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1 UVOD

vvvvvv

¢innosti ovliviiuje finan¢ni a materidlovy tok v podniku. Provadi ¢innosti, kde vyuzivaji
svych dovednosti, znalosti, schopnosti a dalSich pfedpokladi pro spravné fungovani

spolecnosti.

Lidsky kapital se fadi k nejdrazsim zdrojim spolecnosti, proto by méla byt vénovana této
oblasti adekvatni pozornost. VEtsi organizacni celky maji vlastni persondlni oddéleni.
To se zabyva persondlnimi ¢innostmi, které jsou zasadni pro prosperujici organizaci.
Na zaklad¢ stanovenych pozadavkd probiha vybér vhodného kandidata pro danou
pracovni pozici. Pfijimaci fizeni mtize mit nékolik kol a miize obsahovat rizné testovani
pro vybér nejvhodnéjSiho pracovnika. V momenté, kdy vybereme toho spravného
pracovnika, probéhne pfijimaci proces, kdy musi byt splnény pravni pozadavky,
a uskute¢ni se adaptace pracovnika. Béhem vykonu prace dochazi k hodnoceni
pracovnikl, které ma za cil odhalit nedokonalosti a ptfipadné motivovat pracovniky
k dalsim lep$im vykonim. Stim také souvisi odménovaci a motivacni systém
spolecnosti, ktery slouzi pfedev§im k udrzeni stdvajicich pracovnikid. Jeho cilem je
motivovat pracovniky a vytvofit v nich pocit soundlezitosti, seberealizace a dalSich
kladnych asociaci s pracovni pozici, aby se citili dobie. Vzhledem Kk neustale se ménicim
podminkam a nutnosti drzet krok s konkurenci, musi dochazet ke vzdélavani pracovniki,
které mize byt provadéno nekolika zpiisoby. K dobrym pracovnim podminkam pfispivaji
také kladné vztahy na pracovisti a péce o zaméstnance ze strany zaméstnavatele. Dochazi
také k ukoncCovani pracovniho poméru, a to jak ze strany zaméstnance, tak ze strany
zaméstnavatele, pfipadné k preruseni pracovniho poméru napiiklad vlivem rodicovské

dovolené.

Pokud probihd systém ftizeni lidskych zdroji spravné, dochazi ke zvySovani
konkurenceschopnosti, buduje se dobrou image a firma se stava natolik flexibilni,
aby se adekvéatné prizptisobovala nadchazejicim zméndm a inovacim. Vedeni organizace
urCuje, jakym zpiisobem bude provadéno fizeni lidskych zdrojii, a zda bude systém

natolik propracovany, aby nalezl pracovniky s poZadovanymi znalostmi a schopnostmi.



V neposledni fad¢ je také dulezité délat vSe proto, abychom si tyto pracovniky udrzeli,
a aby byli u nas spokojeni. Jen to je cesta, jak udrzet prosperitu celé organizace a kazdy

vedouci pracovnik by si této skute¢nosti mél byt védom.

Diplomova prace se vénuje problematice fizeni lidskych zdroji. Na zacatku je popsan
cely persondlni proces, ze které¢ho se nasledné vychazi v analytické ¢ésti prace. Prace
neanalyzuje pouze jeden podnik, ale bankovni sektor. Ten je v tomto piipadé zastoupen
Styfmi velkymi bankami, které ptisobi na Gizemi Ceské republiky. Konkrétné se jedna
o Ceskou spotitelnu, CSOB, Komeréni banku a Fio banku. Cilem diplomové prace je
analyzovat fizeni lidskych zdroji v bankovnim sektoru a navrhnout mozné zptsoby jeho

zlepseni.
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2 LITERARNI PREHLED
2.1 Rizeni lidskych zdrojt

Dle Koubka (2011) terminy fizeni lidskych zdroja, persondlni fizeni ¢i personalni
administrativa slouzi k charakterizovani urovné vyvoje a koncepce persondlni prace,
na rozdil od pojmi personalni prace nebo personalistika, které znaci nejobecnéjsi

pojmenovani této ¢innosti.

Lidské zdroje lze definovat jako personalni praci zohlediujici lidsky faktor, ktery neni
pouze vhodnym zdrojem vyuzivanym k praci, ale zejména jako faktor, ktery rozhoduje
o0 uspéchu spolecnosti. Systém lidskych zdroju souvisi s nékolika oblastmi:

o Filozofie lidskych zdroji — vymezuje stéZejni zdsady a vnimani lidskych zdroji
Vv organizaci a jak by s nimi mélo byt zachazeno.

o Politika lidskych zdrojui — souvisi s opatfenim tykajicim se obchodnich otazek,
rozvojem a postupy V fizeni lidskych zdroju.

o Programy v lidskych zdrojich — zajist'uji strategii a politiku koordinovani tsili
o lidské zdroje. Ridi wsili o organizaéni zmény, které maji souvislost
se strategickymi obchodnimi podminkami.

o Postupy v Fizeni zdroji — provadi se pii tvorbé politik a programu v casti
lidskych zdrojii. Soucésti jsou zdroje, uceni a vyvoj, vykonnost, odméiovani,
vztahy se zaméstnanci i administrativa.

o Proces lidskych zdroji — formalni postupy k dosazeni cilti fizeni persondlnich

zdrojui (Armstrong, 2016).

Sikyt (2014) povazuje fizeni lidskych zdroju za odliSeni GispéSné a neuspésné organizace,
nebot’ cilené fizeni a vedeni pracovniki je zasadni a ob¢as byva podstatnéjsi nez vedeni

ostatnich zdroj (materidlovych, finan¢nich, informacnich).
Rizeni lidskych zdrojii vnima Donelly (2007) jako proces, jehoz cilem je dosazeni

podnikovych cilii pomoci ziskdvani, rozvoje, propousténi, stabilizovani a vhodného

vyuzivani veskerych personalnich zdroji v organizaci.
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Dal8im pohledem na fizeni lidskych zdroji miize byt chapani téchto zdrojt jako celku,

vvvvvv

lidé, ktefi spolec¢né dosahuji stanovenych cili (Vodak & Kucharcikova, 2011).

Dvotakova (2012) s ptedchozimi definicemi souhlasi a dodava, ze v fizeni lidskych
zdrojl nelze stanovit obecnd pravidla a schémata. Jedna se o urcity celek obsahujici dané
politiky, zdsady a praxi, kterou aplikovaly uspé$né organizace k dosazeni vybornych

vysledka.
2.1.1 Podstata fizeni lidskych zdroju

Celkovou kvalitu veskerych organizaci udava kvalita zaméstnancti, proto pro spoustu
subjektll tkvi prosperita v ziskdni pracovnikd, ktefi vyuzivaji svych schopnosti
a dovednosti k naplnéni strategickych cilti organizace. Zajisténi konkurenceschopnosti
podniku spociva v obsazovani pracovnich mist spravnymi pracovniky a v dalSich

persondlnich rozhodnutich s tim souvisejicich (Robbins, De Cenzo, & Coulter, 2016).

Pokud si malé podniky neur¢i svoji strategii, nevédomé si tim vytvari zna¢né prekazky
na cesté k uspéchu a rozvoji. Pokud chceme predejit krizi, musime se soustiedit
na problémy v SirSim kontextu a predpovidat budouci vyvoj. Klicovym prvkem
podnikové strategie je bezesporu persondlni strategie neboli koncepce lidskych zdrojt

(Styblo, 2003).

Dle Duchoné & Safrankové (2008) je hlavni ukol ziskat uspokojivy pocit z dobie
vykonané prace, dochazi tim k rozvoji schopnosti pracovniki. Moznost kariérniho riistu
a zajisténi dobrych pracovnich podminek motivuje pracovniky k lep$im vykontim. Diky

tomu také pracuji v souladu se z4jmy organizace.

vvvvvv

o Snaha o umisténi spravného ¢lov€ka na vhodné misto tak, aby byly efektivné
vyuzity jeho schopnosti, a ide4lné aby byl schopny pfizpisobit se ménicim
se pozadavkiim na pracovni misto.

o Vyuzivani pracovnich sil v optimalnim mnoZzstvi s vyuzitim fondu pracovni doby

a kvalifikace zaméstnancu.
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o Utuzovani mezilidskych vztahl na pracovisti, upeviiovani tymi, ucinné vedeni
lidskych zdrojt organizace.

o Rozvoj personalnich a socialnich dovednosti pracovniku, jejich schopnosti,
vlastnosti, rozvoj sméfujici k budovani pracovni kariéry a vnitini uspokojeni
z dobte vykonané prace. V idedlnim piipad¢é dochazi ke ztotoznéni se zajmy a cili
spole¢nosti.

oV neposledni fad¢ je nutné dodrzovat veSkeré zékony v oblasti prace a lidskych

prav, jejichz dodrzovani vede k tvorbé dobré povésti zaméstnavatele.
2.1.2 Historicky vyvoj fizeni lidskych zdrojt

Soucasny pojem ,.fizeni lidskych zdroji* se nepouzival od pocatkii. Pivodni pojem
»zeni pracovnich sil* byl nahrazen pojmem ,,fizeni prace* a zahrnoval procesy tykajici
se fizeni lidi v organizaci. Vedeni v té dob& vnimalo lidi pouze jako majitele pracovniho
kapitalu, od kterych se o¢ekavalo plnéni zadanych ukol bez vlastni iniciativy a napadu.
Pozdé&ji si management uvédomil, Ze toto uvazovani neni efektivni, a ve ¢tyficatych letech
20. stoleti vznikl pojem ,,personalni fizeni* (Veber, 2009). Findlni pojem ,.fizeni lidskych
zdroji* pouzil Bakke (1966) a nasledoval ho Armstronng (1977), ktery uz si uvédomoval,
ze lidské zdroje jsou klicovym zdrojem podniku. Teorie lidskych vztahti vychazi
z vyzkumu, ktery specifikoval Elton Mayo, a tento vyzkum byl proveden ve dvacatych
letech 20. stoleti (Armstrong & Taylor, 2015).

Vojtovic (2011) rozdélil koncepci tizeni lidskych zdroji na tii samostatné ¢asti. Prvni
¢ast tvofi prvotni uvaha o koncepci fizeni lidskych zdrojt, kterou popsali americti
univerzitni védci v 80. letech 20. stoleti. Tvofily ji dva modely, a to ,,Model shody*

a ,,Harvardsky model*.

»Model shody* popisuje systémy lidskych zdroji fizené zplisobem, ktery se shoduje
se strategii organizace. Zasadnim tikolem této metody je harmonizovat formalni strukturu
a systémy lidskych zdrojii, aby zabezpecovaly strategické cile organizace. Dle tohoto
modelu existuji ¢tyfi procesy fizeni lidskych zdroji, vybér, hodnoceni/fizeni pracovniho
vykonu, odménovani a rozvoj (prevazné¢ vysoce kvalifikovanych pracovniki)

(Armstrong, 2016).
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»Harvardsky model“ zacleniuje do fizeni lidskych zdroji vSechna rozhodnuti a opatient,
ktera ptsobi na vztah mezi organizaci a jejimi zaméstnanci. Tento model popisuje mnoho
situaci, které¢ potfebuji komplexnéjsi a strategictéjsi pohled na celou problematiku
lidskych zdrojii. Dochazi zde jiz k respektovani jedince a jeho mozného piinosu
pro spolecnost. Zakladatel¢ této metody poukazuji na dva charakteristické rysy fizeni
lidskych zdroji. Radovi manaZefi musi piijmout vétsi zodpovédnost za zabezpedeni
konkurenéni strategie a politiky v oblasti lidskych zdroji. Druhym bodem je,
ze personalni utvar stanovuje politiku a zasady pro fizeni ¢innosti v oblasti lidskych

zdrojt tak, aby byly spravné provadény a vzajemné se posilovaly (Armstrong, 2016).

Dalsi vyvoj téchto myslenek probéhl pozdé¢ji, kdy anglicti specialisté na pielomu
80. a 90. let zaujimali neduvétivy vztah k realizaci téchto modelt v praxi personalniho
fizeni. Uplatnéni koncepce fizeni lidskych zdroji v praxi bylo soucasti soucasti

podnikového managementu (Vojtovic, 2011).

V soucasné dobé je kladen dlraz piedevSim na to, zda jsou systémy lidskych zdroji

fizeny ve shod¢ se strategii organizace (Veber, 2009).
2.2 Personalni fizeni

Personalni ¢innosti piedstavuji aktivni ¢ast prace persondlniho oddé¢leni. Soucasti této
prace jsou administrativné-spravni ¢innosti, které pochdzi z pracovnépravni legislativy,
dale sem patii metodické a analytické Cinnosti. S témito Cinnostmi souvisi také
poradenstvi manaZerim a zamé&stnancim. Tyto Cinnosti zajiStuje persondlni utvar,
ktery se dale podili na koordinovani téchto ¢innosti a zaroven je kontroluje (Dvotakova,

2012).

Persondlni utvar zajiStuje persondlni fizeni jako specifickou ¢innost fizeni lidskych
zdrojii. Z hlediska obsahu lze c¢innosti rozli§it na persondlni ¢innosti Uzce spjaté
S personalni agendou, kterd zabezpec€uje zakladni Cinnosti tykajici se personalu firmy,
a na vlastni personalni fizeni, jehoz podstatou jsou zékladni oblasti formovani lidskych
zdrojii (Veber, 2009). Podle Koubka (2011) personélni ¢innosti obsahuji cokoli tykajici

se Cloveéka a jeho pracovniho Zivota, v€etné vlivii na Zivot pracovnika a jeho Zivotni
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podminky. Vycet personalnich ¢innosti se v tuzemskych a zahrani¢nich publikacich lehce

odlisuje, nicméné zakladni ¢lenéni je ve vSech publikacich stejné.

2.2.1 Vytvareni a analyza pracovnich mist

Kocianova (2010) tvrdi, Ze analyza pracovnich mist je klicova pro vykondvani hodné

navazujicich persondlnich cinnosti. Zakladnim bodem této cinnosti je poskytnout

informace Kk vytvareni popisu pracovniho mista a na zakladé téchto informaci upfesnit

pozadavky na pracovniky a jejich kompetence. Podstatou analyzy je tedy ziskat

a vyhodnotit informace a specifikovat praci od ostatnich pozic.

Srpova, Rehot & kol. (2010) vnimaji proces vytvafeni pracovnich tikolti podobné

a rozdéluji ho do ctyt fazi:

o

o

Vymezeni jednotlivych tkold, které jsou podstatou pracovni pozice.

Vyty€eni zpiisobii (metod), pomoci nichz bude provadény zadany ukol, tedy
zpusob provadéni konkrétniho ukolu.

Uskupovéani jednotlivych ukolli a jejich pficlefiovani k urcitym pracovnim
mistim. Jednotlivd mista jsou pfifazena kjednotlivym lidem. Jde tedy
o seskupovani konkrétnich tkolii pro tvorbu pracovniho mista.

Zatazeni pracovniho mista do pracovni hierarchie neboli vytvofeni vztahu

pracovniho mista k dalSim jiZ existujicim pracovnim pozicim.

Dle Jakubikové (2012) zastavaji lidé odliSné role a k tomu se vztahuji jejich pracovni

mista. Tyto lidi 1ze rozc¢lenit do nékolika skupin v zavislosti na kontaktu s klienty,

¢i podle toho, jak moc se podileji na produkci sluzeb.

o

Kontaktni pracovnici — podili se na marketingovych ¢innostech, protoze jsou
v opakovaném kontaktu se zdkazniky, a zaroven musi byt flexibilni, co se tyce
potieb a ptani zaméstnanct spolecnosti.

Koncep¢ni pracovnici — provadi marketingové vyzkumy ¢i jiné vyzkumy
souvisejici s vyvojem novych produktii. Tito pracovnici vétSinou neptichdzi
do kontaktu se zdkazniky.

Obsluhujici pracovnici — musi mit vytecné komunikacni schopnosti, byt slusni

a profesiondlni, nebot’ u nich dochazi k ¢astému kontaktu se zakaznikem.
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o Podpirni pracovnici — kontakty se zdkazniky maji velice nepravidelné, jejich

ukolem je podpora vSech ¢innosti v organizaci.
2.2.2 Planovani pracovniku

Martin (2010) specifikuje planovani lidskych zdroju jako proces analyzy a rozpoznani
potieby lidskych zdroji vedouci ke splnéni cili organizace. ZajiStuje dostatecné
mnozstvi pracovnikli na adekvatni mnozstvi pracovnich pozic takovym zplsobem,

aby lidé byli pro organizaci konkuren¢ni vyhodou.

Abychom mohli planovat lidské zdroje, musime znat budouci pozadavky na organizaci.
V minulosti organizace vyvodily mnozstvi pracovnikli na zaklad¢ cill, strategii
nebo zamérl organizace, nicméné v dneSnim rychlém prostiedi toto jiz neni mozné.
Dlouhodobgjsi plany lze zajistit propojenim personalniho a strategického planovani.
Spolec¢nosti si v dnesni dobé jiz uvédomuji, ze k dosazeni strategickych cilii jsou zdsadni

pfevazné spravni zaméstnanci (Mathis, et al, 2015).

Planovani lidskych zdroji dle Armstronga (2007) urcuje potiebu lidskych zdrojt, kterou
pottebuje organizace, aby dosahla strategickych cilii. Zdroje podniku a jeho potteby musi
byt v harmonii, zejména v delSich ¢asovych horizontech. Nasledujici schéma vyjadiuje
proces planovani lidskych zdrojt.

Obrazek 1: Proces planovani lidskych zdroju

Podnikové strategické
plany
[
N Strategie
g zabezpecovani
y I
Planovani Prognozy . Analyza pohybu
pomoei seénare "| poptavky a nabidky [ (fluktuace)
Analyza pracovniho Plany lidskych " Analyza operaéni
prostiedi zdroju efektivnosti (analyza)
Zabezpecovani Udrzeni si Flexibilita Produktivita
pracovniki pracovnikn

.

