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1. UvVOD

Zaméstnanci jsou klicovym a hybnym faktorem, ktery rozhoduje 0 prosperité a konku-
renceschopnosti organizace. Cela oblast fizeni lidskych zdroji prosla od pocatku svého
formovani velkou zménou. Za otce ,,moderni teorie organizatniho managementu® byva
oznacovan Henri Fayol (Armstrong, 2006), ktery zformuloval principy personalniho ma-
nagementu. Svého vyznamu nabyva az koncem dvacatého stoleti, kdy vétSina organizaci
zjistila, ze kvalita lidského faktoru a schopnost jejiho vyuziti pro organizaci je zasadni
&initel pro dosazeni vysledki a plnéni strategie. Rizeni lidskych zdrojti je tedy nejen novy
nazev, ale zaroven také novou koncepci personalistiky, ktera vyjadiuje nové postaveni

V systému fizeni organizace.

Analyzy efektivity a fungovani organizaci poukazuji na to, ze jednim ze zakladnich fak-
torti uspéchu je schopnost zformovat a vyuzit lidské zdroje. Nastava zde tedy jedna ze
zasadnich otazek a to tedy ,kolik a jaké pracovniky podnik potiebuje a bude potiebo-
vat“. Odpoved’ na tuto otazku neni kone¢na, je to teprve prvni krok, ktery povede k efek-
tivnimu fizeni lidskych zdroji. Daéle je nutné si urcit ,,kde potiebné pracovni sily vzit*.
Zodpoveédét tuto otdzku mizeme pouze na zakladé znalosti populac¢niho vyvoje obyva-

vvvvvv

pracovni sily ziskat a udrzet*.

Persondlni management organizace realizuje vrcholové vedeni organizace, persondlni
utvar a vSichni vedouci pracovnici. Kazda z téchto sloZzek hraje dilezitou roli v fizeni
lidskych zdrojii @ pouze na zaklad¢ jejich vzajemné a disledné kooperace je mozné do-
sahnout zadouciho efektu. Rizeni lidskych zdrojii a zaméstnanost v organizaci vyzaduje
do ur€ité miry znalosti a informace, z nichz vétSina se tyka procest probihajicich mimo
organizaci. Aby bylo moZno vyuZivat mimopodnikové informace, je nutno seznamit se

i S pojmy z jinych oblasti jako je napfiklad statistika apod. (Koubek, 2004)

V této praci se budu zamétovat na problematiku fizeni lidskych zdroji ve vybrané orga-
nizaci. Vysledkem prace bude analyza fizeni lidskych zdroji v bankovnim sektoru v po-
rovnani S teoretickou rovinou, tak jak ji uvadéji odbornici. Budou zmapovany vSechny
oblasti persondlniho managementu a nasledné bude navrzeno opatieni, které povede ke

zlepSeni stavajiciho stavu.



2. LITERARNIi PREHLED
2.1. Definice pojmu fizeni lidskych zdrojt

vvvvvv

Kazda spolecnost je zavisla na lidech a na jejich lidském kapitalu. Lidsky kapital spolec-
nosti tvofi lidé, ktefi v ni pracuji a na nichz je zavisla Gispé$nost podnikani. Bontis (1999)
definoval lidsky kapital jako ,./idsky faktor v organizaci; je to kombinace inteligence,
dovednosti a zkusenosti, co dava organizaci jeji zvlastni charakter. Lidské slozky orga-
nizace jsou ty slozky, které jsou schopny uceni se, zmeny, inovace a kreativniho usili, coz
— je-li Fadné motivovano - zabezpecuje dlouhodobé preziti organizace . Vétsina svéto-
vych spole¢nosti prohlasuje, ze lidé jsou jejich nejvétsim bohatstvim, nebot’ prostiednic-

tvim nich dosahuji svych cili.

Dle Armstronga (2006) je cilem fizeni lidskych zdroju ziskani, ale pfedev§im udrZzeni
kvalifikovaného a oddaného pracovnika. Pro spolecnost to znamend podnikat kroky,
které by vedly k ptedvidani budouci potieby pracovnika a k naslednému uspokojovani

této potieby.

Ulrich a Lake (1990) uvadi, ze obecnym cilem fizeni lidskych zdroju je zajistit, aby byla
organizace schopna plnit své cile. Doslova uvadéji ,,Systém rizeni lidskych zdrojui miize
byt zdrojem takovych schopnosti, které umozZni organizacim ucit se rozpoznavat a vyuzi-

I3

vat nové prilezitosti .

Storey (1989) povazuje tizeni lidskych zdroju za ,,soubor vzdajemné propojenych politik
vychazejicich 7 urcité ideologie a filozofie . Storey dale uvadi 4 aspekty, které dle néj
tvoti verzi fizeni lidskych zdroji

1. Zvlastni, specificka konstelace ptesvédéeni a predpokladi;

2 Strategické podnéty poskytujici informace pro rozhodovani 0 fizeni lidi;
3. Ustiedni role liniovych manazert
4

Spoléhani na soustavu ,,pak“ k formovani zaméstnaneckych vztahi

Schuler a Millan (2007) uvadgji ve svém dile teorii, ktera tika, Ze pokud ma organizace
spravnou osobu na spravném misté, nemusi délat nic jiného. Pokud mate v organizaci

Spatnou osobu, neni Zadny systém fizeni.



2.2. Historie a vyvoj fizeni lidskych zdroju

V literatufe mizeme nalézt mnoho pojmu a pojeti personalistiky. Mezi nejvice rozsifené
muzeme zafadit personalni administrativa, personalni fizeni, personalni prace aj. V praxi
byva personalni fizeni a fizeni lidskych zdroji zaménovano, v literatute jsou tyto pojmy

rozliSovany a jednotlivé popsany.

Historicky nejstar§Sim pojetim je oznacovana personalni administrativa neboli sprava.
Tento pojem mizeme chapat jako sluzby zajistujici administrativu spojenou se zamest-
nanci a jejich praci vyplyvajici z legislativy v pracovnépravni oblasti. Déale sem byva
zahrnovano potizovani dokumentd, jejich aktualizace a sbér informaci 0 zaméstnancich.
V' dnesni dobé se tento pojem jiz nepouziva, ale v urcité podobé¢ existuje dodnes, nebot’

je nedilnou soucasti personalistiky.

Pred 2. svétovou valkou se zacal formovat obor personalistiky, ktery se nazyva personalni
fizeni. Ten vyjadiuje vSe, co se vztahuje k zaméstnancim spole¢nosti. Zaméstnanci vyu-
zivaji zdroje organizace, aby zajistili prosperitu a konkurenceschopnost organizace. (Si-
kyt, 2012)

Pozdéji se zacal formovat novy obor personalistiky, ktery je nazyvan personalni fizeni.
Personalni fizeni byla vyuZivana jako koncepce personalni prace jiz pted druhou svéto-
vou valkou v podnicich orientovanych na vyvoz zbozia dale v podnicich orientovanych
na eliminaci konkurence. Vedeni téchto podnikt dospélo k nazoru, ze zdrojem prosperity
a konkurenceschopnosti je pracovni sila. Personalni fizeni rozsitilo ptivodni administra-

tivu 0 personalni koncepce, socialni politiku aj. Personalni prace timto nabyva na vy-

Znamu a stava se prioritni oblasti fizeni organizace. (Kocidnova, 2004)

Historicky nejmladsi koncepci personalni prace je tizeni lidskych zdroj, které se zacalo
formovat na ptelomu 50. a 60. let ,,7imto novym postavenim personalni prace se vyja-
toru cinnosti organizace. Dovrsuje se vyvoj persondlni prace od administrativni ¢innosti

kK cinnosti koncepcni, skutecné ridici. “ (Koubek, 2006)



Uplné pojeti se objevilo az v 80. letech, kdy byly vytvofeny modely fizeni lidskych

zdroji. Jedna se 0 4 zékladni modely, kterymi jsou: model shody, model nejlepsich vy-

sledkt, kontingen¢ni model a harvardsky systém

o Model shody — vychazi z nazoru, Ze lidské zdroje a struktura spole¢nosti
by méla byt ve vzajemné shod¢ se strategii spole¢nosti. Z tohoto ditvodu nese
I nazev ,,model shody*. Pfedstavitelé se domnivali, ze existuje urcity cyklus lid-
skych zdroju, ktery tvofi:

= Vybér — spojovani existujicich lidskych zdrojii S pracovnimi misty

* Hodnoceni

* Odménovani

» Rozvoj —rozvijeni vysoce kvalitnich pracovniki (Armstrong, 2006)
o Model nejlepsich vysledki
o Kontingen¢ni model — tento model se zaméfuje na soulad mezi strategii
organizace a lidskych zdroju
o Harvardsky systém — tento systém je zalozen na tom, Ze problémy dosa-
vadniho fizeni jsou feSitelné. Dle tohoto systému by se na pracovniky mélo
pohlizet spiSe jako na potencialni bohatstvi, nez jen jako na polozku zvySujici
naklady organizace. Boxall (1992) uvadi fadu vyhod, které tento systém piinasi.
Z téch nejhlavnéjsich mlizeme uvést: ,rozsirovani kontextu rizeni lidskych
zdrojui tim, Ze zahrnuje vliv pracovnikii, organizaci prace a S tim souvisejici

otazky stylu rizeni *.

Harvardsky systém mél kladny dopad na praxi. A to hlavni dirazem na skute¢nost, ze

fizeni lidskych zdroju se tyka vSech manazert organizace nejen personalisti.

2.3.

2.3.1.

Rizeni, profil personalisty

Pojem fizeni

,,Obecné je mozné Fizeni definovat jako cilevéedomou cinnosti, vyuZzivajici doporuceni,

metody, ndstroje vedouci K dosazZeni stanovenych cilii spolecnosti, podnikii, instituci,

skupin a cloveka. V' poslednich letech je U nds pojem Fizeni nahrazovan pojmem ma-

nagement “.(Kares, Drlikova & Brabcova, 2006)



2.3.2. Personalista, efektivni styl vedeni

Rozhodujici vliv na efektivnost prace ma zptsob, jakym manazeti vedou pracovniky. Na-

zory na vyvoj vedeni mizeme rozdé¢lit do nékolika ¢asovych etap (Bélohlavek, 2003).

1. Jako prvni nazor byva v literatufe uvadéna teorie rysu, kterd se zamétuje
na popis ryst uspésnych vedoucich pracovnikii a tvrdi, ze dobry vedouci pra-
covnik se jako takovy rodi a nejde vychovat.

2.  Béhem 40. let se za¢ind formovat novy pfistup, ktery se zabyva spravnym
zptisobem chovani. Tento pfistup se vyrazné lisi od teorie rysu, jelikoz zde se
predpoklada, ze Gspésnému stylu fizeni se da naucit.

3.V 60. letech se objevuje ptistup, dle kterého neexistuje zadny univerzalni
styl fizeni. Podle situacionalistického piistupu vyzaduje kazda situace jiny pfi-
stup.

4.  Pocatkem 80. let se objevuji nové nazory na vedeni lidi, souhrnné nazvané
Nové vedeni. Zdlraziiuji emocionalni, citovou stranku vedeni lidi. Dobry ve-
douci se vyznacuje charismatem, silou osobnosti, kterda mu umozni ziskat lidi

a strhnout je pro plnéni cild organizace.

