounijeho zakladni formou je p&mi odnéna za

praci, mzda, plat. Je Zadouci, afici pracovnik il moznost hmotné odétovani
bezprostedre fizenych pracovnikptimo ovliviiovat.
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2, Velky stimulujici vyznam ma neformélprovadné pracovni hodnoceginnosti
a osobnosti ¢lovéka v pracovnim procesu, které uskuige bezprosedrs

nadizeny pracovnik.

3, Zavaznou stimulujici funkci ma spddnské hodnoceni praci a profese. Zavisi

na gevazujicich postojich podniku a celkové arovni mewspol€nosti.

4, Dvojakou stimuléni vahu maiji fyzické pracovni podminky a pracovedim.
Jsou-li gimérené, newnuje jim pracovnik FliS mnoho pozornosti. #znivy
stimulasni &inek ziskavaji, kdyZ je pracovnik e aktivié upravovat. Spatné
pracovni podminky maji néanivy stimul&ni &inek, jen, kdyZz jsou extréndn

Spatné a vyraznnarusuji vykon pracovnika.

5, Stimulujici vyznam ma hodnoceni jednotlivce a&qavni skupia.

6, Vyznamnym stimulujicinginitelem je déle porovnani vysledlk/lastnicinnosti

s piabéhem a vysledkyinnosti druhych pracovnik

7, Zavaznym stimulujicim¢initelem, ktery misobi na pracovni ochotdleni
pracovni skupiny, je takovyiistup bezprogedre nadizeného vedouciho, ktery
zaji¥uje, podporuje a rozviji &domi aktivni W@asti tizenych pracovnik
na vyrobnim procesu &innosti podniku. (Zajifuje participaci neboli &ast

pracovniki natizeni).

8, Stimulujicicinitel je dale obsazen v samotném prardgracovnicinnosti.

9, Stimulujici ¢initelé predstavuji konén¢ také osobnost a jednéaridiciho

pracovnika.
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2.8.3. Motivy pracovni spokojenosti

Pracovni spokojenost se vSeohearhape jako tkledek dobrého zajisti
pracovnich podminek. Zahrnuje vztah pracovnika akc@vnimu z#azeni

a k profesi, k pracovnimu prasti, k pracovisti a fir k pracovni skupi&

Ve sho@ s obecnou teorii motivace lze zvySovani pracoyuksjenosti docilit

zajis€nim ti zakladnich podminek:

1, Pracovnik ma mit takovyighled o vysledcich své prace, aby mohl posoudit

hodnotu dosazeného vysledku podkgitek vliastniho hodnotového standardu.

2, pracovnik ma prozivat odpfnost za vysledky své prace (aspekt osobni
kontroly).

3, pracovnik musi chapat svou praci jako vyznamnou.

Tyto tii psychologické pedpoklady pracovni spokojenosti nejsou &$ka gimo
pristupné a nejsou takéimo menitelné (manipulovatelné).

Mlad& generace pracoviiikprosazuje na celém &g vétSi potebu samostatn
si organizovat a kontrolovat svou préci, uptatat iniciativu, gejimat odpo¥dnost
a respektovat vedouciho spiSe v roli ssfavatele, ditele a radce (Buchtova,
2001).

2.8.4. Poteba personalizace

Organizace pracovniho procesu ma raydt, aby se kazdylen kolektivu
seberealizoval progdnictvim své prace a pracovnich viztalaby nél potiebu
vstupovat jako osobnost, jako subjekt pracadinhosti, a nikoli jen jakatlanek
neprogramovaného cyklu. Tato peita je hluboce zakotvena ve struktypoteb

¢lovéka a oznduje se jako pdeba personalizace (Buchtova, 2001).
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2.9. Odménovani

Spravedlivé odrmiovani paii mezi giciny, které vyznamé ovliviiuji spokojenost
zamestnand@ s firmou. Zangstnavatel ma periodicky prové&dSeteni o mzdach
a na zjis&né skuténosti hledat fimérena opaeni. Jen tak fi¥e reagovat
na mzdove naroky zafstnand, resp. Organizaci zastupujicich zdjmy Zsimang,

pii trvalém hledani spravnych mzdovych relaci (Krkins2002).

Déle Krninska (2002) uvadi, Ze strategie eédavani vychazi ze strategie podniku
(firmy) a strategidizeni lidskych zdrdj. Pisobi na ni jednat trh a zakonné regulace,
jednak podnikova (firemni a stratedieeni) kultura, manazerské postupy a klima
organizace. Strategie odttovani v podstatdefinuje deklarovany umysl organizace
— za co, komu a kolik platit. Stava se tak vychkeiis pro rozvijeni mzdové
politiky, mzdového systému a operativnitiveni mezd, je formulovana se zf&em
prispét k realizaci podnikovych di| to znamend, Ze:

- vymezi mzdové naroky firmy,

- hleda @innou stimulaci k nad@mérnému vykonu, Zadoucimu pracovnimu
jednani a kvalitni praci,

- sleduje rozvijeni mzdovych struktur, aby firma dykonkurenceschopna
a stimulovala k praci (resp. Udrzet objem mzdovymtostedki v efektivnim
poméru k produktivit prace),

- rozviji zpisoby informovani zagstnand o mzdové politice a zasadach
odmenovani,

- prosazuje odvodrénou diferenciaci mez uviiitirmy,

- naléza dinny pomér mezi individualnimi, kolektivnimi a firemnimi forami
zainteresovanosti,

- zabyvd se zdokonalovanim mzdového systému a kaobimzdy se
zameéstnaneckymi vyhodami,

- snazi se sladit proces stanoveni mzdy #&epami a o6ekavanim

zamestnand,orientuje se na prosazeni flexibility do stanowerdy.
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2.10. Vzdlavani

PoZadavky na znalosti a dovedna$tivék v moderni spoknosti se neustale ii
a ¢lovek, aby mohl fungovat jako pracovni sila, nutmusi neustale své znalosti
a dovednosti prohlubovat a rosrat (Koubek, Hittlova, Hratova, 1995).

Lidskou osobnost je¢ba gitom z&it rozvijet ve vhodném obdobi. Pdth se start
osobnostniho rozvoje na vysoké Skole, pdgtige tim i tendence k samovolnému
procesu celozZivotniho ¢étni. Dlouhodobym za#nem celozivotniho vz#lavani,
které je v souladu se &ovym trendem, je v maximalni ihei vyuzZivat a podporovat
rozvoj lidskych zdraj (Krninska, 2002).

Neustalé zvySovani kvalifikace a Gravezdlani by jisE melo patit mezi priority

podnikové persondlni prace.

Dle Koubka, Huttlové, Hrattové (1995) by i dobie vypracovany plan podnikové
vzklavani pracovnik odpowdét na nasledujici otazky:

1/ jaké Skoleni ma byt zabezje®o,

2/ komu,

3/ jakym zpiisobem,

4/ kym,

5/ kdy,

6/ kde,

7/ za jakou cenu (s jakymi naklady).

vvvvvv

2.10.1. Motivace ke vz8lavani

Dle Stybla, (1992) je zakladnimidbdem vzdlavani zn¢na. M4 mnoho podob
a tv&i. At jiz jde o rozmanitost zem technologickych postuipa vyrobnich procés
zmeén v zdizeni a vybaveni az po stale intenzgh zmeény i v administrativni

afidici sfée.
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Tyto zmeny jsou ,,obklopeny* jakymsi ovzduSim zm ekonomického makrosta,

jejichz ustednim pojmem je internacionalizace. Zasahuje dohvéblasti — vyroby,
obchodu, sluzeb, fingnich a bankovnich transakci, do infotma oblasti
spole&nosti, ale i do kultury, vadavani a Skolstvi.

Dusledky &chto znén jsou jak spol&enské, tak i individualni. Ke spaenskym
zmeénamtiadime zminy hodnot, které motivaci oviiwji snad nejvyraziji, zptisob

vyuZziti volnéhocasu (Zivotni styl), zemy v oblasti pracovnich mist &ilezitosti,

zpasob ¢i styl fizeni apod. Kdsledikim kvalifikovanosti pracovnik  profily

poZzadavk na jednotliva profesni mista, poZzadavky naélémi jako pedpoklad

pracovniho postupu, kariéry atd.

Motivovany gistup ke vzdlavani pracovnik musi vést k transformaci jejich

odborné pipravy do praxe. Z tohoto hlediska musi byt praéoivschopni:

1, nauit se Wit se a ziskat pozitivni postoj ke \&évani jako k celozivotni ptebs,
2, strukturovat ziskavané ¢domosti a znalosti podle moznosti jejich
bezprostedniho
uplatréni v praxi,
3, citlivé a pruzi jednat podle konkrétnich situaci, iniciatiureagovat na ,vyzvy",

4, ovliviiovat svymi postoji zakaznika ve présp firmy.

2.10.2. Oblasti a metody podnikového vatavani

Jednotlivé oblasti firemniho vdvaniradi Krninska (2002) timto #igobem:

- orientace — seznamen pracovnika s podnikem a (jalghZ plréni vyZaduje
vykonavani profese (pro zkraceni doby adaptaceomé podminky),

- doSkolovani (prohlubovani kvalifikace) - figpisobeni znalost novym
poZadavkm profese,

- rekvalifikace (peSkolovani) — ziskadvani novych znalosti a dovednastré
zanmestnanci umoiuji vykonavani prace na jiném nez sasném pracovnim mést

- profesni rehabilitace — v&ni nezbytné pro apovné z@azeni osob, kterym
zdravotni stav dlouhodébbranil nebo trvale brani ve vykonavani dosavadniho

zanmgstnani.
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Metody vzdlavani zanistnan@ mazeme rozdlit na dw zakladni skupiny:

1, Skoleni na pracovisti,

2, Skoleni mimo pracovi&t

Dle Koubka, Huttlove, Hraltove (1995) je prvni skupina povaZzovana za vign
pro vzdlavani vykonnych pracovnik predevSim na d&nickych pracovnich
mistech, druha skupina za vheé@i pro vzalani vedoucich pracovnik

a specialigt.

Vycet metod pouzivanych ke Skoleni na pracovisti:

A, Instruktaz p ¥i vykonu prace

- negasgji vyuzivanou metodou. Jde o nejjednodusSispp zacviku nového,
pop. méré zkuSeného pracovnika

B, Coaching

- dlouhodolsjSi instruovéani, vysstlovani a sdlovani gipominek i periodickou
kontrolu vykonu pracovnika ze strany ti@eénéhcti instruktora.

C, Mentoring

- obdoba coachingu, iniciativa a odgdnost vSak spdva na samotném Skoleném
pracovnikovi, ktery si sdm vybira jakéhosi radesj ssobni vzor.

D, Counselling

- jde o konzultovani, které igkonava jednos#émnost vztahu mezi Skolenym
a Skolitelem, potizenym a naidzenym.

E, Asistovani

- tradiéni a ¢asto pouzivand metoda formovani pracovnich schoppcecovnika.
Skoleny pracovnik jeifriélen jako pomocnik ke zkusenému pracovnikovi, poméaha
mu @i pInéni jeho Gkol a Wi se od ¥j pracovnim postujm.

F, Powreni ukolem

- jednd& se o rozvinuti metody asistovani,ifjogd jeji zawrecnou casti.

G, Rotace prace

- metoda, pi niz je Skoleny pracovnik postupwzdy na ukité obdobi povtrovan
pracovnimi ukoly viiznych¢astech podniku.

29



H, Pracovni porady
- béhem nich se &astnici seznamuji s problémy a fakty tykajici spmelastniho

pracovist, ale i celé organizacg jiné oblasti zajni.

Vycéet metod pouzivanych ke Skoleni mimo pracevist

A, Pirednaska

- zaméiena na zprogedkovani faktickych informactj teoretickych znalosti

B, Prednaska spojena s diskusi (semifpa

- béhem diskuse se mohou objevit nové napady, v todsdn@asku jaksiigkonava
C, Demonstrovani

- ndzorné zprogedkovani dovednosti a znalosti za pouZziti audiodlni techniky,
pocitact, apod. Vnasi na Skoleniitchz na praktické vyuzivaniahto znalosti.

D, Pripadové studie

- roz8tena a oblibend forma wvddvani. \EtSinou se pouZzivaji ip vzdélavani
manazek a tvarcich pracovnik.

E, Workshop

- je variantou pipadovych studii. Praktické problémy se v tomtédpad ieSi
tymowe a z komplex¢jSiho hlediska.

F, Brainstorming

- také varianta ipadovych studii. Skupinatastniki je vyzvana, aby kazdy z nich
navrhl zgisobieSeni zadaného problému.

G, Stimulace

- metoda zarena hlavi na praxi a aktivni gast Skolenych.

H, Hrani roli

- metoda orientovana na formovani praktickych solesfi &astniki. VyZaduje
se od nich znma aktivita a také samostatnost.

[, Assessment centre

- vysoce hodnocena metoda nejendrubale i vzdlavani manazér Skolena osoba
pIni mizné Ukoly aesi problémy, tvisici kazdodenni naplprace manazera
(Koubek, Huttlova, Hraktova, 1995).
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2.11. Sebevzé&avani

Vzdélani je v sodasném obdobi globalizace textnim tématem lidského
spoleéenstvi, problematika s nim spojena bude nepochylaiit k pocatku ¥etiho
tisicileti. Globalni procesy se svymi proticimymi pohyby, obsahy, vrstvami,
koncentracemi a fluktuacemi, vysledky v podobhnisek nagti, se spojovanim
a rozpady socialnich calkprenaSenim a devastaci kulturnich voacvytvdenim
vzdélanosti, negramotnosti, chudoby i bohatstvi jsowhbygejn¢ komplexni.
V procesu zminu a jewi, které globalizace imasi nejsou jednoduSe rozliSitelné
prilezitosti od hrozeb ( Krninsk&, 2002).

Jak popisuje Krninskd (2002), cile ¥#vani vychazeji jednak z individualnich,
tak i spol€éenskych pdeb. ProtoZze vadani se nevztahuje pouze na strankdéni,
tedy rozvijeni rozumovych schopnosti, ale také nenku socialni, tedy

duchovnich, moralnich a dalSich hodnot.

Dle Krninské (2002) ve vzthvaci soustava uchyluje k nasledujicinueii

rozvoj lidské individuality,

- zprostedkovani historicky vzniklé kultury spmnosti,

- ochrana Zivotniho prastdi ve smyslu zaji8hi udrziteIného rozvoje spaieosti,

- posilovani soudrZnosti sp@éleosti,

- podpora demokracie a ¢édnské spoknosti,

- vychova k partnerstvi, spolupraci a solidarit evropské i globalizujici se
spole&nosti,

- zvySovani konkurenceschopnosti ekonomiky a pragpsgpoleinosti,

- zvySovani zarstnatelnosti,

- promena tradéni Skoly — zamteni na celozivotni vadavani.

Pro poteby sebevz#lani jsou v sotasné dob piipraveno nefeberné mnozstvi
projekti ze vSech obdra davaji lidem moznost zvySovat si nejen Gtogeych
védomosti, ale také setkani slidmi stejnych zéjnProjekty celoZivotniho
vzdélavani maji tedy i vyznamny sociélni dopad.
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Sebevzdlavani umo#uje rozvijet moznosti zagstnance, které stoji na ochote
dale rozvijet.

Sebevzdlavani je také zakladnim kamenentigi se organizace”

(Armstrong, M., 1999.)

Zemsdslska fakulta Jihseské univerzity \Ceskych Budjovicich v ramci svych
aktivit pripravila pro zajemce Centrum celoZivotni w&vani, které obsahuje:
- akreditované kurzy profesniho &évani,
- zajmové kurzy pro Sirokou yejnost,
- vzcklavaci aktivity pro zajemceiad seniat,
- rozS8iujici kurzy pro studenty Jikkeské univerzity,

- specifické vzdlavaci aktivity pro interni zaéstnance

(www.zf.jcu.cz 15.8.2006).

