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1. Uvod

S probihajicim atasto zmhovanym procesem globalizace je spojen vznik novych
principd fizeni lidskych zdrdj zachazejici 8lovékem jako s lidskym kapitalem

a zantiujici se mimo jiné také na vSestranny rozvoj osstindde o p& o pracovnika
jako ¢loveka s vlastni wli, znalostmi, dovednostmi a sebemotivemi schopnostmi.
Znalosti a zkuSenosti jsou nezaplatitelnou a pélyii sodasticlovéka, proto by nilo
odmenovani a hodnoceni probihat i na zakl&gthto osobnostnich aspékt

»SVEt vstupuje do ,nové ekonomiky” — ,ekonomiky znaliésa vyuzivani lidského
kapitalu, jez akceptuje schopnost uvést do novyohvislosti znalosti, &domosti
a dovednosti jako hybné sily 2m inovaci a konkurenceschopnosti (Krninska, 2002).

Nezbytnou sotasti budovani dobrého konkuteitho postaveni firem se stava dobra
orientace v mnoZzstvi informaci, jejich zpracovankalné pouZziti ve vlastni prosgh.
DuleZit4 je orientace nejen v podniku a jeho okalg také znalost podminek a &m
probihajicich v globalnim prasdi.

Vzdélani a rozvoj zakstnand je jednou z nejilezitéjSich oblastitizeni lidskych
zdroji. Mezi nepostradatelné vlastnosti dobrého pracavnikdneSni dale pati
zejména flexibilita a adaptabilita; mimo to by seélnmezaméstnavatel zabyvat
také rozvojem kreativity a invence mezi Zetmanci. Se socialni provazanadtivéka

s podnikem souvisi tvorba pevné podnikové kultutgra je respektovana zastnanci
(v lepSim pipact se s ni ztotaiji). Zakladnim bohatstvim organizace jsou lid&rikt
jsou nositeli lidského kapitalu, do kteréhoipgjich vlastnosti, dovednosti, zkuSenosti
a zpisobilost. Firmy, které vedou své z&tnance k dalSimu vZvani a rozvoji
a vyuzivaji spravilidskeho kapitalu pro lepSi postaveni na trhunsdou diky ¢mto

skut&nostem nazyvat znalostnimi podniky (tz¢iaimi organizacemi).



DuleZitost a rostouci vyznam této problematiky dokotag také fakt, Zeizné aspekty
fizeni lidskych zdrd@j jsou prvkem kazdé manaZerské prace. Vybirani rovyc
zanestnand, jejich pracovni hodnoceni, odirovani, Skoleni a celozivotni vddvani

by ne€lo byt souasti celeho systéemu podnikové organizaceéaowana tomu také
dostaténa pozornost. V dnesni turbulentni dgsou si tohoto zjighi podniky ¥domi,

a proto jiz na peatku svého vzniku zavdd do organizani struktury samostatneé
odctleni fizeni lidskych zdrdj. Nejvice propracované koncepty maji v tomtoémm
bankovni instituce, poji®vny, velké a zahraémi podniky se zavedenou tradici £ipé
0 zanmgstnance, proto byla pro zpracovani diplomové praodena bankovni instituce -
konkrétre Ceskoslovenska obchodni banka, a. s. (dal€ BOB).

Mylnou je domrnka, Zetizeni lidskych zdrd@j a intelektualniho kapitalu se netyka
béZznych lidi a WZného Zivota. Naopak kazdy se zapojuje do tohotocgsu
jiz pti hledani prvniho za#stnani; je-liclovek jiz zamestnén, tak je § praci pravidels
hodnocen nadzenymi, dostava za vykonanou praci odpovidajiand@adi — mzdu
(jeden z nejsilgSich motiv&nich prvki), dale musi absolvovat nutna Skoleni
a v zandstnani se neustale wiévat, aby byl schopen sia spol&enskému pokroku.
Vyznamna je hodnota lidského faktoru, ktery disgenmnoZzstvim w¥domosti, které
je vSak feba rozvijet a zapoijit timto jedince do procesuessb/oje a celozivotniho

vzdelavani.

Diplomova prace byla zatfena na teoretické vymezeni pajntykajicich setizeni

lidskych zdroji a intelektualniho kapitalu, praktické zhodnoc#réni lidskych zdrdi

v CSOB, provedeni vyzkumu zateného na obecné pamlomi zangstnané o funkci

fizeni lidskych zdrd@j a intelektualniho kapitalu v podniku. Zjge informace byly
pouzity k posouzeni s¢asré nastaveného systéntizeni lidskych zdrdj a v zaéru

byly formulovany moznosti jeho zlepSeni, viastninhdg a opateni.



2. Literarni reserse

2. 1 Rizeni lidskyjch zdrojii, jeho vijvojovd stidia a tirovné

,O koncepcitizeni lidskych zdrdj se hovéi jako 0 novém postaveni personalni prace,
kterou se vyjatlje vyznamclovéka, lidské pracovni sily, dovrSuje vyvoj personalni
prace od administrativiginnosti, kéinnosti koncepni skuténéhoftizeni (Vavetakova,
2006)."

Existuji ¢tyfi vyvojova stadidizeni lidskych zdrdi.

1. Personalni administrativa je z hlediska historigstaeSi typ personalni prace.
Prevladala do 60. let, ale funguje i dodnes. Ma zaepnévideini a statistickou
funkci. Jeji role wizeni podniku je fedevSim pasivni, personalni Utvary
zabezpéuji a nesou odpa@dnost za administrativni agendu.

2. Personalnfizeni ma uz uznanou aktivni roli personalni praceje zaloZzeno na
poznani, Ze pracovni kolektiv m& vyznamnou funkoi zabezp&eni prosperity
podniku. Objevuje se od konce 60. lategevSim u podnik s rozsahlejsi
podnikovou strukturou. Je z&hené na vnini problémy organizace
jako zangstnavani pracovnik a hospodi&ni s jejich silou. Jde o formu
operativnihaizeni s drazem na profesni proSkolovani a &Zdani.

3. Rizeni lidskych zdrdj se z&ina objevovat pgitkem 80. let ve vyspém
zapad. Stedem pozornosttizeni firmy se stava personalni prace a &em
nabyva strategického charakteru. Personalni uGtJaf predeslé ¢innosti
obsazené v personalni administratia v personalnimiizeni plus ¢innosti
vyplyvajici ze spoléné zodpowdnosti natizeni podniku.

4. Rizeni lidského kapitalu jetvrtym stadiem akceptovanym teprve v poslednich
dvaceti letech. V tomto stadiu je intelektualni ikalppovazovan za zakladni
strategicky faktor. U firem, které totéizeni aplikuji, pevladaji investice
do nehmotného majetku (vyzkum, vyvoj, ¥hi, software, internet). Firmy

se stavaji tzv. dicimi se organizacemi (upraveno podle Krninska 2200



,Rizeni lidskych zdrdj se odehrava na 3 drovnich: v prostoru globalnikitas jeho

arovnich od celosstovych po regionalni — makroprostor, standardniosgedimiizeni

lidskych zdrofi je mezoprostor — objekt, firma, podnik, organizasggod. ¥etrg

prostedi, prostak, organizéni struktury a podnikové kulturyjeti sogdasti je lidsky

subjekt — mikroprostor, zatfeny na lidsky potencidl a jeho rozvoj, jde o jakysi

mikroswt kazdé osobnosti (Krninska, 2002).“

Obr.¢. 1:Rizeni lidskych zdrdj na Grovnich mikro-,mezo- a makroprostoru
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Zdroj: Krninska, 2002

2. 2 Lidské zdroje

»Organizace mze smyslupla fungovat, pokud shroméazdi a vyuziva nasledujiodjed

* lidské zdroje (utity pocet a struktura pracovnil

* materialni zdroje (budovy, stroje,izzeni, materialy apod.),

» finantni zdroje (prosedky na financovani investic a provozu),

« informaini zdroje (o stavu a vyvoji organizace a okoli) (&g 2008).*



Podle Dvaakové (2004) jsou lidské zdroje nejvyznafsin z triady zajisujici Zivot
subjektu ve sité prace: 1. lidské zdroje, 2. finémi a 3. materialové. Jen diky jim, praci
s nimi a péi on¢ mize management naplnit své poslani — zhodnocovatigské

zdroje rozhybavaji druhé dva a takégukuji jejich usgsnost.

Lidské zdroje jsou z&kladnimigrdpokladem pro fungovani nejen ekonomické sféry,
ale celé spolmosti. V souvislosti s pracovnim a vyrobnim prooege mozné na
nahliZzet ze dvou pohlédna stras jedné jsou nositeli lidské prace, tedy pracovid, si
na strag druhé jsou chapany jako fiy cinitel, ktery svym aktivnim fistupem
vyvolava aktivni zminu, sngfuji ke zvySeni &innosti nejen Zivé, ale celkové prace

ve vyrobnim procese (upraveno podle Vaakova, 2006).

Podle Trungka (1999) jsou lidské zdroje skdteym a utujicim zdrojem a zcela
rozhodujicim faktorem vyroby. Za lidské zdroje pbwj@ pracovniky se svymi
znalostmi, informacemi aédomostmi, jedna se zejména o odborniky vyuZivajici

pii své praci specializované znalosti a obsluznéqwaiky.

.Lidské zdroje jsou lidé @§etrg jejich znalosti, dovednosti a schopnosti) v ramci
organizace, ki vykonavaji skuténou praci organizace (Buhler, 2002)."

Podle Vavetakové (2006)idskymi zdroji rozumime jednodusSe lidi. Pokud héivnee
o lidském zdroji v podniku, myslime tim cely lidsggtenciél.

Lidé jsou to nejdlezitejSi, co v podniku mame, jsou taznou silou, vykonrgspektem
prace, ktery tvii hodnoty. Lidské zdroje maji na rozdil od ostdtnficemnich proces
sva specifika, tj. zejména svobodné jednani a tvoxztali mezi jednotlivci
a v kolektivu (upraveno podle Krninska, 2002).



2. 3 Rizent lidskyjch zdroji

,Rizeni lidskych zdrdj je definovano jako strategicky a logicky promysigutistup
k fizeni toho nejcergsiho, co organizace maji — lidi, kitesr organizaci pracuji a kie

individualr i kolektivr¢ prispivaji k dosazeni dilorganizace (Armstrong, 2002)."

Podle Mathise a Jacksona (2008) se jedna o prej@kiosystém fizeni tak, aby

zajistily i&cinné a efektivni vyuzivani lidského talentu proaeni podnikovych dil

.10 cO je dnes nazyvandizenim lidskych zdrdj, je souhrnem metodologii
a rozhodovani, jejichz cilem jdzeni a rozvoj lidského potencialu firmy (Prazska,
2006)."

Podle Ulricha (2009je tizeni lidskych zdrdj strategicky proces rozpoznani priorit
v oblasti lidskych zdrai, vychazejicich z podnikového planu.

Rizeni lidskych zdrdj je strategickym fistupem k préaci s lidskymi zdroji v hlavnim
smyslu rozvoje jejich lidského potencialiRizeni lidskych zdrdj je nastrojem
zvySovani konkurenceschopnosti a prosperity podrdleucil si klade dynamizaci role
pracovniho kolektivu. Je totozné s anglickym pojmidoman Resource Management
asklada se ze dvou piriyk a to rozvoje lidskych zdrdj (Human Resource
Development) a efektivni vyuZivani schopnosti pvadai (Human Resource
Economy) (upraveno podle Krninska, 2002).

,Rizeni lidskych zdr@j je rozhodujicim nastrojem zvySovani vykonnosti,

konkurenceschopnosti a tedy ekonomické&gspsti podniku (Trungk, 1999)."

Podle Dva@akove (2004¥izeni lidskych zdraj predstavuje jednu z forem personalniho
fizeni. Profizeni je charakteristické, Ze je strategické a padelsky orientované,
tj. strategie lidskych zdrdjje integrovdna do podnikovych strategiitiaeni lidi je
manazersky orientovan@innosti, velka dlezitost se fiklada silné podnikové kulte.



,Rizeni lidskych zdrdj je efektivni vyuzivani lidskych zdrbjorganizace s cilem
zlepsSit jeji vykonnost; totéizeni neni pravjednoduché, je ptaba zridnost, schopnosti
a praxe (Buhler, 2002)."

Rizeni lidskych zdrdj oproti personalinimu managementu hledi dale, jélemde vice
vyuzivani lidskych zdré nez jen minimalizace néklad Tvoii se spiSe
na dobrovolnosti nez z donuceni, je zaloZzené nekseltrole nez na \Wsim dohledu,

je spiSe organickym neZz byrokratickyimenim (upraveno podle Vaw@kova, 2006).

,Rizeni lidskych zdrdj je proces realizace podnikovych tcilprostednictvim
ziskavani, udrzovani, propo&st, rozvoje a optimalniho vyuzivani pracouinik
podniku. Tvdi tedy tucast podnikovéhdizeni, kterd se za¥fuje na vse, co se tyka

¢lovéka jako pracovni sily a jeho fungovani v pracovphocesu (Trungek, 1999).“
2.4 Cile, funkce a uikoly tizent lidskych zdrojii

Rizeni lidskych zdrdj se tyka plani cili v nasledujicich oblastech:
» Zabezpe&ovani a rozvoj pracovnik— ziskavani, rozvoj, vathvani apod.
» Ocereni pracovnik — motivace, oddanost, ocem, odnEnovani apod.
e Vztahy — spoluprace, ueéra, komunikace, p& apod. (upraveno podle
Armstrong, 2002).

,Cilem ftizeni lidskych zdrdj je zabezp&ni kvantitativni stranky lidskych zdfoj
(pocet, wkova a profesni struktura a formalni kvalifikac®yvnéz i kvalitativni stranky
(vykonnost, tvéivost, motivace a identifikace s cili firmy) (KldjbDvorakova, Subrt,
2001).“

Podle Truneka (1999)tizeni lidskych zdrdj slouzi tomu, aby byl podnik vykonny
asnazi se o to zvySovanim produktivity pracezlgpSovani vyuZziti pracovnich sil

a rozvojem pracovnich schopnosti zathand.



,Cilem fizeni lidskych zdrdj je zabezpét, aby si organizace ziskala a udrzela@ioné
kvalifikované, oddané a déd motivované pracovni sily (Armstrong, 2002)."

Podle Vavetakové (2006)je hlavnim cilem fizeni lidskych zdrdi dosahnuti
konkurertni vyhody prodednictvim strategického rozmiet schopnych a oddanych
zanestnand, a to na zakladintegrované soustavy kulturnich a personalnichupas

,Ulohy fizeni lidskych zdrdj v podniku:
1. vytvoreni podminek pro staly rozvoj potencialu vSech gvadki
2. vyuziti potencialu kazdého pracovnika ve peaspfirmy
3. zabezpeeni souladu mezi arovni potencialu pracovnika skana jeho
praci

4. vytvoreni podnikové kultury (Krninskd, 2002)."

,Rizeni lidskych zdrdj dosahuje svych hlavnich &iplnénim dvou zakladnich Gk
1. Zabezpéeni potebného p&tu zangstnand v pozadované profesy
i kvalifika¢ni struktde a v dynamickém souladu se strategickymi cili
podniku.
2. Slacgni mysleni zamstnand se strategickymi cili podniku
(Vaverdkova, 2006)."

,Rizeni lidskych zdrdj v organizaci se za#uje zejména na:
1. vyhledavani, vybr, ziskavani a rozmisvani zanistnang,
2. adaptaci, identifikaci a mobilitu zasstnand,
hodnoceni a odaovani,
vzklavani a rozvoj,
podnikovou kulturu se svymi symboly, personalninph&ni a IS,
socialni politiku, pracovni podminky a vztahy,

strategiitizeni lidskych zdrd,

© N o O b~ W

analyzu lidskych zdrdj kompetenci, pracovnich mist a prace, apod.
(Krninska, 2002)."



Obr.¢. 2: Aktivity tizeni lidskych zdrdj

Rizeni lidskych zdrdj ovliviiuje mnoho faktat, jsou jimi externi faktory, tedy faktory
pusobici z vejSiho prostedi a faktory interni vznikajici v podniku. idhledré

Zdroj: Armstrong, 2007

je mizeme vidt v Obr.¢. 3.
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Obr.¢. 3: Externi a interni faktor§izeni lidskych zdrdj

Interni faktory

Organizaén{ struktura Potenciéd] vedoucich pracovnikd

Podnikové kultura
(hodnoty, normy)

Styl vedeni

/spolupracovm’kfl
Potencidl spolupracovnik
4

Rizeni lidskych zdrojt

Vize a strategie podniku

o

Spolegenské zmény Trh prace
Zmeéna ekonomického Technologicky rozvoj
prostedi

Zéakonné podminky
pro zaméstndvani pracovniki

Externi faktory
Zdroj: Krninska, 2002

Podle Truneka (1999)je hlavni funkcitizeni lidskych zdrdgj slouzit tomu, aby podnik
byl vykonny a aby se jeho vykon neustéale zlep3d¥aleni lidskych zdrdj by mslo:
- Hledat nejvhod§si spojeniclovéka s pracovnimi Ukoly a neustale toto spojeni
vyladovat.
- Usilovat o optimalni vyuzivani pracoviiifpodniku.
- Formovat pracovni skupiny (tymy), usilovat o efekfi zpisob vedeni lidi
a zdravé mezilidské vztahy.
- Zajisfovat persondlni a socialni rozvoj pracovngiodniku.
- Dbat na to, aby se dodrZzovaly vSechny zakony tgkage oblasti prace,

zanestnavani lidi a lidskych prav.
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2.5 Intelektudlni kapital

.Intelektualni kapital je tvilen zasobami a toky znalosti, které jsou organizaci
k dispozici. Tyto znalosti je moZzné povazovat zametné zdroje, které — spote

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

Dle Dvoakové (2004) se termin intelektualni kapitakatapouzivat v 90. letech
20. stoleti a chape se jim nehmotné vlastnictviamimpce (v podab znalosti,
dovednosti a schopnosti, posium proces, aplikovanych zkuSenosti, uzivanych
technologii, vztah se zakazniky aj.), které vyitta dalSi pgidanou hodnotu

a konkureini vyhodu podniku na trhu.

Podle Armstronga (2002) ma intelektudlni kapitalsi®zky, a to: lidsky kapital,
spole&ensky kapital a organizai kapital. Lidsky kapital obsahujeqaevsim znalosti,
dovednosti a schopnosti pracovinikorganizace. Hlavnimi¢astmi spoléenského
kapitdlu jsou zasoby atoky znalosti vyplyvajicigk siti vztahu uvniti mimo
organizaci. Organizai kapital je definovan jako institucionalizovanmaiosti vliastiné
organizaci, které jsou uloZeny v databazich, machalad. jako informace psané.

Jde o informace, které organizace skkevlastni.
2.6 Lidsky kapital

Podle Dvdakové (2004) je lidsky kapitakasti intelektualnino kapitalu, ktera
se koncentruje v zatatnancich organizace. Lze ho vymezit jako soubetektualniho
jmeéni, tj. znalosti (dovednosti a schopnosti) a osdbpbtencial, které je organizace
schopna progednictvim svych zasstnand@ pretvait v konkrétni hodnoty a zajistit
tvorbu budoucich@thodi.
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.reorie lidského kapitalu vznikla v 60. letech 2&oleti. Podle této teorie existuje
piimy vztah (pozitivni korelace) mezi vddnim, respektive kvalifikaci a produktivitou
(Tureckiova, 2004)."

Podle Mathise a Jacksona (2008) je lidsky kapit@lhsnnou hodnotou znalosti,
dovednosti, Zivotnich zkuSenosti a motivace praiédvorganizace.

,Lidsky kapital I1ze povaZzovat za priexdé bohatstvi organizace a podniky, aby zajistily
své peziti a Bst, museji do toho bohatstvi investovat. Cildmeni lidskych zdrdj
je zabezp#t, aby si organizace ziskala a udrzelaigiomé kvalifikované, oddané

a dolfe motivované pracovni sily (Armstrong, 2002)."

,Lidsky kapitél je hlavni silou tvorby, inovace admnoty intelektualniho kapitalu,
je to predevSim vysledkem investovani do #Adani v organizaci (zvySovani
kvalifikace) a rozvoje zawsstnand@, souvisi také se zdravitlovéka a jeho Zivotnim
stylem (Dvdakova, 2004)."

Podle Tureckiové (2004) je podstatou lidského kdipivyuzZivani a rozvijeni potencialu
lidi ve firmé¢ (intelektualni kapital) a propojovani znalostirjetivci do ,znalostnich
siti“. To je nejen pedpokladem pro vytweni udrzitelné konkurémi vyhody
v sowtasném podnikatelském prosdi, ale také moznosti, jak rozvinout skuate
znalostni spokost. Koncepttizeni znalosti byva oztavan za strategii zavadi

L=ucici se organizace".

,Lidsky kapital mizeme vedle {dy, prace a hmotného kapitalu plnym pravem chapat
jako dalsi zdroj ekonomickéhéastu (Kameniek, 2003)."
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2.7 Rizeni lidského kapitilu

Podle Trunéka (2004) jetasto diskutovanym tématem, zkdime lidsky faktor, lidsky
zdroj, lidsky kapital nebo lidsky potencial. VZdy gSak jedna dizeni znalostélovéka
nebo-li fizeni nehmotnych aktiv. Zpétku se znalosti a dovednosti ziskavaly praxi,
nyni jde o kombinaci praxe a vdéni.

,Rizeni lidského kapitalu setyka ziskavani, analsimbva pedkladani zprav
informujicich o tom, jak v oblastiizeni lidi probih&d hodnotufiplavajici strategické
investovani a operativni rozhodovani, a to jak e@arganizani, tak liniové drovni.
Charakteristickym rysem definicgzeni lidskeho kapitalu je pouziti nastrapnéreni
jako uckiteho voditka protizeni lidi, které je povazuje za bohatstvi, za vakti
organizace, a Zdaziuje, Ze konkureimi vyhody se dosahuje strategickym
investovanim do tohoto bohatstvi pomoci ziskanébilizace pracovnik fizeni taleni

a prograni vz&lavani a rozvoje (Armstrong, 2002)."

2.8 Znalostni podnik (,,ucici se organizace”)

»Znalostnim podnikem rozumime organizaci zaloZermu znalostech operujicich
v podminkéch znalostni spetesti a vyuZivajici vSech pozitivnich vyvojovyclent,
technik a metod pravenychc¢asem a ¥idici praxi uz implementovanychekterymi
podniky s¥tove tidy (Truneek, 2004).”

Podle Dvaakové (2004) je znalostni podnik definovan pomachto kritérii: strategie
a vykonnost podniku musi byt davana finagnimi ukazateli i nefinatmimi metritky
rastu, podnik odviji svowinnost od zakaznického imperativu, na pro&esaenou
organizaci Uzce navazuje tymova pradst podniku je zavisly fedevSim na tvivém
uplatréni znalosti a inteligence, identita a image podigkaaji§ovana prosednictvim

hodnot, které prostupuji celou strukturou orgargzac
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Podle Tureckiové (2004) jecici se organizace zalozena na mysSlence kontinu@lnih
vzklavani, respektive zdokonalovani a rozvoje. Je Kermpm modelem rozvoje lidi

v ramci organizaci neajengjSiho typu, ®kdy se uvadi také v posloupnosttiai

se podnik, tici se organizace,éici se spolénost. V takové organizaci se pracovnici
uci pribézné z kazdodenni zkuSenosti, v tomtipad se jedna o cileéna uvdongle
fizeny proces, ktery umtidje, aby deni probihalo rychleji nez zmy vynucené
okolim (Revans, 1998, in Ticha, 1999).

.Management znalosti dnes zawad témei bez vyjimky excelentni firmy
petrochemické, finami, aplikujici vysoké technologie, firmy konzultaké a dalsi.
Ukazuje se, Ze se od sebe podstatiisSuji firmy, které na jedné stramavadiji projekt

s plnym nasazenim a snaZzi se @rmpodnikové kultury, a na druhé stédirmy, které
si pletou znalostni management se za&méd informa&nich technologii a specialnich
programi bez dopadu na mysleni lidi. To druhé sice kladeimmlni pozadavky
na vrcholovy management, ale v del&fasovém horizontu se mijicilakem. Zizuje
se funkceeditele znalosti, ktery odpovida za realizagkdy se provadi i audit znalosti
(Trunetek, 2004).”

2.9 Znalostni pracovnik

»Znhalostni pracovnik (pracovnik disponujici znahogt — pojem vys¥tlovan jako

vlastnost nefllis pocetné intelektualni elity, ktera ma jenom velmi mé&jwol&ného

s podnikovymi pracovniky nebo dalSi definice mluvi samotejmém vzdlavani,

o zvySovani kvalifikace, pravidelné podnikové Skdlekterému by se #h podrobovat
kazdy podnikovy pracovnik. Jde zejménacdoe, lek@e, untlce, myslitele, vrcholove
manazery ad. (Trudek, 2004).“

Podle Trunéka (2004) je v centru pozornosti snaha maxitamysit produktivitu

znalostnich pracovnik
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Podle Trunéka (2004) jsou znalostnimi pracovniky vSichni pradoci podniku
nevyjimaje samaejme délnické profese. Blnici a niz§i management jsou vykonavateli
znalosti, seedni management funguje jako znalostni infengansformuji znalosti do
explicitnich a konéné top manazé zastavaji funkci znalostnich vedoucich a jsou

odpowdni zatizeni znalosti na podnikové urovni.

Podle Mladkové (2005) ma znalostni pracovnik zrialdsra je pro organizaciezita,
casto je jedinym, kdo touto znalosti disponuje, dekéuto znalost vyuzit, fie byt
casténé podwdoma, pracovnik o ni nemusidét nebo ji gisuzovat vyznam. Ostatni
pracovnici maji k této znalosti omezengistup, tj. nemohou se ji Zjakého divodu
nawit (¢asova, finadni nar@nost) nebo ji nesmi pouzit (vazana certifikatem,
VS diplomem, vydnim listem ad.). Znalostni pracovnéeisto pracuji duse¢nale neni

to pravidlem.

.Pottebujeme pracovniky a manazery vSeobewmklané, se Sirokym rozhledem,
inovativni a permanentrse Wici. Pro vrcholové manazery uz nebudou prioritrztéle
rychle zastaravajici odborn€domosti, ale Sirok& kreativita, mysleni v souvisioh,
komplexnost v pohledu na manazerskou problemalfikungek, 2004).*

2. 10 Kultura

v

ale ve spolgenstvi s ostatnimi lidmi. Kultura je jistym préednikem vyZadujicim
od ¢lovéka ukité chovani (Trungek, 1999).“

.Pojem kultura je Siroky, mezioborovy pojem, oZogci sdileny a nateny zmsob
mysleni, ciéni a chovani, které vznika visledku adaptace socialnich skupin n&j$in
podminky a jeho &inny nastroj zvladanithto podminek je v rdmci socialnich skupin

predavan (Lukasova, 2010)."
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Podle Tureckiové (2004)e kultura souhrn zakladnichiqustav (hodnot a postoj
zprostedkovanych dalSim generacim ptedhictvim symbal materialni i nematerialni
povahy a dale také souhrn vzbrchovani ¢ekavanych a akceptovanych v dané

socialni skupit (socialnich norem).

.Kulturu miaZzeme vnimat a interpretovat ddyjako celek zavaznych norem chovani,
nebo jako souhrn kontrolnich mechanismmavodi, pravidel a instrukci k regulaci
chovani (Kamenrek, 2003)."

~Kulturou se obvykle rozumi souhrn hodnotovyckegistav a Zivotnich podminek
obyvatel, uplatovanych a rozvijenych v é&itém case a na ditém ohranteném
prostoru,” tvrdi Jandourek (2001) in Tureckid2804).

Kultura v prostoru se &i na globalni, narodni, regionélni a podnikovouwlltirni
tradice regionu a naroda v sofiesou skryty wity kulturni kapital, s kterym by sedio
pracovat v podnikové kulte a dotvéet jeji podobu. Mezi jednotlivymi kulturami
obecr® existuje hierarchie (pddzenost a na&dzenost jednotlivych kultur),
nag. Evropska unie jako nadnarodni sgelestvi je nathzenou kulturou nasSi narodni
kulture a podlazenou kulturou kultie globalni. Existuji firmy, zejména v3ak
v zahranti, jejichZz kultura je odvozovana hlavrod narodnich tradic jakockteré

némecke, japonské nebo americke firmy (upraveno pdienska, 2002).

2. 11 Podnikova kultura

Svou kulturou se vyzriaji také nejiznéjSi typy organizaci, k nim#adime podniky
¢ifirmy. Odtud také pochazi pojeti podnikow# firemni kultury jako souboru
rozhodujicich pedstav, hodnot a norem chovani sdilenych a prosajct ¢leny

organizace (firmy) (upraveno podle Tureckiova, 2004
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~Podnikova kultura téZ organizai kultura nema iesré danou definici, neexistuje
shoda nazdr na tuto problematiku. Ma se za to, Ze jde o soustaeswdéeni

a postaoj, domrének a hodnot, jednani a artefakkteré sdili skupina lidi. Podnikova
kultura formuje jednani a vztahy lidi i @goby vykonavani prace v organizaciét$ina
organizaci ma vice subkultur, které jsou vazanyunicni specializaci nebo postaveni
v hierarchii tizeni a které se vyz#aji vlastnimi kl€ovymi hodnotami (DvitéAkova,
2004).“

Podle Luk&Sové (2010) lIze podnikovou kulturu chapako: soubor zakladnich
pieswdéeni, hodnot, postdja norem chovani, které jsou sdileny v ramci opoe
a které se projevuji v mySleni, @if a chovanicleni organizace a v artefaktech

(tj. vytvorech) materialni a nematerialni povahy.

.V manaZerské literate se setkdvame s nazvem Kkultura firmy (culture ioh)f
organiz&ni kultura (organizational culture) nebo manaZergkdtura (managerial
culture). Nekdy se pouziva, zejména v britské literatutermin organizai klima
(organizational climate). |1 kdyZz se vigtupech jednotlivych autdrvyskytuji ugité
nuance tohoto pojmu, v poslednich letech se jeHma&mi z&ina ustalovat. Kulturni
antropologie popisuje podnikovou kulturu podle dkji symbol, hrdini, rituala
a hodnot. Jde tedy o jakousi \nit hodnotu firmy (Trungek, 1999)."

Podnikova kultura by ma byt komplexem logicky uspadanych a nerozpornych
poZzadavk na zamistnance. KdyZz je podnikova kultura silna, oiliye pracovni

jednani zaréstnand a sowdasre vytvéi specifickou a velice originalni tv&amotného

podniku. Oisledky takové podnikové kultury jsou: rychlejSitvni komunikace, pocit

sounalezitosti s firmou, pocit osobni identifikagzaméstnand, stava se kritériem
pro rozhodovani, umdkije snadySi a rychlejSi zavéashi inovaci ve vSech atvarech,
apod. (upraveno podle Krninska, 2002).
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2. 12 Vyhledani, vybér a rozmistovdni zaméstnancii

Podle Vavetakové (2006) o usgnosti kazdého podniku rozhoduje pracovni potencial
kterym disponuje. Rozumi se tim nejertg@iozanstnand, ale take jejich talent, rozum,
schopnosti a dovednosti slouzici kgihvyty¢enych citi a naplgni poslani podniku.

Mrivriw s

fizeni lidskych zdrdj.

.Prvnim predpokladem je snaha o vyhledani a ziskarivédozn&ované jako nabor,
dnes Sieji jako personalni marketing) s cilem zajigt podnikové pdeby lidskych
zdroji, spojené s usilim o vy¢b nejvhodrijSich kandidat na konkrétni pracovni mista
(Krninskéa, 2002)."