Pracovni prostiedi

Zdroj: Armstrong, M., Rizeni lidskych zdrojii, 2007
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Hlavnim cilem personalniho planovani je zajisténi dostate¢ného mnozstvi pracovnikii
s klicovymi znalostmi, dovednostmi a zkuSenostmi v soucasnosti i v budoucnosti. Dale
by pracovnici méli mit Zadouci osobnostni charakteristiky, optimalni motivaci k praci,
byt flexibilni a pfizpisobivi zménam. Diulezité je, aby persondlni planovani nebylo
oddéleno od ostatnich planovacich c¢innosti podniku. Soucasti je rozbor prostiedi,
ktery rozpoznava zdroje, rizika a prilezitosti, a také prezkoumava vnéj$i a vnitini
prostiedi organizace. Predikuje poptavku po praci a analyzuje, jak pfipadné zmény
ovlivni lidské zdroje v podniku, a také nabidku lidskych zdroja souvisejici se stavajicimi

vnitinimi zdroji a moznosti rozvoje stavajicich zaméstnanct (Koubek, 2011).

Pro planovani lidskych zdrojt leze vyuzit kvantitativni metodu, ktera je formalné&jsi, nebo
intuitivni metodu, kterd se neformalngjsi. Intuitivni metody odhadu maji podstatu
v perfektni znalosti vazeb mezi lidskymi zdroji a ukoly celé organizace, proto pozaduji
Siroké zkuSenosti od pracovnikli provadéjicich odhad. Patii sem delfskd metoda,
kaskadova metoda nebo metoda manazerskych odhadi. Kvantitativni metoda odhadu
vyuziva matematické nebo statistické prostfedky, proto se klade diiraz na mnozstvi dat.
Vyuzivaji se metody stojici na analyzidch a simulacich nebo pracovnich normach,
které jsou podloZeny poznatky ekonomiky prace, coz jsou metody REFA nebo MTM
(Vachal & Vochozka, 2013).

2.2.3 Ziskavani zaméstnancu

Dlouhodoby uspéch organizace je z velké ¢asti zavisly na mife jejiho kapitalu, ktery tvori
znalosti, dovednosti, schopnosti, pracovni nasazeni a ochota pracovnikti. Nejen proto jsou
klicové persondlni procesy souvisejici S vybérem kandidata, ktery nejlépe odpovida

potfebam organizace a dané pozice (Bedrnova & Novy, 2002).

Synek & Kislingerova (2010) vnimaji ziskavani a nasledny vybér zaméstnanci jako
proces uskutecnéni cile persondlni politiky a strategie. Vysledny pozadavek na pracovni
silu a jeji strukturu slouzi jako podklad pro rozhodnuti o metod¢ vybéru pracovni sily.

Zdroje pracovni sily mizeme rozdé€lit na vnéjsi a vnitini.

Vhnitini zdroje reprezentuji zamé&stnanci, ktefi jiZ na soucasné pozici nejsou potiebni

z divodu technického rozvoje, kvtli zmé€nadm ve struktufe vyroby nebo organiza¢nim
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zménam. Dal§im divodem mulze byt iniciativa zaméstnance, ktery mtize chtit zménit
pracoviSté naptiklad kvili touze vykonavat ndro¢néj$i praci. Mezi vyhody interné
ziskanych pracovnikl patii nizké ndklady na ziskavani lidi, moznost karierniho ristu
(motivuje ostatni pracovniky), znalost podniku u uchazece, znalost kolegti, uvédomovani
si vlastnich schopnosti, udrzovani trovné mezd a platd, rychlost obsazeni mista, uvolnéni
puvodniho mista pro mladého zdjemce, prihledna personalni politika, cilevédomé tizeni
personalu a zabranéni fluktuace. Mezi nevyhody patii omezeny vybér, ndklady
na vzdélani, podnikova slepota, zklamani kolegh a rivalita, obavy z odmitnuti
dlouholetého pracovnika, automatické povySovani nebo fakt, ze prelozeni pracovnika

netesi potfebu bez dalsiho vzdélavani (Bedrnova & Novy, 2002).

Vnéjsi zdroje zastupuji nabidku prace lidi zejména v oblasti regionu a fadi se zde
pracovnici vstupujici do pracovniho procesu, uvolnéni zameéstnanci z ostatnich
spole¢nosti nebo jedinci, ktefi maji zajem o zménu zaméstnani (Synek & Kislingerova,
2010). Bedrnova & Novy (2002) s ptedchozim tvrzenim souhlasi a dodavaji, Ze 1ze vyuzit
také doplnkové vné&jsi zdroje, kam ftadi Zeny v domécnosti, dichodce, studenty
nebo pracovni zdroje v zahrani¢i. Koubek (2009) uvadi jako vyhody ziskavani
pracovnikll z vnéjSich zdroji Sirokou Skalu schopnosti a talenti mimo organizaci,
ktera je mnohem §irsi, nez lze najit uvnitf organizace. Do organizace mohou byt zavedeny
nové pohledy, ndzory ¢i zkuSenosti zvenku, které mohou ptiznivé ovlivnit celou
organizaci. Zalezi také na obsazované pozici, protoZe vétSinou byva levngjsi a rychlejsi
dosadhnout vysoce kvalifikovanych pracovnikli, manazerti a technikd zvenku, nez je
vypracovavat v organizaci. S tim souvisi prvni nevyhoda, protoze u ostatnich pozic
delsi adaptace a orientace pracovnikli a mlze dochazet ke vzniku nedorozumeéni
se soucasnymi pracovniky organizace, ktefi méli pocit, ze jsou dostatecné kvalifikovani

pro ziskani obsazované pozice.

Kazda spolecnost si muize vybrat jakoukoli metodu, kterd ji vyhovuje. Efektivita
pro jejich zuZitkovani zavisi na potieb&é obsazované¢ho pracovniho mista, objemu
finan¢nich prostfedkt, které je firma ochotna investovat do ziskani pracovnika,
a na kvalit€ pfipravnych analyz, které souvisi se ziskdvanim. Vhodna je kombinace obou

metod (Kleibl, Dvoiakova & Subrt, 2001).
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Proces ziskavani pracovnikii 1ze popsat do nekolika krokt, které jdou postupné za sebou

a je dobré je dodrzovat:

©)

©)

Identifikace potieby ziskavani pracovnik,

popis a specifikace obsazované pracovni pozice,

posouzeni alternativ,

vybér vhodné charakteristiky popisu a specifikace pracovniho mista,
oznaceni potencialnich zdroji uchazect,

volba metody ziskéni pracovnikil,

volba dokumentt a informaci, které pozadujeme od uchazecu,
vytvoreni nabidky zaméstnani,

zvetejnéni nabidky prace,

shromazd’ovani dokumenti a informaci od kandidati o zameéstnani,
predvybér uchazecl na zakladné ziskanych informaci,

vytvoreni seznamu uchazecli pozvanych na vybérové fizeni (Koubek, 2009).

2.2.4 Vybér pracovniku

Vybér pracovnikil je ukol, v némz musime poznat, ktery z kandidatl o zaméstnani bude

nejvice odpovidat pozadavkiim na pracovni misto, bude vytvaret dobré mezilidské

vztahy, bude uznavat vytvofené hodnoty a podnikovou kulturu, a také bude adekvatné

flexibilni a ochotny rozvijet sviij potencidl. Vybirame z kandidata, ktefi se nam ozvali

Vv prubéhu procesu ziskavani pracovniki (Koubek, 2009).

Siky# (2016) je toho nazoru, Ze metoda vybéru zaméstnanctl je charakteristicky postup

analyzovani a porovnavani zplsobilosti kandidati o zaméstnani vykonavat poZadovanou

pozici. Mezi obvyklé metody, které se pouzivaji pti vybéru zaméstnanct, fadi:

o

Hodnoceni Zivotopisu — jedna zprimarnich metod vybéru pracovnika,
ktera se pouzivd jiz v piedbéZném vybeéru. Posouzeni Zivotopisu pomaha
zhodnotit, zda kandidat o zaméstnani vyhovuje pozadavkim.

Vybérovy pohovor — osobni stfetnuti adekvatnich zastupci zaméstnavatele,
obvykle to byva manazer ¢i personalista, s vhodnym uchazeCem o zaméstnani,
ktery prosel pfedchozim kolem a splituje tak vSechny podstatné pozadavky.
Testovani kandidati — mize obsahovat testy inteligence, zkoumajici duSevni

schopnosti uchazece, které odkryvaji individualni odlisnosti v intelektualnich
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schopnostech. Testy osobnosti posuzuji charakteristiku osobnosti kandidata,
ktera je nezbytna pro vykon prace, a probihaji dotaznikovou formou. Testovat l1ze
také specifické znalosti a dovednosti uchazect, které jsou ovérovany modelovymi
situacemi.

o Assessment centre — zahrnuje uceleny systém testli a simulacnich cviceni, které
jsou konstruované tak, aby vytvarely chovani obdobné chovéani klic¢ovému
pro uspéch v zadané tloze nebo trovni prace (Povah, 2009).

o Zkoumani referenci — ovétuje diskrétni informace o pracovnikovi,
které poskytl minuly zaméstnavatel v navaznosti na charakter a vhodnost dané
pracovni pozice (Armstrong, 2016).

o Lékarské vySetfeni — u obvodniho ¢i zavodniho 1ékafe.

o Rozhodnuti o vybéru daného uchazece — vedeni rozhodne na zéklad¢ vSech
ziskanych informaci.

o Informovani v§ech uchazeci o rozhodnuti — nezéalezi na tom, zda je rozhodnuti

kladné ¢i nikoli, nutné je obeznamit rozhodnutim vsechny kandidaty (Koubek,

2009).
2.2.5 Prijimani a orientace pracovniku

Pfijimani pracovnikli zahrnuje personalni procesy obsahujici pravni a administrativni
patfi¢nosti vztahujici se k nastupu pracovnika a jeho zatazeni na pracovisté. Pracovni
pomér muze vzniknout nékolika zplisoby.

o Podepsanim pracovni smlouvy vznikd dvoustranny pracovni pomér mezi
zaméstnavatelem a zamé&stnancem.

o Volba pfislusnym organem probiha, pokud to pozaduji zvlastni ptedpisy
¢i stanovy.

o Jmenovani probiha u nékterych specifikovanych pozic, jako jsou vedouci
organizaéni slozky statu, feditelé statnich podnikl, vedouci jednotek statnich
podniki, vedouci ptispévkovych organizaci, feditelé ¢i pravnici (Kocianova,
2010).

Koubek (2009) povazuje pfijimaci proces za soustavu procedur, které vznikaji
po vybrani vhodného pracovnika, jenz ptijal nabidku zaméstnani. Mimo uzavieni plného

uvazku lze uzaviit dohodu o provedeni prace ¢i dohodu o pracovni Cinnosti.
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Hurka, Moréavek, Schmied & kol. (2014) uvadi, Zze dohoda o provedeni prace se uzavira
na vykon prace, ktery neni vétsi nez 300 hodin v kalendainim roce. Kalkuluje se také
doba prace mezi stejnymi smluvnimi stranami na zakladé jiné dohody o provedeni prace
behem daného kalendainiho roka. Smlouva obsahuje dobu, po kterou se uzavira.

Dohoda o pracovni ¢innosti se rozsahem prace omezuje na polovinu bézné tydenni
pracovni doby, coz je 20 hodin tydné. Podminky splnéni se hodnoti za celou dobu trvani

dohody, kterd mtze trvat nejdéle po dobu 52 tydni (Vit, 2015).

Dle Pruknera (2014) probéhne pfijeti zaméstnance v momenté podepsani vypracované
samostatné pracovni smlouvy, kterd musi obsahovat specifikovany druh prace, misto

vykonu prace a den néstupu do préce.

V momenté, kdy je podepsand pracovni smlouva, je nutné pracovnika zaclenit
do pracovni evidence, kterd obsahuje zaloZeni osobni karty, mzdového listu, eviden¢niho
listu dichodového zabezpeceni, vystaveni prukazu zaméstnance a podobné (Kocidnova,
2010). Koubek (2009) uvadi stejné tvrzeni a dodava, ze pokud piijimame nového
pracovnika, nesmime zapomenout pievzit zapoctovy list pro potieby dichodového

zabezpeceni od predchoziho zaméstnavatele.

Orientace je propracovany a specificky program adaptace a vzdélavani, kterd ma dle
Armstronga & Taylora (2015) ¢tyfi zékladni cile:
o Pieklenuti prvotni fazi nového pracovnika, nebot’ je pro n¢j v§e nove, neznamé
nebo neobvyklé.
o Zaujeti kladného postoje a vztahu nového pracovnika ke spole¢nosti z divodu
zvySeni Sance na jeho stabilizaci.
o Snaha pfimét nového zaméstnance k cO nejlepSim pracovnim vykonim
V co nejkratSim ¢asovém horizontu po nastupu do prace.

o Snaha o eliminaci Sance, Ze pracovnik v brzké dob¢ odejde.

Vseobecnym cilem procesu adaptace je brzké zafazeni nového pracovnika, dovrseni plné
pracovni vykonnosti a zajisté také vytvofeni vzajemné spokojenosti a divéry. Délka
a uspésné ukonceni adaptacniho procesu se odviji od pritbéhu a zpisobu fizeni tohoto

procesu. Klicové jsou adekvatni podminky pro vytvofeni mezilidskych vztaht
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na pracovisti, akceptovani hodnot a podnikové kultury a zvladnuti danych pracovnich
ukolt (Zitkova, Pokorna & Micudova, 2015).

2.2.6 Hodnoceni pracovniku

K vyhodnocovani produktivity prace vyuzivaji manazeii hodnoceni vykonu prace, které
vede ke stanoveni silnych a slabych stranek zaméstnance (Lysner & Artur, 2007).
Dle Pilafové (2008) se hodnoceni vykonu orientuje na hodnoceni mnozstvi a kvality

prace, provadi se pravideln¢ a ovliviiuje pohyblivou ¢ast mzdy.

Arthur (2010) povazuje za hlavni cil hodnoceni vykonu zabezpecit efektivni vyuzivani
schopnosti, znalosti a dovednosti jednotlivych pracovnikii. Druhotnym cilem muze byt
zlepSovani mezilidskych vztahli, a to jak mezi pracovniky navzijem, tak mezi

zaméstnancem a zaméstnavatelem.

Vybér zptisobu hodnoceni ma souvislost s druhem ¢innosti a moznosti kvantifikace
kritérii. Pokud pracovnik vykondva jednodussi pracovni ukoly, lze snaze hodnotit
na zaklad¢ kvantifikacnich kritérii, narocné;si ¢innosti vyzaduji komplexné&jsi hodnoceni.
Za souhrnné hodnoceni lze povazovat iniciativu pii plnéni tkolli, schopnost kooperace,
celkové vysledky oddéleni a jiné hlife méfitelné ¢innosti. V poslednich nékolika letech
vzrista popularita hodnoceni, které zahrnuje sebehodnoceni pracovnika s cilem
konkretizovat silné a slabé stranky ¢innosti, kterou vykonava. Hlavni podminkou tohoto
hodnoceni musi byt divéra pracovnika, Ze hodnoceni nebude trestano, ale budou z n¢&j

vychézet opatieni napomahajici rozvoji spolecnosti (Synek & Kislingerova, 2010).

Hronik (2006) rozdélil zdkladni metody hodnoceni na Motivacné-hodnotici pohovor,
MBO (tizeni pomoci cilti) a BSC (Balanced Scorecard).

Motivacné-hodnotici pohovor lze rozdé€lit na dvé ¢asti, v prvni ¢asti je sebehodnoceni
pracovnika a druhd €ast obsahuje hodnoceni nadiizenym. Hodnoceni ma souvislost
S plnénim pfedem zadanych ukolt, kde se kromé splnéni posuzuje i potiebny Cas.

MBO (fizeni podle cili) se orientuje na budoucnost. Podstatu tvoii urceni cili
a planovani akci a tkolt. Soucasti je priabézna kontrola, ktera probiha pravideln¢. Jadro
uspéchu této metody je motivace, znalost metody a snaha plnit zadané ukoly (Hronik,
2006).
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Balanced Scorecard zaznamenava kritické ¢innosti organizace. Cilem je presna
formulace cilli spoleCnosti, fizeni cili dil¢ich organizacnich jednotek a zapojeni
manazera i1 dalSich pracovnikl pii jejich plnéni. Smysl pro vykonové odméinovani tkvi

V navaznosti na vykonovou odménu, ktera nelze nahradit jinou slozkou (Urban, 2017).

Koubek (2011) rozdéluje hodnoceni na formalni a neformalni.

Formalni hodnoceni je vécnéjsi a racionalnéjsi a probiha v pravidelnych intervalech.
Po skonceni hodnoceni dochazi k vytvoreni dokumenti, které jsou evidovany v osobnich
slozkach pracovnika.

Neformalni hodnoceni probihd vétSinou priibézné a provadi ho nadiizeny pracovnik
béhem vykonu prace. Podstata tohoto hodnoceni je v koordinovani prace konkrétnich

zaméstnancu a probiha nepravidelné.

Hodnotici proces probiha ve ¢tyfech fazich. Pripravna etapa hodnoti kritéria vykonu prace
a vytvaii pravidla a postupy, dle kterych bude hodnotit. Etapa sbéru informaci spociva
ve sbéru dat vztahujicich se k vysledkim prace a chovani pracovnika. Poté nésleduje
projednéavani ziskanych informaci, které se porovnavaji s normami a standardy prace.
Konec¢nou fazi jsou hodnotici pohovory, kdy se pracovnikiim sdéluji vysledky procesu

a pfedavaji se doporuceni a rady pro budouci zlepSeni a osobni rozvoj (Koubek, 2011).
2.2.7 Odménovani a motivace pracovniku

Strategie odménovani se vénuje politice a procesiim, které jsou potifebné pro zajisténi
spravného chodu organizace. Zabezpecuje, aby se pracovnikiim dostalo uznani a odmény
jak finan¢ni, tak nefinan¢ni podoby. Zakladni snaha je zabezpecit spravedlivé ohodnoceni
s cilem motivovat pracovniky k dosahovani strategickych cilli organizace (Armstrong,

2009).