Nejdilezitéjsim ukolem personalisty je sladéni programi rozvoje lidskych zdroju s pod-
nikatelskou strategii tak, aby vSechny tyto programy odpovidaly jejim potfebam.(Milko-
vich & Boudreua,1993)

Dulezitou soucasti prace personalisty je sledovani vnitiniho vyvoje organizace. Pro jeho
samotnou praci nestaci pouhd informovanost. Je nutné vyvozovat diisledky dle vyvoje
HR a informovat o téchto skute¢nostech vrcholové manazery a zaméstnance. Z toho
plyne, Ze personalista je prostfednikem v komunikaci mezi zaméstnanci organizace a Or-
ganizaci samotnou. Prioritou kazdého personalisty by méla byt snaha zajistit spravedlivé
a rovnocenné zachazeni s kazdym zaméstnancem. Rozhodovani 0 tom, koho pfijme na
pracovni misto, koho povysi, S kym rozvaze pracovni pomér, by mélo byt provadéno
vzdy s ohledem na spravedlivost. Pokud tuto skutecnost personalista opomiji, dochazi
U zaméstnancl K pocitu nerovnopravnosti, ktery muze vést k nizké motivaci, nedosta-

tecnému zajmu, piipadné az K absencim zaméstnance.



Model pozadavki na kvalifikaci manazera zahrnuje predevsim (Krninska, 2002):

- profesionalitu, zodpovédnost, samostatnost, kreativitu
- metodické zvladnuti fizeni, znalost metod fizeni
- umeéni vést pracovni tym, vytvaret klima pro efektivni

praci
2.3.3. Motivace

Vsechny organizace se snazi dosdhnout trvale vysoké urovné vykonti svych zaméstnanct,
proto se zajimaji, co pro dosazeni této irovné mohou ud¢lat. Pro organizaci to znamena
vénovat pozornost motivovani lidi pomoci riznych stimulii, odmén apod. Teorie moti-
vace se zamétuje na proces motivovani. Vysvétluje, proc se zaméstnanci béhem své prace
chovaji urcitym zpisobem, pro¢ vyvijeji urcité usili. Cilem teorie motivace je ziskat pre-
devs§im pridanou hodnotu. Tento pojem je v literatufe vysvétlovan jako ¢ast vystupt,
ktera ptesahne naklady. Toho lze podle mnoha autorti dosahnout piredevsim pomoci svo-

body jednéni a samostatného rozhodovani. (Armstrong, 2006)

Motiv je divod pro to, abychom néco ud¢lali. Tti slozky motivace podle Arnolda
a kol.(1991) jsou:

o smér — €0 se né&jaka osoba pokousi udélat;

o usili —s jakou pili se 0 to pokousi;

o vytrvalost — jak dlouho se 0 to pokousi.
Dle Be¢lohlavka (2003) maji motivy dvé slozky:

o energizujici — davaji energie k jednani lidi

o fidici — udavaji smér jednani

Motivy riznych lidi se 1isi. Dfive se mnoho manaZerti domnivalo, Ze jedinym motivem
zaméstnancu jsou penize. Penézni stimuly jsou do jisté miry velmi vyznamnym motivem,
ale neni to jediny prostfedek k motivaci lidi. Rizné typy lidi davaji pfednost jinym mo-

tivam:

o osobni postaveni — jedna se piedev§im 0 jistou potiebu vést lidi, fidit chod
veéci, moznost rozhodovat se samostatne€.

o pracovni vysledky vykonu — lidé, ktefi davaji pfednost tomuto motivu,



maji svou praci radi @ snazi se V ni vzdy vyniknout. Radi se srovnavaji
S ostatnimi & musi byt vzdy nejlepsi.

o pratelstvi — lidé preferuji dobré pratelské vztahy na pracovisti. Nemayji radi
hadky, vzdy radéji ustoupi.

o jistota — tento motiv spociva v jistoté prace. Zameéstnanci se spokoji S
malem. Netouzi po vysokych pfijmech ani postaveni.

o odbornost — motiv se vyskytuje u lidi preferujicich sviij profesionalni
rozvoj.

o samostatnost — moznost rozhodovat a pracovat samostatn¢.

o tvofivost — jedna se 0 potiebu vytvaiet néco nového

Manazer nemuze piimo zménit motiv podfizenych pracovnikil, ale mize na né pusobit
prostiednictvim stimuld, které jsou zakladem pro stimulaci prace. Zakladem stimulace
prace je ptimé ovliviiovani motivace pracovnikd, tj. zména pracovni ochoty pracovnikii.

K nejptiznivejsi ochoté dochazi v ptipadé, Ze je v souladu osobni zaméfeni zamést-

nance se zajmy a cili organizace. (Horalikova, 2004)

Lidé si béhem ziskavani zkusenosti svymi aktivitami, které smétuji k uspokojeni potieb,
v§imaji, Ze urcité kroky vedou Kk dosazeni jejich cill, zatimco jiné jsou méné uspésné.

Nekteré aktivity ptinasi odmény, jiné vedou k netspéchu nebo k trestu.
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Obrazek 1: Proces motivace

Stanoveni
cilt

2

Potieba Podniknuti

krokt

/6 Dosazeni cilli @

Zdroj: Armstrong (2006)

Z tohoto schématu vyplyva, Ze proces motivace vychazi z potieb, které mohou byt vé-
domym nebo mimovolnym zjisténim neuspokojenych potieb. Tyto potieby vedou
K ptani néco ziskat. Poté jsou stanoveny cile, 0 kterych se ptedpoklada, ze povedou
k dosazeni ptfedem stanovenych cili. Pokud je cile dosazeno, potieba je uspokojena
a predpoklada se, ze pokud se v budoucnu objevi podobna potieba, zopakuje se chovani,
které vedlo k uspokojeni potieb. Pokud neni cile dosaZzeno, je malo pravdépodobné, ze
se tyto kroky budou v budoucnu opakovat. Tento proces opakovani krokl se nazyva
upeviovani presvédéeni. Ve svém dalsim dile Personalni fizeni nazyva tento proces jinak,
a to Zakon pfi¢iny a ucinkt, kde jest¢ dodava, Ze po uspokojeni potieby se bude toto
chovani opakovat do chvile, kdy se stane vice ¢i mén¢ podvédomou reakci na n¢jakou

udalost. (Armstrong 2000, 2006)

2.3.4. Demotivace

Jak jiz bylo zminéno, kazdy ¢lovék ma n&jaké potieby, které se snazi uspokojit. Pokud se
ale pii uspokojeni objevi neptekonatelnd piekazka, kterd brani v dosazeni cile, dochazi
k pocitu frustrace. Lidé mohou na frustraci reagovat rizné. Mezi nejhlavnéjsi ptiznaky

frustrace patii (Belohlavek, 2003):

- Naésili
- Zadanou praci vzdat
- Hledéani ndhradniho cile

- Racionalizace
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Ani jeden z téchto projevi neni pro firmu vhodny. Jedina vhodna moznost je energizme,
kdy clovek zesiluje své usili a snazi se danou prekazku prekonat a dosdahnout pocitu

uspokojeni.
2.3.5. Koucovani

V posledni dobé hojné rozsifeny termin koucink je povazovan za specificky a nejefek-
tivn€j$i zpisob vedeni lidi. Tato metoda ma za ucel pomoci manazeriim, zaméstnancim
nebo tymim nalézt a dosdhnout jejich potencidlu. Od ostatnich metod se odliSuje svym
pribéhem, kdy nediktuje jasné ukoly a stanoveni metody dosazeni vysledku. Tato me-
toda u¢i zaméstnance najit cestu K feSeni zadaného problému. Koucovani je zamétfeno na
proces ne na vysledek, kdy jsou zaméstnanci kladeny otazky, které ho nuti pfemyslet nad

problémem a umozni mu zlepsit celkové vnimani reality. (Rehot, 2012)

Role kouce
Kazdy spravny kou¢ by mél mit nékolik vlastnosti, mezi které patii predevsim (Fleming
&Taylor, 2005) :

- Snaha o zlepseni vykonu

- Pouzivat slova ,,my*, nikoliv ,,vy*

- Nepredpokladat zadné limity

- Trpélivost

- Stoji v pozadi, slavu pfenechava jinym

Kou¢ vede zaméstnance K tomu, aby problém zpracovavali ve tfech krocich (Kriiger,
2004):

1.  Emocionalni objasnéni — Co mi/ndm vadi?

2. Racionalni objasnéni — Jak chapu/chapeme danou situaci?

3. Mentalni program — Jaké jsou moje/nase piedstavy pro prekonani

problému?

Vedouci se snazi pracovnika navést na spravné feSeni a splnéni daného tkolu. Misto
toho, aby rekl: ,,Mate vysoké ndklady na obsluzné cinnosti, je treba, abyste je snizil “,
zepta se pracovnika ,,Jakd je optimalni mira nakladii na obsluzné cinnosti? ““. Touto for-
mou je pracovnik zataZen do uvazovani 0 problému. Takova zkuSenost je mnohem lepsi,

pracovnik pochopi problém, uvazuje 0 ném a pochopi smysl prace. V ptipadé¢ zmény
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dokéze pruzné reagovat na nové okolnosti. Proces koucovani je oproti klasickému zapra-

N 24

vice motivujici. (Bélohlavek, 2003)
2.4, Personalni €innosti

Personalni ¢innosti predstavuji ¢ast prace personalniho ttvaru, ktery zajist'uje a organi-
zuje Cinnosti pracovnikt, ktefi se podileji na personalnim fizeni. V literatuie mizeme
nalézt mnoho vykladli a ndzvi pro personalni ¢innosti. Nejéastéji se objevuji v nasledu-
jici podobé¢ (Koubek, 2000) :
1.  Analyza pracovniho mista — jedna se 0 popis pracovniho mista a naplné
prace jednotlivych pracovnik
2. Personalni planovani — aktualni i budouci potieba pracovniki, pracovni
rozvoj zaméstnanci
3. Ziskavani a vybér pracovnikl — publikace informaci 0 pracovnich
mistech, kompletace dokumentt od uchazecu, selekce CV, ptiprava
pohovord, vybér kandidata a piijmuti kandidata
4.  Hodnoceni pracovnikli — hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanci,
vyhodnoceni, sdélovani, dokumentace k hodnoceni, opatieni
5. Rozmist'ovani a ukonceni pracovniho poméru — zafazeni pracovnika,
pievedeni, ptefazeni, povySeni, propousténi
6. Odmeénovani — nastroj motivace zaméstnancu
7. Podnikové vzdélavani pracovniki
8.  Pracovni vztahy- komunikace mezi vedenim organizace a zamé&stnanci,
odbory, dokumentace, jednani, dohody
9.  Péce 0 pracovniky — BOZP, hygienické podminky, ergonomie prace

10. Persondlni informacni systém — data tykajici se pracovnikli organizace
2.4.1. Analyza pracovniho mista

Aby vedouci pracovnik véd¢l, koho s nabidkou volného pracovniho mista oslovit, jaké
metody pro ziskavani pracovnika zvolit, jaké dokumenty pozadovat apod. musi nejprve
znat potfebné informace 0 obsazovaném pracovnim misté, pracovnich podminkéach a po-

vvvvv

V procesu ziskavani novych pracovniku je tedy analyza pracovniho mista. (Kleibl a ko-

lektiv, 1996)
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Analyza pracovniho mista poskytuje informace 0 ucelu mista, pro¢ existuje a jaky je
jeho ptinos pro organizace. Béhem analyzy dochazi ke sbéru informaci 0 obsahu praci
a tyto informace se dale analyzuji. Sbér udaji se sklada z nékolika casti. Jako prvni je
nutné ziskat potiebné dokumentace pro pracovni misto. Muze se jednat napiiklad 0 in-
formacni nebo vycvikové prirucky. Poté je sestavena dokumentace 0 celkovém ucelu
pracovniho mista pro organizaci, kde se definuje odpovédnost, kterou zastava pracovnik
na pracovnim misté, vzajemné vztahy s ostatnimi pracovniky apod. Dalsim krokem pfii
sbéru tidaju je evidence pracovnich ¢innosti, kterou vede pracovnik. Posledni krok tvofi

pozorovani pii praci. (Armstrong, 2005)