Podle Koubka (2007) tytatinnosti podniku sp&vaji v rozpoznani a vyhledani
vhodnych pracovnich zdrinj informovani o volnych pracovnich mistech v organi,
nabizeni dchto volnych pracovnich mist (a rd@ka i v geswdéovani vhodnych
jedinai o vyhodnosti prace v organizaci), v jednani s mefiav ziskavani imérenych
informaci o uchazdch (tyto informace pozgi slouzi k vylEru nejvhod®jSiho z nich)

a v organizénim a administrativnim zaji&ti vSech ¢chtocinnosti.

Podle Armstronga (2002Xxistuji ¥ faze ziskavani a vyiou pracovniki:
1. definovani poZadawk — piprava popig8 a specifikaci pracovniho mista,
rozhodnuti o poZadavcich a podminkach &tmani,
2. prildkani uchaz& — prozkoumani a vyhodnoceniznych zdroj uchazéu,
uvnité podniku i mimo #j, inzerovani, vyuziti agentur a poracc
3. vybirani uchaz& — tfidéni Zadosti, pohovory, testovani, hodnoceni uahiaze

nabizeni zarstnani, ziskani referenciiiprava pracovni smlouvy.
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Podle Krninské (2002) @ie v podniku vyhledani novych za&stnand probihat

z vnitropodnikovych tedy internich zdtopebo mimo podnik z tzv. externich zdroj
Vyhledani uchaze z vnitnich zdrofi podniku s sebou nese nizsi naklady na ziskani
pracovnika, zlepSuje atmosféru v podniku, uchgizezna podnik a spolupracovniky,
je si wdom svych schopnosti a poZzadujéitau Urover mzdy, v tomto fipac se jedna

o rychlejsi obsazeni mista a omezi se tim nezadktilace. Naopak vy uchazee

z externich zdrdj je spojen svySSimi naklady na ziskani pracovnika,
ale je kompenzovan SirSi moznosti &b Znamena to noveé impulsy pro podnik, nové

napady, oziveni kolektivuipsné pokryti péeb podniku apod.

Dale podle Krninské (2002) vyhledani z externichogd znamena hledani uch&ee
natrhu prace pomoci inzerce (¥¢ywé fizeni), na tadech prace, prasdnictvim
pracovniki v jeho okoli, pomoci agentur nebo kontaktem s@emim oddlenim
jinych firem. DalSimi externimi zdroji mohou bytdlik a webni zdizeni a spoluprace
snimi  nebo aktivni usilovani o techod pracovnik personalni leasing

(tzv. pronajimani pracovnil, nahodni Zadatelé nebo internet.

Vybér a rozmisovani pracovnik jsou velmi narénou praci. Musi se zvolit kritéria,
mezi které nejastji patti védomosti a znalosti, dovednosti, zkuSenosti, schsfpno
povahoveé vlastnosti a osobni charakteristiksk(yohlavi, druh vzélani). Dale se musi
stanovit metody vylru, které tvei rizné systémy postipCleni se zejména na metody
poznavaci a srovnavaci. Prvnim kontaktem s uceazdy nl byt orient&ni pohovor.
DalSim bodem vyru by mélo byt shromazéhi a analyza informaci o uch&ke
Zarwenymi prostedky pro ziskani p&gbnych informaci jsou: Zivotopis, doklady
o studiu a jazykovém vzthni, reference, kvalifikace, doklady o praxi, (&aj
o rodinném a zdravotnim stavu acét¥na tchto informaci se snadnou ziska formou
osobniho dotazniku. Vlastni Wb potom probiha asfenim vSech poskytnutych
informaci, provedenim vyiového rozhovoru, nasleduje celkové vyhodnoceni
a rozhodnuti o ijeti ¢i negijeti uchazée. VSichni uchazg by m¢li byt pisemr
vyrozunmeni o rozhodnuti vyérového fizeni. Nasleduje uz#eni pracovni smlouvy

s vybranym uchazem (upraveno podle Krninska, 2002).
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.Rozmig'ovani zamistnané je souwasti procesu formovani pracovniho potencialu
podniku. Navazuje na ziskavani a ¥ylzantstnané takovymi aktivitami, kterymi
personalisti a liniovi mana#ie dotv&eji svoje snazeni o slaai predpoklad

zanestnand s pozadavky éitych pracovnich mist (Vaveédkova, 2006).“

2.12. 1 Rizeni adaptace a mobilita zaméstnanci

LAdaptace je procesifpusobovaniclovéka Zivotnim podminkam a jejich zmam,
ale pisobeniclovéka na své progdi, aby ho Pzpiasobil svym patebam, zajmim
a hodnotdm. V pracovnim vztahu je adaptace proceggimkterém se pracovnik
vyrovnava s pozadavky pracovnich Ukah se zéenovanim do socialnich vztah

pracovnich skupin i organizace jako celku (Ealmva, 2004)."

Adaptace jinak také zapracovéni,feg@stavuje uvedeni novych z&tmand
do organizace a pracovni funkce. V procesu praceéls&k musi gizpusobit a szit
nejen s prosedim, ale také snovymi kolegy (pracovni a socidadaptace).
K zapracovani pracovnikby nel slouzit tzv. adaptani plan (seznameni s mistem,
spolupracovniky, fifbéh a kontrola adaptace). Do adapi#o planu se mimo nové
pracovniky z#azuji také pracovnici vracejici se do prace poidi& (po mateéské
dovolené, dlouhodobé nemoci, apod.) a pracovnieii & ramci podniku réni pracovni

zarazeni (upraveno podle Krninskd, 2002).

LAdaptaci rozumime v kontextu upobeni v organizaci aktivni tippasobeni
se jednotlivce:
- préaci, pracovni¢innosti a pozadavkn kladenym na pracovnikafipzvliadani
pracovnich roli vyplyvajicich ze zastavané pracgodice — pracovni adaptace
nebo adaptace na praci a pracovni misto a
- socialnimu prosgedi firmy, tj. socialnim (interpersonalnim a skugpigm)

vztahim a jejich struktie uvnit firmy — socialni adaptace (Tureckiova, 2004)."
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,Obsah pracovni adaptace zavisi na konkrétnich jpddimh pracovniho mista, na které
byl zangstnanec fjaty a na jeho fipravenosti na danou préci. VSeob&geji obsah
tvori aktivity zanttené na orientaci afigpasobeni nového zafstnance pracovnim
podminkam, charakteru a obsahu prac@imosti,fidicimu systému a organizaci prace
v podniku (Vavetakova, 2006)."

Podle Vavetakové (2006)e cilem adaptmiho procesu pomoc novym zésthan@m
orientovat se v existujicich socialnich normachtandardech chovani atippisobit

se jim.

Mobilita je spojena siznymi typy rozmisini zangstnan@ v organizaci a jejich
pohybem. MiZe byt zfiznych gicin: povySeni, pefazeni, pevedeni, pelozeni,
skorteni pongru, odchod do starobnihdichodu a ukoeni pongru pro nadbyténost.
Kdy zantstnavatel musi a kdy iwle gevadt na jinou praci, zfisob ukoeni
pracovniho porru ad. definuje zakort. 262/2006 Sb., zakonik prace (upraveno
podle Krninska, 2002).

2. 13 Vzdéldvani a rozvoj zaméstnancii

,O vzdlani a rozvoji je moznéici, Ze se jedné o jednu z nélelitéjSich oblastkizeni
lidskych zdrofi, ktera ma pro organizaci mirfémre strategicky vyznam (Krninska,
2002).“

Podle Tureckiové (2004) je podnikové valani hlavnim nastrojem rozvoje
zantstnan@d ve smyslu zdokonalovani, roEdvani, prohlubovani anebo 2ny
struktury a obsahu jejich profesnitgobilosti, a tim viasithtaké gispivkem k vysSi

vykonnosti pracovniki firmy jako celku.
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»Vzdélavani zanistnané je mozné charakterizovat jako permanentni proge&terém
nastava fizpasobovani a zema pracovniho mysSleni, uro¥rvédomosti, zranosti
a motivace zagstnané@ podniku tim, Ze sedll na zaklad vyuZziti niznych metod.
Vysledkem je sniZzeni rozdilu mezi aktualnimi konepeemi zaréstnané a poZzadavky

na r¢ kladenymi (Vavetakova, 2006)."

Podle Koubka (2007%e neustale #mi poZzadavky na znalosti a dovednastvéka
v moderni spoknosti aclovek, aby mohl fungovat jako pracovni sila (byt Zatnany),
musi své znalosti a dovednosti neustale prohlubavatozSiovat. Vzdlavani
a formovani pracovnich schopnosti se v moderni esposti stdva celozivotnim

procesem.

Mriviw s

(Kamenéek, 2003)."

Podle Koubka (2007)je vzdlavani pracovnik personalni ¢innosti zahrnujici
nasledujici aktivity:

1. Prizpisobovani pracovnich schopnosti pracownikénicim se pozadavikn
pracovniho mista, tj. prohlubovani pracovnich sclost.

2. DalSi dilezitou cinnosti je roviZz zvySovani pouzitelnosti pracoviik
rozSrovanim pracovnich schopnosti o znalosti a dovedngstiebné
k vykonavani pracovnich mist a praci.

3. Usili o roz&fovani pracovnich schopnosti poté usngel pipadné
rekvalifikacni procesy v organizaci.

4. DalSi aktivita se tyka na@vpiijatych pracovnil. Schopnostigchto pracovnik
je zpravidla nutné fiizpisobovat specifickym poZzadauk daného pracovniho
mista, pouzivané technice, technologie, stylu pvameyanizaci apod.

5. Formovani pracovnich schopnosti v ramci moderns@®iini prace igkrauje
hranice pouhé odborné imobilosti (kvalifikace) a stale vice zahrnuje

i formovani osobnosti pracovnika.
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.Pod pojmem podnikové (firemni) vZvani rozumime cilend a planovitd dpai
acinnosti, ktera jsou orientovana na ziskavani zmilodovednosti, zjsobilosti

a osvojeni si zadouciho pracovniho chovanicaimandé (Krninska, 2002)."

Iniciativa a podaty v oblasti vzdlavani musi vychazet z vedeni podniku, druh a itozsa
vzaklavani navrhuje fimy nadizeny nebo sdm zafstnanec (upraveno podle Krninska,
2002).

Podle Krninské (2002) je systematické #Z¢ani a rozvoj pracovnik opakujici
se cyklus, ktery vychazi ze zasad celopodnikovétegie vzdlani a rozvoje.
Systematinost je praw zakladnim zdrojem efektivity vZthni a rozvoje a souvisi

s tvorbou stéle novych kvalit.

,Cyklus podnikového vz#lavani sestavd z nasledujicich, vzajémprovazanych
a postupnych krak

- identifikace vzdlavacich (tréninkovych a rozvojovych) peb,

- plan vzalavani (jeho koncepce a projekty ¥alvacich akci),

- realizace vzélavani (respektive vzthvacich akci a rozvojovych progréjm

- hodnoceni efektivity (€&nnosti) podnikového vadavani (Tureckiova, 2004)."

Obr.¢. 4: Struktura jednotlivych oblasti podnikové gE/ani
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Zdroj: Sablik, 1997 in Krninska, 2002
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Obr.¢. 5: Vybsr metod vzdlavani a jejich stréné charakteristika

Metody vzdélavani

Na pracovisti

Mimo pracovisté

Na rozhrani mezi pracovi§tém
a mimo pracovisté

Instruktdz pri vpkonu price
Plnéni kratkodobych dkoli

Asistovdn{
Postupné osvojovani viech
aspektil urgitého druhu prace

Prdce na projektu
Zvladnuti komplexniho tkolu

Rotace prdce

Postupné ziskavani
komplexniho pohledu a rozvijeni
systémového mysleni

Roz$ifovdni a obohacovini
pracovnich itkolit

Zvladnuti vétsiho spektra
pracovnich tkoll s védomim
ndvaznosti praci

Coaching

Vzdélavani spolupracovniki

pfi jejich vedeni, poskytovani
zpétné vazby na jejich vykon

Mentoring
Uceni se od

Counselling

Vzijemné ovliviiovani
a konzultovani mezi
zaméstnancem a jeho
Skolitelem '

Predndska
Ziskavani prevazné
teoretickych poznatki

SemindF
Aktivngj3i forma ziskavani
teoretickych poznatki

Demonstrovini
Zprostiedkovani znalosti
a dovednosti pomoci
nazorného vyu€ovani

Workshop, pripadové studie
Tymové feseni problémi
s vyuzitim ptipadovych studii

Brainstorming, brainwriting
Kreativni zpisob hledéni
alternativnich fe3eni problémi

Simulace
Aktivni zpusob feseni
praktickych problémi

Hrani roli
Vycvik praktickych schopnosti
a dovednosti

Assessment centre

Simulace redlnych situaci
Regeni realnych problémi
Simulace rozhodovaciho procesu

Outdoor training
Nécvik interpersondlnich
dovednosti na principu
,,5kola hrou®

Pracovni porady
Vyméiiovani zkuSenosti,
pochopeni 3ir8ich souvislosti
problémi pracoviité, atvaru,
organizace

Samostudium, distanéni
vzdéldavdan{

Uzce zaméFené vzdélavani
do potfebné oblasti

Poéitaéové a on-line $kolici
programy

Individualizované vzdé&lavani
s vyuZitim interaktivnich
pogitadovych programi

Firemni poradenstvi

Hledéni optimalni varianty feSeni
redlnych problémi v sou€innosti
s poradenskou firmou

Action learning

Pravidelné setkavani skupiny
zaméstnanct za uéelem tymového
udeni a sdileni znalosti

Trainee programs

Cilené programy na pfipravu
zaméstnanci k prevzeti
slozitych pracovnich ukola

Zdroj: Krninska, 2002

Podle Koubka (2007) se rozliSuji 3 oblasti formdvamracovnich schopnostioveka:

1. oblast vSeobecného wddni — v této oblasti se formuji zakladni a vSeoléec

2.

znalosti a dovednosti, které untoii ¢lovéku Zit ve spolénosti a v ndvaznosti

(podle Krninské (2P0se jedna
o tzv. vSeobecny zéklad pro Zivot, na kterém je myadalSi rozvoj jedince i jeho

na ré rozvijet pracovni schopnosti,
specializovanych pracovnich a sociélnich viasthosti

oblast odborného vzthni — v této oblasti se uskdteije proces fipravy
na povolani, formovani specifickych, nacitg zangstnani orientovanych

znalosti a dovednosti (odborna profediprava).
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Tatocast se di jeS€ dale na:

a. zakladni piprava na povolani — mimo organizaci,

b. orientace — Usili o zkraceni a zefektimh adaptace nového pracovnika
na organizaci, pracovni kolektiv i pracovni misto,

c. doSkolovani — pokegvani odborné vzadani v ukitém oboru
(ptizptisobovani znalosti a dovednosti novym technologi@ohnikam,
poZzadavkm trhu ad.),

d. preSkolovani — formovani s#ujici k osvojeni nového oboru
(rekvalifikace).

3. oblast rozvoje — je orientovana na SirSi paletylagtaa dovednosti, nez kterych
je nezbytd nutné k vykonu saiasného zagstnani. Podle Krninské (2002)
jde vtéto oblasti zejména o ro@siani kvalifikace, formovani osobnosti

a socialni zrénosti.

2. 14 Vychova a péce o zdravi

e

e pracovni doby a pracovniho rezimu,

e pracovniho prosedi,

» bezpeénosti prace a ochrany zdrauvi,

» personalniho rozvoje pracoviik

» sluzeb poskytovanych pracovifk,

» ostatnich sluzeb poskytovanych pracownika jejich rodinam,

* p&i o Zivotni prostedi.

Dulezitou sogasti formovani osobnosti je vychova zatmand k p&i o jejich €lesné

i duSevni zdravi. V dnesni dblpribyvaji a sili zatZové situaceglovék je vystaven
béhem pracovniho i mimopracovniho Zivota mnohym strgm situacim. Nerive
proto spoléhat pouze jen na regeteifaschopnosti svého organismu, ale musi sam
prispivat k upeisiovani sveého zdravi a odolnosti pro#mto jevim (upraveno
podle Krninské&, 2002).
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Podle Krninské (2002) jsouriginnou &chto zatZzovych situaci tzv. stresory. To jsou
nac¢lovéka negative pasobici vlivy, které mohou bytazného charakteru. N&p
stresory fyzikalni, do kteryckadime pdéasi, vibrace, désy, znény ¢asu, tlaku nebo
zneisténi vzduchu, hluk ad., jsoufipodniho charakteru. Do biologickych strasor
fadime nedostatek potravy a tekutin, jedy, drogy, \alisrg, bakterie ad. Emocionalni
stresory vznikaji na zaklacemoci lidi a pat do nich zejména Uzkost, smutek, obavy,
strach, zloba, nevyspalost, zavist, nenavist apDdlSi skupinou stresor jsou

ty socialniho fivodu, nap. pocit samoty, nedostatek mistasu, vlivy ostatnich lidi

apod.

Podle Adaira (2005) jetdezité @i vychow a p&i o zdravi také spravné rozlozZesaisu.
Uspich v hospodini stasem niii nejen kvalitu vykonané prace, ale také kvalitu

osobniho zivota a zdravi z&stnance.

.Mezi nejéastjSi typy psychickeé zé¥e pati nasledujici:

* nepgimérené ukoly a poZzadavky, které dlaveka kladou vysSi naroky, nez jaky
rozsah jeho fyzickych a psychickych sitjpadré které nerespektuji zakonitosti
fungovani nervoveé soustavy a psychiky,

* problémové situace, v nichz geveék musi vyrovnavat s povinnostmi a ukoly,
pro jejichzireSeni nema dostatek zkuSenosti,

o piekazkyci bariéry omezujici prostor pro rozhodovéluveka,

» konfliktni situace intrapersonalni, v nichz gkvék musi rozhodovat nap
mezi d¥ma steji Zzadoucimii naopak nezadoucimi moznostmi,

* interpersonalni, kdy se dostava diet s druhymi lidmi,

» stres jako v§jSi okolnost, ktera rusévpiasobi na psychiku jedince a znemuoje
mu girozeny vykoncinnosti, i kdyZz ma odpovidajicit@dpoklady ji zvliadnout
(negiznivé klimatické podminkycasovy deficit, nadirna odpo¥dnost, vijSi
tlak nebo ohrozeni),

» frustrace jako zmani zakladni moznosti uspokojitildzité poteby v praci
a v zivot (Krninska, 2002)."
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2. 15 Hodnoceni a odménovani pracovnikii

Hodnoceni zawstnané a jejich odmgnovani je jedna z nenanejSich cinnosti

v oblasti fizeni lidskych zdrdgj kazdé organizace. Hodnoti se nejen vysledky
pracovniho procesu, ale také pracovni chovani, mykist¢i osobnost zagstnance jako
jedince. Stanovit hodnoceni a vySi oflm je velmi narény proces, ktery by sh byt
nestranny, objektivni a zaloZzeny na danych pragidl&edeni organizace byéto mit
stdle na mysli, Ze spravedlivé o¢liovani vyznamé ovliviiuje spokojenost
zantstnand. Cilem nebo ¢&elem hodnoceni prace je zjistit hodnotu praci
vykonavanych ve firia (upraveno podle Krninska, 2002).

Podle Krninské (2002) e hodnoceni za¥stnand fungovat také jako podpny

nastroj formovani podnikové kultury.

Hodnoceni pracovndinnosti niZze byt subjektivni (Usudky a poznatky pozorowvgtel
a objektivni. Objektivni hodnoceni se vztahuje naledky prace, kvalitu, kvantitu,
stabilitu, nehody, trvani zacviku ad. (upraveno Ipadoralikové, 2000 in Krninska,
2002).

Hodnoceni pracovnika a jeho osobnosti seé¢tajm predevsim na jeho chovani, ochotu,
pracovitost, iniciativu, odpadnost, disciplinu apod. Posuzuji se vlastnostitqges
néazory, chovani, jednani a vystupovani. Formalrdnboeni je pisemné, pravidelné,
se standardnim fibéhem a vysledky jsou archivovany v kartdch #smand.
Hodnotici posudek je zvlastni s@st hodnoceni sepisovanié pdchodu ze zadstnani
Neformalni hodnoceni probihatzné vétSinou pouze Ustna jedna se o hodnoceni

zamestnance vzdy jeho bezpréstinim natizenym (upraveno podle Krninska, 2002).
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»Zasady hodnoceni pracovnika Ize podle Horalik@@0Q) shrnout dogkolika bodi:

1. Systém hodnoceni musi byt zndm pracovnikeedgodnocenim.

2. Hodnoceni provadi @Sinou, nejedna-li se tymové hodnocenijisjusny
nadizeny vedouci pracovnik.

3. Hodnoceni se smi vztahovat jen narokiglpSného pracovniho mista.

4. Hodnoceni se opira o vlastni pozorovani a jist&taiovani naidzeného.

5. Hodnoceni pracovnik je pisemné a uziva formu zavedenou v podniku
jako vzor.

6. Hodnoceni musi byt projednano s pracovnikem, abgtimoulovalo k dalSimu
rozvoji. V hodnoticim rozhovoru je Zadouci vyjaguifipadna odliSna stanoviska
pop. i za (Easti vySe postaveného rakného (Krninska, 2002)."

Podle Koubka (2007dmenovani v modernintizeni lidskych zdrdj neznamené pouze
mzdu nebo plat, pdp jiné formy pegzni odngny, které poskytuje organizace
pracovnikovi jako kompenzaci za vykonavanou prédaderni pojeti odmmovani
je mnohem SirSi. Zahrnuje povyseni, formalni uzrfpothvaly) a také zagstnanecké
vyhody (zpravidla nepeiini) poskytované pracovnikovi nezavisle na jeh@@raim

vykonu, pouze z titulu pracovniho péra nebo jiného vztahu.

Systémy odr@iovani jsou nastrojerfizeni lidskych zdrdj a jejich cilem je podporovat
prosazovani podnikové strategie a rozvoj podnikdwdtury, pisobit na ziskani
a stabilizaci zawgstnand, motivovat ke vzd8avani, rozvoji a stimulovat praci

(upraveno podle Krninska, 2002).
Mzdovy systém zavisi zejména na zakonnyiddpisech (zakow. 1/1992 Sb., o mzd

zakon ¢. 143/1992 Sb., o platu, ad.), ale urmgE uckitou flexibilitu a Upravu
pro podnikové tely (upraveno podle Krninska, 2002).
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Mzda nebo plat (odéma za praci ve statni $& pislusi zamistnanci za vykonanou
praci. Tyto odminy za praci maji byt diferencované podle slozZitostipow¥dnosti,
namahavosti, vykonnosti apod. Jejich vySe je sje@im& na poatku pracovniho
poneru bud’ v pracovni smlouy nebo ve mzdovém vyru. Cilem hodnoceni prace
je zjistit hodnotu praci v organizaci. Hodnota mgraadava miru jeji slozitosti,
odpowdnosti a namahavostiwi jiné praci (upraveno podle Krninska, 2002).

Podle Vavetadkové (2006) rizeme zaréstnance odimovat pewzné piimo formou
mzdy/platu a fiplatki, prémii, odndn a provizi nebo népno formou participace
zamestnand na zisku podniku, fijplatki na stravovéani, obteni apod. Déle dZeme
odnenovat také nepefine, to znamena poskytovat tzv. zéstnanecké vyhody a gat

mezi r¢ sluzebni byt, automobil, mobilni telefon, socialghody apod.
2. 16 Pracovni podminky, prostiedi a vztahy ve firmé

Prace jako takova jecélnou a cilevgdomou ¢innosti lidi, @i niZz dochazi ke tvogb
novych statk hmotnych ¢i nehmotnych. S vykonem prace Gzce souvisi star@ven
pracovni podminky, prosdi, v@mz je prace vykonavana a v neposledatt

také vztahy na pracovisti (upraveno podle Krnin&og2).

Pracovni podminky twd pracovni ¢innosti a kompetence, podminky pracovniho
prostedi, organizéni podminky prace a socialni podminky prace. Praicov
prostedim se rozumi misto, ve kterém Zatnanec praci vykonava a kde rig misobi
fyzikélni, chemické, biologické, socialni a kulturalivy. Je utovano charakterem
prace, technologickymi postupy, vybavenim, prostgrdiygienickym a estetickym
provedenim. NejgtSi pozornost seénuje €mto slozkam pracovniho présti: prostor
a funkce pracovigt oswtleni, barevna Uprava, hluk, vibracefesty, teplota, vihkost,
Cistota, bezpgnost, hygienické podminky apod. Vztahy na pracovigdime
mezi tzv. socialni podminky prace, jedna se zejmerevalitu mezilidskych vztah
které vytvdeji socialni klima, které se odrazi také v podné&dsulture (upraveno
podle Krninsk&, 2002).
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Pracovni prosedi je ¢ast Zivotniho prosedi, ve které se uskudiaije spoléenské
pracovni zeazeni c¢lovéka. Pracovni progedi tvai skladba wznych faktofi
(fyzikalnich, chemickych,...), které vyplyvaji z ma#dnich a socialnich podminek

pracovnicinnosti (upraveno podle Vav&kova, 2006).

Podle Vavetakové (2006) zamsstnanci v kazdém podniku vstupuji do komplikované
sit formélnich a neformalni vztdh Formalni vztahy upravujitizna pravidla

a predpisy, které plati v ramci pracovni skupiny, pédnapod. Zatimco neformalni
vztahy jsou vysledkem vzajemnych kontakt jejich vznik pod&cuji spol€éné zajmy

a idealy.

.Vyznam pracovnich vztah pro personalni praci je mirrddny. Pracovni vztahy
v organizaci ovliviuji vSechny ostatni personalnfinnosti a mnohdy vyrazn
determinuji jejich efektivnost. Nezdravé a neusgané pracovni a mezilidské vztahy
v organizaci vytveeji turbulentni prosedi, v @mz se nesnadnorguvida a planuje,
v némz se obtizé plni vytyéené cile aveémz je vyskyt konflikf, stiznosti, stavek,
poruSovani kazh vSeho druhu, nédéry mezi zamdstnanci a vedenim a dalSich
negativnich a kontraproduktivnich jevéastjSi nez v organizacich se zdravymi

a uspedadanymi pracovnimi vztahy (Koubek, 2007)."

»Formovani kvalitnich pracovnich vztalyZzadujefidit se nejméatémito zasadami:

- respektovani zakdin dohod, smluv, pravidel vSech subjekiracovnich vztah

- jasna, sluSna a spravedliva politikizeni lidskych zdrdgj (kvalifikované
sestaveni pracovni smlouvy, spravedlivé stovani,...),

- respektovani odbara zandstnand jako partnek managementu,

- utv&eni a udrzeni dobrych pracovnich podminek,

- uplatiovani kvalifikovaného vedeni lidi, participace zstnané na fizeni
problému, intenzivni komunikace,

- formovani podnikové kultury sjasnymi normami choivda podporujici

rozvijeni Zzadoucich pracovnich vztafvaveiakova, 2006)."
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Vztahy mezi vijSim a vnitnim prostedim podniku upravuje podnikova etika, kterd ma
za cil omezit konflikty, ucelit normy vystupovani @hovani zamstnané. Byva
zakotvena v tzv. etickém kodexu, ktery obsahujemyokomunikace za#gstnand

a zakaznil, symboly, produkty, identifikaci s podnikem apod(upraveno
podle Krninsk&, 2002).

2. 17 Uloha manazera v oblasti #izeni lidskijch zdrojii

Podle Prazské (2002) uloha manazetidzeni lidi spdiva v tom, Zze vedouci tymu
zasahuje v&ném procesu jako prvni aidi spolupracovnibm ve skupig vystupuje
jako hlavni aktértizeni. Ma v tomto siru zasadni ukoly, a toiedevSim vybirat
sveé spolupracovniky, podilet se na rozvoji jedmotlj pracovniho tymu i svém
vlastnim, hodnotit vysledky prace tymu ijednotiiyorytvaet, udrzovat a zvySovat
tvarci pracovni vztahy vtymu a v neposledmicé sbirat, zpracovavat a romdvat

informace.

Peter Drucker in Adair (2005) tvrdi, Ze spravny aiger musi ugt nejdive fidit suij
cas apak dokazeidit cokoliv. Hospodgeni scasem je, proto jedna ze zasadnich

Mrivrw s

co nejefektividji cas a pak analyzovat, jakymigmbem je mozné zlepSeni vyuZitisu.

.N¢ékdy se setkavame s uzSim a SirSim vymezenim pojranaber. UZSim pojetim
minime vedouci pracovniky firmy, tzv. top managemsinSi pojeti potom uvadiyti
charakteristické rysy manazera:
1. fidi praci a pebira odpowdnost za vysledky prace jinych,
2. naplni prace manazera je v podstatnéni fidicich ¢innosti (funkci, aktivit,
komponent),
3. ¢im je manaZer Yidici hierarchii podniku postaven vyse, tim vicerassitidit
principem univerzalnosti,
4. zejména na nejvysSidfdicich funkcich musi mit manazer specifické viastn

jednak vrozené, jednak ziskané intenzivnim studiemneek, 1999)."
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Podle Halika (2008)se dobry Séf neboji mit ve svém kolektivu ¢hjgi
spolupracovniky, nez je sdm. Zna jejich slabé mésdtranky a umi z lidi ,vyzdimat
maximum®. Nemusi to byt v zadnéntipact ten nejchytejSi a nej¢tSi odbornik.

Na to ma kolem sebe vybudovany tym expertianém oboru.

ManaZzer by il byt schopny a kvalifikovany zejména v orgariziaa technické strance
fizeni a ve vlastnim vedeni lidi, a proto bglynbyt stanovené take kvalifikai
pozadavky na manaZera. Manazer byl mit urité osobni kvality jako je pozitivni
uvazovani, zdravé seb®mlomi, gFirozend autorita, inteligence, pracovni ochota,
prabojnost, vytrvalost, sebekontrola, podnikavost, fitkast, flexibilita, intuice,
loajalnost, samostatnost, odgdwnost, tolerance, sebemotivace apod. Zasadni g@u t
schopnosti, jako je odolnostudi stresu, smysl pro humor, koncentrace, etické
a estetické cni. DialeZitou roli v sogdasném managementu maji informace ditwost
mimo to i zisk, suroviny a technologie ad. (uprav@odle Krninska, 2002).

Podle Trunéka (1999)by manazer &l mit vrozené vlastnosti jako je gebatidit a mit
moc a ungni vcitit se do pdeb spolupracovnik Zaroves by nel disponovat také
ziskanymi znalostmi a dovednostmi, zejména se tmamh v ekonomické teorii, teorii
podnikani, ovladat znalosti z oblasti sociélni p®jogie, metodyizeni a ndl by byt

v dobré &lesné a dusevni kondici.

.ManaZer by il sphovat vSechny naroky (uvedené vyse), ale také bgn&deumét
orientovat v globalnich jevech, pracovat s nefff§imi informacemi, stale se rozvijet
a vzatlavat, jednat s lidmi &eSit jejich problémy, nabizet vySSi kvalitu zboZlazeb,
byt rychlejSi nez konkurence, orientovat se nejenamagementu, ale i marketingu
zaméreného pevazr na spokojenost zékaziikiidit se etickymi zasadami a byt

pfipraven na zrgny (Krninsk4, 2002)."
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Podle Adaira (2005) jeulezité pro manazera umi spraveé se rozhodovat, ddét,
co mé dlat a jak to dlat. Usgch podnikani prameni préz jeho dobrych rozhodnuti,
v prvni fak jde o fizeni jakosti a jeji efektivni implementaci, kterAavisi

na schopnostech vedeni, owlovani, komunikaci a motivaci zastnand.