Velkéd c¢ast populace uptfednostiiuje odménovani zaloZend na rlstu platu ¢i bonusi,
coz patii do vnéjSich odmén. Z dlouhodobého hlediska jsou ovsem efektivnéjsi odmény
vnitini, které vedou k pocitu dobfe vykonané prace. Mezi tyto stimuly patii zpétna vazba,
uznéni, divéra nebo pochvala (businessdictionary.com, 2020). Koubek (2011) uvadi
shodné informace a dodava, Ze odménovani obsahuje také nepenézni odmény a nehmotné

pozitky, které se pocitaji do tzv. celkové odmeény.
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Armstrong (2007) definoval celkovou odménu jako hodnotu vSech celkovych vydélkta
a zaméstnaneckych vyhod, kterych muze pracovnik v organizaci dosdhnout. Vztah mezi

témito odménami vyjadiuje nasledujici tabulka.

Tabulka 1: Slozky celkové odmeény

Zékladni mzda/plat
Celkova hmotna
Transak¢ni odmény Zasluhovéa odména
odmeéna Celkova
Zaméstnanecké vyhody
odmeéna
Relaéni (vztahové) Vzdélavani a rozvoj Nepenézni/vnitini
odmény Zkusenosti/zazitky odmeéna

Zdroj: Armstrong, M., Rizeni lidskych zdroji, 2007

K nejsilnéjSim motivatorim se fadi vykonové odménovani, jehoz smyslem je podpofit
spravedlnost odménovani, kterd souvisi se spokojenosti pracovnikl. Hlavni podminky
pro fungovani vykonového odménovani:

o jednoduchy a pfedem dany vztah mezi vykonem a odménou,

o pracovnik mize ovlivnit vysledky své prace,

o vykon pracovnika je pribéZné sledovan,

o dochazi k predavani zpétné vazby (Urban, 2017).
MOTIVACE

K ukoltim vedoucich pracovniki bezpochyby patii také motivace pracovniku, ktera vede
K vy$§imu pracovnimu nasazeni, odpoveédnosti nebo iniciativé. Manazer by mél byt
schopny vytvofit idedlni pomér mezi vnitinimi a vnéj§imi motiva¢nimi prostfedky

a respektovat pfitom individualitu kazdého z pracovniki (Urban, 2017).

Teorie motivace se dle Armstronga & Taylora (2015) d€li na:

o Teorii instrumentality, jejiz podstatou jsou odmény a tresty jako nejlepsi prostredek
k vytvoreni zadouciho chovani. Hlavni myslenka je zalozena na odménach za dobte
vykonanou praci a trestech za nezadouci vykon.

o Teorii zamérenou na obsah, kterd rozpoznava faktory souvisejici s motivaci. Mezi
nejznamgéjsi teorie patii Maslowova hierarchie potieb, teorie ERG, McClellandova

teorie potfeb nebo Herzbergliv dvoufaktorovy model.
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o Teorii zaméFenou na proces, kde se podstata skryva v psychickych procesech
ovliviiujicich motivaci a zakladni potfeby. Teorie se zabyva také vnimanim

pracovniho prostfedi a jeho vlivem na vykon a motivaci.

Maslowova hiearchie potieb

Tento model motivace byva zfejmé nejvice vyuzivany a poskytuje zékladni principy
pro odménovani. Abraham Maslow vytvofil teorii, ze potfeby uspokojeni z prace maji
hierarchickou povahu. ,,Vyssi potfeby* spravné funguji pouze za ptredpokladu splnéni
,hizsich potieb. Skupina péti faktorti byla rozd€lena na potieby fyziologické, potieby
jistoty, socidlni potteby, potfeby uznani a potieby seberealizace. Potfeba, kterad je jiz
naplnénd, prestava byt motivujici a je potieba piejit na dalsi skupinu potieb. Nejvyssi
potifeba seberealizace se 1i$i od ostatnich tim, Ze nemtze byt nikdy zcela uspokojena

(Urban, 2017).

Dle Armstronga & Taylora (2015) lze motivaci rozlisit na dva typy:

o Vnitini motivace je vnitini pocit jedince, Ze vykondvana prace je pfinosna,
vyznamnd, zajimava a pfinas$i moznosti novych znalosti a dovednosti. Primérni
faktor, ktery pracovnika motivuje, je prace samotna. Pink (2011) uvadi,
ze ke zvySeni motivace lze vyuzit autonomie, coz jsou vlastni strategie,
které se soustied’uji na vysledky, dokonalost, ktera zlepSuje jedince a cel, coz je
smysl nebo divod, pro¢ tkol vykondvame.

o Vnéjsi motivace je pfistup ostatnich lidi na motivaci jedince. Obsahuje odmény,
jako je zvySeni platu, pochvala, ale také tresty jako disciplindrni ftizeni

nebo kritiku (Armstrong & Taylor, 2015).
2.2.8 Vzdélavani pracovniku

Pomoci vzdélavani pracovnici ziskavaji nové informace, zdokonaluji soucasné znalosti
a dovednosti a zjist'uji dalsi cesty vedouci k vyssi efektivité prace. Snahou je vybudovat
schopnosti a dovednosti pracovnika na takové urovni, aby sam mél touhu a ziajem
pfispivat prosperité spolecnosti, a tim si zvySovat i vlastni sebevédomi (Olagunju, 2014).
Dle Koubka (2011) vzdé€lavani pracovnikiui pfipravuje zaméstnance na rtizné pracovni
ukoly, které mtze vyzadovat jeho pracovni pozice. Pribézné zdokonalovani zaroven

formuje lidskou osobnost.
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Holatova & kol. (2014) dodava, Ze vzdélavani neposkytuje pouze rozvoj pracovnika, jeho

zpisobilosti a osvojeni novych dovednosti, ale podstatnd je zména v mysleni, citéni

a chovani. Tyto zmény podporuji dal§i rozvoj spolecnosti a podporuji jeho pozici

a konkurenceschopnost.

Blaha et al. (2013) navrhuje kombinaci metod, které vedou k lepSim vysledktim a vzbudi

zajem o vzdélavani ze strany zaméstnancii. Zakladni clenéni metod je:

©)

Metody vzdélavani na pracovisti vyuzivané na urcitém pracovnim misté
probihaji béhem pracovnich povinnosti a tikoli. Radi se sem rotace préce,
koucovani, mentorovani, instruktdz pfi vykonu prace, stinovani pracovniku,
asistovani, povéieni ukolem a podobné Cinnosti.

Metody vzdélavani mimo pracovisté probihaji ve Skole, vzdélavaci instituci
a zarizenich nebo naptiklad na vyvojovych pracovistich. Typické pro tuto metody
jsou porady, seminaie, workshopy, skupinové diskuse, feSeni piipadovych studii,

simulace nebo hrani roli.

Rozvoj znalosti, dovednosti a postoji je hlavni princip vzdélavani a jeho planovani lze

rozdelit do Ctyt krok:

o

Identifikace potieby vzdélavani a definovani jeho cili — cil vzdélavani musi
mit konkrétni obsah, aby bylo pozdé€ji mozné vyhodnotit vysledky a vytvofit
analyzu pro zlepSeni pfiStiho vzdélavani.

Tvorba vzdélavaciho programu véetné ocekavanych nakladu.

Realizace vzdélavaciho programu.

Zpétna vazba (Hronik, 2007).

Bruckley & Caple (2009) navazuji na vzdélavani v organizaci piistupy k podnikovému

vzdélavani a Cleni je na:

o

o

Proaktivni pristup, ktery se vaze k organizacni strategii a planu pracovnich sil.
Siln€ se zamétuje na budoucnost a ocekava technicky rozvoj, ktery se promitne
do politiky organizace.

Reaktivni pFristup se zabyva problémy, které jiz vznikly a musi se aktualné fesit,

zejména pokud se to tyka poklesu produkce na pracovisti.
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2.2.9 Pracovni vztahy a péce o pracovniky

Novodoba personalistika povazuje pracovni vztahy za Siroké uskupeni vSech vztahii mezi
lidmi a skupinami, které se vytvaii na pracovisti. Kvalitni pracovni vztahy maji vliv
na plnéni cili organizace i na spokojenost pracovniki. Nejen kolektivni, ale individudlni
vykony pracovnikll jsou efektivnéjsi, pokud na pracovisti vladnou dobré mezilidské

vztahy (Koubek, 2011).

Mezi lidmi vznikaji formalni a neformalni vztahy, a to nejen v organizace, ale i mimo ni.
Formalni vztahy na pracoviSti maji spojitost s vykonem prace a jsou vazané
na pracovnépravni ustanoveni. Lze je rozdélit na individudlni pracovnépravni vztahy,
ty se tykaji vztahu mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem, a na kolektivni
pracovnépravni vztahy, tykajici se vztahli mezi zaméstnanci navzajem. Urcity formalni
vztah vznikd mezi zaméstnanci a dalSimi zainteresovanymi spolecnostmi. Kli¢ovou
ulohou vedoucich pracovnikill je ziskat a podporovat uspokojivé a pfijatelné zplisoby
chovani zaméstnanct, idedlné tak, Ze jim pljdou piikladem. Probéhnout by také méla

snaha eliminovat veskeré negativni projevy nezadouciho chovani (Sikyt, 2016).

Blaha, Copikova & Horvéathova (2016) zdiraziiuji predeviim zamezeni a piedchazeni
negativnimu chovéni, které je kontraproduktivni. Charakter tohoto chovani poSkozuje
nékteré pracovniky i celou organizaci. Nezadouci chovani mize vyustit v mobbing,

bossing, staffing nebo stalking.

Péce o pracovniky lze dle Koubka (2011) d€lit na povinnou a dobrovolnou.
o Povinna pécée vychazi z aktualnich zakont a kolektivnich smluv uzavienych mezi
odbory a zaméstnavatelem.
o Dobrovolna péce vyplyva z personalni politiky organizace. Cilem je ziskat
potfebné zaméstnance, poskytovat jim rozvoj, motivovat je a vyvolat v nich

pozitivni vztah k organizaci.

Armstrong & Taylor (2015) déli péci o pracovniky odlisné na dva druhy:
o Individudlni péce zahrnuje okolnosti spojené s nemoci nebo napt. umrti v roding.
o Skupinova péce se zamétfuje na podnikové aktivity, které probihaji spole¢né,

kluby pro pracovniky v penzi nebo pomoc dobro¢innym spolkiim.
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Tetievova & kol. (2017) za péci o pracovniky povazuje nabidku zaméstnaneckych
benefiti, kam fadi naptiklad pfispévky na stravovani, penzijni pfipojisténi, odmény
pii vyznamnych Zivotnich nebo pracovnich vyrocich nebo pijcky ve slozitych zivotnich

situacich.
2.2.10 Ukonc¢eni pracovniho poméru

Zamgéstnanecky vztah 1ze dle Armstronga & Taylora (2015) skoncit dobrovoln¢ ze strany
pracovnikii, nedobrovolné organizaci, piechodem do penze nebo smrti. Pfevazuje
moznost nedobrovolného ukoncéeni, protoze organizace prechazi ke Stihlé vyrobé

a dochazi tak k nadbytecnosti.

Koubek (2009) uvadi do¢asné diivody odchodu ze zaméstnani. Nejcastéjsi ptipad byva
odchod na matefskou/rodi¢ovskou dovolenou, ktery nelze planovat, a zdroven mu nelze
zabranit. Pokud je pracovnik zvolen do vefejné funkce, vétSinou dochazi k do¢asnému
preruseni pracovniho poméru, ptipadné saim pracovnik mize ukoncit pracovni pomer.
Odchod pracovnika do penze respektuje dva ptistupy diichodového veku:

o Prvni pfistup povazuje dichodovy vek jako dolni v€kovou hranici, kdy miZze
pracovnik odejit ze zaméstnani. Pokud je pracovnik uzite¢ny a stile podava
pozadovany vykon, tak ma moZnost nadale setrvavat ve své funkci.

o Druhy piistup pokladd dichodovy ve€k jako hranici pro ukon€eni pracovniho
pomeéru. Pracovnik ve své pozici zistava pouze v piipadé, kdy organizace nema

za pracovnika nahradu, nebo kdyZ dochazi k zaSkoleni nasledovného pracovnika.

Uvolnéni pracovnika pro nadbytecnost miize mit n€kolik kritérii, kterd rozhoduji o tom,
kdo z pracovnikii bude propustén. Castym kritériem byvéa kvalifikace nebo pracovni
vysledky, které pracovnik poddva, mize to byt ovSem také pracovni kazen, nebo
pracovnikiv vztah Kk organizaci. Za méné cCasta kritéria lze povazovat zdravotni stav
zamestnance, nebo jeho socialni stav, napiiklad pocet vyzivovanych osob v jeho
domacnosti (Bélohlavek, 2017).

Pracovni pomér muze byt ukonceny na zaklad¢ zakonnych podminek, a to dohodou,
vypovédi, okamzitym zruSenim, zruSenim ve zkuSebni dob¢, uplynutim sjednané doby,

smrti, nebo u cizincli uplynutim doby povoleni k pobytu (Veber, Srpova & kol. 2008.)
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2.2.11 Personalni informacni systém

Zékladnim smyslem persondlniho informac¢niho systému je umoznovat piesné informace
v€as vSem zainteresovanym stranam. Udaje o lidskych zdrojich podporuji strategické,
taktické 1 operacni plany. Cilem je zabranit soudnimu procesu a podporovat bézné

operace (Kavanagh, Thite & Johnson, 2015).

Armstrong & Taylor (2015) uvadi, ze personalni informac¢ni systém shromazd’uje data
nutnd k vedeni personalnich procest. Tyka se to zakladni databaze pracovnikil, systému
vyplat mezd a platti, nebo i rozsahlejsich systémi, jako ziskavani pracovnikt, online
vzdélavani nebo odménovani a fizeni pracovniho vykonu. Informace maji vétSinou

V dnesni moderni dob¢ online podobu.

Vyhodou personalniho informacniho systému, ktery je online, je predevsim zjednoduseni
a vyssi kvalita prace personalistii. Dale dochazi k propojeni a umoznéni kvalitnéjSich
persondlnich okruhtl, persondlni politika a procesy jsou v celé organizaci provazané,
strategické persondlni rozhodovani zohlediiuje tyto udaje a tyka se to také aspory naklada

na personalni praci (Blédha, Copikova & Horvathova, 2016).

Dle Sodomka & Kl¢ové (2010) se persondlni informacni systémy vyuZzivaji ke sledovani
uskutecniovani kvalifikaénich naroki, pldnovani vzdélavani, zaznamendvaji se zde
vzdé¢lavaci akce véetné jejich vyhodnoceni a nakladt. Systém slouzi také k evidenci
vesSkerych osvédceni, certifikatlh a jinych dokladl, pficemz se zde hlida také jejich
platnost a aktualnost. Probiha zde také administrace lektord a vedou se zde kurzy

pro samostudium pracovniki.

Koubek (2009) vnima persondlni informacéni systém shodné a dodava, Ze se sklada
z dalSich navzajem propojenych subsystémtl. Konkrétné se jednd o informace
o pracovnicich, udaje o pracovnich mistech, shromazd’uji se zde informace o pracovnich
mistech a dal§i data dulezitd pro personalni Cinnosti. Dilezité jsou také informace

o vnéjSich podminkach, které maji pfimy ¢i neptimy vliv na organizaci.
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2.3 Trendy Vv Fizeni pracovnikl po roce 2000

Personalni fizeni se neustale vyviji a v souCasna doba se zaméiuje na pochopeni
podnikovych procesti, které maji vliv na vykonnost organizace. Organizace
si uvédomuji, jak je pro né lidska sila potfebna, a proto si vybiraji schopné pracovniky,
které se snazi motivovat, vést je k flexibilité a snazit se ovlivnit jejich vykonnost tak,
aby byl efektivné vyuzit jejich potencial. Jen organizace s kvalitnimi lidskymi zdroji

muze byt dlouhodobé¢ uspesna (Kocianova, 2012).

Spolecenska odpovédnost

Spolecenska odpovédnost organizace vznikd vii¢i zavazkiim na dalSich stranach. Zavazky
podniku muzou mit charakter ekonomické odpovédnosti, kdy dochazi k uspokojovani
potiteb na trhu, zdkonné odpovédnosti v souvislosti s platnou legislativou, etické
odpovédnosti zavislé na ocfekdvaném chovani a dodrZzovani dobrovolnych zavazkl

(Pavlik, BEIcik, et al, 2010).

Tetfevova & kol. (2017) rozd€luje problematiku spolecenské odpovédnosti na tfi pilife,
které byvaji oznaCovany jako tzv. 3P z anglickych slov profit, people, planet.

o Ekonomicka odpovédnost — klicové je dosazeni zisku organizace.

o Socialni odpovédnost — péce o pracovniky a jejich podminky na pracovisti.

o Environmentalni odpovédnost — zabyvani se ochranou zivotniho prostiedi.

Talent management

V piekladu do ¢eStiny znamena talent management fizeni talentli a obsahuje planovani
a rozvoj talentli. Tento zplsob se rozvijel pro roce 2000 a vysvétloval problémy,
které vznikaly se ziskavanim a naslednym udrZenim talentovanych pracovnikil. Rizeni
talenti se tedy vyuziva k zajisténi dostateného mnozstvi talentovanych lidi,
které si organizace snazi udrZet a nadale je rozviji a motivuje k dal$im lepSim vykoniim

nejen v soucasnosti, ale i v budoucnosti (Armstrong & Taylor, 2015).
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Work-life balance

Pojem work-life balance vyjadiuje vyvazeny pomér mezi pracovnim a osobnim Zivotem
jedince. Dosahnout tohoto balance lze nékolika opatienimi. Castym zpiisobem,
jak dosédhnout rovnovahy, byvaji flexibilni pracovni uvazky. Jednd se naptiklad
o zkracené uvazky, home office atd. PéCe o déti mize byt podpoiena firemni Skolkou,
ktera muze mit provozni dobu upravenou podle pracovni doby rodict, pfipadné existuji
1 jiné zplsoby, jak podpofit rodi¢e na matefské dovolené. Nékteré firmy zakladaji sos
linky, kde se lidem dostava socialniho poradenstvi v krizovych situacich ¢i podobna
podpora. Jednotlivé zpiisoby feseni rliznych opatieni zavisi pfedevsim na velikosti a typu
podniku, vyrobnim programu apod. Organizace si tim buduji pozitivni image, vznik4 tim

konkurenéni vyhoda a zvySuje se spokojenost pracovnikt (Lustykova, 2017).