2.11.1 Rehled dokumenfti o dalSim vzdlavani a sebevzdavani

V roce 1972 vydala komise UNESCO dokumgrgarning to be“, ktery obsahoval
fadu doporgeni pro vzdlavani dosplych. Jedna ze zékladnich myslenekilan
.Kazdému jedinci musi byt umoZno pokr&ovat ve vzdlavani Ehem celého
Zivota. MySlenka celozivotniho vkhvani je zdkladnim kamenem spmiesti, ktera
se Wi

(www.msmt.cz 15.8.2006).

Swtova konference o vychéva vzdlavani v Thajsku (Jomtien; 1990J)ijpla
~SVeétovou deklaraci vzd&lani pro vSechny* (tzv. Jomtienska deklarace).

V této deklaraci se prohlasuje, ze: ,Kazdgvek - déti, mladi i dospli - bude mit
prosgch z moznosti, které nabizi Wéini a které budou vyt¥ené uspokojenim
zakladnich vzéavacich paeb (vww.msmt.cz 15.8.2006).

V roce 1996 byla komisi UNESCO vydana zpravacehl: ,Dosazitelny poklad” —
tzv. Delorsova zprava (Learning: ,The Treasure Within*). Tato zprava
rozpracovava celozivotniani a stoji n&tyiech pilrich: wit se wdét, Wit se dlat,
ucit se spoluziti, it se byt vww.msmt.cz 15.8.2006).
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Vroce 1996 vySla Bila kniha EU (White Paper on é&adion and Training).
Dokument zdraziuje potebu ,W&ici se spolénosti.” Hinasi navrh na systém
uznavani nabytych znalosti a dovednosti jako prvetacovni mobility
a celozivotniho &eni (www.msmt.cz 15.8.2006).

Vroce 1997 na 5. mezinarodni konferenci o &adani dosplych UNESCO
v Hamburku vznikl vyznamny dokument ‘Agenda pro budoucnost ktera resi
vstup vzélavani dosplych do 21. stoleti. Spolu s agendou byl&japa tzv.

Hamburska deklarace (www.msmt.cz 15.8.2006).

Né&rodni program rozvoje vzdélavani v Ceské republice — tzv. Bila knihaCeskéa
Bila kniha je pojata jako systémovy projekt vyjatci myslenkova vychodiska,
obecné zawry a rozvojové programy, které maji byt &wdatné pro vyvoj

vzklavaci soustavy veigtdredobém horizontu.

Z vySe uvedenéiphledu dokumeit vyplyva, Ze si cely st uvwdomuje, jak je

dilezité v této globalni civilizaci se cilédome vénovat celozivotnimu vzdavani.

2.11.2. Evropsky socialni fond R

Evropsky socialni fond podporuje rozvoj trhu précdidskych zdraj. Prochazi
napi¢ celou oblasti vz&lavani, pokryva peateini i dalSi vzdlavani a zariuje se
na jejich vazbu a vzdjemné dapiani.

Z&kladnim dkolem je zkvalitmi a modernizace z&kladniho, festniho

a vysokoSkolského vzthvani s uplatovanim individualizované a diferenciované
vyuky.

Patéateeni vzdlavani musi byt koncipovano tak, aby mladéthavéka pripravilo
nejen  na jeho odbornost, ale i na flexibiliisfup kieSeni pracovnich problém
a sowasre na potebu vzalavat se a rozvijet své schopnosti a znalostitbghru
celého Zivota.Dlezité je vytvdeni a posilovani vazeb mezéanim a praci, které

umozni pruzgjSi prechod mezi ptateinim vzdlavanim a zagstnanim.
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DalSi profesni vz&lavani ma pokryvat peeby jednotlivé pro jejich pracovni
uplatréni v pribéhu celého zivota a musi navazovat naiglmy trhu prace
i na znalosti osvojené vidiehu paateniho vzdalavani (Narodni vzélavaci fond,
2004).

2.11.3. Sebepoznani

Sebevycho¥ a sebevzélavani musi pedchazet rozvinuti schopnosti sebepoznani
(Krninska, 2002).

Charakteristiky osobni kvality mohou byt:

- pracovni a osobni kompetence, které vij§dzpasobilost ¢lovéka uplatnit
se v konkrétnich podminkach pracovnihazani,

- socialni kompetence, tedyigobilost, vhoda se prosadit v socialnich vztazich,
a to jak mezi svymi blizkymi, tak i ve spol®sti,

- pozitivni uvazovani a proaktivni jednani (CoveyKiminska 2002), umatijici
interpretovat vlastni Zivotni situaci jako situgmskytujici gilezitosti, nabizejici
moznosti a pisobici jako vyzva ib hledani kladnych stranek proées jevi, véetns
kladnych stranek ostatnich lidi a jejich soct&tadoucich vninich pohnutek,

- pracovni ochota a vykonna motivace, vyge v zajmu o praci a v febs
vysokého vykonu dosahovaného v zadouci kvankvalite,

- schopnost sebekontroly ve smyslu jednat desp racionals, umgt primérerg
ovladat své prozivani a byt uk&my, - tj. socialg prijatelné spontanni,

- rozvinuté etické a estetické @if, tj. zpisobilost citliw registrovat a do svého
prozivani i jednani promitat hlediska moralky idaa,

- tvorivost, schopnost vid véci now, nalézat a upldabvat nové pistupy a nova
feSeni,

- pochopeni a tolerance, schopnost akceptovaiatgzungt lidem a respektovat
odliSnosti jejich pistupi, projeva a vlastnosti,

- smysl pro humor, schopnost videalitu i sebe odlefens, z ukitého nadhledu
s citem pro proporce,

- zpasobilost stale na sebpracovat, v duchu vynakladaniap&zného usili
zantieného na odstii@vani vlastnich nedostdikprostednictvim sebevychovy

a sebevzélavani (Krninska, 2002).
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2.12. Intelektualni kapital

2.12.1 Definice a vyznam intelektualniho kapitalu

Intelektuélni kapital je tv@n zasobami a roky znalosti, které jsou organizaci
k dispozici. Tyto znalosti je mozné povazovat zametné zdroje, které — spote

s hmotnymi zdroji (penize a hmotnégni) — tvai trzni nebo celkovou hodnotu
podniku (Armstrong, 2002).

TrisloZzkové pojeti intelektualniho kapitalu signajegu ze — @koliv jsou to
jednotlivci, kdo generuji, uchovavaji a uzivaji losti (lidsky kapital) — tyto
znalosti se roz#iji a obohacuji saiinnosti mezi nimi (spolensky kapital) za
Ucelem generovani institucionalizovanych znalostaaigace (organizai kapital).

Je jasné, Ze to, co tkichodnotu, jsou znalosti, dovednosti a schopneslingi. To

je divod, pr@ je treba se zastit na nastroje filakani, udrZzeni si, rozvoje a (&

o lidsky kapital, ktery tito jedinci prezentuji. lAefektivnost organizace také zavisi
na dobrém vyuZivani jejich znalosti, které jgebb za Gelem vytvdeni
organiz&niho kapitalu rozvijet, podchycovat a vzajenvyménovat ( Armstrong,
2002).

2.12.2 Lidsky kapital

Lidsky kapital gedstavuje lidsky faktor v organizaci, je to komlweanteligence,
dovednosti a zkuSenosti, co dava organizaci jéfiSavi charakter. Lidské slozky
organizace jsou ty sloZzky, které jsou schoptgni se, zrény, inovace a kreativniho
asili, coz je-lithdre motivovano, zabezgaje dlouhodobéieziti organizace

( Armstrong, 2002).
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2.12.3. Vyznam lidského kapitalu

Teorie lidského kapitalu Zdaziuje pidanou hodnotu, jiz lidé mohourigpt
organizaci. Pohlizi na lidi jako na ¢mi (aktivum) a zdraziuje, Ze investice
organizace do lidiiinesou uZziténé vyhody.

Teorie tedy podporuje filozofitizeni lidskych zdrdj, ktera v podob vytvorené
v 80. letech tvrdi, Ze pracovnici byélinbyt povaZzovani spiSena jmi (aktivum)
nez za naklady. Ale jak tvrdi Davenport in Armstgd2002), toto pojeti je omezené
a ve skutenosti problematické protoze:

- pracovnici by nemi byt povaZzovani za pasivni gni, které Ize koupit, prodat
¢i nahradit podle rozmaru jeho vlasthik- stale aktivyji totiz tidi své vlastni
pracovni Zivoty;

- nazor, Ze podniky vlastni lidské ¢mi stejré jako vlastni stroje, neni z principu
piijatelny a v praxi pouzitelny; poSkozuje lidi tithe je z#azuje do stejné kategorie
jako provozovnu a jeji vybaveni;

- Zadny systém getnictvi lidského jmni* jeS€ neuspl vytvorit preswdcivou
metodu pirazovani finatini hodnoty lidskym zdrdjm; v kazdém fipact to sniZzuje

onu obtiZg postizitelnou pdanou hodnotu, kterou mohou do organizace vnéét li

Zamsstnavatelé si museji zapamatovat, Ze pracovnigmére vzdlani, mohou
sami sebe povazovat za jedince o svobodiig ktefi si mohou zvolit, jak a kde
budou investovat sy talent,cas a energii.

Investice zaréstnavatel do vzdlavani a rozvoje lidi je nastrojemiildkani a
stabilizace lidského kapitalu, stéjjako nastrojem dosahovani lepSi navratnosti
téchto investic (Armstrong, 2002).
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3. METODICKY POSTUP

3.1. Obsah a cil diplomové prace

Obsahem diplomové prace je analyza problematikyiviace k rozvoji lidskych
zdroji v bankovnictvi, konkréth ve spolénosti Volksbank CZ, a.s.. Motivace
k rozvoji lidskych zdraj v podniku je podrobenajmkumu sodasného stavu nejen
ve vztahu k zagstnaném, ale také ke spaieosti. Ol vySe uvedené skupiny —
zanestnanci a banka mohou miizné gedstavy o motivaci, proto byl proveden
prizkum na z&klatidotazniku s cilem odhalit:

- motivatni faktory jednotlivych pracovnik

- jaké néstroje pouziva pro posileni motivace k ofizwacovniki banka,

- porovnat vySe uvedené a zhodnotit moznosti fem§inebo zrény motivainich
nastrofi pouzivanych v bance, aby jednakispeli ke zlepSeni vykonnosti

pracovniki a jejich spokojenosti v pracovnim priesti.

3.2. Pracovni postup

V ramci zjiS&ni miry spokojenosti pracovnika motivaci, které je vedou jednak
k vySSi vykonnosti v zadéstnani, ale také jejich osobnimu rozvoji a seb&aéni
byl pracovni postup rozten do fazi, které na sebe vzajemnavazuji: faze
piipravna, faze glou a zpracovani dat. Tyto etapy odpovidaji strategi

sociologického vyzkumu.
Piizkum je nasledhrozdlen do témat na:
- charakteristiku spot@mosti a respondeint
- rozbor sotasného stavtizeni lidskych zdrdj ve Volksbank CZ,

- prazkum motivaci vedoucich k dalSimu rozvoji schophastovednosti

responderit.
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3.2.1. Ripravna faze

Pred samotnym sibem a analyzou ziskanych dat bykem postup vyzkumu
s jasnym wrenim vyzkumného tématu. V této fazi byla také stana metodika
prace a postup, tzn. jak budou zformulovany otaakgile a jaka bude pouZzita

vyzkumné metoda.

A/ Sbér informaci

Zvoleni spravné techniky &tu dat, kter4 je v ramci sociologického vyzkumu

e

jednim z nejdlezitéjSich kroki, ovliviiuji tyto skut€nosti:

- zkoumany jev,
- vliv vngjSich a vnitnich faktof,

- charakter vyzkumné akce.

Jako nejvhod¥Si metoda pro sbv dat byl zvolen dotaznik. Obsahuje otazky
vztahujici se k motivacim a souvisejicim podmink@ahdobry vykon zagstnance
z pohledu spokojenosti s pracovnim predim, technologickym vybavenim

a kolektivem.

B/ Uréeni zkoumaného souboru a vy respondenti

Zkoumany soubor se sklada ze zatmand banky, ktéi jsou rozdleni do dvou

skupin z hlediska jejich pracovnihoraaeni:

1/tadovi pracovnici, ki@ prichazeji i nefichazeji do styku s klienty,

2/ s manazery banky.
Vyzkum byl provadn se zaji&tnim anonymity. Vymezenim vySe uvedenych

souboti je snaha obsahnout vSechny druhy pracovaiimhosti, které jsou v bance

provadny.
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Mezi zangstnance, ktié prichazeji do styku s klienty byli ¥azeni: pracovnici
prepazek, U&rovi pracovnici, poradci pro privatni nebo firemiiientelu,
specializované pracovniky se z&enim na komunalni sféru a z&Istvi.

Mezi zangstnance, ki€ negichazeji do styku s klienty byli razeni: interni
auditai, schvalovatelé ra, pracovnici platebniho styku, pracovnici z oblasti
vypacetni techniky (IT pracovnici), spravadini, pracovnici personalniho ogldni.
Mezi manazery banky byly do jmkumu z#azeni: vedouci polsek, vedouci

jednotlivych vySe ufenych oddleni.

Prvni skupina obsahuje celkem 152 respongdenicemz z kazdého odténi byl

vybran utity pocet zanéstnand a to nasledovh

1. skupina:

pracovnici pepazky: 40

aveérovy pracovnici: 30

bankovni poradci pro privatni klientelu: 16
bankovni poradci pro firemni klientelu: 7
bankovni poradci pro oblast komunalni sféry: 5
bankovni poradci pro oblast zeddlstvi: 1
interni auditdi: 3

schvalovatelé Gsra: 5

pracovnici platebniho styku: 17

IT pracovnici: 10

sprava aeri: 10

pracovnici personalniho odéni: 8

Druhd skupina obsahuje celkem 28 respondeé&i byli rozdleni takto:

2. skupina:
vedouci pobeek: 18
vedouci jednotlivych oddeni: 10

Dotaznik byl nejéive predloZzen k posouzeni a schvaleni personalnimglemid

a predstavenstvu banky.
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C/ Dotaznik

Dotaznik byl sestaven s cilem zjistit motivace mtimych pracovnik k jejich
dalSimu osobnimu a pracovnimu rozvoji a spokojesasistavenym moti¢aim
programem ve Volksbank CZ. Sestaveni jednotlivydhzek, zgsobu jejich

kladeni, typu a posloupnosti jejitazeni, byly ovliviny nasledujicimi aspekty:

- zpasobem jejich éni,
- vybérem respondenf
- druhem jejich nasledné analyzy,

- faktoremgasu.

K vySe €Emto aspekim byl vytvaen dotaznik, ktery obsahuje otazky jednoduché
a srozumitelné, aby respondent ¢plchapal smysl dané otazky a zamezilo se tak
zkreslujicim odposdim. Ri sestavovani dotazniku s&hpiZzelo k eliminaci odborné
terminologie a dvojznanosti.

Otazky byly zvoleny uzaené a dale s hodnotici stupnici, tak aby respondent
uvedli pro & nevhod®jSi odpoed. Jak jiz bylo uvedeno, dotaznik se sklada
z otazek, které sesmuji motivaci pracovnik z hlediska jejich vzélani, moznostem
jejich dalSiho odbornéhoustu a déle sociélni pé o pracovniky, pracovnim
prostedi, vybavenosti pracovita zpisobu fizeni pro plgni jejich pracovnich

ukola.

3.2.2. Faze séru dat

V této fazi dochazi k faktickémurgdani vypracovaného dotazniku respondentovi.
V tomto gipad byla vyuzita interni poSta banky, kdy jednotlivétakzniky byly
rozeslany do jednotlivych pobek a oddleni. Red samotnym iigdanim dotaznik
byli vSichni respondenti elektronickou poStou olkiEmeni s formou dotazniku

a s jeho vyuzitim pro cile v této diplomové praci.

