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Priprava vysokoskolskych studenti pro vybranou

obchodni spole¢nost

Abstrakt

Diplomova prace na téma Piiprava vysokoskolskych studentli pro vybranou obchodni
spole¢nost se zabyva aktivitami firem, které¢ smétuji k odborné ptipravé vysokoskolskych
studentli pro jejich budouci zaméstnani. Cilem diplomové prace je na zdklad€ analyzy
zhodnotit odbornou piipravu vysokoskolskych studentii ve spole¢nosti Ceska spofitelna, a.s.
a v ptipadé¢ zjisténych nedostatkil navrhnout vhodna feseni ke zlepseni.

Diplomova prace je rozdélena na dvé zakladni ¢asti, a to na ¢ast teoretickou a praktickou.
V prvni ¢asti prace jsou vysvétleny zakladni pojmy, a to ptfedevs§im z oblasti fizeni lidskych
zdroji. Soucasti teoretické cCasti je vymezeni problematiky vzdélavani pracovnikii a
vysokoskolskych studentil. Prakticka &ast prace analyzuje aktivity spoleénosti Ceska
spofitelna, a.s. zaméfené na vysokoSkolské studenty. Soucésti praktické c¢asti je 1
dotaznikové Setfeni, ve kterém hodnoti studenti vysokych $kol jejich odbornou piipravu
v Ceské spofitelng, a.s.

Zavér prace piedstavuje shrnuti poznatkl a jSOU popsana mozna opatieni vedouci ke zlepSeni

odborné ptipravy studentl vysokych $kol v Ceské spofitelng, a.s.

Kli¢ova slova: fizeni lidskych zdroji, persondlni fizeni, struktura persondlnich ¢innosti,
vzdélavani zaméstnancli, programy piipravy studentli, personalni agenda, personalni

dokumentace, personalni informacni systém.



Preparation of university students for selected business

company

Abstract

The diploma thesis on The preparation of university students for selected business company
deals with the activities of companies that aim at the training of university students for their
future employment. The aim of the diploma thesis is to analyze the professional training of
university students in Ceskéd spofitelna, a.s. and in the case of identified shortcomings,
propose appropriate solutions for improvement.

The diploma thesis is divided into two basic parts, namely the theoretical and practical part.
The first part explains the basic concepts, especially in the area of human resources
management. Part of the theoretical part is the definition of the issue of employee education
and the education of university students. The practical part analyzes the activities of
Ceskéa spofitelna, a.s. focused on university students. Part of the practical part is a
questionnaire survey in which students of universities evaluate their professional training in
Ceska spotitelna, a.s.

The conclusion of the paper is a summary of the findings and describes possible measures

to improve the training of university students in Ceska spofitelna, a.s.

Keywords: human resources management, personnel management, staffing structure,
employee training, student training programs, personnel agenda, personnel documentation,

personnel information system.
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1 Uvod

V soucasné dobé se kazda spolecnost snazi ziskat kvalitni pracovniky, ktefi maji
ptedpoklady a schopnosti pro vykonavani urCité prace a tyto pracovniky si také udrzet.
Personalisté se tedy zabyvaji otazkou, kde a jakym zptusobem tyto pracovniky ziskat. Jedna
z moznosti, o které pojednava tato diplomova préce, je zaméteni na studenty vysokych skol.
Usp&sni manazeii by si méli byt védomi, Ze zapojeni student je oboustranné prospé&sné.
Firma si vychova kvalitniho zaméstnance do budoucna a student ziskd odbornou praxi ve

vybraném oboru.

Perspektivni cilovou skupinou pro spoleénosti jsou studenti naptiklad proto, Zze studenti
predstavuji pracovniky pfinasejici nové napady, jsou aktivni, chtéji se ucit novym vécem,
vzdélavat se a mohou se se stavajicimi zaméstnanci navzajem motivovat. Cilem firem

V oblasti spolupréce se studenty je, aby student po absolvovani studia v dané firmé ztstal.

V dnesni dobé, kdy jsou na absolventy a vlibec na vSechny pracovniky kladeny vysoké
pozadavky, a to pfedevsim na jejich zkuSenosti a odbornou praxi, samotny vysokoskolsky
titul nestaci. Je dobrym zakladem, ale absolventi v pfipadé€, Ze chtéji uspét na trhu prace,
musi nabidnout svym budoucim zaméstnavateliim jesté néco navic, a to v podobé ziskanych
zkusenosti z odborné praxe v prabéhu studia, jazykovou vybavenost, schopnost organizace
a komunikace. Studenti béhem studia ziskaji cenné zkuSenosti, pracovni navyk, dilezité

kontakty. Maji moznost uplatnit ziskané teoretické poznatky ze studii v praxi.

Odborna praxe je pro studenty zasadni a studentskd léta by proto méla byt plné vyuzita.
Firmy nabizeji nejriznéjsi studentské programy, jako jsou trainee programy, shedowing
managers, praxe, spoluprace na zavérecnych pracich, workshopy aj. Zaméstnavatelé si tak
vychovavaji své budouci zaméstnance a studenti naopak béhem studii ziskaji praktické
zkuSenosti, poznaji vybranou spolecnost, jeji firemni kulturu, naplit prace a piipadny
nasledny pfechod na hlavni pracovni pomér je pro zucastnéné strany plynulejsi. Studenti by
méli byt proaktivni ve vyhleddvani pracovnich zkuSenosti a méli by mit piehled o tom, co
jim trh prace nabizi. V dne$ni dobé nizké nezaméstnanosti je o kvalitni pracovniky velky
zajem, a je tedy dalezité uvédomit si dilezitost urcité piidané hodnoty, jakou je naptiklad

odborna praxe, know-how, jazykova vybavenost, zkusenosti a kontakty.
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2 Cil prace a metodika
2.1 Cil prace

Hlavnim cilem préce je na zaklad¢ analyzy zhodnotit odbornou pripravu vysokoskolskych
studenttl realizovanou firmou Ceska spofitelna, a.s. a v piipadé zjisténych nedostatkd

navrhnout vhodna opatteni ke zkvalitnéni systému pripravy.
Dil¢i cile diplomové prace zahrnuji:

e vybér firmy, kterd bude pfedmétem Setieni této prace

e zpracovani literarni reSerSe k dané problematice

e analyzovani aktivit, které vybrana firma nabizi studentim

e vypracovani dotazniku, realizovani dotaznikového Setfeni a osobniho rozhovoru

e vyhodnoceni dotaznikové Setieni

e zhodnoceni odborné priipravy studenti vysokych kol realizované firmou Ceska

spofitelna, a.s a navrzeni vhodnych opatieni ke zlepseni

2.2 Metodika

Prvni cast prace, kterou budou teoretickd vychodiska, bude vytvofena na zaklad¢
prostudovani odborné literatury a internetovych zdroji. Seznam pouzitych zdroji bude
uveden v kapitole Seznam pouzitych zdroji. Obsahem teoretické Casti bude zejména
problematika personalniho fizeni, fizeni lidskych zdrojd, persondlni strategie a politiky,

vzdélavani pracovnikii a oblasti odborného vzdélavani vysokoskolskych student.

Technikou sbéru dat pro vytvoteni druhé ¢asti prace bude nejprve polostandardizovany
rozhovor s vedoucim pracovnikem personalniho odd¢leni, ktery se zaméfuje na praci se
studenty. Déle prob¢hne dotaznikové Setfeni, jehoZ respondenty budou studenti vysokych

Skol, ktefi ve vybrané firmé& pracuji.

Pred zah4jenim dotaznikového Setfeni bude nutné seznamit se se studentskymi programy,
jejich nalezitostmi a dal§imi nezbytnymi informacemi ohledné prace se studenty v Ceské
spofiteln¢, a.s. Ve firm¢ proto bude napldnovana schlizka s vedoucim pracovnikem
personalniho oddéleni, se kterym bude veden polostandardizovany rozhovor, jez bude

uveden v priloze ¢. 1.
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Nasledné bude vypracovan dotaznik, ktery se bude skladdat z 27 hlavnich otazek. Nékolik

otazek bude mit rozpracované podotazky. Dotaznik bude uveden v pftiloze €. 2.

Cilem prace je zhodnotit odbornou pripravu vysokoskolskych studenti v Ceské spofitelng,

a.s., zhodnotit uroven odborné prupravy a zjistit, jak jsou studenti ve firm¢ spokojeni.

Otazky v dotazniku budou uzaviené, polouzaviené i oteviené. Dotaznik bude obsahovat
identifikaéni a obsahovou cast. Identifikaéni Cast se zaméfi na pohlavi respondentt,
studovanou vysokou Skolu a aktualné studovany rocnik. Obsahova cast se bude zamétovat
na otazky, které souvisi s plisobenim studentii ve firmé. PlOjde o otdzky zaméiené na
spokojenost studenti s jejich odbornou prupravou, divody jejich rozhodnuti pro praci v dané
firm¢ a dvody pro nepokracovani ve spolupraci, hodnoceni jejich nastupu, kontaktni osoby,
hodnoceni ziskanych znalosti a dovednosti, moznosti vzdé¢lavacich aktivit ve firmé a

Vv neposledni fad¢ oteviené otazky zaméfené na jejich pfipominky a zdvére¢né hodnoceni.

Dotaznik bude vytvoien na internetu prostiednictvim webové aplikace. Jelikoz nebude
mozné rozeslat dotaznik prostfednictvim personalniho oddéleni Ceské spotitelny, a.s., bude

jeho odkaz umistén na socialnich sitich, a to ptfedevs§im ve studentskych skupinach.

Dotaznik bude studentim zasldan 3. tnora 2018 a jeho vyplnéni bude mozné do

27. tnora 2018.

Na zaklad¢ ziskanych dat z dotaznikového Setfeni bude provedeno vyhodnoceni a vystupy
budou prfevazné graficky zpracovany. Na zakladé vysledk dotaznikového Setfeni budou

navrzena opatfeni ke zkvalitnéni pripravy studentil ve firmé Ceska spofitelna, a.s.
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3 Teoreticka vychodiska
3.1 Personalni Fizeni

Personalni fizeni zahrnuje veskeré ¢innosti vedoucich pracovnik, které jsou orientované na
¢lovéka. Cilem tohoto fizeni je vést zaméstnance tak, aby se podileli na rstu produktivity
firmy, vytvareni souladu mezi po¢tem a strukturou pracovnich mist a pracovnikli, optimalné
vyuzivat pracovni silu. Cilem personalni fizeni je také rozvoj potencialu pracovnikii. Lze

k lidem, kteti ptisobi ve firmé (Kocianova, 2010).

Potfebné mnozstvi schopnych pracovniki a jejich fizeni zajistuje persondlni fizeni a mélo
by vést k dosazeni stanovenych cilii. Hlavnim tikolem tizeni lidskych zdrojt je soulad zajmil
zameéstnancl se zajmy firmy. Pro dosazeni tohoto cile se vyuzivd nékolik personalnich
¢innosti, které jsou vzdjemné provazané. Stanovenych cili mize firma dosdhnout pouze
prostiednictvim lidi. Ukolem personalniho fizeni je také vytvoreni koncepce ziskavani a
vybéru pracovniki, kterd by tak zajiStovala kvalitu novych pracovnikli. Soucésti této
vytvotené koncepce by mély byt postupy a metody ziskdvani, hodnoceni, vybéru a piijimani
novych zaméstnanct (Koubek, 2007).

vvvvvv

ostatni zdroje a ovliviiuji tak nakladdni s nimi. Pro podnik jsou lidské zdroje jeden
z nejcennéjSich a nejdrazsich zdroju.

Je pouze na uvazeni podniku, jak bude k fizeni lidskych zdroji pfistupovat. Podnik
rozhoduje o tom, jaké postaveni fizeni lidskych v podniku zaujme, kolik pracovnikl a jaké
pracovniky bude ptijimat, jak velky bude jeho rozsah i jaké bude jeho personélni politika a
strategie. Kazdy podnik by si mél byt védom skute¢nosti, Ze lidé predstavuji to nejcennéjsi
bohatstvi podniku, mél by si byt védom hodnoty svych lidskych zdroja. Zpiisob fizeni

lidskych zdrojti rozhoduje o tom, zda bude podnik GspéSny ¢i neuspesny (Armstrong, 2007).

3.1.1 Vyvoj personalniho Fizeni

V literatute se lze setkat s pojmy, jako jsou personalistika, persondlni administrativa,

personalni préace, Ci fizeni lidskych zdrojt. Tyto terminy ptedstavuji rozdilné vyvojové faze.
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Terminy se ménily v souvislosti se socialnimi a ekonomickymi podminkami dané¢ho obdobi
a vlivu kultury (Kocianova, 2010).

Historicky nejstar§Sim pojetim, které povazovala persondlni praci pouze jako sluzbu je
personalni administrativa. Ta zajiStovala pfedev§im administrativni prace a procedury
spojené se zaméstnavanim lidi, pofizovanim, uchovanim a aktualizaci dokumentii a
informaci tykajicich se zaméstnanct a jejich Cinnosti a poskytovanim téchto informaci

fidicim slozkam organizace. S persondlni administrativou se lze setkat dnes ojedinéle.

Personalni fizeni se jako koncepce personalni prace se objevila jiz pted druhou svétovou
valkou, a to v organizacich s dynamickym vedenim, zaméfovanych na riist a na eliminaci
konkurence. Aby bylo téchto cilii dosdhnuto, bylo nutné vyuzivat konkuren¢ni vyhody, které
spocivali v kvalitnim pracovnim tymu. Na zaklad¢ toho se prosazovala diileZitost personalni
prace neboli persondlniho fizeni. I pfes to zistala persondlni prace zaméfena jen na
vnitropodnikové problémy zaméstndvani pracovnikti a také nebylo vénovano dostatek
pozornosti dlouhodobym strategickym otazkam fizeni pracovnich sil v podniku (Koubek,
2007).

Rizeni lidskych zdroji je nejmodernéj$i koncepci persondlni prace, kterd se v zahranici

zacala formovat mezi 50. a 60. lety. Tato koncepce se stava jadrem fizeni organizace, jeho

vvvvv

3.1.2  Rizeni lidskych zdrojt

Problematika fizeni lidskych zdroji je pomémé Sirokd a autofi, zabyvajici se fizenim
lidskych zdroji (RLZ), jej definuji odlisng. Netotoznost jejich vykladu, velké mnoZstvi
pojmi a neshoda v definicich, poukazuje na velky zajem o tuto problematiku.
Nejjednodussim a nejobecnéjsim pojetim fizeni lidskych zdroji je, Ze se jedna o jeden z
moznych zplisobt, forem, koncepti ¢i pfistupl personalni prace.

Rizeni lidskych zdroji pfedstavuje nejmladsi koncepci personalni prace. Tato koncepce
klade diiraz na vyznam c¢lovéka (Koubek, 2007).

Podstatou fizeni lidskych zdrojii je vedeni zaméstnancii tak, aby se co nejvice podileli na
ristu produktivity organizace, rozvijeni potencidlu zaméstnancl, optimalni vytéZovani
pracovnich sil, vytvafeni souladu mezi poctem pracovnich mist a poctem zaméstnancii. Pro

dosazeni stanovenych cili organizace zajisStuje personalni fizeni dostatek kvalitnich
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pracovnikl a fidi je tak, aby byly cile dosahnuty. Dal$im tkolem personalniho fizeni je
zajistit soulad z4jml mezi organizaci a zaméstnanci. Pouze prostfednictvim lidi mtze
organizace dosahnout svych stanovenych cili. Kvalitni pracovnici jsou tedy to nejcennéjsi,
co organizace muze mit. K dosazeni cilii potfebuje organizace pracovniky, ktefi maji
znalosti, zkuSenost, dovednosti, ale také pracovniky ktefi jsou schopni, aktivni, tvofivi a
iniciativni. Jen tehdy se miiZe organizace rozvijet a rist. Ukolem personalniho ¥izeni je také
vytvoreni ur¢itého konceptu ziskadvani a nasledného vybéru zaméstnanci, diky kterému by
byla zajisténa kvalita novych pracovnika naptic¢ celé organizaci. Tento koncept zahrnuje
metody a postupy ziskavani, vybéru, pfijimani a hodnoceni novych pracovniki. (Kocianova,

2012).

Jak jiz bylo zminéno, lidské zdroje jsou pro usp&$né fungovani organizace kli¢ové. To proto,
ze pravé lidi jsou hybnou silou pro ostatni zdroje. Lze tedy fict, Ze lidské zdroje jsou pro
organizaci nejdulezitéj$i a zpravidla nejdrazsi. Kazdd organizace si o zpusobu fizeni
lidskych zdroji rozhoduje dle svého uvazeni a zalezi jen na ni, jak velky diraz bude klast
prave na toto fizeni v podnikové fidici Cinnosti. Organizace si sama voli rozsah a diilezitost
personalniho fizeni, rozhoduje o poctu pfijimanych pracovniki, jaké pracovniky bude
pfijimat. Zasadni je, aby si kazda organizace uvédomila, jak cenné a pro ni nepostradatelné
jsou lidské zdroje. Zptsob personélniho fizeni se podstatné podili na tspéchu ¢i netspéchu

spolecnosti (Dvotakova, 2012).
Obecny tkol Fizeni lidskych zdrojt

Dle Armstronga (2007) je tkolem RLZ zabezpeéit, aby byla spole¢nost schopna
prostiednictvim svych pracovniki plnit své stanovené cile. Dle Koubka (2001) by mélo RLZ

zajistit, aby byla spole€nost vykonna. Koubek uvadi navod ve formé tohoto schématu:
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Obrazek 1 - Obecny tkol Fizeni lidskych zdroju

SlouZit tomu, aby byla organizace vykonna

JAK?
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+
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v v x Y
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zdrojl zdroju zdroju zdrojl

| 1 ]

RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Zdroj: Koubek, 2001

3.1.3 Personalni strategie a personalni politika

V souvislosti s ¢innosti podnikového personalniho ttvaru je tfeba odlisit pojmy persondlni

politika a persondlni strategie.

Personalni strategie

Personalni strategie je nastrojem pro pldnovani a fizeni prace s lidskymi zdroji, ktery bere
v tivahu celkovou firemni strategii. Personalni strategie by tedy méla vychazet ze strategie
podniku. Personalni strategie urCuje, co a jak je tieba zménit v oblasti personalniho fizeni
tak, aby podnik dosahl svych stanovenych dlouhodobych cild. Akéni plan je soucasti
personalni strategie a popisuje, jak danych cili dosahnout. Persondlni strategie zahrnuje
vSechny procesy, které se tykaji zaméstnavani pracovniki, jejich ziskdvani a vybéru,
vzdélavacich a rozvojovych aktivit, odménovani i1 karierniho ristu. Personalni strategie by
méla byt jasné definovdna a méla by byt seznamena s pracovniky podniku. Pojem strategické
tfizeni lidskych zdroji pfedstavuje vysledek personalni strategie. Jedna se tedy o konkrétni

kroky, které sméfuji k dosaZeni stanovenych cilil, jeZ byly stanoveny v persondlni strategii
(Koubek, 2001).