Diversity management

Jako preklad vyrazu diversity management se pouziva vytvareni pracovnich prtilezitosti,
které respektuji prirozenou riznorodost pracovniki. Nejcastéji se tento vyraz pouziva
ve spojitosti s kulturnimi odliSnostmi a s problematikou zaélefiovani mensin
¢1 znevyhodnénych skupin do pracovniho procesu. Nejlépe toto zaclefiovani funguje
v multikulturnich organizacich, kde si jedinci dobfe uvédomuji svoji individualitu
a jedine¢nost. Pracovnici jsou si navzdjem inspiraci, coz vede k vétsi kreativité, sdili

navzajem své védomosti a vazi si jeden druhého (Ozbilgin, Bartels-Ellis & Gibbs, 2019).

Méreni lidského kapitalu

M¢éfteni trovné lidského kapitalu neni snadné. Jednim z divodi je fakt, Ze lidsky kapital
je kvalitativni veli¢inou jedince, kterou se snazime uvést v kvantitativni jednotce.
Relativné€ snadno ovéfitelnd miize byt Groven znalosti, kterou prokaze k tomu urceny test,
cozZ je ovSem jenom ¢ast celkové urovné lidského kapitalu. Vypovidajicim ukazatelem
se zda byt kombinace hodnoceni znalosti a snaha rozpoznat potencial jedince.
V budoucnu lze potencidl a lidské moZnosti rozvijet. V idedlnim ptipadé¢ by toto testovani
mélo probéhnout u vSech jedinct v okoli, aby se dala zjistit celkova uroven lidského
kapitalu, v€etné vztahli mezi lidskym kapitdlem a socidlné-ekonomickym vyvojem

(Mazouch & Fischer, 2011).
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Vodak & Kucharc¢ikova (2011) uvadi, Ze lidsky kapital je soucasti trzni hodnoty podniku,
a proto se tento kapitdl mé&ii. Udaje z mé&feni informuji a vedou k vytvéieni strategie
rozvoje lidskych zdrojt. Soucasti je také monitorovani a s tim souvisejici vyhodnocovani
efektivnosti personalni prace. Neexistuje vSeobecné platnd metrika méfeni, proto jsou
vyuzivané rizné metody, jako monitorovani fluktuace, stabilizace zamé&stnanci a jejich
spokojenost, naklady na ziskavani a zaSkoleni zaméstnancti a dalsi hodnoty souvisejici

s personalistikou.
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3 Cil a metodika

3.1 Cil prace

Cilem diplomové prace je analyzovat fizeni lidskych zdroji v bankovnim sektoru

a navrhnout mozné zpusoby zlepSeni.
3.2 Metodika prace

Analyza a zhodnoceni, jak v bankovnim sektoru probiha fizeni lidskych zdroji, bylo
provedeno po nastudovani problematiky a sepsani teoretické ¢asti prace. Pomoci odborné
literatury je v teoretické Casti prace popsany proces fizeni lidskych zdroji. Nastudovani

odborn¢ literatury slouzilo jako zéklad pro sestaveni a aplikovani vyzkumu.

Prakticka ¢ast obsahuje kvantitativni explorace za pomoci vyzkumné metody dotazovani.
Podstatou tohoto dotazovani bylo ziskat informace o bankach a jejich zptisobu fizeni
lidskych zdrojii. Na zdkladé téchto dat probchlo rozpoznani a zhodnoceni soucasné

situace a byly navrzeny postupy pro zlepsSeni vybérového fizeni na pozici bankéfe.
3.2.1 Dotaznikové Setieni

Vytvoreny dotaznik za¢inal zdiraznénim, Ze sd¢lena data jsou anonymni, a Ze slouzi ¢isté

ke zpracovani zavére¢né prace. Sdéleno bylo téma prace a samoziejmeé také jeji cil.

Dotaznik se skladal celkem z 16 otazek, svyuzitim 2 uzavienych, 3 skalovych,
3 dichotomickych a 8 otevienych typu otazek. Ze vSech subjekt ptisobicich na ¢eském
trhu byly prostiednictvim Google dotazniku osloveny &tyii banky, a to Ceska spofitelna,
CSOB, Komeréni banka a Fio banka. Bylo osloveno celkem 500 subjektii prostiednictvim

formulaie Google, ptficemz odpovédelo 116 respondenttl, navratnost je tedy 23,2 %.

Hodnoceni ziskanych dat probéhlo za pomoci tabulkového procesoru MS Excel. Zakladni
popisna statistika byla pouZita z tohoto programu a z dat byly vytvofeny vysecové grafy,

které graficky znazoriuji strukturu odpovedi v procentualnim vyjadieni.

Pro vypocty zpopisné a inferencni statistiky byl pouzit program Statistica. Pomoci

programu byly vytvofeny kontingencni tabulky, které slouzi k zobrazeni vzajemné
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zavislosti. Vypocty z inferenéni statistiky byly zpracovany pomoci programu Statistica
Mann-Whitneyovym U testem, testem nezavislosti s chi-kvadrat statistikou a Fisherovym
exaktnim testem. VSechny testy byly porovnavany na typicky volené hladiné

vyznamnosti 5 %.

Mann-Whitney U test

Srovnani medianti dvou nezavislych testd prob¢hlo za pomoci Mann-Whitney U testem.
Soucasti vypoctu byla pokazdé polozena nulovd hypotéza, ze se zvolend proménna
shoduje s druhou proménnou. Alternativni hypotéza vyjadiovala, ze jedna proménna ma
vys$i uroven nez druha (Freeman 2017; Devore, 2015). Hodnoty statistiky jsou zobrazeny

Vv nésledujicich vzorcich.

Rovnice 1: Hodnota statistiky — Mann-Whitney U test U et
, = mn T,
U, — mn m(m + 1) o1,
U, -5

12
Zdroj: Spellman & Whiting, 2014
Fisheriiv exaktni test
Pokud chceme hodnotit kontingencni tabulku 2x2, pouZzivdme FisherGv exaktni test
nezévislosti. Pokud je vystupni p-value pro FisherGv pfesny test < a, pak hypotézu
o nezavislosti zamitame na hladiné vyznamnosti o = 0,05 (Spellman & Whiting, 2014).
Vypocet se fidi nasledujicim vzorcem.

Rovnice 2: Vypocet Fisheriv exaktni test I 1or 1o |
n,In,!In In,!

P =
n!'ng'ngsngg ng,!

Zdroj: Spellman & Whiting, 2014

Pearsontiv Chi-kvadrat test
Pearsonliv chi-kvadrat test slouzi k hodnoceni zavislosti u vétSich kontingencnich
tabulek, nez je velikost 2x2. Kontingen¢ni tabulky ukazuji, jak jedna charakteristika

zavisi na druhé. Hodnoty Pearsonova chi-kvadrat testu zobrazuje nasledujici rovnice.
Rovnice 3: Hodnota hypotézy — Pearsoniiv chi-kvadrdt test

2
— n; X ny
ik n
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Zdroj: Spellman & Whiting, 2014
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Ke zhodnoceni miry zavislosti slouzi Cramertiv koeficient, ktery se vyuziva
také u ptredchoziho Fisherova testu. Jeho hodnoty jsou zobrazeny v nasledujici tabulce

(Budikova, 2010).

Tabulka 2: Crameriv koeficient (mira zavislosti)

Interval Zavislost
{0;0,1) zanedbatelna zavislost
(0,1;0,3) slaba zavislost
(0,3;0,7) stredni zavislost
(0,7;1) silna zavislost

Zdroj: Budikova, 2010
Vysledky a jejich hodnoceni byly rozdéleny do Ctyt ¢asti, které byly vytvoreny na zakladé

logického propojeni otazek z dotaznikového Setfeni. Kazda cast je hodnocend za pomoci

popisné a inferencni statistiky.
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4 Vlastni prace

4.1 Bankovni sektor

Fungovani celé ekonomiky je velmi tizce spjato s bankovnim sektorem. Spravny chod
bank zajist'uje, pokud mozno rychly a bezchybny tok penéz. Banky zprostiedkovavaji
financovani investic a maji zna¢né know-how ve finan¢nim fizeni firem. Maji davéru
nejenom firem, ale také klient a Siroké vefejnosti.

Ceska republika se miiZe pysnit nejstabilngj§im bankovnim sektorem v ramci Evropské
unie. Dokazuji to souhrnné finanéni charakteristiky sektoru, které vykazuji vysokou
stabilitu ukazateltl. Radi se mezi né kapitalova piiméfenost v poméru tivéra k depozitiim,
nebo naptiklad ziskovost.

Obchodni modely, vlastnické poméry i velikost struktury bank jsou natolik variabilni
a rtiznorodé, Ze je bankovni sektor v CR velmi konkurenéni. Také nebankovni finanéni
instituce nebo technologické spolecnosti zvysuji konkurenci v odvétvi, proto je kladen

diiraz na inovace (Ceska bankovni asociace, 2020).
4.2 Analyzované banky

4.2.1 Ceska sporitelna, a. s.

Podle poétu klientt, kterych je 4,7 mil., je Ceska spofitelna, a. s. nejvétsi bankou na izemi
CR. Je soucasti skupiny Erste Group, ktera ptisobi ve stiedni a vychodni Evropé a své
sidlo ma ve Vidni. V celé Ceské republice se nachazi 485 pobocek a témét 1800
bankomatli. Nabizené sluzby jsou rozmanité, od vedeni Uctll, spofeni, investovani,

pojisténi az po poskytovani Gvérd a hypoték (Ceska spofitelna, 2020).
4.2.2 CSOB, a. s.

Ceskoslovenské obchodni banka (CSOB) byla zaloZena statem v roce 1964, v roce 1999
byla privatizovana a majoritnim vlastnikem se stala belgickda KBC Bank. CSOB nabizi
své sluzby vSem klientiim, mimo fyzické osoby také malym a stfednim podniktim, a také
korporatnim a institucionalnim klientim. V CR piisobi banka jako CSOB (pobocky)
a Potovni spofitelna (Finanéni centra a obchodni mista Ceské posty). Tato banka ma 235

poboéek a poskytuje své sluzby 3,6 mil. klientam (CSOB, 2020).

36


https://cs.wikipedia.org/wiki/Erste_Group
https://cs.wikipedia.org/wiki/V%C3%ADde%C5%88

4.2.3 Komerc¢ni banka, a. s.

Tieti nejveétsi bankou na naSem Uzemi je Komerc¢ni banka, kterou z velké Casti vlastni
finan¢ni skupina Société Générale. Jejich sluzby vyuziva 1,6 mil. klientd, ktefi mohou
vyuzit 365 poboéek po celé Ceské republice. Firma se zaméfuje pievazné na poskytovani
drobného bankovnictvi, kde nabizi sluzby soukromym i podnikatelskym subjektim,
ale také na depozitni a aveérové produkty. Sedmkrat byla ocenéna jako Banka roku
a nékolikrat se umistila na druhém ¢&i tietim misté v této anketd. Spole¢né s Ceskou

vvvvvv

Vv ramci této ankety (Komer¢ni banka, 2020).
4.2.4 Fio banka, a. s.

Fio banka se od ostatnich zminénych 1i8i pfedev§im tim, Ze je se jedna o Cisté Ceskou
spole¢nost, kterd ma témé&f 1 mil. klientd. Radi se mezi pét nejvétsi banku v CR,
a ma pres 80 pobocek. Nabizené sluzby se prilis nelisi od predchozich. Jeji nejvyraznéjsi
odlisnosti je to, ze zastava strategii nulovych poplatkt za standardni sluzby pro vSechny
bez podminek, a poskytuje plné¢ individualni pfistup pfi uvérovani mensich a stiednich
podnikti. V roce 2017 ziskala Fio banka posesté titul ,,Nejvstiicnéj$i banka roku®. Jiz

nékolik let také ziskava ocenéni v soutézi Zlata koruna (Fio banka, 2020).
4.3 VsSeobecné pozadavky

Kazdy zaméstnavatel ma néjaké vSeobecné pozadavky, jaké musi kandidat spliiovat,
aby byl vhodny pro danou pozici. Vzhledem k tomu, ze se prace vztahuje k pozici

bankéfe, jsou 1 pozadavky adekvatni této pracovni pozici.
4.3.1 Vzdélani

Jeden z prvnich pozadavki, ktery se uvadi pfi vypisovani volné pracovni pozice, je
pozadované vzdélani. To, zda ma kandidat stfedoskolské ¢i vysokoskolské vzdélani,
se projevuje Vv jeho schopnostech a dovednostech vykonavat danou pracovni pozici.
Nejen proto se prvni roziazovaci otdzka tykala toho, jaké vzd€lani banky uptednostiuji
na pozici bankéfe. Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze dvé tfetiny (66 %) pracovnik,
kteti se podili na vybéru vhodného kandidata, pozaduji sttedoSkolské vzdélani. Zbyla

tretina, piesnéji 34 % dotazanych, se pfiklani k vysokoSkolskému vzdé€lani. Je zajimaveé,
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ze ackoli se u vysokoskolsky vzdélaného cloveéka predpokladaji bohatSi znalosti
a dovednosti, pfesto zaméstnavatelé upfednostiiuji stiedoSkolské vzdelani

na pracovni pozici bankéfte.
Graf 1: Vzdélani kandidatii

66 %

= stfedoskolské = vysokoskolské

Zdroj: vlastni zpracovani
4.3.2 Znalost cizich jazyku

Nejenom vlivem globalizace a jednani s mezinarodnimi partnery se zvySuje dilezitost
cizich jazykd, pfevazné anglického jazyka. V grafech nize, které vychazi z dotaznikového
Setfeni, mizete vidét, ze anglicky jazyk pfevazuje nad ostatnimi jazyky. Dalsi jazyky
zaméstnavatelé nepovazuji za pfili§ podstatné. Jako dulezity hodnoti anglicky jazyk
39 % dotazanych respondentti, méné duilezity 46 % a pouze 15 % dotazanych uvedlo,
ze anglicky jazyk bankéfi nepotiebuji. Velky rozdil je v némeckém jazyce, kdy tuto
dovednost polovina dotazanych vnimé jako méné dillezitou a druhd polovina uvedla,
ze neni potfeba vibec. Opét znacny rozdil nastavd ve znalosti ostatnich jazykd,
kde ptevazuje skute¢nost, Ze ostatni cizi jazyky na pozici bankéte nejsou nutné.

Graf 2: Jazykové dovednosti kandidati

Anglicky jazyk Némecky jazyk Ostatni jazyky
= dlleZité = méné dllezité
= nepotiebuji = méné dllezité = nepotiebuji = méné dllezité = nepotfebuji

Zdroj: vlastni zpracovani
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Vzhledem k tomu, Ze na pozici bankéte je také pozadovana znalost anglického jazyka,
byla analyzovana souvislost mezi vzdélanim pracovnika a jeho znalosti anglického
jazyka. Na zaklad¢ dostupnych dat a hladin€¢ vyznamnosti «=0,05 jsme Mann-
Whitnyovym U-testem zamitli nulovou hypotézu ve prospéch alternativni, ktera fika,
ze znalost anglického jazyka je vyznamnéjsi pro pozice s vyssim vzdélanim. Tento zaveér
souvisi nejspi§ s predpokladem, ze absolventi vysokych Skol maji leps§i znalost
anglického jazyka. Druhou interpretaci by mohl byt také fakt, ze anglicky jazyk lze

zlepSovat 1 v prib&hu zaméstnani. Vysledky testu jsou zobrazeny v nésledujici tabulce.

Tabulka 3: Vypocet Mann-Whitenyova U-testu: vzdeélani X znalost anglického jazyka

HO: Znalost anglického jazyka je stejné diilezita pro

MWU vSechny pozice z hlediska trovné¢ vzdélani Hladina

vyznamnosti
HA: Znalost anglického jazyka je vyznamnéjsi pro pozice a=0,05
S vys$im vzdélanim

sCt. pof. sCt. pof.
Vyssi Maturita U Z p-value HO
Proménné
vzdélani

1516,500 | 5269,500 | 696,5000 | -4,78036 | 0,00000 | zamitnuta

Zdroj: vlastni zpracovani
4.3.3 Praxe v oboru

VétSinu zaméstnavateli zajima, jaké ma kandidat predchozi pracovni zkuSenosti,
zejména v ekonomickém oboru. Pokud mé kandidét zkuSenosti v bankovnictvi, vétSina
zaméstnavatell predpoklada, Ze se to projevi na jeho pracovnich schopnostech. Nema
pouze teoretické znalosti, ale také je umi prakticky vyuzit, zné zplsoby, jak zaujmout
klienta a jak mu vhodn¢ ptedstavit sluzby banky.

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, ze se mezi respondenty 1i8i, jak vnimaji dilleZitost
ziskané praxe. Jako dilezitou oznacili respondenti praxi v 39 % a jako velmi dtlezitou
ji oznacilo 32 % dotazanych. Zbylych 29 % zastupct bank vnima ziskanou praxi v oboru
jako méné dulezitou. Procentuélni zastoupeni u téchto moznosti se pfili§ nelisi, je tedy
velmi zajimavé, Ze kazdy respondent vnima ziskanou praxi rozdiln€. MlzZe to souviset
s tim, Ze nékteré banky si radé€ji zauci pracovnika dle svych predstav. Pokud napftiklad

pracovnik ziskal zkuSenosti v jiné konkuren¢ni bance, miZe mit tendenci ziskané
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zkuSenosti aplikovat i v dal§im zaméstnani. Tyto praktiky ov§em nemusi byt v souladu
s podnikovou kulturou v novém zaméstnani.