Dle Koubka (2003) uspéch analyzy zéavisi predev§im na kvalité ziskanych informaci.
Z tohoto dliivodu je nejcastéj$im problémem vybér zdroje informaci. Nejlep$im zdrojem
informaci byva samotny pracovnik, ktery ma nejpodrobn¢jsi a neptesnéjsi informace
0 préci. Nevyhodou tohoto zdroje mtize byt jistd subjektivita pracovnika a jeho vnimani
samotné prace. DalSim zdrojem mulze byt pozorovatel. Vyhoda v tomto zdroji spociva
V moznosti zjistit spoustu uzite¢nych informaci, nevyhodou je snaha drzitele pracovniho
mista délat véci jinak, kdyZ je pod dohledem pozorovatele. Castym zdrojem informaci
byva i bezprostiedni nadiizeny. Ten ma vétSinou zcela povrchni znalosti 0 praci na pra-
covnim misté. Jeho vyhoda tkvi v postaveni, kdy mlZe determinovat praci, ktera povede

k splnéni tkolu.
2.4.2. Personalni planovani

Diagnosticky pfistup K planovani zameéstnanosti = plan zaméstnanosti, ktery odhaduje
budouci poptavku po zaméstnancich, a to jak v kvalité tak kvantité. Porovnava se oce-
kavand poptavka s aktudlni pracovni silou, uruje nedostatek nebo prebytek zaméstnancti

na zaklad¢ strategie a cilt organizace. (Milkovich & Boudreau, 1988)

MiuiZzeme fici, Ze cilem personalniho planovani je zabezpeceni podniku pracovni silou,
ktera by byla v dostatec¢né kvantité, ale také kvalité. Tato pracovni sila by méla dispono-
vat potfebnymi znalostmi, dovednostmi a zkuSenostmi. Dale by se mélo jednat 0 pra-
covniky S urcitymi osobnostnimi charakteristikami, ktefi by byli motivovani k praci.
Méli by byt flexibilni a pfipraveni na zmény a dutlezitou roli hraji i pfimétené naklady
na pracovni silu. (Koubek, 2000)

14



Liff (2000) informuje, ze planovani lidskych zdroji vychézi z dlouhodobé vyzkousenych
metod, které se aplikuji do vyhodnocovani nabidky a poptavky.

Foot a Hook (2002) tvrdi, Ze se zvySuji pozadavky na nové dovednosti a na flexibilitu
stavajicich pracovniki, v dusledku ménicich se pracovnich metod. Z tohoto divodu je

nutno planovat potiebu lidskych zdroji, které by odpovidali souc¢asné situaci.

vvvvvv

V personalnim pldnovéni se jedna predevSim 0 prognézu potieby pracovnich sil v or-
ganizaci a prognoézu zdroje, ze kterého je mozné pracovni silu ziskat. Kazdé planovani

by mélo odpovidat ur¢itému postupu, ktery je zndzornén v obrazku ¢. 2

Obrazek 2 : Proces planovani pracovnikl v podniku

INFORMACE

[
ANALYZA

[
PROGNOZA

|
PLAN

Zdroj: (Koubek, 2012)
2.4.3. Ziskavani a vybér pracovniku

Cilem je ziskat kvalitni zaméstnance, coz by vedlo k uspokojeni potieby organizace po

lidskych zdrojich, a to s vynalozenim pfiméfenych nakladd. (Armstrong, 2000)

Naborova politika tvofi kodex chovani, ktery organizace nasleduje v hledani zamést-

nanct na trhu prace. (G. A. Cole, 1990)
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Hronik (2007) ve svém dile uvadi, Ze nové pracovniky mtizeme ziskat ze dvou zdrojt.
Jedna se o:
a) interni zdroj

b)  externi zdroj

a dale rozlisuje dva druhy sily, kterou personalisté pouzivaji pii naboru novych zamést-

nancu:

a)  vlastni — personalni oddéleni

b)  cizi — personalni agentury a jiné externi firmy

Vnitini zdroje se skladaji z pracovni sily, ktera byla ziskdna v disledku technického roz-
voje, nahrazovani lidského faktoru stroji nebo moderni technologii, uvoliiovani, organi-
zacnich zmén. Zajem samostatnych zaméstnancii vykonavat jinou praci.

Mezi externi zdroje fadime pracovni silu, jako jsou napiiklad nezaméstnani, registrovani
na ufadu préace, absolventi, zaméstnanci jinych organizaci. V literatufe se déle vyskytuje
pojem doplitkové zdroje, mezi néz patii dichodci, zeny v domadcnosti, studenti a pra-

covni zdroje v zahranici. (Koubek, 2000)
Existuji 3 faze ziskavani a vybéru pracovnika (Armstrong, 2000):

1. definovani pozadavku — popis pracovniho mista, pozadavky organizace
2. prilakani uchaze¢t — prizkum zdroja pracovnich sil (vnitini i vné&jsi),
inzerce

3. vybirani uchaze¢t — selekce CV, pohovory, testovani, AC

2.4.4. Job posting

Jedna se 0 metodu obsazovani volného pracovniho mista. Nové pracovni pozice jsou
zvefejnény V celé organizaci @ dochazi tak k propagaci volného pracovniho mista. Ve
vetsing pripadi se V oznameni specifikuje ndzev pozice, vyse platu a potiebna kvalifi-

kace. (Byars & Rue, 1987)

Poslanim vybéru pracovnikti je rozpoznat, ktery z uchazecti bude vhodnym kandidatem

na pracovni misto. Jak po kvalitativni strance, ale i po osobnostni strance. Je dilezité mit
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na paméti, ze se nejednd jen 0 jednostrannou zélezitost. Podnik si vybira budouciho za-
meéstnance, ale pracovnik si zaroven vybira svého nového zaméstnavatele — organizaci.
Velmi Casto se stava, ze uchaze¢ pod dojmem jednani s predstavitelem podniku, praci

nepfijme.

Rozlisujeme dvé faze procesu vybéru pracovnikt: ptedbéznou a vyhodnocovaci. Z ce-
hoz kazda z nich se déle jeste déli na dalsi kroky, které je nutné vykonat pied samotnym
pfijmutim pracovnika.

Predbézna faze zacind v okamziku, kdy organizace zjisti potiebu obsadit volné misto.
Ihned po t¢ nasleduje krok, ktery jasné definuje pracovni misto. Déle se stanovi potfebna
kvalifikace budouciho pracovnika a béhem ttetiho kroku se specifikuji konkrétni poza-
davky (vek, praxe, osobni vlastnosti aj.). Vyhodnocovaci faze ptich4zi na fadu az s urci-
tym Casovym odstupem a skldda se z mnoha kroki, jez nemusi byt vzdy provedeny.
Jedna se naptiklad 0 zkoumani dotazniki, ptedbézny pohovor, testovani uchazect, inter-

view, zkoumani referenci, rozhodnuti 0 vybéru, informovani uchazecii 0 rozhodnuti.

(Koubek, 2000)
2.4.5. Hodnoceni pracovniku

V literatufe se setkavame se rozdélenim hodnoceni na:
1. formalni hodnoceni

2. neformalni hodnoceni

Donnelly, Gibson a Ivancevich (1997) tvrdi, Ze se jedna 0 formalni hodnoceni pracov-
niho vykonu, které zahrnuje sdélovani hodnoceni pracovnikovi a informovani o tom,

zda je moZné vykon zlepsit, ptipadné jak tohoto zlepSeni dosédhnout.

Hronik (2007) uvadi, ze existuji 3 oblasti hodnoceni pracovnikd. Aby bylo hodnoceni

pracovnikl G€¢inné, m¢l by se hodnotitel zaméfit na vSechny 3 oblasti soucasné.

17



Obrazek 3 : Oblasti hodnoceni pracovnikt

VYSTUP

VSTUP PROCES

Zdroj: Hronik, 2007

Kazdy vedouci pracovnik by mél mit pfedstavu 0 podavanych vykonech zaméstnancti
v organizaci a mél by minimalné dvakrat roéné provadét hodnoceni zaméstnanct a to
vzdy za jejich pfitomnosti, aby méli moznost K vyjadieni nazoru na hodnoceni. (Halik,

2008)

V této souvislosti informuje McCormack (1997), ze neni vzdy mozno pométovat pra-
covnika S podnikovymi normami. To nutné neznamena, Ze by pracovnik odvadél Spatny

vykon. Nékteré podnikové normy mohou byt Spatné nastaveny.
2.4.6. Rozmist'ovani a ukonéeni pracovniho poméru

V zasadé se da fici, Ze procesem rozmist'ovani se snazi podnik pfifadit na pracovni misto
spravného pracovnika, ktery by optimalné vyuzil své pracovni schopnosti k dosazeni sta-
novenych cili. ,, Nejpresnéji lze rozmistovani pracovnikii definovat jako kvalitativni,
kvantitativni, casové a prostorové spojovani pracovnikit S pracovnimi uikoly, S pracov-
nimi misty ‘. B€hem procesu rozmistovani proti sob¢ stoji pracovnici se svym profilem,
ktery vychéazi z profesné — kvalifikacni charakteristiky. A na stran¢ druhé pracovni

misto, jehoZ profil vyplyvéa z analyzy pracovniho mista. (Koubek, 2000)
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S procesem rozmist'ovani se predpokladaji i aktivity, které souviseji S uvolilovanim za-
méstnancti Z pracovniho poméru. K ukonceni mize dochazet z n¢kolika divodi
(Vavercakova, 2006):

J odchod z vlastniho rozhodnuti

o propousténi z ekonomickych davodu

o penzionovani

) umrti

Kazdy personalista, ktery snizuje pocet pracovnikl, by mél mit na paméti, Ze pro-
pousténi nesmi ohrozit povést organizace jako atraktivniho zaméstnavatele. (Koubek,
2001)

2.47. Odmeénovani pracovniku

.,V odménovani zaméstnancii jde 0 to, jak jsou lidé odménovani v souladu s hodnotou,
Jjakou maji pro organizaci*. Systém odménovani se sklada jak z penéznich, ale i nepe-
néznich odmén. Za penézni odmény jsou povazovany pevné a pohyblivé mzdy, platy
a zaméstnanecké vyhody. Do nepenéznich vyhod zahrnujeme faktory, jako jsou po-
chvaly, uspéch, kariérni rast aj.

Zakladem odmény je plat nebo mzda, ktera je tvotfena ur€itym tarifem za vykonanou
préci. Plat nebo mzdy urcuje penzijni naroky a Zivotni pojisténi. K zékladu mize orga-
nizace pridavat urcité dodatky, které jsou zavislé naptiklad na délce praxe, schopnostech

aj. Mezi dodatky k zakladni penézni odmeéné se fadi (Armstrong, 2000):

o Individuélni vykonnostni odmény

o Mimotéadné odmény

o Prémie

o Provize

. Odmeéna zéavisejici na délce zaméestnani

. Odmeéna podle kvalifikace
o Odména podle schopnosti

o Ptiplatky

Pojem zaméstnanecka vyhoda Kleibl, Dvoiakova a Subrt (2001) popisuji jako uréity po-

zitek, ktery je poskytovan zaméstnanci ke mzdé. Tato vyhoda mlze mit jak penéZni
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formu, tak podobu vyhod nepenézité hodnoty. Zaméstnanecké vyhody maji urcité cha-
rakteristické vlastnosti. Mezi zakladni vlastnosti fadime nezavislost na zasluhach, vétsi-
nou nestimuluje ke kratkodobému vykonu a posledni zékladni charakteristikou je jejich
obtizna rusSitelnost. Pokud jsou zavedeny, pracovnici si na né¢ zvyknou a berou je jako
samoziejmou soucast pracovnich podminek. V poslednich letech se do zaméstnanec-

kych vyhod zacali zatazovat pojmy jako sick days, cafeteria systém aj.