Podle Prazské (2002) je v kazdé podnikové strektbvykle gt internich subjeki
Gcastnicich se nézeni lidskych zdrdi:

e Hlavni vedeni firmy, které definuje strategicka hodnuti, smiry vyvoje,
vytvéri eticky kodex firmy, a tim ovliwuje Grove fizeni lidi.

» Specializovany utvar nebo pracovnikirpo odpo¥dny za fizeni lidskych
zdroja.

e Zastupci zamsstnand, podle existujicich pravnich a politickych zakorens,
nag. ,podnikové vyroby* existujici ve &Sir¢ evropskych zemi, nebdenové
odbof, kteri se aktivig Gcastni rozhodovani v ramiizeni lidskych zdrdj.

e Zamestnanci, pracovni tymy jako takové, zajmoveé skupiny

* Manazéi, zodpowdni za vysledkyinnosti svych Gtvar, a tim také zd&izeni

svych spolupracovnik

~Externimi (Gastniky tizeni lidskych zdrdgj jsou statni a regionalni administrativa,
véetre kontroly (socialni zakony, problematika z&stnanosti), nezavislé iniciativy,
zajmové organizace, organizace reprezentujici eb@jipodnik (svazy podnikatdl

a odborové svazy (podle o#tvi ¢i profesi) (Prazska, 2002)."
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3. Metodika prace

3.1 Cile a pracovni hypotézy

Hlavni cil prace:

Zhodnocenitizeni lidskych zdrdj se zamsfenim na rozvoj intelektualniho kapitalu

v konkrétni organizaci.

Dil¢i cile:

1. Charakteristika vybrané spdéleosti, jejiho historického vyvoje, se zé&mnim
na zmapovani Utvaitizeni lidskych zdrdi.

2. Provedeni a vyhodnoceni vyzkumu mezi Zsimanci zarfeného na zjigni
funkenostitizeni lidskych zdrdj v organizaci.

3. Analyza ziskanych dat i informaci a celkové zho@mdcsodasnych pistupi
k fizeni lidskych zdrdi a praci s intelektualnim kapitdlem ve vybrané
spole&nosti.

4. Posouzeni s@asného stavu a moznosti zlepSeni. Formulace \dastrévrti

a opateni v oblasttizeni lidskych zdrdi.

Pracovni hypotézy:

Rizeni lidskych zdrdj je nedilnou sotésti podniku. Vede ke zvy3eni
konkurenceschopnosti podniku, zkvaditih pracovni sily, vylepSeni komunikace
a vztali na pracovisti, identifikaci, adaptaci, \&@évani a rozvoji zagstnand.
Zameéstnanci se stale pibézneé vzdlavaji a rozvijeji a jsou siédomi toho,
Ze jeto pro jejich kariérnitust a pro jejich osobnostni rozvojaldzitym
procesem.

Dulezitou sowastitizeni lidskych zdrdj je hodnoceni za#éstnand a probiha
takeé v praxi, stava se velmilézitym motiva&nim prostedkem.

Podkladem pro spravnézeni lidskych zdrdj je dolie nastavena podnikova

kultura.
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3. 2 Technika zpracovani dat a pouZité metody

Data pro zpracovani literarni reSerSe byla zisksiaem sekundarnich informaci,
zejména studiem odborné literatury a literarnichmperi zaneienych na oblastizeni
lidskych zdrofi a intelektualniho kapitalu, které jsou uvedenyrehfedu pouzité
literatury na konci prace. Pro zpracovani vlastracp byla stanovena teoreticko-
metodicka vychodiska empirického #&sti, za pomoci informaci z vnitropodnikovych
materiaf, internetovych a intranetovych stranek d@izenych rozhovar s pracovniky
zvolené firmy byl vytvéen prakticky popis fungovantizeni lidskych zdrdj

v organizaci s tkazem na rozvoj intelektualniho kapitalu. Na zakl&ghto informaci
byl vytvoren dotaznik a data Zimo ziskana doplma pozorovanim. Ziskana primarni
data byla analyzovana, dale pe¢bla jejich syntéza a vyhodnoceni. Jadro vysledkové
¢asti diplomové prace tedy ttéiozhodnoceni datovych vystuziskanych z dotaznik
jejich interpretace a porovnani s nastavenym syatéttizeni lidskych zdrdj. Déle
byla provedena diskuse, formulovany vilastni navehgpateni s moznosti zlepSeni

v oblastitizeni lidskych zdrdj a cela prace uk@ena zagrecnym shrnutim.

3. 2. 1 Dotaznik

NejcastjSim a jednoduchym nastrojem ésbp primarnich informaci je vyzkum
provedeny pomoci dotazniku. Tato metoda byla vguzipro zpracovani této prace.
Dotaznik (viz Piloha ¢. 1) se skladal z 33 pochopitelnych a srozumitdingtazek,
které nEly za dkol zjistit postoje a nazory zastnandé zvolené organizace. Oproti
ostatnim metodam vyzkumu (osobni, telefonicky remnppozorovani ad.) je ziskani
dat formou dotazniku snazsi, rychlejSi a [g%h Data se také daleko Iépe a rychleji

zpracovéavala a vyhodnocovala.

Dotaznik ngl tii okruhy otazek, sociometrické, tz\kidici otazky, ve kterych bylo
zjisStovano pohlavi, zasstnanecka pozice, doba z&mani, dosazené widni
a wWkova kategorie. DalSi okruh otazek byl zdtem na obecné pédomi zangstnand
o funkcifizeni lidskych zdrdj a intelektualniho kapitalu v podniku et ¢4st otazek

se tykala pracovniho prastli a podminek pracedSOB.
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VétSina otdzek vyskytujicich se v dotazniku byla deas s moznosti vybou jedné
z odpowdi, ntkdy s moznosti doptmi vlastni odpogdi, pouze jedna tykajici se navrhu
vlastnich zlepSeni v oblagtizeni lidskych zdrdi byla otewena. Ri tvorbé dotaznik
byla pouzita jedna z nejuzivgBich a nejspolehlijSich technik mfeni postaj
dotazovanych, tzv. Likertova Skala. Likertova Ska&lmoZuje zjistit nejen obsah
postoje, ale také jehdipliznou silu.

3. 2. 2 Néizené rozhovory

Nefizené rozhovory s vedoucim paky Tabor 1 a #kterymi zangstnanci CSOB
v Tabde, ktagi chgli zustat v anonymé, probihaly pibézné a jejich &elem bylo
dotvareni uceleného nazoru autorky na problematikaeni lidskych zdrdj
v této organizaci. Jejich vystupy byly nejvice vigyx samotném popisu systértiaeni

lidskych zdroji a v diskusi k jednotlivym odp@dim na otazky dotazniku.

3. 2. 3 Ziskani a zpracovani dat

Pomoci internetovych stranek www.vypinto.cz byl wofen interaktivni dotaznik
stejného obsahu jakori®ha ¢. 1. Ten byl formou odkazu rozeslan zemtmaném
clusteru Tabor (kam spadaji paky Tabor 1, Tabor 2, Pdlimov, VlaSim a Bene3ov)
skrze intranetovou aplikaci na jejich pracovni elyna/yzkum probihal od 3. 3. do
18. 3. 2011 a ziastnilo se ho celkem 55 z&stnané@ uvedeného clusteru, jedna se tedy
0 reprezentativni vzorek dotazovanych. Jejich odgiotyly zpracovany a statisticky
vyhodnoceny pomoci tabulek a drafVyhodnoceni bylo doplmo o vystupy
nefizenych rozhovdr a vlastni pozorovani. Vysledky vyzkumu mohou byttvinény
strukturou odpovidajicich zaistnand, zejména protoZze mezi zastnanci banky péit

piedevsim Zeny, a proto logickygvazuji mezi respondenty nad muzi.
Zpracovani této diplomové prace probihalo za porsottware sady Microsoft Office

2003, konkréta v programech Word a Excel. VSechny tabulky a grabsazené

ve vysledkov&asti této prace jsou vlastnim dilem autorky.
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3. 3 Charakteristika vybrané spolecnosti

3. 3. 1 Historicky vyvoj

CSOB byla zaloZena statem 21. prosince 196&pgre jako banka pro poskytovani
sluzeb v oblasti financovani zahr&amiho obchodu a volnognovych operaci. \éervnu
roku 1999 vstoupila do privatizace a jejinit&inovym vlastnikem se stala belgicka
KBC Bank. Véervnu 2000 se rozdia diky prevzeti Investini a poStovni banky (IPB).
V ¢ervnu 2007 se po odkoupeni zbytku mensinovych nilgsich poditi stala jedinym

a tim tedy univerzalnim vlastnikem KBC Bank.

3. 3. 2 Zakladni informace o spoknosti a jeji zaméreni

CSOB je univerzalni bankouipobici na dvou trzich, a to gaském a slovenském.
Na &chto narodnich trzichigobi pod déma obchodnimi zrikami; CSOB a PoStovni
spditelna. Druhd zn&ka patici do této skupiny - PoStovni gftelna - vyuZiva

pro svowinnost rozsahlé sipobaek Ceské posty.

CSOB ma obchodni sidlo spoi®sti v Praze 5 na adrese Radlicka 333/150, 150 57
a uziva internetovych stranek www.csob.cz. VySeamiého a zapsaného zakladniho
kapitalu v obchodnim rejgku je 5 855 000 000 K K 30. z& 2010 poskytlaCSOB
aveéry ve vysi 404,2 miliard K a gijala vklady ve vysi 577,8 miliard & Pon#r avera

a vkladh tedy &ini 70 %.CSOB je mimo jinéterstvym drZitelem prestiznich ocen
NejlepSi banka 2010, mezi dalSi o&geinpati MasterCard Firemni banka roku, ziskala
také cenu "Zarstnavatel roku 2009 - Nejzadg$i spol€nost”.

Tabulkag. 1: CSOB véislech (k 30. zé 2010)

Zaméstnanci 7 629
Klienti (v tis.) 3074
Uzivatelé pfimého bankovnictvi (v tis.) 2 323
Platebni karty (v tis.) 2 033
Pobogky CSOB 247
Finanéni centra PS 52
Obchodni mista Ceské posty 3290
Bankomaty 772

Zdroj: vlastni zpracovani z www.csob.cz
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CSOB se zamtuje na poskytovani sluZzeb fyzickym osobam (retdilddientela),
malym a stednim podnikm, korporatni klientele a dalSim finamim nebankovnim
organizacim, finatmim trhim a soukromym bankam. Do ucelené nabidky sluzeb
CSOB jsou zahrnuty také mimo bankovnich produktojistné a penzijni sluzby, které
jsou zabezp®vanyCSOB Poji¥ovnou a d¥éma penzijnimi fondy — Progres a Stabilita.
Mezi dalSi nebankovni sluzby, které poskytuje, Hialdale financovani bydleni

prostednictvim Hypoténi banky aCeskomoravské stavebni sjtelny.

Obr.¢&. 6: SkupinaCSOB

KBC

€ an -

P | I
ésop [T ﬁp.,,-g?wﬁ PATRIA

o

Hypote¢ni banka [l =SS
CSOB CSOB (CSOB
Investiéni Penzijni fond Penzijni fond
spoleénost Progres Stabilita
CSOB CSOB (CSOB
Asset Leasing Factoring

Management
Zdroj: www.csob.cz

Dale se zabyva také kolektivnim investovanim awwpramajetku (investni fondy
CSOB  Investini spolénosti a CSOB Asset Management) a poskytovanim
specializovanych sluzebC8OB Leasing aCSOB Faktoring). Sluzby spojené

s obchodovanim na finanich trzich poskytuje sesterska sgalest Patria.
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4. Vysledky zkoumani

4. 1 Systém rizeni lidskych zdrojii

Poslanim tizeni lidskych zdrdji vCSOB ve v3ech polskéach je dle vystupu
Z ngizeného rozhovoru rozvoj intelektualniho kapitalaaehovani socialnich vztah
Ve vykonnych a profesion&nzdatnych zarstnancich spatje zangstnavatel zaruku

N 1

dosahovani strategickychicé vysSi konkurenceschopnosti firmy.

K hlavnim témaim kazdodenni prace pat
- optimalizace struktury zagstnand,
- adaptace aifprava novych zagstnand,
- prabézné vzélavani a Skoleni zaéstnang,

- hodnoceni a og®vani zamistnand.

Obr.¢. 8: CyklusRLZ

Rizeni kariéry A

Nabor a vyber Nastaveni cilli

Vzdélavani liatiocent

Oodménovani

Zdroj: interni materialfCSOB
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Vztahy mezi zargstnanci a zakstnavatelem sédi ttmito vnittnimi normami:

1. Pracovnifad - popisuje povinnosti zamstnance, jeho chovani a pracovni
postupy;,

2. Eticky kodex — normy chovani a vystupovani gomunikaci s véejnosti,
spolupracovniky, dodavateli a zakazniky;

3. Podnikova kolektivni smlouva - upravuje individuiala kolektivni vztahy
mezi zandstnavatelem a zafstnanci a jejich vzajemna prava a povinnosti
v pracovipravnich vztazich (+ v kazdé pracovni smkbuje zakotvena
konkurergni dolozka podle zakoniku prace § 310);

4. Socialni kodex - zavazna norma s opaimi a zvyhodénimi,

které zamistnavatel poskytuje svym zastnan@dm nad zakonny ramec.

V organiz&ni struktde firmy je specializované odiéni fizeni lidskych zdrdj
(dale jenRLZ), toto oddtleni se dale &i na 5 odbornych Gtvér a to:
1. ziskavani zagstnand,
fizeni znalosti,
rozvoj kariéry,

fizeni vykonu,

o b~ 0N

fizeni informaci.

Kazdy z &chto Gtvaé ma za Gkol plnit vybrané aktivity. Utvar ziskavaanmgstnané

se zabyva metodikou naboru a ¥l zangstnand&, psychologickym testovanim
a pipravou vykrovych Assessment center, naborem absalvéaienti), metodikou

a reportingem vystupnich pohoviora outplacementu, spolupraci s dodavateli,
udrZzovanim databédze uchaizeo zangstnani, personalnim marketingem a mapovanim

trhu prace.
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Do kompetenci Utvardizeni znalosti p#t tvorba znalostni matice (kompeteiho
centra), zabezgeni vstupniho Skoleni, tvorba a realizace &léehcich prograrin
(plani v oblastech: rozvoj #kkych dovednosti, rozvoj osobnosti, jazykovidppava,
rozvojové talentové programy), tvorba e-learningwvykur#i, e-testing, leadership
development, zabezpeni teambuldingovych a outdoorovych akci, zalirdoh stazi

a dlouhodobych studii, hodnoceni efektivity #2&aani, ziskdvani a evidence internich

lektori, kowt a mentoit a dalSi spoluprace s dodavateli v oblastiélemhni a rozvoje.

Utvar rozvoje kariéry se zabyva metodikou kariéonfilanovani a interni mobility,
metodikou a organizaci hodnoceni Zamand@ a manazé, organizaci 360° hodnoceni
dle individualnich objednavek, podporou a reporimg z realizace Kkariérnich
doporikeni (Consequence management), tvorbou komgefiem map a profi,
identifikaci talent (realizace Develoment center), metodikou pro Ttateanagement,
metodikou a organizaci rozvojovych progifapro talenty a metodikou pro Succession

management (plan nastupnictvi).

Do aktivit Utvarutizeni vykonu pat politika a koncepce systénodmenovani, \Eetrg
systénii benefifi, mapovani trhu v oblasti trefich systém motivace a odgnovani,
fizeni personalnich naklad administrace Uprav mezd a boéusspoluprace
pii nastaveni hodnoceni, performace kontralt hodnoceni vykonnosti, podpora
pii kolektivnim vyjednavani a spoluprace s odborovouganizaci, systematizace

a vazeni pracovnich pozic a sprava katalogu pracb\ozic.

Do aktivit posledniho patého utvaRLZ nazvanéhaizeni informaci spada analyza,
sledovani a vyhodnocovani tréndv oblasti lidskych zdr@j, human resource
(dale jen HR) reporting, personalni a mzdova adstrativa,fizeni operéniho rizika
RLZ, intranet HR, sprava aplikaci (SAP, VEMA) a e-lgBrtal.

43



4.2.1 Vybér a pfijimani zaméstnanci

Z vystupu z n#izenych rozhovar vyplyva, Zze v tomto procesu jde o zajit
kvalitniho, vysoce motivovaného za&stnance, ktery je otéeny novym myslenkam,
ma chd pracovat, je zainteresovany na svém osobnim rpzvwoa smysl

pro odpo¥dnost a vnima agph u internich i externich zakaziijako klicovy.

Proces vybru a gijimani pracovnikk na nova mista ma sva dand pravidla, ktera slouzi
k objektivizaci a spravedlivosti v¢bu a optimalnimu rozmfsvani internich

a externich kandidat Firma @i vybéru a gijimani novych zamstnané zabezpéuje
rovny @istup ke vSem uchazim. Usoudi-li vedouci za#stnanec, Ze ja¢ba obsadit

volné pracovni misto, obréati se n#sfudnéhailena z GtvariRLZ.

Personalni konzultant z GtvaRLZ s vedoucim zagstnancem projedna a odsouhlasi:

1. opravrenost poZzadavku na obsazeni mista;

2. pozadavky na nového zastnance (kvalifikace, vlastnosti, schopnosti,
apod., poZzadovany termin nastupu);

3. zpisob vykru (z vrgjSich zdrofi, paralelg z vnittnich i vrgjSich zdroj,
z vnitinich zdrofi) — i vybéru zangstnan@ uplatiuje zangstnavatel pravidlo
piednostniho vyéru z vnitnich zdrofi podle pravidel vytru z vnitnich zdrof,
Vv piipact inzerce se projednava &n inzeratu, vybr médii, ve kterych bude
inzerce prezentovana, a jégtnost;

4. pouziti vykErovych metod (vybrovy pohovor, odborné testy, psychologické
testy, individualni profesni diagnostika — podlestaia obtiznosti umisti

noveho zaréstnance apod.).

Pro vylEr zaméstnan@ na pozice specialistplati zdsada 4 ¢ (2 pitomni lidé)
a zasada 64 (3 pritomni lidé) pro vybr pracovniki na manazerské pozice.
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Proces nastupu nového zgstnance do banky je standardizovany a néstupy hpapbi
vzdy prvni pracovni den vdmici centrald pro celou Ceskou republiku.
Ve vyjimecnych gipadech lze zrealizovat nastup i mimo prvni der¢gim. Po vykru
vhodného kandidata na volné misto zajigiiny nadizeny budouciho zagstnance
doklady souvisejici s uz#snim pracovniho po#nu. Fimy nadizeny vyhotovi
nastupni list, postoupi hofiplusSnému personélnimu konzultantovi acmovy list

nejpozaji 10 pracovnich din pied vznikem pracovniho paimu.

Nejpozdji tyden ped vznikem pracovniho pamu musi gimy nadizeny zajistit
od vybraného kandidatagoani uvedenych doklad

- osobni dotaznik,

- vypis z rejstiku trest,

- rodny list swij a svych dti,

- jednu barevnou fotografii pasového formatu,

- cestné prohlaseni, Zze nevykonava zadeéionost, ktera je zadstnaném
bank zakazana (zakot21/1992 Sb., o bankach ve ¢mn pozdjSich
piredpig),

- rozhodnuti atast&né nebo piné invalidit o zdravotnim postiZzeni,

- rozhodnuti o fiznani davek ichodového pojigni,

- vyjadieni zakonného zastupce tigad mladistvého,

- potvrzeni zdravotni Zsobilosti k praci,

- apod.

Nejpozdiji v den, kdy je uzavirdn pracovni pém(piimo @i nastupu), musi byt
zajiseno predani pislusnych dokladl zameéstnanci personalniho oééni, jedna
se zejména 0: potvrzeni o0 z&tani (zap&tovy list), povoleni k zagstnani
ak pobytu (jen vfipact cizich statnich fisludniki bez trvalého pobytu €R,
svyjimkou EU, EHR a SR). Novy zastnanec se dostavi prvni pracovni den

na vstupni Skoleni do Skoliciho centra a konféméro salu v Radlicich.
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Po nastupu na pracow&tadizeny oznamuje a seznamuje zZamance s nasledujicimi
predpisy a dokumenty:
- bezpeénostni gedpisy, o ochranzdravi i praci, o poZarni ochran
- o ochrag bankovniho tajemstvi, osobnich Udanl¢enlivosti;
- dalSimi obec&é z&vaznymi pedpisy, vnitnimi piedpisy banky;
vztahujicimi se k vykonu prace nového zaimance apod.

Ptimy nadizeny zajiSuje dale vybaveni pracovétpotebné pistroje, identifik&ni
prikaz s fotografii, z@azeni do seznamu podpisovych gzarzaveni dohody o hmotné
odpowdnosti, vyhotoveni detailniho popisu pracisfupova hesla do aplikaci, Zzadost

o vyhotoveni a fid¢leni IT techniky apod.

4. 2.2 Adaptacni proces

Na adapténim procesu se podilfipny nadizeny nového zasstnance a oddeni RLZ.
Jeho cilem je zaji8hi plynulého z&enéni zangstnance do nového pracovniho
prostedi, hladké fizpuisobeni se novym podminkdm #&asnda identifikace moznych

pricin nespokojenosti, potazmagukasnych odchodzanestnand.

Dle pokyni manaZera musi zastnanec absolvovat v obdobi adaptace poZzadované
kurzy, Skoleni a semiibd, sloZit povinné e-kurzyrevzit adapténi plan a plnit pokyny
zrgj. Po celou dobu adaptace vyuziva novy &stmanec svého patrona, kterého
mu ugil jeho manazer. Vramci adaptdch rozhovoi s HR konzultantem

a manazerem v fbéhu adapténiho obdobi poskytne a ziskaéamou vazbu ke svému
dosavadnimuisobeni ve spotmosti.

Do adaptaniho procesu jsou #azovani i zamstnanci pi piechodu na jinou pozici
(rotace). Zde je wezité nastaveni procesu zaSkoleni (adaptace) pmEsmance
nastupujiciho na jinou pozici tak, aby mu pomohlrgehle a efektivd z&lenit

do nového pracovniho kolektivu a nové pracovni gmzi
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Souwasti procesu adaptace jgeg@ani tzv. informéniho baléku, ktery si nize
zanestnanec prostudovatigd nastupem na pracowvstvstupni Skoleni, geni role
patrona (takovy opatrovnik ze stavajiciho pracowniolektivu), 6. - 8. tyden
strukturovany rozhovor, jehoz vystupem je zaznanfovenul&i - adapténi dotaznik
(viz Prilohac. 5), 12. tyden probiha ¢ppodobny rozhovor mezi zasstnancem a jeho

piimym nadizenym, vystup je stejny a adagéproces se timto uzavira.

4. 2. 3 Pracovni doba a hodnoceni zaméstnancu

Pracovni dobou je doba, v niZz je Zemtmanec povinen vykonavat pro zsstmavatele
praci Wetné doby, v niZz je za®stnanec na pracovistitipraven k vykonu prace
podle pokyii zanEstnavatele. Na poloe v Tabee je pevna pracovni doba
pro vSechny zasstnance jednosgnného provozu od 9 do 17 hodin, kdy méa banka
otviraci dobu. ManaZea vedouci zagstnanci maji izné vyjimky. Restavka na jidlo
aoddech trvd 30 minut, nejdéle po 6 hodinachietepité prace. Nezapitava

se do pracovni doby a neposkytuje se atka ani na konci pracovni doby.

Zamestnanec musi dle pokgnsvého pimého natizeného vést iesnou evidenci
dochazky, ato detrg prace pesas a pracovni pohotovosti. Za evidenci odpovida
piimy nadizeny, zamisthnanec mu ji odevzdava, a ten zajj@ predani Utvaru
Personalistika a mzdy pr@ely vyplaty mzdy.

PrestoZze dobry manazer hodnoti své fmehé piibézrne cely rok, jednou réné

ma toto hodnoceni formalni, organizovanou podatain pisemného vystupu.

Zakladni druhy hodnoceni:
- hodnoceni manazier (manazerského potencialu, vykonnostigdgich
schopnosti),
- hodnoceni zagstnan& (projevy chovani, vykonnosti, spolehlivost,
spoluprace, lidskost, sdileni informaci, objek&yit

- ostatni formy mimtadného hodnoceni (audit, aj.).
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U zangstnance se hodnoti chovani v souladu s firemnimimami podle i
kompetenci, ato dosahovani a goln cila (spolehlivost), kooperativhost a tymova
spoluprace (lidskost, spoluprace a sdileni infofin&tientska orientace (externi/interni
klient na prvnim mig), integrita osobnosti (objektivita), podnikavoshiciativa

a seberozvoj (ekonavani hranic zafstnance).

Obr. &. 9: Hodnoceni za#stnance

Leadership model Hodnocené kompetence
pro zamestnance

@ Je spolehlivy - .
P y - @ Dosahovani a pInéni cild

@ Je lidsky/Spolupracuje a sdili

¢ Qe i / 3
informace Kooperativnost a tymova

spoluprace
@ Externi/ interni klient prvni o Klientska orientace
o e
Je objektivni —— @ Integrita osobnosti

@ Prekonava hranice - ) N
@ Podnikavost, iniciativa a

seberozvoj

Zdroj: interni materialfC SOB

Manazéi jsou hodnoceni podleityt kompetenci, a to podnikavost a iniciativa,
rozhodnost, orientace na klienta (zakaznik na Istminiciativa afizeni zngn),
integrita osobnosti (autentiost, nositel hodnot), dosahovanituciprace se zgmou,
seberozvoj (posouvani hranic, dosahovani vysigpdiodpora a motivace hodnoceni

a vedeni delegovani a supervize (rozvoj potentidia jejich inspirace).
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Obr.¢. 10: Hodnoceni manazera tzv. Leadership model

[ ] !
N -
ZsoB er - Leadership a Kvality leadra
Kvality leadera (TMR) Leadership model Hodnocené kompetence (MR)

¢ Zdakaznik je u mé na : L
o Iniciuje a Fidi zmény 1. miste J — @ Podnikavost a iniciativa,

rozhodnost, orientace na klienta

@ Je nositelem hodnot o Jedna autenticky Integrita osobnosti

(a0 .
¢ Dosahuje vysledkd ° . . —> @ Dosvahovanl cilu, préce se
Posouva hranice zmeénou, seberozvoj

# Podpora a motivace hodnoceni a
@ Rozviji potencidl lidi o Rozviji a inspiruje vedeni delegovani a supervize
ostatmi

.|
Zdroj: interni materialfC SOB

Pti hodnoceni vykonnosti jde zejména o hodnocenintagth ukot za posledni rok,
hodnoceni kvality, kvantity a ¢asnostiieSeni problén Leadership je hodnoceni
vidéich schopnosti a v hodnoceni manazerského potansél jedna o soubor
psychologickych tefit a modelovych situaci &enych k nmgieni manazerského
potencialu.

Nastroje hodnoceni manaier

- Assessment centrum — hodnoti potencial mara@mou reSeni modelovych
manazerskych situaci z praxe za pomoci externictindtaeli, hodnoceni
probiha jednou za 3 roky,

- 360° zgtna vazba — jednd se oupkum nazol nadizenych, potizenych
a spolupracovnik formou intranetového dotazniku, itse vyjaduji k jednani
manazera v souladu s leadership modelem (viz @bt0), dale se vyjddji
ke kvalit, kvantig€ a wWasnostifeSeni problérin vyhodnoceni byva zvejnéno
v ramci r@&niho pracovniho hodnoceni zéstmand.
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Kazdy zamdstnanec a manaZzer m& moznost sebehodnocenicatkwehodnoticiho
obdobi, jedna se o zhodnocenigninsvych Ukol a naphovani nékkych dovednosti
v uplynulém obdobi a vyj&dni se ke svym kariérnimcéekavanim pro obdobi
nasledujici. Cilem sebehodnoceni je posilit oddoost kazdého zafatnance za sy
kariérni a osobni rozvoj a poskytnout manazerovileth na sebevnimani a vykon
podizeného. Manazer tak ma moznost |épergeavit na vzajemny rozhovor agoani

zpstné vazby.

Hodnoceni je pro zagstnavatele komplexni nastroj pitzeni a vedeni lidi, ktery
umoziuje zhodnotit vykonanou praci v uplynulém obdobkzamnyslet se nad ukoly
budoucimi a zf;sobem, jakym je mohou a ¢fit zamestnanci dosahovat. Vysledky
hodnoceni se promitaji do vySe individualnih@nibo bonusu a ovliwji Upravy
ro¢cnich mezd. Na jejich zakladsou také planovany vthvaci akce pro nasledujici
obdobi.

4. 2.4 Odménovani

Hlavni zasadou zji8hou z néizeného rozhovoru je zajistit objektivni, konzigtén
a spravedlivy systém odiiiovani pro vSechny zatstnance spotamosti. Odngnovani
je tvoreno temi z&kladnimi pifi:

- zakladni mzda,

- bonusy,

- zanestnanecké vyhody.

Tyto i ¢asti tvdi z&kladni sloZzky celkovéhatipmu zangstnance. Kazdy zatetnanec
by nme¢l byt seznamen s katalogem pracovnich pozic tahfrdangdstnand, s jeho
clerénim a s obecnym popisem ddivych odpo¥dnosti své pracovni pozice,
se mzdovyniddem a kolektivni smlouvou. Dale bynespektovat principyi/érnosti
ohledrg své zakladni mzdy a nedavat Zadné informace dalSim subjekt
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Banka zamstnaném vyplaci krond¢ zakladnich mezd takéizné druhy piplatki

a rekolik druhi bonusi a odngén. Odn&novani zamistnandé sefidi mzdovymiadem,
ktery stanovuje mzdové podminky préizmani dpravy mésicnich zakladnich mezd,
piiznani jednotlivych druin mzdovych piplatka, ptiznani bonug a odngn, poskytovani
ostatnich plani (ndhrada mzdy, odstupné, offra za pracovni pohotovost) a vyplatu

mezd.

M¢sicni zakladni mzdyse stanovuji u tarifnich zastnan@ mzdovym vyndrem
a u mimotarifnich manazerskou smlouvou. Banka dajarzangstnaném vyplaceni

mezd vzdy k 10. kalen&i&@mu dni nasledujiciho &sice.

Mzdové giplatky:
- za zastupovani,
- za vedeni skupiny,
- rizikovy,
- za praci v odpoledni sing,
- za n@&ni praci,
- za praci pestas,
- za praci o sobotach a rndidh,

- Za praci o svatcich.

Nadtarifni slozky mzdy:
- individualni bonus (za vykonnost),
- tymovy bonus (podléistého zisku, obchodni vysledky),
- specifické bonusy (podle obchodnich utyar

- mimoiradné odrany (splreni mimaadnych Ukal apod.).

Ostatni plgni:
- nahrada mzdy,
- odstupné,
- odnmena za pracovni pohotovost.
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4.2. 4.1 Bonusy

Zamestnavatel poskytuje nad ramec mzdy také bonusyy dolancni odneny

za podminky, Ze se bance i zmmanci d& pinit cile. Bonusy uCSOB lIze dlit

do dvou zakladnich skupin na individuaini a tymowislusny typ a jeho vySe
je odvisla od pracovniho azeni zaréstnance. Na dkterych pozicich je mozné
dosahovat obouwthto bonug zaroves a naopak je mozné dosahovat pouze jednoho

s vysSi cilovogastkou.

Napiklad v segmentu Korporatni bankovnictvi jsou ob@drgné typy bonus slouwené
do jednoho s i frekvenci vyplaty. Jinymifkladem mohou byt pracovnici polek,

kterym se vyplaci jen tymové bonusytsrtletni frekvenci vyplaty.