Graf 3: Kandidatova praxe v oboru

y ‘32%

39%

= velmi dilezité = dllezité méné dulezZité

Zdroj: vlastni zpracovani
Vzhledem k rozdilnému vnimani dilezitosti praxe byla data porovnavana s dulezitosti
ziskaného vzdélani uchazeCe o zaméstnani. Mann-Whitenydv U-test nezamitl nulovou
hypotézu, kterd povazuje dosazenou praxi za stejné dualezitou pro vSechny pozice
z hlediska arovné vzdélani, nebot’ p-value je vyssi nez zvolena hladina vyznamnosti
a = 0,05. Z vysledki tedy vyplyva, Ze praxe je dulezitd jak pro kandidaty se stfedo-
Skolskym vzdélanim, tak se vzdélanim vysSim.

Tabulka 4: Vypocet Mann-Whitenyova U-testu: vzdéldni x praxe

HO: Dosazena praxe je stejné¢ dulezita pro vSechny pozice _
Z hlediska irovné vzdélani Hladina
MWU W :
. — — - — yznamnosti
HA: DosaZena praxe je vyznamnéjsi pro pozice s vysSSim a=0.05
vzdélanim
sCt. pof. sCt. pof.
Vyssi Maturita U Z p-value HO
proménné
vzdélani
2503,500 | 4282,500 | 1356,500 | 0,946779 | 0,343752 | nezamitnuta

Zdroj: vlastni zpracovani

4.3.4 Odborné znalosti

Dalsim kritériem, kter¢ hraje roli u vybérového fizeni, jsou kandidatovy odborné znalosti.
Tyto znalosti Ize ziskat né€kolika zpisoby. Prvnim zdrojem odbornych znalosti mize byt
stfedni ¢i vysoka Skola, dalsim zdrojem miize byt praxe v oboru, béhem které ¢lovek ziska
odborné znalosti dané problematiky. V neposledni fadé mtze kandidat ziskat informace

samostudiem, ¢tenim odbornych ¢lankt a dal§imi zpusoby vedoucimi k rozvoji jedince.
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Vyhodou tohoto kritéria je, ze se d4, na rozdil od jinych kritérii, rozpoznat jiz
u vybérového fizeni. Tyto znalosti rozpozna pisemny test ¢i spravné polozené otdzky
u ustniho pfijimaciho procesu. Z dostupnych dat bylo zjiSténo, ze 46 % zaméstnavatelll
povazuje odborné znalosti za velmi dulezité pro pfijeti na pozici bankéfe. Vychazi
to predevsim z podstaty prace, pokud by pracovnik znalosti nemél, banka musi vynalozit
vetsi usili k zaSkoleni nové pracovni sily. Zbylé procentudlni vyjadieni odpovédi je
znazornéno v grafu Cislo 4.

Graf 4: Odborné znalosti kandidatii

16% 9%

s

29% \ / 46%

= zcela nezbytné velmi dilezité dilezité méné dalezité

Zdroj: vlastni zpracovani
Zavislost dat vztahujicich se k odbornym znalostem a praxi ziskanou v oboru analyzoval
Pearsontiv Chi-kvadrat test. Nulova hypotéza tohoto testu tika, ze neexistuje zavislost
mezi témito proménnymi a tuto hypotézu se podatilo prokazat pouze u Komeréni banky.
Zbylé tii banky popiraji nulovou hypotézu a pfijimaji tim hypotézu alternativni,
kterd tikd, Ze mezi témito proménnymi existuje zavislost. Na zdkladé Cramérova
koeficientu se Ceska spotitelna, Fio banka i CSOB shodla na stiedni zavislosti mezi
témito proménnymi. Pokud ma pracovnik pfedchozi zkuSenosti z podobné pracovni
pozice, predpokladd se, ze ziskd odborné znalosti, nejen teoretického, ale hlavné

praktického charakteru.

Tabulka 5: Vypocet Pearsonitv X2 test: praxe X odborné znalosti

HO: Praxe v oboru a odborné znalosti v oboru jsou Hladina
. nezavislé proménné vyznamnosti
Pearsoniiv : oa=0,05
X2 test HA: Non HO ’
X2 sv p-value Cramér. V HO
CS 33,28556 df=4 p=,00000 5266684 zamitame
Fio 11,14167 df=4 p:,02502 ,6308064 zamitame
CSOB 15,11111 df=4 p:,00448 ,6871843 zamitame
KB 5,961429 df=4 p=,20205 XXXXX nezamitame

Zdroj: vlastni zpracovani
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4.3.5 Ovladani vypoc€etni techniky

V dne$ni dobé automatizace a inovacni technologie je nedilnou soucasti bankovnich
pozic i prace s vypocetni technikou. Veskeré informace o klientech, podminkach,
pozadavcich a dalSich dulezitych bodech jsou ulozeny v pocitaci. Pro spravné
rozhodovani je nutné umeét s témito daty pracovat a neustale analyzovat nastalou situaci.
Nadpolovi¢ni vétsina respondentll tuto dovednost vnima jako dulezitou ¢i velmi
dualezitou, 28 % dotazanych dokonce vnima ovladani vypocetni techniky pti vykonu prace
zanezbytné. Pouze 15 % zaméstnavatelii vnima dovednost v ovladani vypocetni techniky
za mén¢ dulezitou. Lze se ovSem domnivat, Ze tuto moznost volili v porovnani
s dalezitosti jinych faktori.

Graf 5: Ovidadani vypocetni techniky

15%

34%

23% \

= zcela nezbytné velmi dulezité dulezité méné dllezité

Zdroj: vlastni zpracovani
Studenti se béhem svého studia uci také ovladat vypocetni techniku, na tento predmét
se klade dlraz a provazi studenta béhem celého studia. Zda ma ziskané vzdélani vliv
na ovladani vypocetni techniky, zjistoval Pearsoniv X2 test. Jeho nulova hypotéza
predpokladé, ze odpovédi jsou nezavisle, tudiz Ze dosazené vzdélani nema spojitost
se schopnosti ovladat vypocetni techniku. Naopak alternativni hypotéza predpoklada
zavislost téchto analyzovanych dat. Jelikoz je ziskana hladina vyznamnosti (p=0,00130)
menS$i nez zvolena hladina vyznamnosti (a=0,05), zamitame nulovou hypotézu
ve prospéch alternativni hypotézy. Tim padem bylo statisticky prokazano, ze odpoveédi
nejsou nezavislé. Cramérav koeficient je 0,3680168, to znamena stiedni zavislost mezi
témito daty. Vysledek tedy dokazuje, ze studiem vysoké skoly si cloveék rozsiti schopnosti
ovladat textové a tabulkové procesory, pfipadné dalSi softwary a operacni systémy.
Béhem studia lidé také tvoii velké mnozZstvi prezentaci, tudiZ se zlepSuje také ovladani

softwaru na tvorbu prezentaci.
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procentudlni prepocet. Nejvétsi shoda (26 odpoveédi) mezi sttedoskolskym vzdélanim
a ovladanim vypocetni techniky je u moznosti, které ji povazuje za velmi dalezitou.
Nasledn¢ se umistila moznost stiedoskolského vzdélani a ovladani vypocetni techniky
jako dulezity faktor (22 odpovédi). Za velmi dulezitou zvolilo schopnost ovladani
vypocetni techniky 40 respondentli, nezévisle na tom, zda preferuji stfedoskolské

¢1 vysokoskolské vzdélani kandidata.

Tabulka 6: Vypocet Pearsoniiv X2 test: Vzdélani X oviadani vypocetni techniky

Ovladani vypocetni Vzdélani kandidata
techniky stiedoskolské vysokoskolské soucty radka
zcela nezbytné 13 19 32
sloupce 17,11 % 47,50 %
fadky 40,63 % 59,38 %
celkem 11,21 % 16,38 % 27,59 %
velmi dilezité 26 14 40
sloupce 34,21 % 35,00 %
radky 65,00 % 35,00 %
celkem 2241 % 12,07 % 34,48 %
dulezité 22 5 27
sloupce 28,95 % 12,50 %
radky 81,48 % 18,52 %
celkem 18,97 % 4,31 % 23,28 %
méné dileZité 15 2 17
sloupce 19,74 % 5,00 %
radky 88,24 % 11,76 %
celkem 12,93 % 1,72 % 14,66 %
celkem 76 40 116
celkova % 65,52 % 34,48 % 100,00 %

Zdroj: vlastni zpracovani
4.4 Dalsi aspekty tykajici se pracovnika

Existuji dalsi aspekty, krom¢ vSeobecnych pozadavkil, které chce zaméstnavatel
o kandidatech znat. Tyto informace lze ziskat v pribéhu vybérového fizeni nebo i jinym
zpusobem, jako jsou napiiklad profily na profesnich a socialnich sitich jednotlivce.
V dnesni dob¢ jsou profily na riznych sitich bézné a lidé zde zvefejnuji, at’ tmysIné

nebo netimysing, rizné informace, které mohou hrat roli béhem piijimaciho procesu.
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4.4.1 Socialni sit’ Linkedin

LinkedIn nepatii mezi typické socialni sité, které vSichni zname, fadi se totiz mezi
nejvétsi profesni sité na svété. Tuto sit’ vyuzivaji lidé z vice nez 200 zemi a v Ceské
republice ji vyuziva 1,5 miliond lidi. Uzivatelsky profil obsahuje zivotopis, ve kterém je
zminéné dosazené vzdelani a pracovni zkuSenosti. S ostatnimi profily vznikaji kontakty,
piredevSim v oboru, ve kterém se uzivatel pracovné pohybuje. Provazanost kontakta
spoc¢iva v tom, ze uzivatel je zapojen také do kontakti svych kontakt. Timto zpiisobem
mohou uzivatelé najit vysnénou praci, nebo naopak personalisté hledaji timto zptisobem
vhodného kandidata na pracovni pozici.

V grafu je zndzornéné procentudlni rozlozeni vyuzivani této sité. Dvé tfetiny dotdzanych
respondentl uvedlo, Ze informace na profesni siti LinkedIn nevyuzivaji a zbyla tfetina
uvedla, ze informace vyuziva.

Graf 6: Vyuzivani pracovni sité LinkedIn

o —

= ano " ne

Zdroj: vlastni zpracovani
4.4.2 Ostatni socialni sité

Mezi nejzndméjsi socidlni sit’ patii Facebook, ktery se fadi k nejvétsim spolecenskym
sitim na svété. Slouzi predev§im ke komunikaci mezi uzivateli, kteti zde i sdili
multimedidlni data, pfedevSim své fotografie. Lidé zde sdili své osobni informace,
fotografie, na kterych jsou zobrazené jejich zajmy, konicky a podobné. Timto zptisobem
muze vzniknout prvni dojem a jista pfedstava o clovéku. V dnesni dobé ma facebookovy
ucet zalozeny témet kazdy, 1i8i se pfedevsim v aktivité a mnoZzstvi sdilenych informaci.
Dalsi oblibenou socidlni siti je Instagram. Pies profily na této siti mohou uZzivatelé také
komunikovat, nicméné zalozend je pfedevSim na sdileni fotografii ¢i kratkych videi.

Oblibenost této site stale roste, piesto je vyuzivana pifedev§im mlad$imi lidmi.
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Ob¢ tyto sité maji spolecné to, Ze je rozdil mezi uzavienym a otevienym profilem.
Uzavieny profil vidi pouze lid¢, kterym to uZzivatel povolil, na rozdil od vefejnych profilt,
kde vidime veSkery obsah hned. Na LinkedIn profily zvefejnuji lidé pouze informace,
které chtéji, aby potencialni zaméstnavatel védél, na rozdil od ostatnich socialnich siti,
kde 1idé sdili Sirsi skalu informaci.

V grafu mizeme vidét, ze je pomér odpoveédi opacny nez u vyuzivani sit€¢ LinkedIn.
67 % dotazanych uvedlo, ze se snazi ziskat informace o uchaze¢ich o zaméstnani z jejich
osobnich socidlnich siti. Zbylych 33 % dotdzanych informace o kandidatech nezjistuje
doptedu pies socialni sité, ale ponechédvaji si utvoteni prvniho dojmu az na osobni setkéni.

Graf 7: Vyuzivani ostatnich socidlnich siti

\

67%

= ano ne

Zdroj: vlastni zpracovani
Vysledky vyuzivani danych siti se lisily, proto bylo Fisherovym testem zkoumano,
zda jsou data na sob¢ zavisld. Nulova hypotéza predpoklada nezavislost mezi ziskavanim
dat z profesni sité LinkedIn a ziskavanim informaci z ostatnich socialnich siti. Na zakladé
dostupnych dat a zvolené hladin¢ vyznamnosti (=0,05) zamitame nulovou hypotézu,
nebot’ p-value je 0,02588, tudiz mensi nez zvolena hladina vyznamnosti. Plati tedy
hypotéza alternativni, ktera fika, Ze zvolena data jsou na sob& zavisla. V tabulce je
ptehledné znazornéna cetnost odpovedi vEetné procentudlniho prepoctu. Nejvyssi Cetnost
odpovédi (46) byla u moznosti, kdy banky zjist'uji informace ze socialnich siti kandidata,
ale nevyuzivaji profesni sit’ LinkedIn. Vzhledem k rozsitenosti jednotlivych siti v Ceské
republice neni tato moznost piili§ prekvapiva, nebot’ socialni sit¢ vyuziva vice lidi nez
ty profesni. Zajimavé je, ze témeét shodnd Cetnost odpovédi je u moznosti, kdy banka
vyuziva obé sité (32), nebo naopak nevyuziva ani jednu z uvedenych siti (30). Cetnost
téchto odpovédi ziejmée zavisi na konkrétnim personalistovi, ktery bud’ sité vyuzivat chce,
nebo z jakéhokoli divodu vyuzivani siti odmita. Nejmén¢ odpovédi, konkrétné 8, se seslo
u kombinace, kterd vyuziva data z profesni sit¢ a nevyuziva data ze socidlnich siti

kandidata.
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Tabulka 7: Vypocet Fisherova testu: vyuzZivini profesni sité LinkedIn a socidlnich siti

Profesni sit’ LinkedIn Socidlni site
ano ne soucty fadka
ano 32 8 40
sloupce 41,03 % 21,05 %
fadky 80,00 % 20,00 %
celkem 2759 % 6,90 % 34,48 %
ne 46 30 76
sloupce 58,97 % 78,95 %
fadky 60,53 % 39,47 %
celkem 39,66 % 25,86 % 65,52 %
celkem 78 38 116
celkova % 67,24 % 32,76 % 100,00 %

Zdroj: vlastni zpracovani
4.4.3 Upravenost kandidata na pracovnim pohovoru

Nekteti lidé zastavaji ndzor, ze na pracovnim pohovoru neni dilezité zvolené oblecenti,
ale predevsim znalosti a zkuSenosti. Do jist¢ miry je to pravda, nicméné kazdy
personalista si tvoii prvni dojem v prvni minuté. Hodi se zvolit spravné obleceni, vhodné
jsou mirnéjsi barvy, stfihy, ale pfedev§im musi obleceni dobfte sed¢t.

Bankéii prichazeji do pfimého kontaktu s klienty banky, takze i na klienty musi bankéfi
dobfe pilisobit. Tomu opét napomaha celkova upravenost a piijemné vystupovani. Neni
proto piili§ prekvapivé, Ze 80 % dotazanych uvedlo, ze prvni dojem, upravenost a celkové
vystupovani hraje vyznamnou roli pro piijeti kandidata. Zbylych 20 % kandidati volilo
druhou moznost, kdy do jist¢é miry upravenost mize mit dopad na pfijeti, nicméné
nedavaji ptili$ na prvni dojem.

Graf 8: Upravenost md dopad na prijeti kandiddta

20%

<

80%

= ano = spiSe ne

Zdroj: vlastni zpracovani
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Vzhledem k tomu, ze upravenost kandidata na pracovnim pohovoru hovofi do jisté miry
o tom, jak zodpovédné pfistupuje k ziskani pracovni pozice, byl proveden Mann-
Whitenyiv U-test. Timto testem se analyzovala dileZitost téchto dat, kdy nulova
hypotéza piedpokladala, ze upravenost a prvni dojem je u vybérového fizeni stejné
dualezitd u zodpovédného kandidata i u toho méné zodpovédného. Na zékladé ziskanych
dat a hladiné¢ vyznamnosti a = 0,05, byla ovSem tato hypotéza zamitnuta ve prospéch
alternativni, ktera fikd, Ze upravenost a prvni dojem kandidata je u ptijimaciho pohovoru
vychazi z ptedpokladu, ze béhem vybérového fizeni Ize zodpoveédnost hiife rozpoznat.
Na druhou stranu upraveny a vlidny bankér piisobi divéryhodnéji, proto se urcité nesmi

opomijet i toto hledisko.

Tabulka 8: Vypocet Mann-Whitenyova U-testu: upravenost x zodpovédnost

HO: Upravenost a prvni dojem je stejné dilezita pro _
zodpovédného i méné zodpovédného kandidata. Hladina
MWU — vyznamnosti
HA: Upravenost a prvni dojem je diilezitéjsi pro 0a=0.05
zodpovédného kandidata nez pro toho méné
zodpovédného.
sCt. pof. sCt. pof.
zodpovédny méngé U 7 p-value HO
proménné kandiddt | zodpovédny
kandidat
4890,500 | 1895,500 | 0519,500 | -3,8050 | 0,000142 | zamitnuta

Zdroj: vlastni zpracovani
4.5 Schopnosti a dovednosti pracovnika

Dotaznikové Setfeni bylo zaméfeno také na analyzu dileZitosti schopnosti a dovednosti
kandidata, které potiebuje pro vykon prace bankéfe. N&které z nich jsou zminéné v této

kapitole a s dal$imi se pracuje v kapitole nasledujici.
4.5.1 Samostatnost

Témét v kazdé vypsané pracovni pozici se v pozadovanych vlastnostech pracovnika
uvadi samostatnost. Ani U pracovni pozice bankéfe neni vyjimkou, nebot’ patii mezi
klicové vlastnosti. Bankéfi vétSinou nepracuji v tymu, ale samostatné jednaji s klienty.