Cafeteria systém
Mnoho vyhod a vnéjSich odmén v ramci organizace byva poskytnuto vS§em zaméstnan-
ciim na vSech urovnich. Zaméstnavatel poskytuje ur¢ité procento k platu a nechava na

vybéru zaméstnance formu benefitu, ktery zvoli. (Kettner, 2002)

2.4.8. Podnikové vzdélavani pracovnikt

Kazdy zaméstnavatel ma povinnost peCovat 0 rozvoj zaméstnanci. Za odborny rozvoj
zaméstnancl se povazuje zvySovani a prohlubovani kvalifikace. Za zvyseni kvalifikace
je povazovana zména hodnoty kvalifikace. Lze jej dosdhnout naptiklad dalsim studiem,
vzdélanim, Skolenim aj. Pokud zaméstnanec zvysuje svou kvalifikaci, vykonava ji se sou-
hlasem zaméstnavatele a zaméstnanci tudiz nalezi nahrady mzdy nebo platu a pracovni
volno, které je nutné pro studium. Nahrada mzdy nebo platu odpovida primérnému vy-

délku.

Za prohlubovani kvalifikace chapeme dopliiovani a rozSifovani kvalifikace. Zaméstna-
vatel ma pravo zaméstnanci nakazat postupné prohlubovani kvalifikace. Za prohlubovani
se povazuji naptiklad Skoleni aj. JelikoZ je tato cast povinnd, zaméstnanci za ni nalezi
mzda nebo plat. Stejné tak veskeré naklady spojené s prohlubovanim jdou za zaméstna-

vatelem, ktery je hradi vétsinou v plné vysi. (Koval, Rau, 2010)

Coleman a Barrie (1998) ve svém dile uvadé;ji teorii, se kterou se jini autofi neztotoziuji.
Jejich teorie pojednava 0 tom, Ze manazefi neSkoli zaméstnance jen proto, Ze jim na nich
zalezi. Ale ptedevsim proto, Ze to vede ke zvySeni ziskl organizace. Dle jejich ndzoru
samotné samostudium zaméstnanct je nedostacujici. Zaméstnanec se nauci véc Spatné

a béhem samostudia ho nikdo neopravi, coZ vede k tendenci tuto véc d€lat uplné Spatné.
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Horalikova (1999) rozdé€luje vzdélani pracovnikli do dvou skupin. A to na vzdélavani

pfimo na pracovisti @ na vzdélavani mimo pracoviste.

Metody vzdélavani na pracovisti (Horalikova, 1999):

1.

instruktdz vykonu prace — nejrozsifenéjsi metoda vzdélavani, ktera
spociva v zacviku novacka zkusenéjSim pracovnikem

coaching — viz kapitola 2. 3. 4.

mentoring — obdoba coachingu, pracovnik si vybira svého mentora, ktery
mu radi, pomaha, usmérnuje a stimuluje

counselling — nejnovéjsi metoda z oblasti vzdélavani pracovnikut. Jedna
se 0 konzultace problému a ovliviiovani

asistovani — zkuSenéjsi pracovnik dostane na zapracovani nového
zameéstnance, kterému pomaha se zadanymi tkoly a vysvétluje mu
postupy prace

poveteni kolem — povéteni tikolem je konecnou fazi predchéazejici
metody, kdy Skoleny pracovnik dostane ukol od svého Skolitele a

tento ukol musi splnit

rotace prace — nékdy se pro tuto metodu pouziva termin cross training.
Rotace prace spoc¢iva v prostiidani pracovnich mist v urcitém casovém
obdobi

pracovni porady — Gi€astnici jsou obezndmeni S novymi problémy a ukoly

Vzdélavani mimo pracoviste:

prednaSka — ptenos, tok informaci

prednéska spojena s diskuzi- efektivnéj$i metody nez predchozi. Nejedna
se pouze 0 jednostranny tok informaci. Pracovnik je vtazen do diskuze

a 0 daném problému pfemysli

demonstrovani — metoda se orientuje na zprostfedkovani znalosti
ptipadové studie — nejCastéji se vyuziva U kreativnich pracovniki.
Pracovnici dostanou zadany problém, ke kterému maji zpracovat ndvrh
feSeni

workshopy - jedna se 0 jednu z forem piipadové studie, kdy je problém

feSen prostfednictvim tymu
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6.  Dbrainstorming — dalsi z forem ptipadové studie, kdy jsou pracovnici
vyzvéni, aby navrhovali moZznosti feSeni problému

7. simulace — pracovnici dostanou scénai skute¢nych problému na daném
pracovnim misté a béhem zadaného ¢asového limitu maji ucinit
rozhodnuti vedouci kK vyfeseni problému

8.  hrani roli — metoda je orientovana na praktické zkusenosti pracovnikli

9.  assessment centre — jedna se jak 0 metodu vybéru, tak i vzdélavani
pracovniku

10. outdoor training — hry, které plni manazefi a uci se tak dovednostem,

koordinaci a komunikaci
2.4.9. Pracovni vztahy

Ve vétsing piipadl probihd prace ve vzajemnych tésnych vazbach na spolupracovniky,
které ptinasSeji vS§echny mozné dusledky, které pfitomnost lidi pfinasi. Vyjimkou jsou jen
firmy tvofené jednotlivei nebo izolovand pracovisté. Na pracovisti vznikaji vztahy riz-
nych kvalit, intenzit a dochazi k vzajemné interakci, soutéZeni anebo spolupraci mezi

pracovniky. (Stikar, Rymes, Riegel, Hoskovec, 2003)

2.4.10. Péce o pracovniky

Dle Beaulieu (1987) je pé€e 0 pracovniky jednou ze zaméstnaneckych vyhod, které jsou
zaméstnanciim poskytovany za to, Ze jsou ¢leny organizace. Miizeme je rozdélit do za-
kladnich skupin:

1. pravné vyzadovatelné,

2. pojisténi,

3. platba za neodpracovanou dobu,

4. odchod do diichodu

V literatufe nalezneme primarni divody, které organizaci vedou K poskytnuti této péce.
Kleibl, Dvoiak a Subrt (2001) sem fadi:

- snahu stat se atraktivni firmou

- motivace k vykonu

- stabilizaci klicovych zaméstnanct organizace
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2.4.11. Personalni informacni systém

Human resource information system (HRIS) — personalni informacni systém

Koubek (2003) uvadi, ze se zpravidla jedna 0 pocitacovy systém pro ziskavani, zpraco-
vani @ uchovavani informaci tykajicich se pracovnikti a jejich prace, pracovnich mist
a jejich charakteristik a viibec vSech aspekti fungovani ¢lovéka v organizaci. V po-
sledni dob¢ vstupuji do podnikovych personalnich informacnich systému i informace ty-
kajici se vnéjsich faktorti podnikové persondlni prace (napf. informace 0 popula¢nim

vyvoji trhu prace aj.)
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3. CiL A METODIKA PRACE

3.1. Cil prace

Cilem praktické ¢asti je analyzovat fizeni lidskych zdrojui ve vybraném podniku a navrh-
nout mozné zpusoby zlepSeni.

Prakticka ¢ast bakalarské prace se zaméfuje na zhodnoceni soucasného stavu oblasti fi-
zeni lidskych zdrojii ve spoleénosti CSOB a navrhuje zlepseni pro fungovani této oblasti.
Spolecnost plisobi na trhu jiz fadu let @ za tuto dobu prosla vyvojem ve vSech oblastech
a stala se jednou z nejsilngjsich bank na nasem tizemi, ktera kazdoro¢né ziskava ocenéni
nejlepSiho zaméstnavatele. Pti realizaci praktické ¢asti bylo vyuzito nékolika metod, které

jsou blize specifikovany v metodice prace.

3.2. Metodika prace

Metodika prace je rozdélena do n¢kolika zakladnich casti.

3.3. Literarni prehled problematiky

Prvni ¢ast metodiky je zaméfena na zpracovani literarniho piehledu problematiky fizeni
lidskych zdrojt, ktera vznikla z dostupnych informaci prostfednictvim odborné litera-

tury.

3.4. Sbér informaci

Dalsi ¢asti je sbér informaci, které byly primarné ziskavany z rozhovori s personalisty
spolecnosti a studovanim poskytnutych internich informaci banky. Daéle byly informace
ziskavany z vetejné dostupnych webovych stranek spole¢nosti za ucelem predstaveni

spolecnosti a celé skupiny.

3.5. Analyza internich dokumentu spoleénosti

Analyza internich dokumentt je zasadni ¢asti této prace, nebot’ na zakladé¢ téchto infor-
maci je mozno srovnavat souc¢asny stav lidskych zdroji s teoretickou rovinou.

3.6. Srovnani teorie s praxi

Teoretickd ¢ast popisovala systém ftizeni lidskych zdrojit z pohledu odbornika, tak jak
by mél spravné systém fungovat a navazovat na vSechny ¢asti. Srovnani ukazuje redlnou
podobu fungujiciho systému fizeni lidskych zdroji vzhledem Kk ,,idealni* podobé tak, jak

jiuvadi teorie.
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3.7. Pilotni dotaznikové Setreni

Pted samotnym rozdavanim dotazniku respondentim probéhla pilotni verze dotazniko-
vého Setfeni, kdy sestaveny dotaznik byl rozdan 6 vybranym pracovnikiim. Jednalo se
0 pracovniky vykondvajici svou praci na riznych trovnich — ¢ast respondent byli fadovi
pracovnici, dalsi pracovnici zastavaji manazerské pozice na urovni B -4 a B -2. Dotaz-
niky byly vytvofeny pies webové stranky, které umoziiuji sestaveni interaktivniho for-
mulafe, kde respondenti vypliuji a zaskrtavaji odpovédi a formuléaf sdm generuje nasle-
dujici otazku na zakladé¢ piedchozi odpovéedi. Cilem této Casti bylo ovéieni srozumitel-
nosti, vhodnosti otdzek v dotazniku, navratnosti @ zpracovani vysledkt Setieni. BEhem
pilotni verze bylo zjisténo n¢kolik nedostatkii pfedevsim v nejasnosti polozenych otazek.
Nékteré otazky byly nahrazeny nebo pfeformulovany tak, aby byly pro pracovniky sro-
zumitelné. Do nékterych otdzek byly ptidany dalsi moznosti odpovédi, na které byl autor
upozornén diky zpétné vazbé dotazovanych respondentd. Pilotni verze byla spusténa po
dobu 2 dnd, po té byly dotazniky piepracovany a nasledovalo rozdavani dotaznik vS§em

vybranych respondentiim spolecnosti.

3.8. Dotaznikové Setreni

V sestaveném dotazniku bylo celkem 17 otazek. Snahou bylo to, aby alespon vzdy jedna
otazka byla zaméfena na jednotlivou ¢ast HR managementu. Uvod dotazniku seznamuje
respondenty s tcelem vypliovani, co je cilem a vystupem dotazniku a také se samot-
nym autorem prace. Jak jiz bylo zminé&no, dotaznik byl sestaven na webovych strankéch,
které zajist'uji, ze odpovédi respondentli jsou vzdy anonymni. Na konci uvodni ¢asti na-

lezne respondent instrukce k vyplnéni dotazniku.

Hlavni ¢ast dotazniku obsahuje samotné otdzky, vzor dotazniku a sestaveni otdzek na-
leznete v prilohach prace. Prvotni otazky jsou takové, na které respondent dokaze jedno-

duse odpoveédét. Stézejni otazky se zamétuji na samostatny vyzkum a posledni ¢ast tvoii

osobni otazky tykajici se respondenta.