Predavani dotaznikpres interni poStu banky, kdy nedochazi k osobnimiakdu

s vyzkumnikem, ma respondent vySSi pocit anonymity.
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Jedna se o dotazovani v ramci jednoho podniku dykaZspondent byl nejive
obeznamen s cilem tohoto vyzkumu. Navratnost Wploh dotaznik byla vysoka:
89%.

3.2.3. Faze zpracovani dat

V této fazi je prvnim krokem zji&hi, zda jsou vSechny dotazniky vyghy
vérohodré a spravl a dale rozidéni do jednotlivych skupin a kategorii podle
uréitych vlastnosti. Informace ziskané z odgaivz dotazniku jsou analyzovany
a metodicky hodnoceny. Dale jsou porovnavany seeS&kou motiv&ni strategii

banky.

A/ TF¥idéni ziskanych dat

Jedné se o posouzeni Uplnosti dotazrdkhodno¥rnosti az po uspgadani dat do
uréitych skupin podle sledovanych zriak

Moznosti tidéni dat spoivaji v objektivnosti podobnosti a opakovatelnosti
socialnich jeu. Podobnost je posuzovana na zaklggich viastnosti a zcela sili
logickymi principy. Jevy, které spolu srovnavanpggsuzujeme zpravidla jen
z hlediska ufitych vlastnosti, nap mizeme vytvéit skupinu (tidu, kategorii) lidi
podle pohlavi ( Vesela, 2006).

Podle peétu sledovanych zndk se hovéi o tidéni prvniho, druhého,tétiho,
...... n-tého stup& Aby bylo mozné analyzovana data dale interpretgyanutné
ziskané a rortdéné data wupravit do komunikativni formy. Jednou
Z nejifehledrgjSich moznosti je grafické a tabulkové znazain kdy v tomto
piipact byly otdzky uvedené v dotazniku relhy podle paeby k nasledné

analyze ziskanych udaj

B/ Statistické zpracovani dat

Aby bylo mozné analyzovana data dale interpretgaiutné ziskané a rdidéné
data upravit do komunikativni formy. Jednou z iefpedrtjSich moznosti je

grafické a tabulkové znazasmi.

V analyze dat byly pouzity nasledujici postupy:
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PouZiti rozdleni ¢etnosti: slouzi ke srovnavani rozdilu mezi jedmgthi tifidami
meiené vlastnosti. Rozdily, které jsou takto ziskanysivbyt gesné, jinak raze

dojit ke zkresleni z&i. Miry polohy a variability, Cili rozloZeni ¢etnosti

v syntetické podab
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4. CELKOVE VYSLEDKY

4.1 Charakteristika spolenosti Volksbank CZ, a.s.

Tato diplomova prace byla zpracovana ve spaleti Volksbank CZ, kteragsobi

na ¢eském trhu jiz od roku 1993. Jejim hlavnim akctend je Volksbank
International AG (OVAG - Osterreichische Volksbankaktiengesellschaft). Je
souwasti mezinarodni fin&gmi skupiny Volksbank, ktera méa zastoupeni jiz v 10

zemich po celé Evrep

4.1.1. Podnikové aktivity a organizéni usparadani

Spole&nost Volksbank CZ je plnohodnotnou bankou, ktegini svym klienim
komplexni sluzby v oblasti bankovnictvi mezi¢zn pati prijimani vkladi
od veejnosti, poskytovani @, investovani do cennych papina viastni Get,
platebni styk a atiovani, vydavani a spravu platebni predki, nag. platebnich
karet a cestovnich S&kposkytovani zaruk, otvirani akreditivobstaravani inkasa
a poskytovani dalSich investich sluzeb.

Po roce 2000 zazila banka silnou expanzi ve &rmaw oteviranych pobiek
na Gzemi cel€eské republiky, coZ #o za nasledek vyrazné zvysengponovych
pracovniki a s tim i nutnost reorganizace stavajicich systépeni lidskych zdrdj

a celkové organizace banky aigpbu jejihotizeni. Volksbank CZ se dale aktivn
vyviji, aby mohla zefektivnit svoji organiga strukturu a procesy v ni. Velkyiz
se pitom snazi pikladat celkovému motivaimu systému a snahy o zvySeni
loajality pracovniki ke spolénosti.

V sowasné dob ma Volksbank CZ na Uzemieské republiky 23 polsek.
Centralni pob&ka se nachazi v Praze, kde ma zafidvanka sidlo. Cilem banky je

dalSi rozSiovani pobokove sit.
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4.1.2. Charakteristika respondenti dotazovanych ve Volksbank CZ

Otazka 1: Zastoupeni mui a Zen v bankovnictvi

Tab.1 Zastoupeni mia Zen v bance (v %)

Alternativa Radovy pracovnik manazer
Muz 32,6 59,2
Zena 67,4 40,8

Graf 1. Zastoupeni miz Zen v bance (v %)
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Vysledky a diskuse:

Z provadgného ptizkumu v bance vyplyva, Ze zastnanecké pozice na nizsi arovni
zastavaji pevazre zeny (67,4%) nez muzi (32,6%). Naopak, jak z grafplyva, je
u manazerskych funkci zastoupeni & Zen pesré opané ( tj. 59,2% muk
a pouze 40,8% Zen v manazerské funkci).

Prace ve sluzbach, tedy i v bankovnictvi je v dhele stdle vice&gasow nar@na.
Stale natstajici pd&et v Zen i na manazerskych pozicich jgakzem, Ze Ize skloubit
¢asow nara@nou praci s rodinou.

V souwasné dob jiz neni vyjimkou, Ze Zeny, kter&iphazeji z matiské dovolené
diive, maji moznost vyuzit prace na zkraceny Uva#tk. zandstnavatele tim
odpada nové zaSkoleni a taképpdré ndbor novych pracovnikna dobu, po které

bude Zena na matké dovolené.
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| zastoupeni mu¥ a Zen v manazerské funkci se’ina vyrazg vyrovnavat, coz
Znovu umo#uje mimo jiné pruzna pracovni doba a pozitiviisjup zamistnavatele
k novym trendm z pohledu zkraceného Uvazku, ktery je v zapadmérhich plg

rozsien.

Otazka 2: Praimérny vék zaméstnanai banky

Tab. 2 Pimeérny vék fadovych pracovnika manazerbanky v %

Alternativa Zamgstnanci
Radovy pracovnik manazer
do 25-ti let 35,3 2,3
25— 40 let 50,8 66,3
41 - 60 let 13,4 31,4
nad 60 let 0,5 0,4

Graf 2. Pimérny vék fadovych pracovnika manaZérbanky v %
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Vysledky a diskuse:

Ve vékovém sloZeni se objevujedith podobnost a to zvlasve skupig 25 — 40
let, kde je zastoupeno nejvice zZmtmand z obou sledovanych skupin (50,8%
fadovy pracovnik a 66,3% manazer). Velmi silnou gionia také skupingadovych
pracovniki s wkovou kategorii do 25-ti let (35,3%). V prvni skopido 25-ti let

vyrazre prevysuje poetiadovych pracovnikmanazery a to o vice jak 33%.
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Veékova struktura zasstnandé banky hovéi o jeji otewenosti absolveidtn
sttednich a vysokych Skol. Banka tim ziskava moznggvéiet a formulovat
osobnost a pracovni navyky zé&tnance a naopak zéstnan@m dava pilezitost

ziskat cenné zkusSenosti v oboru a moznost dal@gio.r

Otazka 3: Doba vykonu pracovni¢innosti v oboru bankovnictvi

Tab. 3 Doba vykonu pracovéinnosti v oboru bankovnictvi v %

alternativa Zaréstnanci
Radovy pracovnik manazer
mere nez rok 52 0
1-5let 27,1 2,1
6 — 10 let 37,2 18,9
11 -15let 14,7 24,1
15 - 20 let 8,3 31,6
nad 20 let 7,5 23,3

Graf 3: Doba vykonu pracovgiinnosti v oborou bankovnictvi v %
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Vysledky a diskuse:

Po dobu kratSi nez 1 rok v oboru bankovnictvi neyjea zadny z dotazovanych
manazek. Radovi pracovnici (37,2%) jsou nejvice zastoupenizkeSenostmi

v oblasti bankovnictvi ve skupirb — 10 let. Vyznamnou skupinou mezi manaZery
(31,6%) se z grafického vyjéehi ukazuje skupina dotazanych ve skagib — 20

let.
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Ve skupit 1 — 5 let vykovavaji pracovnéinnost fadovi pracovnici (27,1%)
a manazg (2,1%) z dotazovanych responadént

Z vySe uvedenych vysledkvyplyva, Ze banka dpdnostiuje na nizSi pracovni
pozice mladSi pracovniky, kiemaji kratSi praxi v oboru. Z pohledu banky je
ziejme, Ze davaipezitost lidem v mladSidkoveé kategorii, kterd je schopna podat
maximalni vykon a snaze seizpisobovat a &it novym postufm a rychleji se
piizpisobuje zminam, které mohou ve #pobu vykonavani prace nastat. Také
vyuZivani novych technologii v oblasti vymini techniky a jazykové znalosti
nahravaji mladsi generaci k ziskavani novych paicbvgilezitosti v tomto oboru.

Z hlediska ziskavani pocitu sounalezitosti, flelidipia pruznosti je mladSi kategorie
také pro zamstnavatele vice tvarna nez starsi pracovnik sgizanymi zkuSenosti

Z jinych zangstnani ve stejném nebo obdobném oboru.

Jak pamérny vk v bance, tak i ziskané zkuSenosti vtomto oboaji manazs
oproti fadovym pracovnikm znatel@ vysSi, ale pesto je citit snaha ockergéni
mladSi generace do vedoucich pozic. StarSi a zE3$emacovnici, ktd maji vice
profesnich znalosti a osvojenychugphi fizeni v rdmci své pracovriinnosti,
provadji v bance interni Skoleni, kde maji moZnosedavat své dovednosti
a znalosti svym kolegn a pispet tak k jejich rychlejSi adaptaci s jejich novymi
pracovnimi ukoly.

V dnesni dob se ukazuji nové formy vedeni mladych pracownskarSimi nap
formoucastych zptnych vazeb, katovani, mentoringu apod.

V dnesni dob je pro kazdou firmu velice aezité wnovat mladym, nagnym
pracovnikim nalezitou pé& z hlediska jejich dalSiho v2thvani a ziskavani novych
zkuSenosti, které mohou naslédaplikovat i své pracovniinnosti a vyznamé
tak pispét ke zlepSeni své dosavadni prace nebo pro jept$i @ariérni postup,
coz mize byt pro mladéhailovéka na prahu své pracovni kariéry hodnotny

motivani prvek.
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4.2.Rizeni lidskych zdroji ve Volksbank CZ v oblasti vz&lavani

Ve Volksbank CZ fisobi samostatné od&léni fizeni lidskych zdraj, které ma
za ukol gijimani novych zargstnand, planovani afipravu vzaélavacich prograrin

a jejich pfibézné hodnoceni.

4.2.1. Rozbor poteb vzdlavani

Cilem vzdlavaci koncepce je podfib rozvoj tch znalosti a dovednosti

zanestnan@ banky, které povedou k dosazeni obchodnich\wlksbank CZ.

Hlavnimi nastroji rozvoje za#stnan@ ve Volksbank je Skolenifppraci, nap.
formoumentoringu

Skoleni i préaci je gimo spjato se s@asnoucinnosti zanistnance a zlep3eni je
tudiz okamzité. Usgch zAavisi na samotném zastnanci. Mentoring poskytuje
vedouci nebo kolegové. Hlavni vyhodou je, Ze je &am na vlastni pétby

zamestnance a ffichazi v pravy okamzik.

DalSimi nastroji pro rozvoj za¥stnand jsou:

- skupinové semiria,

- externi seminé,

- semindée paadané OVAGem a VB Akademii,
- projekty v jinych oddlenich,

- kowovani externim katem,

- e-learning,

- samostudium,

- vysokoskolské studium v externich institucich.
ProteSeni vzdlavaci poteby Ize vyuzit kterykoli z uvedenych nastrajebo jejich

kombinaci. Pro kazdy jednotlivyifpad je nutné zvazit vSechny dostupné néstroje
a vybrat ten nejefektivijsi.
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VB neposkytuje jazykové vzthvani, jelikoz znalost jazyka je povaZzovana
za osobni zodp@dnost kazdého zatstnance a zakladnitgdpoklad pro praci
ve Volksbank CZ.

4.3.2. Struktura a organizace vzdlavani programi ve Volksbank

Skupinovy semin&

- externi dodavatelé pro vSechny ostatni kurzy,

- upfednostiuje se Skoleni v prostorach banky,

- uprednostiuje se Skoleni v prostorach banky,

- externi prostory jsou vyuzivany pro Skoleni dowesti, kde uvoléna atmosféra
mimo kancel&usnadiuje procvient,

- tymové akce jsou gadany, pokud jei¢ba podptit tymoveého ducha/skupinovou
soudrznost.

Externi seminare uprednosiiuje banka v fipact specifickych a individualnich
tréninkovych pateb, kde interni skupinovy seminaeni mozny a nebo by byl
drazsi.

Semin&e v OVAG a VB Akademii pripravuji programy zvlastpro Volksbank
ve stedni a vychodni Evra@p Jedn& se o semifgdzangiujici se hlava na podporu
know-how banky.

Pri studijnich pobytech na jinych oddlenich se fed z&atkem projektu definuje
cil, casovy plan a zodp@dna osoba z odteni ktera pracovnikarpima.

Koudovani externim kouwem poskytuje banka ®dnimu a vrcholovému
managementu. Cilem jefippzeny vyvoj jednotlivce nebo skupiny zaelem

rozvijeni individualniho potencialu a odstéanbariér a nedostaik

4.3.2.1 Kontrolni hodnoceni vzdlavani

V rdmci spolénosti Volksbank hlavni zodpégnost za maximalni vyuziti semitia
a za uplatani ziskanych znalosti a dovednosti v kazdodenrdi préd pracovnik
a jeho pimy nadizeny. Pracovnik se¢astni seminié a je zodposdny za vyuZiti
ziskanych znalosti a dovednosti v kazdodenni praci.
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Vedouci by nil znat obsah semib& a podporovat aplikaci ziskanych dovednosti
v praxi. Docili toho kontrolou znalosti, podpordié@iho planu, kotiovanim nebo
piidélenim¢innosti, @i kterych je nutné ziskané znalosti a dovednosiity

Jako formalni nastroje pro kontrolu znalosti zigkénna semind nebo Ehem
piipravy na semiridve Volksbank zahrnuji zejména vstupni zkouSku eraisé,
zkouSku na konci semifd zkouSku po uplynuti &itého obdobi od konce
seminde.

Otazka 5: odpovida Vase dosazené vddni VaSemu pracovnimu z#azeni?

Tab. 4 Souvztaznost dosaZzenéhogiam s pracovnim Zazenim v %

Alternativa Zamgstnanci

Radovy pracovnik Manazer
Ano velmi 72,4 85,2
SpiSe ano 20,4 14,8
SpiSe ne 7,2 0
Vibec ne 0 0

Graf 4: Souvztaznost dosazenéhodadi s pracovnim Zazenim v %
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Vysledky a diskuse:

Oh¢ skupiny respondeaituvedli fadovy pracovnik 72,4%, manaZzer: 85,2%), ze
jejich dosazené vathni odpovida jejich pracovnimu izaeni. Odpotdi na tuto
ukazku jednoznme¢ ukazuji, Ze vz&lani, které absolvovali dotazovani respondenti

je tedy vesnss plrg v souladu s jejich pracoviinnosti.
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V oblasti cennych papir Uvéra pro zent¢délské podniky, komunalni sféru a dalSich
oborech bankovnich¢innosti je také velice tdezita odbornost, zvlast
pro poskytovani sluzeb sipym dopadem na vedeni @nnost podnik.
Zrozhovoii se zamstnanci jsem ra dale moznost zjistit, Ze alespo
stredoSkolské vz#lani v oblasti ekonomie je nezbytné pro vykon vgl8Spozic
v bance. Dle jejich sdleni vSak také ne nejtezitéjSi, nebd jednim z nejhlavgsim
faktoni je doba praxe a nabytych zkuSenosti, pracovnizeasapojend s motivaci

k uceni se stale novym moznostem v tomto dynamickémuobo

Otazka 6: Potrebujete pro vykon svého zamstnani znalost cizich jazyk?