Jejich schopnosti rozhoduji o tom, jak jsou ve své praci aspésni.
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Odpovédi respondentti se téméi rovnomérné rozlozily na odpovédi, ze samostatnost je
zcela nezbytna pro vykon prace bankéte ¢i je velmi dulezitou soucasti pro vykon prace.
Vysledky zaznamenava nasledujici graf ¢islo 9.

Graf 9: Samostatnost pracovnika

49%
51%

= zcela nezbytné = velmi dilezité
Zdroj: vlastni zpracovani
4.5.2 Zodpovédnost

V pracovnim Zivoté je kazdy zodpov&dny za praci, kterou vykona. Jsou ovSem pozice,
kde zodpovédnost hraje zasadni roli. Bankéf uzavird s klientem smlouvy o vyuzivani
bankovnich produkt, mize poskytovat klientim odborné poradenstvi a podobné. Snazi
se vytvafet efektivni obchodni prostiedi vedouci ke zvySovéani prodeje bankovnich
produktli. Neni tedy pfili§ piekvapivé, kdyz 57 % dotdzanych respondenti uvedlo,
ze zodpovédnost je u bankéfe zcela nezbytnou vlastnosti a zbylych 43 % vnima tuto
vlastnost jako velmi diilezitou.

Graf 10: Zodpovédnost pracovnika

43%

57%

= zcela nezbytné = velmi dulezité

Zdroj: vlastni zpracovani
Samostatnost a zodpoveédnost byvaji pozadovany u kandidata na pozici bankéte. Fishertiv
test analyzoval nulovou hypotézu, kterd piedpokladd nezavislost téchto proménnych.
Vysledné p-value se rovna hodnoté 0,0010, tudiz je mens$i, nez zvolena hladina
vyznamnosti 0=0,05. Na zaklad¢ dostupnych dat a vysledného p-value zamitame nulovou

hypotézu ve prospéch alternativni, ktera fikd, Ze samostatnost a zodpovédnost jsou
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na sob¢ zavislé. Zavislost téchto dat spociva nejspiS v tom, Ze pokud pracuje bankéf
samostatnég, je vzdy zodpoveédny za svou praci jako jednotlivec, oproti naptiklad préci
Vv tymu, kde je zodpovédnost ¢asto rozdélena.

Grafické zndzornéni vyjadfuje &etnost odpovédi u jednotlivych moznosti. Ciselné
oznaceni 1 vyjadfuje, ze respondent tuto schopnost povazuje za zcela nezbytnou,
a oznaceni 2 udava, ze respondent tuto schopnost povazuje za velmi dulezitou. Nejvice
respondentt (50) uvedlo, Ze samostatnost 1 zodpovédnost jsou zcela nezbytné pro vykon
prace bankéte. Druhou nejvetsi skupinu tvoii respondenti (41), kteti ob&é dovednosti
povazuji za velmi dtlezité. Zajimavé je, ze pouze mala ¢ast respondentl volila rozdilné
odpovédi pti hodnoceni téchto dovednosti.

Graf 11: Fisheriv test - 2-rozmérnd tabulka - samostatnost x zodpovédnost

Dvourozmérmneé rozdéleni: samostatnost x zodpovédnost

Zdroj: vystup z programu Statistica
4.5.3 Schopnost resit problém

Jak uz bylo né€kolikrat zminéno, bankéf nabizi sluzby zdkazniklim. MiZe nastat situace,
kdy si bude muset sam rychle poradit a vyfesit nastalou situaci. S&m musi neustale
vyhodnocovat soucasnou situaci a porovnavat konkrétni vyhody a nevyhody situace,
kterd nastane s klientem. Pokud se bankéf napiiklad zabyva pujckami,
at’ uz kratkodobymi ¢i dlouhodobymi, musi vzdy fesit situaci, Ze kazdy klient je jiny,

a mél by zvazovat jeho bonitu a vSechny ostatni podminky pro ptij¢eni penéz.
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Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze 16 % dotazanych povazuje tuto schopnost za zcela
nezbytnou pro vykon prace a 35 % uvedlo, Ze tento faktor je velmi dtlezity. Nejvetsi ¢ast
respondentl (37 %) vnima tuto schopnost jako dualezitou a zbylych 12 % jako méné

dulezitou vlastnost pro vykon prace bankéte.

Graf 12: Schopnost pracovnika resit problém

12% 16%

37%
35%

= zcela nezbytné velmi dllezité dulezité méné dulezité

Zdroj: vlastni zpracovani
Schopnost fesit problém miize souviset také se samostatnosti jedince. Porovnani
dulezitosti téchto ukazateli analyzoval Mann-Whitenydv U-test. Nulova hypotéza
pfedpokladd, Ze schopnost fesit problém je béhem vyberového fizeni stejné dilezita
u samostatného i u méné¢ samostatného kandidata. Tato hypotéza byla na zakladé
ziskanych dat a hladiné vyznamnosti o = 0, 05 zamitnuta ve prospéch alternativni,
nez u toho méné samostatného. Souvislost tohoto vysledku nalezneme v tom, ze bankéft,
ktery pracuje samostatn€, musi byt schopny fesit ptipadny problém, ktery mize nastat.
Dulezité je proto mit obé tyto vlastnosti pro plynulé a spravné vykonavani prace bankéte.

Tabulka 9: Vypocet Mann-Whitenyova U-testu.: schopnost resit problém x samostatnost

HO: Schopnost fesit problém je béhem vybérového tizeni _
MWU stejné dilezita u samostatného i u méné samostatného Hladina
kandidata. vyznamnosti
HA: Schopnost fesit problém je dilezitéjsi u =0, 05
samostatného kandidata neZ u méné samostatn¢ho
kandidata na pozici bankére.
sCt. pof. sCt. pof.
samostatny méng U Z p-value HO
promeénné
pracovnik | samostatny
2787,000 | 3999,000 | 1134,000 | -3,0208 | 0,002521 | zamitnuta
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4.5.3. Komunikaéni schopnosti

Pokazdé, kdyz pracovnik ptichazi do kontaktu s kone¢nymi zakazniky, jeho komunika¢ni
schopnosti hraji v pracovnim zivoté vyznamnou roli. V tomto ptipad¢ ptichazi bankér
do kontaktu klienty bank, a to z riznych duvoda. Néktefi klienti pfichazi do banky
s jasnym pozadavkem, jakou sluzbu chté&ji zménit ¢i vyuzit. Komunikaci s Klientem
se bankér snazi vybrat adekvatni sluzbu, aby splnila pfani zakaznika a vyhovovala v§em
podminkam. V neposledni fadé se bankét snazi klientovi nabidnout dalsi sluzbu, kterou
by mohl vyuzit a znéjakého divodu tuto sluzbu jesté nema. V tomto pfipadé jsou
komunikac¢ni, a do jisté miry i presvédCovaci schopnosti zasadni, a maji vliv na to,
zda klient tuto sluzby vyuzije ¢i nikoli. I v tomto piipadé se rozdélily odpovédi do dvou
témeft stejné velkych skupin. Komunikaéni schopnost povazuje 49 % dotdzanych za zcela
nezbytnou. O néco veétsi cast respondentd (51 %) povazuje tuto schopnost za velmi
dilezitou. Zadny z dotazanych tedy nepopira dilleZitost této schopnosti a je si védom,
ze je pro vykon prace bankéte dulezita.

Graf 13: Komunikacni schopnosti pracovnika

49%

51% ‘

= zcela nezbytné = velmi dulezité

Zdroj: vlastni zpracovani
4.5.4 Schopnost tymové prace

V kazdé organizaci musi byt lidé schopni pracovat dohromady jako tym, a tim pfinaset
spole¢né vysledky. Lidé jsou si navzajem oporou i inspiraci a dochéazi ke spojeni znalosti
a zkuSenosti, které vedou k lepSim vysledkiim.

Odpovedi respondentti jsou v pozadavcich na tymovou praci u bankéiti velice rozmanité
a jsou zobrazené v nasledujicim grafu cislo 14. Ze vsSech odpovédi uvedlo 10 %
dotazanych, ze schopnost tymové prace je pro bankéfe zcela nezbytnd, na druhou stranu
11 % dotazanych se piiklani k moZznosti, Ze k vykonu prace bankéfe tato schopnost neni

vubec zapotiebi. Za mén¢ dilezitou tuto schopnost povazuje 22 % respondentl a za velmi
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dalezitou ji povazuje 27 %. Nevétsi shoda odpovedi je uprostred, tedy Ze schopnost
tymové prace je dilezita a tato odpoveéd’ byla zvolena s tficetiprocentni Cetnosti.

Graf 14: Schopnost tymové prdce
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229 .'
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-

30%

= zcela nezbytné velmi dulezité dalezité méné dllezité = vibec nepotrebuji

Zdroj: vlastni zpracovani
Zavislost mezi daty tykajicimi se schopnosti tymové prace a komunika¢nimi schopnostmi
analyzoval Pearsoniv Chi-kvadrat test. Nulova hypotéza predpoklada, ze zminéné
proménné jsou nezavislé, alternativni hypotéza naopak popird hypotézu nulovou.
Na zéklad¢ ziskanych dat a hladin€ vyznamnosti a = 0,05, se ndm nepodatilo zamitnout
nulovou hypotézu u dvou bank, konkrétné u Fio banky a u CSOB. U Ceské spofitelny
a Komer¢ni banky byla nulova hypotéza zamitnuta ve prospéch alternativni, ktera tika,
ze zvolena data jsou zavisla. Vzhledem k tomu, Ze u obou bank je Cramériv koeficient
v rozmezi 0,3-0,7, jedna se o stfedni zavislost dat. Rozdilnost vysledkl zavisi pfedev§im
na vnimani dulezitosti tymové prace. Vysledky mohou souviset také s velikosti banky,
kdy nulovou hypotézu piesvédéivé zamitla nejvétsi banka, Ceska spofitelna. Nejmensi
z analyzovanych bank, Fio banka, nulovou hypotézu nezamitla a jeji p-value je nejvyssi
ze vSech analyzovanych bank. U velkych bank se nejspise klade vétsi diiraz na tymovost
a spolupréci.

Tabulka 10: Vypocet Pearsoniiv X2 test: schopnost tymové prace x komunikacni schopnosti

HO: Schopnost tymové prace a komunika¢ni schopnosti Hladina
Jsou nezavislé proménné v{znamnosti
Pearsonuv - 0=0.05
X2 test HA: Non HO ?
X2 sv p-value Cramér. V HO
CS 22,50000 df=4 p=,00016 ,6123752 zamitame
Fio 7,058333 df=4 p=, 13284 XXXXX nezamitame
CSOB 8,00000 df=4 p=,09158 | XXXXX nezamitame
KB 12,02975 df=4 p=,01713 ,6802080 zamitame

Zdroj: vlastni zpracovani
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4.6 Nabizené sluzby bank

Soucasti vysledkii dotaznikového Setfeni je také Cetnost nabizenych sluzeb jednotlivych
bank. Jednotlivé banky se od sebe lisi nejen tim, jaké sluzby upfednostiiuji, ale také tim,
jaké sluzby svym klientim aktivné nabizi. Nekteré vlastnosti a schopnosti pracovnika
mohou ovlivnit jejich pracovni aktivitu a GspéSnost. V této ¢asti prace se proto analyzuje

souvislost nabizenych sluzeb s pozadavky na vlastnosti a schopnosti pracovnika.
4.6.1 Pojisténi

Pojisténi se uzavird kvili vzniku jisté udalosti, ktera se miize vyskytnout s urCitou
pravdépodobnosti. Pojistka neslouzi ke snizeni tohoto rizika, ale ke zmirnéni dopadu,
pokud tato situace nastane. Zpravidla se déli na pojiSténi osob, kam patii napiiklad
urazové pojisténi ¢i dichodové pojisténi. Dalsim druhem je pojisténi majetku (havarijni
pojisténi, zivelni pojisténi), a posledni skupinou je pojisténi zajmu, kam se tadi pojisténi
odpovédnosti za Skodu.

Nabidka pojisténi jednotlivych bank se miize mirné odliSovat, nicméné ve vét§ing piipada
je nabidka zakladnich z nich téméf totozna. Co je ovSem rozdilné, je aktivita nabizeni této
sluzby. Vysledky dotaznikového Setfeni ukazuji, Ze tato aktivita se déli do tfech stejné
velkych skupin. Prvni z nich je skupina bank, ktera pojisténi nabizi aktivné, tato odpovéd’
byla zvolena ve 32 % ptipadi. Stejné zastoupeni odpovédi je také u moZznosti, Ze pojisSténi
je spiSe nabizena sluzba. O 4 % vyssi Cetnost odpovédi byla u moznosti, ze banka vnima
pojisténi jako svoji béznou sluzbu.

Graf 15: Aktivita nabizeni sluzby pojisténi

36% 32%

32%

= aktivné nabizena sluzba spise nabizena sluzba bézna sluzba

Zdroj: vlastni zpracovani
Pokud ptijde klient do banky s tim, ze chce uzaviit nékteré z nabizenych pojisténi,
bankér musi byt schopny analyzovat klienta a rozhodnout se tak, aby to bylo vyhodné jak
pro klienta, tak samoziejme i pro banku. Rozhoduje se predevsim podle procentualniho

rizika vzniku pojistné udalosti. Z tohoto divodu byla sluzba pojisténi porovnavana
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se schopnosti bankéfe rozhodnout se. Pearsontiv X2 test analyzoval dostupna data,
kde nulova hypotéza predpokladd, Ze sluzba pojisténi a schopnost rozhodnout se jsou
nezavislé proménné. Alternativni hypotéza popira hypotézu nulovou. Na zaklad¢
dostupnych dat a hladin¢ vyznamnosti a = 0,05, se nam nepodafilo zamitnout nulovou
hypotézu u banky CSOB. Ostatni banky nulovou hypotézu zamitly, tudiZ ptijaly hypotézu
alternativni, ktera fika, Ze zvolena data jsou na sobé& zavisla. Ceska spofitelna a Fio banka
na zakladé¢ Cramérova koeficientu soudi zavislost dat jako stfedni, ale Komer¢ni banka
vnima vztah téchto proménnych jako silny.

Odlisnost vysledkti jednotlivych bank souvisi zfejmé s tim, jak aktivné je sluzba
nabizend, coz zobrazuje graf Cislo 15. Zejména Komer¢ni banka by se méla béhem
ptijimaciho procesu soustiedit na kandidadtovu schopnost rozhodovat se, nebot’ vztah této

schopnosti je Gizce spjat s nabizenim pojistovacich sluzeb.

Tabulka 11: Vypocet Pearsoniiv X2 test: pojisténi x schopnost rozhodnout se

HO: SluZzby pojisténi a schopnost rozhodnout se jsou Hladina
. nezavislé promeénné vyznamnosti
Pearsoniiv - a=0.05
X2 test HA: Non HO ’
X2 sv p-value Cramér. V HO
CS 14,74169 df=6 p:,02236 ,3504959 zamitame
Fio 13,32667 df=6 p:,03813 ,6898930 zamitame
CSOB 526667 df=6 p=,51009 | XXXXX nezamitame
KB 28,26894 df=6 p:,00008 ,7373150 zamitame

Zdroj: vlastni zpracovani
4.6.2 Investi¢éni poradenstvi

Podle zdkona o podnikani na kapitdlovém trhu jsou investi¢ni sluzby bud’ hlavni,
nebo doplikové, a jsou poskytované podnikatelsky tietim stranam. Mezi hlavni investi¢ni
sluzby patii piijimani a predavani instrukci zabyvajicich se investicnimi nastroji,
obchodovani s investi¢nimi nastroji, obhospodatovani majetku zékaznika nebo upisovani
a umistovani emisi investi¢nich nastroji. Doplitkové investi¢ni sluzby jsou napiiklad
sprava investicnich nastroji a jejich uschova, poradenskd CcCinnost tykajici
se struktury kapitalu ¢i investovani, provadéni devizovych operaci nebo také pronajem
bezpecnostnich schranek (Business Center, 2020).

Investi¢ni poradenstvi poskytuji vSechny dotazované bankovni subjekty, nicméné

velmi se lisi aktivita nabizeni této sluzby. Z grafu Cislo 16 je ziejmé, Ze nejveétsi Cast
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dotadzanych (32 %) uvedlo, Ze investi¢ni sluzby jsou aktivné nabizené a dalSich 22 %
respondentll povazuje investicni sluzby za spiSe nabizenou sluzbu. Jako béznou sluzbu
jivnima 29 % dotazanych a zbylych 17 % uvedlo, Ze investi¢ni sluzby jsou jejich bankou
spise nenabizené.

Odborné ekonomické znalosti jsou na prvni pohled, v souvislosti s touto sluzbou
nepostradatelné. Bankér musi mit 0 této problematice absolutni piehled a znalosti
na takové urovni, aby byl schopen klientovi pro zhodnoceni jeho financi spravné poradit.
Zaroven musi nabidnout takovy druh investice, ktera nebude mit pouze nevyssi urok,

ale bude splnovat i dalsi kritéria, ktera klient pozaduje.

Graf 16:A4ktivita nabizent investicnich sluzeb
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Zdroj: vlastni zpracovani
Zda je investi¢ni poradenstvi zavislé na bankéfovych odbornych znalostech, posuzoval
Pearsontiv X2 test. Nulova hypotéza tohoto testu povazuje zvolena data jako nezavisla,
na rozdil od hypotézy alternativni, kterd fikd, Ze investi¢ni poradenstvi je zavislé

na odbornych znalostech kandidata.