Tymovy bonus se fite ozndovat také jakaitvrtletni nebo kvartélni bonus, protoZze
je vyplacen s touto frekvenci. Jak z nazvu vyplgicuzi k podpte tymove spolupréace,
zavisi na vykazaném pini Utvaru, segmentu nebo celé bankycpatleti. Urcuje
se v procentni vySi ze s&tu mezd zamstnance za danétvrtleti a zaokrouhluje
se matematicky na celé stovky.

Individualni bonus je realizovan s¢ra frekvenci, ma fimou vazbu na vykonnost
jednotlivce a p vypoctu se bere ohled na @i hodnoceni pracovnika. &ta
se ze sottu zakladnich mezd za rok, procento bonusu zavigi hodnoceni
zanestnance, vysledny bonus se zaokrouhluje matematialoelé stovky.

4.2.5 Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci

CSOB jako bankovni subjekt je siédoma dilezitosti vzalavani a rozvoje svych
zanestnand. K tomuto &elu zde funguje cely systém rozvoje a 8tadani, do kterého
se mohou zagstnanci hlasit fevazrié elektronicky. Pedpokladem u za#stnand je,
Ze jsou snazivi a pracuji na svém osobnim i praoovozvoji, radi se & nové \&ci.

Veskeré informace ohledwvzd&lavani mohou zagstnanci nalézt na intranetu.
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V CSOB systém vz#lavani reaguje jak na aktualni petty obchodu a provozu banky
tak na dlouhodobé cile banky. Tento systém za&rogspektuje pdeby individualniho
rozvoje zamistnan@ a manazeér v ramci jejich planu rozvoje. VeSkeré \vaci
aktivity tvori uceleny koncept vathvani pro nové i stavajici z&stnance. Spknim
téchto kurZi chce banka zajistit zkval&ni pracovnich tym a rozvoj kompetenci
zanestnand. PribéZnym mapovanim ptéb se vytvB systém vzdavani,

ktery reaguje na dlouhodobé cile strategickéhoap@zlvanky.

VSechny vzdlavaci aktivity probihaji interni nebo externi fam v podok
standardizovanych kuiiz(je mozné také fizpusobeni kuriz aktudlnim poZadawin
jednotlivych profesnich skupin za&stnand). Mimo produktovych a odbornych
vzklavaci program pro obchodniky, manazery a specialisty je mozZnéastnit také
kurzii zangienych na zdokonaleni dovednoditii praci s PC a jazykovych. Zi8uje se
¢ast kurd, které mohou byt absolvovany formou e-learninginog prosednictvim
se lze dastnit také vSech zakonemedepsanych ploSnych Skoleni. Mindghto kurzi
je v bankovnim vzé&ldvacim systému také mnoho rozvojovyeh adapt&nich

progrant.

N s

je zavadni Just-in-time vzélavani, n&feni navratnosti investic do rozvoje
avzatlavani, diverzifikace forem vyuky, zawid Gross-trainingu (rozvoj
Multiskillingu) a rozvoje Leadership dovednosti. MenejzadagjSi tréninky pat
ema:ni inteligence, kokovani v manazerské praxi, kreativita a vyuZitiréiho mysleni
v praci. Klicova je flexibilita a s ni spojena diverzifikace kyu Klasické kurzy jsou
stale vice nahrazovany prakticky orientovanymi vsbidpy (umoiujici sdileni znalosti

i zkuSenosti v tymu a rychly progres).

Vzdélavani jako sotast dlouhodobého rozvoje je nutné planovat, kaahggtnanec
by své plany v tomto séru nel konzultovat se svym manaZerem a spadevytipovat
vhodné oblasti a konkrétni kurzy. KazdéhfaSeni musi byt manaZzerem saiejé

schvaleno. es systém se da dale rezervovat i ubytovani, stéai@ parkovani.
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Kurzy se dli na katalogové a nekatalogové. Prast na nekatalogovém kurzu musi
zamistnanec vyplovat Zadost o zabezgeni tuzemské vztvaci akce (viz Hloha
¢.3) a je nutné ji zaslat manazerovi U(tvafizeni znalosti nejpozd 21 dni
pied konanim akce. Podaobrprobiha také zabezgeni zahrarini vzctlavaci akce,
pouziva se vSak jina zadost. DalSi moZnosti¢h@ni @i zamestnani je moznost

dlouhodobého studiaizamestnani, Zadost o tuto formu je uvedenaioRec. 4.

Typy vzdlavacich akci:

- interni;
o katalogové kurzy zazené v katalogu vthvacich akci banky,
o0 nekatalogové kurzy, které reaguji na aktddeniklé poteby Utvai
a segmert,

o kowovani (jako alternativa dalSiho rozvoje pro mangzer

- externi;
o tuzemské externi akce a studia,
zahranéni studijni pobyty,

seminarni programy,

O O O

manazerské programy,
individualni plan profesniho rozvoje,
vstupni Skoleni,

0
0

o jazykova vyuka,
0 prohlubovani a zvySovani kvalifikace,
0

hodnoceni kung, sledovani efektivity a kvality.
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Obr.&. 11: Rehled kurz CSOB

POVINNE KURZY PRO KOHO JE KURZ URCEN PERIODICITA
BOZP A PO pro zaméstnance viichni zaméstnanci 1xza 2 roky
BOZP a PO pro vedouci zaméstnance | zaméstnanci na manazerskych pozicich 1x za 3 roky
Bezpecnost IS vdichni zaméstnanci 1x za 2 roky
Ohrozeni bombovym titokem viichni zaméstnanci 1x za 2 roky
Loupeiné prepadeni a (inos Pracovnici pabockové sité Retail SME a PSB 1% za rok
Opatieni proti prani $pinavych penéz | Viichni zaméstnanci, ktefi se mohou s timto jednanim setkat 1x za rok
Skoleni Fidi¢ti neprofesionali Zaméstnanci poutivajici referentskeé sluzebni vozidlo nebo soukromé vozidlo pro sluzebni Gcely 1% za 2 roky
Mobilita zameéstnancti Utivatelé mabilnich zaiizeni (notebook() 1xza 2 roky

MANAZERSKA PRIPRAVA: katalogové | specidlni rozvajové aktivity zaméfené na rozvo] leadershipu.
Manazerska akademie Retail SME
skupinové rozvojové programy pro piipravu na prvni manazerskou pozici
individualni rozvajové aktivity na miru

JAZYKOVA VYUKA: prezenéni skupinové kurzy
individudini kurzy
kombinovana vyuka (e-kurz a prezencni vyuka)
spedifické intenzivni kurzy

INTERNI KURZY
EXTERNI KURZY

KURZY MEKKYCH DOVEDNOSTI:  Siroka nabidka v internim katalogu
skupinoveé rozvojové aktivity na miru — podle potfeb tymii

Zdroj: interni materialfC SOB

Zaméstnanec sam ve spolupraci se svym manazerem plémijjeosobni a profesni
rozvoj (v ramci réniho hodnoceni i mimo &), udrZzuje si a dale prohlubuje svou
odbornou kvalifikaci, na interni katalogove kurzygihlaSuje progednictvim SAP HR
Portalu. Pokud se chceastnit na externi vathvaci akci musi ffipravit pro manazera
informace padtebné krozhodnuti o ¢asti a pihlaSeni prosednictvim formulée
(viz Priloha¢. 3). Na vyzadani se za&stnanec musidastnit owieni znalosti $tSinou
formou testu (fed, Ehem nebo po sk@eni kurzu). Pokud uz se na kurihasi, ma
povinnost se jej zfastnit a pi ném projevovat také dostateou aktivitu. Pouze
ze zavaznych idrodi muze zruSit dast na kurzu po doh&dse svym manazerem
nejpozdji 5 dni pred konanim. Déale zatatnanec poskytuje po sgim kurzu zgtnou

vazbu a poté se maximélsnazi uplatnit ziskané znalosti a dovednosti vapéaxi.
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Rozvoje zamsstnand se také &astni jejich manazer, ghby je zejména motivovat, dale
identifikuje vzdtlavaci poteby svych potizenych v ramci réniho hodnoceni nebo také
dle poteby mimo ®j, planuje a schvaluje ¢ast na kurzech svych pidgdenych,

po absolvovani kurzu zjigje u svého paidzeného finos vzadlavaci akce a poskytuje

zpetnou vazbu na kvalitu jednotlivych tréninkaméstnanci i HR.

RLZ je vtomto procesu drzitelem metodiky wHElvani a rozvoje zadstnand
spole&nosti. Sestavuje tmi plan externich naklada vzalavani na zakladzjistnych
potteb a ve spolupraci s odbornymi Utvar§ippavuje obsahovou népljednotlivych
vzklavacich akci. Toto odteni dale m& za ukol zafi@vat aktualni nabidku Skoleni
a planuje jejich terminy (tzv. katalog internichokéni). RLZ poskytuje poradenstvi
zanestnan@m v otazkach jejich osobniho rozvoje, z&jig organizaci Skoleni, vesSkerée
objednavky vzdlavacich a rozvojovych aktivit, evidenci wtévani v bance v aplikaci
SAP HR a lektory pro tréninky. Mezi dalSi aktivisteré zabezp®ije, pati také tvorba
nastrofi pro piibézné hodnoceni kvality Skoleni a pro sledovani dbalaibého finosu

vzaélani.

DalSimi rozvojovymi nastroji jsou ka&ink a mentoring. Cilem échto néstraj
je nabidnout zagstnaném (manazemm a talenim) nadstandardni a efektivni formu
individualniho rozvoje vedouci K@vzeti plné zodpawnosti za vlastni tst, &tSi
samostatnosti a kompetentnosti a jednoa&a vyssi vykonnosti. Dikyé&mto dwma
nastrofim je mozné maximatnvyuzivat vnitnich zdrofi a potencidlu manazerci
specialist a know-how (mentoring) i dovednosti a ¢mh (kowink) a timto zisobem
zarove pozitivre ovliviiovat podnikovou kulturu. Tyto programy mimo jin@wski takée

k zajiseni profesionalniho osdceni od externiho kae a po jejich absolvovani je
moznéreSit konkrétni narné situace. Tyto programy probihaji v celkovém abzs3 —

5 meésiai a jejich arové splréni hodnoti kot nebo mentor ve standardnim forniula

.Kazdy z nas ma k dispozici vSechny f&iiné zdroje pro realizaci svych osobnich

i pracovnich cil. Kowink je metoda, ktera tyto zdroje pomaha aktivoldhoziuje
plné vyuZziti vlastniho potenciélu (Francirkova, 21
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4. 2. 5. 1 Rozvojové programy

Realizace v3ech rozvojovych progranprobiha ve spolupracifit Gtvafi RLZ,
a to ziskavani za#stnand, rozvoj kariéry afizeni znalosti. Touto soéwnosti
je umozrgna tvorba kvalitnich a efektivnich programpribéZzné sledovani fiinosi,
optimalizace, planovani dalSiho rozvojéastniki a propojeni jejich individudlnich
rozvojovych pateb s planovanymi cilt SOB.

Obr.¢. 12: Rehled rozvojovych prograin

Cilova pozice /r \\
seniomi
management k . _/J
i =X
f EXPERTI
stredni
management \_ . G _J
Prvni manazerska
pozice
Specialisté /
obchodnici
Retail / SME Masovy trh Korporatni bankovnictvi Ustiedi

Zaméreni v CSOB

Zdroj: interni materialyCSOB

DalSi programy neuvedené v tabulce jsou Foxesyjli&Rysové.

4.2.5.2 Top Talenti

Top Talenti jsou potencionalni kandidati na mansier pozice v KBGZSOB
v krdtkodobém, sedredobém a dlouhodobém horizontu. Jsou to &dnanci
s manazerskymi ambicemi s vyhledefistu do nejvysSich manaZerskych poziciikte

jsou motivovani univerzalni manazerskou rotaci.
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Jejich identifikaci maji na starosti man&zednotlivych segmeifitna zaklad viastniho
uvazeni a diskuse s ostatnimi manazery, mohou polize ze zasstnané@ sphujicich
kritéria stanovena pro danou skupinu talerdritéria spa@ivaji v ziskaném hodnoceni,
Top Talenti by se i umistit v Top 20 (tz. zadstnanci s vysokym skorem vykonnosti
a leadershipu, starSi 35 let, svysokym vysledkeifn hodnoceni manazerského
potencialu, pracujici minim&n2 roky ve skupitt CSOB). Rozvoj talerit se fesi

na individualni bazi sidazem na rozvoj gkkych dovednosti.

4. 2. 5. 3 Experti

Tento program je zaten na identifikaci a rozvoj §kovych specialist (nemanazéi),
jejichz know-how je pro spotaost klcové, dale jsou to za¥atnanci fisobici nadzko
nahraditelnych mistech a ¢jiti se dale odbognrozvijet. Cilem programu je jejich
stabilizace vefirma a dalSi motivace pro jejich praci, program nenicear
pro zangstnance, kté maji zajem o manazerskou kariéru. Nominovani nuohgt
zamgstnanci s psobnosti WCSOB deldi nez 2 roky, expert by nénbyt v Zadném
piipadt nedavny absolvent. Pro jejich rozvoj se vyuzivdividualni gistup postaveny
na gedchazejicich osobnich rozhovorech, vyuzivajiigeé& formy rozvoje sidazem

na mentoring (snaha o sdileni znalostfipgginymi nastupci).

Celkovy limit pro Talenty a Experty je 3 % z&stnand.

4. 2. 5. 4 DalSi rozvojové programy

Hawks (Jestibi), Pikes (Stiky, spadaji do nich i Rysové) alEsdOrli) jsou ukeny
specialistm ¢i obchodnikm pripravujicim se na svoji prvni manazerskou roli mca
skupinyCSOB.

Rozvojové programy Vlastovky, CBB (Corporate BamkBachelor) a Kepelky slouzi

pro adaptaci a rozvoj novych zastnané, predevsim pak cilenvybranychéerstvych
absolveni vysokych Skol.
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Vlastovky je rozvojovy program slouZici prorigravu zamistnané na pozice
v pobakové siti, kandidaty jsou externi uchaize zangstnani.

Eagles (Orli) je program profipravu zamstnané@ na univerzalni manazerskou pozici
kdekoliv vCSOB. (kelem programu je ifpravit vedeni skupinyCSOB schopné
kandidaty na manazerské pozice, motivovatokié zangstnance, zvysit loajalitu
a zarové eliminovat odchody schopnych z&stnand. Program je ufen
pro zangstnance Ugedi CSOB Group svyraznym manazerskym potencialem,
pro zangstnance zimzené v Top 20, dale pro zéstmance, ktié jsou no¥ manazerské
pozici nebo pro ty, ki¢ se na fijeti manazerské rolefipravuji. Nominaci provadi
manazé, minimalni pa@et ¢lend skupiny je 10 a maximalni 15¢astniki. Naplni
programu jsou softskills tréninky ¢kké dovednosti): sestaveni individualniho
rozvojového planu, moznost individualniho kouani; hardskills (tvrdé dovednosti):
projektové tizeni, procesnitizeni, finagni tizeni, manaZerské pravni minimum,
prezentani dovednosti, anglicky jazyk a pohled do predtCSOB: gedstaveni Gtvai
dceainych spolé€nosti a staze ve vybranych pékach. Program probiha vzdy odiza
do kwtna, podminkami Uus8ného absolvovani jsou prace na individualnim rpzvo
a jeho zhodnoceni, nastaveni budoucich krok/bér, realizace a obhajoba projektu
a minimal 75% &ast v programu. Program je hrazen z rémp®LZ a cestovné je

placeno z rozpsiu Gtvaru pracovnika.

Pikes (Stiky) je program jehoZ@lem je pipravit pro segment masového trhu schopné
kandidaty na manazerské pozice, motivovat &dnance a zvysit jejich loajalitu
ke spolénosti. Z&azovani jsou do programu zastnanci se stejnymi Kkritérii jako
do Orki s jedinym rozdilem, a to se z&fmnim na masovy trh. Vb probiha obdob#)
kurz se dli na dw casti, a to teoretickou (kurzy gkkych dovednosti pro podporu
a posileni manazerskych kompetenci) a praktickoentating, koding, stéze
ve vybranych Utvarech a prezent&genosti). Program probiha také odizdo kwtna,

podminky ukoteni a hrazeni naklégsou obdobné jako u Gil
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Rysové je rozvojovy program spadajici pod Stiky.ntbe program méa za Utkol
stabilizovat kl¢oveé privatni bank& a samazjme zvysit jejich loajalitu ke spotaosti
a omezit jejich odchody. Tento program je tedy &am na privatni banké, ve skupia

jich maze byt nanejvys 10, tento program trva 2 roky.

Manazerska fiiprava; zde se jedna ofipravu na manazerskou pozici v oblasti
RetaillSME, potvrzeni nominaci provadi regionalnanmazé&. Program je ufen
jen pro manazery v oblasti RetaillSME se stejnymitéki jako predchozi dva
programy. Program ma #dwasti, teoretickou (viz vy3e jako u Stik) a praktok
(mentoring, stinovani). Rozdil oprotigaichozim prograim je, Ze Bhem roku BzZi

dvé skupiny s maximalnim gbem 10 @astniki, opet probiha kurz od zéddo kwtna.

Hawks (Jestbi) je rozvojovy program pro zastnance pobikové sit segmentu
RetaillSME s manazerskym potencidlem. Nominuji semégtnanci s nejlepSimi
pracovnimi vysledky. Do rozvojového programu nayehaantstnance jeho ifimy
nadizeny, nasledh provede zhodnoceni Utvar rozvoje kariéry, o dafini Ucasti
rozhoduje regionalniteditel. Probiha od ¥& do kwtna s maximalnim pidem
15 (tastniki. Ucelem je pipravit vhodné kandidaty na manazerské pozice
do pob@kové sit. Teoretickacast programu se zatiuje na dovednosti pibné
pro postup Gastnika na manazerskou pozici (tzn. sebepoznamiykikaci, prezentani
dovednosti, asertivitu, vyjednavani, rozhodovamdnani s lidmi, motivace lidi),
v praktické ¢asti jde o mentoring @eni se od zkuSeéjsiho), mentor poté hodnoti
zawrecnou zpravou pibéh mentoringu. Podminkami pro absolvovani je 708&st
v programu a aktivni spoluprace s mentorentadd v tomto programu nez&uje
ziskani manazerské pozice, vSe zalezi na schophodtéy¥ného @astnika a aktualni

potrele obsadit manaZerské posty.
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Kiepelky jsou programem d&enym pro absolventy vysokych kol (dale jen VS)
(do 2 let po ukoteni studia bez pracovnich zkuSenosti a kratkouipr&togramu
se mohou &astnit vSichni absolventi VSizného zaréieni (humanitni, ekonomické,
technické, IT). Vybr probihda gkolikastupiovym vykérovym fizenim, nejéive
se posuzuje zaslany Zivotopis, poté nasleduje dsotimovor se specialistou z Gtvaru
ziskavani zawstnané, nasleduji osobnostni a jazykové testy (anglickazyk)
a assessment centrum. Cilem tohoto programufijrapit talentované absolventy
na pozice specialist vCSOB v nejiizngjSich Utvarech, v @ibéhu programu
se &astnici detaild seznamuji s progdim banky, doguji si potebné znalosti
a wdomosti. Cilem je sezndmendastniki s¢innosti banky jako celku a fungovanim
jednotlivych Utvali a vazbami mezi nimi. Program ma édwasti teoretickou,
ktera zahrnuje semii@ z oblasti manazerskych, komunriké&ch technik vyjednavani
a prezenténich dovednosti, které jsou nezbytné pro vykon pecialisti v bance
a praktickou¢ést, kter4 obsahuje staze v Utvarech banky, pr@eenttvai, feSeni
ukolu, pii nichz je mozné ziskat cenné zkuSenosti a pradawmtiakty. Program probih&a
od z& do prosince, podminkami pro @Spé absolvovani jsou obhajoba &@&@ineé
prace tvéené khem programu v anglickém jazyce, test bankovnichlasti a test
z anglického jazyka. Absolventi programu jsou jid evého nastupu zastnanci

banky.

Foxes (Li3ky) je rozvojovy program demy pro absolventy VS pouze pro korporéatni
pobatky CSOB. Tohoto programu seastni zejména absolventi ekonomickych dbor
VS. Zpisob vyleru mé rekolik stupit: posouzeni zaslaného Zivotopisu, osobni pohovor
se specialistou ziskavani zé&stnand, jazykové (anglicky jazyk) a osobnostni testy,
assessment centrum a osobni pohovedgelem korporatni polsy. Program probiha
velmi podobi jako Kiepelky, ale je zde &Si zangieni na rozvoj rékkych prvii

z oblasti manaZerskych, komunikéch technik a znalosti bankovnich produkt
Praktickacast probiha afi formou stazi, cely program trva odizdotijna, pro uspsne
absolvovani programu je nutné vypracovani a oblaajbérecné prace v anglickém
jazyce. Absolventi tohoto kurzu jsou ungisgy na fedem ukené pracovni misto
na korporatni pobiwe CSOB.
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4. 2. 6 Socialni politika

Jednou z fijemnych stranek za¥atnani uCSOB je skuténost, Ze banka svym

zanestnandm krome mzdy poskytuje fadu benefii (zantstnaneckych vyhod — slevy,

stravenky ad.). Jejich cilem je zvySit atraktivhgstace v bance, posilit pocit

sounalezitosti s bankou a tirfigpivat i k Zadouci stabilizaci a loajélzanestnand.

Zamestnanecké vyhody podporujici obchodni aktivity bank

vedeni jednoho dZného dtu bez poplatku a zvyhodné Ur@eni tohoto
korunového ttu;

poplatek ve vysi 50 %ipinvesticich do podilovych forid(zajiS€nych

i nezajistnych);

poplatek ve vysi 50 % ip uzaweni smlouvy o telovém a netelovém
spoftebitelském U¥ru a zvyhodané Ur@eni proti standardnimu klientovi,
kreditni karta bez poplatku za poskytnuti a zvyhoenur@eni pokud
je pouzivana jako @vovy instrument;

hypote&ni 0wr (uzaweni smlouvy na hypotai Gwr Hypote&ni banky bez
poplatku, zvyhodéné dar@eni hypoténiho Owru, moznost jedné
mimoradné splatky &hem fixace bez sankce);

slevy na produktech pojiévny (zvyhod®né poskytnuti pojigni
nemovitosti, domacnosti, havarijniho pajisit a pojiSéni odpowdnosti
u CSOB Pojigovny);

zvyhodréna Urokova sazba u spelbitelského Ugru a finargniho leasingu
(uzawenych uCSOB Leasingu);

stavebni spi@ni (uzaveni stavebniho speni uCeskomoravské stavebni

spditelny bez vstupniho poplatkuigilové castce do 300 000&.
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Zameéstnaneckeé vyhody podporujici tymovou spoluprd@unglezitost s bankou:

prodlouzeni dovolené o jeden tyden nad ramec z&kdowolené;
prispivek na penzijni PpojiSteni se statnim ispivkem (@ispivek
zantstnavatele v fdpact uzaveni smlouvy se za¥stnancem o Penzijnim
pripojisténi u CSOB Penzijniho fondu Stabilita nel®SOB Penzijniho
fondu Progres);

prispivek na kapitalové Zivotni poji&ti (piispivek zangstnavatele
pii uzaweni smlouvy produktu Optima a maxima Zzivotniho i
u CSOB Pojigovny);

zvyhodréné stravovani (fispivek na stravovani ve vysi 50¢kha jedno
jidlo behem pracovni semy);

spole&enské tymové aktivity, celobankovni zimni a letporsovni hry
(slouzici ke stmelovani kolektivu);

zdravotni program (preventivni lélsk&4 pée, prohlidky pracovi§
prohlidky zandstnan@ — vstupni, periodické, vystupni);

cafeteria systétm - pragstnictvim poukazek Flexi Pass na sluzby
dodavatel Sodexo Pass, konkrétma sportovni, kulturni a spékenské
akce, rekreace, zajezdy a padp zdravotni dopky stravy (vitaminy),
poskytované podle gtu odpracovanych #siai za uplynuly kalendai

rok, celkovy limit na zarstnance je 7 200 Kro¢né.

Zamestnanecké vyhody socialniho charakteru:

zdravotni volno s ndhradou mzdy nad ramec zakgmi&ce (2 dny réng);
socialni vypomoci (navratné az do vySe 20 00@, Kednorazove
nenavratne);

piispevek pi dlouhodobé nemoci (od 43. dne nemoci);

moznost pechodného ubytovani v Praze (Skolici a ubytovagizeai
CSOB).
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4. 2.7 Management podniku

Povinnosti vedoucich pracoviiikjiStené z néizenych rozhovar:

- obsazovani volnych pracovnich mist (spolupracujevgbéru, E&astni
se vylEroveho pohovoru s uchadg

- nastup a adaptace noveho pracovnika (viz vyse);

- odmenovani zanistnané@ (navrh vySe odrn, platu, vySe fiplatku);

- hodnoceni pracovnik (zpracovavd hodnoceni pdzenych, pitbézné
kontroly plreni Ukoli, zpracovani hodnocenfiukonceni pongru);

- trénink, vzélani a rozvoj kariéry (planuje a schvaluje Indivédhi plan
osobniho rozvoje, navrhuje dlouhodobé formy studéyrhuje zahratini
cesty apod.);

- ostatni (sestavuje &¢ni plan dovolenych, evidence dochazky, uzavira
dohody o hmotné odpeéunosti,ieSi fipady poruseni pracovni kazad.);

- ukonteni pongru (vypracovava pracovni posudek, rozhoduje o té&oh
ve zkuSebni daf) prodluzuje porér na dobu utitou ad.).

Role manazera RLZ:
- motivuje a podporuje,
- vedeadeleguije,
- rozhoduije,
- kontroluje,

- zodpovida.

Prehled zakladnich povinnosti manaz€@OB pro oblasRLZ je uveden v Hloze¢. 2.

Role manaZera v oblasti rozvoje kariéry Zatnané spaiva v hodnoceni vykonnosti,
schopnosti a potencialu zasthand a pedavani zgné vazby, dale motivuje a rozviji
piedpoklady a schopnosti zastnané, pomaha padzenym @i planovani jejich
kariéry vCSOB spolu-navrhuje vhodné formy rozvoje zatnand a je v prvni linii
pii identifikaci talenfi mezi zangstnanci.
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4.2.7.1 e-HR Portal

e-HR Portéal je osobni strankou dostupnou na inttei8OB, ktera obsahuje personalni
a mzdoveé informace o0 za&stnancich utené pro manazery, kieje tidi (obsahuje
napg. mzdy, giplatky, bonusy, odgny, cerpani zdravotniho volna, fggiasy,
nemocnost, aZgtky platnosti tarifni mzdy, bonusy bankésystematizace, elektronické
formul&e ad.). Tento portal by ¢h zaji¥ovat vedoucim pracovnikn usnadani

pii fizeni pohotovosti, ipadi acerpani dovolene, a to v souvislosti s dodrzovanim
stanovenych z&konnych liniita limita vyplyvajicich z kolektivni smlouvy a pravidel
stanovenych vnihimi predpisy. Z portdlu je mozné ziskdvat data pro jednoh
zvoleného zawstnance, za cely Uutvati je mozné uskutmit vybeér skupiny

dle vlastnich pozadavk

Struktura e-HR Portalu:
- osobni stranka,
- ptehledy pro manazery (viz nize),
- ro¢ni z(Etovani das,
- mzdova karta,
- bilance,
- piimi podizeni (&etns karet vzdlavani vSech padizenych pracovnik),
- elektronické formulge (nastupni a zémové listy),
- systematizace,
- historie kariér,

- elektronicka vyplatni paska.

Prehledy pro manazery obsahuji seSit aplikace Exeel dypi, a to karty (pehledy
0 zanmgstnancich a Utvarech pro rychlé vyhledavani) a lkgbpiehledy na bazi
souhrni). Mezi karty pati mzdové karty zagstnand a Utvafi a do tabulek p&t mzdy

zanestnand a utvafi, pohotovost, fesasy, dovolena a nemocnost.
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4. 2. 8 Podnikova kultura

Jednou ze strategiCSOB je vysoce vykonnd podnikova kultura. Neustalym
inspirovdnim svych za#stnand, podporovanim zakladnich firemnich hodnot,
standard chovani mezi nimi a rozvijenim jejich potenciaiSOB systematicky
pracuje na tom, abyfistup jejich zargstnand ke klientim dosahoval Spkové Urovi.
Vnitini podoba podnikové kultury napomaha sképdesahovat vysokych obchodnich
vysledki.

Podnikova kultura je vzhledem ke své povagZeon co nelze napodobit, co je unikatni
a v tomto smyslu si pr&CSOB své podnikové kultury velmi ceni. Béitéto kultury
jsou: otewenost,cestnost, komunikace, respektovani se, pospolitestm, koalice),

profesionalita a orientace na vysledky.

Standardy kvality banky odrazi pravidla zékladnioblasti, u kterych je znamo,
Ze nej¥tSi merou ovliviwji vysledny dojem u klieiit a neklien. Hlavnim cilem
standard kvality pobakové sit je spokojenost zakazrik ktera je rozhodujicim
faktorem pro prodej produkt a vyuzivani banky jako hlavni bankyrrosti klienti

a predavani pozitivnich referenci.

Velmi dilezité je udlat na klienta dobry dojenCSOB chce, aby klienti vnimali jeji
zanestnance jako profesionaly a ziskali k nim okamzidduéru, k tomu slouzi usav

a ani kontakt. Zamstnanci nosi jmenovku na viditelném mndjstlisponuji alespo
zékladnimi informace o nabidce produlkt sluzebCSOB. Pokud zagstnanec nema
obchodni jednani s klientem, vzdy se snazi oka&nadislouzit no¥ prichoziho klienta.

Na pracovisti si zagstnanci neviizuji soukromé telefonaty a u svého mobilniho
telefonu maji nastaveno diskrétni z¥oh neji, nezvykaji, kdyz odchazi na delsi dobu
(obed, léka) informuji svého naidzeného. S kolegy neprobiraji soukroma témata

a pracovni problematikiesSi diskréty, aby nerusili klienty.
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Obletenim a Upravou svého zeysku pracovnici psobi na zakazniky solidnim
a klidnym dojmem. R kontaktu se zakazniky obeciplati pro oblékani mui Zen
formalni obl€eni na cely tyden. Muzi oblek, koSile, kravata, @ obuv a decentni
dopliky. Zeny kostym, 3aty, halenky, damskou obuv,dpehy a dopiky. Moderni
Zena i muz dbaji o §y zevrgjSek, tedy nejen o ohieni, ale ivlasy, &ni, hygienu
apod. po cely den decentnimi piestky. Klienty pracovnik vzdy vitd na upraveném
pracovisti, vytvéi tak pozitivni dojem samotného pracovnika, jehazitka,

ktera se odrazi na celkovém presli banky a pohiy.

Na pracovisti se udrZzuje padek, zachovava vybaveni, nejsou zde soukrosog v
neprezentuji se zde jin&al nez slogem banky, nealkoholické napoje jsouzpou
v ¢irych sklenicich bez loga nebo s logem banky, Sakyeplé napoje jako kavucaj
musi byt neprodleh po dopiti odneseny z pracowstPri osobnim i telefonickém
kontaktu vystupuje za#stnanec mile aifvétivé, pouziva fraze: ,Dobry der(;SOB,

jméno a pijmeni. Jak Vam mohu pomoci?*“. Cilem jednani jedzat vztah s klientem.