Tab. 5 Padtba znalosti cizich jazykve Volksbank CZ v %

Alternativa Zamestnanci

Radovy pracovnik Manazer
Ano velmi 78,2 100
SpiSe ano 21,5 0
SpiSe ne 0,3 0
Vibec ne 0 0

Graf 5. Pateba znalosti cizich jazykve Volksbank CZ v %
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Vysledky a diskuse:

Z Tab. 5 vyplyva, ze 100% dotazovanych manazer78,2%adovych pracovnik
ukazuje na silnou pt#bu znalosti cizich jazykv bance a to nejen na vysSich
pozicich. Volksbank CZ, intenzi¥nspolupracuje s matgkou spolénosti OVAG

v Rakousku, vysSi management banky se sklada saefina@kouské narodnosti
a i zn&nacast klienti je cizi narodnosti, takze vyZaduje, aby jeji Zamanci byli

v tomto ohledu pl& kvalifikovani. | mladsi ¥k zantstnané této banky napovida,
Ze starSi generace sédé vyrovnava se skuteosti, Ze bez znalosti cizich jazyke

v dnedni globalizované dehiéZko ziskdva a udrzZuje pracovni pozice na trhu.
| presto, Zze Volksbank CZ, kladdirdz na jazykovou Urowesvych zamistnand,
Uplné upustila od interni vyuky, které bylo na zak| zjisttného ptizkumu mezi
zanestnanci a lektory posouzeno jako neefektivni. Equizkumu, které udalo
odctleni fizeni lidskych zdrdj mezi zanistnanci, velk&ast sama uvedla, Ze toto
interni Skoleni nezvysuje jejich jazykovou odbornos

Jako divody byly nejvice uvedeny rozdilné jazykové Urévmezi zangstnanci
ve vyukové skupitt Radovi pracovnici uvedli, Ze jejich stavajici jazyairove
jim pIn¢ post&uje k plreni pracovnich povinnosti a ¥ipad jejich zajmu se vyuce
jazyka vénuji ve svém volnémiase. Také manatiese v ramci vz8lavani gipravuji

v rdmci svého volnéhdasu. Pro ziskani pracovniho mista ve Volksbank €z

podminkou aktivni znalos&meckého nebo anglického jazyka.

Otazka 8: Domnivate se, Ze by se VaSe pracovni zosti méli prohlubovat

hlavné pomoci?

Tab. 6 Preferované formy prohlubovani pracovniwasti zamstnanci v %

Alternativy Zamsstnanci

Radovy pracovnik ManaZer
Vzdélavaci 38,6 48,1
programy
Uc¢enim od koleg 53,5 25,8
a nadizenych
Pomoaci literatury 7,9 26,1
Jiné 0 0
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Graf 6: Preferované formy prohlubovani pracovrzchlosti zaréstnanci v %
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Otazka 9: Vyhovuje Vam forma vedeni internich Skatni?

Tab. 7 Spokojenost s formou vedeni internich $kole€

Alternativa Zamegstnanci

radovy pracovnik manazer
Ano velmi 14,2 16,7
SpiSe ano 40,1 63,1
SpiSe ne 40,6 20,2
Vubec ne 51 0

Graf 7: Spokojenost s formou vedeni internich &kl %
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Vysledky a diskuse:

Radovi pracovnici (53,5%) davajtquinost geni od svych natzenych a koledy
Dle mého nazoru je to dano tim, Zento pracovnikm vyhovuje moznost klast
okamzit otazky a rychleji pochopit danou problematiku. Nalo manaze (48,1%)
davaji gednost vzdlavacim programim, které jim umo#uji ve spolupraci
s odbornou literaturou nachazet nové moznosti vésapu vedeni a motivace
zanestnand@. Pro no¥ prijaté pracovniky mize byt @eni od kole§ a nadizenych
piedstavovano progdnictvim mentoringy kdy je novému zadstnanci pidélen
tzv. mentor, ktery mu pomaha, jak se samotnym Zasko, tak pijetim
do kolektivu. Graf 8 nam ukazuje, Z&t$i ¢ast manazaér (63,1%) jsou spiSe
spokojeni s nastavenym w#édvacim programem ve Volksbank.

U fadovych pracovnik je 40,1% spiSe spokojeno a 40,6% spiSe nespokojeno
s urovni vzdlavacich prograiin v bance. Na zakl&d informaci zjiS¢nych
ve Volksbank CZ, si oddeni tizeni lidskych zdrdj nechavd na konci kazdého
Skoleni vyplnit formuld diky kterém od Skolenych z@stnand ziskava cenné
Udaje typu: Jak byli spokojeni s obsahem SkolemiSlkolitelem apod. Dle mého
néazoru se jedna o vynikajiciigob, jak zjistit nazory,fpominky a hlava navrhy
jednotlivych zamistnand, které mohou dale vyuzit pro efektéy®i Skoleni dalSich
zamgstnand.

Dle mého nazoru se kazdé sgolesti vrati finadni prostedky, které pouzije
vzdélani pracovnika, pokud jeho motivaci &ami a osobnimu rozvoji podfio

moznosti kariérnihaistu a seberealizace z&sthand.

4.3. Rezim platového ohodnoceni jako motivaiho nastroje

Vedeni spolénosti Volksbank se snaZitiplizet ke kazdému ze zastnané
individualrg a to i z hlediska jeho odfitovani. Pracovnici jsou roZkgni na zaklad
svych pracovnich pozic na ty, kitese dostavaji do styku s klienty (tzv. frontoffice
a ty, kté¢i zaji¥'uji ostatni servis, jako nap pracovnici platebniho styku, IT
pracovnici, sprava @i apod. (tzv. backoffice) .
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A/ pracovnici ve frontoffice:

Celkové hodnoceni individualnich wikaméstnance je sloZzeno nejen z pe\asti
platu, ale hlavé z pohyblivé slozky, ktera je zavisla na sih individualnich

a spolénych cili, které banka ffpravila za uplynuly kalenddai rok. Vyznamg

se Volksbank CZ zohledje (tast zamistnance na vynosech, které plynou nejen
ze splgni jeho individualnich cil, ale i cifi celé banky. Timto se vyznagn

podporuje soundlezitost pracovnika k bance.

B/ pracovnici v backoffice:

Hodnoceni &hto pracovnilt je upraveno z hlediska jejich individualnichtgil
protoZe nemajiimy vliv na pa@et uzavenych obchodl v bance. Vyse jejich odn
je tedy vice zavisla na hodnoceni vedouciho prdkava celé pohiky v ramci
splreni nastavenych dilspol&nosti.

Vyznamnym prvkem pro hodnoceni a spih cili je roini hodnotici rozhovor,
viz. kapitola 4.4.

Vytvaieni a realizace tohoto motiwr@ho systému iislusi oddleni fizeni lidskych

zdroja, které se timto Zsobem ohodnoceni snazi zejména o:

- stabilizaci a pthlednost ve zjgsobu odnsiiovani,

- motivaci vykonnych zagstnand na z&klad provizniho systému,
- snadwjSi kontrolu plrni cila,

- stimulace potencialnich ucha#eo zangstnani.

DalSim vyznamny bodem, ktery se tyka podpory &inand, je sociélni fond.
Slouzi vSem zagstnaném banky. Jehaierpéni Ize vyuZit ndp na: gispivky

na stravovani, zdravotni ¢ dale se banka stara i o rodinné udalosti svych
zanestnand@ a podporuje je, nd@pnarozeni potomka, svatba apod.

Do budoucna je nutné tento systém stabilizovat ustaée analyzovat efektivnost
vynaloZzenych progedki v rdmci plréni cili spolé&nosti.
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Otazka 4: P¥i vykonu své funkce se dostavate do obchodniho styk klienty?

Tab. 8 Obchodni styk s klienty v %

Alternativa Zamgstnanec

Radovy pracovnik Manazer
Ano 48,7 85,7
obcas 13,4 3,6
ne 37,9 10,7

Graf 8: Obchodni styk s klienty v %
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Dotazovani respondenti (85,7%adovi pracovnici a 48,7% manéjese dostavaji

neustale do kontaktu s klienty. Z tohoto hledisk&danka pistupuje k systému

hodnoceni a Zisobu Skolenigchto zamdstnand.

Otazka 19: Jste spokojen(a) s nastavenym rezimem nhavého odhodnoceni?

Tab. 9 Spokojenost s nastavenym rezimem mzdoviébonmceni v %

Alternativa Zamsstnanec

Radovy pracovnik Manazer
Ano velmi 31,8 35,8
SpiSe ano 42,6 52,1
SpiSe ne 17,5 9,7
Vibec ne 8,1 2,4
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Graf 9: Spokojenost s nastavenym platovym rezimmeadoveho ohodnoceni v %
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Vysledky a diskuse:

Manazéi jsou z52,1% spiSe a z 35,8% velmi spokojeni \&noastavenym
rezZimem mzdového ohodnoceni. Ztoho lIze usuzatatVolksbank CZ timto
zpasobem vhod& motivuje své zawstnance k vysSimu vykonu. Dale z rozhdvor
se zamistnanci vyplyva, Ze jsou takto jedno#n& ocerény jednotlivé ¢innosti

a maji motivaci k tomu dale rozvijet své dovednasiznalosti, aby byli schopni
efektivrgji pInit stanovené cile, za které jsou naleZzibhodnoceni. Radovi
pracovnici nejsou ze 17,5% spiSe a z 8,Titee spokojeni s nastavenym mzdovym
rezimem. Za negativni oz&idi nejistotu, v pipads, Zze banka nastavi pro své

zanestnance nerealné cile, které nebudou schopni splnit

4.4. Zpisob vedeni a motivace zaéstnanai

Ve Volksbank CZ je u v3ech zastnané uplatiovana metod&izeni pomoci cf,
pricemz individualni cile zagstnand jsou v gimé vazls na strategické a obchodni
cile banky a podporuji tkoly odboru, @tiehi/ pob@ky, Stabniho Gtvaru, pracovni
skupiny.

Metodarizeni pomoci cil se také pouziva jako motia nastroj. Vyhodou pro
jednotlivé zamstnance je fesné stanoveni cile, jeho delegovani. &tmanec sam
si miZe stanovit¢casovy management, rozhoduje o prioritdch, coz hsilge

v samostatném rozhodovani.
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Vyhodou pro organizaci je fakt, ze tuto metodu pmzit na vSech urovnich
a pozicich, vybudovat si jednoduSi orgatidastrukturu a &@nné kontrolovat
¢innost jednotlivych zagstnand.

Jednotlivy manazer v ramdiizeni pomoci cl musi jasd definovat éeho ma
zanestnanec a celad organizace dosahnout a to zejmésiadopcimi postupy:
shromazdit cile, gadit je, odstranit konflikty ohledn cili a ukit priority.
K vytyéenym citim dale manazer vede své piaeéné k moznostem, jak néjangji
dosahnout nejlepsiho vysledku a to shromiaitd opateni, tyto opatni uspsadat
do skupin, zadat terminy, popsat vysledky a delagakoly.

.Kdo chce naplnit svodidici roli, musi viadnout dostatkem rozumu, aligved|
ukoly na spravné lidi a dostatkem sebediscipliby, e jim nemichal diemesla.”

Theodor Roosevelt

Volksbank CZ se snazi své z&tmance motivovat k vy§Simu pracovnimu nasazeni
a rozvijeni pracovnich dovednosti volbou Zatnance résice a roku. Toto oceni

se provadi na zaklachominaci jednotlivych pracovnik ktefi tim hodnoti a sledu;ji
praci ostatnich. Motivmim prvkem je zde wejna pochvala a uznani od svych

kolegi a nadizenych.

4.4.1. Hodnotici rozhovor se zalstnancem

st s

Ve snaze o0 co nejefektigpdi vedeni zawgstnand maji vedouci pracovnici
povinnost hodnotit pracovni vykon zastnance — poskytovat &mou vazbu
bezprostedrg po pracovnim vykonu a také v pravidelnych int&eh.

VSichni zamdstnanci absolvuji zpravidla &oi hodnotici rozhovor se

zanestnancem, ipkterém dochazi ke shrnuti a vyhodnoceni pradavriykonu

za uplynulé obdobi a jsou dohodnuty individualte pro nadchazejici rok.

Proces hodnoceni je Uzce provazan se systémyimiidini, motivace a vzZthvani

zamestnand@. ZvlaStnim ocefnim vedeni banky je odfiovan nadpimérny

pracovni vykon zagstnance.
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Hodnotici rozhovose zamistnancem je setkani vedouciho pracovnika (hodreyitel
se zamistnancem (hodnocenym) zaelem sdleni a projednani vyhodnoceni
individuélnich citi, posouzeni pracovniho vykonu a u&ni dohody o cilech a
rozvoji pracovnika v pstim obdobi. Pro zaji&ti strukturované a jednotné formy je
pro zaznam z rozhovoru pouzivan stanoveny forinula

Casovy program hodnoceni — hodnotici rozhovor seégamavatelem je veden
nejmért jednou r@n¢, do druhého rsice nasledujiciho kalenadho roku. Vedouci
pracovnik si ¥as dohodne termin rozhoviose vSemi paidzenymi pracovniky min.

2 tydny gedem, pipravi individualni cile pro zasstnance, prostuduje dokumentaci
rozhovoru s fedchéazejicich obdobi a vyhodnoti dosazené indilndudile za
piedchozi obdobi.

Také zamistnanec hodnoti spini svych individualnich cil Rozdily v hodnoceni
zamestnance a vedouciho pracovnika jséedoétem diskuse.

V ramci hodnoceni pracovnika poskytuje vedouci @ratk zgtnou vazbu

v oblastech pracovnich charakteristik, osobnostpfedpoklad a socialnich, fip.
manazerskych kompetenci zé&tnance. Zagstnance seznami se svym nazorem, se
zametenim na zdrazréni silnych stranek zagstnance a rozbor problémovych
oblasti.

Otazka 20: Vyhovuje Vam zpisob¥izeni ve Vasi spoknosti?

Tab. 10 Spokojenost setgmbeniizeni ve spoknosti v %

Alternativa Zamgstnanec

Radovy pracovnik Manazer
Ano velmi 29,7 39,2
SpiSe ano 48,1 54,6
SpiSe ne 19,4 6,2
Vibec ne 2,8 0
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Graf 10: Spokojenost seigpbentizeni ve spoknosti v %
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Vysledky a diskuse:

Rizeni ve spoknosti plré vyhovuje 29,7% tadovych pracovnik a 39,2%
manazei. Se zpsobemiizeni ve spolnosti neni spiSe (19,4%) nebdébec
spokojeno (2,8%ijadovych pracovnik V rozhovorechradovi zanmistnanci uvedli,
Ze by si pali zvysSit své kompetence v rozhodovani i@lipby se vice podilet
na vyvoji novych produkt pro klienty. Banka nyniip ptipraw novych produki
a zpsobutizeni aktivie oslovuje spiSe manazery banky. Zcela jisg pro banku
bylo ptinosné, kdyby se vice zdéiila i na napady a novérigtupy, které mohou
vychazet ze zkuSenosthdovych zarmstnan@. Maze tak vyznamé prispét nejen
k rozvoji samotné organizace, ale také pdidpdavéru ve schopnosti svych

zamgstnand.

Otazka 16: Mate moznost kariérniho istu?