V dotazniku byly pouzity uzaviené otazky, které nabizeji moznosti ano, ne, spise ano,
spise ne apod. Po dikladném zvazeni byla do nékterych otazek zatazena i moznosti od-
poveédi nevim. Tato moznost odpovédi je pouzita pouze U otazek, kde je pravdépodob-
nost, ze respondent neznd a neni schopen odpovédét na polozenou otdzku. Velkou nevy-

hodou této moznosti je zkresleni dat.
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V zavéru dotazniku byl prostor pro pfipominky respondentii k dotazniku a byla zde
I moznost vepsani emailové adresy pracovnikd pro piipadné zaslani vysledka Setieni.
Této moznosti vyuzilo celkem 5 dotazovanych. Konec dotazniku obsahoval podékovani

za ¢as vénovany vyplnéni.

Dotaznikové $etfeni prob&hlo v poboéce spole¢nosti CSOB a to konkrétné na pobodce

Balabenka, kde je soustiedén back office spolecnosti.

Celkem bylo osloveno 51 pracovnikl spolecnosti a navratnost dotaznik ¢ini 89%.
Vysledky dotaznikového Setfeni byly konzultovany s pfimym nadfizenym a zéaroven od-
povédnym pracovnikem pro spolupraci s autorem prace. Konzultace se tykala vysledka
nékterych otazek. Jednalo se pfedevsim 0 témata v oblasti vzdélavani pracovniktia kaz-
doro¢niho hodnoceni pracovnikti. BEhem konzultace doslo k dohodé mezi autorem prace
a vedoucim pracovnikem, ze bude autorovi praci umoznéno zcastnit se vybérovych fi-
zeni na pozici Specialista klientské akceptace — full time a part time.
Za vyhodu pouzité metody (dotaznikové Setfeni) je povazovana nizkd ¢asova ndrocnost
a jednoduchost v prezentaci vysledki vyzkumu. Velka nevyhoda spociva ale predevsim
ve velké moznosti zkresleni dat, kterou prisuzuje moznosti prezentovat se V lepsim svétle

¢1 neschopnosti spravné rozhodnout.

3.9. Navrh zmén

Vysledkem prace je navrzeni opatieni, které povede ke zlepSeni soucasného stavu. Tento
navrh bude sdélen organizaci i finan¢nim vy¢islenim navrhu, ktery by mél zvysit efekti-

Vitu.
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4. VLASTNI PRACE
4.1.  Spoleénost CSOB

Ceskoslovenska obchodni banka, a. s. (dale jen CSOB) se sidlem na Praze 5, Radlické
333/150, byla zapsana do obchodniho rejstiiku 21. prosince 1964. Je vedena u M¢stského
soudu v Praze pod spisovou znackou B 5446. CSOB vystupuje jako akciova spolecnost,
jejiz zakladni kapital tvoii hodnota 5 855 000 020 K¢.

CSOB je dcefinou spoleénosti belgické KBC Bank NV, kter4 je jejim akcionafem od roku
1999. KBC Bank NV je bankou regulovanou Belgickou narodni bankou, ktera je soucasti
bankopojistovaci finan¢ni skupiny KBC Group. Tato skupina se orientuje pfedev§im na
trhy v Belgii, Ceské republice, Slovenské republice, Bulharsku, Mad’arsku a Irsku.

CSOB byla zaloZena statem Vv roce 1964 jako banka pro poskytovani sluzeb v oblasti
financovani zahrani¢niho obchodu a volnoménovych operaci s plsobnosti na ¢eskoslo-
venském trhu. V roce 1999 byla privatizovana a majoritnim vlastnikem se stala KBC
Bank, ktera je dcefinou spole¢nosti mezinarodni skupiny KBC Group. Od roku 2007 je

jejim jedinym akcionafem.

CSOB poskytuje své sluzby viem klientskym segmentiim, tj. fyzickym osobam, malym
a stfednim podniktim, korporatnim a institucionalnim klientim. V retailovém bankov-
nictvi piisobi Banka pod zkladnimi znackami — CSOB (pobocky), Era (finanéni centra)

a Postovni spofitelna (obchodni mista Ceské posty).

KBC Group NV, resp. KBC Bank NV ovlada CSOB prostiednictvim rozhodovani jedi-
ného akcionafe v pilisobnosti valné hromady ve smyslu zdkona 0 obchodnich korpora-
cich. Ovladajici osoba vykonava sviij vliv rovnéZ prostfednictvim svych zéastupcti v or-
ganech CSOB, zejména v dozoréi radé a piipadné v piedstavenstvu spoleénosti. Jde
predevsim 0 kooperaci a koordinaci v oblasti konsolidovaného fizeni rizik, vykonu au-
ditu a plnéni obezietnostnich predpist stanovenym bankam a dal§im finan¢nim insti-
tucim pravnimi ptedpisy. (¢sob.cz).

V tabulce ¢. 1 jsou zaznamenany zakladni udaje tykajici se banky.
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Tabulka 1: Zakladni informace o spolecnosti

Obchodni firma

Ceskoslovenska obchodni banka, a. s.

Sidlo

Radlicka 333/150, Praha 5, CR

Pravni forma

akciova spole¢nost

Zakladni kapital 5 855000 020 K¢ (splaceno 100%)
Predmét podnikani banka
Den zapisu 21.12.1964

Organ dohledu Ceska narodni banka

Cisty zisk (I. pololeti 2015) 7,1 mld. KC

VKklady (I. pololeti 2015) 689 mld. KC

Pocet zaméstnanci banky 7 406

Pocet klientti banky 2,85 mil.

Organ dohledu Ceska narodni banka (CNB)

Internetova adresa

www.csob.cz

Zdroj: vyroéni zprava CSOB

4.2.  Skupina CSOB

Skupina CSOB je tvofena bankou a spolenostmi, s nimiz je CSOB propojena. Finanéni
skupina CSOB zahrnuje strategické spole¢nosti v CR ovladané ptimo ¢&i nepiimo CSOB,
ptipadné KBC, které nabizeji finanéni sluzby, a to: Hypoteéni banku, Ceskomoravskou
stavebni spofitelnu, CSOB Penzijni spole¢nost, CSOB Leasing, CSOB Factoring, sku-
pinu Patria (od 1. ledna 2015 souéast skupiny CSOB), CSOB Pojistovnu a CSOB Asset
Management. Do produktového portfolia skupiny CSOB (divize Ceska republika) kromé
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standardnich bankovnich sluzeb patii: financovani potieb spojenych s bydlenim (hypo-
téeky a pajcky ze stavebniho spofeni), pojistné produkty, penzijni fondy, produkty kolek-

tivniho financovani a sprava (csob.cz)

4.3. Skupina KBC Group

Jedna se 0 bankopojistovaci skupinu, ktera se zaméfuje na klientelu v oblasti fyzickych
osob, privatniho bankovnictvi, malych a stfednich podnikt. Geograficky ptisobi prede-
v§im na domdacim trhu v Belgii, dale se orientuje na Cesky, slovensky, bulharsky a ma-
d’arsky trh. V' posledni dob€ se v omezené mife orientuje také na Irsko. V' soucasné dobé
obsluhuje zhruba 10 miliona klienti a zaméstnava piiblizné 36 tisic zaméstnancu.

(csob.cz)

4.4, Pouzité dotaznikové setreni

K zhodnoceni souc¢asného stavu v organizaci bylo pouzito dotaznikové Seteni. Dotaz-
nik obsahoval celkové 17 otdzek. Dotaznikové Setfeni probehlo vyhradné v pobocce
back office organizace. Celkoveé se dotaznikové Setfeni ztcastnilo 51 respondentt, kdy
vétSinu dotazovanych tvotily zeny, konkrétné se jedna 0 39 zen. Polovina dotazovanych
Zen V organizaci pracuje vice jako 5 let. Druha polovina odpovédéla, ze na svém pra-
covnim misté pisobi méné nez 3 roky. Pficemz 20% z nich pracovalo v organizaci jiz
na jiné pozici. Muzi, ktefi maji pocetné mensi zastoupeni, pracuji V organizaci vice jak
3 roky. Na vétsinu pozic je potfebna vysokoskolska kvalifikace, coz dokazuje i vysledek
dotaznikového Setfeni, kdy celkem 94% zaméstnanct odpovédeélo, ze maji vysokoskolské

vzdélani. Formulaf dotazniku mtizeme nalézt v ptilohach prace.
4.5. Analyza a zhodnoceni sou¢asného stavu

4.5.1. Analyza pracovniho mista

Jednou ze zasadnich fazi v procesu fizeni lidskych zdroji je analyza pracovniho mista.
Je tedy nutné stanovit potfebné informace pro obsazovani pracovniho mista. Mezi tyto
informace patii vazby na ostatni pracovni mista, odpoveédnost pracovniki, ptfinos pro or-
ganizaci a podminky pro vykonavani dané prace. Vystupem celé analyzy je detailni popis

pracovniho mista, na zakladé¢ ¢ehoz zjistime poZadavky na uchazece.

Detailni popis pracovniho mista dostava i kazdy zaméstnanec v den svého nastupu na

nové pracovisté. Popis pracovniho mista se vyuziva i v celé fad¢ jinych oblasti v ramci
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systému fizeni lidskych zdroju. Vysledek analyzy ma vyznam napiiklad i pro spravné
a spravedlivé odménovani pracovni pozice (vypocet zakladni mzdy), stanoveni postupu

vzdélavani a zacviku pracovnika, hodnoceni prace zaméstnance na pozici aj.

CSOB pouziva vedle pojmu pracovni misto i spojeni pracovni role, kterym definuje po-
zadavky na pracovnika, aby mohli vykonavat danou préci. Nejednad se tedy 0 ukoly, které
jsou stanoveny v popisu pracovniho mista, jedna se spiSe 0 to, jaka prace se od pracov-

nika oc¢ekava. Pro lepsi pochopeni slouzi tabulka ¢. 2 a pfiloha¢. 1

Tabulka 2: Rozdil mezi pracovni roli a popisem prace

Klientsky poradce se zaméfenim na | Poskytovani sluZeb a poradenstvi
investice v oblasti investic

Klientsky poradce

Klientsky poradce se zamérenim na | Poskytovani poradenstvi v Uvérové
RET avéry oblasti

Zdroj: interni informace CSOB, pfepracovano autorem

4.5.2. Personalni planovani

Pod pojmem persondlni planovani si kazdy ¢loveék predstavuje néco jiného. Na persondlni
planovani se mtize nahlizet hned z nékolika uhli pohledu. Jedna z moznych variant, jak
chapat tento pojem, je vnimat personalni planovani jako uceleny soubor, ktery je nedilnou
soucasti fizeni lidskych zdroji. Druhou moZznosti je vnimani planovani jako systému pla-
novani firmy. V kone¢né fazi personalni planovani navazuje na dlouhodobou strategii

organizace.

V nasledujicim grafu vidime vyvoj po¢tu zaméstnanct spole¢nosti v letech 2009- 2014
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Graf 1: Vyvoj po¢tu zaméstnanct CSOB

Vyvoj poctu zaméstnanc( CSOB v letech 2009-2014
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Zdroj: Vyro¢ni zpravy organizace, piepracovano autorem

Graf vypovida 0 dlouhodobém trendu spoleénosti v letech 2012-2013, kdy CSOB roz-
hodla o rozsahlém propousténi zaméstnancti. Pivodni ¢isla hovotila 0 propusténi az 440
zameéstnanci V roce 2012. Diky rezervam V nepersonalnich nakladech nemuselo byt pro-
pusténo vSech 440 zamé&stnanci, své pracovni misto opustila zhruba tfetina zaméstnancu.
Ti pracovali predev§im na pozicich v podpirnych utvarech. Diavodem, ktery vedl

k takto razantnimu kroku, byla nizka ziskovost banky.

Banka zajistovala zaméstnancim pomoc pii hledani nového pracovniho mista. Pro pro-
pusténé zaméstnance byly organizovany workshopy, které mély za tkol zlepsit orientaci
na trhu prace, pomoci pfi hledani nového zaméstnani a piedev§im motivovat K hledani
nového zaméstnani. V' pfistich letech (tj. rok 2013) se opakoval cyklus propousténi, které
nebylo jiz tak veliké. V tomto piipadé se jednalo 0 ukonceni pracovniho poméru nejen

S béZnymi zaméstnanci, ale zaroven také se zkuSenymi manazery.