Stiznost vnim& pracovnik jakdilgZitost k upevani vztahu s klientem. Nespokojenost
klienta nesmi nikdy vyustit v jeho odchod z bankyva vypowzeni smlouvy.
Profesionalnim vizenim stiznosti ukazuje z&stnanec klientovi, Ze mu na vztahu

s nim zalezi.

Zamestnanci se § svém chovaniidi pravnimi a vninimi predpisy zamsstnavatele
souvisejici innosti, kterou vramci své prace vykonavaji. VBictzamestnanci
jsou povinni se stnito predpisy seznamit,idezité je také, aby si navzajentedavali
informace a veSkeré zkuSenosti, které jsou nuteé piméni pracovnich povinnosti.
Zaméstnanec je povinen informovat svého fiaeného o poruSovaniigupisi.
Nadiizeni disledré vyZaduji a kontroluji dodrZzovani pravnich a imich pgedpid,

pravidel chovani a principvzajemné spoluprace.
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Pro uspch v konkuretinim boji je teba, aby zagstnavatel disponoval vysoce
efektivnimi procesy. Zawstnanec proto vzdy akti¢nprispiva ke zlepSeni stavajicich
pracovnich procésa na tyto napady a zmy upozofiuje sveho nadlzeného. Kazdy

zantstnanec se taktoime spolupodilet na vytvéni efektivniho pracovniho prosdi.

Vetfejré by meli zaméstnanci vystupovat a angaZovat se pouze v souladickym
kodexem (viz Filoha¢. 6: Eticky kodex skuping’SOB) a pedevsim tak, aby svym

chovanim podporovali Zadouci image a dobré jméemé&ypa

Zamestnanci jednaji s klientem profesionéla udrzuji si odstup, rozliSuji hranici
mezi profesnim a soukromym Zivotem a jednaji zalvdmkolnosti tak, aby si udrzeli
svou nezavislost a nedostali se dietst zajnti. V diasledku toho zagstnanci nesmi
provadt obchody ¢i transakce, na kterych jsou osébmzainteresovani a nesmi
poskytovat klienim preferetini sazby nebo jind zvyhodni odporujicim platnym
podminkach avnibhim pedpisim zangstnavatele. V kazdé situaci musi chranit

klientské informace a né&pmat dary, pod kterymi si klient slibuje protigiou.
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4. 3 Vyhodnoceni vyzkumu

V této kapitole diplomové prace je uvedeno vyho@mdoryzkumu rozéleného nait
okruhy otazek. V prvnicasti jsou vyhodnoceny sociometrické otazky tykajici
se respondefy dalSicast je vSeobeenzantiena natizeni lidskych zdrdj a posledni
se zabyva pracovnim préstim a podminkami prace. Vysledné odfbv jsou
jednotlive statisticky vyhodnoceny formou tabulek a dgraka kterymi nasleduje

vzdy komentévysledki a diskuse.
Sociometrické otazky

Prvnich @t otazek bylo zawteno na itidéni zangstnand podle pohlavi, pracovniho

zarazeni, doby zasstnani, nejvysSiho dosazenéhodladi a ¥kové kategorie.

Tabulkaé. 2: Doba zamstnani, nejvySSi dosazené ¥l#ohi a wkovéa kategorie za#éstnané

Doba Pocet| % Dosazené vzdélani Pocet| % Vék Pocet| %
1-5let 22 40 Zakladni - - do 25 10 18
Odborné bez
6 -10 let 10 18 maturity - - 26 - 35 21 38
11-15let | 11 | 20 | Stfedoskolskes 30 | 55 | 36-45 9 | 16
maturitou
16 - 20 let 12 22 Vy§Si odborné 4 7 46 - 55 13 24
20 a vice - - VysokosSkolské 21 38 nad 55 2 4
Celkem 55 100 Celkem 55 100 | Celkem 55 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky a diskuse

Dotaznik vyplnilo celkem 55 respondé&npracujicich uCSOB v clusteru Tabor
(pobaiky: Tabor 1, Tabor 2, Pdiimov, VIaSim a BeneSov) konkrétr88 Zen (69 %)
al7 muid (31 %), ztoho 89 % tedy 49 byladovi zamistnanci, 4 zawstnanci

stredniho managementu (7 %) a 2 Zamanci z vy5Siho managementu (4 %).
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Prace v bankovnim sektoru vyhovuje¢eyaZzi zZenam, protoZe v banceepaZzuje

administrativni prace spojend s poskytovanim fin&h sluzeb, kterd vyZaduje
piedevsim spolehlivost, pkvost a neni fyzicky nama. Muzi maji o tuto praci mensi
zajem, vystupuji zde v mensinovém zastoupeni a spigozicich sedniho (vedouci

segmentu) a vyssiho managememnaditel pobgky).

Z hlediska délky doby zasstnani je nejvice respondénti CSOB zandstnano
kratkodokk (1 az 5 let), a to 40 %. Ve stavajicim zatani jich 22 % setrvava
16 az 20 let, 20 % je zde z&stnano 11 az 15 let a 18 % je ve svém &dnani
6 az 10 let, nikdo z odpovidajicich z&tmand neni ve své pozici déle nez 20 let.
Respondenti jsou z 55 %iatloSkolsky vzéani, 38 % absolvovalo vysokou Skolu
a 7 % vysSi odbornou Skolu. Nikdo z responderegma zakladni ani odborné ¢khi
bez maturity. Ve #kové struktiie dominuji respondenti veéku 26 az 35let
(38% podil), dale je zde vyznamna skupina respaidenwku od 46 do 55 let (24 %),
18 % je mladSich 25 let, 16 % zé&simand je ve wku 36 az 45 let apouze

4 % respondeitje starSich 55 let.

Vysoké procento za#stnan@ vysokoSkolsky vzélanych a svySSim odbornym
vzaklanim (celkem 45 % respondéhje dano dle mého néazoru tim, Ze bankovni sektor
vyZzaduje takto vz&lané zamistnance, jak bylo potvrzeno vystupemiineného
rozhovoru s vedoucim potky Tabor 1. Vyznamnou skupinu s 56% podilemtitvo
zanestnanci ve vku do 35 let, coZz Wi o zajmu absolvent vysokych a vySSich
odbornych Skol o za#stnani v bankovnictvi. Toto také prokazuje délkabydo
zamgstnani uCSOB, kde pevazuji zamsstnanci fisobici v organizaci mémez 10 let.

S ohledem na dosavadni vyvoj Ize takédpokladat stoupajici zajem o tyto absolventy.

Timto nelze znevyhawvat stedoSkolsky vz&lané uchaz&e o zanistnani, je velmi
pravdépodobné, Ze banka oceni i uchazs timto vzdlanim, ktéi maji praxi a bohaté
zkuSenosti v tomto oboru. Jak vyplyva Zimenych rozhovdr, diive tomu bylo tak,
Ze zandstnan@m postgilo stredoSkolské vz&lani, coz také prokazuje 55% podil takto
vzdélanych respondefit
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VSeobecn&ast dotazniku zangéirena narizeni lidskych zdroji

Nasleduje interpretace op@li na jednotlivé otazky zaftené naizeni lidskych zdrdi,

do tétocasti pati otazkyc. 6 az¢. 15.

Tabulkaé. 3: Co si pedstavujete pod pojmetizeni lidskych zdrdj

Co jsi predstavujete pod pojmem fizeni lidskych zdroju ? Pocet | Pocet (v %)
Pristup k Fizeni toho nejcennéjSiho, co organizace maji - lidi 6 10
Strategicky pfistup k praci s lidskymi zdroji v hlavnim smyslu rozvoje jejich 8 15
lidského potencialu
Jedna z forem personalniho fizeni, kterd se zabyva zejména ziskavanim,
rozvojem, vzdélavanim, motivaci, odméfovanim, vztahy a komunikaci 41 75
pracovniki
Celkem 55 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf¢. 1: Co si pedstavujete pod pojmefizeni lidskych zdrdj

Co si p Fedstavujete pod pojmem RLZ?
10%

15%

75%

@ Pristup k fizeni toho nejcennéjSiho, co organizace maji - lidi

lidského potencialu

pracovniku

O Strategicky pfistup k préaci s lidskymi zdroji v hlavnim smyslu rozvoje jejich

B Jedna z forem personalniho fizeni, ktera se zabyva zejména ziskavanim,
rozvojem, vzdélavanim, motivaci, odménovanim, vztahy a komunikaci

Zdroj: vlastni zpracovani
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Vysledky a diskuse

Z responderit 75 % souhlasilo sefdti odpovdi, a to ZeRLZ je jednou z forem
personalnihotizeni, ktera se zabyva zejména ziskavanim, rozyojedlavanim,
motivaci, odmdnovanim, vztahy a komunikaci pracoviikPouze 15 % si vybralo
jako odpoed’ definici RLZ od Krninské (2002): Strategickyiptup k praci s lidskymi
zdroji v hlavnim smyslu rozvoje jejich lidského pnotialu anejméf
11 % dotazovanych povazuj®LZ jako Armstrong (2002) za ifstup kiizeni
toho nejcengsiho, co organizace maji - lidi.

V této otazce Slo o zji&i nézorutadovych zamstnand, ktei nemaji znalosti
avzatlani vtomto oboru. Zvolili  z d&hto moznosti tu  nejlogicjSi
a pro & nejsrozumiteltjsi. Z odpovdi vyplyva, Zze povazujRLZ spiSe za personalni
fizeni s nepatrnymi prvky RLZ. Neuwdomuji si skutény vyznam RLZ,
ktery m& naplovat nejen prvky personalniltizeni, ale zarovestrategicky pistupovat
k praci s lidskymi zdroji a rozvijet jejich poteAti

Tabulkag. 4: Jak byste ohodnotil/a Grav8LZ u Vaseho zawstnavatele

Jak byste_f)hodnf)tilla L’Jrov?ﬁ fizeni lidskych Pocet Podet (v %)
zdroji u vaseho zaméstnavatele?
Vyborna 4 7
Dobra 28 51
Priimérna 15 27
Dostacujici 3 6
Nedostadujici 5 9
Celkem 55 100

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf¢. 2: Urovei RLZ

Urove n RLZ
0, 0,
6% > > O Whborna
m Dobra
O Pramérna
27% O Dostacujici
W Nedostadujici

Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky a diskuse

Nadpolovini wétSina zastoupena 51% podilem responilgmivaZzuje Grovie RLZ
za dobrou, 27 % ji hodnoti jako tpnérnou, 9 % se ztotdilje s nadzorem, Ze je
nedostaujici naopak za vybornou ji povazuje 7 % responidart % za dostaljici.

Lze konstatovat, vzhledem k prostudovanym vnitrepkavym materiaim, které
pasobi propracovanym dojmem, Ze syst&hZ je nastaven velmi ddb, av3ak
prakticky neprobihd vSe, jak je nastaveno teorgticzhledem k prvni otézce,
se kterou nazory respondénizce souvisi, Izéici, Ze respondenti povaziiLZ spise
za personalniizeni s gkolika znaky RLZ atakto hodnoti také jeho UGrave
Respondenti, ki€ hodnoti systém jako nedostgici jsou si ¥domi nedostatk zejména
v pristupu  managementu fr&dovym zamstnanédm (nedostaienda otewenost,

nedostatek informaci a niackra).
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Tabulkaé. 5: Povazujete vztvani v rdmci zagstnavatele za

PovaZzuje vzdélavani v rdmci zaméstnavatele za? Pocet Pocet (v %)
Nezbytné pro vykondvanou praci 32 58
Velmi pfinosné 22 40
Dostacujici - -
Nedostadujici 1 2
Celkem 55 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Grafé. 3: Vzalani v rAmci zarsstnavatele

Vzdélavani v ramci zam éstnavatele

0% 2% ONezbytné pro
vykonavanou praci

40% B Velmi pfinosné

O Dostacujici
58%

O Nedostadujici

Zdroj: vlastni zpracovani
Vysledky a diskuse
NadpolovEni tSina zastoupena 58 % dotazovanych povazuj€laaiza nezbytné
pro vykonavanou praci, 40 % ho hodnoti jako veliingsné. Pouze 2 % , tedy jediny

zanestnanec povaZzuje vlhvani za nedostatee.

Zameéstnanci ocauji, Ze jim firma zprogedkovava moznosti v&thvani, to prokazuje
98% podil respondeithodnotici vzdlavani jako nezbytné nebo velmiimposné.
Bez znalosti novychidpisi a norem pro bankovni sektor (Urokove aale zatizeni,
statni podpora, ad.) by nemohli kliémt podavat pravdivé informace a spréawadit

v zalezitostech jejich financi. Nutné jsou takéI8ko v ramci prodejnich dovednosti,

komunikace apod., aby byl stakilavySovan pracovni vykon zastnand.
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Tabulka ¢. 6: Jakcéasto se &astnite Skoleni nebo jinych rozvojovych a &adacich akci v ramci

zamestnavatele

Jak éastvo se l]f“:astnl'te ékpler,u' nebojinych Pocet Podet (v %)
vzdélavacich a rozvojovych akci?
Jednou mésiéné 11 20
Jednou za Ctvrt roku 20 36
Jednou za pul roku 12 22
Jednou ro¢né 12 22
Celkem 55 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Grafé. 4: Frekvence Skoleni a dalSich stadvacich akci

Frekvence Skoleni a dalSich vzd élavacich akci

22% 20%
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2204 3604 OJednou ro¢né

Zdroj: vlastni zpracovani
Vysledky a diskuse
Nejcastji se respondenti dastni Skoleni jednou zd&tvrt roku (36 %). Jednou
zapil roku a jednou réné se Skoleni &astni 22% podil respondént Nejmér
responderit (20 %) odpowdelo, Ze se vzélava jednou résicné.

Vice nez 1/5 se rozhodla pro kazdou z odpidvz toho je patrna flexibilita konani
Skoleni a jinych vzélavacich akci. Zalezi na pracovni pozici gazeni zaréstnance,

protoZze kazdy zadstnanec ma sy individualni plan vzdlavani a rozvoje, ktery musi

v v s

plnit. Pracovnici na vySSich pozicich nebo odbarn& ukitou tématiku se logicky

N 1

Gcastni Skoleni s vySSim intervalem opakovani.
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Tabulkag. 7: PovaZzujetéetnost Skoleni a dalSich wiévacich akci za dost&teou

PovaZujete ¢etnost Skoleni a dalSich vzdélavacich akci za dostate€nou? | Pocet | Pocet (v %)
Ne 8 14
SpiSe ne 24 44
SpiSe ano 12 22
Ano 11 20
Celkem 55 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf¢&. 5: Dostaténostéetnosti Skoleni

Dostate €na ¢etnost Skoleni
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O SpiSe ano
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Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky a diskuse

Cestnost 3koleni nevyhovuje zcela 14 % odpoviddjizéogstnand, spise nevyhovuje
44 % respondefnt SpiSe vyhovuje 22 % respondena zcela vyhovuje 20 %
responderii.

Z vysledka vyplyva, Ze tensr 2/3 respondentcetnost Skoleni nevyhovuje, ale ndérez
1/3 respondeifit je spokojena. Zde lze identifikovat souvislostiedesSlou otazkou,
kde 44 % respondeihtodpovdélo, Ze se dastni Skoleni jednou za rok nebo jednou

za pul roku, coz zamsstnanci povazuji za nedostéteucetnost Skoleni.
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Tabulka¢. 8: Jakych Skoleni se ejsgji Gcastnite

Jakych Skoleni se nej¢astéji G¢astnite? Pocet Pocet (v %)
Tématickych 39 70
Pocitacovych 2 4
VSeobecnych 11 20
Jazykovych 2 4
Jinych 1 2
Celkem 55 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf¢. 6: Druhy Skoleni

Druhy Skoleni
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Zdroj: vlastni zpracovani
Vysledky a diskuse
Nejvice z dotazovanych, a to celych 70 % <smstni tématickych Skoleni. Dale
se respondenti vthvaji z 20 % na vSeobecnych Skolenich. Srovnatstajny péet
a z celkového ptiu respondetit 4 % nav3ivuje jazykova a p#itacova Skoleni. Pouze
2 %, a tedy jeden zaistnanec né€pstji navsevuje Skoleni jina (uvedl, Ze jde o Skoleni

prodejnich dovednosti a osobniho rozvoje).
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Do tématickych Skoleni spadaji ta z&ana na konkrétni obor a wévani v m,
na ukité téma (segment) napawry, pokladni ¢innost, poradenstvi, retail apod.
VSeobecna Skoleni jsou pro kazdého &stmance, &ktera jsou ze zakona povinna,
jde nagiklad o Skoleni bezgeosti a ochrany zdravi, prani Spinavych &en
ad. Jazykova Skoleni jsou vhodna pro gstmance, kté komunikuji se zahra&émimi

klienty a p&itatova zdokonaluji praci s PC a \&alvaji v ovladani novych program

Nejvice se logicky respondenti wévaji ve svém profesnim oboru, tedy s&asini

se tématickych Skoleni, které jsou nutné pro vykédnédané prace. VSeobecna Skoleni
popisuji kazdodenni chovani z&stnand a je nutné, aby jimi proSel veskery persondl,
proto 20 % zarstnan@ odpowvdélo, Ze se jich &astni nejastji. Ostatni Skoleni jsou
dophkova (PC, jazykova, jind) a nutna jen prditau praci, nap S novym programem,
komunikace s zahrafim klientem apod.

Tabulka¢. 9: Myslite, Ze dalSi Skoleni a wévaci akce vedou ke zdokonaleni VaSich znaloztépSeni
pracovniho vykonu

Myslite, Ze dalSi Skoleni a vzdélavaci akce vedou ke " "
PN p . ) . Pocet | Pocet (v %)

zdokonaleni VaSich znalosti a zlepSeni pracovniho vykonu?

Ne - -
SpiSe ne 5 9
SpiSe ano 21 38
Ano 29 53
Celkem 55 100

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf¢. 7: Zdokonaleni znalosti a zlepSeni pracovnihmmgk

Zdokonaleni znalosti a zlepSeni pracovniho vykonu
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Zdroj: vlastni zpracovani
Vysledky a diskuse
Respondenti z 53 % souhlasi, Ze Skoleni &lazdci akce vedou ke zdokonaleni jejich
znalostni a zlepSeni pracovniho vykonu, 38 % sp&auhlasi a pouhych
9 % zamdstnand spiSe nesouhlasi, nikdo nesouhlasi &pinz je velice pozitivni.

Souhlasi a spiSe souhlasi celkem 91 % respohdextz prokazuje, Ze ¢éSina
responderit povaZzuje Skoleni a v2thvaci akce zaifnosné a vedouci k zdokonaleni
znalosti a zlepSeni vykonu. Respondenti dale ¢jiyate vyuZivaji no¥ ziskané znalosti
pii praci, rozSiuji se jejich znalosti a kompetence. Jeden z respdh uved,

Ze ke zdokonaleni také vede praxe (ziskani zkuSdmb®em prace).

Tabulka¢. 10: ZlepSila se VaSe pozice ve firmo vzdlavacim kurzu

ZlepSila se VaSe pozice ve firmé po vzdélavacim kurzu?

¢ ¢ 0,
(povyseni, vySSi mzda apod.) ek AR Y

Ne 21 38
SpiSe ne 11 20
SpiSe ano 16 29
Ano 7 13
Celkem 55 100

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf¢. 8: ZlepSeni pozice po absolvovani #lzdaciho kurzu
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Zdroj: vlastni zpracovani
Vysledky a diskuse
Na otazku, zda se zlepSila pozice Zamance ve fir po absolvovani vzdavaciho
kurzu odpovidali respondenti takto: Pouze 13 % praci gilepSilo, & uz formou
povyseni nebo zvySenim mzdy jednoradzové odemy, 29 % si mysli, Ze se jejich
pozice spiSe zlepSila, 20 % je toho nazoru, ZzeespéSa celych 38 % z dotazovanych

mysli, Ze se jejich pozice nezlepsilebec.

NadpolovEnimu p@tu responderit se pozice nezlepSila, 42 % respontesg pozice
zlepSila nebo spiSe zlepSila. ZlepSeni pozice psolabvani kurzu nemusifimo
nasledovat. Toto jeizné vzhledem k odliSnym drim Skoleni, 8kdy jsou vybrana
Skoleni gimo vyZzadovana, naiklad jsou kritériem k povySendi zvySeni mzdy.
VétSinou vSak fimo absolvovani Skoleni nezarwantstnanci lepSi pozici, odknu

¢i jiné zlepSeni. ZlepSeni pozicétsinou vyplyva z celkového hodnoceni zstmance.
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Tabulka¢. 11: (astnite se dobrovoindaldich mimopodnikovych vathvacich kurd ve svém volné

case

Ugastnite se dobrovoIné dal3ich mimopodnikovych vzdélavacich
kurzd ve svém volné ¢ase? (cizi jazyky, kurzy komunikace, Pocet Pocet (v %)
psychologie, manazerské kurzy apod.)

Ne 22 40
SpiSe ne 15 28
SpiSe ano 9 16
Ano 9 16
Celkem 55 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Grafé¢. 9: Usast na mimopodnikovych vétvacich kurzech

Mimopodnikové vzd élavaci kurzy

16%

40% O Ne
16%
B SpiSe ne

0O SpiSe ano
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28%

Zdroj: vlastni zpracovani
Vysledky a diskuse
Ve volném case se dobrovodn nevzdlava 40 % respondeint 28 % respondeitit
se spiSe ne&astni mimopodnikovych vzthvacich aktivit, pouze 16 % spiSe ano

a 16 % ano.

Vice nez 2/3 respondeénse ve volnéntdase nedastni dalSich vatlavacich aktivit, neni
divu, stravi ¥tSinu dne v praci a volnyas radji vénuji svym kontkim a své rodié.
Témer 1/3 respondeiit uvedla, Ze se vzthva i ve volnémcase, atozejména

na kurzech jazykovych nebo manaZzerskych dovednosti.
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Tabulkaé. 12: Co by podle Vas mohlo vést ke zvySeni tgavzeni lidskych zdrdj

Celkem

Co by podle Vas mohlo vést ke zvySeni arovné fizeni lidskych zdroja? Pocet Pocet (v %)
Oboustrannd komunikace na vSech pracovnich Grovnich 23 42
Motivaéni programy (vykon -> odména) 15 27
Castéjsi povySovani &i pfidavani odmén 6 11
Cast&jsi vzdélavaci a rozvojové programy 1 2
Uvolnénéjsi podnikova kultura a atmosféra davéry 5 9
PratelStéjSi pracovni podminky a vztahy 5 9

55 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Grafé¢. 10: Moznosti zvy3eni GrowrRLZ

MozZnosti zvyseni Grovn & RLZ
9% 9%

2% 42%
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27%

O Oboustranna komunikace na vSech pracovnich Grovnich
B Motivaéni programy (vykon -> odména)

0O Castgjsi povySovani &i pfidavani odmén

0O Castgjsi vzdélavaci a rozvojové programy

Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky a diskuse

Ke zvyseni Grovéa RLZ by podle 42 % respondéntedla oboustranna komunikace

na vSech pracovnich udrovni, 27 % responilesit mysli, Zze by pomohly moti¢ai

programy typu za odvedeny pracovni vykon néalezidanma, 11 % dotazovanych

by bylo proc¢asgjSi povysSovanti pridavani odmin, 12 % pro uvolénéjSi podnikovou
kulturu a atmosféruiéry, 9 % pro patelStjSi pracovni podminky a vztahy a pouze

2 % respondeitse vyjadily pro ¢asgjSi vzdilavaci a rozvojové programy.
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Tyto vysledky poukazuji na problém v komunikacieré probih4 izjmé jednostrané
ze strany vedeni. Nejen, Ze na tento problém upaporcelych 42 % respondént
ale 9 % chybi také uvoin¢jSi podnikova kultura a atmosféerawdry a take patelStjsi
pracovni podminky a vztahy, coz celkem ifvaelych 60 % respondent Vazne
zde nejen komunikace, ale z&tnanci nemaji psebné informace ®LZ i piesto,
Ze zakladni systém je velmi datnastaven. Chybi jim nejefivtra, ale také fatelSjSi
pracovni podminky a vztahy nejen mezi Zatnancifadovymi, ale také ve vztahu

k managementu.

Pracovni prosttedi a podminky prace

Nasleduje interpretace opfmli na jednotlivé otazky zatiené na pracovni prdasdi
a podminky prace. Jedna se o otazki6 az 33.

Tabulkac¢. 13: Co si myslite o podnikové kuitgu

Co si myslite o podnikové kultufe - symbolech, pravidlech pracovniho
a socialniho chovani, hodnotach a postojich zavedenych u Vaseho Pocet | Pocet (v %)
zameéstnavatele?

Standardy mi vyhovuji 20 37
Byl(a) bych pro uvolnénéjsi pravidla oblékani (neformalni odév) 9 16
Byl(a) bych pro otevienéjSi komunikaci na vSech drovnich 26 47
Mam jiny nazor - -

Celkem 55 100

Zdroj: vlastni zpracovani
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Grafé. 11: Podnikova kultura

Podnikova kultura
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16%

O Standardy mi vyhovuji

OByl(a) bych pro oteviené&jSi komunikaci na vSech Urovnich
O Mam jiny nazor

Zdroj: vlastni zpracovani
Vysledky a diskuse
Standardy vyhovuji 37 % odpovidajicim zmtmaném, 16 % respondeintby uvitalo

uvolnénégjSi pravidla oblékani, tedy neformalni éd Pro otevergjSi komunikaci

na vSech drovnich by byla téi/2 respondeiit Jiny nazor ne nikdo.

Tyto odpowvdi poukazuji opt na problém v komunikaci a potvrzuji ho. Komunigac
neni otevena, zamsstnanci se vsechno glmedozvi, probiha jednostranze strany
vedeni a za®stnanci by ocenili otgenjSi management, tdéru a vnimani jejich

nazor.

Tabulkaé. 14: Pracujete rafl samostats nebo davateipdnost tymové praci

Pracujete radgji samostatné nebo davate prednost tymové praci? Podet | Podet (v %)
Radéji pracuji samostatné a spoléhdm se sam/sama na sebe 13 24
Radéji pracuji samostatné, pfipadné se doptam kolegy na nejasnosti 15 27
Vyhovuje mi spiSe kolektivni prace, kdy je moznost vzajemného doplnéni se 16 29
Vyhovuje mi spiSe kolektivni prace, kdy ma kazdy pfesné stanovené Ukoly 11 20
Celkem 55 100

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf¢. 12: Preference samostatné nebo kolektivni prace

Preference samostatné nebo kolektivni prace

20% 24%

29% 27%

O Radéji pracuji samostatné a spoléham se sam/sama na sebe
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O Vyhovuje mi spiSe kolektivni prace, kdy ma kazdy pfesné stanovené Gkoly

Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky a diskuse

Z odpovidajicich 24 % respondénpracuje nejragi samostatd a spoléha se samo
na sebe, 27 % pracuje gidsamostatty a v ipac nejasnosti se dopta nebo poradi
s kolegy. Kolektivni praci s moznosti vzajemneho pldéni preferuje spiSe
29 % respondefim a 20 % vyhovuje vice kolektivni prace, kdy kazpi swj
stanoveny ukol, prace je rozvrzena tak, aby ppad/kon kazdého navazoval a byl
sourasti spoléného vysledku.

Na odpo¥dich na tuto otazku je il Ze kazdyclovek je jedingny a kazdému
vyhovuje jiny zmisob prace. Bkteti na sebe ragi berou vice odpaddnosti za spléné
Ukoly a reékteri se naopak odpednosti radji vyhybaji. Resto, Ze jsou za¥stnanci
hodnoceni tymo¥ (za poboky, segment apod.), tak je mozné pozorovat, Zze née
polovina respondetitrackji pracuje samostatn(déla ractji sama na sebe), zastnanci

neumi @iliS spolupracovat, ani tomu nejsou nakion
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Tabulkaé. 15: VEnuje se Bjaka zvlastni pozornost novym zasinaném

Vénuje se néjaka zvlastni pozornost novym zaméstnancim? Pocet Pocet (v %)
Ne 1 2
SpiSe ne 2 4
SpiSe ano 7 12
Ano 45 82
Celkem 55 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf¢. 13: Pozornost novym zastnaném

Pozornost novym zam éstnanc am
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Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky a diskuse

Respondenti ve &Sinovém podilu 82 % spragnuvedli, Ze novému zafstnanci

se ¥nuje specialni pozornost, 12 % odpdslo spiSe ano, pouze 4 % spiSe ne a jen
2 %ne. Dopiujici otdzka se ptala, o jakou zvlastni pozornegedna, ¥tSina uvadia

plan rozvoje, patron, mentor nebo vedeni zk&sém kolegou.

Na otazku, zda seémuje novym zamstnan@m néjaka zvlastni pozornost, odpaéli
témet vSichni respondenti ano (94 %). Je &jdze kazdy zagstnanec proSel touto
zkuSenosti f svém nastupu a vi, Ze novému zammanci je ¥novana nalezita

pozornost, aby se adaptoval jak na svou praci &k kolektiv koleg.
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Tabulkaé. 16: Jak probiha komunikace mezi fiadnym a potizenym

Jak probiha komunikace mezi nadfizenym a podfizenym (feditel, - - o
vedouci, zaméstnanec a opacné)? e AR )
Jednostranné ze strany vedeni 16 29
Oboustranné s moznosti zaméstnanc( podavat navrhy na 37 67
zmény, inovace a podobné
Jinak 2 4
Celkem 55 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf¢. 14: Komunikace mezi ngidenym a potizenym

Komunikace mezi nad Fizenym a pod Fizenym
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O Jednostranné ze strany vedeni

B Oboustranné s moznosti zaméstnanct podavat navrhy na zmeény, inovace a
podobné

OJdinak

Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky a diskuse

Z odpovidajicich  zagstnané 67 % souhlasi stvrzenim, Ze komunikace
mezi nadizenym a potizenym probih& oboustrafis moznosti zadstnand podavat
vlastni navrhy na z#my, inovace a podokn Takova komunikace je z hlediska
RLZ povazovana za spravnou. Z respontesé 29% podil ztotditije s odpowdi,

Ze komunikace probiha jednostrarae strany vedeni a 4 % se rozhodla pro o&gov

jinak, kde uvedla, Ze komunikace probih& oboustr@auze s imym nadizenym.
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Tyto odpowdi mé vSak gekvapily, jelikoz v pedchozich otazkach si respondenti
na komunikaci sZovali, Zejme¢ tedy oboustranhprobiha, ale neni dosti of@na nebo
se neberou nazory z#&stnand vazre. Temetr 1/3 respondeit opst potvrdila
jednostrandé probihajici komunikaci. Zde shledavam chybu ver&ppolozené otazce

jen se temi odpo¥d’mi, proto jsou vysledky zavéjici.

Tabulkac¢. 17: Jste spokojen(a) s vySi oy za vykonanou praci

Jste spokojen(a) s vySi odmeény za vykonanou praci — odpovida
finanéni ohodnoceni Vasemu vzdélani, praxi, dovednostem a Pocet Pocet (v %)
znalostem?
Ne 6 11
SpiSe ne 24 44
SpiSe ano 22 40
Ano 3 5
Celkem 55 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf¢. 15: Spokojenost s vysi odny

Spokojenost s vySi odm ény
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Zdroj: vlastni zpracovani
Vysledky a diskuse
Respondenti, ki¢ jsou s vysi finatni odneny zcela spokojeni, twd 11 %, spiSe
spokojeno je 40 % odpovidajicich,échto gipadech se jedna o zastnance zZ@zené

do pracovnich pozic, které je uspokojuji a takéaadpovida jejichiedstavam.
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Nad spokojenymi respondentyfepazuji vSak ti nespokojeni, 44 % jich je spiSe
nespokojenych a 11 % zcela nespokojenych.