Také Urban (2004) klade diraz na cile organizace. ,, Personalni strategie firmy vyplyva z jejich
celkovych podnikatelskych cilit a zpiisobui jejich napliovani. “ (Urban 2004).
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Dle Dvorakové (2004) personalni strategie definuje, co by méla spole¢nost udélat v ramei svého
personalniho fizeni, aby dosdhla svych stanovenych cili. Na zakladé neptedvidatelné a
turbulentni dobé¢, ktera je charakteristickd vysokou rychlosti zmén, se dle Dvorakové stavaji

strategie souborem nékolika variant sméru rozvoje, jelikoZ nelze urc¢it smér vyvoje.

Autor Armstrong (2007) definuje strategii lidskych zdrojii jako smér, kterym se snazi fizeni

lidskych zdrojt ubirat.

Personalni politika

Zjiz uvedené persondlni strategie vychazi persondlni politika, neboli strategie lidskych

zdrojii se rozpracovava do politiky lidskych zdroja, ktera piedstavuje zdkladnu pro RLZ.

Dle Armstronga (2007) pfedstavuje personalni politika urcité zasady, které definuji, jak by
mély byt principy, hodnoty a strategie realizovany v kazdé oblasti RLZ.

Persondlni politika se zaméfuje na realizaci personalni strategie a na postupy, které definuji
kroky jednotlivych procest v oblasti personalniho fizeni. Jejim cilem je ovlivnit ziskavani a
rozmistovani zaméstnancti v podniku. Déle stanovuje pravidla k fizeni lidi, ktera budou
organizaci uplatiiovana. Persondlni politika definuje jakysi soubor navrhi a doporuceni,
ktery sméruje vedeni podniku a personalisty v oblasti rozhodovani o lidech tim nejlepSim

smérem tak, aby bylo dosahnuto stanovenych cilti podniku (Armstrong, 2007).

Dle Dvotakové (2004) je poslanim personalni politiky zavazek spolecnosti v jednani se
zaméstnanci Cestné, spravedlivé a slusné a poskytovat navod jak uplatiiovat personalni

strategii a jak provadét personalni ¢innosti.

S Armstrongem se shoduje i autor Urban (2004), dle kterého poslani personalni politiky
spo¢iva v napliiovani cili persondlni strategie a dale v usmériiovani zaméstnanct
spole¢nosti takovym zptisobem, aby jejich pracovni postoje a chovani byly v harmonii s cili

spole¢nosti.

Dle autora Koubka (2007) 1ze personalni politiku chapat dvojim zptsobem, a to jako systém
zéasad, kterymi se subjekty personalni politiky fidi pfi stanovovani rozhodnuti, anebo Ize
chéapat personalni politiku jako soubor urcitych opatfeni, kterymi subjekty persondlni
politiky ovliviiuji praci a pracovniky a snazi se usmériiovat lidské chovani a jednani takovym

zpusobem, aby pfispélo k napliiovani ukoli, potazmo cili organizace.
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3.1.4 Personalni ¢innost a struktura personalnich ¢innosti

Dvotakova definuje personalni Cinnosti jako Cinnosti, které vykonava personalni utvar k
realizaci organiza¢nich cild. Personalni ¢innost predstavuje péci o lidské zdroje v organizaci.
Cilem je vytvofeni pfijemného prostfedi a vyhovujicich podminek pro vykonavani prace
zaméstnancu (Dvorakova 2004). Kazda organizace ma jiny charakter, a proto i struktura

personalnich Cinnosti se bude v jednotlivych organizacich lisit.
Kocianova (2010) uvadi tyto personalni ¢innosti:
e Analyza pracovniho mista

»Analyza pracovniho mista poskytuje informace k tvorbé popisii pracovnich mist, ke
specifikaci narokit na pracovniky a k tvorbé profilii kompetenci (schopnosti) pracovnikii*

(Kocianova 2010).

Analyza ptedstavuje proces, ktery ma za cil shromazdit a vyhodnotit informace o naplni
dané prace (pracovniho mista). Analyzu prace zpravidla provadi specialisté, napt. analytik
prace. Koubek (2001) definuje analyzu pracovniho mista jako poskytovani obrazu prace
daného pracovniho mista a tim 1 vytvareni si piedstavy o pracovnikovi, ktery by na daném

misté mél pracovat.
e Personalni planovani

Tato persondlni Cinnost predstavuje spravné planovani vhodnych pracovnikid, kdy
spole€nost vychdzi z podnikové strategie a ze znalosti dlouhodobé potieby pracovni sily.
V navaznosti na stanovené cile podniku je UCelem vytvofit si skuteCnou ptfedstavu o
potiebach podniku na pracovni silu a to jak v kvalitativni potiebé tak kvantitativni. Ukolem
persondlniho planovéni je pro urcité Casové obdobi stanovit optimalni pocet pracovnik,
ktefi odpovidaji stanovenym kvalitativnim a kvantitativnim poZadavkiim (Kocianova,

2010).

Na zakladé personalniho planu maji personalisté piehled o tom, kolik pracovnikii a v jakém
sloZzeni bude potieba, v jaké kvalit¢ na zéklad¢ stanovenych kritérii, kterymi jsou napf.
stupent vzd€lani, odborna praxe, jejich schopnosti a dovednosti, jazykova vybavenost, aj.
Dale pak personalni plan poskytuje informace o tom, na jakych pracovnich pozicich
(oddélenich) budou dani pracovnici potieba, v jakém Casovém horizontu se predpoklada

jejich potieba. Casovym obdobim miZe byt okamzitd potieba, kratkodoba &i vyhledova.
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Personalni plan také odpovidé na otazku, kde a jak pracovniky ziskat, jaké formy naboru
podnik zvoli. V planu jsou také zpravidla zahrnuty informace o tom, jak4 pracovni mista
vlivem nepfiznivych vlivii (finan¢ni krize, restrukturalizace vyroby) budou omezena,

piipadné zrusena (Kocianova 2010, Koubek 2001).
e Ziskavani pracovniki

Ziskavani a nasledny vybér pracovnikl jsou klicovymi personalnimi ¢innostmi, které by
mély zajistit kvalitni pracovniky v optimalnim mnozstvi. Ukolem ziskavani pracovnikii je
vhodné osloveni optimalniho po¢tu uchazecti o zaméstnani s urcitymi ptedpoklady pro dané
pracovni misto. Zpravidla je po uchazec¢ich vyzadovan Zivotopis, motivacni dopis, doklad o

vzdélani, osvédcCeni a certifikaty (Kocianova, 2010).
Pracovni misto mize byt obsazeno z vnitinich nebo vnéjSich zdroja.

Vnitini zdroje ziskavani pracovnikil pfedstavuje obsazeni pracovniho mista zaméstnancem
daného podniku. Moznost karierniho riistu v podniku je pro pracovniky motivujici a podnik
si tak zajist'uje stalost kliCovych pracovniki. Naklady na ziskavani pracovniki z vnitinich
zdroju jsou vyrazné nizsi, misto je obsazeno rychleji a adaptace pracovnika je snazsi. Mezi
vyhody ziskavani pracovnikti z vnitinich zdroji patii znalost uchazece, znalost podniku,
znalost kolegli, moZnost jeho ridstu, pocit jistoty zaméstnani v organizaci, motivovani
pracovniki, nizké ndklady na proces ziskavani pracovnika, rychlost obsazeni pracovniho

mista. Naopak k nevyhodam patii omezeny vybér, tzv. slepota dlouholetych pracovnikii,

zavist kolegt a jejich rivalita (Kocidnova, 2010).

Vnéjsi zdroje ziskadvani pracovnikil pfedstavuje hledani pracovnika mimo danou organizaci.
Nejdiive by se ale méla organizace snazit ziskat pracovnika z vnitinich zdroji. Pocet

z4jemcl o pracovni misto je ovlivnén predevsim situaci

na trhu prace, atraktivitou (povéesti) organizace, charakterem pracovniho mista a
podminkami spoluprace. Mezi vyhody ziskavani pracovnikl z vnéjSich zdroji patii Sirsi
nabidka pracovnikd, velké nasazeni nového pracovnika, obohaceni organizace o know-how
nového pracovnika. Mezi nevyhody se fadi vyssi naklady na ziskavani pracovnikti, obsazeni
pracovniho mista trva déle, novi pracovnici jsou narocnéj$i na financni ohodnoceni,
nemoznost riistu stavajicich pracovniki, fluktuace pracovniki je v tomto piipadé vyssi, delsi

doba adaptace, riziko $patné volby nového pracovnika (Kocianova, 2010).
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e Vybér pracovniki

Ukolem vybéru pracovniki je posouzeni uchazeét o dané pracovni misto dle stanovenych
kritérii organizace. Vysledkem je rozhodnuti o vyb&ru uchazece, ktery nejlépe vyhovuje
danym podminkdm a jevi se jako nejvhodnéjsi kandidat na volné pracovni misto. Vybér
pracovnika je zpravidla finan¢né 1 ¢asové velice narocny a méla by mu byt vénovana
dostateCna pozornost. Na vybéru vhodného pracovnika se zpravidla podili personalisté,

vedouci pracovnici, piipadné externi specialisté (Koubek 2001, Kocianova, 2010).
e Prijimani, adaptace a rozmist’ovani pracovniki

Pfijimani pracovnikl je dal$i persondlni Cinnost, kterd nasleduje po vybéru pracovnika.
Pfijimani dle Kocidnové zahrnuje pravni a administrativni zalezitosti, které souvisi
S nastupem nového pracovnika (Kocidnova 2010). Koubek definuje pfijimani pracovnikli
jako proces Cinnosti, které nasleduji poté, co je vybrany pracovnik informovan o jeho vybéru
a jeho pftijeti pracovni nabidky zaméstnani. Proces ¢innosti kon¢i dnem nastupu nového
zaméstnance (Koubek 2001). Piijimani je tedy chapano jako nastup nového zaméstnance do

podniku a procedury, které souvisi se zacatkem jeho pracovniho poméru.

Pfijimani nového zaméstnance také zahrnuje jeho uvedeni na pracovisté. Zpravidla
personalista doprovodi nového pracovnika na jeho nové misto vykonu prace, kde ho preda
jeho nadfizenému. Ten by mél nového zaméstnance sezndmit s pravy a povinnostmi a
s dal§imi potfebnymi informacemi, jeZ jsou diileZité pro vykonavani jeho prace. Nadfizeny
by nésledné mél nového pracovnika seznadmit se svymi kolegy a predstavit jeho samotného

(Kocianova, 2010).

Adaptace pracovnikl znamena schopnost ptizpiisobeni se v novém prostredi. Je ovlivnéna
osobnosti ¢loveka, jeho profesni Grovni, zkuSenostmi a na pfistupu ze strany zaméstnavatele.
Kocidnova déli adaptaci pracovnikll do tfi oblasti, a to adaptaci na kulturu organizace, na
pracovni adaptaci a na socialni adaptaci, kterd ptredstavuje kolektiv na pracovisti. Novy
pracovnik se seznamuje se svou pracovni skupinou, se zvyklostmi, cili a normami
organizace. Vysledkem je pak jeho ztotoznéni se s novymi skute¢nostmi nebo jejich
odmitnuti (Kocianova 2010) Pro podporu adaptace novych zaméstnanci slouzi v organizaci
adaptacni programy, kterymi mohou byt napt. Skoleni, pfirucky pro nové pracovniky,

seznamovaci akce s novymi pracovniky (Kasper, Mayrhofer, 2005).
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Rozmistovani pracovnikli predstavuje zafazovani pracovnikll na urcité pracovni misto,
zahrnuje také povySovani pracovnikll a pievadéni na jiné misto. Cilem je optimalizace

vztahu mezi pracovnikem, jeho praci a pracovnim mistem (Koubek 2001)
¢ Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni pracovnikii

Rizeni pracovniho vykonu znamena cilené ovliviiovani pracovniho vykonu lidi, jejich
chovani a rozvoje pracovnich schopnosti a dovednosti. Vychodiskem pro fizeni pracovniho
vykonu je stanoveni cili pracovnika, které spoleén¢ formuluje pracovnik se svym
nadfizenym. (Kocianova 2010). Dle Armstronga se jednd o nepietrzity proces vylepSovani
vykonu podniku, diky rozvijeni samotného pracovnika, potazmo celé¢ skupiny

(Armstrong 2007).

Hodnoceni pracovnikt predstavuje zpétnou vazbu k jejich vykonavané praci v organizaci.
Na zéklad¢ ziskanych informaci o pracovnim vykonu a chovani daného pracovnika
poskytuje nadtizeny pracovnikovi zpétnou vazbu ve form¢ hodnoceni. Hodnocen neni pouze
vykon prace zaméstnance, ale také jeho chovani, ptistup k praci, i chovani ke svym kolegiim.
Cilem hodnoceni pracovnikti z hlediska organizace je predevsim ziskat informace o tom, jak
pracovnik zvlada svoji praci a jeho piipadné dalsi vyuziti v organizaci. Dale pak zlepsit jeho
vykon a efektivitu prace. Cilem hodnoceni z hlediska zaméstnance je predevSim ziskat
informace o hodnoceni prace daného zaméstnance, neboli mit k dispozici zpétnou vazbu —
jak je zaméstnavatel se svym zaméstnancem spokojeny. Cilem je dale ziskat informace o
moznostech pracovniho rdstu a rozvoje. K obdrzenému hodnoceni se mize zaméstnanec

vyjadrit a sdélit své predstavy o dal§im pracovnim plisobeni v podniku (Kocidnova 2010).
e Odménovani pracovniki

Odménovani neboli kompenzace ¢i ndhrada za odvedenou praci zaméstnancii je
nejefektivngj$Sim ndstrojem motivace pro vykon prace zaméstnancii. Odmény vyrazné
ovliviiuji mnozZstvi a kvalitu prace. Odmeéna, kterd naleZi pracovnikovi za jeho odvedenou
praci, miize byt ve formé¢ mzdy, platu, piipadné jiné ne/pené¢zni odmény. Odmeéna muize byt
poskytnuta zaméstnanci také ve form¢ povySeni ¢i profesniho vzdélavani (Kocidnova,

2010).

e Vzdélavani pracovniki, planovani osobniho rozvoje a Fizeni kariéry

pracovniki
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Vzdélavani pracovnikii predstavuje nekoncici proces, ktery trva po celou dobu piisobeni
pracovnika v daném podniku. Pracovnik diky nému ziskdva nové znalosti a rozviji ty
stavajici. Jedna se o odborné vzdélavani ale také o rozvijeni schopnosti a dovednosti. Podnik,
ktery investuje do vzdélavani svych pracovnikili, pfedpokldda navratnost této investice.
Vzdélavany pracovnik potazmo cela organizace méa konkuren¢ni vyhodu, a 1épe tak obstoji
v konkurenénim prostiedi. Vzdélani pracovnici jsou pro dobfe fungujici podnik klicovi

(Kocianova, 2010).

Planovani osobniho rozvoje je dal§i personalni ¢innost, kdy plan rozvoje sestavuje
pracovnik, kterého se osobni rozvoj tyka, spolu se svym nadfizenym a za pomoci manazeru.
V planu jsou uvedeny kroky, které navrhuje pracovnik, které povedou k jeho rozvoji. Na

zakladné stanoveného pladnu jsou odpovédni za jeho realizaci.

Dle Armstronga mlize mit planovani tyto kroky: 1. analyza aktudlniho stavu a ureni potieb
rozvoje, 2. stanoveni cilt, 3. sestaveni planu krokt rozvoje, 4. realizovani stanovenych krokt

(Armstrong, 2007).

Autor rozliSuje pojmy vzdélavaci a rozvojové aspekty planu takto. Vzdélavani definuje jako
nabyvani urcitych znalosti ¢i rozvoj dovednosti. Rozvoj pak definuje jako cestu k jinému

stavu byti ¢i fungovani (Armstrong 2002).

Rizeni kariéry pracovniki je dle Milkovicha a Boudreaua je proces, ve kterém podnik
vybira, hodnoti a rozviji zaméstnance takovym zptisobem, aby si zajistila optimalni
mnozstvi kvalitnich pracovnikd, ktefi budou odpovidat budoucim pozadavkiim (Milkovich,
Boudreau, 1993). ,,Rizeni kariéry spo¢iva v tom, Ze se lidem poskytuji pfileZitosti

k postupu ve funkcich a k rozvijeni jejich kariéry a zabezpecuje se tak, aby organizace
m¢éla piisun talenttl, jaké pottebuje. Slozkami fizeni kariéry jsou poskytovani prilezitosti ke
vzdelavani a rozvoji, planovani kariéry a planovani naslednictvi v manaZzerskych funkcich*

(Armstrong, 2007).
e Pracovni podminky

Do pracovnich podminek se fadi podminky ekonomické, technické a technologické, dale
pak pracovni doba, pracovni rezim, pracovni prostiedi, bezpecnost prace, sociadlni podminky
prace a péce o pracovniky. Tyto podminky zpravidla maji vliv na vykonanou praci i na
samotné pracovniky, mohou je ovlivnit jak pozitivné tak negativné (Kocianova 2010). Dle

Koubka (2007) ptedstavuje péce o pracovniky celospolecenské zajmy a cile.
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e Odbory a kolektivni vyjednavani

Odbory predstavuji sdruzeni zaméstnancti v dané organizaci, které haji jejich vlastni zajmy
a chrani jejich prava, a to v procesu kolektivniho vyjednévani. Vysledkem vyjednavani je

kolektivni smlouva (Koubek, 2001).
e Propousténi pracovniki z organizace

Propousténi pracovnikii predstavuje ukonceni pracovni poméru mezi zaméstnancem a
zaméstnavatelem a odchod pracovnika z podniku. Iniciace propusténi mize byt na strané
zaméstnance 1 na strané zaméstnavatele. V ptipadé, ze je odchod iniciovan za strany
zameéstnance, je dulezité, aby mu organizace vénovala dostate¢nou pozornost. Je vyhodné
pro ob¢ strany rozejit se v dobrém. Informace od odchazejiciho pracovnika mohou pomoci

organizaci k dal$im krokiim. Odchazejici pracovnik miize organizaci poskytnout dtlezité

informace o situaci v misté vykonu prace. Podnik by mél mit zajem o informace, z jakého
davodu pracovnik odchazi a z ptipadnych chyb se poucit. Odchazejici pracovnik je zpravidla
upiimnéj$i a poskytne informace, které by stdvajici pracovnici neposkytli negativné

(Kocianova 2010).
e Personalni poradenstvi

Ukolem personalniho poradenstvi je optimalizace persondlniho fizeni v podniku
(Horalikova, 1995). Poradenstvi mtize poskytovat jak externi firma, tak interni personalisté.
Sluzby vyuzivaji bud’ vedouci pracovnici, kteti fesi problém persondlni prace nebo vedeni
lidi, nebo ostatni pracovnici, ktefi fesi pracovni problémy, kariéru, ¢i maji jiny problém, se
kterym jim miZe poradenstvi pomoci. Externi firma mize zabezpecit vSechny personalni
¢innosti (outsourcing), jako jsou napf. analyza pracovnich mist, personalni planovani,
vyhledavani pracovniki a jejich vybér, motivace, vzdélavani, uvoliiovani pracovniki aj., ¢i

pouze nékteré z nich (Kocidnova 2010).
3.1.5 Personalni agenda

Personalni agenda souvisi s evidovanim zaméstnancil, jejich pfijimanim a propousténi,
statistikami a dokumentaci. Dobie vedena personalni agenda ulehcuje jeji chod a zaroven
umoziuje vedoucim pracovnikiim vénovat se praci s lidmi jako takové. Personalni ¢innosti

vyzaduji pfesné dané pravidla a vyuzivani standardizovanych formulafi. Tyto pfedem dané
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formuléfe se tykaji napt. vzniku pracovniho poméru, zmény pracovnich podminek, skonceni
pracovniho poméru, statistickd personalni evidence, odménovani pracovnikl, spoluprace
s odbory a urady prace aj. Norma, ktera pracovnépravni vztahy upravuje, je zakonik prace a
nafizeni vlady. S nastupem nového pracovnika do pracovniho poméru se zaroven zaklada
persondlni evidence. Ta slouzi pouze internim potfebam podniku, ktery musi zajistit ochranu

osobnich tdaju pred zneuzitim (Styblo, 2005).