Tab. 11 Moznosti kariérnih@istu v %

Alternativa Zamestnanec

Radovy pracovnik Manazer
Ano velmi 11,2 13,8
SpiSe ano 23,9 25,7
SpiSe ne 61,4 57,2
Vibec ne 4,5 3,3
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Graf 11: Moznost kariérnihastu v %
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Vysledky z odpowdi na tuto otazku jsou velice zajimavé. ¢Divetiny fadovych

pracovniki a skoro 2/3 manazeruvedlo, Ze spiS&i vibec nemaji moznost

kariérniho fistu. Toto vychazi z faktu, Ze hlavna pobdkach je cca. v giméru

10 zamstnan&@ a 3 Urove pracovnich pozic. Pracovnikigpazky, G¥rovy

pracovnik areditel pobgky. Tato struktura nedava rychlejSi moznost postupu

A pritom pra¥ mladi zandstnanci vice fikladaji vahu struktie pracovnickinnosti

a moznosti kariérniho postupu nez vySi nadstupniymzd

Otazka 24: Méate pehled o vysledcich své prace a pracovnich vysledtisvych

kolega?

Tab. 12 Fehled o pracovnich vysledcich v %

Alternativa Zamgstnanec

Radovy pracovnik Manazer
Ano velmi 34,8 85,9
SpiSe ano 52,7 14,1
SpiSe ne 10,4 0
Vubec ne 2,1 0
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Graf 12: Rehled o pracovnich vysledcich v %
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Otazka 25: Pokud ano, motivuje Vas porovnaniéchto vysledki k lepSimu

vykonu?

Tab. 13 Zdroj motivace z porovnéni svych vysiedlostatnimi v %

Alternativa Zamgstnanec

Radovy pracovnik Manazer
Ano velmi 16,7 45,8
SpiSe ano 63,8 52,6
SpiSe ne 17,4 1,6
Vibec ne 2,1 0

Graf 13: Zdroj motivace z porovnani svych vyslegkostatnimi v %
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Vysledky a diskuse:

Respondenti (63,8%adovy pracovnik, 52,6% manazer) se vijjadkladné
ke zpsobu jejich hodnoceni. Manatalokonce vyjadli s porovnavanim jejich
vyslediki maximalni spokojenost z 45,8%. Motivace pracownikhlediska jejich
porovnani se jevi jako pozitivni moti&@ nastroj. Vykonnost svych kolégmaji
moznost sledovat na intranetu banky a také jepeufizeni jim poskytuji
pravidelné informace a srovnani a fiep je tak stimuluji. Rehledem o svych
vysledcich dostava pracovnikilpzitost, aby mohl porovnat &y osobni cil se
skut&né provedenou praci. Na intranetu banky je také kahwgic uveden
pracovnik ngsice spolu sighledem nominaci od ostatnich zgtnand, ve kterych
jsou uvedeny ¥vody, pr& byl tento zamstnanec vyznamendn. Nominovat
pracovnika nmze jakykoliv zamistnanec. Neni povinnosti vybrat a nominovat, vse

je zalozeno na dobrovolnosti.

Otazka 26: Vyhovuje Vamdéasté kontrola Vasi prace imym nadfizenym?

Tab. 14 Spokojenostéastou kontrolou praceimym nadizenym v %

Alternativa Zamgstnanec

Radovy pracovnik Manazer
Ano velmi 9,8 3,9
SpiSe ano 37,9 16,7
SpiSe ne 42,6 59,9
Vibec ne 9,7 19,5
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Graf 14: Spokojenost&stou kontrolou praceripnym nadizenym v %
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Z grafu vyplyva, Ze manaden vadi z 59,9% spis& 19,5% wibec, kdyZ je jejich
pracecasto kontrolovana jejich néidenym. Utradovych pracovnik je jiz poner

odpowdi odlisSny. Zde se vyj&do 37,9% kladi k ¢astym kontrolam jejich prace
a 42,6% by bylo spiSe nespokojeno. Z toho vyplyesasta kontrola pracovnich
ginnosti spiSe zadstnance demotivujeCasté kontroly riZzou byt chapany jako

nedivéra v jejich schopnosti vykonavat praci spré&azodpowdre.

Reseni Ize nalézt ve spravném delegovani prace:
- urtit nejen zadany ukol, ale i vysledek,

- vymezit zodpowdnost za jednotlivé ukony,

- stanovit nigtitka Usgchu (mnozstvi, kvalita...),

- povinnost ohlasit problémy a dokteni,

- zajistit oboustranné porozumi.
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Otazka 28: Jste spokojen(a) s pracovnim kolektivera prostredim na Vasem

pracovisti?

Tab. 15 Spokojenost s pracovnim kolektivem a ped&tn na pracovisti v %

Alternativa Zamgstnanec

Radovy pracovnik Manazer
Ano velmi 25,4 24,7
SpiSe ano 67,2 75,3
SpiSe ne 7,4 0
Vibec ne 0 0

Graf 15: Spokojenost s pracovnim kolektivem a fpeasm na pracovisti v %
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Vybrand skupina respondéntvyjadrila spokojenost s pracovnim prisdim a
kolektivem (67,2%radovy pracovnik, 75,3% manazer). Volksbank CZ plaivé
kontroluje pomoci externi specializované firmy tké& a mikroklimatické
podminky na pracovistich. Pouze 7,4&6lovych pracovnik je spiSe nespokojeno

s pracovnim progtdim a kolektivem na pracovisti.
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Otazka 31: Jste spokojen(a) s motivaim systémem nastavenym ve Vasi

spol&nosti?

Tab. 16 Spokojenost s motirdm systémem v %

Alternativa Zamgstnanec

Radovy pracovnik Manazer
Ano velmi 15,9 15,9
SpiSe ano 41,9 48,3
SpiSe ne 32,1 33,7
Vabec ne 12,1 2,1

Graf 16: Spokojenost s motitrim systémem v %
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Radovi pracovnici (ano velmi 15,9%, spie ano 41,9%jpanaz (ano velmi
15,9%, spiSe ano 48,3%) se vyjhdspiSe klad® k vytvorenému motivénimu
systému ve Volksbank CZ., kterycza platit pa&atkem roku 2006. S touto Zmou
spise (32,1%¢i vibec nesouhlasi (12,1%dovych zaréstnan@. Nejwtsi znenu
zamestnanci zaznamenali v oblasti stanoveni jejiatividualnich citi a jejich
nasledné kontroly. Z rozhouvorvyplyva, Ze nafadové zarsstnance také zvlés

negativié pasobi nastavené kompetence v rozhodovani.
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Svou roli @i pripraw nového motivaniho systému v nadnarodnich firmach, které
mezi sebou f&biraji své know-how, by #a sehrat analyza narodni kultury. Jedna
se o0 uteni hodnot, zvyk a tradic, které danou spolest v daném prostoru

charakterizuji.

Otazka 30: Motivuje Vas zanéstnavatel k rozvoji novych pracovnich metod?

Tab. 17 Motivace k rozvoji novych pracovnich metod&bo

Alternativa Zamgstnanec

Radovy pracovnik Manazer
Ano velmi 9,8 16,7
SpiSe ano 36,9 52,9
SpiSe ne 49,2 28,3
Vibec ne 4,1 2,1

Graf 17: Motivace k rozvoji novych pracovnich nekto%
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Vysledky a diskuse:

Pro vsticny pristup zamistnavatele, ktery motivuje zastnance k vytvigeni novych

pracovnich metod se vyjélb velmi kladreé 16,7% a spiSe kladrb2,9% manazér
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Motivace fadovych pracovnik je vtomto ohledu ogaa (spiSe ne 49,2%,
vibec ne 4,1%). V ramci rozhovomylo zjiS€no, ze banka vyuziva zkuSenosti
manazei pii vytvareni novych pracovnich metod a to formdippminkovani.
Oddéleni pro vyvoj novych produktzasle nov vytvoreny manual vybranym
zanestnan@m, kteti se k gmu mohou vyjatit a navrhnout fipadné zmsiny. Tuto
metodu Ize dale rozdi tak, aby i gimy nadizeny @i rozvoji novych pracovnich

metod oslovovatadové pracovniky.

Otazka 29: Co byste zr#nili ve Vasi firmé?

Tab. 18 Zngny ve spolénosti v %

Alternativa Zamsstnanec

Radovy pracovnik Manazer
Zpusob fizeni 3,9 3,3
pracovniki
Hodnoceni 18,9 1,2
pracovniki
Interni vzdlavani 6,1 5,8
Pracovni prosgedi 52 9,9
Kolektiv 54 3,1
Nic 18,9 31,9
Pracovni dobu 14,8 0
Zpisob 26,8 45,8
rozhodovani
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Graf 18: Zmny ve spolénosti v %
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Prevazné wtSiné zanestnand vadi ve spolénosti nastoleny zisob rozhodovani
(26,8%tadovy pracovnik, 45,8% manazer).

V ramci rozhovoit se zamistnanci, nize byt divodem nedavna zfa ve zfisobu
schvalovani G&ra, kdy diive byly ve @tSim rozsahu tyto kompetence na vedoucich
jednotlivych poboek a nyni je tat@innost gesunuta na jiné odteni apod. Déle
byla utadovych pracovniksniZzena kompetencéigchvalovani limit k platebnim
kartdm. V rozhovorech dale zastnanci uvadi, Zze na pepazkach, tedy na nizSich
pozicich vykonavaji iznorodécinnosti — od pjimani vkladi az po poskytovani
aveéra pro fyzické osoby a jejich prace se jim nejekojatereotypni. Pro posileni
pracovni poziceggadovym pracovnikm, ktdi jiz setrvavaji na své pozici jiz delSi
dobu a jejich pracovni vysledky jsou dobré, dopajiy aby jim banka po zralé
Gvaze umoznila znovu zvySit kompetende rpzhodovani, nap schvalovani vyse

limitt na platebnich kartach kligmh banky.

4.5. Analyza motivace pracovnik k dalSimu vzdlavani

Vramci své diplomové praci se zamji nejen na fstup k motivaci
od zamdstnavatele, ale také na zdroje motivace od jedryath pracovnik. Zpisob
vedeni a organizace zastnand, jejich vzdlavani a ohodnoceni by neémbyt

jedinymi motivanimi prvky ve vzdlavani zanistnand.
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V sowasné dob se piklada ¢im dal tim tSi diraz na ochotu pracovnik
ke sebevzélani a soustavnému rozvoji svych znalosti a dovstino

Globalizani proces, kterému se dnes nelze vyhnout sebow mitnasi nové
moznosti, ale také uskali. Strategiefiggb fizeni a organizace Volksbank CZ je
ovlivnéna majoritnim vlastnikem, ktery aplikujekteré zmisoby fizeni do svych
dcainnych spolénosti. To pinasi rozdily v podnikové kulte — zmsobech
odmetiovani, komunikace apod. Ukolem dnednich &stmané je schopnost
flexibiln¢ se gizpasobit novym formantizeni, které k nam z jinych zemi pronikaiji.
Z druhé strany se zasstnaném této nadnarodni spdéleosti otevira moZznost
rozvijet svou kariérovou drahu vramci celé skupMglksbank, kterd& ma své
zastoupeni ve &Sirn¢ sttedoevropskych zemi. Rozvoj lidskych zdrgge za&ina

v dnedni dob stavat sotasti systematickehidzeni, které sleduje jak celopodnikové
cile, tak se snazi motivovat pracovnika k tomu, sdoy pispél k novému vlastnimu
rozvoji a sebevzidani.

Jednou z novych metod, kterd s€imd vyuzivat ve Volksbank CZ, jako moderni
technika vedeni lidi se nazykaufovani Jejim cilem je vyvoj pracovnika, rozvijeni
jeho individualniho potencidlu a odbouranfipadnych nedostatk Kow zde
vystupuje jako osoba, kterd rozviji osobni socia@nodborné kompetence, aby
zaméstnanec mohl zvladnout své Ukoly je3€pe, samosta¥ji a s WtSi mirou
zodpowdnosti.

Kou¢ analyzuje silné a slabé stranky Zamance a vystupuje jako nositel &my.
Jedna se tedy prakticky o analyzu motivaci, hodnmdstoj zaméstnance k dalSimu

vzaélavani a rozvoji.

Otazka 10: Absolvoval(a) jste ve svém volnéndase Skoleni nebo &aky

vzdélavaci program, ktery se vztahuje k VaSemu zagstnani?

Tab. 19 Vzdlani jednotlivych pracovnikve volnémtase v %

Alternativa Zamgstnanec

Radovy pracovnik Manazer
Ano 5,2 61,5
Ne 94,8 38,5
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Graf 19: Vzalavani jednotlivych pracovnikve volnéntase v %
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Vysledky a diskuse:

Radovi pracovnici uvedli (94,8%), e se nikdy neatnili Zadného Skoleni nebo
vzklavaciho programu, ktery se vztahuje k jejich zstmani.

Z toho lze vyvodit, Ze v dneSni dgbzvla¥ zantstnanci na nizSich pracovnich
pozicich, nemaji motivaci se dale rozvijet a ndbzfauSenosti i nad rame®@su,
ktery stravi v praci. Zato mandz€61%) si jiz plré uvédomuji fakt, Zze pro sy
karierovy Kist a seberealizaci nutné soustavné selddawzahi. Je nutné své
zanestnance podporovat v jejich Usili se dale seb&axdt, pokud maji potencial
postoupit na vySSi pozici a obsah studia korespendujeho sotasnou nebo

budouci pozici.

Otazka 11: Z&astnil(a) jste se ®jakého programu (kurz, semin&, testovani),

ktery se wnoval poznani Vasi osobnosti?

Tab. 20 Wast na programu, ktery sénuje poznani osobnosti

Alternativa Zandstnanec

Radovy pracovnik Manazer
ano 8,3 27,4
ne 91,7 72,6
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Graf 20: Wast na programu, ktery sénuje poznani osobnosti
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Vysledky a diskuse:

Obk¢ skupiny zamstnand (fadovi pracovnici 91,7% a man#zé2,6%) se nikdy
nezitastnili Zzadného kurzu, semimanebo testovani), ktery by séneval tomuto
tématu.

Pritom vyznam v podabpoznani své osobnosti, svého jednani a chovémivigm
krokem k nalezeni silnych a slabych stranek, kjerdutné dale rozvijet. V ramci
globalizanich proceé je pro firmu dilezitym prvkem nejen k zaji&ti
odpovidajiciho mnoZzstvi lidského kapitalu ale tklého kvalit

V sowasné dob se tomuto tématuénuje stale ¥tSi pozornost. Volksbank CZ pro

své zanistnance tento typ zatim Skoleni fippavuje.

V rdmci orientéaniho pizkumu, ktery jsem telefonicky provedla wznych
personalnich a Skolicich agenturach roste vyzgam@ijem o tento typ Skoleni,
zvlast u manazer na vysSich pozicich. Ztoho vyplyva, Ze si lidé&imaji
uvédomovat dlezitost sebepoznani pro cileny rozvoj svych dowstin

a schopnosti.

72



Otazka 12: Co je pro Vas rozhodujici pro nastup da@améstnani?

Tab. 21 Rozhoduijici faktory pro nastup do simani v %

Alternativa Zamgstnanec

Radovy pracovnik Manazer
Dobré prace 14,7 18,6
Pracovni doba 8,5 2,1
Platové podminky 37,9 31,7
Socialni vyhody 5,3 3,4
Prace v mist 3,1 0,3
bydliste
Stabilita zanistnani 12,8 10,6
Kariérni riist 11,2 21,7
MozZnosti dalSihg 6,5 11,6
vzdélavani

Graf 21: Rozhodujici faktory pro nastup do 2atnani v %
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Vysledky a diskuse:

Z Tab. 21 vyplyva, Ze préadové pracovniky (37,9%) jsou rozhodujicimi faitor
pro nastup do za¥stnani platové podminky, dobrd prace a stabilitaézenani.
Manazéi také uvadji moznost kariérnihoustu (21,7%) a dobrou préci (18,6%).
Tyto poznatky lze uplatnit ip vytvaieni jednotlivych motivénich nastraj

zamsstnavatelem.
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Otazka 13: VaSe prace je Vam dostat®ou vyzvou?