Spokojenost zagstnand s vysi jejich odrdny za vykonanou préaci je velmi variabilni.
Duvodem nespokojenosti nemusi byt rutrizk4 mzda, pouze maji zéstnanci jinou
predstavu. Je vSeobecmnamo, Ze §tSina zamistnand neni spokojend s vysi odny

a prala by si vySsSi. Respondenti se z 55 %nagevice a mysli si, Ze jejich znalosti

nejsou dostate¢ ohodnoceny. Naopak 45 % je spiSe nebo zcela spokoj

Tabulkaé. 18: Pouziva V&S zatstnavatel jiny zpsob odmitiovani nez finaéni

Pouziva Vas zaméstnavatel jiny zplisob odmeénovani nez financéni? Pocet | Pocet (v %)
Ne 10 18
SpiSe ne 10 18
SpiSe ano 16 29
Ano 19 35
Celkem 55 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf¢. 16: Nefinagni odnény
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Vysledky a diskuse

Z odpovdi na otadzku, zda zafstnavatel pouziva nefinami odn€novani, vznikla také

raiznoroda mnozina odpeédi. Respondenti z 35 % uvadi, Ze jsou nefinarodneny

poskytovany, 29 % je toho nazoru, Ze spiSe anép $8mysli, Ze spiSe ne a zbyvajicich

18 % oznailo odpowd’, Ze zamistnavatel nefinami odneny neposkytuje.

Ti, kteti uvedli, Ze ano nebo spiSe ano (celkem 63 % relgdr), odpovidali jest

na dophujici otazku o jaké odamy se konkrété jedna. Uvedli zejména pochvaly,

benefity, na vysSich pracovnich pozicich také fimetelefony¢i firemni auta. Zejme
ne vSichni respondenti (36 %) se setkali ogabtouto formou odghovani.

Tabulkac¢. 19: Probihd u VaSeho zastnavatele pravidelné hodnoceni pracounik

Probiha u Vaseho zaméstnavatele pravidelné hodnoceni pracovniki? | Pocet | Pocet (v %)
Ne 2 4
SpiSe ne 4 7
SpiSe ano 7 13
Ano 42 76
Celkem 55 100
Zdroj: vlastni zpracovani
Graf¢. 17: Pravidelné hodnoceni zéstnand
Pravidelné hodnoceni zam éstnanc G
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Vysledky a diskuse

Jak jiz bylo vySe uvedeno, probiha hodnoceni &amané v CSOB pabszng,
ale jednou réné ma formalni charakter. Spravitedy 76 % respondantodpowdélo,

Ze hodnoceni probiha, 13 % si mysli, Ze spiSe@bkospiSe ne a jen 4 % ne.

Je patrné, Ze mnoho zastnané o hodnoceni vi, a proto také spréavodpovdélo,

Ze probiha. Spise je zvlastni, Z&alik zaméstnand si mysli, Ze hodnoceni neprobiha.

| kdyz by zangstnanci néli byt hodnoceni pibézné béhem roku, oficialé se tak zejme

nedije na vSech polikach, jsou hodnoceni odli§ra v fiznych ¢asovych intervalech.

viz také nize navazuijici otazka

Tabulkac¢. 20: Jalkcasto probiha hodnoceni pracowvinik

Jak ¢asto probiha hodnoceni pracovniki? Pocet | Pocet (v %)
Jednou mésicné 8 14,5
Jednou za tvrt roku 2 4
Jednou za pal roku 8 14,5
Jednou ro¢né 37 67
Celkem 55 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf¢. 18: Frekvence hodnoceni pracovnik
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Vysledky a diskuse

Nejcastji respondenti uvadi, Ze jsou hodnoceni v ¥aim intervalu (67 %), frekvenci

hodnoceni jednou zaup roku uvedlo 14,5% za#stnand, 4 % odpo¥déla,

Ze zandstnanci jsou hodnoceni jednoucart roku a zbylych 14,5 % kazdyasic.

Jak jsem jiz uvedla, hodnoceni probihd praviglelale u kazdého zatstnance

v individualni frekvenci, zagstnanci jsou hodnoceny n@dad za jednotlivé spbiné
dil¢i ukoly, za poet ziskanych klierit, za vysSi poskytnutych @wi apod. Formala
hodnoceni probih& jednou ¢r@&, formou dotaznik | vtomto ohledu zasstnanci

nejsou pilis informovani a schazi komunikace.

Tabulkac¢. 21: Je pro Vastdezita moznost kariérniho postupu

Je pro Vas dulezita moznost kariérniho postupu? Pocet | Pocet (v %)
Ne 2 4
SpiSe ne 12 22
SpiSe ano 17 31
Ano 24 43
Celkem 55 100
Zdroj: vlastni zpracovani
Graf¢. 19: Dulezitost kariérnihotrstu
Dulezitost kariérniho r astu
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Vysledky a diskuse
Za dilezitou moznost kariérniho postupu povazuje 43 §paadent, za spiSeilezitou

31 % respondefit Zatimco 22 % odpovidajicich tuto mozZnost spif®wazuje
za dilezitou a 4 % ubec.

Z odpowdi vyplyva, Ze té ¥ respondeitma ambice a je proérdilezitd moznost
kariérniho postupu. Respondenti z vice jak Y4 uyetdi pro & kariérni Gst neni
dulezity. Boji se #ejme kariérniho postupu nebo jim n&m opravdu nezalezi (nemaji

ambice) a jsou spokojeni na svém stavajiciménist

Tabulkac¢. 22: Vyhovuje Vam prace ve Vasem pracovnim kolekti

Vyhovuje Vam prace ve VaSem pracovnim kolektivu? Pocet | Pocet (v %)
Ne 1 2
SpiSe ne 6 11
SpiSe ano 27 49
Ano 21 38
Celkem 55 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf¢. 20: Spokojenost s praci v pracovnim kolektivu
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Vysledky a diskuse
S pracovnim kolektivem je zcela spokojeno a pragkeovuje 38 % odpovidajicich
zanestnand, spiSe vyhovuje prace v pracovnim kolektivu 49 #sponderiim.

Responderiim z 11 % spiSe prace v pracovnim kolektivu nevyj@va \ibec
nevyhovuje pouze 2 %.

Odpowdi zanmestnané swdéi o tom, Zejsou ve svych pracovnich kolektivech
spokojeni, coz povaZzuji zaignivy jev. Celko¥¢ 87 % respondeiitie spokojeno nebo
spiSe spokojeno se svym pracovnim kolektivem, pdi&@o respondetitprojevilo
svou nespokojenost.

Tabulkac¢. 23: Jste spokojen(a) ve VaSsi pracovni pozici

Jste spokojen(d) ve Vasi pracovni pozici? Pocet | Pocet (v %)
Ne 1 2
SpiSe ne 10 18
SpiSe ano 29 53
Ano 15 27
Celkem 55 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf¢. 21: Spokojenost s pracovni pozici
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Vysledky a diskuse
Na své pracovni pozici je zcela nebo spiSe spokojeadpolowini wétSina

dotazovanych za#stnand@ (celkem 80 %). Pouze 18 % zésmand je spiSe

nespokojeno a 2 % zcela.

Spokojenost zagstnand je pozitivnim jevem, protoZze spokojeny zsmanec
dosahuje vysSich pracovnich vykoa citi se v praci ddb. Nespokojeni za¥stnanci
by nxli v této situaci jednat a probrativbdy své nespokojenosti se svyrfinpym
nadizenym. Zde celd 1/5 respondenpotvrdila, Zze vtomto ohledu chybi &p

komunikace.

Tabulkac¢. 24: Jaka byla podminka pro ziskani pracovnihdamis

Jaka byla podminka pro ziskani pracovniho mista? Pocet Pocet (v %)
Praxe v oboru 20 36
Odborné vzdélani 18 33
Vzhled a vystupovani 8 15
Znalost jazykud 4 7
Jina 5 9
Celkem 55 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf¢. 22: Podminka ziskani pracovniho mista
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Vysledky a diskuse

Respondenti odp@déli, Ze nefastjSi podminkou ziskani prace byla praxe v oboru
(36 %), dale 33 % dotazovanych uvedlo, Ze podminauziskani zagstnani bylo
odborné vzdani, 15 % si mysli, Ze Slo zejména o vzhled a upsvani a pouze

7 %, Ze znalost jazyk Pro odpoud’ jina se rozhodlo 9 % zafstnand.

Pokud zamsstnanci odpo&déli, Zze se jednalo o jinou podminku,éinuveést jakou.
Dvakrat se vyskytla odpéd’, Ze kombinace vSeckdhto uvedenych podminek, dale
Slo o komunik&ni dovednosti, p#ivost a vytrvalost a kombinace vSecltewr
zkuSenosti s vedenim lidi. Nejvice zastoupené fradnpro ziskani zadstnani (praxe
voboru a vzdani) jsou stanovenymi pozadavky organizace, uvepo vice

nez 2/3 respondeint

Tabulka¢. 25: Jaké dovednosti jsou nutné pro vykon Vasiera

Jaké dovednosti jsou nutné pro vykon Vasi prace? Pocet | Pocet (v %)
Odborna zpusobilost 19 34
Jazykové znalosti 4 7
Prace s PC 1 2
Komunikacni dovednosti 23 42
Jiné 8 15
Celkem 55 100

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf¢. 23: Dovednosti nutné pro vykon prace
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Zdroj: vlastni zpracovani

Vysledky a diskuse

Pro vykon prace povazuje 42% podil responilerd nejdlezitejSi komunik&ni
dovednosti, 34 % odpedelo, Ze je nutna odborna uagobilost. Z respondeint
15 % uvedlo moznost jinA a konkrét®,1 % , Zze vSechny uvedené dovednosti jsou
tireba a 5,9 % prodejni dovednosti. Déle 7 % 6itmaza nutné jazykové znalosti

a 2 % praci s PC.

Zvyslediki vyplyva, Ze zamstnanci povazuji za nejnu§8i kvykonu prace
komunikani dovednosti a odbornouigobilost. To je velmi logické, zatetnanci musi
umét komunikovat a byt odbo#énzpisobili, aby byli schopni Wjzovat pozadavky
Klienta. Prace s PC je nedilnou sdésti administrativni prace s daty, prodejni
dovednosti jsou srovnatelné s komuwikiani, jazykové znalosti jsou velkou vyhodou

a postupentasu se stanou sanfepmosti.
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Tabulka¢. 26: Co Vas nejvice motivuje k lepSimu vykonu

Co Vas nejvice motivuje k lepSimu vykonu? Pocet Pocet (v %)
Jednorazova finanéni odména 1 2
Zvyseni mzdy, prémii 29 53
Profesni rlst 11 20
Vefejna pochvala (pocit UspéSnosti) 10 18
Jiné 4 7
Celkem 55 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf¢. 24: Motivace k lepSimu vykonu
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Zdroj: vlastni zpracovani
Vysledky a diskuse
NejlepSim motivanim prostedkem k lepSimu pracovnimu vykonu je zvySeni mzdy
a prémii, tuto odpasd uvedlo 53 % dotazovanych. Za vyznamny mativaprvek
povazuje 20 % respond@&nimoznost profesnihoustu a 18 % viejnou pochvalu.
Z 7 % si respondenti zvolili odp&d’ jiné a uvedli, Ze nic (5 %) a penize sgote
s pochvalou (2 %). Jednorazova fitah odmeéna motivuje k lepSimu vykonu pouze
2 % respondent

Vysledky potvrdily, Ze nejsiSim motiva&nim faktorem jsou penize, vice

nez ¥z dotazovanych uvadi jako hlavni motivator emydmzdy nebo prémii. Takovy

vysledek byl pedpokladan, protoZze naSe sgolest je zaloZzena velmi materialisticky.
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Za motivujici povaZuje také 1/5 respondergrofesni #@st a téndi 1/5 veejnou

pochvalu.

Tabulkac¢. 27: Jak hodnotite VaSi pracovni pozici a gstmani

Jak hodnotite VaSi pracovni pozici a zaméstnani? Pocet | Pocet (v %)
Stereotypni 14 25
Nudné 1 2
Zajimavé 32 58
Motivujici 6 11
Jiné: stresujici 2 4
Celkem 55 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf¢. 25: Hodnoceni pracovni pozice a Zatnani
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Zdroj: vlastni zpracovani
Vysledky a diskuse
NadpolovEni vétSina (58 %) respondanthodnoti svou pracovni pozici a zéstnani
jako zajimavé, coz je velmi pozitivni jev. Z 25 % sespondenti fiklani k nazoru,
Ze je jejich zamsstnani stereotypni, 11% podil uvadi, Ze &stmani je motivujici,
to znamena, Ze je stale co zlepSovat a zdokonaldyatazovani z 2 % povaZzuji
zanestnani za nudné a 4 % zvolila odpdvjiné, kde shod# uvedla, Ze zagstnani

je velmi stresuijici a tento stres peggienasi i do soukromého Zivota, coz nenirdob
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Respondenti jsou se svym z&tnanim ve #Sin¢ spokojeni, prace je bavi, realizuji
se @i ni a nadéle se rozviji a zdokonaluji. Prokazaevysoky podil respondeint
povazujici své zawdstnani za motivujici nebo zajimavé. Znamena to,taképraci
vykonavaji dobe, coz je pinosné jak pro éitak pro jejich zastnavatele. Vice nez

Y, respondeiit povaZzuje své za¥stnani za stereotypni nebo dokonce stresujici, tedy
Ze se setkavaji se stale stejnymi  opakujicimi  sgnnostmi a  stresem,

coZz ma demotivujicidinek.

Tabulka¢. 28: Jste fi svém zanistnani vystaven(a) stresovym situacim

Jste pfi svém zaméstnani vystaven(a) stresovym situacim? Pocet | Pocet (v %)
Casto 28 51
Obcas 22 40
Ziidka 5 9
Nikdy - -
Celkem 55 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf¢. 26: Vyskyt stresovych situactigraci
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Vysledky a diskuse
Z 51 % dotazovani uvadi, Ze se setkavaji se styascsituacemi pi zamsstnanicasto,
40 % oldas a 9 % #dka, odpo¥d’ nikdy nikdo nezvolil.

Z 91 % jsou respondenti vystaveni stréssto nebo olas. Se stresem se setkavaji
pii styku s klienty, p komunikaci s natizenymi nebo jinymi zagstnanci. Se stresory
seclovek setkava dennnejen v zaréstnani, ale také v soukromém Zionelze se jim
vyhnout. Rozdil je v tom, Ze kazdy si jggousti s jinou intenzitou. Kazda osobnost je
vaci stresu jinak odolna, siisechem ¢asu je nutné se stresové situaceciaavladat

a nenechat se jimi{h$ ovliviiovat. Zde bylo potvrzeno, Ze chybisgopomunikace. Jeji

absence samégng zvysuje vliv stresu v pracovnim priesdi.

Tabulka¢. 29: Rispivéate ke zlepSeni prace agihukoli viastnimi navrhy

Prispivate ke zlepSeni prace a plnéni Ukoll vlastnimi navrhy? Pocet | Pocet (v %)
Ne - -

SpiSe ne 15 27
SpiSe ano 26 48
Ano 14 25
Celkem 55 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Grafé&. 27: Podavani viastnich navrh
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Vysledky a diskuse

Vlastni navrhy ke zlepSeni prace a ih Ukoli podava 25 % odpovidajicich

zantstnand. SpiSe ano odpeuélo 48 % respondeitita 27 % spise ne.

Zamestnanci by se ne#li bat podavat vlastni navrhy a naopak jejich ifeehi
by je nEli vyslechnout a posoudit, zda jsou vhod¥iénevhodné. Odpasdi na tuto
otazku ot potvrzuji chykjici komunikaci na pracovisti, vice jak ¥ zé&stmand spiSe
navrhy nepodava. Respondenti sice ¥&iw¢ odpovdeli (63 %), Ze podavaji navrhy,
ale jsou pod vlivem stresu a svych obav. Od vedeniedozvidaji vSe,cém by mohli
prijit, maji také strach, Ze pokud by jejich navrhbyleuznan za oprawmy, mohlo

by se to negativh promitnout v jejich hodnoceni.

Tabulkag. 30: Vlastni navrhy na zlepSeRiLZ

Navrhnéte, co by se dle Vaseho minéni dalo zlepSit ve

o o 0,
firmé v oblasti Fizenf lidskych zdrojd SRRl | PR )

Bez navrhu, bez komentare, nevim 6 11
Spokojenost, neni nutné zadné zlepsSeni, velice dobré

e T, o 8 14,5

fizeni lidskych zdroj
Benefity a ocenéni za praci na vic 1 2
Pozitivni motivace, propracované motiva¢ni programy 2 4
VétSi ohledy na nazory zaméstnanct 1 2
Cilengjsi vzdélavani (i starSi zameéstnanci), dalsi

moznosti vzdélavani a rozvoje, vice skoleni, kurzd, 5 9

odborné Skoleni
Kvalitnéjsi, otevienéjsi, lepsi, ¢astéjsi, oboustranna

: . P 15 27

komunikace, komunikace s personalnimi konzultanty
Individualni pfistup k jednotlivym zaméstnancim 1 2
ZlepSeni odménovani, flexibilita odménovani 2 4
KvalitnéjsSi, komunikativnéjSi management 5 9
LepSi informovanost zaméstnancul o fizeni lidskych

zdrojl 1 2
Moznost délat viastni projekty, vlastni prace 2 4
Nadfizeni by si méli vyzkouSet praci s klienty na hale, 2 4

stravit néjaky ¢as s pracovniky
UdrZzeni si stavajicich kvalitnich zaméstnancl (odchéazeji) 1 2
ZlepSeni mezilidskych vztahu, atmosféry, kultury 3 4,5
Celkem 55 100

Zdroj: vlastni zpracovani
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Vysledky a diskuse
Posledni otazka marketingového vyzkumu byla igle& s moznosti dogini vlastni
odpowdi kazdého dotazovaného z&tnance. Odpadi byly roztidény podle

podobnosti.

Mezi nefastjsi navrhy dotazovanych zastnand na zlep3enRLZ ve firmg patilo
zejména kvalitejSi, otewergjSi, lepsi, castjSi a hlavié oboustranna komunikace
na vSech arovnich (27 %). Dale respondenti &hojvadli, Ze neni nutné zadneé
zlepSeni, Ze jsou spokojenR&Z je na velice dobré trovni (14,5 %), 11 % uvetiké

bez komenté&, bez navrhu nebo Ze nevi.

Za zminku stoji jest navrhy 9 % zawstnand, coz je cilegjSi vzdilavani, dalSi
moznosti vzdlavani a rozvoje, vice Skoleni, kdrzapod. a také kvalitfsi
a komunikativijSi management. 4,5 % zastnand by bylo pro zlepSeni mezilidskych
vztahi, atmosféry a kultury. DalSi odpé&di, které se vyskytovaly uz &y malou

cetnost opakovani, uvéli je pouze dvai jeden zamstnanec.

Z vyslednych odpasdi na tuto otdzku je @p patrné, Ze zasstnaném schazi kvalitni
komunikace. S timto problémem souvisi nejen 27 Ypouadti responderit kterym
priradit 4,5% podil respondenbdpovidajici, Ze by bylo nutné zlepSeni meziligsky
vztahi, atmosféry a kultury, ale také 9 % respondekteri uvedli, Ze by byl lepSi
kvalitngjSi a komunikativijSi management. TakZe celkoma problém v komunikaci
upozonuje 40,5 % respondeint Zarover byl tento nedostatek potvrzen i vkolika
piedesSlych otazkach.
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5. Diskuse

Z davodu lepSi navaznosti celé prace byly jednotlivéi diiskuse uvedeny u vysleflk
vyzkumu v fedchozi kapitole. V diplomové praci byl zkoumantégstizeni lidskych
zdroji v CSOB. V této kapitole jsou nejzasa&{ii zjisni shrnuty a diskutovanyiginy

jejich vzniku.

Vyzkumu formou dotazniku se &stnilo 55 zamstnané CSOB spadajicich
do clusteru Tabor (polsky Tabor 1, Tabor 2, Pdiimov, VlaSim a BeneSov). Z prvniho
okruhu otazek za#tieného naitdéni zanmgstnané vyplynulo, Ze ¥tSinu respondent
tvorily Zeny. Prace v bankovnim sektoru vyhovujey@zi Zenadm, protoze v bance
pievazuje administrativni prace spojena s poskytowaminaninich sluzeb, ktera
vyZzaduje pedevsim spolehlivost, pevost a neni fyzicky nama. Muzi maji o tuto
praci mensi zajem, vystupuji zde v menSinovém mastoi a spiSe v pozicichretiniho
(vedouci segmentu) a vySSiho managemertlitél pobaky).

Z celkového zkoumaného vzorku 55 zmtmané bylo 49 radovych zaréstnandg,
4 zangstnanci siedniho managementu a 2 zestmanci z vy$Siho managementu. Pouze
11 % zamdstnané téchto pobdek tvai ti v manazerské pozici.

Vice jak 1/3 respondeitje zangstnana uCSOB kratkodob (1 aZ 5 let), vice jak
polovina do 10 let. ¥kova struktura respondénfe velice rozmanita, nejgetrejsi
skupinu tvai dotazovani mladSi 35 let, cozéevi 0 zajmu mladych lidi o zagstnani
v bankovnim sektoru, ale také zamu banky o mladié N ramci bankovniho
informaniho systéemwasto dochazi ke ztnam a starSi za¥atnanci by mohli mit
problémy s denim a ovladanim nového softwaru. Zimenych rozhovdr také
vyplynulo, Ze mladSi za#stnanci vidli v bankovni sfée skryty potencial, zejména

v podolz kariérniho @istu a tudiz také fibézného fistu mzdového ohodnoceni.
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Vyznamnou skupinu respondéntvori také ¥ zamstnand ve wWku od 46 do 55 let,
které banka povazuje za odborniky s bohatymi zlastera praxi. Tito zagstnanci
mohou velmi efektivé zas¥covat do kolektivu nové zafstnance v postaveni mentora

¢i patrona.

RozloZeni respondeaintdle vzdlani je nasledujici: 45 % ma vySSi odborné nebo
vysokoSkolské vz#lani a 55 % sedoskolské s maturitou. Jak bylo potvrzeno
Z ndgizeného rozhovoru, stoupa zaem o vysokosSkolsky ¢lamé uchazee

0 zamgstnani. Velice klad®)y proto hodnotim existenci rozvojovym progtam

pro absolventy vysokych Skolfipjejichz absolvovani setastnici stavajifadovymi

zamestnanciCSOB s oficialni pracovni smlouvou.

Z odpowdi vyplyva, Ze dotazovani zastnanci povaZzujfizeni lidskych zdrdj spiSe
za personalnitizeni s nepatrnymi prvkyiizeni lidskych zdrg@j. Neuwdomuji
si skutény vyznam ftizeni lidskych zdrdj, které ma nagibvat nejen prvky
personalnihotizeni, ale zarowve strategicky pstupovat k praci s lidskymi zdroji

a rozvijet jejich potencial.

VétSina respondeitse riklonila k nazoru, Ze systéifizeni lidskych zdrdj je na dobré
arovni. Stim lIze souhlasit, jelikoz systémuspbi propracovanym dojmem.
Respondenti, ki€ hodnoti systém jako nedostgici jsou si ¥domi nedostatk zejména
v pristupu  managementu fr&dovym zamstnanédm (nedostainda otewenost,
nedostatek informaci a niactra).

Zamestnanci ocauji, Zze jim firma zprogedkovava moznosti v&thvani, to prokazuje
98% podil respondeinthodnotici vzdlavani jako nezbytné nebo velmiiposné.
Nejvice se dastni Skoleni tématickych. Do tématickych Skolgmadaji ta zagiena
na konkrétni obor a vzZthvani v #m, na utité téma (segment) napivery, pokladni
¢innost, poradenstvi, retaill apod. Toto je velmiidkg zjiS€ni, protoze kazdy

ze zandstnand je odbornikem na jinou tématiku a dale se v niél&dh a rozviji.
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VSeobecna Skoleni popisuji kazdodenni chovanigarand a je nutné, aby jimi prosel
veSkery personal,éktera jsou ze zdkona povinna, jde fiklad o Skoleni bezgeosti
a ochrany zdravi, prani Spinavych penad., proto 20 % respondénbdpowdélo,

Ze se jich Gastni nejast;ji.

Frekvence Skoleni jeizna, nejastji respondenti uvadi, Zze se dastni vzdlavacich
akci jednou zastvrt roku. Cetnost $koleni nepovazuje skoro polovina dotazostany
za dostaténou. Zangstnanci by proto ocenilicasgjSi frekvenci Skoleni. ¥tSina
responderit povazuje Skoleni a vZthvaci akce zaffnosné a vedouci k zdokonaleni
znalosti a zlepSeni vykonu. Neni pravidlem, Ze psobovani kurzu se automaticky
zlepSi i pozice zapstnance. Respondenti séli§ neltastni dalSich vadlavacich aktivit
ve svém soukromém volnu, pouze 1/3 sesié&adh | mimo zamstnani, a to na kurzech

jazykovych nebo manazerskych dovednosti.

Nekolik otazek zodposzenych respondenty prokazalo problém v komuniKeézne
zde nejen komunikace, ale z&tnanci nemaji péébné informace dizeni lidskych
zdroju i presto, Ze zakladni systém je velmi @immastaven. Nutné je poskytovat jim
véas informace a vzthvat je vtomto ohledu, aby se vyrovnaly rozdilyezain
nastavenym systémem a kazdodenni realitou. ¢garanci nemaji pocit vzajemné
duveéry ve vztahu k managementu, &adby uvitali pratelSgjSi pracovni podminky

a pozitivni vztahy na pracovisti. Bylo zji$io, Ze pevlada direktivniizeni.

.Dle mého nézoru je velkym trendenfegun direktivnihotizeni k nedirektivnimu.

V dne3ni dob je kladen draz na leadership, kéimk a mentoring. Ceské republice,
ale i na Slovensku je ve firmach jgs$tale vice zavedena direktiva. Nadnarodni
spole&nosti se snaZzi émit styly fizeni a firemni kulturu na nedirektivni a @Spe se jim

to dai. Ty firmy, které pochopi, Ze dat lidem prostorpkaci a nechat je ipvzit
odpowdnost za vysledek je z dlouhodobého hlediska proufivyhodné, zvézi. Jinou
otazkou je, kolik procent zafstnané je ochotno pebirat odpovdnost za vysledek.
Jsem optimista a&vim, Ze kdyZ se tato vize ditbpoda, ¥tSina zamstnand ochotna
bude (Spousta, 2011).”
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Komunikace mezi zasstnanci a nadzenymi by ndla probihat oboustrannym
zpisobem, to znamenda, Ze jak ze strany managemetuge &trany zagstnand.
Respondenti¢asto uvadli, Ze probiha jednostratinze strany vedeni nebo také
Ze probihd oboustrasin pouze sfmym nadizenym. Zamistnanci by ocenili

otewensjSi komunikaci a vnimani jejich nazor

Novému zamsstnanci je ¥novana nalezita pozornost v podgidanu rozvoje a mentora.
Tyto dva nastroje slouzi k adaptaci na novou peadi fijeti do kolektivu. Weni
se od zkuSefSich nadizenych a kolegy velmi napomaha ifEpisobeni novému
prostedi.

Ve tSire jsou dotazovani zakatnanci spokojeni s vykonavanou praci i kolektivem

naopak, ale soudi, Ze by si za@jswkon zaslouzili vy$Si odsmu.

Spokojenost za#sstnand je pozitivnim jevem, protoZze spokojeny zsmtmanec
dosahuje vysSich pracovnich vykoa citi se v praci d@b. Nespokojeni za¥stnanci
by m¢li v této situaci jednat a probrativbdy své nespokojenosti se svyrfinpym
nadizenym. Zamstnance prace bavi, realizuji & pni a nadale se rozviji
a zdokonaluji. Jejich prace je zaloZena na komuanik&lienty, a proto ji nelze oztia
jako stereotypni. Prokazuje to vysoky podil resgmtid povazujici své zadstnani

za motivujici nebo zajimavé.

Zamestnanci jsou pravidetnhhodnoceni a z tohoto hodnoceni maji i pgizdpétnou
vazbu. Pesto, Ze jsou zatstnanci hodnoceni nejen jednodijvale také tymo¥
(za pobaky, segment apod.), tak je mozné pozorovat, Ze méZepolovina respondent
rackji pracuje samosta¥n To znamend, Ze zastnanci neumi ifliS spolupracovat,
ani tomu nejsou nakléni. | kdyz by zamistnanci ndli byt hodnoceni pibéZzné béhem
roku, oficialre se tak #ejm¢ nedtje na vSech poliach, jsou hodnoceni odli§n
a v tiznych ¢asovych intervalech. Vyhodou amiho hodnoceni je zajisté moZznost

vyjadieni svych pedstav ve vzélani a kariérnimirstu.

107



NejlepSim motivanim prostedkem je zvySeni mzdy nebo prémii. NegditejSi
dovednosti nutné pro vykon prace jsou odbornisapilost a komunikai dovednosti.
Respondenti potvrdili, Ze zawstnavatel uzivd jako motivaich prostedki také
nefinartni ohodnoceni v podébpochval a benefit na vySSich pracovnich pozicich

také poskytuje firemni telefony firemni auta.

~Spolupracovnici by réli byt hrdi na suj podnik, a jejich Séfové a vedouci musijsv
tym uznavat. ZvySeni platu neni ptmiano jako vyraz uznani déle nez Seskiai.
Penize nejsou zdaleka takleFité jako pochvala a respekt. ManaZgy proto ntli
zanestnance spiSe chvalit nez kritizovat, aby bylo néoavodit patelS€jSi atmosféru

a divéru na pracovisti (Asgodomova, 2010).”

Mrivriw s

pro ziskéani pracovniho mista byly praxe v oborullaooné vzdlani. Ri praci jsou
zanestnancicasto vystaveni stresovym situacim, a proto by && mawit stres zvladat
a nenechat se jim zbyt®@ ovlivnit. Stres jecasto naruSitelem pracovniho vykonu,
aproto by bylo vhodné mezadu 3koleni, kterych se mohou zgtmanci CSOB

Ucastnit, zéadit také gkteré zanirené na zvladani stresu.
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6. Zaver

Cilem diplomové prace bylo zhodnocéizieni lidskych zdrdj se zanfenim na rozvoj
intelektualniho kapitalu v konkrétni organizaci. Dicich cili spadala charakteristika
vybrané spolkénosti, jejiho historického vyvoje se z&feanim na zmapovani Gtvaru
fizeni lidskych zdrdj, dale provedeni a vyhodnoceni vyzkumu mezi &inanci
zantieného na zjigni funkénosti tizeni lidskych zdrdj v organizaci, analyza
ziskanych dat i informaci a celkové zhodnoceniasnych pistupi k fizeni lidskych
zdroja a praci s intelektualnim kapitalem v organizaciakonec posouzeni stasného
stavu a moznosti zlepSeni, formulace vlastnich hiéa opateni v oblastitizeni
lidskych zdroj.

Naplreni cila predchazelo studium odborné literatury z oblaiteni lidskych zdrdj
se zamifenim na rozvoj intelektualniho kapitalu, na jehailidadt byla sestavena
literarni reSerSe. Stavajici Grdve systému fizeni lidskych zdrgj v CSOB
byla hodnocena  z poskytnutych  vnitropodnikovych emati, internetovych
a intranetovych stranek subjektu afimenych rozhovdr se zamstnanci. Na zaklad
téchto podklad byl vytvoren dotaznik a data zmo ziskand byla dopina
0 pozorovani. Jadro vysledkovasti tvdi zhodnoceni odp@di zangstnand, jejich

interpretace, porovnani s nastavenym systémenich gjci diskuse.