Obsahem personalni evidence jsou osobni udaje, které obsahuji zadost uchazece o misto,
zapoctovy list z pfedchoziho zaméstnani, osobni dotaznik, zivotopis, dolozeni o dosazeném
vzdélani, disciplinarni opatieni, stiznosti zaméstnance, dale pak smlouvy, které zahrnuji
pracovni smlouvu a dodatky, dohoda o hmotné zodpovédnosti, DPP, DPC. Dale do
persondlni evidence patii pfijmy a pozitky, které zahrnuji smlouvu o mzd¢, evidenci dani
Z ptijmu, evidenci ptispevkll na zdravotni, socidlni pojisténi a jinych pojisténi, evidencni list
pro diichodové zabezpeceni a dalsi dokumentaci, kterd mtze piedstavovat naptiklad ptijcky.
Do personalni evidence dale patii pracovni doba, ktera predstavuje evidenci nepfitomnosti

pracovnika, evidenci pracovni neschopnosti a evidenci o dovolené.

Zakladni dokumentace o zaméstnanci, kterou vede zaméstnavatel, obsahuje jméno a
pfijmeni pracovnika, Cislo pfijeti, datum a misto narozeni pracovnika, Cislo osobniho
dokladu a RC pracovnika, jeho bydliité a datum pfijeti. V piipadé propusténych pracovniki
eviduje zaméstnavatel jméno a piijmeni pracovnika, Cislo propusténi, datum a davod
ukonceni pracovniho poméru. Zaméstnavatel zpravidla ma k dispozici urcity seznam
formuléiG, kterymi mlZou byt: pracovni smlouva, jmenovani, dohoda o rozvazani
pracovniho poméru, vypovédi, zapoétovy list, DPP, DPC, posudky, osobni dotaznik,

prohlaseni k dani z pfijmu aj.

Spravné vedena persondlni agenda a evidence podpofend navic jesté kvalitnim informa¢nim
systémem (kapitola 1.3.8.) dava ptilezitost schopnym manazerim a personalistim zaméfit

se na rozvoji lidskych zdroji v dané spole¢nosti (Styblo, 2005).
3.1.6 Personalni informacni systém

Nezbytnou soucésti persondlni prace v podniku je mit k dispozici vérohodné, detailni a
aktudlni informace, které jsou potfebnd pro rozhodovani, analyzy a vysledky prace. Je tedy

dalezité¢ vytvofit a rozvijet personalni informacni systém (IS) podniku (Koubek, 2007).
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Podnik vyuziva zdroje informace v podniku i mimo néj, a proto by se IS mél skladat z téchto
subsystému: Informace o pracovnicich, Informace o pracovnich mistech, Informace o
personalnich ¢innostech, Informace o vnéjSich podminkach. Soucasti IS by mél byt také
soubor postupt, metod a ukazatelii. Na zakladé informaci ulozenych v IS miize podnik
zpracovavat nejruznéjsi statistické vyhodnoceni. Podnik do svého IS vklada potiebné
informace a Cerpd zn¢j informace potiebné pro praci. Obsahem IS jsou udaje, a také
dokumenty — popisy pracovnich mist, pracovni role s jejimi pozadavky, vysledky hodnoceni,
informace o zvefejnénych pracovnich nabidkach, dokumenty o postupech vybéru

pracovnikd, predpisy, smlouvy aj. (Koubek, 2007).
Vybrané vyhody personalniho informaé¢niho systému dle Koubka (2007):

e Usnadnéni prace personalistiim i vedoucim pracovnikiim

e propojeni personalniho Utvaru s ostatnimi vedoucimi pracovniky
e zapojeni vedoucich pracovnikl do personalni prace

e snizeni administrativnich nakladt personalni prace

e zrychleni provadéni personalnich ¢innosti

e umoznéni vytvéfet analyzy, prognézy (Koubek, 2007).

3.2 Personalni marketing

Podstatou personalniho marketingu je vytvareni dobrého jména zaméstnavatele (employer
branding) na trhu prace, které povede k pozitivnimu ovlivnéni z4jmu uchazect o zaméstnani
v dané spole¢nosti. Personalni marketing piedstavuje aplikaci marketingovych principt
v personalistice od naboru pracovniki az po jejich odchod. Budovani dobré povésti o znacce
podminky pracovnikll, moznosti rozvoje, kariérni rist ¢i systém odmeénovani. Pro personalni
marketing je spokojenost svych zaméstnanct klicova. Do vnéjSich ¢innosti 1ze fadit metody
ziskavani pracovnikl, spoluprdci s univerzitami a externimi persondlnimi agenturami,

sponzoring a podporovani mladych pracovnikti (Kocidnova, 2010).

Autor Kotler (2003) se zabyva tzv. vnitinim marketingem, zaméfuje se na zaméstnance
spolecnosti. Dle ného mlZzou pracovnici zajiStovat nejsilnéjSi konkurencni vyhodu

spole¢nosti, a doporucuje stavét se k zaméstnanciim jako ke svym zakazniktim.
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Dle Koubka (2001) predstavuje personalni marketing vyuziti marketingovych piistupti
Vv personalistice a to predevsim pro udrzeni stavajici potiebné pracovni sily podniku, ktera

vytvaii dobrou povéest podniku, neboli employer branding.

Dvotékova (2004) rozliSuje personalni marketing v uzsim a $irSim pojeti. V uzsim se jedna
o dlouhodobé ziskavani pracovnikl na trhu prace vytvareni dobrého jména spolecnosti na
trhu prace. V SirSim jde dle autorky o opatieni, ktera stabilizuji soucasné pracovniky
spolecnosti. Zabyva se tedy motivaci pracovniki, jejich vedenim, rozvojem, odménovanim

a peci.
3.3 Vzdélavani pracovniki

Pokud chce spolecnost obstat na trhu konkurence, byt tispé$na a rozvijet se, jsou pro ni
kvalitni kvalifikovani pracovnici klicovi. Je tedy dulezité investovat do rozvoje svych
zaméstnanct a tyto kvalifikované zaméstnance si udrzet. Ptes to jsou firmy, které si nejsou
védomy nutnosti a dileZitosti vzdélavani svych pracovnikll. V praxi se lze setkat se tfemi

zakladnimi modely:
1) Necinnost
Tento model je charakteristicky tim, Ze spole¢nost pfijima pouze pln¢ kvalifikované a

vzdélané pracovniky a jejich dal§im vzdélavanim se témét nezabyvaji. Tento model je

aplikovan piedevsim v malych organizacich (Koubek 2007).
2) Nesystematicka koncepce

Vzdélavani v tomto piipadé je nahodilé, nepravidelné a jedné se o jednorazove vzdélavaci
akce. Spole¢nost zpravidla zrealizuje urcitou vzdélavaci akci, pouze v piipadé, ze na ni
zbydou finan¢ni prostfedky. Do tohoto modelu patii také spolecnosti, které realizuji takové
oblasti vzdélavani, které urCuje zakon (Koubek 2001). Spolecnosti, které uplatiiuji tento

model vzdelavani, nemaji zpravidla ptili§ dobrou povést.
3) Systematicka koncepce

Spolecnosti, aplikujici tento model vzdélavani, vénuji vzdélavanim svych zaméstnancim
nepietrzitou a znaénou pozornost. Tyto spole¢nosti maji svou koncepci vzdélavani (Koubek,

2001). Dle Dvordkové (2007) je typickym znakem RLZ a diky nepfetrzitému
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systematickému hledani vhodnych variant vzdélavani ziskavéa spole¢nost zna¢né vyhody

oproti konkurenci.
3.3.1 Podnikové vzdélavani

Aby bylo vzdélavani pracovniki co nejefektivnéj$i a zajistilo spolecnosti néavratnost
investic, musi byt vzd€lavani pracovnikli systematické a vychazet z celkové podnikové
strategie, ktera je mu nadfizend. Diky podpofe rozvoje zaméstnanci piispiva podnik ke

kvalitnéj$im a efektivnéj$im procestim uvniti organizace a k rozvoji organizace jako celku.
(Hronik, 2007).

Podnikové vzdélavani je vzdélavaci proces, ktery organizuje dana spolecnost. Tento proces
zahrnuje vzdélavani v podniku a vzdélavani mimo néj. Vzdélavani v podniku predstavuje
interni vzdé€lavani, které organizuje sama spole¢nost pfimo na pracovisti, pfipadné ve svych
vzdélavacich prostorech. Vzdélavani mimo spole€nost predstavuji externi subjekty, které
organizuji vzdélavani ve svych specializovanych vzdélavacich stiediscich (Bartonkova,
2010). Tureckiova (2004) déli podnikové vzdélavani na prezenéni, distan¢ni a kombinované.

K distan¢nimu vzdélavani se fadi napiiklad e-learning, neboli elektronické vzdélavani.

Vzdélavani zaméstnancii se zamétuje na zlepSovani pracovnich schopnosti a tim 1 k lepsi
efektivité prace a zdroven na formovani socidlnich znalosti, které jsou potieba pii vytvareni

dobrych mezilidskych vztahti zaméstnanct (Koubek 2001).

3.3.2 Metody podnikového vzdélavani

Autofi nabizi n¢kolik moznosti ¢lenéni metod podnikového vzdélavani. Naptiklad Koubek
(2001) nabizi déleni metod na zakladé forem podnikového vzdélavani. Autor Belcourt
(1998) rozliSuje déleni dle miry interakce mezi lektorem a ucastniky. Koubek (2001)
doporucuje pro dosazeni efektivity vzdélavani vyuzit kombinaci vice metod. Nelze
jednoznacné urcit, jakd metoda je nejlepsi a nejefektivngjsi, ale je nutné vychazet ze
stanovenych cilt, kterych ma byt dosazeno. Do metod podnikového vzdelavani 1ze obecné
fadit: koucovani, demonstrovani, mentoring. povéteni tikolem, projekty, prednasky, diskuze,

piipadové studie, hrani roli, simulace, seminaie (workshopy), trénink.
Podnikové vzdélavani zahrnuje:

1) vzdélavani v ramci adaptacniho procesu nového pracovnika
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2) prohlubovani kvalifikace
3) rekvalifikaci
4) zvySovani kvalifikace

5) profesni rehabilitaci (Bartoiikova, 2010)

1) Vzdélavani v ramci adaptacniho procesu nového pracovnika

Jedna se o aktivity, které nasleduji po piijeti nového zaméstnance v organizaci. Cilem tohoto
vzdélavani je rychla a efektivni adaptace nového pracovnika ve vztahu k organizaci,
spolupracovnikiim a praci na uréitém pracovnim misté¢ (Dvorakova, 2012). Dle Koubka
(2007) 1ze docilit efektivni adaptace prostiednictvim poskytnuti veskerych dulezitych
informaci, dovednosti a znalosti, které jsou pro kvalitni vykon prace pottebné. Pro dosazeni
efektivni adaptace nového pracovnika byva v organizaci vytvoien program vzdélavacich a
adaptacnich aktivit. Autor Palan (2002) stanovuje 3 cile procesu adaptace, kterymi jsou —
seznameni se s praci, vytvoreni dobrych vztahti se spolupracovniky, budovani sounalezitosti

pracovnikil s organizaci.
2) Prohlubovani kvalifikace

Dle Koubka (2007) je prohlubovani kvalifikace dilezitym nastrojem pro zvySovani
pracovniho vykonu pracovnikl, potazmo zvySovani uspésnosti a konkurenceschopnosti
podniku. Prohlubovanim kvalifikace se také zvySuji Sance a moznosti pracovnikil na trhu
préace. Kvalifikace pracovniki by se méla nejen prohlubovat ale také udrzovat. Prohlubovani
kvalifikace pfedstavuje jeji pribézné dopliovani, kterym se ale neméni jeji podstata a které
umozni pracovnikovi vykon pifedem sjednané prace. Dle Dvordkové (2007) predstavuje
prohlubovéani kvalifikace piizptisobovani odbornych znalosti pracovnikli urcitym
pozadavklim urcitého pracovniho mista. Jedna se tedy o rozvijeni odborného vzdélavani
v ur¢itém oboru. Divodem prohlubovani kvalifikace jsou ptfedev§im zmény v oblasti

technologii a techniky.
3) Rekvalifikace

Dle Dvotakové (2007) predstavuje rekvalifikace neboli pteskolovani osvojovani si nové
pracovni €innosti, nového povolani, pracovnich dovednosti a umoziiyje tak pracovnikovi
vykonavat préci na odliSném pracovnim misté. Ditvodem pro rekvalifikaci je nevyuZitelnost

stavajicich Cinnosti, stavajiciho povolani a pracovnich dovednosti. Cilem rekvalifikace je
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tedy zména jedné kvalifikace na kvalifikaci odliSnou. Autor Palan (2002) odliSuje
specifickou rekvalifikaci od nespecifické rekvalifikace. V oblasti podnikového vzdélavani
se obvykle uplatiiuje rekvalifikace specifickd. Pomoci specifické rekvalifikace ziskava

pracovnik konkrétni potiebné znalosti, které budou vyuzity pro nové pracovni uplatnéni.
4) Zvysovani kvalifikace

Dle autort Prichy a Vetesky (2012) se zvySenim kvalifikace rozumi urcitd zména hodnoty
kvalifikace. ZvySeni kvalifikace piedstavuje také jeji ziskani ¢i rozSifeni. ZvySovanim
kvalifikace se rozumi napfiklad $koleni, vzdélavani, studium, pfipadné jiny zptisob piipravy
k ziskani vy$siho stupné vzdé€lani, ktery je v souladu s potiebami podniku. ZvySovani

kvalifikace mtze byt iniciovano ze strany zaméstnance i zaméstnavatele.
5) Profesni rehabilitace

Dle autorky Dvotdkova (2007) se jedna o zvlastni typ rekvalifikace, ktera ma za cil znovu
zatadit pracovniky, ktefi ze zdravotnich divodi nemohli vykonavat své dosavadni

zaméstnani.

3.3.3 Cyklus podnikového vzdélavani
Podstatou systému podnikového vzdélavani je opakujici se cyklus, jez vychazi ze zéasad
firemni vzdélavaci politiky, sleduje cile firemni strategie vzdélavani a opira se o organizacni

predpoklady vzdélavani (Vodak, Kucharcikova, 2011).

Hlavnim rysem systematického vzdélavani je to, Ze probiha nepfetrzité v ramci opakujiciho
se cyklu. Ziskané zkuSenosti z ptredchozich cykli jsou vyuzivany v cyklech dalSich a

vzdélavani se tak zkvalitnuje (Bartotikova, 2010).

Podnikové vzdélavani je tedy dlouhodobou zélezitosti. Efektivné realizované vzdélavani
ptedstavuje dlouhodoby proces, ktery je tvofen ctyfmi fazemi v ramci jednoho cyklu. Toto

rozdéleni vzdélavaciho cyklu vyuziva vétSina autord.
Dle autora Hronika (2007) je cyklus podnikového vzdélavani tvoren témito fazemi:

o identifikace potieb a definice cilti vzdélavani
o planovani vzdelavani
o realizace vzd¢lavaciho procesu

o vyhodnoceni vzdélavaciho procesu
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Obrazek 2 - Cyklus podnikového vzdélavani

Identifikace
potieb a
definice cili
vzdélavani

Planovani
vzd&lavani

Vyhodnoceni
vzdélavaciho
procesu

Realizace
vzdélavaciho
procesu

Zdroj: Hronik, 2007
1. Identifikace potieb a definice cili vzdélavani

Diky podpote rozvoje a osobniho riistu zaméstnancii pfispivaji spole€nosti k jejimu rozvoji
jako celku. Na dnes$nim trhu se tak stdva podnikové vzdélavani rozhodujicim faktorem
zvySovani konkurenceschopnosti podniku. Pti identifikaci vzdélavacich potieb podniku je

nutné vzit v ivahu vize podniku, jeho poslani, cile, kulturu, strategii a politiku fizeni.

Podstata analyzy potieb je ve shromaZd’ovani informaci o nynéjSim stavu znalosti,
dovednosti a schopnosti zaméstnanci, dale o vykonnosti jedinct, tymi i celého podniku.

Soucasti je také porovnani zjiSténich skuteCnosti se stanovenou pozadovanou Urovni.