Tabulka 12: Vypocet Pearsoniiv X2 test: investicni poradenstvi x odborné znalosti kandidadta

HO: Investi¢ni poradenstvi a odborné znalosti kandidata Hladina
jsou nezavislé proménné vyznamnosti
Pearsonuv - 0=0.05
X2 test HA: Non HO ’
X2 sv p-value Cramér. V HO
CS 6,610009 df=6 p=,35842 | XXXXX nezamitame
Fio 4,908333 df =4 p=,29683 XXXXX nezamitame
CSOB 11,73330 df=4 p:,01945 ,6055301 zamitame
KB 14,56000 df=6 p=,02397 5291502 zamitame

Zdroj: vlastni zpracovani
Na zékladé dostupnych dat a zvolené hladin€ vyznamnosti o = 0, 05 se nam nepodafilo
zamitnout nulovou hypotézu u dvou analyzovanych bank, konkrétng u Ceské spofitelny

a Fio banky. CSOB a Komeréni banka nulovou hypotézu zamitaji a piijimaji tim hypotézu
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alternativni, kterd tik4, ze analyzovana data jsou na sob¢ zavisld. Cramértiv koeficient
udava u obou téchto bank stfedni zavislost mezi daty. Banky, které piijaly alternativni
hypotézu, by se tedy mély pii pfijimacim procesu soustfedit na odborné znalosti
kandidata za piedpokladu, ze investi¢ni poradenstvi je sluzba, kterou povazuji

za dulezitou a nabizenou pro klienty.
4.6.3 Pujcky

Bankovni pujcka je spotiebitelsky uvér, ktery je urCen pro jednotlivce a ma
nepodnikatelsky ucel. VétSinou slouzi k uhrazeni zdvazkid spotiebitele nebo jsou
prostiedky pouzity na ndkup spotiebniho zbozi nebo sluzeb. Podminky pro spotiebitelsky
uvér se obvykle odviji od pozadované ¢astky a také zavisi na bonité spotiebitele, od toho
se také odviji pocet splatek. Spotiebitelské tivéry fesi a definuje zdkon o spotiebitelském
tvéru. Uvéry se od sebe odlisuji sazbou RPSN, ktera udava procentualni sazbu z dluzné
castky, ta zaroven tvoii pfijem banky za poskytnuti ptjcky.

Graf 17: Aktivita nabizeni bankovnich piijcek

34% 38%

28%

= aktivné nabizenad sluzba spiSe nabizena sluzba bézna sluzba

Zdroj: vlastni zpracovani
Predchozi graf ¢islo 17 vyjadfuje procentualni aktivitu nabizeni bankovnich pujcek.
Mizeme zde vidét, ze data jsou téméf rovnomeérné rozdélena do tii skupin. Nejvetsi ¢ast
tvoti 38 % respondentd, ktefi uvedli, ze bankovni pijcky jsou aktivné nabizena sluzba.
Vnimani bankovnich pujcek jako spiSe nabizenou sluzbu volilo 28 % dotdzanych
a zbylych 34 % povazuje bankovni plijcky za svoji béznou sluzbu.
Podminky poskytovani avért nejsou stale stejné, dochazi K riiznym zménam, regulacim
a lisi se podminky poskytovani uvéru. Bankér se tedy musi neustéle vzdélavat, orientovat
se ve zmeéndach a sledovat aktudlni déni v dané problematice. Zda ma kandidatova ochota
ucit se spojitosti s nabizenymi pujckami, analyzoval Pearsoniiv X2 test. Nulova
hypotéza povazuje tyto proménné za nezavislé, na rozdil od hypotézy alternativni,

ktera fika, Ze nabizené pujcky maji souvislost s kandidatovou ochotou ucit se.
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Ze ziskanych dat a pti zvolené hladin€é vyznamnosti jsme zjistili, ze nulovou hypotézu
nezamita Fio banka a CSOB. Ceska spofitelna a Komeréni banka nulovou hypotézu
zamitaji ve prospéch hypotézy alternativni, kterd tika, ze zvolena data jsou na sobé
zavisla. Cramérav koeficient poukazuje na stfedni zavislost dat u obou bank ptijimajicich
alternativni hypotézu. Ceska spofitelna a Komeréni banka by se tedy pfi piijimacim fizeni
mély zajimat také o kandidatovu ochotu ulit se, nebot’ bankovni Uvéry poskytuji

a heustalé vzdélavani je s touto sluzbou spojené.

Tabulka 13: Vypocet Pearsoniiv X2 test: pujcky x kandidatova ochota ucit se

HO: Nabizené ptj¢ky a kandidatova ochota ucit se jsou Hladina
nezavislé proménné v{znamnosti
Pearsonuv - 0=0.05
X2 test HA: Non HO ’
X2 sv p-value Cramér. V HO
CS 17,22681 df=6 p:,00848 ,3788889 zamitame
Fio 7,666667 df=6 p:,26356 XXXXX nezamitame
CSOB 7,600000 df=6 p=,26890 | XXXXX nezamitame
KB 16,36833 df=6 p:,01195 ,5608773 zamitame

Zdroj: vlastni zpracovani
4.6.4 Uvéry se zajisténim

Mezi zakladni sluzby, které banka poskytuje, patii bezpochyby poskytovani uvéra, které
jsou jejim hlavnim zdrojem piijmu. Hlavni funkci Gvéru je pterozdélovani volnych
finan¢nich prosttedk, které ovliviiuje mnozstvi penéz v obchu. Zajisténi tvéru zvysuje
bonitu klienta, tedy divéru, ze dluznik splati v¢as své zavazky. Bonita klienta zavisi
na ruznych aspektech a vzdy ji banka zjist'uje, aby eliminovala riziko nesplaceni finan¢ni
Castky. Ve vétsin¢ piipadi ruci klient zastavenim svého nemovitého majetku bance,
ale lze rucit také sménkou €1 uzavienym Zivotnim pojiSténim. V ptipadé€, kdy dluznik
neplni své zadvazky, zastaveny majetek piechazi do vlastnictvi banky.

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Zze 32 % bank aktivné nabizi uvéry se zajisténim
majetku a dalSich 34 % respondent uvedlo, ze tyto Gvéry patii mezi spiSe nabizené
sluzby. Posledni ¢ast respondenti vniméa tuto sluzbu jako béznou, kterou sice aktivné
nenabizi, ale neodmyslitelné patii mezi sluzby banky. Tyto vysledky ptehledné

znazoriuje nasledujici graf ¢islo 18.
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Graf 18: Aktivita nabizeni uvérii se zajisténim

34% ‘2%
34%

= aktivné nabizena sluzba spiSe nabizena sluzba bézna sluzba

Zdroj: vlastni zpracovani
Bankéfi maji dané zakonné a interni podminky, které musi klient splnit. Existuje mnoho
kritérii a moznosti, kterymi se od sebe klienti odliSuji. Banky maji své smérnice
a podminky, které¢ musi bankét dodrzovat a tidit se jimi. Tato pravidla chrani jak banku,
tak klienta samotného. Pracovnik se v téchto dokumentech musi byt schopny orientovat
a pracovat v souladu s nimi. Z tohoto divodu byla analyzovana zavislost této sluzby
se schopnosti ¢teni a porozuméni pracovnich instrukci. Pearsontuv X2 test pracoval
se dvéma hypotézami, kdy nulovd hypotéza zvolena data povazuje za nezavisla
a alternativni hypotéza zavislost téchto dat popira. Vysledky jsou shrnuty v tabulce
&islo 14, kde je vidét, ze Fio banka a CSOB nezamitaji nulovou hypotézu. Alternativni
hypotézu piijala Ceska spofitelna a Komeréni banka a na zakladé Cramérova koeficientu
vnimaji obé uvedené banky stfedni zavislost tdchto dat. Cteni a porozuméni instrukci je
tedy schopnost, kterd zajima personalisty pifi vybeéru vhodného kandidata na pozici
bankéte, prevazné u bank pfijimajicich alternativni hypotézu.

Tabulka 14: Vypocet Pearsoniiv X2 test: uvery se zajisténim x cteni a porozuméni instrukct

HO: Uvéry se zajisténim a kandidatovo ¢teni a Hladina

porozumeéni instrukci jsou nezavislé proménné vyznamnosti
Pearsontiv - 0=0.05

X2 test HA: Non HO ’

X2 sv p-value Crameér. V HO
CS 14,47517 df =4 p=,00592 | ,3473132 zamitame
Fio 5,880000 df =4 p=,20829 XXXXX nezamitame
CSOB 5333333 df = 4 P=,25477 | XXXXX nezamitame
KB 10,71111 df =4 p:,03001 ,4538534 zamitame

Zdroj: vlastni zpracovani
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4.6.5 Sporeni

Spofteni je ¢innost, pii které spottebitel odklada cast svych piijmu. Existuje hned nékolik
sluzeb, které banka nabizi pro zhodnoceni penéz klienta. Prvni z nich jsou spofici Géty,
na kterych je vys$si irok nez na béznych uctech, ale penize lze z tohoto uc¢tu kdykoli
vybrat. Terminované vklady slouzi k ulozeni penéz na delsi dobu a béhem smluveného
obdobi, které se vétSinou pohybuje v rozmezi 1-5 let, klient penize nemuze vybrat.
Odm¢énou za toto omezeni je vySs$i Girok ve srovnani se spoficim u¢tem. Stavebni spofeni
je terminované na dobu 6 let a na rozdil od terminovaného Gctu se zde ukladaji penize
prabézné v mésicnim intervalu. Tento ucet je také podporovan statnimi ptispévky. Banka
vazané finan¢ni prostiedky vyuziva pro dals$i obchodni ¢innost, tudiz jsou penize stale
v obéhu. Dotézani zastupci jednotlivych bankovnich pobocek povazuji spoteni ve 35 %
za aktivné nabizenou sluzbu, ve 30 % za spiSe nabizenou sluzbu a za béznou sluzbu

oznacilo spofeni 35 % respondentd.

Graf 19: Aktivita nabizeni sporeni
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Zdroj: vlastni zpracovani
Schopnost zpracovavat dostupna data spoCivd ve vyhodnocovani ziskanych informaci
a Vv pripadném dal$im zpracovani na zédkladé€ stanovenych norem a piedpisti. Kazdy klient
ma jiné mozZnosti a poZadavky, ikolem bankéfe je tyto informace zpracovat a nabidnout
mu sluzbu, kterd bude odpovidat jeho pozadavkim.
Zda schopnost zpracovavat dostupna data je zavisla na nabizeni spofeni, posuzoval
Pearsoniv X2 test, jehoz vysledky jsou zobrazeny v tabulce ¢islo 15. Pro test byly
stanoveny dv€ hypotézy, nulovd hypotéza piedpoklada nezavislost proménnych
a hypotéza alternativni si je védoma zavislosti posuzovanych dat. V pfipadé Komercni
banky a CSOB nebyla nulova hypotéza zamitnuta, nicméné Ceska spofitelna a Fio banka
nulovou hypotézu zamitaji. Zamitnutim nulové hypotézy banky pfijimaji hypotézu
alternativni, ze schopnost zpracovavat dostupna data ma spojitost s nabizenim spofticich

sluzeb. Ceskd spofitelna vnima stfedni zdvislost mezi touto schopnosti a nabizenou
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sluzbou, nicméné Fio banka povazuje zavislost téchto dat jako silnou. Vzhledem k témto
vysledkim by se piedevSsim Fio banka méla soustfedit béhem vybérového fizeni
na schopnost zpracovavat dostupné data. U uchazecli o zaméstnani by Fio banka méla

n¢jakym zplsobem tuto vlastnost testovat pro ziskani spravné osoby na pozici bankéie.

Tabulka 15: Vypocet Pearsonitv X2 test: sporeni x schopnost zpracovavat dostupna data

HO: Nabizené spoteni a kandidatova schopnost Hladina
. zpracovavat dostupna data jsou nezavislé proménné v{znamnosti
Pearsontiv - a=0,05
X2 test HA: Non HO ?
X2 sv p-value Crameér. V HO
CS 2107453 df=6 p=,00178 |,4190717 | zamitime
Fio 16,56000 df=6 p:,01104 , 7690439 zamitame
CSOB 2036364 df =3 p=,56489 | XXXXX nezamitame
KB 5,643785 df=6 p:,46425 XXXXX nezamitame

Zdroj: vlastni zpracovani
4.3 Shrnuti a navrhy

Bankovnictvi je velice rozsahly sektor, ve kterém pusobi spoustu subjektii. Analyzované
byly Ctyfi banky, které patii k nejvétsim na Ceském trhu. Nejprve byla vzdy ptiblizena
analyzovana problematika, a poté nasledoval statisticky test, ktery data vyhodnotil.
Néktera kritéria byla analyzovana hromadné ze vSech ziskanych dat, jina byla rozdélena
podle odpovédi analyzovanych bank. Souhrnné srovndni bylo provadéno piedevSim
u vSeobecnéjSich otazek a pozadavki, které se vyskytuji v prubéhu piijimaciho procesu.
Srovnani odpovédi podle bank bylo pouZito zejména v porovnani vlastnosti a schopnosti
Vv zé&vislosti na nabizené sluzby, a to pfedevSim z divodu odliSnosti mezi jednotlivymi
bankami.

Dotaznikové Setfeni bylo rozdéleno do cCtyf oblasti. Prvni znich byly vSeobecné
pozadavky, kam fadime vzd¢lani, znalost cizich jazykt, praxi v oboru, odborné znalosti
a ovladani vypocetni techniky. Prvni provedeny test zjistil, Ze znalost anglického jazyka
je vyznamnéj$i pro pozice s vyS$$im vzdélanim. Zavislost tohoto vysledku nalezneme
Vtom, Ze lidé s vySSim vzdélanim maji vétSinou lepsi znalost anglického jazyka.
Dosazené vzdelani bylo dale porovnévano s praxi ziskanou v oboru, zde ovSem Mann-
Whitnetliv test nezamitl nulovou hypotézu, tudiz praxe je u vybérového fizeni stejné

dilezita jak u stfedoSkolského, tak u vysokoskolského vzdé€lani.
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Pearsontiv Chi-kvadrat test analyzoval vztah mezi praxi ziskanou v oboru a dalSim
vSeobecnym kritériem, kterym jsou odborné znalosti. Komer¢ni banka na rozdil od vSech
ostatnich bank nevnima mezi témito daty zavislost. Je si védoma toho, ze odborné znalosti
1ze ziskat 1 jinymi zpiisoby neZ praxi na podobné pracovni pozici. Na zdkladé Cramérova
koeficientu se Ceska spofitelna, Fio banka i CSOB shodla na stiedni zavislosti mezi
témito proménnymi. Tyto banky piedpokladaji, ze pokud ma pracovnik ptedchozi
zkuSenosti z podobné pracovni pozice, tak ziskal odborné znalosti, a to nejen
teoretického, ale hlavné praktického charakteru. Poslednim vSeobecnym pozadavkem
bylo ovladani vypocetni techniky, u kterého byla analyzovana spojitost se vzdélanim.
Data vysla jako stfedné zavisla, tudiz béhem vybéru vhodného kandidata lze

u vysokoskolsky vzdélaného Cloveka predpokladat lepsi ovladani vypocetni techniky.

Druhou, mensi skupinou byly dalsi aspekty tykajici se pracovnika, kam se fadilo
predevsim ziskdvani informaci prostfednictvim profesni sit¢ LinkedIn a socidlnich siti
nebo také vliv prvniho dojmu a upravenosti pti pracovnim pohovoru. Vysledky vyuzivani
danych siti se lisily, proto bylo Fisherovym testem zkoumdno, zda jsou data na sobé¢
zavisla. Potvrdila se zavislost mezi daty a nejvyssi ¢etnost odpoveédi byla u moznosti,
ze personalista zjiStuje informace prostfednictvim socialnich siti, ale nevyuziva
LinkedIn. Volba téchto odpovédi ziejmé zavisi na konkrétnim personalistovi, ktery bud’
sit€¢ vyuZivat chce, nebo z jakéhokoli diivodu vyuzivani siti odmitd. V dneS$ni dobé
by bylo dobré, aby o téchto moznostech ziskavani informaci personalisté alespon védéli
a na jednotlivych sitich se orientovali. Vzhledem k tomu, Zze upravenost kandidata
na pracovnim pohovoru hovofi do jisté miry o tom, jak zodpovédné ptistupuje k ziskani
pracovni pozice, byl proveden Mann-Whitenytv U-test. Byla potvrzena alternativni
hypotéza, ktera fikd, Ze upravenost a prvni dojem kandidata je u pfijimaciho pohovoru
vychazi z ptedpokladu, ze béhem vybérového fizeni 1ze zodpovédnost hiife rozpoznat.
Na druhou stranu upraveny a vlidny bankéf ptisobi divéryhodnéji, proto se urcité nesmi

opomijet i toto hledisko.

Dalsi podkapitolou byly schopnosti a dovednosti pracovnika. Né&které schopnosti
se shoduji u témét kazdé vypsané pozice, proto byla testovana vzajemna zavislost téchto
schopnosti. Samostatnost a zodpovédnost byvaji pozadovany u kandidata na pozici

bankéfe témeét vzdy. Na zaklad€ dostupnych dat bylo Fisherovym testem prokazano,
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Ze tyto vlastnosti jsou na sobé zavislé. Zavislost téchto dat spociva nejspiS v tom,
ze pokud pracuje bankéf samostatné, je vzdy zodpovédny za svou praci jako jednotlivec,
oproti naptiklad praci v tymu, kde je zodpovédnost Casto rozdélena. Velkou nevyhodou
téchto ukazateli je ovSem fakt, Zze schopnosti a dovednosti nelze béhem piijimaciho
procesu snadno rozpoznat.