4.5.3. Ziskavani pracovniku

CSOB ma stanovena pravidla pro obsazovani volnych pracovnich mist a odpovédné
osoby, které odpovidaji za ndbor novych pracovnikd, tj. recruiter nebo KAM. Cely proces

ma stanoven pevny fad, kterym se pracovnici ndboru musi fidit.
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Prvnim krokem je definovani pozadavki manazera na obsazované pracovni misto, tj. typ
obsazované pozice, napln prace, pozadované vzdélani budouciho zaméstnance. Tyto pod-
klady po vypracovani pfeda na oddéleni naboru, kde p¥islusny recruiter nebo KAM? roz-
hodne 0 zpusobu vybérového fizeni. Dle Girovné obsazované pozice je urcen poceta uro-
ven zaméstnanct dohlizejicich na vybérové tizeni. Tento postup je zobrazen v nasledu-

jici tabulce.

Tabulka 3: Schéma postupu vybérového fizeni

Tarifni primy nadfizeny vyssi P2 .
pracovnik Clen FET nadfizeny
Obchodni pfimy nadfizeny vyssi . | 1o
pozice Clen FET nadfizeny
pfimy nadfizeny vyssi
B-4 Y F | n
Manager Clen FET nadfizeny ano
manager B -2 .
Manager B -3 &len FET vedouci RLZ ano | ano
manager B -1 .
Manager B -2 &len FET vedouci RLZ ano | ano
nadfizeny ¢len
predstavenstva Een
Manager B -1 vykonny feditel Y ano | ano
- predstavenstva
RLZ
Clen FET

zdroj: interni informace banky

Z tabulky vyplyva zasadni pravidlo, kterému podléha kazdé vybérové fizeni v CSOB
a to je zasada 4 nebo 6 oci. Dilezité je rozdéleni kompetenci ¢lent FET. Key Account
Manager spolupracuje pii vybéru novych zaméstnanct vyhradné se ¢leny predstavenstva

a manazery B -1. Za praci S ostatnimi manazery je odpovédny recruiter.

Pii obsazovani volného pracovniho mista v . CSOB jsou preferovéani stavajici zamést-
nanci. To v praxi znamena obsazeni pracovniho mista z internich zdroji. Divodem to-
hoto ptistupu je stabilizace a kariérni riist zaméstnancu. Pro vyhlaseni interniho vybéro-
vého fizeni se pouziva firemni intranet. Zpravidla je takového vybérové fizeni vyhlaSeno

14 dni pied vyhlaSenim externiho vyberoveého fizeni.

1 KAM = Key Account Manager
2F = fakultativng,
I =individualné
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Kazdy zaméstnanec se muze piihlasit do vybérového fizeni. Je omezen pouze délkou pra-
covniho poméru na stavajici pozici. Zaméstnanec, ktery ptisobi na pozici vice nez jeden
rok, neni povinen své rozhodnuti sdélovat nadiizenému. Pokud se jednd 0 zamé&stnance,
ktery plisobi na pracovni pozici méné nez jeden rok, muze se do vybeérového fizeni pii-

hlasit pouze S pisemnym souhlasem nadfizeného.

Jak jiz bylo vyse zminéno, CSOB preferuje interni obsazovani volnych pracovnich mist,
coz S sebou piinasi n¢kolik negativ. Mezi nejvétsi negativa fadim predev§im omezenost
ptilivu novych napadii a know how, které by do organizace ptinesli novi, externi zamé&st-
nanci. V piipadég, ze neni z internich zdrojii mozné obsadit volné pracovni misto, pfistu-
puje se k vybéru kandidatl z externich zdroju. Mezi nejvice pouzivané metody pro vy-
bér externich zdrojl se fadi inzerce na webovych strankach organizace, referen¢ni pro-

gram, internetové zdroje, akvizice na §kolach, personalni agentury. V grafu ¢. 2 mizeme

vidét, jak se zaméstnanci organizace dozveédéli 0 volném pracovnim miste.

Graf 2: Zpusob ziskani informaci o volném pracovnim misté

46,70%

6,00%

13,30%

30,00%

4,00%

B webové stranky B doporuceni Mintranet Minternetové zdroje M jiné

zdroj: vyzkum autora prace

Nejvice procent ziskala odpovéd’ ,,doporuceni®, kdy se jednd 0 referencni program spo-

le¢nosti CSOB. Kazdy stavajici zaméestnanec mize vyuzit moznosti doporuc¢eni nového
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zamé&stnance. Zaméstnanec ma Vv piipad¢ doporuceni nového kolegy narok na financni

odménu. Vyplaceni odmény se fidi ur¢itym postupem:

1. vyplaceni 30% z narokované ¢astky po 2. mésici zkusebni doby doporuc¢eného
zaméstnance
2. vyplaceni zbyvajicich ¢astky (tj. 70%) po 4. mésici pracovniho poméru dopo-

ru¢eného zaméstnance.

Velkym ptinosem tohoto programu jsou nizké ndklady. Vyplaceni finan¢ni odmény za-
meéstnanci, neni tak nakladné v porovnani s naklady, které by organizace musela vyna-

lozit na vyhlaseni a proces vybérového tizeni.

U moznosti odpoveédi jiné byl prostor pro vepsani, jakym jinym zptisobem se dotazovany
0 pozici dozvédél. Ve vysledné sestave jsou zaznamendny celkem 3 odpovédi. V prvni
respondent uvadi, ze se 0 pozici dozvédel od znamé, kterd ve spolecnosti jiz pracovala,
ale ta nevyuzila moznosti doporuc¢eni zndmého. Dalsi dva zaznamenané vysledky obsa-
huji stejnou odpovéd’ — informace od personalniho pracovnika 0 planovaném vybérovém

fizend.
4.5.4. Hodnoceni pracovnikt

Hodnoceni pracovniki je vyznamnou ¢asti systému fizeni lidskych zdroji. Pro spravny
a bezproblémovy chod organizace je nutné¢, aby byli pracovnici spokojeni se svou praci
a odvadéli ji co moznd nejlépe. K tomu dopomaha kvalitni a propracovany systém hod-
noceni, ktery by byl pro zaméstnance ptinosny. Hodnoceni zaméstnancti organizace ma
hned nékolik vystupt. Nejen ze slouzi ke zhodnoceni celého uplynulého obdobi, ale na-
pomaha formulovat cile, potfeby zaméstnancii a dale je také klicovym faktorem pii ur-

¢ovani odmény za uplynulé obdobi.

Odbornici uvadeji, ze by hodnoceni melo probihat minimalné jednou ro¢né, ale vétSina
z nich se shoduje na nazoru, Ze pro lepsi fungovani a zlepSeni komunikace mezi zamést-
nancem a zaméstnavatele, je hodnoceni, které probiha 2x ro¢né&. Idealni variantou je poté

hodnocenti C¢tvrtletni.
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Jak jiz bylo zminéno vyse, CSOB zaméstnava v soudasné dobé pies 7 000 zaméstnanci
na trvaly pracovni pomér. Proto je nutné, aby CSOB disponovala kvalitnim hodnoticim

systémem pracovnik.

4.5.5. Kdo je a kdo neni hodnocen?

Kazdy tarifni zaméstnanec a manazer pracujici v CSOB se ti¢astni pravidelného jedno-
ro¢niho hodnoceni. Toto hodnoceni se tyka vSech zaméstnanci, vztahuje se tedy i na
zaméstnance pracujici dle Programu pro maminky a tatinky. Vyjimkou jsou zaméstnanci,
ktefi v uplynulém obdobi nepracovali vice jak 2 mésice, anebo byli v pracovnim po-
méru pouze po zkuSebni dobé 3 mésicti a ménég. Dalsi kategorii zamé&stnancii, ktera ne-
podléha hodnoceni, jsou lidé, ktefi pracuji na Dohodu 0 pracovni ¢innosti nebo na Do-

hodu 0 provedeni prace.
Skladbu systému hodnoceni pracovnikti miizeme vidét na obrazku ¢. 4

Obrazek 4: Skladba systému hodnoceni

Zdroj: interni informace CSOB, prepracovano autorem

4.5.6. Vyhodnoceni uplynulého roku

Vystupem této casti je hodnoceni KPIs (Key Performance Indicators) a kompetenci. Pro
moznou situaci, kdy nadfizeny pracovnik nebude moci nastavit jednozna¢né KPIs na za-
kladé hodnoticiho procesu, je mozné tak ucinit i vV nasledujicim obdobi. Vedouci pra-
covnik ma v takovém piipad¢ povinnost informovat 0 vysi KPIs svého podiizeného. Na

zéklad¢ vyhodnoceni uplynulého roku je mozné zameéstnanci nastavit novy kariérni
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a vzdélavaci plan roku. KPIs maji ptimy vliv na vysi vyplacenych bonust, které¢ zameést-

nanci dostavaji 1x ro¢né¢ s dubnovou vyplatou.

4.5.7. Sebehodnoceni uplynulého roku

Tato ¢ast hodnoceni neni pro zaméstnance povinna nybrz dobrovolnd. Zaméstnanec ma
moznost ohodnotit sdm svou vykonanou praci za uplynulé obdobi (co povazuje za piinos
pro organizaci, co se mu béhem obdobi nezdatilo apod.). Jedna se 0 aktivni zapojeni
zaméstnance do hodnoceni, zaméstnanec tedy jen pasivné neoekava hodnoceni z mana-

zerovy strany, ale mize rozvijet diskuzi na téma vlastnich vysledka.

4.5.8. Nastaveni nasledujiciho roku

Poslednim krokem v hodnoceni je nastaveni ndsledujiciho roku. Jedna se predevsim
0 nastaveni KPIs, programu vzdélavani a kariérniho ristu kazdého zaméstnance. Kazdy
zamé&stnanec ma pravo vyjadfit se ke svému hodnoceni a to jak kladné, tak i zaporné.
V pftipadé€, ze nesouhlasi se svym hodnocenim, mize zaméstnanec vyuzit moznosti es-
kalace na vyssiho nadfizeného, kdy se celému procesu zacne vénovat vys$S§i manazer

a proces probihé od zacatku.
CSOB ma nékolik druht hodnoceni

1. Hodnoceni manazert
2. Hodnoceni zaméstnanct
3. Zkracené hodnoceni — toto hodnoceni se pouziva pouze Vv ptipadé, kdy je pra-

covni pomér ukon€en a pracovnik ma narok na vyplatu bonusu

V dotazniku byla ¢ast otdzek zamétena na oblast hodnoceni. Jak jiz bylo vySe popsano,
hodnoceni podléhd jen urcité pozice. V dotaznikovém Setfeni odpoveédélo 74% vsech do-
tazovanych, Ze jejich pozice podléha hodnoticimu pohovoru. V' pfipadé kladné odpovédi,
m¢éli respondenti odpovédét na otazku, zda souhlasi S vysledkem hodnoceni manaZera.

Vysledek spokojenosti hodnoceni svého pracovniho vykonu mtizeme vidét v grafu ¢. 3
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Graf 3: Spokojenost zaméstnanci s hodnoticim pohovorem

23,00%

76,00%

1,00%

0,00%

Hano MspiSeano MspiSene Hne

zdroj: vyzkum autora prace

| kdyz s vysledkem hodnoceni zaméstnanci pievazné souhlasi, nékteti vyuzili i moz-
nosti eskalace na vyssiho nadfizeného. Konkrétné se jedna 0 50% vsech dotazovanych,
coz je prekvapivé vysoké Cislo, kdyz vétSina respondentii zvolila moznost souhlasu

S hodnocenim.