Tab. 22 Spokojenost s naplni prace v %

Alternativa Zamgstnanec

Radovy pracovnik Manazer
Ano velmi 21,3 73,9
SpiSe ano 58,6 26,1
SpiSe ne 20,1 0
Vibec ne 0 0

Graf 22: Spokojenost s naplni prace v %
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Vysledky a diskuse:

Radovi pracovnici jsou spise (58,68byelmi (21,3%) spokojeni s napini své prace.
Z fadovych pracovnikse 20,1% vyjaiilo, Ze jsou naopak mérspokojeni s naplni
své prace. Velice jednozitey vysledek nam ukazuji mandizekteri jsou velmi
(73,9%) ¢i spiSe (26,1%) spokojeni s naplni své prace.

Z rozhovoii vyplyva, Zetadovy pracovnici vice usiluji o vySSi pozitezmenu
pracovniho z&azeni. Zvlad&t mladSi zamsstnanci teprve hledaji moznosti pro jejich
seberealizaci.
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Otazka 14: Setkal(a) jste se jiz s metodou vedeldi zvanou kouc¢ovani

Tab. 23 Znalost a pouZivani metody vedeni lidainou kodovani v %

Alternativa Zangstnanec

Radovy pracovnik Manazer
Ano 7,2 94,5
Casteng 11,3 5,5
Ne 81,5 0

Graf 23: Znalost a pouzivani metadzeni lidi zvanokou’ovaniv %
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Vysledky a diskuse:

Metoda vedeni lidi —kou’ovani nezna celkem 81,5% dotazovanyidovych
pracovniki. Z manazer se 94,5% vyjatilo, Ze tuto metodu znaji.

Zde se vysledky meziadovymi pracovniky a manaZery absotulisi. Zatimco
fadovi pracovnici se wpvazné wSin¢ stouto metodou prakticky nesetkali,
manazé s ni maji naopak mnohenttgi zkuSenosti. Je to dano tim, Ze Volksbank

CZ metodkowovaniposkytuje pouze &dnimu a vrcholovému managementu.
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Otazka 15: Které z nasledujicich schopnosti a dovadsti povaZujete pro vykon

. v

e

Tab. 24 NedlezitejSi schopnosti a dovednosti pro vykon povolani v %

Alternativa Zamsstnanec

Radovy pracovnik Manazer
Komunikani 19,1 23,2
dovednosti
Zodpowdnost 15,8 5,3
Flexibilita 12,7 3,7
Empatie 4,8 3,5
Schopnost &it se 11,2 17,9
Logické mysleni 6,4 8,1
Rozhodnost 59 24.8
Loajalita it 7,3 6,2
zamestnavateli
diskrétnost 16,8 7,3

s

Graf 24: NejdlezitjSi schopnosti a dovednosti pro vykon povolani v %

fadovy pracovnik manazer

Vysledky a diskuse:

O komunika €ni dovednosti
B zodpov édnost
Oflexibilita

O empatie

B schopnost u €it se
Ologické mysleni

B rozhodnost

Oloajalita

B diskrétnost

Zajimavy je vysledek, kdyadovi pracovnici z 15,8% ozhgi jako dilezZitou

zodpowdnost.
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Tento Udaj nMZe bance pomoci ip rozhodnuti, zvysSit kompetence svym

zanmestnan@m, ktei praw zodpowdnost povazuji za vyznamnou schopnost p

plnéni svych pracovnich povinnosti. Daléadovi pracovnici uvedli jako
komunik&ni dovednosti (19,1%). ManaZe uvadiji jako

nejdilezitéjSi schopnost rozhodnost (24,8%), coz korespondajgejich pracovni

nejdileZitejsi
naplré. Dale je u manazérvyznami zastoupena a schopnostituse (17,9%)

a komunik&ni dovednosti (23,2%).

Dulezitost komunikanim dovednostem dava i Volksbank CZ, a proto prelwd

pro své zamstnance piada externi Skoleni prév na téma prodejnich

a komunik&nich dovednosti. Tato Skoleni byva§iSinou na dva a vice dni a konaji

se mimo prostory banky.

Otazka 16: Mate zodpo¥dnou praci?

Tab. 25 Zodpos¥dna prace v %

Alternativa Zamestnanec

Radovy pracovnik Manazer
Ano velmi 82,3 86,4
SpiSe ano 17,7 13,6
Spise ne 0 0
Vibec ne 0 0

Graf 25: Zodpowdné prace v %
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Vysledky a diskuse:

Velice zajimavy vysledek ukazuje Tab. 16, kterazufm Zzetadovi pracovnici
(82,3%) a manaZfe (86,4%) povaZuji svoji praci za velmi zodgdnou.

V rozhovorech sefadovi pracovnici vyjagvali hlavré k naplni jejich prace
s finartnimi prostedky, jejich ochranou a zhodnocenim pro klientan®ka#i vidéli
svou zodpowdnost vice v pléni cili spol&nosti, planovani a organizovani prace

svych podizenych pracovnik
Otazka 18: Chcete dosdhnout vySSi funkce nez stgid?

v v s

Tab. 26 Motivace za#stnand k dosazeni vysSi funkce v %

Alternativa Zamsstnanec

Radovy pracovnik Manazer
Ano velmi 34,5 11,7
SpiSe ano 38,7 37,2
SpiSe ne 21,4 49,5
Vubec ne 54 1,6

Graf 26: Motivace zagstnané k dosazeni vyssi funkce v %
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Vysledky a diskuse:

Motivace zamistnané@ k dosazeni vysSSi funkce nez stavajici je ve veatkée
zastoupena mezadovymi pracovniky (34,5% - velmi ano, 38,7% - spifiz. Tab.
26).
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Toto je ovlivreno faktem, Ze banka na niZSich pozicich &ftmava ve #Sim p@tu
absolventy Skol, ki&¢ se po zapracovani snazi dosahnout lepSich praxtopozic.
Motivace manazérk dosazeni vyssi funkce je nizsi (spiSe ne — 49,5%

Pri nizké moznosti kariérniho postupu vznika rizikeay schopnych a néphych
mladych pracovnik, kterym Volksbank CZ jiz poskytla vZdni a praxi vtomto
oboru. Je tedy nutné se v ramci personaltiibeni zansiit na tuto skupinu a hledat
pracovniky na vy3Si pozice praceard internich zdré. To Ize nap formou
vyhledavani tzv. taleit Jedna se o zamstnance, jejichz vykonnost je nadperna
oproti ostatnim pracovniikn. Vypracovat vhodny model jejich rozvoje a pogaik
jejich dalSi potencial. Rozvojem tohoto lidskéhopikau miZze banka ziskat

vyznamnou konkuremi vyhodu.

Otazka 21: Hipravujete si ¢asovy plan ke své pracovndinnosti?

Tab. 27 Fipravacasoveho planu v %

Alternativa Zamestnanec

Radovy pracovnik Manazer
Ano 8,9 61,7
Nekdy 19,3 38,3
Ne 71,8 0

Graf 27: Ripravacasoveho planu v %
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Otazka 22: Mate sklon k tomu:

a) dokor¥it dalezité ci v predstihu

b) odkladat na posledni chvili

Tab. 28 Stanoveni prioritipvykonu své prace v %

Alternativa Zamestnanec

Radovy pracovnik Manazer
Dokorgit dulezité 39,7 59,3
véci v predstihu
Odkladat na 60,3 40,7
posledni chvili

Graf 28: Stanoveni priorittfpvykonu své prace v %
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Otazka 23: Myslite si, Ze zvladate stresogéuace?

Tab. 29 Zvladani stresovych situaci v %

Alternativa Zamestnanec

Radovy pracovnik Manazer
Ano velmi 17,3 26,9
SpiSe ano 59,2 73,1
SpiSe ne 23,5 0
Vibec ne 0 0
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Graf 29 Zvladani stresovych situaci v %
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Vysledky a diskuse:

Manazéi z 61,7% si pravidek pripravuji casovy plan prdizeni svych pracovnich
¢innosti a jejich planovani, viz. Tab. 27.

S tim souvisi i graf 22, ktery udava, Ze 59,3% adai maji tendenci dokafit
dulezité wci v predstihu. Naopakadovi pracovnici se z 71,8% rewuji piipraw
svéhocasoveého planu, s tim koresponduje i fakt, Ze 6Q;3%eh odkladaji vieSeni
podstatnych &i  na posledni chuvili.

Mezi prednosticasového planu patpiredevsim:

lepSi giprava na pracovni den,

zlepSeni vlastni kontroly,

- odbouravani stresu,

rozliSeni dilezitych a méa dilezitych ¢innosti.

Radovi pracovnici (23,5%) uvedli, Ze spiSe nejsduopni zvladnout stresovou
situaci. Ri blizS§im zkoumani zadstnanci uvedli, Ze kratkodoby stres pozitivn
pusobi na jejich vykonnost, naptlak nadizeného. Naopak nggsgjSim stresem,
ktery pisobi negativé, je stet s problémovych klientem. Proto dopéujii prabézné
pfipravovat na toto téma Skoleni a piofa fadovym pracovnikm se zvladnutim
téchto stresovych situaci.
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Otazka 31:. Prosim uvd’te, pro¢ vykonavate Vasi profesi, niZzete zaSkrtnout

vice odpowdi:

Tab. 30 mvody vykonu stavajiciho zatstnani v %

Alternativ Zamsstnanec

Radovy pracovnik Manazer
Prace ni bavi 19,4 15,8
Moznost 4,6 21,8
seberealizace
Finareni zajis¢ni 28,6 30,9
Nevyuzil(a) bych 16,7 5,8
jinak svého
vzalani
Rad(a) pracuj 18,6 13,9
s lidmi
Pokladam svou 2,3 7,2
praci za dlezitou
Ze zvyku 0
Zabezpéeni  pro 9,8 4,6

nemoc a sfa

Graf 30 Oivody vykonu stavajiciho zatstnani v %
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Vysledky a diskuse:

NejcastjSim divodem pro vykon stavajiciho zé&stnani uvadi dotazovani
respondenti finaimi zajiSéni (28,6% fadovy pracovnik, 30,9% manazer). DalSi
vyznamnou polozku uvedli mandzéaké moznost seberealizace (21,8%). Z toho
vyplyva, Ze po dosaZenidité vySe pracovni pozice, manéizZdadou ¥tsSi vahu na
pracovni napl. Naopakiadovi pracovnici se pro tentaivbd rozhodli pouze ze
4,6% dotazovanych. To korespondujeiiw&l uvedenym vysledkem jmkumu
dotazovani, kdy zvlaStpracovnici na nizSich pracovnich pozicich touZivygsési
funkci. VétSi ¢ast dotazovanychifznava, Ze je jejich prace bavi, a z rozhdvor

vyplyva, Zze v tomto oboru c¥jt nadale pracovat.

Otazka 33: Vykonaval(a) byste praci za nadpimérny prijem i kdyby Vas

nebavila?

Tab. 31 Nadpmeérny pfijem jako divod setrvani v praci v %

Alternativa Zamestnanec

Radovy pracovnik Manazer
Ano velmi 25,8 19,8
SpiSe ano 41,2 37,6
Spise ne 23,4 25,9
Vibec ne 9,6 16,7

Graf 31 Nadpimérny piijem jako divod setrvani v praci v %
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Vysledky a diskuse:

Na tuto otazku odpa@déli manazéi (spiSe ne - 25,9%,abec ne — 16,7%) gadovi
pracovnici (spiSe ne - 23,5%jbec ne — 9,6%), Ze nadpnerny pfijem neni jako
hlavni divod pro vykon pracovnickinnosti, kde se nedokdzou seberealizovat.
Z toho lze odvodit, Ze fina&ni ohodnoceni sice hraje silnou Ulohu pro volbiwcera
ale pocit uziténosti a moznost seberealizace je také dobrou nudtipeo dobry

pracovni vykon a setrvani ve spiiesti.

Otazka 34: Myslite, se musite se stale widvat, abyste byl(a)

konkurenceschopny(a) na trhu prace?

Tab. 32 Hodnoceni nutnosti neustaléhosiéau v %

Alternativa Zamgstnanec

Radovy pracovnik Manazer
Ano velmi 86,7 97,8
SpiSe ano 11,5 2,2
SpiSe ne 1,8 0
Vubec ne 0 0

Graf 32 Hodnoceni nutnosti neustaléhodladani v %
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Vysledky a diskuse:

Radovi pracovnici (86,7%) a man#z7,8%) uvedli, Ze citi ptgbu soustavného
vzklavani a rozvoiji.

Konkurence na trhu prace &ily mladych a na&gnych zamgstnan@ v ramci
roz8rovani pobokové sit Volksbank CZ neustale tlana stavajici pracovniky ke
zvySovani jejich kvalifikace a pigbu dalSiho vztHavani, ale také jim dava moznost
dosazeni vysSich funkci nmapna pozice vedoucich potek. Z rozhovol bylo
Zjisténo, Ze znénacast zamistnand se ve volnéntase ¥nuje vyuce cizich jazyk

a v ramci svych pracovniatinnosti se snazi rozéivat své znalosti a dovednosti.
Zamegstnanci dale uvedli, Ze se zvySujici se atraktivitthoto oboru mezi uchasde
0 misto rostou i obavy zafstnand o jejich pozici v bance.

Pri dotaznikovém pirzkumu na pobice vCeskych Budjovicich étyii z jedenécti
zamestnan@ v rozhovorech uvedli, Ze studujfi pvém zamstnani vysokou Skolu.
Svym g@istupem k rozvoji lidskych zdrdjby se ngla Volksbank CZ vydat prév
formou motivovani pracovnik k jejich rozvoji nejen v rdmci jejich pracovnich
povinnosti, ale také v osobni &#€jejich Zivota, vytvéet podminky pro jejich
sebepoznani, seberozvoj a celoZivotnibenit Pro zaji&hi a identifikaci pateb
vzdélavani je nutna odbo&provedena analyza, jejiz vysledky byglynvychazet ze

vSech urovni celopodnikové strategie banky.
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Otazka 35: Co Vas nejvice demotivuje k pracovnimuykonu, miZete

zatrhnout vice odpowdi.

Tab. 33 Ficiny, které nejvice demotivuji k pracovnimu vykon@ov

Alternativa Zaméstnanec

Radovy pracovnik Manazer
Stanoveni nerealnych 24,9 31,7
cila
Nespravedlivé 12,6 11,2
odmetiovani
Nezajem o mé napady 9,6 11,6
Nedostatek prace 4,8 11,9
PriliSné zasahovani d 7,9 15,9
mych pravomoci
Nezaslouzena kritika 16,8 53
Neproduktivni rivalital 14,3 9,7

mezi pracovniky

Nevsimavost 9.1 3,7

nadizeného k chybam

Graf 33 Ric¢iny, které nejvice demotivuji k pracovnimu vykon@ov
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Vysledky a diskuse:

Z uvedenych vysledkvyplyva, Zeradové pracovniky (24,9%) a manazery 31,7%
nejvice demotivuje stanoveni nerealnychi.cNleproduktivni rivalitu mezi kolegy
povaZzuje za demotivujici 14,3%adovych zaréstnandé. S no¥ nastolenym
rezimem hodnoceni pracovniho vykonu souvisiispp odmdnovani, kdy 12,6%
fadovych pracovnik a 11,2% manazérjako demotivujici faktor nespravedlivé
odmenovani. Z rozhovar bylo zjiS€no, Zetada pracovnik se obava, Ze banka
stanovi nerealné cile, které nebudou schopni s@ribho usuzuji, Zze jeudezité,
aby Volksbank CZ, pdivé nestal kontraproduktivnim.