Vysledkem analyzy je zjisténi ptipadnych nedostatkli ve vykonnosti neboli vykonnosti
mezera, které je tfeba odstranit a zaméfit se na ty, které je mozné odstranit pravé
vzdélavanim. DalSim krokem je navrh vzdélavaciho programu, ktery by tyto nedostatky

odstranil.

v

Kvalitné pfipravend analyza vzdélavacich potieb umoziuje efektivnéjsi investovani do
rozvoje lidského kapitdlu a podporuje zvySovani vykonnosti jednotlivet potazmo celého

podniku, coz je jeho cilem (Vodak, Kucharcikova, 2011).
2. Planovani vzdélavani

Féazi identifikace potieb vzdélavani nasleduje faze, kdy je nutné naplanovat specificky

proces vzdelavani v podobé navrhu vzdélavaciho planu, ktery by mél odpovidat na otazky:

o Jaka témata maji byt zabezpecena?
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o Jaké cilové skuping ti¢astniki?

o Pomoci jakych technik a metod bude vzdélavani zajisténo?

o Kym bude vzdélavani zajisténo? (internisté, externisté, vzdélavaci instituce aj.)
o Kdy a kde bude vzd€lavani zajistovano?

o Jaké budou naklady na vzdélavani pracovnika?

o Jak se budou hodnotit vysledky vzdélavani? (Koubek, 2001)

Zasadnim krokem ve vzdélavacim cyklu je urceni si konkrétnich cilit vzdélavani. Na zakladé
téchto stanovenych cill je mozni pfipravit, uskuteiiovat a vyhodnocovat vzdélavaci proces.
Cile vzdélavani stanovime na zakladé zjisténych nedostatkii a stanovenych potieb
vzdélavani. Splnénim stanoveného cile, by méla byt vykonnosti mezera odstranéna (Vodak,

Kucharcikova, 2011).

Dle autori Vodaka a Kucharc¢ikové (2011) predstavuji vzdélavaci cile konkrétni znalosti a
dovednosti, které ucastnik daného vzdélavaciho programu bude po jeho ukonceni ovladat a
nadale vyuzivat. Vzdélavaci cil tedy popisuje chovani ti¢astnika vzdélavaciho programu, co
by mél na konci programu ovladat, co by se m¢l naucit, znat, prohloubit, zdokonalit, a to

V ohrani¢eném ¢asovém useku a uréité kvalité.

Vybér vzdélavaci metody ma slouzit ve vzdélavacim cyklu k naplnéni stanovenych cili

(Vodak, Kuchar¢ikova, 2011).
3. Realizace vzdélavaciho procesu

Realizace vzdé&lavaciho procesu piedstavuje tfeti fazi v cyklu podnikového vzdélavani.
Realizace vzdélavani ptedstavuje vysledek predchozich fazi. Volba metody vzdélavani

nejvice rozhoduje o tom, jak bude vzdélavani uskutecniovano.

Tato ¢ast vzdélavaciho cyklu predstavuje organizaéni zajisténi vzdélavacich akci, kam patii:
e rozhodnuti o dodavateli vzdélavaciho programu, vybér skoliteli
e stanoveni podminek, zhotoveni a uzavieni smlouvy
e 7ajisténi lokality, studijnich materiald a pomucek

e pfipadné zajiSténi dopravy a ubytovani
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e informovani ucastnik( vzdélavaci akce
e distribuce instrukci ke kurzu (Dvoiakova, 2012)
4. Vyhodnoceni vzdélavaciho procesu

Vyhodnoceni vzdélavaciho procesu je posledni fazi, ktera je soucasti cyklus podnikové
vzdélavani. Klicovym krokem vyhodnocovani vysledki vzdélavani a vyhodnocovani
ucinnosti vzdélavacich aktivit je stanoveni kritérii hodnoceni (Koubek, 2001). Také autorka
Dvotékova (2007) povazuje hodnoceni efektivnosti vzdélavani za problematické a klade
otazku, kdy je nejvhodnéjsi doba na zkoumani vzdélavaci aktivity. Zda vyhodnocovat
vysledky bezprostfedné po skonceni vzdélavaci aktivity, ptfipadné s uréitym casovym

odstupem.

Nejcastéji vyuzivané metody sbéru dat pro hodnoceni vysledkt vzdélavani jsou: dotazniky,
rozhovory, pozorovani v prib¢hu vzdelavani, testy, osobni zdznamy o Uc€astnicich, expertni

hodnoceni, statistické zaznamy vykonti, zpétna vazba skupiny a sebehodnoceni (Tureckiova
2004).

3.4 Oblasti odborného vzdélavani vysokoskolskych studentii

V kapitole niZe jsou uvedeny a popsany vybrané oblasti vzdélavani studentti vysokych skol,
jako jsou trainee programy, stinovani manazerti, odborné stdZe, praxe a internship,

spoluprace na studentskych zadveérecnych pracich a veletrhy prace.
3.4.1 Trainee programy

Trainee programy se lisi od praxe/staZe tim, Ze se jedna o pracovni pomér a ucastikovi nalezi
odména. Doba trvani trainee programu je obvykle jeden rok (neni pravidlem). Trainee
program mohou vyuzit absolventi stfednich a vysokych §kol. Doba ukonceni studia by pro
ucast v tomto programu neméla presahovat dva roky. Béhem doby trvani trainee programu
neziistava ucastnik tohoto programu na jednom oddéleni, ale dochazi k jeho rotaci po dalSich
oddélenich. Ucastnik trainee programu tak ziska vice zkuSenosti, sziva se s fungovanim
firmy a jejim prostfedim a také s ptipadnymi budoucimi spolupracovniky. Cilem spole¢nosti
je vychovat si budouciho kvalitnihoa zkuSeného zaméstnance. I v ptipad€ tohoto programu

ma trainees svého mentora. Ucastnici trainee programu v podstaté vykondvaji stejné
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pracovni tkoly jako zaméstnanci firmy. Navic mizou uc¢astnici programu navstévovat dalsi
Skoleni a rozvojové aktivity. Oproti béznym zaméstnanclim maji u¢astnici trainee programu

mensi zodpovédnost (Hamalcikova, 2013).

Dvotédkova (2004) definuje trainee program jako program nabizeny zpravidla
mezinarodnimi spole¢nostmi, jez maji za cil absolventy adaptovat. Program piedstavuje
odbornou piipravu pro manazerskou pozici. Autorka uvadi dobu trvéani trainee programi na
6 mésicu az dva roky. Béhem této doby rotuji ti€astnici po riznych oddé€lenich a pracovnich
pozicich a plni rizné ukoly, zpravidla komplexni. V piipadé uspésného dokonceni této

rotace, muze Ucastnik zazadat o zaméstnani (Dvotakova, 2004).
3.4.2 Stinovani manaZeru

Dal$im studentskym programem, kde si mize student ové&fit, zda by mu vybrand spole¢nost
vyhovovala a zda by se szil s firemni kulturou a jejimi zvyky, je program stinovani
manazerl, neboli Managar Shadowing Program, béhem kterého je student tzv. stinem

pritazeného manazera (BLF, 2013).

Tento program je uréen zpravidla studentiim ptedposlednich a poslednich ro¢nikll vysokych
Skol. Stinovani manazert umoZznuje vysokoskolaklim poznat napli jejich prace, seznamit se
s jejich dovednostmi, znalostmi, metodami fizeni managementu a proniknout tak do
organizace a seznamit se s jejim fizenim. Studenti, zapojeni do tohoto programu, jsou vedeni
zkuSenymi manazery, které studenti doprovazi béhem celého pracovniho dne. Zapojuji se
tak do pracovniho procesu, jsou sezndmeni s praci managementu v praxi, ziskaji povédomi
o fungovani vybrané spolenosti a nabyté praktické zkuSenosti pak porovnavaji
s teoretickymi poznatky ziskané studiem. Délka trvani tohoto programu je z pravidla nékolik

tydnil a je nabizen pfedev§im velkymi mezinarodnimi spole¢nostmi.

Student doprovazi svého manazera na vSechny pracovni aktivity v pribéhu celého
pracovniho dne. Je tak Gi€astnikem pracovnich schiizek, jednani a dalSich, kde zpravidla do
aktivit nezasahuje, nezapojuje se, ale jen pozoruje. Na konci kazdého dne probéhne debata
mezi manaZzerem a studentem béhem které manazer vysvétluje ditvody konkrétnich

rozhodnuti 1 dal$ich kroku.

Student zpravidla spolupracuje s vrcholovym manazerem, ktery zaroven v tomto programu

figuruje jako jeho mentor. Stinovani manazert je prospéSné pro ob¢ strany — student ziska
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povédomi o fungovani vybrané spole¢nosti a ziské tak praktické zkusenosti a manazer preda
studentovi své zkuSenosti a znalosti a mize piipadné i vzniknout budouci spoluprace mezi

zucastnénymi (BLF, 2013).

Prinosy pro spolecnost a manazery:

. Rozvoj manazert

o Moznost ziskani budouciho zaméstnance

o Ziskani ptehledu o urovni stavajicich vysokoskolaki
. Moznost marketingového zpracovani — PR

o Nabyti novych népadii a podnéta

. Nabyti pocitu spoluzodpovédnosti za vychovu

Piinosy pro studenty:

o Ziskani ptehledu o fungovani firmy a seznameni se s povinnostmi manazera
. Absolvovani programu pomiize studentovi vyprofilovat se — program pomuze
studentovi pfi vybéru zaméstnani a volbé jejich budouci kariéry

o Ziskani informaci, které vysokoSkoldk miize vyuzit ve své zavérecné praci

. Ziskani cennych kontaktii (BLF, 2013)
3.4.3 Odborné stize, praxe a internship

Studentska praxe ¢i staz predstavuje kratkodobou pracovni zkuSenost studentd, ktera je bud’
soucasti studia podle vzdélavaciho programu c¢i jako pracovnépravni vztah, ktery je
vykonéavan na dobu urcitou a na zéklad¢é dohody o provedeni prace. Cilem staZe/praxe neni
finan¢ni odména, ale nabyti zkuSenosti, ziskani kontaktl a pracovniho navyku. Zda je, nebo

neni stdz/praxe placena, zalezi na spole€nosti, kde student stdz/praxi absolvuje.

Vzdélavani praxi a stazi predstavuje ¢asov€ ohranicené obdobi, béhem kter¢ho studenti
ziskavaji praktické zkuSenosti a profesné¢ se zdokonaluji ve skute¢ném prostiedi firmy.
Vzdélani studentl je pod dohledem odbornika, tzv. mentora. Ten je odpovédny za pribéh
vzdélavani a jeho kvalitu. Soucésti prace mentora je také poskytovani zpétné vazby

studentovi (Vzdé€lavani praxi, 2016)

Rozdil mezi témito pojmy je velice nepatrny. Pojem staz (zahrani¢ni staz, neboli internship),

pochézi z francouzského ,,stage®, které vychazi v pojmu pobyt. Diive se tento pojem
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vykladal jako oznaceni pro studenty na Skolicim pobytu. Dnes tento pojem také predstavuje
Skolici program, ale student za nim nemusi nikam dojizdét. Stazi se tedy rozumi urcité
Skoleni studentli a neni vyhradné prakticka. Studenti maji moZnost absolvovat staz

V zahranici.

Pojem praxe pochazi z némeckého ,,praxis®. Tento pojem znamend konani, jednani. Praxe
tedy predstavuje na rozdil od staze vzdélavaci program pro studenty, ktery zahrnuje i

ziskavani praktickych zkusenosti. Po absolvovani praxe

by mit student (praktikant) schopnosti pro praci ve svém zvoleném oboru bez vétSich

problémil a snadnéji se tak uplatnit na trhu prace.

Tyto vyrazy v dnesni dob¢ téméi splyvaji, jelikoz hranice, kdy jde pouze o Skoleni studenta
a kdy o ziskavani praktickych zkuSenosti, je velmi uzka. Studenti tyto pojmy vnimaji totozné
a predstavuji pro n¢ ziskdni zkuSenosti a nasledné lepsSi uplatnéni se na pracovnim trhu

(Kalincova 2015).

V jinych zdrojich vnimaji autofi odliSnosti pouze v misté vykonu praxe/staze a v délce trvani
praxe/staze. Misto vykonu praxe je vyhrad¢ v tuzemském staté, zatimco misto vykonu staze
muze byt a zpravidla je v zahrani¢i. Praxe z pravidla trvé jen nckolik tydnt, zatimco staz

muze trvat i nékolik mésicti (Hamalcikova, 2013).
3.4.4 Studentské zavérecné prace

Spolupraci na studentskych zavérecnych pracich dnes nabizi mnoho spole¢nosti. Student si
zvoli vlastni téma a nabidne ho ke spolupraci v konkrétni spolecnosti (pfipadné firma vypise

témata zaveérecnych pracich, kterd nasledné mtize student zpracovat).

V ptipadé, ze ma tedy studenty zajem o spolupraci s odborniky vybrané spolecnosti na své
bakalafske ¢i diplomové préci, kontaktuje spole¢nost zpravidla prostfednictvim webového
formulatre, ktery je pro tuto spolupraci vytvoteny. Vyplni tidaje o sob¢, uvede téma své
zavérecné prace a svoji predstavu spoluprace s danou spolecnosti. V ptipadé, Ze je téma pro
spole€nost atraktivni, navaze se studentem kontakt. Studentovi je pfidélen odbornik (mentor)
vybrané spole¢nosti, ktery poskytuje studentovi potiebné podklady a data pro vytvoteni
zaverecné prace. Prace je zpravidla neplacena. Pfinosem pro studenta je praktické seznameni
s vybranou problematikou, ziskani cennych informaci, ptipadné kontaktl. Mentor zavérecné

prace miize nasledn¢ byt zaroven oponentem. Vyhodou je, Ze takovyto oponent nejlépe zna
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prostiedi spolecnosti z praktického hlediska. Neni ani ojedinélé, Zze spole¢nost poskytne
studentovi finance na pfipadny vyzkum, prizkum, ktery pak dale vyuzije pro své ucely
(Staze, 2015; Ceska spofitelna, 2017).

3.4.5 Veletrhy prace pro studenty vysokych Skol a absolventy

Veletrhy prace se zpravidla konaji pifimo v prostorach budov vysokych skol, kam maji
moznosti ptijit jak studenti vysoké Skoly, tak jeji absolventi. Na veletrhu se setkaji
vysokoskolaci/absolventi se zastupci spolecnosti. Studenti se tak s nimi mohou individualné
setkat a pobavit o moznostech spoluprace a pracovnich nabidek. Studenti se mohou
vV osobnich konzultacich s personalisty firem zeptat na podrobné pracovni podminky,
pozadavky na vybrand pracovni mista, prub¢h piijimaciho fizeni. Student mize zastupcim
firem nabidnout svijj zivotopis. Studenti niz8ich ro¢niki maji moznost domluvit si odbornou
staz, ptipadné téma své zaveérecné prace. Nedilnou soucésti veletrhu byvaji i prospekty a jiné
materialy, které poskytuji kontakty a dalsi informace vysokoskolakiim (VysokéSkoly,
2017).
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4 Vlastni prace
4.1 Charakteristika spole¢nosti Ceska spoFitelna, a. s.

Obchodni firma: Ceska spofitelna, a.s.

Sidlo: Praha 4, Olbrachtova 1929/62, 140 00

IC: 45244782

DIC: CZ 699001261

Datum zépisu: 30. prosince 1991

Pravni forma: akciova spole¢nost

Zapsana v obchodnim rejsttiku Méstskym soudem v Praze, oddil B, vlozka 1171

Kod banky pro ucely platebniho styku: 0800

Ceska spotitelna, a.s. (dale jen Ceské spofitelna) ma nékolik deefinych spole¢nosti, jako
jsou: CPDP 2, a. s., Erste Corporate Finance, a. s., Energie CS, a. s., Factoring Ceské
spotitelny, a. s., Erste Leasing, a. s., Erste Grantika Advisory, a. s., Ceska spofitelna —
Penzijni spolecnost, a. s., MOPET CZ, a. s., Realitni spolecnost Ceské spoftitelny, a. s.,
REICO investi¢ni spole¢nost Ceské spofitelny, a. s., Stavebni spofitelna Ceské spofitelny,
a. s., sAutoleasing, a. s., Vérnostni program Ibod, a. s., Investi¢niweb, s. r. 0., Holding Card
Service, s. 1. 0. VSechny tyto dcefiné spolecnosti pfedstavuji jako celek Finanéni skupinu

Ceské spofitelny.

Ceska spotitelna predstavuje nejveétsi a nejstarsi eskou banku zalozenou v roce 1825. Ceska
spofitelna je soucasti skupiny Erste Group a jeji sidlo je v rakouské Vidni. Své sluzby
poskytuji jednotlivelim, malym a stfednim podnikiim, méstim a obcim. Dale pak financuji
velké korporace a poskytuji sluzby v oblasti finanénich trhi. Mnohé produkty a sluzby jsou
jedniC¢kami na Ceském trhu. Zaujima prvenstvi na trhu klientskych hypotecnich avérd,

spotiebitelskych uvéra, v¢. kreditnich karet 1 v celkovych vkladech.
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Tabulka 1 - Zakladni fakta Ceské spo¥itelny k 31. 12. 2016

Zakladni fakta

Aktiva celkem 1 066,6 mld. K¢&
Pocet klientd CS celkem 4,7 mil.

Pocet klient on-line bankovnictvi | 1,72 mil.

Pocet karet 2,98 mil.
Pocet zaméstnancti CS 10 299
Pocet pobocek 561
Pocet bankomatt 1642

Zdroj: Ceska spofitelna, 2017, zpracovani vlastni

Poslani Ceské spofitelny je posilit finanéni gramotnost, jsou také partnery nékolika
vysokych skol. Jiz od prvopocatku své existence podporuji rozvoj svého okoli i mistnich
komunit. Usiluji o lepsi Groven Skolstvi, podporuji seniory, postizené lidi a vénuji se
prevenci proti drogam. Pfistup i nabizené sluzby pfizpisobuji lidem s nejriznéj$im
postizenim. Pie 760 bankomatl je prizpisobeno nevidomym lidem, 29 pobocek nabizi
sluzbu simultanniho prepisu pro neslysici a 239 pobodek mé bezbariérovy piistup. Ceska
spofitelna ma také bezbariérové stranky pro lidi s télesnym handicapem, pro nevidomé a
slabozraké a také pro neslySici a nedoslychavé. V roce 2016 tak ziskala jiz ponékolikaté
Cenu Zlaté koruny za spolecenskou odpovédnost. Svymi produkty a sluzbami pomaha

udrzitelnému rozvoji Zivotniho prostiedi a obdrZela tak ocenéni GREEN Zelena banka.

4.2 Vzdélavani v Ceské sporitelné

V Ceské spotitelné je odbor vzdélavani soudasti useku Lidské zdroje. Nékolik desitek
zaméstnancti ma na starosti vzdélavani zaméstnancti Ceské spofitelny. Jsou jimi lektofi,
specialisté vzdélavani, tym e-learning, administratofi i studenti. Odbor vzdélavani vyuziva
4 lokality (3x Praha a 1x Brno). Vzdélavani v Ceské spofitelné je rozdéleno na interni
vzdélavani a externi vzdélavani. Do interniho vzdélavani patii produkty FSCS (finanéni

skupina Ceské spofitelny), bankovni aplikace, projektovy trénink. Do externiho vzd&lavani
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patii jazykova vyuka, oteviené kurzy a kurzy $ité na miru. Jedna se o dlouhodobé a specialni

vzdelavaci programy.