Dalsi metodou hodnoceni zaméstnanct je tzv. Metoda 360° zpétna vazba, kdy se jedna
0 doplitkovou metodu, ktera se pouziva ve vice oblastech. Jedna se 0 to, Ze zaméstnanec,
ktery pozada 0 360° zpétné vazby, dostane hodnoceni od svého piimého nadtizeného,
kolegli na stejné Grovni, pfimych podfizenych a pokud je to mozno, i od svych klientd.
Tato metoda je zcela anonymni, zaméstnanec, ktery 0 zpétnou vazbu pozadal, se nikdy
nedozvi, jaké hodnoceni od koho dostal. O pouziti této metody je nutné zazadat nadtize-
ného pracovnika, ktery kontaktuje pfidéleného HR konzultanta. CSOB k této metods vy-
uziva webovou stranku, kde je nadefinovany formulaf, ktery je mozny upravit dle zkou-
mané kompetence. Kone¢nou verzi musi vzdy schvalit nadiizeny pracovnik, ktery rozesle
formuléi vS§em dotCenym osobam. VSechny zucastnéné osoby maji stanovenou ¢asovou
hranici, do kdy musi formulaf vyplnit (zpravidla se jedna 0 7 — 10 dni). Po ukonceni
jsou data zpracovana HR odborem, ktery do 3 — 5 pracovnich dnli vystavi podrobnou

zpravu 0 vysledcich, ktera je pfedana hodnocenému zaméstnanci. Zprava 0 vysledcich
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byva pireddvana mezi 4 ocima (tj. zdstupce HR a hodnoceny zaméstnanec), kdy dochazi

k prodiskutovani vysledki zpravy.

4.5.9. Rozmist'ovani a ukonéeni pracovniho poméru
Soucasti pfijimani zaméstnancti je i jejich rozmistovani na pracovisté. Manazer Utvaru
doprovodi kazdého nov¢ pirichoziho zaméstnance na pracovisté a preda ho pfimému nad-

fizenému pracovnikovi. Vedouci pracovnik by mél seznamit zaméstnance S chodem

utvaru, S kolegy, seznamit ho S pravy a povinnostmi a podat mu podrobné informace.

Ukongit pracovni pomér mize jak zaméstnavatel CSOB, tak samotny zaméstnanec.
V pftipadé, ze se pro ukonceni pracovniho poméru rozhodne zaméstnanec, jeho povin-
nosti je 0 této skutecnosti informovat personalistu, ktery musi 0 tomto zaméru nepro-
dleng informovat ptimého vedouciho pracovnika. Personalista bez vyzvani zasle zamést-
nanci Potvrzeni 0 zaméstnani a pracovni pomér je rozvazan po uplynuti zakonné lhity

nebo sjednané lhiity mezi zaméstnancem a zaméstnavatele.

V pftipadé, Ze se jedna 0 ukonceni pracovniho poméru ze strany zaméstnavatele, je pfimy
vedouci pracovnik povinen projednat zplisob ukonceni pracovniho poméru s odborni-
kem z oddéleni HR. Tento navrh po té pieda k feSeni Gtvaru HR, ktery uskutecni
vSechny potiebné kroky. Vedouci pracovnik odpovida za piedani dokumentti k ukonceni
pracovniho poméru zaméstnanci, dohlizi nad podpisem vSech vyhotoveni zaméstnancem.
Kazda strana obdrzi po jednom vyhotoveni a vedouci pracovnik preda dokumenty s pod-
pisem zaméstnance na oddéleni HR, které je zalozi do spisu pracovnika a ulozi k ar-

chivaci.
Mozné zpiisoby ukonceni pracovniho poméru ze strany zaméstnavatele:

a) vypoved
b) dohoda
C) zruSeni pracovniho poméru ve zkusebni dobé

d) okamzité zruSeni v ptipad¢ zavazného poruseni

Dalsi moznosti, kterou CSOB ma k ukonceni pracovniho poméru zaméstnanct je hro-
madné propousténi. Pokud zaméstnavatel pfistoupi K tomuto kroku, vedouci pracovnik

kazdého dotéené¢ho oddéleni ma povinnost informovat 0 tomto zdméru své podiizené.
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Tato povinnost vyplyva ze zakonikl prace, ktery tikd, ze mezi dalSi povinnosti, které

musi pracovnik zvefejnit, patii:

a) duvod hromadného propousténti,

b) poceta profesni sloZeni zamé&stnanci, ktefi maji byt propusténi,

€) poceta profesni slozeni vSech zaméstnancu, ktefi jsou U zaméstnavatele zameést-
nani,

d) doba, v niz se ma hromadné propousténi uskutecnit,

e) hlediska rozhodujici pro vybér zamé&stnanci, ktefi maji byt propusténi,

f) odstupné, popiipadé dalsi prava propousténych zaméstnancu.

Nasleduje krok, kdy vedouci pracovnik zaSle Gtvaru jmenny seznam zaméstnanct, kte-
rych se hromadné propusténi tykd, spolu s navrhem data, ke kterému maji byt zamé&st-
nanci propusténi. Po té se jiz postupuje stejnym zptisobem jako u ukonceni pracovniho
poméru ze strany zaméstnavatele. Vedouci pracovnik ptfeda dokumenty pro ukonceni po-
méru zameéstnanci @ dohlédne na stvrzeni dokumentt, které predd oddéleni HR, kter¢ je
ulozi do spisu zamé&stnance a ulozi k archivaci. Kazdy vedouci pracovnik ma povinnost
propousténému zaméstnanci vysvétlit divod zmény, a pro¢ se propusténi tyka jeho

osoby.

4.5.10. Odménovani pracovniku

vvvvv r

Odmeéna za vykonanou praci je nejdulezitéjsi kritériem pro kazdého zaméstnance v jeho
pracovnim poméru. V literatufe byva uvadéno rozdélni mzdy na dvé slozky. Jedna se
0 zékladni mzdu a benefity. Na vysi zékladni mzdy mohou mit podil i ostatni slozky
Odménovani jako je naptiklad bonus z uzavieni obchodu, procento z vysledku hospo-
dafeni spole¢nosti. Mezi benefity poskytované organizaci miZeme nejcastéji zahrnout
poskytovani sluzebniho vozidla, mobilniho telefonu, notebooku, home-office, 13. plat
apod. ZaleZi zcela na organizaci, jaké formy benefitti pro své zaméstnance zvoli a zda je

vibec bude poskytovat.

CSOB v oblasti odménovani zaméstnancii rozdéluje své zaméstnance na dvé kategorie,

a to ,tarifni zamé&stnanci® a ,,mimotarifni zaméstnanci®.

a) Tarifni zaméstnanec a jeho odména za vykonanou praci — na zaklad¢ popisu vy-
konavané ¢innosti je zaméstnanec zafazen do piislusné tarifni tfidy a jeho mzda

je stanovena mzdovym vymeérem.
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b) Mimotarifni zaméstnanec a jeho odména za vykonanou praci — tito zaméstnanci

nespadaji do tarifnich tfid, tudiz je jejich odména stanovena jinym zplsobem.

Tato metoda se uplatiiuje predevSim U pozic jako je napiiklad generalni feditel,

feditel odboru, divize. VySe odmény je sjedndna v pracovni smlouve.

4.5.11.

1.

Slozeni mzdy zaméstnanct (= narokované slozky)

Zakladni mzda — stanovena dle rozdéleni zaméstnancii na tarifni ¢i mimota-
rifni zaméstnance. V nasledujici tabulce miizeme vidét nastavené minimalni
hrubé mzdy pro jednotlivé pracovni pozice.

Tabulka 4: Minimalni hrubé mzdy

1. Specialista Klientské akceptace 18 500,-
2. IT Projektovy manaZer 24 000,-
3. Klientsky pracovnik 15 400,-
4. Personalista — specialista 18 000,-
5. Specialista naboru 16 000,-
6. Specialista odménovani a benefitt 20 000,-
7. HR konzultant 16 500,-

Zdroj: interni informace organizace, piepracovano autorem

Mzda p¥i zastupovani — jedna se 0 mzdu, kterd je zaméstnanci vyplacena po-
kud zastupuju vedouciho zaméstnance (ve vyssi tarifni tfidé) v jeho ¢innostech,
ktery neni doCasné schopen vykonavat svoji praci. Mzda pfi zastupovani je sta-
novena az po 4 tydnech souvislého zastupovani, mzda nesmi piekrocit zdkladni
mzdu zastupovaného zaméstnance.

Priplatek za povéieni K vedeni a koordinaci dal§ich zaméstnanci — tato
slozka je pfiznavana zaméstnancim, ktefi maji pisemné povéfeni kK vedeni
a koordinaci zaméstnancu. Vyse je zavisla na poctu fizenych pracovnikl a je
poskytovana v rozmezi 1000 — 4000 K¢&.

Prace preséas — za praci konanou prescas nalezi zaméstnanci ptiplatek ve vysi
25% primérného vydeélku (pokud si strany nesjednaji jinou hranici) nebo po-
skytnuti ndhradniho volna do tfech kalendéainich mésicii od vykonavani prace
prescas.

Prace 0 sobotach a nedélich —v tomto pfipad¢ ptislusi zameéstnanci ptiplatek

v celkové vysi 50% primérného hodinového vydélku.
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6. Prace ve svatek — zaméstnanci vV tomto piipad€ nalezi dosazend mzda a na-

hradni volno.

7. Priplatek za spravu sluZebniho vozidla - Piiplatek za spravu sluzebniho vo-
zidla ve vysi 500,- K¢ mésicné se vztahuje pouze na vozidla v rezimu referent-
ské vozidlo. Nevztahuje se na manazerska vozidla, vozidla techniki likvidace

a dalsi vozidla pridélena pfimo jedné osob¢ K uzivani.

8. Odména za pracovni pohotovost — zaméstnanci nalezi ptiplatek ve vysi 10%

primérného hodinového vydélku

Zaméstnavatel (CSOB) miiZze na zékladé svého rozhodnuti poskytovat zaméstnanctim
jesté pohyblivé slozky mzdy, které se odviji od pracovnich vykonl zamé&stnanci. Mezi

nenarokované slozky CSOB fadi:

1. Mimoiadna odména — mimoradna odména se pfiznava zaméstnanci za kva-
litni béZny pracovni vykon nebo za vyjimecné zasluhy pii zdchrané zivota,
ochrané majetku, pficemz tato odména ¢ini minimalné 10 000,- a je hrazena

Z centralniho fondu zaméstnavatele.

2. Cilova odména — tato odména je poskytnuta za splnéni vyjimecnych jednora-

zovych tkoli (vétSinou projektit).

wv__ 7

3. Provize za sjednani pojiSténi

4. Vykonnostni odména — odména je zaméstnanci pfiznana, pokud jsou splnény

stanovené ukazatele v obchodni ¢innosti

5. Kratkodoby bonus — bonus je vypladcen v nésledujicim roce po hodnoceném
obdobi. Zékladni bonusova trovei je stanovena ve vysi 30% ze zékladni mzdy
zamé&stnance. Tuto pohyblivou sloZku lze pfiznat pouze zaméstnanci, ktery je

zafazen na pozici feditele odboru (mimotarifni zaméstnanec).

6. Stfednédoby bonus — maximalni hodnota bonusu je stanovena na 75% za-
kladni bonusové trovné kratkodobého bonusu. Tento bonus je moZné opét pfi-

znat zaméstnanci zafazenému na pozici feditele odboru.

7. Odmeéna pri pracovnim jubileu — odména je vyplacena u prilezitosti 10, 20.

a 30. roku pracovniho poméru, vySe odmény ¢ini 10 000 K¢&.
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8. Odména pfi Zivotnim jubileu — tato odména je vyplacena zaméstnancim K Zi-
votnimu jubileu (40, 50 a 60 let). Zaméstnanec ma narok na odménu, pokud ke
dni jubilea pracuje ve spole¢nosti nejméné 3 roky.