Zda schopnost fesit problém muze souviset také se samostatnosti jedince, analyzoval
Mann-Whitenytiv U-test. Z dostupnych dat bylo prokazano, ze schopnost fesit problém
tohoto vysledku nalezneme v tom, ze bankéf pracujici samostatné, musi byt schopny fesit
pfipadny problém, ktery miize nastat. Dilezité je proto mit ob& tyto vlastnosti
pro plynulé a spravné vykonavani prace bankéfe. Zavislost mezi daty tykajicimi
se schopnosti tymové prace a komunika¢nimi schopnostmi analyzoval Pearsniv Chi-
kvadrat test, ktery zavislost neprokazal u Fio banky a CSOB. U Ceské spofitelny
a Komercni banky byla prokdzana stfedni zavislost mezi proménnymi. Rozdilnost
vysledki z&visi pfedev§im na vnimdni dileZitosti tymové prace. Vysledky mohou
souviset také s velikosti banky, kdy nulovou hypotézu presvédCivé zamitla nejvetsi
banka, Ceska spofitelna. Nejmensi z analyzovanych bank, Fio banka, nulovou hypotézu
nezamitla a jeji p-value je nejvyssi ze vSech analyzovanych bank. U velkych bank
se nejspise klade vétsi diiraz na tymovost a spolupréci a tuto skute¢nost musi personalisté

zohlednit pfi vybéru vhodného kandidata.

V posledni ¢asti prace se analyzuje souvislost nabizenych sluzeb s pozadavky
na vlastnosti a schopnosti pracovnika. Pearsontiv X2 test analyzoval zavislost
dostupnych dat, kterou neprokézal u banky CSOB. Ostatni banky nulovou hypotézu
zamitly, tudiz pfijaly hypotézu alternativni, kterd fikd, Ze zvolena data jsou na sobé
zavisla. Ceska spofitelna a Fio banka na zédkladé Cramérova koeficientu soudi zavislost
dat jako stfedni, ale Komercni banka vnimé vztah téchto proménnych jako silny.
Odlisnost vysledkli jednotlivych bank souvisi ziejmé s tim, jak aktivné je sluzba
nabizend. Zejména Komerc¢ni banka by se méla béhem piijimaciho procesu soustredit
na kandidatovu schopnost rozhodovat se, nebot’” vztah této schopnosti je tzce spjat
S nabizenim pojistovacich sluzeb. Rozhodnost Clovéka Ize oproti jinym vlastnostem
daleko Iépe rozpoznat, proto by béhem piijimaciho fizeni neméla byt opomijena, zejména
tedy v zavislosti na budoucim nabizeni sluzeb banky. Zda je investicni poradenstvi

zavislé na bankéfovych odbornych znalostech, posuzoval Pearsontiv X2 test. U Ceské
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spofitelny a Fio banky se zavislost dat nepodafila prokazat. CSOB a Komeré&ni banka tuto
zavislost vykazuje a Cramértuv koeficient udava u obou téchto bank stfedni zavislost mezi
daty. Tyto banky by se tedy m¢ly pii pfijimacim procesu soustiedit na odborné znalosti
kandidata za piedpokladu, ze investi¢ni poradenstvi je sluzba, kterou povazuji
za dulezitou a nabizenou pro klienty. Odborné znalosti Ize snadno prokézat pfipravenym
testem, proto by predevsim CSOB a Komeréni banka méla béhem vybéru novych bankéit
zahrnout test odbornych znalosti. Dalsi testovanou zavislosti byla ochota ucit se
ve spojitosti s nabizenymi ptjckami, kterou analyzovat Pearsoniv X2 test. Fio banka
a CSOB povazuje data za nezavisla, na rozdil od Ceské spotitelny a Komeréni banky,
kde je vztah téchto proménnych stiedné zavisly. Ceska spofitelna a Komeréni banka
by se tedy pfi pfijimacim fizeni mély zajimat také o kandidatovu ochotu ucit se,
nebot’ bankovni Uvéry poskytuji a neustdlé vzdélavani je s touto sluzbou spojené.
Pearsonovym X”2 testem bylo také zkoumano, zda ¢teni a porozuméni instrukei je zavislé
na nabizeni Gvérd se zajisténim. I zde byly vysledky rozdilné, Fio banka a CSOB
z dostupnych dat neprokéazala zavislost. Ceské spofitelna a Komeréni banka a na zakladé
Cramérova koeficientu vnimaji stfedni zavislost téchto dat, ¢teni a porozuméni instrukci
je tedy schopnost, ktera zajima personalisty pfi vybéru vhodného kandidata na pozici
bankéfe. Tuto schopnost Ize rozpoznat testem, ktery muze byt spojeny s testovanim
dalSich dovednosti potiebnych pro vykon prace. Zda schopnost zpracovavat dostupna
data je zavisla na nabizeni spofeni, posuzoval Pearsoniv X2 test. V piipadé¢ Komerc¢ni
banky a CSOB nebyla zavislost prokdzana, nicméné u Ceské spofitelny a Fio banky byla
zavislost potvrzena. Ceska spofitelna vnima stfedni zavislost mezi touto schopnosti
a nabizenou sluzbou, nicméné Fio banka povazuje zavislost téchto dat jako silnou.
Vzhledem k témto vysledkim by se pfedevsim Fio banka méla soustfedit b&hem
vyberového tizeni na schopnost zpracovavat dostupnéd data. U uchazecii o zaméstnéni
by Fio banka méla n&jakym zpusobem tuto vlastnost testovat, aby ziskala na pozici

bankéfe spravnou osobu.

Assessment centrum muiZe byt soucasti vybérového fizeni na zvolené pozice. Ve vétsiné
pfipadl se jedna o celistvy program, ktery je na cely den a nezahrnuje pouze klasické
ustni pohovory, ale obsahuje modelové situace. Cilem téchto cviceni je rozpoznani
kandidatovych dovednosti a schopnosti reagovat na urcitou situaci. Modelové situace
byvaji ptizpiisobené pozadavkim na konkrétni pracovni pozici. Jednotlivé banky se tedy

mohou soustiedit na samostatnost, schopnost tymové prace, komunikacni schopnosti
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a celkovy pfistup jednotlivce Vv feSeni nastalé situace. VEtSi organizace s vlastnim
personalnim oddélenim jsou schopné provozovat vlastni assessment centrum, existuje
ovSem také moznost najmuti externi firmy, ktera zaroven ptisobi jako nezavisly
hodnotitel. Velkou vyhodou téchto tkolu je rozpoznani realného chovani jednotlivce
a zaroven lze rozpoznat, jak bude postupovat béhem cinnosti pozadovanych pro svou
pracovni pozici. Lze tedy rozpoznat lidské schopnosti, které jsou béhem klasického

ustniho pohovoru hiife prokazatelné.

Védomostni test prokdze odborné znalosti kandidata. Jak uz bylo zminéno, védomosti
nemusi byt ziskdny pouze praxi nebo vzdélanim, ale také samostudiem jednotlivce.
Pokud si bankovni subjekty chtéji usnadnit adaptaci a zaskolovani personalu, je vhodné,
aby uchaze¢i méli védomosti na urCit¢é uUrovni. Pozadovany rozsah védomosti
si stanovuje kazdy subjekt sam a podle toho sestavuje konkrétni védomostni test na danou

pracovni pozici.

Psychologicky test emocni inteligence (EQ test) posuzuje emocni inteligenci, tedy
schopnosti zpracovavat svoje emoce a reagovat na své socialni okoli. Podstatou nejsou
mySlenkové schopnosti, ale sebeovladani, empatie, motivace nebo sebevédomi jedince.
V testu se objevuje rozpoznavani gest a dalSich podnéty neverbalni komunikace, které
jedinec vyhodnocuje. Emo¢ni kvocient udava troven lidskych schopnosti, jako je
prizpisobovani se, nezavislost, empatie, vytrvalost, laskavost a podobn¢. Ukazuje nam,
jak je clovek schopny reagovat v riznych situacich, jak ovlada své néalady a jaké jsou jeho
dalsi socialni dovednosti. Vzhledem k tomu, ze bankéf je v dennim kontaktu s klienty
a jeho emoc¢ni rozpolozeni ovlivituje jeho pracovni vykon, tak by bylo vhodné zvazit, zda
tento test nezaradit do vybérového fizeni. V nékterych piipadech tento test probiha

V ramci assessment centra.

Dalsi testovani je na konkrétnim zaméstnavateli. Existuje mnoho testi, které maji za tikol
rozpoznat, jak rychle je €lovek schopny reagovat, jak zvlada praci ve stresu ¢i pod tlakem.
Vétsina téchto testli je zaloZend na elektronickém dotazovani, kde se generuji rizné

otazky, na které uchaze¢ odpovida v daném casovém limitu.

Zameéstnavatelé se musi zamefit také na propracovany motivaéni systém. Jedna véc je

ziskani vhodného kandidata, ale zésadni je si tohoto ¢loveéka udrzet. Pouze spokojeny
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¢lovék bude vykonavat svoji praci spravné a ve své praci setrvd. Béhem hodnoceni
pracovnikidl je vhodné dotazovat se na rozsah benefitl a dalSich vyhod. Soucasti
hodnoceni by mélo byt uznani za dobie vykonanou praci a dal$i formy pochvaly.
Pracovnik by mél mit pocit, Ze je potfebny, a ze svoji praci vykonava dobie. Moznost
kariérniho rGstu motivuje pracovniky k lepSimu vykonu, a také k dal§imu vzdélavani.
Kazdy zaméstnavatel by si mél byt védom, ze spokojeni zamé&stnanci vedou k prosperité

celé organizace.
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5 Zaver

Cilem diplomové prace bylo analyzovat fizeni lidskych zdrojii v bankovnim sektoru

a navrhnout mozné zpusoby zlepSeni.

Pro stanoveni soucasného stavu v bankovnim sektoru byly osloveny Ctyii banky,
které vyplnily dotaznikové Setfeni. Podstatou tohoto dotazovéani bylo ziskat informace
o bankéch a jejich zpasobu fizeni lidskych zdroji. Na zdklad¢ téchto dat probéhlo
rozpoznani a zhodnoceni soucasné situace a byly navrZzeny postupy pro zlepSeni

vybérového fizeni na pozici bankéte.

Dotaznik se skladal celkem z 16 otdzek, s vyuzitim 2 uzavienych, 3 skalovych,
3 dichotomickych a 8 otevienych typl otdzek. Ze vSech subjektl piisobicich na ¢eském
trhu byly prostiednictvim Google dotazniku osloveny &tyii banky, a to Ceska spofitelna,
CSOB, Komeréni banka a Fio banka. Bylo osloveno celkem 500 subjektii prostiednictvim

formulatre Google, pti¢emz odpovédélo 116 respondentil, navratnost je tedy 23,2 %.

Pro vypoCty z popisné a inferen¢ni statistiky byl pouZzit program Statistica. Pomoci
programu byly vytvofeny kontingen¢ni tabulky, které slouzi k zobrazeni vzajemné
zavislosti. Vypocty z inferen¢ni statistiky byly zpracovany pomoci programu Statistica
Mann-Whitneyovym U testem, testem nezavislosti s chi-kvadrat statistikou a Fisherovym
exaktnim testem. VSechny testy byly porovnavany na typicky volené hlading

vyznamnosti 5 %.

Nejprve byla vzdy ptiblizena analyzovana problematika, a poté nasledoval statisticky test,
ktery data vyhodnotil. Ne&ktera kritéria byla analyzovana hromadné ze vSech ziskanych
dat, jina byla rozdélena podle odpovédi analyzovanych bank. Souhrnné srovnani bylo
provadéno predevsim u vSeobecnéjsich otazek a pozadavkd, které se vyskytuji v prubéhu
pifijimaciho procesu. Srovnani odpoveédi podle bank bylo pouZito zejména v porovnani
vlastnosti a schopnosti v zavislosti na nabizenych sluzbach, a to ptedevsim z divodu

odli$nosti mezi jednotlivymi bankami.

Dotaznikové Setieni bylo rozdéleno do c¢tyt oblasti. Prvni znich byly vSeobecné

pozadavky, kam fadime vzdé€lani, znalost cizich jazykt, praxi v oboru, odborné znalosti
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a ovladani vypocetni techniky. Druhou, mensi skupinou byly dalsi aspekty tykajici
se pracovnika, kam se fadilo pfedevsim ziskavani informaci prostiednictvim profesni sité
LinkedIn a socialnich siti, nebo také vliv prvniho dojmu a upravenosti na pracovnim
pohovoru. Dalsi podkapitolou byly schopnosti a dovednosti pracovnika. Neékteré
schopnosti se shoduji u témét kazdé vypsané pozice, proto byla testovana vzajemna
zavislost téchto schopnosti. V posledni ¢asti prace se analyzuje souvislost nabizenych

sluzeb s pozadavky na vlastnosti a schopnosti pracovnika.

V praci byl uskutecnény vyzkum zastoupeny ¢tyfmi bankami ptisobicimi na ¢eském trhu.
Doslo ke zjisténi soucasné¢ho stavu v oblasti fizeni lidskych zdroji, vcetné néavrhi

na zlepSeni personalnich ¢innosti.
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Summary and key words

This thesis is focused on the analysis of the human resource management in bank sector.
The main aim of this thesis is to evaluate the current situation in the field of human
resources management and to set out proposals for improvement. The aim of this work is

also to confirm or refuse the hypotheses.

The human resource management system contains many activities, and all must be
practiced and managed, so that none of them is neglected. Companies, that pay close
attention to managing human resources are rewarded with the loyalty of their employees
who fully identify themselves with the corporate culture and goals set in the company.
Very important is the attitude towards employees, which should be open and fair.
As a result, employees will find themselves useful and willing to make much more effort

in their work.

After processing and analyzing obtained information, | finally evaluated the state
of human resource management in the organization and suggested several solutions

to improve the current state that could be put into practice.

Key words: human resources management, personnel department, staff planning, care

of staffers, skilled staffers
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Rizeni lidskych zdrojli v bankovnim
sektoru

Vazeny respondente,

dovoluji si Vas pozadat o vyplnéni tohoto dotazniku, ktery je souasti mé diplomoveé prace
na téma ,Rizeni lidskych zdroja v bankovnim sektoru”.

Dotaznik je naprosto anonymni, vyplnéné ddaje slouzi pouze ke zpracovani diplomové prace.
Cilem prace je analyzovat fizeni lidskych zdrojd v bankovnim sektoru a navrhnout mozné
zplhsoby zlepeni.

Piedem dékuji za Va3 tas a ochotu.
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studentka Jiho&eské univerzity v Ceskych Budéjovicich
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O vysokodkolské bakalarské

O vysokosgkolské magisterske

Jakou dllezitost prikladate uvedenym dovednostem a schopnostem pracovniki
na pozici bankére? *
zcela velmi . meéné vibec
) . dalezité . L
nezbytné dalezité dalezité nepaotiebuji
komunikaéni
schopnosti
(satni a OJ ] O] ] O]
pisemny projev)

¢teni a

porozumeni

pracovnich I:l I:' I:l I:' I:l
postupl a

instrukci



schopnost
rozhodovat se D D D D D

schopnost
zpracovavat
dostupna data

O
O
O
O
O

schopnost fedit
problém

schopnost
tymové prace

schopnost vést

schopnost
prezentovat

schopnost
pracovat pod
tlakem

ochota uéit se

spolehlivost

flexibilita a
adaptabilita

kreativita

o 0 0 oo O Ooo00o:0
o 0 0 o0 0O Oo0o00go:0
o 0 o0 oo 0o ooo0o o
o 0o o0 oo 0o ooo0o o

o 0 0 oo 0O Ooo00g:0

samostatnost

zodpovédnost D D D D D

Jakou dulezitost pfikladate nize uvedenym zkusenostem a znalostem pracovnikul
na pozici bankere? *
zcela velmi o meéné vibec
. oy dilezite oy L
nezbytné dilezité dilezité nepotiebuji

znalost

anglického D D D D D

jazyka



znalost
némeckého
jazyka

znalost jiného
ciziho jazyka

O 0O
O 0O

ovladani
vypocetni
techniky

praxe v oboru

0o 0O
o o 0O 0 0 0O
o o 0O 0 0 0O
o O

odborné

znalosti v |:| D
oboru

komunikaéni

schopnosti I:I D

Jaka je pozadovana znalost ciziho jazyka na pozici bankefe? *

O cizi jazyk neni vyzadovéan
mirné pokroé&ily — A2
stfedné pokroéily - B

vySSi pokrogily — B2

O O OO0

vysoce pokroéily — C1

Hraje prvni dojem (upravenost, dochvilnost...) roli na pfijeti uchazece? *

O ano
O ne

Ziskavate informace o uchazecich z profesni socialni sité LinkedIn? *

O ana
O ne

o o 0O 0 0 0O



Ziskavate informace o uchazedich z jinych socialnich siti? *

O ana
O ne

Chodnotte prosim, jak moc se zaméfujete na zminéné sluzby? *

vedeni Géth

hypotéky

pijcky

pojisténi

leasing

spofeni

investiéni
poradenstvi

povinné rueni

cestovni
pojisténi

stavebni
spofeni

Gvéry bez
zajisténi

Ovéry se

zajisténim
majetku

konsolidace

aktivné
nabizena
sluzba

O

o 0o 0O o o0 0o o000 d

O

O

spise
nabizend
sluzba

O

o 0O 0 0 0 0 000 0

O

O

béina
sluzba

O

o 0O O 0o 0 0O 0O o0 0000

spige
nenabizena
sluzba

O

O o 0 o0 o0 0 000 0

O

O

tuto sluzbu
nenabizime

O

o 0 0 0o 0o 0 o0 o0 o0 0

0

0



kontokorent |:| I:I I:I I:I I:I
kreditni karty |:| |:| |:| I:I I:I

dluhové cenné D D I:I D D

papiry

Kolik zaméstnavate celkové pracovnikd v sou¢asnée dobé? *

Vase odpovéd

Kolik zaméstnavate pracovnikl na pozici banker? *

Vase odpovéd

Kolik uchazecl se Vam primeérné hlasi na vypsanou pozici bankefe? *
Vase odpovéd

Kolik procent z uchazedl tvofi erstvi absolventi skol? *

Vase odpovéd

Jak €asto hledate uchazece na pozici banké&r? *

Vase odpovéd

Kolik lidi se podili na personalnim procesu pracovnich mist? (od vytvoreni
pracovniho mista az po uvedeni pracovnika na pracovisté) *

Vase odpovéd



Kolik ma Vase spoleénost pobocek? *

Vage odpovéd

Jaky je nazev Vasi spolecénosti?

Vase odpovéd

Dékuji za vyplnéni dotazniku