Cilovou skupinou interniho vzd€lavani jsou obchodni utvary banky, a to piedevSim
pracovnici pobockové sité. Lektory jsou zaméstnanci FSCS, a to zaméstnanci odboru
vzdélavani a interni specialisté v daném oboru. Vyuka probiha zpravidla v prostorach FSCS,

a to ve Skolicich centrech, na pobockach a elektronicky na pracovisti (e-learning).

Cilovou skupinou externiho vzdélavani jsou piedevsim zaméstnanci centraly. Lektory jsou
zameéstnanci externich dodavatelti. Vyuka probiha v prostorach dodavatele, miize ale 1
v prostorach FSCS. Ceské spofitelna roéné externé nakoupi vzdélavaci aktivity za cca

80 — 100 milionu K¢&.

4.3 Moznosti ziskavani studenti v Ceské sporitelné

e Webové stranky - velkemoznosti.cz a csas.jobs.cz

Webové stranky velkemoznosti.cz jsou kariérnimi strankami Ceské spofitelny, které
obsahuji zdkladni informace pro z4jemce o pracovni misto. Webové stranky jsou rozdéleny
do né¢kolika hlavnich sekci. Prvni sekce s ndzvem Prace a Zivot v bance poskytuje ditvody,
proé pracovat pravé v Ceské spoftitelné, uvadi benefity a dalsi vyhody, které poskytuje svym

zaméstnancum.

Pod sekci Kariérni oblasti se skryva nékolik hlavnich oblasti spoluprace, jejiz soucésti je
i Kariéra pro studenty. Studenti zde najdou informace o mozZnosti spoluprace s Ceskou
spofitelnou, pfipadné jsou rovnou odkazani na vyplnéni kratkého formulafe ¢1 dotazniku.

Piisluiny pracovnik Ceské spofitelny nasledné se zajemcem navéaze kontakt.

Sekce Jak k nam obsahuje odpovédi na Casto kladené dotazy, jako jsou napf.: Kam mam
zaslat Zivotopis? Mam zijem o praci v Ceské spofitelné, ale nezaujala mé zadna z pravé
otevienych pozic. Jak probiha vybérové fizeni a kolik mé kol? Kolik ¢asu si mam vyhradit

na pohovor?

Dale je soucasti téchto webovych stranek blog. Na blogu jsou kratké ¢lanky o aktualnim déni

v Ceské spotitelné, o startu novych produkti, o nejriznéjsich akcich, tispésich, soutézich aj.
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e 24

pracovni portal Ceské spofitelny csas.jobs.cz s moznosti vyhledavani dle lokality, Gvazku

(pIny/zkraceny uvazek, externi spoluprace, praxe a staze), oboru, vzdélani, absolventa aj.
e Pracovni portaly

Ceska spotitelna vyuziva pro zvefejnéni volnych pracovnich mist nékolik pracovnich
portali. Mezi ty, které vyuziva nejvice, patii Jobs.cz, dale Prace.cz a pracovni portal
Monster.cz.
e Socialni sité

Dalsi moznosti, jak oslovit své ptipadné budouci zaméstnance je celosvétova socidlni sit’
Facebook. Facebookova stranka Ceské spofitelny obsahuje mimo jinych i zalozku Volna
mista. Zde jsou zvefejnéna veikera volna pracovni mista, ktera Ceska spofitelna nabizi.
Uzivateli se objevi barevna mapa Ceské republiky, ve které zvoli kraj, ve kterém chce
pracovat, a nabidky se podle tohoto kritéria vyfiltruji. Neni zde moznosti filtrovani dle
dalsich kritérii. Dale pod zalozkou Volna mista jsou informace a rady, jak se pfipravit na
pohovor. Na Facebooku také Ceské spofitelna pravidelné piidava piispévky s nabidkou
konkrétni pracovni nabidky. Stranku Ceské spofitelny na Facebooku sleduje vice nez
67 tisic lidi.

Ceska spofitelna uvefejiiuje nabidky volnych pracovnich mist také na profesni socialni siti
LinkedIn. Kromé& zvefejiiovani nabidek prace také informuje o novinkach v oblasti
bankovnictvi, o akcich, soutdZich, zpravach ze svéta aj. Stranku Ceské spofitelny na

LinkedInu sleduje vice nez 22 tisic lidi.
e Spoluprice s vysokymi §kolami

Ceska spotitelna spolupracuje s Vysokou $kolou ekonomickou v Praze, Univerzitou Hradec
Kréalové, s Univerzitou Karlovou v Praze, Ceskou zemédélskou univerzitou, s Univerzitou
Palackého v Olomouci, s Univerzitou J. A. Purkyn& v Usti nad Labem a s Vysokou §kolou
Bainiskou v Ostravé. Studenti a pedagogové univerzit se zapojuji do feSeni byznysovych a
inovaénich projektti Ceské spotitelny. Odbornici z Ceské spofitelny na $kolach pravidelné
vedou workshopy a prednasky nejen na financni témata. S marketingovymi kampanémi

pomahaji Ceské spofitelné studenti Vy3si odborné 8koly reklamni a umélecké tvorby
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Michael. Cilem této spoluprace je navazani kontaktu se studenty béhem studia a jejich

nasledny nabor po absolvovani.
o Ambasadofi Ceské spoFitelny

Ceska spofitelna si na partnerskych univerzitich kazdy rok vybira studenty,
tzv. ambasadory. Ambasadofi do Ceské spofitelny nastupuji na roéni staz do oblasti, ktera

je zajima nejvice. Zde pak navrhuji riizné napady a navrhy na zlepseni.
e Podnikatelské akceleratory

Ceské spotitelna fandi také mladym podnikatelt a podporuje tak podnikatelské akceleratory.
Nabizi jim zdarma poradenstvi a své finanéni sluzby. Cesk4 spofitelna nyni podporuje Point

One na CZU, xPORT na VSE a ICUK na UJEP.
e Veletrh pracovnich prileZitosti

Ceské spotitelna je aktivni také na veletrzich pracovnich piileZitosti, kterych se pravidelng
Gi¢astni a snaZi se tak najit mladé talenty. Ceska spofitelna u svého stanku informuje studenty
a absolventy o moznostech spoluprace, zodpovida jejich dotazy a vétSinou nabizi jesté néco
navic. Naptiklad na veletrhu pracovnich piileZitosti Sance, ktery organizuje VSE pfimo na
své pide, si mohli studenti vyzkousSet virtudlni realitu (viz. Obrazek 3) a zazit tak néco
nového. O rok dfive byly soudasti stanku Ceské spofitelny drony, které si studenti rovnéz
mohli vyzkouset. Témito novinkami Ceska spofitelna vzdy piitahuje navitévniky ke svému
stanku a ma tak vice moznosti navazani kontaktu s pfipadnymi zajemci. Spole¢nost se
ucastni 1 dalSich veletrhii pracovnich pfilezitosti, jako jsou naptiklad Job Challenge ¢i

Jobfair.

Obrizek 3 - Veletrh pracovnich p¥ileZitosti Sance

Velka banka,
velké moznosti

Zdroj: Ceska spotitelna, 2017
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4.4 Oblasti odborného vzdélavani vysokoskolskych studenti v Ceské

sporitelné

Ceska spotitelna spolupracuje se studenty prostfednictvim nékolika studentskych programi.
Cilem téchto spolupraci je predevsim vychovat si své budouci kvalitni pracovniky. Tim, ze
se student seznamuje s pracovnimi tkoly, oddé&lenim, kolektivem a kulturou v Ceské
sporitelné jiz béhem studia, ma pii ptipadném nastupu na HPP nespornou vyhodu a jeho
adaptace zpravidla probihd bez vétSich problému. Idealni model je takovy, kdy student
vykonava svoji praci v Ceské spofitelné bdhem studia kvalitng, banka mé o studenta po jeho
absolvovani zjem a zaroveit ma student zajem o pokratovani spoluprace s bankou. Ceska
sporitelna tedy nabizi studentim a absolventiim spolupraci prostfednictvim programu Muj
potencial, stazi, spolupraci na studentské zavéreéné praci, trainee programu a dlouhodobé

spoluprace.
4.4.1 Program Miij potencial

Program Muj potencial je urCen pro studenty 3. a 4. ro¢nikl stiednich Skol a gymnazii.
Kapitola je sice vénovana odbornému vzdélavani vysokoskolskych studenti, ale pro uceleny
pohled na odborné vzdélavani studenti v Ceské spofitelné je zafazen i tento program.
Programu se uéastni zpravidla 15 — 18 studentii a 3 — 5 zaméstnancti Ceské spofitelny. O
tento program ma kazdoro¢né zajem nékolikanasobné vice studenttl, nez kolik je vybrano, a
proto jsou studenti vybirani na zdkladé jejich motivace. Studenti spolu s poveéfenymi
zaméstnanci Ceské spofitelny podstupuji zpravidla od fijna do tmora nékolik interaktivnich
workshop. Poznaji nejriizngjsi lidi, ktefi pracuji v Ceské spotitelné, dale poznaji nejnovejsi
projekty a vize Ceské spotitelny. Ziskaji prehled o tom co, a jak Ceska spofitelna délé, jak
funguje. Navic vybrand skupina studentd, kterd je poskladana ze studentl riznych Skol se
uci tymové spolupraci pii praci na zadaném projektu. Projekt poté prezentuji na zavérecném
vyhodnoceni. U této piileZitosti jsou piitomni jak zastupci $kol, tak i manaZefi z Ceské

spofitelny.

Program je urcen jako PR zaméstnavatele regionu, a také jako ndborovy a rozvojovy
program pro studenty i zaméstnance. Program prohlubuje piedev§im spolupraci mezi

sttednimi Skolami v regionu a pracovisti Ceské spofitelny.
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Po ukonéeni programu zistava Ceska spofitelna se zu¢astnénymi studenty v kontaktu a

studenti zpravidla vyuzivaji dalsi moznost spoluprace, jako je naptiklad staz.

Tento rok probéhl jiz. 3. ro¢nik programu Mij potencial. Jeden roénik prob&hl v Plzni, dva
v Pardubicich a zajem o program maji 1 dalsi lokality. Studenti nejsou za ucast v tomto

programu finanéné ohodnoceni.

Celkem se programu zGéastnilo 50 student, z toho 3 studenti jiz pracuji v Ceské spofitelng
na HPP. Jedn4 se o studenty, ktefi po ukonéeni stiedni $koly zadali v Ceské spofitelnd o

pracovni misto.
442 Staz

Ceska spotitelna nabizi stize/praxe pro vysokoskolské i stiedoskolské studenty. Ale nejen
pro n¢, piihlasit se mize kdokoliv. Standardné trva staz dva tydny, zalezi na individualni

domluvé s manaZerem. Casto byva stz prodlouZena o n¢kolik dni ¢i dokonce tydni.

Kazdy student je individualng ptidélen pracovnikovi/manazerovi Ceské spofitelny. Student
individudlné plni zadané ukoly, podili se ale i na tymové spoluprici a je seznamen
S pfislusSnymi  oddélenimi a jejich chodem. Dale pomahd svému pfidélenému
pracovnikovi/manaZerovi sjeho agendou a je rdmcové sezndmen i s praci na dalSich
oddélenich. Stazi se ro¢n¢ tcastni desitky studentd. V roce 2017 to bylo pies 50 studentu,

kteti ptisobili napfi¢ oddélenimi. Studenti nejsou za absolvovani staze finan¢né ohodnoceni.
4.4.3 Spoluprace na studentské zavérecné praci

V piipadg, Ze ma student zajem o spolupraci s odborniky Ceské spofitelny na své bakalatské
&i diplomové praci, kontaktuje Ceskou spofitelnu prostfednictvim webového formulate,
ktery je pro tento typ spoluprace vytvoieny. Vyplni tidaje o sob&, uvede téma své zavérecné
prace a svoji predstavu spoluprace. Student si mize zvolit, zda bude v kontaktu s bankou
prostfednictvim osobnich konzultaci, e-mailu ¢i telefonicky. Studentovi je pfidélen odbornik
(mentor), ktery poskytuje studentovi potfebné podklady a data pro vytvoreni zavéreéné
prace. Prace je zpravidla neplacena. Pfinosem pro studenta je praktické seznameni
S vybranou problematikou, ziskdni cennych informaci, pfipadné¢ kontaktd. Neni ani
ojedinélé, ze Ceska spotitelna poskytne studentovi finance na piipadny vyzkum, ktery pak
dale vyuzije pro své ucely. Spoluprace na studentské zavérecné praci je dalSi moznosti

navazani budouci pracovni spolupréce.
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444 Trainee

Trainee predstavuje v Ceské spofitelnd program, kdy manazefi z celé banky poptavaji mladé
talenty, kteti by mohli po dobu jednoho roku ptisobit v jejich tymu. HR Ceské spofitelny
vypisuje na kazdy rok 10 - 14 mist pro celou banku. Absolventi, nebo studenti poslednich
ro¢nikti vysokych skol se mohou hlasit od dubna s tim, ze v zafi do programu nastoupi.
Témer 90 % trainees (absolventi trainee programu) poté v bance ziistava a pracuje na HPP.
Vétsinou pokracuji v praci na stejném odd¢€leni, ale neni to pravidlo. Trainees totiz maji
moznost rotaci v ramci tohoto programu, a kdyz se jim tedy zalibi jiné oddéleni, maji
moznost po absolvovani trainee piejit tam, kde svij talent uplatni vice. Trainee pfedstavuje
pro ucastniky placeny program, diky kterému po dobu jednoho roku ziskavaji mnoho

zkusenosti.
4.4.5 Dlouhodoba spoluprace

Co se tyka spoluprace studenttl s Ceskou spofitelnou, je tato spoluprace nejéastdjsi. HR
Ceské spofitelny déla pouze nabor studenttl, ostatni si fesi kazdé oddéleni samo. Vznikaji
fungujici pooly (tzv. ,studentské bazény*), které jsou de facto samostatnou entitou.
Ptikladem je vyborné fungujici IT resource pool, ve kterém je okolo 30 studend, kteti pracuji
na riznych IT projektech. Po skonceni jednoho projektu jsou umisténi na jiny a maji tak
mozZnost ziskat vice zkusenosti z riiznorodych projekti. Studenti pracuji na HPP, nebo HPC
a jsou finan¢n€ ohodnoceni, a to zpravidla hodinovou sazbou. Ta se odviji od kvality
vykonéavané prace, dobou spoluprace a dalSich faktorii. Hruba hodinova mzda se pohybuje

v rozpéti od 120 K¢ do 170 K¢ za hodinu.

4.5 Vyhodnoceni dotaznikového Seti‘eni

Dotaznikové Setfeni bylo zaméteno na studenty vysokych Skol, kteti zaroven pracuji v Ceské

sporitelné (viz. 4.4.5 Dlouhodob4 spoluprace).
Ceska spofitelna navazuje spolupraci se studenty jiz b&hem studia a jeji cilem je po
absolvovani studentti zaméstnat je jako zaméstnance na hlavni pracovni pomér. Cilem tohoto

Setfeni je tedy zhodnotit odbornou pfipravu studentt a odhalit ptipadné nedostatky v jejich

pfipravé pro budouci zaméstnani.
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Otazka & 1: Jste student/ka a zarovei pracujete ve spole¢nosti Ceska spofitelna?

Cilem této otdzky bylo vyloucit nerelevantni respondenty. Podminkou relevantniho
respondenta bylo, aby byl studentem vysoké $koly a zarovei pracoval v Ceské spofitelng.
94,29 % respondentll danou podminku splnilo a mohlo tak pokracovat v dotazniku, 5,71 %

respondentli podminku nesplnilo a nasledoval konec dotazniku.

Graf 1 — SpInéni podminky respondenti

® Ano

® Ne

Zdroj: vlastni zpracovani, 2018

Otazka ¢. 2: Jakého jste pohlavi?

Tabulka 3 zobrazuje celkovy pocet dotazovanych, kde Zeny piedstavuji 63,64 %

respondentti, zatimco muzi jen 36,36 % respondentt.

Graf 2 - Rozdéleni respondentii dle pohlavi

m Zena

B Muz

Zdroj: vlastni zpracovani, 2018

45



Otazka ¢. 3: Jakou vysokou §kolu studujete?

Respondenty dotaznikového Setfeni byli vysokoskolsti studenti Ceské republiky. Rozdéleni
studentii dle vysoké Skoly zobrazuje graf ¢. 2. Graf ukazuje, Ze vice neZ polovina
dotazovanych studenti studuje Vysokou Skolu ekonomickou v Praze (55 % respondentil).
Studentt Ceské zemédélské univerzity v Praze je pak dle grafu 30 %. Zbylych 15 %

respondenttl studuje jinou vysokou Skolu.

Graf 3 - Rozdéleni respondenti dle studované vysoké §koly

m VSE v Praze

m CZU v Praze

® MUP v Praze
CVUT v Praze

m UKV Praze

m VSFS v Praze

W POLAC

Zdroj: vlastni zpracovani, 2018

Otazka €. 4: Jaky ro¢nik vysoké Skoly nyni studujete?

Nejvice respondentli (34 %) tohoto dotaznikového Setfeni jsou studenti, kteti studuji
posledni ro¢nik vysoké skoly. Druhym nejvét§im zastoupenim jsou studenti, ktefi studuji
treti rocnik vysoké skoly (21 %). 18 % respondentll jsou studenti prvniho navazujiciho
ro¢niku vysoké Skoly. 15 % zastupuji studenti druhého ro¢niku vysoké Skoly a 12 %

respondenttl jsou studenti prvni rocniku vysoké skoly.
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Graf 4 - Rozdéleni respondenti dle studovaného ro¢niku

| V. (druhy navazuijici)

m Il

m IV. (prvni navazujici)
1.

Zdroj: vlastni zpracovani, 2018

Otazka €. 5: Ze kterého zdroje jste se dozvédéla o moZnosti pracovni spoluprace s

Ceskou sporitelnou?

Nejvice respondentii (55 %) se dozvédélo o moznosti spoluprace s Ceskou spofitelnou
prostiednictvim doporuceni svych pratel a znamych. 21 % respondenti se dozvédélo o
moznosti spoluprace s bankou prosttednictvim pracovniho portalu. Diky webovym strankam
Ceské spofitelny bylo informovano o moznosti spoluprace 12 % respondenti.
6 % respondentil ziskalo informace o moZnosti spoluprace na socialni siti Facebook a 6 %

respondentt ziskalo informace na pracovnim veletrhu.
Graf 5 - Zdroje informaci o0 moZnosti spoluprace

B doporuceni pratel,
znamych

M pracovni portal
m webové stranky Ceské
sporitelny

Facebook

B pracovni veletrh

Zdroj: vlastni zpracovani, 2018
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OtazKa & 6: Z jakych divodii pracujete pravé v Ceské spofitelné?