Z mého pohledu byly veSkeré uvedené cile napinsowasny stav byl zhodnocen
a prodiskutovan vigdchozi kapitole. Vtomto z&kwecném shrnuti jsou vyvraceny
¢i potvrzeny stanovené hypotézy uvedené v metodideepa formulovany vlastni

navrhy slouzici ke zlepSeni sasného stavu.

Cilem kazdé organizace byéh byt ziskani a zdenéni schopnych a ochotnych
pracovniki do svych pracovnich tyim Téchto skuténosti je siCSOB wdoma a snazi
se je naplovat. M4 k tomu k dispozici propracovany systéxeni lidskych zdrdi

a pouziva nejnaysi technologie k ziskavani informaci o nej§8ich trendech v tomto

oboru.
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»Organizace nejsou budovany na sile, nybrzingid (Drucker, 2007)."

Uvedena citace poukazuje na skutest, Ze vztah zaggstnan@ a managementu bydn
byt budovan naid/¢ie a ne sile. Jejich spokojenost zasaovliviuje jejich pracovni
Zivot. Tento stav by s prispivat i k vzajemné pohé&dna pracovisti, jeho budovani
v8ak vyZaduje mnohéasu a Usili, proto by #&i byt zangstnanci managementu v tomto
smeru velmi trlivi. Idealnim vysledkem komunikaiho a motivaniho procesu mezi

zanestnanci je spabvani v osobnosti svéhdipmého natizeného vlastni vzor chovani.

Prvni hypotéza byl&asténé potvrzena.Rizeni lidskych zdrdj je nedilnou sotésti
podniku, vede ke zvySeni konkurenceschopnosti sperity podniku, zkvalitni
pracovni sily, vztaln na pracovisti, snazsi identifikaci, adaptaci, dladani a rozvoiji
zamestnand. Nedostatky byly identifikovany v komunikaci, eopp by se nilo z&it

pracovat na jejim zlepSovani.

Management i zadstnanci by nili rozvijet oteensjSi komunikaci. Zarsstnanci maji
obavy ze sdovani svych kritickych nazér jelikoz si mysli, Ze by se to obratilo

Vv jejich neprosgch v podok negativniho hodnoceni. Kazdy zé&stnanec by @& mit
pravo byt vyslySen a svoje nazory igppminky by se nest bat vedeni s#ovat.
Prioritou by ngla byt znéna @istupu managementu i z&stnand, snaha o nastaveni
atmosféry dvéry, pratelSgjSich vztali a pracovnich podminek. Z hlediské&eni
lidskych zdrofi je povazovana za spravnou oboustranna komunikace,
na které by se #ii podilet zamdstnanci vSech pozic.

Druha hypotéza byla potvrzena zcela bez vyhrad. ég8amanci se stale f¢zne

vzklavaji a rozvijeji, jsou siddomi toho, Ze je to pro jejich kariérnist a pro jejich
osobnostni rozvojidezitym procesem.iistupuji ke vzdlavani pozitivig.
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Treti hypotéza: nedilnou stasti fizeni lidskych zdrdgj je hodnoceni za#éstnand,
probiha také v praxi a je velmiulgzitym motiv&nim prostedkem, byla potvrzena
s rekolika vyhradami. Na &kterych pobokach vzalavani neprobiha pravideinbylo

by prinosné sjednoceni frekvence a seznamenégt@and se vSemi kritérii hodnoceni.

Osobnost manazera a jeho chovani mé zasadni viitiomani potizenych pracovnik

dulezita je zde oboustranna komunikace, ktera zdbipéopouzeasténé nebo mezi
zanestnanci a jejich Pmym nadizenym. Zamistnanci managementu bylindo svych
podiizenych vkladat @ivéru, nechat je samostdtrpracovat a fevzit odpo¥dnost

za vysledek své pracetiRosem by byl rozvoj nedirektivnintizeni lidi.

Poslednictvrtou potvrzenou hypotézou je, Ze podkladem prawspgtizeni lidskych
zdroji je dol¥e nastavena podnikova kultura, na kterou sesgamanci snadno adaptuji
a postupentasu se s ni identifikuji. Jedna se o nastavenéwnagodminky, vztahy
na pracovisti, normy chovani a oblékani apod. Zgeaktickém srovnani s nastavenym

systémentizeni lidskych zdrdj nebyly shledany vyznamné nedostatky.

Vysledky vyzkumu prokazaly, Ze se z&tnanci pi své praci ¢asto dostavaji
do stresovych situaci, a proto by sélifmawit stres zvladat a nenechat se jiitili§
ovlivnit. Stres je totiz ruSivym elementem prace oaliviiuje pracovni vykon
zaméstnand, a proto by bylo zadouci zavést meailu vza@lavacich prograrn CSOB

také sSkoleni zagifené na odbouravani a zvladani stresu.

Vysoka mira zastoupeni mladych zstmand prokazana gizkumem je pozitivnim
jevem.CSOB &mto zangstnaném priklada nalezitou pozornost, vidi v nich nadané
a tvarné talenty, ki€ jsou zdrojem intelektualniho kapitélu, jehoz &li jsou lidsky,
spole&ensky a organizai kapital. Jde o jedince, Kfeuchovavaji a uZzivaji svych
znalosti (lidsky kapitél), tyto znalosti obohacajrozstuji svou vzajemnou spolupraci
(spoleensky kapital) za delem generovani institucionalizovanych znalostiaoigace

(organiz&ni kapitdl).
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K jejich rozvoji slouzi vzdldvaci a rozvojové programy banky, po jejichz absedni
by meli byt schopni plného vyuZiti svého potencialu.edifm rozvojem intelektualniho

kapitalu ziskav& SOB vyznamnou konkuréni vyhodu.

Myslenky autoli citovanych v literarni reSersi se vétsing potvrdily i v praxi. CSOB
ma propracovany systéfizeni lidskych zdrdj od ziskavani, ifgs vz@lavani, motivaci,
odmenovani, hodnoceni az po specifické rozvojové prograrfzabyvajici
se jak rozvojem znalosti a dovednosti, tak rozvojatkoveho potencialu lidského
zdroje). Nejen, Z€ SOB zaleZi na odborném \&dni, ale také na osobnostnim rozvoji
zamestnand, proto lIze konstatovat, Ze s@sny systémiizeni lidskych zdrdj

je kvalitnim nastrojem budovani intelektualniho ik&p.

Problémové oblasti se objevuji v aplikaci systéizeni lidskych zdrdj, a to v uéitém
sméru komunikace mezi zatstnanci. Je Z&douci 2Zmt piistup a chovani lidi
v pracovnim kolektivu, aby d®é nastaveny systéntizeni lidskych zdrdj také

efektivne fungoval.

Sumarizace uvedenych nairh
— sjednoceni frekvence hodnoceni zatandé na vSech pohikach,
— seznameni zagstnand@ se vSemi konkrétnimi kritérii jejich hodnoceni,
— budovani atmosférytdéry a patelSgjSich vztal,
— podpora nedirektivniho #gobuiizeni,
— casgjSi frekvence Skolent,
— zaazeni vice Skoleni zaffenych na osobnostni rozvoj,
— zarazeni Skoleni na odbourani a zvladani stresovyohcsi
— rozvoj tymové spoluprace a otewsjSi komunikace za#gstnané na vSech

pracovnich drovnich.
Vysledky této prace by mohly byt prakticky pouzityylepSeni systemtizeni lidskych

zdroji v CSOB. Jeho Gprava o formulované navrhy by p¥tasjeho lepsi kazdodenni

aplikaci.
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7. Summary

Human resource management in the selected organizai

The theme of my thesis was Human resource managemtre selected organization.
| chose the CSOB. In the theoretical part, | wrateout the important definitions
associated with this topic. For example, humanuesomanagement, human resources,
intellectual capital, human capital, knowledge oigation, knowledge worker, culture,

corporate culture, training and staff employees,rtile of the HRM manager.

The main objective was to evaluate human resouremagement with a focus

on developing intellectual capital in a particu@ganization. Partial objectives was:
characteristics of the selected company, its hcsbr development, targeting

and mapping of the human resources departmengrdasid evaluation of the research
staff focused on the functionality of human resesran the organization, analysis
of data and information, and an overall assessmkairrent approaches to managing
human resources and intellectual capital to worthwviihe selected organization and
assessment of current situation and possibilibesniprovement and formulation of its

own proposals and measures in the field of humsourees.

The practical part of my work | have a stock oftemal materials the HRM system
in CSOB, | conducted research among employees. ,Nexvaluated the results
of research and presented in the form of tablesgaaghs. The data analysis revealed
that employees are most satisfied with the HRM e&yst | see only alack
of communication and access management companyti®ols open communication,
improved access to management start, unificationthef frequency ratings and
evaluation criteria, atmosphere of trust in thekptace, increased frequency of training

and the inclusion of training at the managing cés situations.

Key words: human resources, human resource managementeatiell capital, human

capital, knowledge organization
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Ptilohy

Prilohac¢. 1: Dotaznik

Dotaznik: , Rizenf lidskych zdroji ve vybrané organizaci*

Jmenuji se Lenka PospiSilova a zpracovavam diplem@raci na témakizeni
lidskych zdroja ve vybrané organizaci— Ceskoslovenska obchodni banka, a. s. Nyni
studuji poslednim 5. rokem na Ekonomické fakulthoseské univerzity \Ceskych
Budgjovicich studijni program Ekonomika a managemebiproObchodni podnikani.
Uéelem tohoto anonymniho dotazniku je zmapovanitizeni lidskych zdroji
v CSOB, a. s. a zji&ni povédomi zaméstnanai o jeho fungovani a jejich zapojeni
do vzdélavacich programi a dalSichéinnosti spojenych sfizenim lidskych zdroji.
Nasled® budou informace vyhodnoceny a vyuZzity pro zpraodv@raktickécasti mé
diplomové prace.

Predem dékuji za vyplnéni dotazniku!

Pokyny pro vyplnéni:

Odpovidejte na otazku vzdy zZékovanim raméku u odpo¥di, ktera nejlépe vystihuje
V&S nazor, fipadré pokud by se jednalo o jinou odpwk; dophte na misto tomu
vymezeneé vlastni odp&y’.

A) Tridici otazky:
1) Pohlavi:
0 muz 3 Zena

2) Jsem zandstnany na pozici:
O zanmestnanec
3 stedni management
3 vysSi management

3) Doba zanéstnani:
0 1-5 let
3 6-10 let
0 11-15 let
3 16-20 let
3 20 a vice let

4) VaSe nejvyssi dosazené vddni:
3 zakladni
O odborné bez maturity
O stredoSkolské s maturitou
3 vysSi odborné
O vysokoSkolské



5) Vékova kategorie:
0 do 25
026 -35
36 -45
46 - 55
3 nad 55

B) VSeobecn&ast dotazniku tykajici serizeni lidskych zdroja:

6) Co si predstavujete pod pojmen¥izeni lidskych zdroji?
O pristup kiizeni toho nejcerdiho, co organizace maji - lidi
O3 strategicky pistup k préci s lidskymi zdroji v hlavnim smyslwvoje jejich
lidského potencialu
3 jedna z forem persondlnitiizeni, ktera se zabyva zejména ziskavanim,
rozvojem, vzdlavanim, motivaci, odsihovanim, vztahy a komunikaci
pracovniki

7) Jak byste ohodnotil/a Urové Fizeni lidskych zdroja u VaSeho zanistnavatele?
3 vyborna
O dobréa
O pramérna
O dost&ujici
O nedostaujici

8) Povazujete vzdlavani v ramci zaméstnavatele za:
3 nezbytné pro vykonavanou préci
3 velmi giinosné
0 nepotebné
O nedostaujici

9) Jak ¢asto se dastnite Skoleni nebo jinych rozvojovych a va#lavacich akci
Vv ramci zaméstnavatele?

3 jednou ngsicné

3 jednou z&tvrt roku

3 jednou za fl roku

0 jednou r@né

10) PovaZujeteetnost Skoleni a dalSich va#lavacich akci za dostaténou?
O ne
3 spiSe ne
O spiSe ano
3 ano



11) Jakych Skoleni se népstji U ¢astnite?
3 tématickych (zagrené na odbornost, nacité téma, nap Uwry, pokladni
¢innost, poradenstvi)
O paitacovych (prace s PC a ovladafznych progran)
3 vSeobecnych (pro kazdého zgtmance, ze zakona povinna Skolenitnap
bezpé&nost a zdravi, prani Spinavych pen
3 jazykovych

12) Myslite, Ze dalSi Skoleni a vathvaci akce vedou ke zdokonaleni Vasich znalosti
a zlepSeni pracovniho vykonu?

0 ne

3 spiSe ne

3 spiSe ano

3 ano

JAK 2 e e e e e e e e e e e e e e e e e aeaaraaaaa

13) ZlepSila se VaSe pozice ve firfrpo vzdélavacim kurzu? (povyseni, vysSi mzda
apod.)

0 ne

3 spiSe ne

3 spiSe ano

0 ano

14) Wastnite se dobrovol® daldich mimopodnikovych vza@lavacich kurzi ve svém
volném ¢ase (cizi jazyky, kurzy komunikace, psychologie, nmaZerské kurzy
apod.)?

O ne

3 spiSe ne

O spiSe ano

3 ano

Prosim uve’te KONKIet’ ..........c.oieiiiie e e e

15) Co by, podle Vas, mohlo vést ke zvySeni urovhizeni lidskych zdroja?
O oboustrannd komunikace na v8ech pracovnich Grovnic
O motivani programy (vykon —> odéma)
0 castjSi povySovanéi pridavani odnin
0 castjSi vzalavaci a rozvojové programy

viN s

0 pratelStjSi pracovni podminky a vztahy



C) Pracovni prostredi a podminky:

16) Co si myslite o podnikové kultée — symbolech, pravidlech pracovniho a
socialniho chovani, hodnotach a postojich zavedertya Vaseho zanistnavatele ?
0O standardy mi vyhovuiji
3 byl(a) bych pro uvoléngjsi pravidla oblékani (neformalni &g
3 byl(a) bych pro oteensjSi komunikaci na vSech urovnich
O Mam jiNY NAZOF — JaKY ... e e e e e e

17) Pracujete rackji samostatné nebo davate fednost tymové praci?
O Radkji pracuji samostatha spoléhdm se sam/sama na sebe.
O Radji pracuji samostath) piipadré se doptam kolegy na nejasnosti.
3 Vyhovuje mi spiSe kolektivni prace, kdy je moZznasijemného doptimi se.
3 Vyhovuje mi kolektivni prace, kdy ma kazdiegre vymezené sve ukoly.

18) Vénuje se réjaka zvlastni pozornost novym zamistnanaim?
0 ne
3 spiSe ne
3 spiSe ano
3 ano (zacvik, zaSkoleni, patron)
B T 1 TSP

19) Jak probiha komunikace mezi na#lizenym a podizenym (vedoucijeditel,
zameéstnanec a op#né)?
3 jednostrané ze strany vedeni
O oboustran& s moznosti zadstnand podavat navrhy na zimy, inovace
apod.
3 jinak
JAK 2 e e e e e e e e e e e e e e e e e e eeaaaaare

20) Jste spokojen(a) s vySi odény za vykonanou praci — odpovida finagini
ohodnoceni Vasemu vzélani, praxi, dovednostem a znalostem?

0 ne

3 spiSe ne

3 spiSe ano

3 ano

21) Pouziva Vas zastnavatel jiny zpasob odn&iovani nez-li finanéni?
0 ne
3 spiSe ne
3 spiSe ano
3 ano
JAKY 2 ettt e e e e e e e e e e e e e e e a e ————reaaaaaeaaaaaeaaaas



22) Probiha u Vaseho zamstnavatele pravidelné hodnoceni pracovnik?
0 ne
3 spiSe ne
3 spiSe ano
3 ano

23) Pokud probih& pravidelné hodnoceni pracovnik tak jak ¢asto?
3 jednou ndsicné
3 jednou za&tvrt roku
3 jednou za fl roku
3 jednou r@né

24) Je pro Vas dilezitd moznost kariérniho postupu?
0 ne
3 spiSe ne
3 spiSe ano
3 ano

25) Vyhovuje Vam prace ve Vasem pracovnim kolektivel
0 ne
3 spiSe ne
3 spiSe ano
3 ano

26) Jste spokojen(a) ve Vasi pracovni pozici?
0 ne
3 spiSe ne
O spiSe ano
3 ano

27) Jaka byla hlavni podminka pro ziskani pracovnib mista?
O praxe v oboru
3 odborné vzdani
3 vzhled a vystupovani
O znalost jazyk

T3 06 e

28) Jaké dovednosti jsou nutné pro vykon Vasi prace
O odborna zpsobilost
3 jazykové znalosti
O prace s PC
O komunika&ni dovednosti

T I e e,



29) Co Vas nejvice motivuje k lepSimu pracovnimu \gonu?
3 jednorazova finami odména
3 zvySeni mzdy, prémii
3 profesni ést
O vefejna pochvala (pocit ugpnosti)

30) Jak hodnotite Vasi pracovni pozici a za#stnani?
O stereotypni
3 nudné
3 zajimavé
O motivujici
a
L=

31) Jste [Fi svém zanéstnani vystaven(a) stresovym situacim?
3 casto
3 okkas
O ztidka
3 nikdy

32) Prispivate ke zlepSeni prace a pémi ukola vliastnimi navrhy?
0 ne
3 spiSe ne
O spiSe ano
3 ano

33) Navrhnéte, co by se dle VaSeho méni dalo zlepSit ve firmeé v oblastiFizeni
lidskych zdroja (dalSi moznosti rozvoje, vzélavani, kvalitnéSi management,
atd...):



Priloha¢. 2: Rrehled zakladnich povinnosti manaz€@0B pro oblasRLZ

Prehled zakladnich povinnosti manazera CSOB pro oblast Rizeni lidskych zdroju

1. Nabor a vybér zaméstnance

Nabor zaméstnance Dle Iniciuje manazer, zajistuje recruiter HR - Ziskavani Co nejdfive, avSak vzdy s
potieby é G pfihlédnutim na voiné misto
v systemizaci Gtvaru
Aktivity souvisejici s pfijetim nového zaméstnance (Pfjimaci [Dle Spoluprace manazera a HR (zejm. PK), [HR - Personalni 10 dnu pfed nastupem
proces) - ziskani, ov&Feni a predani dokumentli potiebnych k |potfeby  |ndvrh podéva manazer formou el. Work- |konzultant
nastupu zaméstnance, navrh na zafazeni na konkr. pracovni flow
pozici, véetné navrhu mzdy
Stanoveni popisu prace pro jednotlivé zaméstnance Dle Iniciuje manazer HR - Personalini a Pfi nastupu nového
potieby mzdovd administrativa  |zaméstnance, nebo pfi
zméné pracovniho zafazeni
Sprava pfistupovych opravnéni zaméstnancli do IT sytémd  |Dle Iniciuje manazer ICT V predstihu...
banky - pfi nastupu, zméné nebo ukonceni pracovniho potfeby
oméru
Zajisténi proskoleni zaméstnancl - fiditd manazerskych 1x/dva Iniciuje manazer, zajistuje manazer Centrélni sluzby - Dle terminu posledniho
nebo refi kych vozidel roky Bezpecnost Skoleni
Zajisténi proskoleni zaméstnancli o bezpecnosti prace a 1x/dva Iniciuje manazer, zajistuje manazer Centralni sluzby - Dle terminu posledniho
pozami ochrané roky Bezpe€nost Skoleni
Nastaveni cilll - na zkuebni dobu (dobu adaptace), + na 1. |Dle Iniciuje manazer HR - Rozvoj kariéry Ihned po nastupu
rok plisobeni, véetné uréeni patrona potieby zaméstnance
Adaptacni rozhovor Dle Iniciuje manazer HR - Personaini Béhem tfetiho mésice
potieby konzultant plsobeni zaméstnance v
CsoB
2. Pravidelna mési¢ni agenda
Zpracovani a odeslani mésicniho prehledu dochazky 1x/mésic |[Osoba povérena manazerem, pfip. HR - Mzdova uétama Do posledniho dne v mésici
zaméstnancil (pfip.vykazu piplatki) manazer
Schvéleni zadosti zaméstnance o pracovni volno (dovolena, |Dle Iniciuje zaméstnanec HR - Mzdova Gétara V predstihu pfed zahdjenim
ostatni omluvené prekazky v praci) potieby Cerpani volna
Schvaleni sluzebni cesty Dle Iniciuje manazer V predstihu pfed zahajenim
potreby sluzebni cesty
Nafizeni prace pfesCas Dle Iniciuje manazer HR - Mzdova aétama Pred zahajenim prace
potieby prestas
Nafizeni pracovni pohotovosti Dle Iniciuje manazer HR - Mzdova uétama Pfed zahajenim pracovni
potieby pohotovosti
3. Dlouhodobéjsi HR éinnosti
Hodnoceni zaméstnancl, véetné nominaci do talentovych / | 1x/rok Spoluprace manazera a HR (zejm. PK), |HR - Rozvoj kariéry Duben, vyhodnoceni
rozvojovych programl a nastaveni ro€nich cill terminy dle aktudlniho kalendéfe HR priibézné
Plo$na Uprava mzdy 1x/rok Realizuje manazer dle stavajicich HR - Rizeni vykonu Kvéten
pravidel, v pfipadé dotazli se obraci na
PK
Prerozd&leni rotnich individualnich bonustl 1x/rok Realizuje manazer dle stévajicich HR - Rizeni vykonu Duben
pravidel, v piipadé dotazii se obraci na
PK
Prerozdéleni tymovych bonusl 1-4x roné{Realizuje manazer dle stavajicich HR - Rizeni vykonu 1-4x ro€né v zavislosti na
pravidel, v pfipadé dotazli se obraci na bonusové schéma pro dany
PK business stream
IPPR - planovani, objednavani a schvalovani vzdélavacich  [1x/Ctvrtleti [Planuje manazer se zaméstnancem, HR - Rizeni znalosti, Pozadavek na externi
aktivit zaméstnancl prihladuje se zaméstnanec, objednava  |Rozvoj kariéry vzdélavaci akci: 21 dnl pfed
HR, schvaluje manazer konanim
Plan dovolenych 1x/rok Iniciuje manazer HR - Osobni oddéleni
4. Zména pracovné-pravnich zélezitosti
Zména / Uprava mzdovych zalezitosti zaméstnance Dle Iniciuje manazer (viz. elektronické work- |HR - Personalni 10 dnli pred platnosti
potieby  [flow) konzultant / HR osobni
oddéleni
Navrh na vyplatu z B/ A - fondu Dle Iniciuje manazer HR - Mzdova uctarna Co nejdfive, max. véak 10
potieby dnti pred platnosti
Zména / Uprava pracovné pravnich nalezitosti zaméstnance |Dle Iniciuje manazer (viz. elektronické work- |HR - Persondlni 10 dnli pfed platnosti
potfeby  |flow, pfipadé konzultace s PK) konzultant / HR osobni
oddéleni
Aktivity souvisejici s neplnénim pracovnich povinnosti (Bad |Die Manazer informuje personalniho HR - Personalni Bezprostiedné po zjisténi
Performance / vytka zaméstnanci) potfeby  |konzultanta, nésledné probiha konzultant neplnéni pracovnich
spoluprace povinnosti
Schvaleni pracovni angazovanost zaméstnance mimo Dle Iniciuje zaméstnanec HR - Personaini Pfed podepsanim pracovni
pracovni pomér potieby konzultant / HR osobni  |smlouvy, nebo pfi zméné
oddéleni angazovanosti
Zajisténi sepsani dohody o hmotné odpovédnosti Dle Iniciuje manazer Pfimy nadfizeny Pred prevzetim odpovédnosti
zaméstnance potieby za cokoliv i
Zajisténi vyhotoveni dohody o nahradé Skody zaméstnance |Dle Iniciuje manazer Pfimy nadfizeny, pfipadné|Pfed pfipadnym ukonCenim
potieby konzultace s Pravnim pracovniho poméru
dtvarem, nebo s
pravnikem HR
(zprostredkovéno PK)
5. Ukonéeni spoluprace
Aktivity souvisejici s ukonenim pracovniho poméru Dle Manazer informuje persondiniho HR - Personalni Zavisi na druhu ukonéeni -
zaméstnance potieby  [konzultanta, ten nasledné agendu konzultant/ HR osobni  |vzdy v dostate€ném
prebird oddéleni pfedstihu
Vyrovnani zavazk( - pfi ukonCeni pracovniho poméru Vzdy pfi  |Iniciuje manazer, odpovidd manazer Ostatni ttvary, které Pred ukonéenim pracovniho
(vraceni véech zapUjcenych predmétl) ukonéené predméty zapUjcili poméru
pp




Priloha¢. 3: Zadost o zabezpeni tuzemské externi véldvaci akce

ZADOST O ZABEZPECENiIi TUZEMSKE EXTERNI N
VZDELAVACIi AKCE CSOB

Udaje o uéastnikovi vzdélavaci akce

jméno, pfijmeni, titul osobni &islo
utvar/pracovni zafazeni CCltislo zakazky
telefon

e-mail

Udaje o vzdélavaci akci

nazev misto konani
termin

cena za kurz bez DPH DPH 0,00 K&
cena pfiru¢ky bez DPH DPH 0,00 K&

(uvedte v pfipadé, pokud je Uctovana zvlast, tj. nenf zahrnuta jiz v cené kurzu)
Pro¢ byl vybran pravé tento kurz/dodavatel

Fakturaéni tidaje o dodavateli
nazev dodavatele (podle obchodniho rejstfiku - v&. pravni formy):

faktura¢ni adresa (pokud je jind nez adresa sidla dodavatele):

ICO DIC

Cislo uctu wWww

Uplatriovana sleva

typ slevy

(napf. mnozZstevni sleva, za tzv. v€asné piihlaseni, za ¢lenstvi v zajmovych organizacich, za pfedplatné
¢asopis(, sleva stanovena uzavienou smlouvou, sleva na zakladé specialni nabidky $koleni na miru,
sleva v disledku ¢erpani riznych bodovych karet, vzdélavacich balickd, voucherd ...)

Zpétna vazba - informace o kvalité absolvované vzdélavaci akce

Ugastnik vzd&lavaci akce poskytne utvaru Skolici stredisko pisemnou zpétnou vazbu
k absolvovanému tréninku zejména v pfipad€, Zze by akce mohla byt uzite¢na pro irsi okruh
zaméstnanctl, nebo v pfipadé, Ze nesplni pfedpokladany cil (rozpor reality s nabidkou).

Ucast na vzdélavaci akci

Utastnik vzdélavaci akce se zavazuje zucastnit se objednané vzdélavaci akce. PFipadnou neti¢ast
neprodlené oznami Utvaru Skolici stfedisko.

Jméno a piijmeni nadfizeného manazera

datum
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Prilohac. 4: Zadost zagstnance o dlouhodobé studiutii pamsstnani

ZADOST ZAMESTNANCE O DLOUHODOBE N
STUDIUM PRI ZAMESTNANI CSOB

Osobni Gudaje

jméno a pfijmeni

osobni &islo

pracovni pozice

Cislo atvaru nakladové stfedisko

stavajici stupen dosazeného vzdélani

Udaje o pozadovaném studiu

$kola, fakulta

obor studia

datum zahajeni studia dd/mm/rrrr

datum ukonceni studia dd/mm/rrrr

typ pozadovaného studia ™ stfedoskolské

Zadam o ¥: — Uhradu $kolného ve vysi K¢ za celé studium (rozpis 8kolného na jednotlivé

semestry uveden v pfiloze). O uhradu 8kolného Ize z&dat pouze v pfipadg, ze
studium je v souladu s pfedmétem ¢&innosti zaméstnavatele.

— pracovni volno s ndhradou mzdy v rozsahu pouze dni za Skolni rok.
(V pripade diferencovaného pozadavku uveden v piiloze pocet dni za jednotlivé
&kolni roky). ™

— pracovni volno s ndhradou mzdy v rozsahu stanoveném zakonikem préace, tedy
celkem dni za celou dobu studia ™

— cestovni nahrady v celkové vysi K& za celé studium **

V pfipadé schvaleni této mé Zadosti budu souhlasit s uzavienim kvalifikatni dohody podle § 234
zékona ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace, v platném znéni, a platného interniho predpisu CSOB
(Instrukce ,Zasady planovani a organizace vzdélavani zaméstnanci CSOB“).

Ano

podpis Zadatele/zadatelky o studium datum

Zduvodnéni navrhu Zzadatelem, Zadatelkou

Pfiloha: materialy 3koly charakterizujici podminky studia
(studijni plan, profil absolventa zvoleného oboru, potvrzeni o piijeti ke studiu, kopie smlouvy o studiu —
pokud existuje)

Nehodici se $krtnéte

Soucasné |ze Zadat pouze o jeden typ, Urovef studia
Tyka se pouze pfipadl ,zvy$ovani kvalifikace"

Tykéa se pouze pfipadl ,prohlubovani kvalifikace"

gaes
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Zdavodnéni navrhu - pfimy nadfizeny
(Uvést pro¢ podporovat zvySovani/prohlubovani kvalifikace a jak bude ziskana kvalifikace vyuZita;
uvest, jaké jsou zaméry dalsiho kariérového rlistu zaméstnance.)

Nadfizeny dale doplni kariérni plan
(popiste kariérni plan Zadatele, na jakou pozici a kdy predpokladate, ze bude riist a zda je zaméstnanec
aktualné zafazen v jedné z kategorii: Top Talents, Experts, absolvent Hawks, Eagles, Pikes)

Jméno, pfijmeni a podpis pfimého nadfizeného datum

Poznamka:

V piipadé souhlasu se zadosti nelze zaméstnanci u zvySovani kvalifikace pozadovany rozsah pracovniho volna s nahradou mzdy
snizit.

Souhlas nadfizeného urovné B-2 a B-1

Jméno, pfijmeni a podpis datum

Poznamky utvaru HR Distribuce

Ano/Ne Checklist Ano/Ne Checklist
seznameni se zakonnymi podminkami v CSOB minimalné 1 rok
pasmo . nebo Il. hodnoceni g potencial ke kariérnimu ristu

ke dni zahdjeni studia je smlouva

P v souladu s ¢innosti banky

informovén o zpusobu alokovéani

nakladu
Jmeéno, pfijmeni a podpis pfislusného HR Business partnera, HR konzultanta datum
Poznamky utvaru Vzdélavani a rozvoj
Podpis (manazer Utvaru) datum
Vyjadfeni vykonného feditele Rizeni lidskych zdroju CSOB
Podpis ’ datum

Original schvalené zadosti zaslat utvaru Skolici stfedisko, U Prahonu 1099/56, Praha 7,
170 00. Adresat: Podpora studia
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Dopliiujici informace k zadosti o dlouhodobé studium

1. Podminky pro podani zadosti:
e Zaméstnanec ma pracovni pomér v CSOB na dobu neurgitou a ke dni zahajeni studia pracovni pomér trva
nejméné 1 rok.
+ Studium je v souladu s pfedmétem &innosti zaméstnavatele.
Studium je v souladu s potfebou zaméstnavatele, jde nejen o obory bankovnich a finan&nich sluzeb, ale i
ekonomické obory, ucetnictvi apod.
e  Studium je podporovano nadfizenym zaméstnance.
e Neni umistén v pasmu Ill. Hodnoceni.
e Kariérni ambice, tj. realna moZnost a motivace k posunu na komplexnéj$i a zodpovédné&;jsi pozici
(konzultovano s HR Business partnerem, HR konzultantem).
Zadosti se predkladaji obvykle v obdobi od 1.4. do 25.9. kalendainiho roku.
Zaméstnanec piiloZi k Zadosti o dlouhodobé studium studijni plan, potvrzeni o pfijeti ke studiu (potvrzeni o studiu),
kopii smlouvy o studiu (pokud existuje) a profil absolventa zvoleného oboru.