Mezi dalSi vyznamnou poloZzku uvediadovi pracovnici nezaslouzenou Kkritiku
(16,8%). Tento udaj je velmiutkzity zvlast ve vztahu hodnoceni z&stnance

piimym nadizenym.
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5. DISKUSE

Diskusi k vysledkm této diplomové prace jsem uwda u jednotlivych
vyhodnocenych otazek. V tétasti jsou tyto dii vysledky sumarizovany.
Motivacni systém ve Volksbank CZ, a.s. vychazi ze streképio konceptdizeni
lidskych zdroji metodou:Rizeni pomoci cil Tuto metodu banka zala aktivig
pouzivat od peétku roku 2006 a tato zastnaném piinesla velké zrigny v oblasti
jejich vzcklavani a hodnoceni jejich pracovni¢imnosti. Divodem vySe uvedené
zmeény byla mimo jiné silna expanze banky ve férmow otewenych pobdek
na Gzemi cel€eské republiky, coZ o za nasledek vyrazné zvysentponovych
pracovniki a s tim i nutnost reorganizace stavajicich systépeni lidskych zdrdj,
které budou Iépe vyhovovat zastnaném i samotné spobmosti.

Rizeni lidskych zdrdj pomoci cili se také pouZiva jako motit@ nastroj. Vyhodou
pro jednotlivé zaistnance je f&sné stanoveni cile, jeho delegovani. &tmanec
sam si mMzZe stanovitasovy harmonogram, rozhoduje o prioritach, coz dsilpje

v samostatném rozhodovani. Vyhodou pro organizadakt, Ze tuto metodu lze
pouzit na vSech urovnich a pozicich, vybudovaedmodusi organizai strukturu
a &inn¢ kontrolovatéinnost jednotlivych zagstnand.

Prizkum ukézal, jakym Zjsobem byla tato strategie z&stnanci pijata,
zda grinesla pozadovany efekt, jak jsou zmtmanci s takto nastavenym systémem
spokojeni a jaké maji ndzory, navrhyigopminky na mozné zémy.

Systém finanniho ohodnoceni jako stimwaiho prvku, ktery nastavila Volksbank
CZ pro své zawstnance byl ohodnocen respondenty v dotazniku kladianto
systém vychazi zipdpokladu spkni individualnich cik zaméstnance a celkovych
cila banky. V zavislosti na tomto faktu vysledkydatazniku dale ukazuji na fakt,
Ze se zawrstnanci obavaji nastaveni hepétené vySedchto cili. VySe uvedeného
chce banka iedejit formou hodnoticich rozhovorse zamstnanci, které maji
za Ukol vyhodnotit a projednat individualni ciledale posoudit pracovni vykon
za minulé obdobi a uz#ivdohodu o cilech a rozvoji zastnance naifsti obdobi.
Tyto hodnotici rozhovory zpravidla provadi vedoupfacovnik se svymi

podiizenymi jedenkrat za rok.
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Jednotlivy manazer v ramdgiizeni pomoci cil musi jasy definovat ¢eho ma
zamsstnanec a cela organizace doséhnout a to zejmésiadofcimi postupy:
shromazdit cile, gadit je, odstranit konflikty ohledn cili a ukit priority.
K vyty¢enym citim dale manazer musi vést své fipené k moznostem, jak
nejiEinngji dosahnout nejlepSiho vysledku a to shrontdbhu opateni, tyto
opateni uspeadat do skupin, zadat terminy, popsat vysledkylegdeat ukoly.
V¢étSina respondefit je spokojena se #pobem porovnavani jejich vysladk
s ostatnimi. ManaZedokonce vyjadli s porovnavanim jejich vysledkmaximalni
spokojenost (45,8%). Motivace pracovinik hlediska porovnavani vysleilke jevi
jako pozitivni motivéni nastroj. Vykonnost svych kolégmaji moznost sledovat
na intranetu banky a také jejich diemni jim poskytuji pravidelné informace
a srovnani a népno je tak stimuluji. Z hlediskaighledu o svych vysledcich
dostava pracovnik ifiezitost, aby mohl porovnat 8y osobni cil se skude¢
provedenou praci. Na intranetu banky je také kamgsic uveden pracovnik &sice
spolu s pehledem nominaci od ostatnich zmtmand, ve kterych jsou uvedeny
divody, pra byl tento zamstnanec vyznamenan.

Prevazné wtSiné zantstnand vadi ve spolénosti nastoleny zisob rozhodovani
( 26,8%fradovych pracovnik 45,8% manazé).

V rdmci rozhovol se zamstnanci, nize byt divodem nedavna z&¢na ve zgsobu
schvalovéani G&ra, kdy diive byly ve ¥tSim rozsahu tyto kompetence na vedoucich
jednotlivych pobdek a nyni je tat@innost fesunuta na jiné odteni apod. Dale
u fadovych pracovnik byla nap. sniZzena kompetencesipschvalovani limit

k platebnim kartam.

Na druhou stranu zatstnanci v rozhovorech uv&d Ze na pepazkach, tedy
na nizSich pozicich, vykonavajiznorodécinnosti — od pijimani vkladi az po
poskytovani Gera pro fyzické osoby a jejich prace se jim nejevigjaktereotypni.
Pro posileni pracovni pozitadovych pracovnik ktei setrvavaji na své pozici jiz
delSi dobu a jejich pracovni vysledky jsou dobrépatwiuji, aby jim banka
po zralé (Gvaze umoZzZnila znovu zvySit kompetende rpzhodovani, nap
schvalovani vySe limit na platebnich kartach kligmh banky.

Na zvladani osobnich i spoleych cili se také vyrazh podili schopnost it
priority a také spravna organizacéiaenicasu. Z phizkumu vyplyva, ze vice nez
polovinatadovych pracovnik odklada dlezité wci na posledni chvili. Technika

organizovani #izeni¢asu nfize pomoci zagstnand@m rozlisit priority.
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Mezi prednosti stanoveriasoveho planu piatpredevsim:

lepSi @iprava na pracovni den,

- zlepSeni vlastni kontroly,

- odbouravani stresu,

- rozliSeni dilezitych a méa dilezitych ¢innosti.

Proto dale dopoxiuji zarazeni do vzélavacich prograrini Skoleni, které se zabyva

vySe uvedenou problematikou.

Motivace zamistnan@ k dosaZeni vySSi funkce neZz stavajici je ve vatkige
zastoupena metadovymi pracovniky (34,5% - velmi ano, 38,7% - s[@Rf0) .

Toto je ovlivreno faktem, Ze banka na niZSich pozicich &gtméva ve #Sim patu
absolventy Skol, ki¢ se po zapracovani snazi dosadhnout lepSich praxtopozic.
Naopak manaZejsou vice spokojeni se svym pracovniniazanim, za coz se jich
vyjadiilo celych 49,5%. Proto je utezité vytvait trvaly koncept profizeni
kariérniho postupu mladych a r@udych pracovnili, jejich vyhledavani mezi
zanestnanci a fipravit pro € vhodny model jejich rozvoje a rozvinout tak jejich

dalSi potencial.

Kliebl, Dvorakova, Subrt (2001) uvéd, Ze mzdové podity mohou podle
charakteru svéhoigobeni vytviéet:

kratkodoby osobni hmotny zajem \ip&hu pracovniho procesu,

dlouhodoby hmotny z4jem v z@bheni a kvali¢ cinnosti pracovnika v souladu
s dlouhodobjSi strategii personalniho rozvoje pracovnika.

Radovi pracovnici (86,7%) a man&z@7,8%) uvedli, Ze citi ptgbu soustavného
vzdélavani a rozvoje. Konkurence na trhu pracéiliyp mladych a nagnych
zamestnan@ v rdmci roz8iovani pobokové sit Volksbank CZ neustéle tla
na stavajici pracovniky ke zvySovani jejich kvahfie a paebs dalSiho vzdlavani.
Z rozhovoi bylo zjiS€no, Ze zn&na ¢4st zamstnan@ se ve volnéntase ¥nuje
vyuce cizich jazyk a v ramci svych pracovnickinnosti se snaZi roZévat své
znalosti a dovednosti. Zasstnanci dale uvedli, Ze se zvySuijici se atraktivimhoto
oboru mezi uchazeo misto rostou i obavy zafstnand o jejich pozici v bance.

Pri dotaznikovém pizkumu na pobice vCeskych Budjovicich &tyti z jedenécti

zanmestnan@ v rozhovorech uvedli, Ze studujii gvém zamistnani vysokou skolu.
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Svym gistupem k rozvoji lidskych zdrbjby se néla Volksbank CZ vydat prav
formou motivovani pracovnik k jejich rozvoji nejen v ramci svych pracovnich
povinnosti, ale také v osobni #&#€jejich Zivota, vytvéet podminky pro jejich
sebepoznani, seberozvoj a celozivottgéni. Pro zajighi a identifikaci pateb
vzklavani je nutnad odbo&nprovedend analyza, jejiz vysledky bylynvychazet
ze vSech urovni celopodnikoveé strategie banky.

Vice nez Y radovych pracovnik dava pednost deni od svych nadzenych
a koledi. Vyhovuje jim moznost klast okam&itotazky a tim rychleji pochopit
danou problematiku. Naopak mantizédvaji gednost vzdlavacim prograrm,
které jim umo#uji ve spolupraci s odbornou literaturou nachadzmténmoznosti
ve zpisobu vedeni a motivace zastnand. Skoleni pi praci je gimo spjato se
souwasnowinnosti zamistnance a zlepSeni je tudiz okamzité.

Pro now prijaté pracovniky nZze byt @eni od kole§g a nadizenych
piedstavovano progdnictvim mentoringu, kdy je novému z&tnanci pidélen
tzv. mentor, ktery mu pomaha, jak se samotnym ZeBkm, tak pijetim
do kolektivu.

Mezi dalSi moznosti, které e Volksbank CZ vyuzit pro Skolenfippraci jsou
také:

- Brainstorming: zagstnanci jsou vyzvani, aby kazdy z nichigpavil feSeni jaké
pripadové studie. Nasledisveé vysledky fedvadji a konzultuji s ostatnimi,

- Paddani pravidelnych porad, kde si zstmanci mohou vygnit své zkuSenosti.
Oke skupiny zamstnand (fadovi pracovnici 91,7% a man#zé2,6%) se nikdy
nez&astnili Zadného kurzu, semimanebo testovani), ktery by séneval poznani
jejich osobnosti. #om vyznam v podaob poznani své osobnosti, svého jednani a
chovani je prvnim krokem k nalezeni silnych a stéibgtranek, které je nutné dale
rozvijet.

V rdmci globalizénich proce$ je pro firmu dilezitym prvkem nejen zaji&bi
odpovidajiciho mnoZzstvi lidského kapitalu, ale tgt kvalita. V sotasné dob se
tomuto tématu &nuje stdle ¥tSi pozornost. Volksbank CZ pro své zmtmance

tento typ zatim Skoleni n#ipravuje.
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V ramci orienténiho pizkumu, ktery jsem telefonicky provedla dznych
personalnich a Skolicich agenturach roste vyzgam#jem o tento typ Skoleni,
zvlaS& u manazer na vysSich pozicich. Z toho vyplyva, Ze siimaji uvdomovat
dilezitost sebepoznani pro cileny rozvoj svych dowstira schopnosti.

Také Krninska (2002) uvadi, Ze v oblasti rozvoj@cowvnika, jde samoejme

o dalsi vzdlavani, roz&ovani kvalifikace, ale navic je tu silna orientace
formovani osobnosti pracovnika (foaje sebepoznanim, sfajici pies seberozvoj

k seberealizaci) a formovani socialni &rasti. Tedy vlastnosti, které hraji zasadni
roli v mezilidskych vztazich, ovliwji chovani a motivaci pracovnik

Radovi pracovnici (41,9%) a man#Ze(48,3%) se vyjatli spise kladg

k vytvorenému motivénimu systému ve Volksbank CZ., ktergabplatit p@atkem
roku 2006. Zfisob fizeni je spol&nosti ovlivien matéskou spolénosti OVAG.
Svou roli @i ptipraw nového motivaniho systému v nadnérodnich firmach, které
mezi sebou f&biraji své know-how, by #a sehrat analyza narodni kultury. Jedna
se 0 uteni hodnot, zvyk a tradic, které danou spoitest charakterizuji. A prév
jejich analyza mize pomoci pochopit a spravmpravit celkovy motivéni systém,

tak aby pinesl co nej#si vyhody pro ob strany.
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6. ZAVER

Tato diplomova prace byla z&bmena na blizSi analyzu zhodnoceni &mného
motivatniho systému ve spaieosti Volksbank CZ, a.s., zvl&Stfinancnich
a nefinagnich stimulgnich a motivanich faktofi, porovnat je s vysledky
z dotaznikového S&ni provadného mezi zagstnanci vySe uvedené spahesti
a navrhnout mozna zlepSeni.
Volksbank CZ, a.s. zala od 1.1.2006 pouZzivat motiérd nastroj, ktery vychazi
ze strategického koncepttizeni lidskych zdrdj metodou: Rizeni pomoci cil
Zamestnanci nejvice pocitili zému ve zgfsobu jejich hodnoceni, roZeni
kompetenci a také v oblasti alvani. Mezi vyhody pro zagstnance Ize zadit
piesné stanoveni cile a jeho delegovani. Vyhodouopganizaci je fakt, Ze tuto
metodu Ize pouZzit na vSech Urovnich a pozicichudgbat si jednodusi organizd
strukturu a dinné kontrolovat¢innost jednotlivych zagstnand.

Vytvareni a realizace tohoto motiw@ho systému ma na starosti ¢lohi
fizeni lidskych zdrdj, které se timto zZisobem ohodnoceni snazi zejména o:
- stabilizaci a pkhlednost ve zjisobu odmiriovani,
- motivaci vykonnych zagstnand@ na zaklad provizniho systému,
- snadrjSi kontrolu plrni cilg,

- stimulace potencialnich uch&#eo zangstnani.

Z uvedeného dotaznikovéhoi&eti vyplyva, Ze ve Volksbank CZ, a.s. jsou ve velké
mife zastoupeni mladi zastnanci. V dnesni debe pro kazdou spoimost velmi
dulezité wnovat mladym, naginym pracovnikm néleZitou p& z hlediska jejich
dalSiho vzdlavani a ziskavani novych zkuSenosti, které motisledr aplikovat

pii své pracovniinnosti a vyznam# tak gispst ke zlepSeni své dosavadni prace
nebo pro jejich dalSi kariérni postup. Coz je priadéhoclovéka na prahu jeho
pracovni kariéry hodnotny motitai prvek. Ri nizké moZznosti kariérniho postupu
vznikd riziko ztraty schopnych a ngdych mladych pracovnik kterym Volksbank
CZ, a.s. jiz poskytla vadani a praxi vtomto oboru. Je tedy nutné se viamc
personalnihatizeni zandfit na tuto skupinu a hledat pracovniky na vySSiigoz
praw ztad internich zdrdj. Vybér schopnych pracovniklze provadt cilenym
vyhledavanim tzv.talenti. Jsou to zagstnanci, kt& nad ostatnimi wWnivaji

nadpémeérnou vykonnosti.
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Pripravit pro r¢ vhodny vzdlavaci program a rozvinout tak jejich dalSi potéhci
Cilenym rozvojem tohoto lidského kapitalutube banka ziskat vyznamnou
konkureréni vyhodu.

Pro now prijaté pracovniky ve Volksbank CZ, a.s. jgeni od koled a nadizenych
piedstavovano hlawn prostednictvim mentoringu, kdy je novému zagstnanci
pridélen tzv. mentor ktery mu pomaha, jak se samotnym zaskolenim pitiétim
do kolektivu. Vysledky pizkumu dale ukazuji, Ze podstatnésina zamistnané
(fadovy pracovnik 68,2%, manazer 83,1%) jsoué papokojeni s nastavenym
vzklavacim programem.