Otazka ¢. 6 je polouzaviend otazka, kdy respondenti vybirali jednu az tfi odpovédi.
V piipadé, Ze si respondent nevybral z daného vyctu odpovédi, dopisoval odpovéd’ viastni.
Odpoveéd Rozvoj znalosti a dovednosti zvolilo na otazku, Z jakych davodi pracujete prave
v Ceské spofitelng, 54,55 % respondenttl. Dalsi nejvice zastoupenou odpovédi pak byla
odpovéd’ Soulad se studijnim oborem (39,39 %). Dal$im nejcastéjSim divodem spoluprace
s Ceskou spofitelnou bylo Jméno spolecnosti (21,21 %). Také 21,21 % respondenti volilo
odpovéd” MozZnost home office. 21,21 % studentli vybralo odpovéd’ Dobré pracovni
podminky a stejné zastoupeni méla odpovéd’ Dobra pracovni atmosféra. 15,15 %
respondentli vybralo odpovéd’ Dobré finan¢ni ohodnoceni. Rliznorodost pracovnich ukoni
volilo 12,12 % respondentii. Odpoveéd’ Vyhody, benefity zvolilo 9,09 % respondentt. Ostatni

zastoupeni odpovédi se nachazi v Grafu 6.

Graf 6 - Rozdéleni respondenti dle divodi spoluprace
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2018

Otazka & 7: Jak dlouho v Ceské spofitelné pracujete?

Nejvice respondentti odpovédélo, ze v Ceské spofitelné pracuje do 1 roku (49 %). Dalsi
skupinou respondentil jsou studenti, ktefi v Ceské spofitelné pracuji do 6 mésict (18 %).

Stejn¢ velké je i zastoupeni studenttl, ktefi v bance pracuji do 2 let (18 %). 6 % studentd
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pracuje v Ceské spofitelné do 2 mésict. Do 3 let pracuje v Ceské spofitelné také 6 %

respondentl. Pouze 3 % dotazovanych pracuje v bance po dobu 3 az 5 let.

Graf 7 - Rozdéleni respondenti dle délky trvani spoluprace

W do 1 roku

m do 6 mésict
mdo2let
mdo 2 mésicl
mdo3let

m3-5 let

Zdroj: vlastni zpracovani, 2018

Otazka & 8: Kolik hodin tydné v Ceské spoFitelné pracujete?

Vice nez polovina (55 %) respondenttl pracuje v Ceské spofitelné do 28 hodin za tyden.
Druhou nejpocetnéj$i skupinou respondentii jsou studenti, ktefi pracuji v bance do
36 hodin (21 %). 18 % respondenti pracuje v bance do 20 hodin tydné a 6 % respondentt
do 40 hodin tydné.

Graf 8 - Rozdéleni respondentii dle odpracovanych hodin

H do 28 hodin
H do 36 hodin
m do 20 hodin
1 do 40 hodin

Zdroj: vlastni zpracovani, 2018
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Otazka &. 9: Pracujete na centrale nebo poboéce Ceské spoFitelny?
Na centrale Ceské spotitelny pracuje 84,85 % respondentii tohoto dotaznikového Setien.

Zbylych 15,15 % respondentil pracuje na pobodce Ceské spofitelny.

Otazka &. 10: Jak hodnotite Va3 nastup do Ceské spofitelny?
Respondenti na tuto otazku odpovidali vybérem jedné z nize uvedenych variant.
Varianta a)

Byl/a jsem proveden/a po oddéleni, kde nyni pusobim i dalSich oddéleni, byl/a jsem
seznamen/a se vSemi kolegy na oddéleni, bylo pro mne pfipraveno pracovni misto
S potitebnou technikou, obdrzel/a jsem kontakty, na které se mohu obratit v ptipad¢ potieb,
prace mi byla podrobné teoreticky i prakticky vysvétlena, zcastnil/a jsem se uzite¢né¢ho

Skoleni pro novacky.
Varianta b)

Rychle jsem byl/a provedena pouze po oddéleni, kde nyni puisobim, byl/a jsem seznamena
pouze s nékolika malo kolegy na odd¢€leni, misto pro mne bylo pfipraveno, ale na potfebnou
techniku jsem cekal/a jesté n¢kolik dni, obdrzel/a jsem kontakt pouze na svého nadtfizené¢ho
a nevédel/a tak, na koho se v piipadé€ riznych zalezitosti mohu obratit, prace mi byla pouze

teoreticky vysvétlena, Skoleni bylo pouze okrajové bez vétSiho ptinosu.
Varianta c)

Oddélenim jsem nebyl/a proveden/a viibec, s kolegy jsem se seznamoval/a sam/sama, mé
pracovni misto bylo nepfipraveno a chybéla potfebna technika, neobdrzel/a jsem zadny
kontakt na osobu, kterou mohu v piipadé potieby kontaktovat, nevédél/a jsem na koho se

obracet, prace mi nebyla vysvétlena, obdrzela jsem pouze manual, zddné Skoleni neprobéhlo.

Variantu b) volilo 55 % respondent dotaznikového Setfeni. 39 % respondentd vybralo

variantu a) a 6 % respondentil variantu c).
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Graf 9 - Rozdéleni respondentii dle hodnoceni jejich nastupu

M Varianta b)
M Varianta a)

M Varianta c)

Zdroj: vlastni zpracovani, 2018

Otazka ¢. 11: NapiSte, prosim, v jakém oddéleni pracujete.

Otazka €. 11 byla oteviena otdzka, kde respondenti vypisovali nazev oddéleni, ve kterém
pracuji. Drtiva vétSina respondentll jsou studenti, ktefi pracuji v oddéleni informacnich
technologii. Respondenti vétSinou uvadeéli 1 konkrétni IT projekty, na kterych se podili.
V oddéleni HR pracuje 12 % respondentti a 6 % dotazovanych pracuje v oddéleni Podpory

uzivatelu.

Graf 10 - Rozdéleni respondenti dle oddéleni

T
®HR

W Podpora uzivatell

Zdroj: vlastni zpracovani, 2018
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Otazka & 12: Je Vam v Ceské spoFitelné k dispozici kontaktni osoba? (osoba, na kterou

se miiZete obratit se svymi dotazy, problémy, pripominkami aj.)

73 % respondentli uvedlo, Ze jim v Ceské spofitelné kontaktni osoba k dispozici je. 27 %
respondentl k dispozici kontaktni osobu nemé. Toto procento piedstavuje vice nez Ctvrtinu

dotazovanych.

Graf 11 - Rozdéleni respondenti dle kontaktni osoby

Hano

Hne

Zdroj: vlastni zpracovani, 2018

Pokud ano, vyberte diivody, pro¢ jste spokojen/a s touto osobou.

Tato otdzka navazuje je predchozi otdzku, otazku ¢. 12. Jedna se o otazku, kde respondenti
zvolili alespoii jednu z nabizenych odpovédi, pfipadné mohli dopsat i svoji vlastni odpovéd..
Maximalné¢ mohly byt zvoleny 3 odpovédi. 71,43 % respondentii odpovédélo, ze jejich
kontaktni osoba je ochotnd. 46,43 % respondentil zvolilo, Ze kontaktni osoba jim poskytuje
podporu Vv pracovni ¢innosti. 42,86 % respondentd uvedlo, Ze jejich kontaktni osoba bere
v uvahu jejich pfipominky a zabyva se jimi. 35,71 % dotazovanych zvolilo odpovéd’, Ze
jejich  kontaktni osoba je snadno k zastizeni. Kontaktni osoba poskytuje
28,57 % respondentii uzitecné rady a 17,86 % dotazovanych uvedlo, Ze jejich kontaktni

osoba je informuje.
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Graf 12 — Rozdéleni respondenti dle divodi spokojenosti s kontaktni osobou
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2018

Pokud ano, vyberte divody, pro¢ jste pripadné nespokojen/a s touto osobou.

Tato otazka vychazi z otazky ¢. 12. I zde se jedna o otazku, kde respondenti zvolili alespon
jednu z nabizenych odpovédi, ptipadné mohli dopsat i svoji vlastni odpovéd’. Maximalni
celkovy pocet odpovédi byl 3. 33,30 % respondentil je se svou kontaktni osobou spokojena
a nevybrala zddny divod nespokojenosti. 29,63 % respondentii uvedlo, Ze jejich kontaktni
osoba neni snadno k zastizeni. 18,51 % respondentid uvedlo jako odpovéd, Ze jejich
kontaktni osoba nebere v ivahu jejich pfipominky a nezabyva se jimi. 14,81 % respondentil
uvedlo, Ze jim jejich kontaktni osoba neposkytuje uzitecné rady. Pro 7,41 % respondenti je

jejich kontaktni osoba neochotna a stejné procento dotazovanych uvedlo, Ze jejich kontaktni

osoba je neinformuje.
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Graf 13 - Rozdéleni respondenti dle divodi nespokojenosti s kontaktni osobou
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2018

Otazka & 13: Chtél/a byste po ukonéeni studia pokracovat v praci v Ceské spofitelné?

Na otazku, zda by chtéli studenti po ukoneni studia pokradovat v praci v Ceské spofitelng,
odpovédélo kladn¢ 64 % dotazovanych. Naopak 33 % respondentid po ukonceni studia
nechce pokradovat v praci v Ceské spofitelné. 3 % respondentii nyni nevi, zda cht&ji po

absolvovani pokracovat v praci v Ceské spofitelng.

Graf 14 - Rozdéleni respondenti dle zajmu nadale spolupracovat
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2018
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Pokud ano, vyberte diivody, pro¢.

Tato otdzka navazuje je predchozi otazku, otdzku €. 13. I zde se jedna o otdzku, kde
respondenti zvolili alesponi jednu z nabizenych odpovédi, pfipadné mohli dopsat i svoji
vlastni odpovéd’. Maximalni celkovy pocet odpovédi byl 3. Nejcastéjsim diivodem proc
cht&ji studenti po ukonleni studia pokradovat v praci v Ceské spofitelné je moznost
karierniho rtstu. Tuhle moznost zvolilo 54,55 % respondentt. 40,91 % respondentt uvedlo,
7e Ceské spofitelna je stabilni firma, a proto v ni cht&ji pracovat i po ukonéeni studia. Dobrou
pracovni atmosféru zvolilo 36,36 % respondentli. Stejné mnozstvi respondentli pak zvolilo
dobré finan¢ni ohodnoceni (36,36 %). Moznost vyuzit home office vybralo 27, 27 %
respondentti. Dobry kolektiv zvolilo také 27,27 % respondenti jako diivod, pro¢ chtéji
v Ceské spofitelné nadale pracovat. Velké mnozstvi vyhod a benefiti pak zvolilo 22,73 %
respondentii. Divodem pro pokradovani v praci v Ceské spofitelné jsou pro 18,18 %
respondentli dobré vztahy s nadfizenymi. Moznost dalSiho vzdélavani uvedlo 9,09 %

respondentti a 4,55 % respondentli volilo uznani za odvedenou praci.

Graf 15 - Rozdéleni respondentii dle divodi setrvani ve firmé
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2018
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Pokud ne, vyberte diivody, proc.

Tato otazka vychazi z otazky €. 13. I zde se jedna o otdzku, kde respondenti zvolili alespoil
jednu z nabizenych odpovédi, piipadné mohli dopsat i svoji vlastni odpovéd’. Maximalni
celkovy pocet odpovédi byl 3. V ptipadé této otazky se odpovedi respondentl na ni velice
lisily. 18,18 % respondentii uvedlo nemoznost vyuzit home office. Stejny pocet respondentti
uvedlo Spatné finan¢ni ohodnoceni (18,18 %). 18,18 % respondentt také uvedlo, ze jejich
stavajici prace v Ceské spofitelné je mimo jejich studovany obor. Vechny dali odpovédi
jsou po 9,09 %. Respondenti uvedli jako ditvod, pro¢ nechtéji v bance po ukonceni studia
pracovat: nestabilni firma, stereotyp pracovnich tkont, velka vzdalenost od mista bydlisté,
identifikace s poslanim banky je nizkd, malé ¢i zadné uznani za odvedenou praci, Spatny
kolektiv, moZnost dalSiho vzdélavani je mald ¢i Zadnd, chtéji podnikat, chtéji ziskat

zkuSenosti také v jiném oboru.

Otazka & 14: Jak hodnotite ziskané znalosti a dovednosti v Ceské spoFiteln&?

58 % respondenti povazuje dosavadni ziskané znalosti a dovednosti za praktické. Za velice
praktické je pokladd 27 % dotazovanych. 9 % respondentli hodnoti ziskané znalosti a

dovednosti za nepraktické a 6 % respondentt nevi.

Graf 16 - Rozdéleni respondenti dle hodnoceni jejich ziskanych znalosti a dovednosti

M praktické
M velice praktické
W nepraktické

nevim

Zdroj: vlastni zpracovani, 2018
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Otazka &. 15: Jak moc vyuZivite teoretické znalosti ziskané ve $kole v Ceské spofitelné?

58 % dotazovanych uvedlo, Ze teoretické znalosti ziskané ve 3kole vyuziva v Ceské
spotitelné obcas. 24 % respondentll je vyuZziva Casto, 12 % respondentii uvedlo, Ze teoretické

znalosti ziskané ve Skole nevyuziva viibec. 6 % respondenttl je vyuZziva naopak velice Casto.

Graf 17 - Uplatnéni teoretickych znalosti ziskanych ve §kole v Ceské spofitelné

M obcas
W Casto
W vibec

velice Casto

Zdroj: vlastni zpracovani, 2018
Otizka ¢&. 16: UmoZiiuje Vam nad¥izeny v Ceské spo¥itelné vyuZivat home office?

46 % dotazovanych odpovédelo na otazku, zda jim umoznuje nadfizeny vyuzivat home
office ,,spiSe ano“. Odpovéd ,,ne, nikdy* zvolilo 21 % respondentd. ,,SpiSe ne* uvedlo

21 % dotazovanych a 12 % volilo odpovéd’ ,,ano, vzdy*.

Graf 18 - Rozdéleni respondentii dle moZnosti vyuZivat home office

M spiSe ano
M ne, nikdy
M spiSe ne

ano, vidy

Zdroj: vlastni zpracovani, 2018
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Otazka ¢. 17: Respektuje Vas§ nadrizeny VaSe studijni povinnosti (predevSim ve
zkouskovém obdobi)?

76 % respondentll uvedlo, Ze jejich nadfizeny vZdy respektuje jejich studijni povinnosti.

18 % uvedlo odpovéd’ ,,spiSe ano* a 6 % respondentli odpovéd’ ,,spiSe ne*.

Graf 19 - Rozdéleni resp. dle respektovani studijnich povinnosti jejich nad¥izenymi

M ano, vzdy
M spise ano

M spiSe ne

Zdroj: vlastni zpracovani, 2018

Otazka ¢. 18: Mate moZnost ucastnit se Skoleni, kurza?

Na otdzku, zda maji studenti moznost ucastnit se skoleni, kurzt odpovédélo ,,spisSe ano*

55 % respondentid. Odpovéd’ ,,spiSe ne volilo 21 % dotazovanych. ,,Ano, vzdy* vybralo
18 % respondentil a 6 % volilo odpovéd’ ,,ne, nikdy*.

Graf 20 - Rozdéleni respondenti dle ti¢asti na §kolenich a kurzech

H spiSe ano
M spiSe ne
M ano, vzdy

ne, nikdy

Zdroj: vlastni zpracovani, 2018
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Otazka ¢. 19: Mate moZnost navsStévovat (zdarma) kurz ciziho jazyka?

Na otazku, zda maji studenti moznost navstévovat kurz ciziho jazyka, odpovédélo kladné
pouze 43 % respondentti. 57 % respondentd uvedlo, Ze nemaji moznost navstévovat Kurz
ciziho jazyka.

Graf 21 - Rozdéleni respondenti dle moZnosti nav§tévovat kurz ciziho jazyka

Hne

M ano

Zdroj: vlastni zpracovani, 2018
Pokud ne, ocenil/a byste tuto moZnost?

Otazka vychazi z predchozi otazky, otazky ¢. 19. Z celkového poctu respondentd, kteti
nemaji moznost navstévovat kurz ciziho jazyka, by ale tuto moznost ocenilo 88 % z nich.

Zbylych 12 % respondentt by tuto moznost neocenila.

Graf 22 — Rozdéleni respondentii dle zajmu o kurz ciziho jazyka

Hano

M ne

Zdroj: vlastni zpracovani, 2018
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Otazka ¢. 20: Dostavate od svého nadrizeného hodnoceni Vasi prace, mate od ného

zpétnou vazbu?

70 % dotazovanych dostdvda od svého nadiizeného zpétnou vazbu. Zbylych 30 %

respondentl od svého nadiizeného zpétnou vazbu nedostava.

Graf 23 - Rozdéleni respondentii dle zpétné vazby

Hano

M ne

Zdroj: vlastni zpracovani, 2018

Otazka ¢. 21: Domnivate se, Ze student bez praxe ma horsi postaveni pri uchazeni se o

pracovni misto?

Na otazku, zda se ma student bez praxe horsi postaveni pii uchazeni se o pracovni misto,
odpovédélo 79 % respondentti ,,rozhodné ano*. 12 % respondentd vodilo odpovéd ,,spise

ne“ a 9 % dotazovanych vybralo odpovéd’ ,,spiSe ano®.
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Graf 24 — Rozdéleni respondenti dle jejich postoje na studenty bez praxe

M rozhodné ano
M spiSe ne

M spiSe ano

Zdroj: vlastni zpracovani, 2018

Otazka ¢. 22: Jaky je hlavni diivod, pro¢ v pribéhu Vaseho studia pracujete?

Drtiva vétsina respondenti (70 %) uvedla jako hlavni divod, pro¢ béhem svych studii
pracuji, ziskdni odborné praxe. Hlavnim diivodem prace béhem studia je pro 21 %
respondentl financni zajisténi. 6 % respondentti uvedlo kombinaci financi a praxe a pouze

3 % dotazovanych uvedlo jako hlavni divod ziskani cennych kontakti.

Graf 25 - Rozdéleni respondentii dle hlavniho diivodu pracovani béhem studia

M ziskani odborné praxe
| financni zajisténi
m kombinace financi a praxe

1 ziskani cennych kontaktt

Zdroj: vlastni zpracovani, 2018
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Otazka & 23: PovaZujete dosavadni ziskané znalosti a dovednosti v Ceské spoFitelné

vyuzitelné ve Vasem budoucim zaméstnani?