2. Podpora banky pfri studiu:
Zaméstnanec miize pozadat banku o podporu pfi studiu ve formé&:
a) poskytovani pracovniho volna s nahradou mzdy (tzv. studijni volno), pokud pujde o zvy$ovani kvalifikace
b) nebo uhrazeni kolného po dobu studia
c) respektive mlze pozadat o oboji v pfipadé zvy§ovani kvalifikace.
Pokud je Zadost o studium schvélena a jde o zvy$ovani kvalifikace, ma zamé&stnanec ze zakona narok na pracovni
volno s nahradou mzdy. Nérok na pocet dni volna je dan zakonikem prace, § 232.
Nahrady mzdy neprislusi za pracovni volno poskytnuté k vykonani piijimaci zkousky, opravné zkousky, k ucasti
na promoci ¢i podobném ceremoniélu. Z provoznich &i jinych diivodd je mozné zadat o nizsi po&et dni volna
v jednotlivych rocich studia.
Pokud je zaméstnanci schvalena podpora ve formé uhrady $kolného, je nutné, aby informoval vysokou $kolu,
Ze $kolné za jeho studium bude hradit banka a fakturu je nutno zaslat bance jako platci a na adresu banky.
Soucasné informuje Utvar Rozvoj kompetenci o vysi $kolného a zpdsobu jeho Ghrady.

3. Podminky kvalifikaéni dohody:

e Pokud pfedpokiadané naklady studia (tj. Uhrada $kolného a nahrada mzdy za &erpani pracovniho volna
s nahradou mzdy ke studiu) prekrogi ¢astku 50.000,- K& u zvysovani kvalifikace a 75.000,- K& (Ghrada
Skolného, kurzovného) u prohlubovani kvalifikace, uzavie banka se zamé&stnancem kvalifikaéni dohodu.

e Vy3e ndhrady mzdy za Serpani pracovniho volna s nahradou mzdy ke studiu se vypo&itava podle vzorce:
primérna denni mzda, k niz se piipo&ita 9% odvod na zdravotni pojisténi a 25% odvod na socialni
pojisténi x pozadovany pocet dni pracovniho volna ke studiu.

» Kuvalifikatni dohoda znamena zavazek banky umoznit zaméstnanci zvy$eni kvalifikace (j. poskytnout
pracovni volno s nahradou mzdy ke'studiu, pfip. uhradit $kolné) nebo prohloubeni kvalifikace (tj. Ghrada
$kolného, kurzovného, pfip. Ghrada cestovnich naklad(l) a zavazek zaméstnance setrvat v bance
Vv pracovnim poméru po sjednanou dobu (tato doba zagina bézet od zvy§eni/prohloubeni kvalifikace, tj. od
doby ukonceni studia) nebo uhradit bance naklady spojené se zvy$enim/prohloubenim kvalifikace, které
banka vynaloZila, a to i tehdy, pokud pracovni pomér skongi zaméstnanec pied zvy$enim/prohloubenim
kvalifikace.

e Doba, po kterou se zaméstnanec v pfipadé uzavieni kvalifikatni dohody zavaze setrvat v pracovnim
poméru v bance po ukonceni studia, je stanovena nasledovné:

Vy$e nékladd
e 0d 50.000,- do 100.000,- K¢ u zvy3eni kvalifikace a od 75.000,- do 100.000,- K& u prohloubeni
kvalifikace = 1 rok
od 100.001,- do 200.000,- K¢ = 2 roky
od 200.001,- do 300.000,- K¢ = 3 roky
od 300.001,- do 400.000,- K¢ = 4 roky
od 400.001 vySe = 5 roki

4. FAQ
e Podle uzaviené kvalifikatni dohody je zaméstnanec povinen informovat pfimého nadfizeného a ttvar
Rozvoj kompetenci o pfipadnych zménach ve studiu, pferuseni studia, prodlouZeni schvalené doby
studia, nedokonéeni studia.
¢ Do doby pInéni zavazku z kvalifikatni doby se zapotitava doba matefské dovolené, nezapoditava se
doba rodi¢ovské dovolené.
e Banka zapotitava do doby pInéni zavazku z kvalifikaéni dohody dobu:
o kdy zaméstnankyné na rodi¢ovské dovolené pracuje v bance v rdmci ,programu maminky*,
o kdy zaméstnanec Cerpa v bance neplacené volno z dilvodu prace ve spole&nostech Skupiny
KBC.
*  Pokud zaméstnanec v pribéhu studia zméni svoji pracovni pozici a prejde do jiného utvaru, je povinen pfi
projednavani této zmeény pracovniho zafazeni informovat nového nadfizeného o tom, Ze studuje
s podporou banky a co z toho vyplyva pro novy utvar (naklady $kolného, éerpani pracovniho volna ke
studiu).
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Priloha¢. 5: Adapténi dotaznik pro nového zastnance

Verze: 14

Zpusob zaznamu: Do sloupce Hodnota vioZte'znamku od 0 do 3, podle stupné spokojenosti s danym faktorem. Vyjimeéné Ize pouzit

hodnotu X", pokud pracovnik nema s danou oblasti doposud zkusenost.
Popisy hodnot: 3 - ipina spokojenost s danou oblasti, 2 - téméF Upina spokojenost, ale prostor pro zlepseni,
1 - spiSe nespokojenost, problematicka oblast, 0 - vjrazna nespokojenost.

[[3-urtite ano | 2- spie ano | 1 - spiSe ne | 0 - vyrazna nespokojenost] X - nelze hodnofit]

Formular Adaptace (Management)



Formulaf Adaptace (Management)



Prilohag. 6: Eticky kodex skupingSOB

.0

Spolefnost, pro kterou jsou na pre-
nim mist® [1d8, svau Einnost stavi
na nékolika hednotdch. Ve skuping
KB jsou tyto hodnoty zékladnim
méfitkem pro nage kazdodanni
myéleni a jednani. Tyto hodnoty
vyjadiujeme zkrathou PRO, ktera
rnamend profesionalitu, respekt
8 atevienost. Jsou to th hodnoty
spolaing vytvalejici jeden calsk,

v némE jsou na sobé zoela zavisle.

Jefich nedilnou soutasti jsou
vlastnosti jako piivitvost k zikaz-
nikiim, efektivita, podnikatalshy
duch a schopnost inovaci tak, jak
jsou vistovng uvedeny ve vymezeni
poslini skuping KBC

Hodnoty PRO jsou vichadiskem pro
hodnoty skapimy C508, kberé jsou
popsény ¥ Leadership modelu prea
zaméstnance a manaiery

Zavaznost

e Etického kodexu

DodEovéni Etického kodesu sladuji
vedouci zaméstnanci skupiny, ktefi
pravideln® hodnoti chowani jed-
notlivich zaméstnancl ve vztahu

k hodnotam ckupimy. Nedod Eovini

Tento Eticky kodex zavazuje viechmy  Etického kodexu mige vést k uplat-
zaméstnance skupiny KBC. Skupina néni sankct, ke dovoluji phslugng
KBC zahrnuje vEechny spolafnesti, miskng platné pracovndprévni pledpi-
sdruZeni a Jiné subjekty, jof jsou sy. PRipadné sankee budou uplatngmy
v nejEiEim wznamu Eleny skupimy, po nezdvislém, citlivém a spravedli-
ato jak ve svém celku, tak 1 kaZdé wém Satfeni.

jednotlng (déle jen ,skupina KBC).

Etickj kodex je obecng dokument

wychazejici z hodnot skupiny a tvofi
Tento Etickd kodes tvofi minimalni zaklad pro tvarbu zvidstaich kodexi
soubor smémic skupiny KBC. Kodex pro konkrétni cilové skuping, pro
miZe kit wpracovdn i podrobng, tvorbu smérmic skuping pro dodrEe-
ale reni dovolens ustupovat z jeha wéni pledpizi a nafizend, pro tvorbu
zikladnich zésad. norem skupiny atd.
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Zaméreni

@ na zakaznika

ProteZe cilem skupiny KBC je
wytvafeni dlouhedobych vztahi se
zékazniky, je jeii pristup profesio-
nélni, s dostateZmimi schopnostmi
a know-how a je charaktenzovang
otevienosti a Gctou k ostatnim.
Jedndni v souladu s tEmito hod-
notami skupiny KBC a s Leadership
modelam C50E se ofekiva od kafdé-
ho zaméstnance.

Profesionalni

® piistup

3.1 Dobrd povést skupiny
KBC

Vnimani skupiny KBC vefejnosti

je do urZité miry dané chovanim
zaméstnancd shupiny. Uplatfovan
profesiondlnihe piistupu ve viech
Einnostech vyjadfuje dctu k dobré-
mu jménu skupiny KBC jako finanéni
skupimy.

Zaméstnanci nesmi zneuzivat dob-
rého jména skupiny KBC ani svého
postaveni ve skuping k prosazovani
swiich soukromyjch zijmd, nizord
nebo z&jmi tfatich stran.

Cilem skupiry KBC je jadnat ze
zékaznikem poctive, a to ve viech
oblastech wvetahu mezi skupinou KBC
a zdkaznikem. Proto maji zékaznici
k dizpozici Gplné a plesné fakticke
Gdaja: nélezité informace o padmin-
kach a nzicich spojerych se zavazky,
do kterjch vstupuji.

Shkupina KBC vEdy dbé na to,

aby podminky a jedndni, jeZ se
tykaji vztahl == zdkazniky, byly
vZdy pro zakaznika transparentni
a srozumitelné. Zaroved phhlE]
k drovni znalasti zdkaznika

3.2 Vnimdni skupiny KBC
verejnosti

Wnimani skupimy KBC vefejnos-
tije silng ovbivngno sdélovacimi
prostfedky.

P vefajném vyjadfovani nazon

a pi komumkaci se sdélovacimi
prostfedky musi bt respektoviny
hodnety skupiny. , Sd&lovacimi pre-
stiedky” se rozumi traditni média
(rozhlas, televize, tisk atd.) 1 nové
a socidlni média (napf. textové zpra-
wy, internet, chat, blogy, diskusai
féra, virtuélni svdt  druby Zwvet® -
Second Life - a socidlnd sitd, jako je
Facebook, Metlog a dalsf).

Vyddvat tiskowvé zprivy jménem
shupiny KBC mohou pouze oprévn &nd

a jeho schopnost porezumét

dané problematice a nabizi
zikaznikovi pouze takové sl by,
které odpovidaji jeho situaci

a pezadavkim, a které jsou zéroveh
ve shodd o zdjmy shuping.

Za Zadmyjch okalnosti zaméstnanci
nesmi klientiim nabizet shuzby,
rady nebo spolupricy, je2 by mohly
vést k porufeni nebo abchézeni
regulatnich, dafcwich & jimjch
zavazkl wpljvagicich z phsluimich
zikond a predpisi.

cddéleni & osoby; kontakt = médii
je wyhrazen kompetentnim osobdm.
Jiné osoby mohou byt pro komunikaci
s tiskem oprévnémy pouze za vislorngé
uvederjch, viTimetngch podminek.

3.3 Hospoddiskd soutés

Skupina EBEC je vézéna pFismjimi
pravidly vytvolfery mi k zajiEténi
svobadné sout&e na trhu (napf.
zakaz nekalé zoutéFe, kartelovich
dohod a nekaljch chchodnich prak-
tik, jako je zavdd&jici nebo negativ-
ni reklama). Proto je tfeba pravidla
hospodéfské soutéZe dodZovat ve
viech oblastech nasl prace a wyva-
rovat se takovéhe jednini, ktaré by
ze strany skupiny KBC pledstavovalo
jejich porugeni.



3.4 WuZivani pracovni
doby

Dlouhodoby dspéch skuping KBC
spotiva zejména ve vysoké efektivi-
t& préce zamé&stnancd. Skupina KBC
pro své zaméstnance vy bvEi takove
podminky, aby mohli v pracowni
dobé fadné vykonavat svou praci.

Pracovni dobu musizaméstnanct
vyuZivat efektivng; Je moZné wvy-
kondvat pouze Einnostd, které jsou
pro zaméstnavatele piincsem. Tyto
Einnosti jsou stancveny pracevné-
prévrimi a vnitfnimi pledpisy.

3.7 Standardy oblékdni

Jednim z pilifh divéry a spokojenos-
ti zakazniki, a tedy 1 abchodniho
tsp&chu skupiny KBL, je profesio-
nélni pfistup, jehoZ souasti jsou

1 standardy ob l&kini.

Skupina KBC Kade velky ddraz na
upraveny vzhled zam&stnancd, ktery
adpeovidd cbecnym normém na vkus-
né a elegantni pracovni oblegen.

Pro schizky s tfetimi stranami nebo
wyzaduje-b to dand situace, je £5-
douct formalnjEi oblefani.

3.5 Soukromé podmnikdni
mima pracovini dobu

Skupina KBC respektuje soukramou
£innost zam&stnancd mime pracovni
dobu. Je vEak moZné, Ze subjekty,

v mchE budou zaméstrnanci anga-
Zovani, budou v takovém obchod-
nim vztahu se skupincu KBC, ktery
predstavuje stiet z&jmi.

Proto musi byt podmikatelska
£innost provozovand mimo pracovni
pomér kzaméstnavatel v souladu

s obecné zévaznymi privnimi ped-
pisy, pracovni smlouvou a vnitfrimi
pfedpisy zaméstnavatels. Zamést-
nancdm neni umoZnéna takové
podmikatelskd Einnost, jeZ by vedla
£ mohla vést ke stfetu oscbnich
z&jmi azajmd skupiny.

3.8 Drogy a jiné navykové
[dtky

UEfeani drag nebo névykovich Litek
v pracovni dobg miEe vést k pod-
statnému pofkozeni dobrého jména
skupiny KBC &1 kwyrazné finanéni
thode.

Zamé&stnanci nesmi pracovat pod
vlwvem omammych, psychotrop-
nich a jingch néwykovich Litek &1
alkoholu.

3.6 Hospodareni
5 osobnimi financemi

Dobré hospodafent s csobnimi finan-
cemi je jednim z nejlepfich zplsobd
zarufeni nezdvislosti a morlni
intagrity. Proto je tieka s osobnimi
financem nakladat = nileZitou opa-
trnosti. Za Zadmich ckolnosti nelze
osobni finanéni nezévislost chrozit
pijekami od zakaznikd, dodavate-

I & jirgch obchodnich partnerd.

V piipads, Ze se zaméstnane: z jaké-
hokoli ddvodu ocitne v neudrZitelné
finan&ni sttuaci, se dirazné doparu-
Euje, aby se obratil na dtvar Rizeni
lidskiich zdrojd.

3.9 Dary a dplatky

Skupina KBC kade velky diraz na
transparentnost vztahi meziza-
méstnanci a tfetimi stranami a ze-
jména na morilni integrtu svich
zaméstnanci.

PHijimini, nabizeni nebo zprostied-
kovdnd Gplatkd tfetim strandm je
nepfipustné. V souvislosti s vikonem
prace zaméstnanc nesmi piyjimat

&1 poskytovat dary vyjma ckolnosti
stanovengch ve vnitfnich predpisach
shupiny KBC v souladu = dokumantem
LPolitika CS0OB - Nepfijimani dari®.

Dokumentam  Politika skupiny
KBC proti korupei a dplatkéfste
shupina KBC odmitd vetkeré formy
iplatkafstvi a korupce.



3.10 Prani spinavych
penéz a financovani
terorismu

Prani &pinavych penéz a financowvani
terorismu jsou trestné &y a skupi
na KBC je ze zdkona povinna proti
této Sinnosti bojovat. Cilem pre-
wenttwnich opatfani uplatiiovangch
skupinou KBC je v tomto ohledu
ochrana dobré povésti.

Za GEelem ochrany zam&stnavatels
1 jejich zaméstnancl pied Einnosti
souvisefici s uvedenymi trestmg-
mi Einy jsou zaméstnancl povinn
dilsledné zpracovivat a naklidat

5 daty o zékaznicich a nalezits ja
wy had nocowvat.

3.12 Dodrovdni svéfemyjch
pravemoci a manddtu

W obchodnich vztazich je skupina
KBC wZIdy zastoupena konkrétnim
zaméstnancem, ktery pfimo jednd se
zikaznikem a vytvifi s nim dlouho-
dobé obchodni vztahy.

Je nutné dodrZovat velkard pod-
pisowd, razhodovact £1 schvalovaci
oprévnéni a limity pro obchodovani.
Zamé&stnanec smijménam skupimy
KBC uravirat, rozhodovat &1 schwva-
lovat pouze takové zévazky, pro

néz mu byly udéleny schvalovaci
prEvomoci.

Ffijme-li zam&stnansc na Zadost
skupimy KBC mandat v jiné spoleé-
nost nebo u jing pravaicks osoby,

W pFipadé pochybneosti jsou za-
méstnanci povinm kontaktovat
pfisluéného zam&stnance dtvaru
Complianca.

3.11 Dariovd pravni dprava

Dedricwdni privni dpravy v da-
fiové oblasti je pro dobré jméno
skupiny KBC zésadni. Skupina KBC
je odpovEdrgm dafiovim poplatni-
kem a zaklads i na profesionélnim
dodZovani dafowych zikond a na
dafovém planovani v souladu se z4&-
konem, podporovanym opravnmm
obchodnimi cili.

Zaméstnanci tedy nesmi poskytovat
zakaznikdm rady, které by je mohly
wést k porufovani daficvé privni

musi dodrZovat vefkeré piisluing
pfedpisy a naffizend véetnd predpisi
o odmEfovini mandatu (ktery se
obvykle vykondva beziplatng).

3.13 Ochrana dat
a divémé informace

Vztah =2 zdkaznikem je zaloZen na
vzajemné divEfe a zachovavani
dirvErnosti. Cinnost skuping KB je
ziést zaloZena na ochrang divér-
myjch Gdajd o zékazricich. Rezho-
dovani probthi na zaklads aplnych
a pravdiviich Gdaji.

Ma vetkeré informace o zékazni-
cich nebo cbchednich partnerech
skupiny KBC zizkamjch pii vy konu
finnosti s vztahuje povinnest ml-

ipravy. Je zakaz dno vytvifet me-
chanismy, jeZ by odporovaly obvylk-
kim postuplim azfetelnd podporava-
ly zékazniky v dafiovych podvodach
nebo k takovim podvodim vedly.

Je zakizéno poskytovat jakoukoli
podporu & pomoc ph transakecich,
jejichz cilam by bylo ziskéni nezs-
konného dafiového prospéchu pro
zékaz nika.

Ffi zavadéni nowych produktd na trh
nebo ph pronikéni na novy trh je
tfeba zohledfiovat pFisluiné dafiové
poZadavky.

V piipadé pochybnosti jsou zamést-
nanc povinni spajit se = piislufngm
dafiovim koordindtorem.

Zenlivosti. 5 takovimi informacemi
se zachézi jako s divErmimi. Veskers
waitfni informace a ddaje o zikazni-
cich a obchodnich partnarech musi
zaméstnanci chranit protl neopriv-
nénému pouEiti, zvefejnéni, pozmé-
néni &1 zmikeni. Tyto ddaje smi byt
pouity pouze za Gfelem, pro ktery
byly ziskany. Ochrana diwérrgjch
idaji =2 tikd vetkarjch datovich
nosicd bez chledu na jejich podobu.

Zaméstnanci nesmi do informatnich
systémid shupiny KBC vkladat chyb-
né nebo zkreslené ddaje a nesmi
zatajovat Zadné Gdaje dilezité pro
rozhod ovani.

Zaméstnanci nesmi umeZ mt neo-
pravnémym osobim piistup do pro-



stor spolefnosti nebo informaénich
systémi.

Tamé&stnanct musi dodrZovat privai
1vnitfni predpisy o divérnosti
oscbnich dat, o nakladéani s nimi

a o jefich zpracovéni.

Skupina KBC chrini velkard data

a osabni ddaje o svych zaméstnan-
cich v souladu = pFislufngmi prévni-
mi a requladnimi pfed pisy.

3.14 Ochrana investord
a kapitdlové trhy

Vzhledem k tomu, e zneuiva-
ni trhu - tj. zneuZivini znalosti
divérngch informaci a manipulace

s trhem (manipulace = cenami, &ifeni

£ nepfimo osobné zainteresovani,
a které by tak mohly vést ke stietu
zdjmil.

Zaméstnanc jsou povinm odmitnout
Jakikoliv zazah, natlak, oviviowani,
prani neba Zadost, ktaré by mohly
ohrozit nestrannost rezhodovéni ve
vEcach zékazniki nebo obchadnich
partnend.

Zaméstnanci nasmi poskytovat zé-
kazniklim zvihodng&né sazby £ jiné
wihady nez ty, jeZ jsou v souladu

s platmimi podminkami a writfnimi
predpisy. Je nepfipustné ohrozit
svou asobni nezévislost pfijetim
plicky od khienth, dodavateld & ob-
chadnich partneri nebo jim pljéku
poskytnout jake soukromd csoba.

nepravdivych ddaji) - je povaiovd
na za jedne z nejvaznéjfich poru-
Zeni etickyjch pravidel v obchodnim
styku, shupina KBC peélivé sladuje
dodrZovani pledpish souvisejicich
5 obchodovéanim na kapitdlovém
trhu a nedevoluje obchodovini na
zikladé divérmjch informaci neba
operaci, které pledstavuji stfet
Zajmii.

Zamé&stnanci nesmi provadst Zadnou
Einnost, jeZ by zkreslovala tEni
cenu obchodovatalmjch finanénich
nastrajl nebo uméle zvyiovala ob-
jem obchodovani s nimi, s cilem vy-
tvofit na trhu zavadéjict informace.

Vekkaré divErné vnitini Gdaje
o skuping KBC, jejich zakaznicich
a obchodnich partnerech, jez byly

Zaméstnanci nesmi, s vijimkami
stanoverymi vrtfnimi predpisy
zaméstnavatzle, disponovat pl-
now moci kvetkargm GEtdm nabo
bezpefnostrim schrankim klientd
skupiny KBC.

Jakkolw jing neZ ryze pracovni
vztah mezi zamstnanci nesmi
narufit nermalni pracovni vikon
zaméstnance & tymu.

3.16 Dodriovdni pravidel

Pravidla, kterd upravui oblast
jetihe podmikani, miZe skupina KBC
dodzovat pouze tehdy, pokud se
Jeit zaméstnanci Fidi pravidly, kterd
uprav uji jefich praci.

zaméstnancim zpfistupnény pi
wikenu price, jsou zaméstnanci
povinni chrénit a nesmi je wyuZit
k osabrimu prospéchu nebo pro-
spéchu jingch osob. Zaméstnanci
musi dodiZovat vEachmy piisluing
pledpisy v této oblasti.

3.15 Stfet zaimi

Skupina KEC od svijch zamést
nanch ofekivd, Fe budou schopm
Jasné rozhifovat hranicl mezi svjm
profesnim a soukromgm Zwvotem
aZe budou vidy jednat tak, aby si
zachovali nezévislost a wyhnuli se
stfetu z&mi.

Zam&stnanci nesmi provadét aboha-
dy &1 transakce, na michZ jsou pfime

Skupina EBC pofaduje dodrEovéni
viech obecné zévazmjch préavnich
i wnitfnich pracovnich predpisi Tote
dedriovin prib&né kontroluje.

Zaméstnavatel seznamuje zamést-
nance s platrymi vnitfnim pradpisy
a umcghuje Jim nahliat do téchta

1 Jirich predpisd, napfiklad na
intranetu.



4. Ucta

4.1 Rovné zachdzeni

Skupina KBC se snaZi zabrafiovat
jakékoli formé dizkriminace nebo
nerovného zachézeni sa zam&stnan-
ci & zakazniky podle rasy, pohlavi,
socidlnihe nabo fyzického handica-
pu, pivodu, ndboZenstvi atd.

4.2 Potreby zaméstnanci
a profesni rozvoj

Skupina KBC chipe, Ze motvace
jejich zaméstnancd je mimao jingé
déna tim, nakalik napliiuje jejich
indwiduélni potfeby a poZadavky.
Prestfednictvim svich vedoucich
zaméstnancd 51 skupina KBC téchto
potieb a poZadavkd vEima, nabizi
zaméstnancdm moEnest profesniho
rozvaje @ snazi se naplicvat jefich
pfiméfend pfani, s pihlédnutim

k povaze prace, technickym a pro-
veoznim podminkam, aby zam&stnan-
ci mohli podévat kvalitni pracovni

4.3 Tymovy duch

lzp&ch skupiry KBC jako calku ja
do znatné miry pod minén kvalitou
a drevni komunikace a spoluprice
mezi zam&sknanci.

Skupina KBC od svijch zaméstnan-
ol ofekivi pratelski a otevieny
piistup ke kolegim, dotu a budo-
vani timového ducha. Je nezbytné
= Elovat velkeré informace, které by
mohly byt dilsZité pro estatni.

Skupina KEC podporuje iniciattvu
Jednotlived ve sm&ru jejich dalZtho

4.4 Ftické chovani

Ridné a etické chovani kaZdého za-
méstnance mé dopad na povést celé
skupiny EBC. Spoluvytvafi firemni
kulturu a ovliviiuje osobni motivac
a vikannost zam&stnanci.

V souladu e zikanem a wnitfnimi
predpisy o prevenci a intervenci
zaméstnanci nesmi za Zadmjch okol-
nosti vykondvat nepfiméfeny tlak
E1vlv na mordlni integritu svich
kolegl, vyjadfovat se o ni nemistry-
mi pezndmkami, jednat zphsobem,
ktery by 71 podkopéval, Slkancvat
kolegy nebo je sexudlné obt&Eovat.
Zaméstnanci nesmive styku s kole-
gy znewivat svého postaveni.

wykon.

4.5 Podnikatelské jedndni

Aby byla skupina KBC ve svém
podmkani GspEnd, v rimci celé
skupiny wytvaii a podporuje silného

podmkatelského ducha. Skupina KBC

rovnéE podporuje a ccefiuje tvofi-
wost a iniciativu.

Zaméstnanci tedy musi své jednani
staviét na zdravém podnikatelském
myEleni a jednat tak, jako by sami
byli vlastniky firmy. Takowé jedns-
ni pfinese maximéalni dlouhodoky
finanéni efekt skuping KBL 1 jejim
akcionafim.

rozvoje 3 nabizi zam&stnancdm
prilezitost zizkat viechny znalosti,
které potfebuji kvikonu price.

4.6 Ochrana majetku
skupiny KBC

Nestancwi-li viitini predpisy Jinak,
majetek skupinyg KBC lze pouZit pou-
ze pro pracovni Gfely; poskytovansé
zdroje lze pouZivat pouze v souladu
ze zikonem. VEichni zam&stnanc
Jeou povinni udrZovat své pracoviEtd
a jeho okoliv pofadku.



4.7 Slusnost

Skupina KEBC Kade velky diraz na
slufné chovani. Chovini na praca-
witi nesmi znepFijemiovat sttuaci
ostatnich ani chroZovat jejich zdravi
a bezpefnost.

5- Otevienost

5.1 Iniciativa

Ke swému dspéchu na konkurenénim
trhu potfebuje mit skupina KEC
zavedeny vysoce efektivni a GEinné
procesy. Proto skupina KBC uplat-
fiuje proaktival pristup k névrhim
na zlepieni stévajicich pracovnich
procesi. Mové myElenky podporui
ZmEny.

VEichni zam&stnanci skupiny KBC
mohou své nizory oteviené vyja-
dfovat a nazory druhgch maji svou
wihu.

4.8 Cinnost mimo skupinu
KBC

Skupina KBC witd, kdyZ se jeji
zaméstnanci ve svém volném Zase
vEnuji sportu, kultufe, vEdeckému
wyzkumu, Ennosti v zajmovich o
ganizacich apod. Pfi takové Einnosti
oviem pracovnicl nesmi za Zadnych
okolnosti wystupovat jako zamést
nanci skupiny KBC.

Skupina KBC nenf zastincem poli-
tické niboZenské ani jiné ideové
agitace na pracovisti ani smérem
k zdkaz nikdm.

4.9 Firemni spoledenskd
odpovédnost

Skupina EEC podporuje zisady
firemri spolefenské odpovédnos-

ti, zvefejnéné na internetowych
strankdch. VZdy ja nutné uplaticvat
zésady a prohlaZeni skupiny v ob-
lasti korupce, ochrany Lidskich prév
a achrany Zivotniho prostiedi.

V souladu se swjmi  Zasadami
ochrany lidskjch prév skupina KBC
respektuje, podporuje av ramei celé
skupiny uplatiiuje principy, na michz
stogi vieobecnd lidska prava.

5.2 Etické zdsady skupiny
g zdsady pro fefeni
podvodného jedndni

W neustile proménlivém prostfedi
nebo v disledku vnitintho a wn&jEi-
ha tlaku miZe dochizet k chybam
nebo k porugeni pravidel a pedpisd,
aft uf zim&mé nebo z nedbalosti.

V souladu se svimi etickjmi z dsa-
dami a zésadami pro feteni podvod-
ného jadnéni skupina KBC uplatiiuje
viiEl podvedim nuloveu toleranci.
Skupina KBC od zaméstnanci ofe-
kvd, Ze se budou pfi wikonu préice
fidit zavedenjmi pravidly a budou
hapt zdjmy skupiny, Ze budou
vEmavi wif1 znamkam pripadného
trestného jedndni, vaEného porufeni
pravidel & pfedpist nebo Jimich

piipadi nekalych praktik ze stramy
kolegh &1 zékaznik(. Je zakladni
morilni povinnosti zam&stnancd
jakékoli podezfeni na takové jednani
hlisit. Podrobnostt jsou wvedeny

w dokumantu Politika CS08 - Ozna-
movani Ekodlivéhoe jedndni (Whistle
Blow ing[” a v jirgch dokumantach.

Skupina KBC od swjch zaméstnanci
ofekavd, Ze veikeré piipady poru-
Zeni pfedpisd & zdsad, neobwykls
operace a neobvyklé jednani &
chovéani neprodlens ohlisi svému
nadfzenému nebo jiné pfislufné
osobé £ oddélent. Jak je uvedeno
w dokumantu Politika C50B - Ozna-
movini Ekadlého jednéni (Whist-
le Blowing)®, skupina KBC chrani
toteZnost téchto osob a dbé na to,
aby nebyly vystaveny negativnim



nézladkdm jen proto, Ze nahlizily
podezfaniv dobré vife a v souladu
5 postupy podle vnitfnich predpisid.
V souladu s uvedenymi normami
skupina EBC rovn&z chrani a re-
spektuje prava té osoby, kterd je
predmétem hlaZeni.

Chyby se nesméji zakrjvat a vet-
keré predpisy a pravidla musi byt
dodEovany.

Skupina KBC ofekdvd, Ze 1 jeji
zaméstnanci uwEdomuji potfebu in-
ternich 1 externich kontrol a Ze s je
nebudou snaZit obchizet. Proto je
nafizeno mimmalni E2rpéni po sobs
jdoucich dni devolens v roce (14 po
sob& jdoucich dnd).

Od zam&stnancd se ofekévd, Za

51 budou vEdomi tohe a budou
respektovat, Ze urditad specializova-
né oddéleni (napf. addéleni audity,
inspekce, compliance, ber peénosti)
jsou opravnéna k provadéni audita,
nspekci a kontrol, vietng dotazova-
ni zam&tnancd. Zam&stnanci jsou
povinni poskytnout pfi takoviich
inspekeich a kontrolich plnou sou-
tinnost a spolupracovat pii jejich
provadéni, tvorbé a zlepiovin.