Na zaklad informaci zjiS¢énych ve Volksbank CZ, a.s. si afleni fizeni lidskych
zdroji nechava na konci kazdého Skoleni vyplnit formuldliky kterému
od Skolenych zagstnand@ ziskava cenné udaje typu: Jak byli spokojeni siobs
Skoleni, se Skolitelem apod. Jedn& se tak o vyigikapisob, jak zjistit nazory,
piipominky a dalSi navrhy na zlepSeni efektivity @#iSSkoleni a vz#lavacich
progrant.

Pro zlepSeni zvladani jednotlivych Ukola cili, které spolénost klade
na pracovnika ize dale pomoctadovym pracovnikm piistup jeho naiizeného.
Z tohoto hlediska je ddb vyuzitelnd moderni technika vedeni lidi zv&oacink.
Jejim cilem je prozeny vyvoj jednotlivce nebo pracovni skupiny ag&elem
rozvijeni individuédlniho potencialu a odstéan bariér a nedostaik Koucem
rozumime natizeného, ktery pomaha svému giadnému rozvijet osobni sociélni a
odborné kompetence tak, aby zvladnul své Ukoly jEfie, samostatji a s WwtSi
mirou zodpowdnosti nez doposud. Sam vedouci pracovnik timtkazgEtnou
vazbu ke svym vykaim v kazdodenni readit Hlavni vyhodou je, Ze je zatien na
vlastni poteby zangstnance a Zefighazi v pravy okamzik.

Dotaznikovy piizkum odhalil, ze 23,5%adovych pracovnik spiSe nezvlada
stresové situace. V Uvahu Ize tedy vzitppavu Skoleni, které by se zabyvalo
stresovymi faktory a Zjsoby jejich odbouravani. Také Skoleni néipmavu
¢asoveho planu (denniho, tydenniho.izen gedejit vzniku stresovych situaci.
Zamgstnanec dokaze |épe rozliSitlezité a méa dulezité ¢innosti, zlepsit vlastni
kontrolu a dikladrgji se gripravit na pracovni den.

Mezi dalSi motivani nastroj nespogn pati moznost porovnani vysledk
zamsstnance s ostatnimRadovi pracovnici (63,8%) a man&z¢52,6%) uvedl,

Ze tato moznost srovnani je motivuje k vySSim vykon
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Vysledky své prace a prace svych kalegohou sledovat na intranetu banky. Dale
jim jejich nadizeni poskytuji pravidelné informace a srovnanineg@imo je tak
stimuluiji.

Volksbank CZ, a.s.ffpravila pro své zafstnance také zajimavy mottrd prvek,
ktery skyta moZnost zvoleni z&stnance résice. VSichni zagstnanci mohou ies
intranet banky nominovat jednotlivé z&stnance nap za vyborné pracovni
vysledky, interni spolupréci apodighled nominaci¢thto zangstnané jsou vSem
k dispozici.

Zamestnanci dale uvagi, Ze velmi ¢astd kontrola jejich pracovnichinnosti
nadizenym pracovnikem je spiSe demotivigjasta kontrola rize byt chapana jako
nedivéra v jejich schopnosti vykonavat praci spr&azodpoedné. Vyvarovat se
lze spravnym delegovanim prace, tj. spgawrit nejen zadany ukol, ale také
vysledek, vymezit zodp@dnost za jednotlivé Gkony, stanovitéfitka Usgchu,
zadat povinnost ohlasit problémy a dokeni a dale zajistit oboustranné
porozungni.

Pri prizkumu jsem rdla dale moznost zjistit, Ze zavedenim nového matiire
systému se z#émil i zpisob rozhodovani a rogéni kompetenci jednotlivym
zamestnan@m. FrevaZujicimu procentu zastnané vadi ve spolénosti nastoleny
zpisob rozhodovéani (26,8%adovych pracovnik 45,8% manazéj. Konkrétni
zmeny se nap dotkly zpisobu schvalovani éwi, kdy dive byly ve ¥tSim rozsahu
tyto kompetence na vedoucich jednotlivych pmdoa nyni je tatginnost gesunuta
na jina oddleni. Utadovych pracovnik byla snizena kompetencé#& gchvalovani
limita k platebnim kartam.

Pro posileni pracovni pozitadovych pracovnik kte&i jiz setrvavaji na své pozici
delSi dobu a jejich pracovni vysledky jsou dob@patiuji, aby jim banka po zralé
Uvaze umoznila znovu zvySit kompetenderpzhodovani, nap praw schvalovani
vySSich limiti na platebnich kartach kligmh banky. Pro tento navrh hatvaaké
vysledky, kdyradovi pracovnici (82,3%) a man#éz€6,4%) povaZzuji svou praci
za velmi zodpo#dnou.

Analyza motivaci jednotlivych zafstnané k dalSimu vzdlavani ukézala,
Ze manaZé si jiz pIn¢ uvédomuiji fakt, Ze konkurence na trhu praceiivomladych

a nadjnych zamstnand je nuti neustale roz®ivat a prohlubovat své znalosti
a dovednosti. Saasny rychly globalizéni proces nuti také podniky, abycaly

pohlizet na své za¥stnance jako na kvalitni lidsky potencial.
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Pro jeho vyuZiti by rla organizace vytvit model pro usnadmi sebevzélani
svych pracovnik a touto formou vlasthrozvijet i sama sebe. Tato spmiest je
nazyvanaucici se organizaci.

Volksbank CZ, a.s. igbird know-how své matké spolénosti, které aplikuje
v naSi narodni kulie. Ri dotaznikovém pizkumu byly zjis&ény vysledky, které Ize
charakterizovat jako specifické pgagro nas region. Jsou tocité zvyky a tradice,
které zdejSi spotmost charakterizuji. A pr&ejich analyza mize pomoci pochopit
a sprava upravit celkovy motiveni systém, tak abyimesl co nej¢tSi vyhody pro
ok¢ strany.

Kazdé spolénosti se vrati finatni prostedky, které pouZzije na vEkni
pracovnika, pokud jeho motivaci Keni a osobnimu rozvoji podfjomoznosti
kariérniho fistu a seberealizaci zastnand.

Zawrem lze uvést, Zeimos této prace pro Volksbank CZ, a.s. Ize igpai
v oblasti srovnani nového motitrdiho systému s provedenym dotaznikovym
prizkumem mezi zagstnanci. Vysledky ukazuji, Ze se bance &gp poddilo
tento systém aplikovat v organizacieBto ptizkum ukézal i na dalSi faktory, které
banka niize vyuzit pi své dalSicinnosti v rdmci rozvoje lidskych zdiioj Jedna se
predevsim o zavedeni cilené koncepce progtexdni mladych a talentovanych
zamgstnand@, zmeny pristupu ve zfisobu rozhodovéani a fip rozdlovani

kompetenci.
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7. SUMMARY

The thesis closely analyses the evaluation of tineent motivation system in
Volksbank CZ, Joint Stock Company, compares thaltesvith the survey carried
out amongst the above-mentioned company’s emplogedssuggests any possible

improvements.

A person employed in services does not create amticplar material goods,
differed by material, colour etc. The employee altjusells the products of the
bank through him or herself. Therefore, high densaade made on his or her
knowledge and communication skills as far as swsfakslealing with clients is

concerned.

| tried to pinpoint the development in this segmieyturther observation as well as
assessing the strong and weak points of the hurasources development in
banking from the points of view of globalizationdamternal structure of the
company. Using a questionnaire, | aimed to obsémeecorrespondence between
employees’ ideas and the bank as far as the edoncand the human capital
development are concerned. The results gatherdd beuused by Volksbank CZ,
Joint Stock Company in developing its further edwca programmes and

management of its employees.

The employees’ motivation towards their further elepment is influenced by
many factors. Until recently, the salary was coesed the main factor.
Nevertheless, lately it has turned out that itesessary to promote other ways of
motivation in companies to effectively use all teman capital, such as public
credit, self-fulfillment, further education of enmykes, better working conditions
etc.

keywords:

- globalization
- banking

- motivation

- human capital
- self-culture
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10. SEZNAM PRILOH

PRILOHAI. :
Organiz&ni struktura Volksbank CZ, a.s.
PRILOHAII. :

Dotaznik
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Priloha I.: Organizé&ni struktura Volksbank CZ, a.s.

Predstavenstvo
Rezort 002 Rezort 001 Rezort 003
Corporate Risk Organizace Firemni klientela
Management
Detail Risk Treasury/Treasury Veiejny sektor
Management Securities and Sales
Back office Retail International Desk
Riskcontrolling and Sales Support Financovani
Reporting nemovitosti
Finareni fizeni Rizeni lidskych Trade Finance/
zdroja Dokumentéarni
obchody

Finareni bezpénost

Hospodé#ska sprava

Pramen: Vyréni zprava Volksbank CZ, 2006



Piiloha Il:

Dotaznik ur ¢eny pracovnik am Volksbank CZ, a.s.

Véazeny respondente,

Dovoluji si Vam polozit nékolik otazek tykajicich se motivace k rozvoji lidskych zdroj
v bankovnictvi. Vysledky tohoto prizkumu pouziji pro svou diplomovou praci.
U kazdé otazky oznaéte vhodnou variantu nebo napiSte odpovéd hilkovym pismem na
vyznacené misto. Dotaznik je anonymni.
VaSe odpovédi v dotazniku budou povazovany za davérné.

Predem dékuji za spolupraci.

Vypln én dne:

1/Jste:

a) muz
b) Zzena

2/ Patfite do vékové kategorie:
a) do 25 let

b) 25 az 40 let

c) 41 a7 60 let

d) nad 60 let

3/ V bankovnim sektoru pracujete

a) méneé nez rok

b) 1- 5let
c) 5-10Iet
d) 10 — 15 let
e) 15— 20 let
f) nad 20 let

4/ PFi vykonu sveé funkce se dostavate do obchodniho styku s klienty?

a, ano
b, ¢astecné
c, he



5/ Odpovida VaSe dosazené vzdélani VaSemu pracovnimu zafazeni?

a) ano velmi
b) spiSe ano
c) spiSe ne

d) vabec ne

6/ Potrfebujete pro vykon svého zaméstnani znalost cizich jazyk(?

a) ano velmi
b) spiSe ano
c) spiSe ne

d) vibec ne

7/ Jaké méate jazykové znalosti?

a) zacatecnik

b) mirné pokrogily
c) stfedné pokrogily
d) pokrogily

8/ Domnivate se, Ze by se VaSe pracovni znalosti méli prohlubovat hlavné pomoci:

a) vzdélavacich programu
b) u¢enim se od ostatnich kolegu a nadfizenych

9/ Vyhovuje Vam forma vedeni internich Skoleni?

a) ano velmi
b) spiSe ano
c) spiSe ne

d) vibec ne

10/Absolvoval(a) jste ve svém volném ¢ase Skoleni nebo néjaky vzdélavaci program, ktery
se vztahuje k VaSemu zaméstnani?

a) ano
b) ne



11/ Zu&astnil(a) jste se néjakého programu (kurz, seminar, testovani), ktery se vénoval
poznéni Vasi osobnosti?

a) ano
b) ne

12/ Co je pro Vas rozhodujici pro nastup do zaméstnani? Muzete zaSkrtnout i vice
odpovédi.

Dobré prace

Pracovni doba

Platové podminky

Sociélni vyhody

Prace v misté bydlisté

Stabilita zaméstnani

Kariérni rist

MozZnosti dalSiho vzdélavani

13/ VaSe préace je Vam dostate¢nou vyzvou?

a) ano velmi
b) spiSe ano
C) spiSe ne

d) vabec ne

14/ Setkal(a) jste se jiz s metodou vedeni lidi zvanou ,Koucovani*
a) ano

b) ¢astecné

c) ne

15/ ZaSkrtnéte prosim, které nasledujici schopnosti a dovednosti povazujete pro vykon

ML wvw s

komunikacéni dovednosti

zodpovédnost

flexibilita

empatie

schopnost ugit se

logické mysleni

rozhodnost

loajalita va¢i zaméstnavateli

diskrétnost




V pfipadé, Ze povaZujete za dllezité dalsi vlastnosti, prosim vyjmenuijte je:

16/ Mate zodpovédnou praci?

a) ano velmi
b) spiSe ano
c) spiSe ne

d) vabec ne

17/ Méate moznost kariérniho ristu?

a) ano velmi
b) spiSe ano
c) spiSe ne

d) vibec ne

18/ Chcete dosahnout vysSi funkce nez stavajici?

a) ano velmi
b) spiSe ano
C) spiSe ne

d) vibec ne

19/ Jste spokojen(a) s nastavenym reZzimem mzdového ohodnoceni?

a) ano velmi
b) spiSe ano
C) spiSe ne

d) vabec ne

20/ Vyhovuje Vam zpusob fizeni a organizace ve Vasi spole¢nosti?

a) ano velmi
b) spiSe ano
c) spiSe ne

d) vibec ne

21/ Pripravujete si asovy plan ke své pracovni ¢innosti?
a) ano

b) nékdy
c) ne



22/ Méate sklon k tomu:

a) dokongit dilezité véci v predstihu
b) odkladat na posledni chvili

23/ Myslite, Ze dobre zvladate stresové situace?

a) ano velmi
b) spiSe ano
C) spiSe ne

d) vibec ne

24/ Mate prehled o vysledcich své prace a pracovnich vysledcich svych kolegt?

a) ano velmi
b) spiSe ano
c, spiSe ne

d, vibec ne

25/ Pokud ano, motivuje Vas porovnani téchto vysledkd k lepSimu vykonu?

a) ano velmi
b) spiSe ano
C) spiSe ne

d) vabec ne

26/ Vyhovuje Vam Casté kontrola Vasi prace pfimym nadfizenym?

a) ano velmi
b) spiSe ano
c) spiSe ne

d) vabec ne

27/ Ro¢ni hodnotici rozhovory se svym nadfizenym mé motivuji

a) ano velmi
b) spiSe ano
c) spiSe ne

d) vibec ne

28/ Jste spokojen(a) s pracovnim kolektivem a prostfedim na Vasem pracovisti?

a) ano velmi
b) spiSe ano
c) spiSe ne

d) vabec ne



29/ Co byste zménili ve Vasi firmé?

zpusob Fizeni pracovnikd

hodnoceni pracovniki

interni vzdélavani pracovnik

pracovni prostfedi

kolektiv spolupracovnikd

nic

pracovni doba

zpUsob rozhodovani

30/ Motivuje Vas zaméstnavatel k rozvoji novych pracovnich metod?

a) ano velmi
b) spiSe ano
c) spiSe ne

d) vibec ne

31/ Prosim uvedte, pro¢ vykonavate Vasi profesi, mizete zaSkrtnout vice odpovédi:

prace mé bavi

moznost seberealizace

finanéni zajisténi

nevyuzil(a) bych jinak svého vzdélani

rad(a) pracuji s lidmi

pokladam svou praci za dilezitou

ze zvyku

zabezpecleni pro nemoc a stéfi

32/ Jste spokojen(a) s motivaénim systémem nastavenym ve Vasi spolecnosti?

a) ano velmi
b) spiSe ano
c) spiSe ne

d) vibec ne

33/ Vykonaval(a) byste praci za nadpramérny pfijem i kdyby Vas nebavila?

a) ano velmi
b) spiSe ano
C) spiSe ne

d) vabec ne




34/ Myslite, Ze se musite se stale vzdélavat, abyste byl(a) konkurenceschopny(a) na trhu
prace?

a) ano velmi
b) spiSe ano
c) spiSe ne

d) vabec ne

35/Co Vas nejvice demotivuje k pracovnimu vykonu, miZete zatrhnout vice odpoveédi:

a) stanoveni nerealnych cill

b) nespravedlivé odménovani

c) nezdjem o mé napady

d) nedostatek prace

e) prilisné zasahovéani nadfizeného do mych pravomoci
f) nezaslouZena kritika

g) neproduktivni rivalita mezi pracovniky

h) nevSimavost vedouciho k chybam a nedostatkiim

Dékuji za vypracovani vyse uvedeného dotazniku.

Lucie Foltynova