Na otézku, zda studenti povazuji jejich ziskané znalosti a dovednosti v Ceské spofitelné za
dale vyuzitelné, uvedlo 61 % respondentll odpovéd’ ,,spiSe ano*. 27 % dotazovanych na
otazku odpovédélo ,,rozhodné ano®. 9 % respondentii nevi a 3 % respondentti volilo odpovéd’

,»Spise ne*.

Graf 26 — Rozdéleni resp. dle vyuzitelnosti jejich ziskanych znalosti a dovednosti

M spiSe ano
H rozhodné ano
H nevim

spise ne

Zdroj: vlastni zpracovani, 2018

Otizka & 24: Jaké jsou Vase pFipominky k odborné piipravé (ziskavani praxe) v Ceské

sporitelné? V ¢em vidite nedostatky v odborné pripravé pro Vase budouci zaméstnani?

Jedna se o otevienou otdzku, kde respondenti napsali odpoveéd’ vlastnimi slovy. Nékolik
studentii pfiznava, Ze jejich studium nekoresponduje s naplni prace v Ceské spofitelné a ze
v budoucnu budou pracovat v jiném oboru. Avsak se domnivaji, ze kazda zkuSenost se jim
miize v budoucnu hodit. Respondenti dale uvadgji, ze pracovat v Ceské spofitelné pii studiu,
jim umoznuje zjistit, jako to ve velkych spolecnostech funguje. Domnivaji se, Ze prace pii
studiu je vyvine pfedevsim po strance socidlni, nez t¢ technické. Uvadéji, ze se nauci jednat
se svymi nadfizenymi, kolegy, vystupovat a prezentovat pred nimi. Po odborné strance jsou

s praci spokojeni, zmifuji ale, Ze je prace casto monotonni.

Respondenti uvadi nedostatky v tom, Ze nemaji ptehled, v jakych oblastech by se mohli dale
rozvijet. Je jim znam ur€ity seznam pozic, avSak popis naplni jednotlivych pozic k dispozici

nemaji. Maji ostych se informovat o jiném druhu prace, jelikoz by to mohlo byt brano jako
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zavazek. Respondenti zmifiuji nedostatky v uritych postupech. Casto se setkavaji se situaci,
kdy neni znadm oficialni postup urcitého ukonu. Dochdzi tak k improvizaci a chybam.
Respondenti dale uvadi nedostatky v oblasti jejich vzdélavani. Ocenili by vice workshopt,
seminaiu Skoleni a jinych vzd€lavacich aktivit. Respondenti dale uvadi, ze ti studenti, ktefi
pracuji dobte, by méli byt ptipusténi i k praci, kterd vyzaduje zodpovédnost. Uvedli, ze délaji
takovou praci, kterou ,,nemizou zkazit®, ale chtéli by pracovat i na takovych projektech,

které zodpoveédnost vyzaduji.

Otazka ¢. 25: Jak hodnotite piinosy, ziskané odbornou p¥ipravou v Ceské sporitelné

pro Vase budouci zaméstnani?

| zde se jedna o otevienou otazku, kde respondenti napsali odpovéd’ vlastnimi slovy. Pfinosy,
ziskané odbornou piipravou hodnotili respondenti velice kladné. Respondenti uvadi, ze se
nyni ve svém oboru lépe orientuji a Ze ziskané zkuSenosti rozhodné dale vyuziji. Velice
kladn€¢ hodnotili pfipravu studenti oboru IT. Uvedli, Ze moznost ziskavani praxe v IT
oddéleni v tak velké spoleénosti, jakou je Ceska spofitelna, je pro jejich budouci kariéru
velice piinosnd. Respondenti chvali zdokonalovéani jejich praktickych znalosti v Ceské
spotitelné a také moznost nahlédnout do pozadi velkych IT projekta. Pfinosy déale uvadéji
predevsim v ziskdvani odborné praxe v oboru, ve kterém chtéji nadale pracovat. Dle
respondentli pfinosy spocivaji v nabytych znalostech, které jim pomutzou napiiklad
s pochopenim riiznych procest, se kterymi se v Ceské spofitelné setkali. Pfinosem dle

respondentll je 1 poznani, jak to v tak velké spolecnosti funguje a jaka jsou uskali a moZnosti.

Otazka & 26: Jak celkové hodnotite Vasi odbornou piipravu v Ceské spo¥itelné pro

Vase budouci zaméstnani?

RovnéZ tato otazka je oteviend, a respondenti tak napsali odpovéd vlastnimi slovy.
Respondenti hodnoti odbornou ptipravu v Ceské spofitelné slovy ,,dobte®, , kladng&®, ,,velmi
kladn&®, ,,pozitivné®, ,,na vybornou,“. Celkové hodnoti respondenti ptipravu, jako dobry
zacatek pro zorientovani se v dané oblasti. Banku hodnoti, co se tyka studentti, jako velice
flexibilni, progresivni a moderni, jako banku, kterd jde s dobou. Respondenti hodnoti jejich
piisobeni v Ceské spotitelng jako velmi dobrou zkusenost a piipravu pro budouci pracovni

uplatnéni.
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Otazka & 27: Jakou znamkou byste ohodnotili Vasi odbornou p¥ipravu v Ceské

sporitelné pro Vase budouci zaméstnani? (1 — nejlepsi, S — nejhorsi)

40 % dotazovanych odpovédélo, ze hodnoti odbornou piipravu v Ceské spofitelné znamkou
2. Znédmkou 3 hodnoti 27 % respondenti, 24 % respondentd zndmkou 1. Zbylych 9 %

respondentti hodnoti ptipravu znamkou 4.

Graf 27 - Ohodnoceni odborné piipravy

m2
m3
w1l

m4

Zdroj: vlastni zpracovani, 2018
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5 Zhodnoceni vysledkii a navrhy na zlepSeni

Ceska spofitelna se snazi navazovat spolupraci se studenty vysokych $kol jiz béhem jejich
studia, jelikoz pravé v této cilové skupiné shledava potencidlni zdroj svych budoucich

pracovniki, které si vychova od samého zacatku spoluprace.

Zvysledkli  dotaznikového Setfeni jednoznacéné vyplyva, Ze odbornd piiprava
vysokoskolskych studenttl je v Ceské spofitelné na vysoké Grovni. Z Setfeni ale také
vyplyvaji urcité kvalitativni nedostatky, na které studenti v dotazniku upozoriuji a kterymi
se tato kapitola také zabyva. Kapitola se rovnéz zabyva navrhy na jejich odstranéni a

zlepseni.

Dotaznikového Setfeni se zucastnilo 64 % zen a 36 % muzl. VéEtSina respondentll jsou
studenti Vysoké 8koly ekonomické v Praze, 30 % respondentt jsou studenti Ceské
zeméd¢€lské univerzity v Praze. Dalsi vysoké Skoly predstavuji zanedbatelné zastoupeni.
Nejvétsi zastoupeni respondentli jsou studenti posledniho roéniku vysoké Skoly, nasleduji
studenti 3. ro¢niku, studenti prvniho navazujiciho ro¢niku, studenti 2. ro¢niku a nejmensi
zastoupeni je studentd ro¢niku prvniho. Z téchto vysledkd vyplyva témét kontinudlni

rostouci pocet pracujicich studentl se zvySujicim se rocnikem studia.

Z vysledkt dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze 51 % respondentli se 0 moZnosti pracovni
spoluprace dozvédelo diky doporuceni od svych znamych. Tento fakt poukazuje na to, Ze
ma Ceska spofitelna, co se tyka oblasti vzdélavani vysokoskolskych studenttl, velice dobrou

povest.

Dle otazky €. 21 si 78 % respondentt uvédomuje, Ze student bez praxe mé rozhodné horsi
postaveni pii uchazeni se o pracovni misto. Tomu také odpovidéa otazka ¢. 22, kde 70 %
respondentti uvedlo jako hlavni diivod, pro¢ v pribéhu studia pracuji, ziskani odborné praxe.
Finanéni zajisténi pak uvedlo pouze 18 % respondentd. Pro ziskani odborné praxe pracuje
v Ceské spofitelné 55 % respondentii do 28 hodin tydné. Do 36 hodin pak 21 % respondenti.
Z t&chto vysledkl vyplyva, Ze respondenti si i pfes to, ze studuji, najdou vice nez polovinu

pracovnich dni v tydnu pro ziskdvani odborné praxe.

Rozvoj znalosti a dovednosti volilo, jako odpovéd’ na otdzku Z jakych divodu pracujete
pravé v Ceské spofitelng, 55 % respondentli. Banka je vnimana jako progresivni moderni

banka, ve které mohou studenti své znalosti a dovednosti rozvijet.
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48 % respondentt pracuje v Ceské spofitelné do 1 roku, do 6 mésict pak pracuje v bance
18 % respondentl. Do 2 let pak jen 18 % respondentt. Z téchto vysledkt 1ze odvodit, ze
fluktuace studentd v bance je pomérné vysoka. Do 3 let v bance pracuje pouze 6 %
respondentll a nad 3 roky pak jen 3 % respondentli. Tyto vysledky poukazuji na urcité
nedostatky ve spolupraci se studenty, diky kterym studenti odchézeji a banka tak ztraci

moznost ziskat tyto studenty jako kvalitni zaméstnance po konci jejich studia.

85 % respondentii jsou studenti, ktefi pracuji na centrale Ceské spofitelny. Pouze
15 % respondentt pracuje na poboéce Ceské spofitelny. Z vysledkt jasné vyplyva, ze podet
studentl na centrale je mnohonasobné vyssi nez na pobockach. Bance bylo doporuceno, aby
personalni oddéleni ve spolupraci s prisluSnymi manazery tato studentskd mista pro ziskani
odborné praxe vytvoftili. Na zéklad¢ zjisténych vysledkli by méla byt nabizena studentim
mista na pobockach a studenti by méli byt motivovani k praci nejen na centrale, ale prave i
na pobockach. Pti pohledu na nabidku studentskych pracovnich mist na pracovni portal
Ceské spotitelny, lze konstatovat, ze téméf viechna nabizena mista se tykaji prace na
centrdle a pfedevSim v odd€leni IT. Pfitom je dlouhodoby nedostatek pracovniki na
pobockach Ceské spotitelny. Bance bylo doporuéeno, aby umoznila studentiim seznamit se
S praci na pobockach jiz béhem studia a v ptipad¢ z4jmu umoznit pokracovani v praci na
pobocce po studiu na hlavni pracovni pomér. Adaptace studenta bude néasledné pro n€ho 1

pro Ceskou spofitelnu vyrazné snazsi.

V otéazce ¢. 10 hodnotili respondenti sviij nastup do Ceské spofitelny. Nejvice respondenti
volilo varantu b), tedy: Rychle jsem byl/a provedena pouze po oddéleni, kde nyni ptisobim,
byl/a jsem sezndmena pouze s nékolika malo kolegy na oddé€leni, misto pro mne bylo
pfipraveno, ale na potfebnou techniku jsem ¢ekal/a jesté nékolik dni, obdrZel/a jsem kontakt
pouze na svého nadfizeného a nevédél/a tak, na koho se v pfipadé€ riznych zaleZitosti mohu
obratit, prace mi byla pouze teoreticky vysvétlena, Skoleni bylo pouze okrajové bez vétsiho
pfinosu. Druhy nejvétsi pocet respondentt volilo variantu a), kdy nebyl s jejich nastupem
zadny problém. Variantu c), tedy variantu nejhorsi volilo 6 % respondenti. Z vysledk
vyplyvé, Ze vétiina respondentil je s nastupem do Ceské spofitelny spokojena, aviak lze

shledavat urcité nedostatky.

Na zakladé dobré komunikace mezi personalnim oddélenim a pfisluSnym manazZerem se lze

témto nedostatkiim vyvarovat. Navrhem na zlepSeni bylo bance doporuceno zavést Skoleni
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manazert, kterym by byl modelové ptedveden ukazkovy ndstup nového pracovnika
(studenta) na oddéleni. Zpétnou vazbu by si ziskavali personalisté sami, a to tak, ze by se
nahodn¢ ucastnili nékterého nastupu vybraného studenta. Ovéfili by si tak ucinnost daného

Skoleni.

Student by m¢l byt proveden nejen po oddéleni, kde bude pusobit, ale také po oddélenich,
se kterymi bude vice ¢i méné spolupracovat. Pracovni misto by mélo byt pfipraveno jiz od
prvniho dne nastupu, coz se v Ceské spofitelné nedgje. Studenti tak na svoji techniku ¢ekaji
mnohdy i tydny. Studenti také Casto nevédi, na koho se mohou obratit s pripadnymi dotazy
a jinymi zélezitostmi. Persondlni oddéleni ¢i pfislusny manazer by méli studentim
poskytnout kontakty na konkrétni osoby, na které se mohou obracet. Studenti také uvadéji,
ze prace jim byla pouze teoreticky vysvétlena bez praktickych ukézek. Bance bylo
doporuceno, aby student po urcitou dobu pracoval s pracovnikem, ktery mu svoji praci
postupn¢ predava, ¢i s pracovnikem, ktery vykonava stejny druh prace, praci rozumi a mize
tak nového studenta fadné zaskolit. Bez tohoto zaSkoleni nasleduje improvizace studentli a
tak i prostor pro zbytecné chyby. Tyto nedostatky pak vedou k velké fluktuaci studenti, ktera

byla dotaznikovym $etfenim prokazana.

85 % respondentii mé v Ceské spofitelné kontaktni osobu, zbytek nikoli. Kontaktni osobu
by ale mé&li mit vSichni. Pro zvySeni motivace spoluprace kontaktni osoby a daného studenta,
bylo bance navrhnuto zavést finan¢ni piispévek témto kontaktnim osobdm. NejCastéjsi
diivody spokojenosti se svou kontaktni osobou uvadéji respondenti jeji ochotu a poskytovani
jim podpory v pracovni ¢innosti. Jako divody nespokojenosti s touto osobou uvadéji, ze neni

snadno k zastizeni a Ze nebere v tivahu jejich pfipominky a nezabyva se jimi.

Na otazku, zda by chtdli po ukonéeni studia pokradovat v praci v Ceské spofitelng,
odpovédélo kladné 67 % dotazovanych. Ditvody, proc¢ chtéji respondenti v bance ziistat, jsou
pfedevS§im moznost kariérniho rlstu a stabilni firma. Naopak diivody, pro¢ v bance zlstat

nechtéji, jsou nemoznost vyuzit home office a Spatné finan¢ni ohodnoceni.

Ziskané znalosti a dovednosti hodnoti 58 % respondentl jako praktické. Velice praktické
pak hodnoti 27 % respondentil. Z téchto vysledkti vyplyva, ze si studenti ceni praktického

vyuziti svych znalosti a dovednosti v Ceské spofitelng.

Na otazku, zda mohou respondenti vyuzivat home office odpoveédélo 46 % respondentil spise

ano. Ne, nikdy odpovédélo 21 9% respondentti, stejny pocet respondenti odpovedélo
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spise ne. Z téchto vysledki nelze urcit, zda je technicky mozné vyuzivat home office pro
jednotlivé pozice. Je tedy na nadfizenych, zda studentim, kteti pracuji v jejich oddéleni,
home office umozni, ¢i nikoli. V pfipad€ zajmu studenta, dodrzeni kvality jeho vykonévané
prace a technickym moznostem, by mél dany nadtizeny zvazit moznost vyuzivat home office

a respektovat tak studentovo studijni povinnosti.

Nadrtizeni 76 % respondentli vzdy respektuje jejich studijni povinnosti, a to ptedevs§im ve
zkouSkovém obdobi. SpiSe ano uvedlo 18 % respondentli a spiSe ne 6 % respondenti.
Z vysledku jasné vyplyva, ze nadiizeni jsou ke studentim, co se tyka jejich studijnich

povinnosti, velice vstficni.

Na otazku, zda se mohou studenti ucastnit Skoleni a kurzii odpoveédélo 55 % spiSe ano,
21 % spiSe ne. Respondenti vyjadfuji v otdzce nize zajem o jejich vzdélavani, ocenili by

moznost ucastnit se vice vzdélavacich aktivit.

Prekvapivy je vysledek o moznosti navstévovat kurz ciziho jazyka. Kurz méa moznost
navstévovat pouze 43 % respondentd, 57 % respondentti nikoli. 88 % respondentt, kteti tuto
moznost nemaji, by ale moznost vylepsit si cizi jazyk ocenilo. Z vysledkl jasné vyplyva
vysoky zajem studentll zdokonalovat se v cizi fe€i. V dneSni dobé je anglicky jazyk nutnosti
a naklady na jeho vyuku jsou pro tak velkou firmu, jakou je Ceska spofitelna, téméf
zanedbatelné. Orientaéni kalkulace kurzu anglitiny pro studenty Ceské spofitelny:
Vv piipad€, ze by hodinu angli¢tiny navstévovala skupinka do 10 studentl jednou tydné po
90 minutach, byly by tydenni ndklady na 10 studenti cca 1.500 K¢, tj. 6.000 K¢&/mésic.
Mésicni naklady za vyuku anglic¢tiny 100 studentl by tedy €inily 60.000 K¢. Kalkulace je
orienta¢ni, neni kalkulovéno s piipadnou mnozstevni slevou. Ugastnici kurzu by byli
pravidelné provétovani prosttednictvim testl a zkousek, aby vynalozené naklady na vyuku

byly efektivné vyuZity.

70 % respondenti dostava od svého nadfizeného hodnoceni jejich prace, zp&tnou vazbu.
30 % dotazovanych nikoli. VSichni by ale méli mit k dispozici hodnoceni své prace. Student
by mél mit informaci od svého nadfizeného o oblastech, ve kterych vynikd a na které se
naopak vice zamé&fit a zdokonalit. Diky zpétné vazbé lze predejit opakovanim chyb a je
prospesna jak pro studenta, tak pro nadfizené¢ho. Na zékladé€ natizeni persondlniho oddéleni
by manaZzeii méli byt povinni poskytovat studentovi pravidelné zp€tnou vazbu, napiiklad

pulro¢ni hodnoceni prace a to formou pisemnou ¢i Ustni.
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Na otazku, zda povazuji respondenti dosavadni ziskané znalosti a dovednosti v bance
vyuzitelné v jejich budoucim zaméstnani, odpovédelo 61 % spiSe ano, 27 % rozhodné ano.
Hodnoty naznacuji, Zze ziskané znalosti a dovednosti jsou dle respondentl prakticky dale

vyuzitelné.

Zavéretné oteviené otazky dotaznikového Setfeni se tykaly zhodnoceni, pfipominek a
ptipadnych nedostatkii odborné piipravy v Ceské spofitelné. Nékolik studenti piiznava, ze
jejich studium nekoresponduje s naplni prace v Ceské spofitelnd a Ze v budoucnu chtgji
pracovat V jiném oboru. AvSak se domnivaji, ze kazdou zkuSenost mohou v budoucnu
zhodnotit. Respondenti dale uvadgji, ze pracovat v Ceské spofitelnd pfi studiu jim umoZiiuje
zjistit, jak funguji procesy v tak velké firmé, jakou Ceska spofitelna je. Domnivaji se, Ze
préce pii studiu je vyvine pfedev§im po strance socialni. Uvadéji, Ze se nauci jednat se svymi
nadfizenymi, kolegy, vystupovat a prezentovat pted nimi. Po odborné strance jsou s praci

spokojeni, zminuji ale, Ze je prace ¢asto monotonni.

Respondenti déle uvadi, Zze nemaji piehled, v jakych oblastech by se mohli déle rozvijet. Je
jim zndm urc¢ity seznam pozic, avSak popis naplni jednotlivych pozic k dispozici nemaji. Pro
odstranéni tohoto nedostatku bylo bance doporuceno, aby persondlni oddé€leni s prisluSnymi
manazery vytvorili ur€ity seznam pozic s podrobnym popisem néplni jednotlivych pozic.
Bance bylo také doporuCeno pfipravit 2x do roka pro studenty piednéasku/prezentaci
s informacemi o jednotlivych mistech. Déle respondenti zminiuji nedostatky v urcitych
pracovnich postupech. Uvadi, Ze ¢asto neni znam oficidlni postup urc¢itého ukonu. Dochazi
tak k improvizaci a chybam. Bance bylo doporuceno, aby kazdé oddéleni vytvofilo
jednotnou metodiku konkrétnich pracovnich ukonili, pomoci které by se predchazelo

chybam.

Respondenti dale uvadi nedostatky v oblasti jejich vzdélavani. Ocenili by vice workshopt,
seminaiti Skoleni a jinych vzdé€lavacich aktivit. Studenti se povinné ucastni Gvodniho
Skoleni, prabézné absolvuji e-learningova Skoleni a v ur¢itém ¢asovém useku maji narok si
zvolit vybrany kurz. Personalnimu oddéleni bylo doporuceno, aby méli studenti moznost
Gi¢astnit se vétsiho mnozstvi kurzii. Cas straveny na kurzu se nemusi nutné zapogitavat do
odpracovanych hodin studenta. Studenti se v Ceské spofitelng cht&ji vzdélavat i nad ramec
své pracovni doby. Respondenti dale uvadi, ze ti studenti, ktefi pracuji dobte, by méli byt

pripusténi 1 k praci, kterd vyzaduje vétsi zodpovédnost. Uvedli, ze dé€laji takovou praci,
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kterou nemohou pokazit, ale chtéli by pracovat i na takovych projektech, které zodpoveédnost

vyzaduji. Manazefi banky by méli studenttim dat prostor a nechat je projevit jejich potencial.

Ptinosy, ziskané odbornou ptipravou hodnotili respondenti velice kladné. Respondenti
uvadi, Ze se nyni ve svém oboru Iépe orientuji a Ze ziskané zkuSenosti rozhodné dale vyuziji.
Pfinosy dale uvadgji predevsim v ziskavani odborné praxe v oboru, ve kterém chtéji nadale
pracovat. Respondenti hodnoti odbornou piipravu v Ceské spofitelné velmi dobie. Banku
respondenti hodnoti, co se tyka studentd, jako velice flexibilni, progresivni a moderni, jako
banku, ktera jde s dobou. Respondenti hodnoti jejich ptisobeni v Ceské spotitelné jako velmi

dobrou zkusenost a piipravu pro budouci pracovni uplatnéni.
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6 Zavér

Studenti a absolventi vysokych skol jsou pro zaméstnavatele nejperspektivnéjsi cilovou
skupinou, na kterou se obraceji na trhu prace jiz béhem jejich studia. Studenti b€hem svého
studijniho obdobi tak ziskaji odbornou praxi, zkuSenosti a kontakty. Zaméstnavatel si naopak
vychovava kvalitniho budouciho zaméstnance. Zajem studentl o praci béhem jejich studia
povede ke snizeni poctu studentl bez praktickych zkusenosti, ktefi se po absolvovani studia
nemohou uplatnit na trhu prace. Studenti, kteti vyuziji své studentské obdobi pro ziskéani
odborné praxe, vyuziji moznost béhem téchto let pracovat ve vybranych firméch a zapoji se
do aktivit, které¢ firmy nabizeji, ziskaji konkurencéni vyhodu a Iépe se tak uplatni na
pracovnim trhu.

Cilem této diplomové prace bylo zhodnotit odbornou ptipravu vysokoskolskych studentti ve
spolecnosti Ceska spofitelna. Na zakladé dotaznikového Setfeni lze konstatovat, Ze
spolupréce se studenty a jejich odbornd ptiprava pro budouci uplatnéni je na velmi dobré
urovni. [ presto byly zjistény urcité nedostatky, k jejichz odstranéni byla navrzena
doporuceni vedouci ke zlepSeni.

Jednim z nedostatkli, ktery byl dotaznikovym Setfenim zji$t€n, Souvisi s rozmisténim
studenti v bance. 85 % respondentii pracuje na centrale Ceské spotitelny a pouze 15 % na
pobocce. Presto banka pocituje nedostatek kvalitnich pracovniku na svych pobockach, ale
studentské pozice na poboc¢kach nabizi jen minimélng, jak ukazuje pracovni portal Ceské
spotitelny. Bance bylo doporuceno, aby personalni oddéleni ve spolupraci s ptisluSnymi
manazery tato studentskéa mista pro ziskani odborné praxe vytvofili a umoznili tak studentim
sezndmit se s praci na pobockach jiz béhem studia.

Nedostatek byl také zjistén v zaSkolovani novych studentt, kdy jim prace byla nedostatecné
a pouze teoreticky vysvétlena. Na tento problém navazuje 1 obecné tivodni Skoleni, které
respondenti uvedli jako ne pfili$ praktické. Firmé bylo doporuceno, aby studenti po uréitou
dobu pracovali s vybranym pracovnikem - kterého zvoli pfislusny manazer - ktery vykonava
stejny druh prace, praci rozumi a mize tak nového studenta fadné zaskolit.

Studenti maji zna¢ny z4jem se profesné dale vzdélavat. Maji zdjem o kurzy a Skoleni, ale ne
vsichni studenti danou moznost ve firmé maji. Ctvrtina studentii nema moznost u¢astnit se
vzdélavacich kurzia a Skoleni. Personalnimu oddé€leni bylo doporuceno, aby umoznilo v§em

studentim absolvovat kurzy a dal§i vzdélavaci aktivity, které jsou v Ceské spofitelné
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potadany. Cas straveny na kurzu se nemusi nutné zapoditavat do odpracovanych hodin
studenta. Studenti se v Ceské spofitelné cht&ji vzdélavat i nad ramec své pracovni doby.
Na vyse uvedeny nedostatek navazuje i fakt, Ze vétSina studentii nemd moznost navstévovat
kurz ciziho jazyka, pfi¢emz o tuto moznost projevili t¢éméf vSichni respondenti zajem. Firmé
byly vy¢isleny naklady na zavedeni vyuky ciziho jazyka jako dalsi zplisob rozvoje svych
budoucich zaméstnanct.

Dle Setieni bylo také zjisténo, Ze tietina respondentii nema k dispozici zpétnou vazbu od
svého nadfizeného. Studenti by ale méli byt informovani svym nadfizenym ohledn¢ oblasti,
ve kterych vynikaji a na které se naopak vice zaméfit a zdokonalit. Firmé bylo doporuc¢eno
opatieni pro odstranéni tohoto nedostatku ve formé pisemného ¢i tistniho hodnoceni préace,
které by v pravidelnych intervalech manazeti studentim poskytovali.

Respondenti dale uvadi, Ze nemaji ptehled, v jakych oblastech by se mohli dale rozvijet. Pro
odstranéni tohoto nedostatku bylo bance doporuceno, aby persondlni oddé€leni s prislusnymi
manazery vytvorili ur€ity seznam pozic s podrobnym popisem néplni jednotlivych pozic.
V této souvislosti bylo také bance doporuceno pfipravit pro studenty piednasku
s informacemi o jednotlivych pozicich.

Vyse zminéné navrhy na zlepSeni by meély vést ke zkvalitnéni pracovnich podminek
audrzeni si tak stavajicich studentli, coz povede ke snizeni jejich fluktuace. Navrhy na
odstranéni zjisténych nedostatkd, povedou ke spokojenosti studenii a zaroven tak k vyssi
pravdépodobnosti tyto studenty zaméstnat na hlavni pracovni pomér po absolvovani studia.
Celkové Ize konstatovat, Ze troveii prace se studenty v Ceské spofitelné dosahuje vysoké

urovné a studenti jsou ve firmé spokojeni.
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P¥ilohy

Priloha ¢. 1: Otazky pro polostandardizovany rozhovor s vedoucim pracovnikem

personalniho oddéleni v Ceské sporitelné

1) Jaké aktivity Ceska spofitelna studentiim nabizi?

2) Jak probiha spoluprace se studenty?

3) Z jakych zdroji se studenti o aktivitach Ceské spofitelny mohou dozvédst?
4) Jakym zptisobem Ceska spofitelna studenty ziskava?

5) Jak se studenti uchazi o jednotlivé aktivity v Ceské spofitelné?

6) Jak jsou studenti odménovani?

Priloha ¢. 2: Dotaznik
Dobry den,

jsem studentkou Ceské zemé&dé&lské univerzity v Praze, kde studuji ekonomickou fakultu. Jsem
v poslednim ro¢niku a piSi diplomovou praci na téma Priprava vysokoskolskych studentii
pro vybranou obchodni spole¢nost ve firmé Ceska spofitelna. Dotaznik je uren pro studenty
vysoké skoly, ktefi zaroven pracuji v Ceské spofitelnd. Byla bych moc rada, kdybyste mi

vyplnili tento anonymni dotaznik. Jeho vyplnéni je mozné do 16. 2. 2018. Pfedem velice dékuyji.

1) Jste student/ka a zaroveii pracujete ve spolenosti Ceska spofitelna?
o ano
o nhe
Pokud jste odpovedél/a ,,Ano®, pokracujte v dotazniku.

2) Jakého jste pohlavi?
o Zena
o muz

3) Jakou vysokou $kolu studujete?
o CZU v Praze

VSE v Praze

CVUT v Praze

UK v Praze

VSFS v Praze

ZCU v Plzni

VSEM v Praze

O O O O O O
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VSO v Praze
UP v Olomouci
MUP v Praze
UJAK v Praze
MU v Brné

O O O O O O

4) Jaky ro¢nik vysoké Skoly nyni studujete?
o L

o Il

o Il

o IV. (prvni navazujici)

o V. (druhy navazujici)

5) Ze kterého zdroje jste se dozvédéla o moznosti pracovni spoluprice s Ceskou

spotitelnou?

o webové stranky Ceské spotitelny

Z pracovniho portalu

Facebook

LinkedIn

doporuceni pratel, zndmych

doporuceni kantorti

letak ve Skole

pracovni veletrh

inzerat v novinach

reklama v televizi

reklama v radiu

ZJINYCh Zdrojl. ..o

O 0O 0O 0O O O O O O o0 O

6) Z jakych ditvodii pracujete pravé v Ceské spofitelng?
o jméno spolecnosti

lokalita spole¢nosti

riznorodost pracovnich ukonii

rozvoj znalosti a dovednosti

tradice spolecnosti

dobré finan¢ni ohodnocent

vyhody, benefity

soulad se studijnim oborem

zazemi spolecnosti

moznost home office

dobra pracovni atmosféra

dobré pracovni podminky

JINE AUVOAY. .. neeii e

0O 0O OO0 O O O O O O o ©

7) Jak dlouho v Ceské spofitelné pracujete?
o do 2 mésicu
o do 6 mésicu
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O O O O O

do 1 roku

do 2 let

do 3 let

3-5 let

vice nez 5 let

8) Kolik hodin tydné v Ceské spofitelné pracujete?

©)

O O O O O

do 12 hodin
do 20 hodin
do 28 hodin
do 36 hodin
do 40 hodin
vice nez 40 hodin

9) Pracujete:

@)
@)

na centrale Ceské spofitelny
na poboéce Ceské spofitelny

10) Jak hodnotite Vas nastup do Ceské spofitelny?

o

Byl/a jsem proveden/a po oddé€leni, kde nyni pisobim i dal§ich oddéleni, byl/a
jsem sezndmen/a se vSemi kolegy na oddé¢leni, bylo pro mne pfipraveno
pracovni misto s potiebnou technikou, obdrzel/a jsem kontakty, na které se
mohu obrétit v pfipad€ potteb, prace mi byla podrobné teoreticky i prakticky
vysvétlena, z¢astnil/a jsem se uZite¢ného Skoleni pro novacky.

Rychle jsem byl/a provedena pouze po oddéleni, kde nyni plisobim, byl/a jsem
sezndmena pouze s n¢kolika malo kolegy na oddé€leni, misto pro mne bylo
pfipraveno, ale na potfebnou techniku jsem ¢ekal/a jesté nékolik dni, obdrzel/a
jsem kontakt pouze na svého nadfizené¢ho a nevédél/a tak, na koho se v ptipadé
ruznych zélezitosti mohu obratit, prace mi byla pouze teoreticky vysvétlena,
Skoleni bylo pouze okrajové bez vétSiho pfinosu.

Oddélenim jsem nebyl/a proveden/a vubec, s kolegy jsem se seznamoval/a
sam/sama, mé pracovni misto bylo nepfipraveno a chybéla potiebna technika,
neobdrzel/a jsem zadny kontakt na osobu, kterou mohu v piipad¢ potieby
kontaktovat, nevédél/a jsem na koho se obracet, prace mi nebyla vysvétlena,
obdrZela jsem pouze manudl, Zddné Skoleni neprobé&hlo.

11) Napiste, prosim, v jakém oddéleni pracujete.

12) Je Vam v Ceské spotitelné k dispozici kontaktni osoba (osoba, na kterou se miizete
obratit se svymi dotazy, problémy, pfipominkami aj.)?

@)
@)

AnNo
Ne

Pokud ano, vyberte diivody, pro¢ jste spokojen/a s touto osobou.

@)
@)

poskytuje podporu studentovi v pracovni ¢innosti
bere v tvahu studentovy pfipominky a zabyva se jimi
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je ochotna

je snadno k zastizeni
poskytuje uzitecné rady
informuje studenta

O O O O O

Pokud ano, vyberte diivody, pro¢ jste nespokojen/a s touto osobou.
o jsem spokojen/a

neposkytuje podporu studentovi v pracovni ¢innosti

nebere v Givahu studentovy ptfipominky a nezabyva se jimi

je neochotna

neni snadno k zastizeni

neposkytuje uzite¢né rady

neinformuje studenta

o

O O O O O O

13) Chté&l/a byste po ukonéeni studia pokracovat v praci v Ceské spofitelng?
o Ano
o Ne

Pokud ano, vyberte ditvody, proc.

o stabilni firma
dobra pracovni atmosféra
dobr¢ finan¢ni ohodnoceni
dobry kolektiv
dobra firemni kultura
velké mnoZstvi vyhod a benefiti
dobré vztahy s nadfizenymi
uznani za odvedenou praci
moznost vyuzit home office
identifikace s poslanim spole¢nosti
riznorodost pracovnich ukoni
mozZnost karierniho rlstu
moznost dal§iho vzdélavani

O 0O O O O O O O o o0 o0 o o

Pokud ne, vyberte diivody, proc.
o nestabilni firma
Spatna pracovni atmosféra
Spatné finan¢ni ohodnoceni
Spatny kolektiv
Spatna firemni kultura
nedostatek vyhod a benefita
Spatné vztahy s nadfizenymi
malé ¢i zddné uznani za odvedenou praci
nemoznost vyuzit home office

O O O O O O O O
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identifikace s poslanim spole¢nosti je nizka
stereotyp pracovnich ukont

moznost karierniho ristu je mala ¢i zadna
moznost dal§iho vzdélavani je mala ¢i zadna

O O O O O

14) Jak hodnotite ziskané znalosti a dovednosti v Ceské spofitelné?
o velice praktické
o praktické
O nevim

o nepraktické

o velice nepraktické

15) Jak moc vyuzivate teoretické znalosti ziskané ve §kole v Ceské spofiteln&?
o Velice Casto
o Casto
o Obcas
o Vibec

16) Umoziiuje Vam nadtizeny v Ceské spofitelnd vyuzivat home office?
o Ano, vzdy
o SpiSe ano
o SpiSe ne
o

Ne, nikdy

17) Respektuje Vas nadfizeny Vase studijni povinnosti (pfedevS§im ve zkouSkovém
obdobi)?
o ano, vzdy
o spiSe ano
o spiSe ne
o ne, nikdy

18) Mate moznost ucastnit se Skoleni, kurzu?
o ano, vzdy
o spiSe ano
o spiSe ne
o ne, nikdy

19) Mate moznost navstévovat (zdarma) kurz ciziho jazyka?

o ano
o ne

Pokud ne, ocenil/a byste tuto moznost?
o ano
o he

20) Dostavate od svého nadfizeného hodnoceni Vasi prace, mate od ného zpétnou vazbu?
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o ano
o ne

21) Domnivate se, ze student bez praxe ma horsi postaveni pii uchazeni se o pracovni misto?
o Rozhodné ano
o spiSe ano
o spiSe ne
o rozhodné ne

22) Jaky je hlavni diivod, pro¢ v pribéhu Vaseho studia pracujete?
o ziskani odborné praxe
o ziskani cennych kontakt
o financ¢ni zajisténi
o

23) Povazujete dosavadni ziskané znalosti a dovednosti v Ceské spofitelné vyuzitelné ve

Vasem budoucim zaméstnani?
o Rozhodné ano

o SpiSe ano

o Nevim

o SpiSene

o Rozhodné ne

24) Jaké jsou Vase piipominky k odborné piipravé (ziskavani praxe) v Ceské spotitelng? V
¢em vidite nedostatky v odborné ptiprave pro Vase budouci zaméstnani?

25) Jak hodnotite piinosy, ziskané odbornou piipravou v Ceské spofitelnd pro Vase budouci
zamestnani?

26) Jak celkové hodnotite Vasi odbornou ptipravu v Ceské spofitelné pro Vase budouci
zamestnani?

27) Jakou znamkou byste ohodnotili Vasi odbornou piipravu v Ceské spofitelné pro Vase
budouci zaméstnani? (1 — nejlepsi, 5 — nejhorsi)
o 1

o b wpN

@)
@)
@)
@)
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