9. Odména pri odchodu do dichodu - Pii prvnim skonceni pracovniho poméru
a soucasném odchodu do starobniho diichodu nebo plného invalidniho dichodu
muze byt zaméstnanci pfiznana jednorazova odména. Odmeéna mize byt pfi-
znana maximaln¢ ve vysi jedné zédkladni mésicni mzdy zaméstnance navysené
0 3 000 K¢ za kazdy rok nepietrzitého trvani pracovniho poméru U zaméstna-
vatele nebo jinych spole¢nosti v ramci KBC Group.

V pftipadé, ze pracovni pomér U zamé&stnavatele, resp. spole¢nosti KBC Group
trval ke dni odchodu do diichodu nepftetrzit¢ méné nez tfi roky, nelze odménu
pii odchodu do diichodu piiznat.
V nésledujici tabulce je vypocitana hruba mésicni mzda, kterou vybrany pracovnik ziska
se v§emi piiplatky.

v s

Tabulka 5: Vzorova mésicni hruba mzda vybraného pracovnika

Minimalni hruba mzda 22 000,-
P¥iplatek za vedeni tymu” 2 667,-
Prispévek za praci v sobotu a
nedéli
- hodinovy vydélek 137,-
- 50% z hodinového vydélku 68,5,-
- vydelek za vikendovou 8 hodino- 548,-
vou sménu
Ptiplatek za praci piesCas - hodinovy vydélek 137,-
- 25% 7 hodinového vydélku 34,25, -
- vydélek za pies€as 411, -
Hruba mzda k vyplaté 25 626,-

Zdroj: interni informace organizace, vypracovano autorem

*ptiplatek za vedeni tymu nalezi kazdému pracovnikovi, vyse celkové Castky je dana po-
¢tem dni, kdy je pracovnik fyzicky pfitomen na pracovisti a dohlizi na tym. V ptipadé
vyuziti home-office se ¢astka krati. Pro vypocet této vzorové mzdy byly pouzity % maxi-
malni ¢astky.

**pro vypocet této vzorové hrubé mzdy je pro vypocet uvazovano s 12 hodinami pfesc¢asu
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Pti dotaznikovém Setfeni se Cast otazek zamétovala na finan¢ni ohodnoceni a spokojenost
s vysi finan¢niho ohodnoceni. Graf ¢islo 4 vykresluje spokojenost zaméstnanci s fi-
nan¢nim ohodnocenim. MiiZeme vidét, Ze vysledky jsou velmi podobné s lehkou pieva-
hou nespokojenosti s finan¢ni ¢astkou za vykonanou praci. Zde je tézké urcit faktor,
ktery ovlivituje ¢loveka pii rozhodovani 0 spokojenosti ¢i nespokojenosti S finanéni od-
ménou. Kazdy ¢lovék ma jiny pohled a vnimani na pfijatelnost ohodnoceni. Pro né¢koho
je ¢astka za vykonanou préci odpovidajici, nékdo mize mit pocit, ze za vykonanou praci
mu ndlezi vétsi finanéni obnos.

Graf 4: Spokojenost zaméstnancii s ohodnocenim za vykonanou praci

20,00% 16,70%

30,00% 33,30%

Hano MspiSeano MspiSene Hne

Zdroj: vyzkum autora prace

4.5.12. Podnikové vzdélavani

Spole¢nost CSOB si uvédomuje, Ze lidsky faktor je pro ni ten nejdilezit&jsi, a proto je
rozhodnuta své zaméstnance rozvijet a investovat do jejich vzdélavani. O tomto faktu
svéd¢i i bohata nabidka internich a externich kurzd, které spole¢nost svym zaméstnan-
ciim nabizi. Samoziejmosti jsou povinna Skoleni, ktera vyplyvaji z legislativy CR jako
je BOZP, antitrustova politika, operac¢ni rizika, prevence podvodi, skoleni fidic¢l nepro-

fesionalll, zdkon 0 prani Spinavych penéz atd.

Dalsi oblasti, kterou vzdélavani zaméstnancti zahrnuje, je adaptacni proces novych za-
méstnancii. Kazdy nové ptichozi pracovnik absolvuje v prvni den vstupni Skoleni, které

ma za kol seznamit pracovnika s celkovou kulturou a hodnotami spole¢nosti. Nasledu;ji
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3 mésice, kdy se zaméstnanec piipravuje na vykonavani své prace. Po celou dobu adap-
ta¢niho procesu ma mit novacek ptridélen zkuSeného pracovnika — mentora, ktery bude
novému zameéstnanci vzdy napomocen a bude korigovat jeho praci. Po uplynuti celého
adaptacniho procesu se novacek zucastni hodnoticiho pohovoru s pfimym nadiizenym
a konzultantem z personalniho odd¢lni, kdy dochazi ke zhodnoceni celého procesu a je

diskutovéna dalsi spoluprace.

JelikoZ se spole¢nost CSOB resp. cela skupina KBC Bank NV zamé&fuje na vice svéto-
vych trhl, je nutnosti, aby zaméstnanci byli schopni komunikovat S ostatnimi kolegy
Vv zahranici. Proto je nutnd schopnost komunikace v cizim jazyku. Obchodnim jazykem

celé skupiny je anglicky jazyk, proto se primarné vyucuje tento jazyk.

CSOB nabizi fadu kurzi pro vyuku anglického jazyka, kurzy mohou zamé&stnanci navsté-
vovat prezencné ale i kombinované, kurzy probihaji po dobu 10 mésictia jsou rozdéleny
na dvé kategorie. Prvni kategorie je pro zaméstnance, kteti dosahli stanovené trovné
a maji zajem 0 specifické oblasti. Muze se jednat 0 prezentace v angli¢ting, refresh
kurzy apod. Druha kategorie se zaméfuje na zvySovani kvalifikace a dosahovani stano-

venych cilti, ¢im se mysli schopnost plynulé komunikace v anglickém jazyce.

Vyuku si nemlze vyzadat zaméstnanec sam, do jazykového kurzu ho nominuje manazer,
ktery také zaroven stanovuje uroven, které musi zaméstnanec dosahnout, aby mohl fadné
vykonavat svou pozici. Ugastnik jazykového kurzu musi byt vzdy zaméstnan v hlavnim
pracovnim pomé&ru na dobu neurcitou @ mit ukoncenou zkuSebni dobu. Po ziskani predem
stanovené urovné jiz neni moznost absolvovat dalsi kurzy, zaméstnanci je pouze umoz-
néno dochazet na hodiny konverzace, aby si procvi¢oval komunikaci. Pro zaméstnance,
kteti nemaji narok na vyuku jazyka z titulu jejich pracovni pozice, je pfipravena moznost

vyuziti systému Cafeterie, kde sbiraji body, které mohou proménit na thradu kurz.

Spole¢nost CSOB umoziuje svym zaméstnanctim zvysovat nebo prohlubovat svou kva-
lifikaci. Samoziejmosti je uzavieni kvalifikacni dohody v pfipadé€, Ze hodnota vzdélani
prekro¢i stanovenou hranici. CSOB oddéluje pojmy zvySovani a prohlubovani kvalifi-
kace. Pod pojmem prohlubovani kvalifikace se rozumi ziskavani novych znalosti a do-
vednosti Z oboru ¢innosti zamé&stnance. Tento zplsob vzdélavani je realizovan pomoci
kurzt, odbornych stdzi apod. Kvalifika¢ni dohoda se uzavira v pfipadé, Ze ¢astka presa-

huje 75 000 K&.
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Druhym pojmem je zvySovani kvalifikace, kdy zaméstnanec dosahne vyssiho vzdélani
nez ma do této doby. Tento zpisob je realizovan soustavnym, dlouhodobym vzdélavanim
pii vykonu préace. Zde je hranice niz§i nez v piedchozim piipadé, castka, pti které je uza-

virana kvalifika¢ni dohoda, ¢ini 50 000 K¢.

4.5.13. Pracovni vztahy

Nejhtie analyzovatelnou oblasti fizeni lidskych zdroji jsou vztahy mezi zaméstnanci na
pracovisti. Nikdo vefejné€ nesd€luje ndzor na své kolegy, nadfizené, vedeni spolecnosti.
Tento fakt byva pfisuzovan moznosti zhorSeni vztahi mezi zaméstnanci, obava ze msty
ze strany nadfizené¢ho apod. V dotaznikovém Setieni byla jedna otdzka zamétena na ob-
last pracovnich vztahti. Otazka se tykala pracovniho kolektivu zaméstnanci tj. nejblizsich
spolupracovnikill, S nimiz dotazovany zaméstnanec travi celou pracovni dobu, jelikoZ do-
taznikové $etieni probihalo na poboce CSOB, kde pracovni prostor je tvofen tzv. open
space. Zaméstnanci pracuji vV Sirokém okruhu lidi, ped kterymi nemaji zadné soukromi

na praci. Graf ¢islo 5 zobrazuje vysledek dotaznikového Setieni.

Graf 5: Spokojenost zaméstnancti s pracovnim kolektivem

19,00%

0,00%

Hano MspiSeano MspiSene Hne

zdroj: vyzkum autora prace

Z vyzkumu vyplyva, ze skoro vétSina vSech dotazovanych respondentt je spokojena se

svym pracovnim kolektivem. Jen mala ¢ast respondentli zvolila moznost ,,spiSe ne®, ktera
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v celkovém vysledku Setfeni tvoti pouhych 4,8 %, coz povazuji za velmi uspokojivou
hodnotu vzhledem k poctu dotazovanych zaméstnanct. Nikdo nezvolil moznost ,,ne*,
coz nasvédCuje tomu, Ze vztahy na pracovisti jsou na dobré trovni @ mezi zaméstnanci

panuji veelku piijemné vztahy.

Tento kladny vysledek piisuzuji z ¢astii faktu, ze kolektiv je tvofen vétSinou z mladych
lidi, u nichz se jedna 0 prvni zaméstnani po studiu, nemaji tudiz moznost srovnani s ji-
nym pracovnim kolektivem. Pracovni tym je vétSinou slozen z mladych lidi ve véku od
19 — 29 let, coz také vyplyva z vyzkumu. Zaméstnanci vV tomto véku tvoii 53% z celko-
vého poctu dotazovanych, druhou nejpocetné;jsi skupinou jsou zaméstnanci V. rozmezi od

30 — 39 let.

4.5.14. Péc€e o pracovniky

Z pracovniho fadu vyplyva povinnost zaméstnavatele vytvaret adekvatni podminky pro
vykon prace, zlepSovani technického a technologického vybaveni pracovisté. Vedou-
cimu pracovnikovi je uloZena povinnost zajistovani Skoleni a zau€eni novych pracov-
niki, ktefi vykonavaji novy druh prace nebo jsou ucastnikem organizani zmény prove-

dené zaméstnavatelem.

CSOB umoziuje svym pracovnikiim stravovani ve vlastnich stravovacich zatizenich jako
je napiiklad stravovaci zafizeni, které je soudasti hlavniho sidla spole¢nosti CSOB. Dalsi
moznosti je stravovani ve smluvnim subjektu. V ptipad¢, Ze ani jedna z téchto varianta
neni mozna, jsou zaméstnancim vydavany stravenky. Stravenky jsou vydavany i tako-
vym zaméstnancim, ktefi se ze zdravotnich diivodid nemohou stravovat v bézném stra-

vovacim zafizeni zaméstnavatele.

Do kapitoly pé¢e 0 pracovniky bych rada zahrnula i program, ktery CSOB vytvotila pro
své zaméstnance na matefské dovolené. Tento program byl ocenén nejlepsi HR program
v roce 2013. Program pro maminky a tatinky byl spustén v roce 2008, kdy z banky
odchazelo primérné 20 zaméstnancli mesi¢né na rodicovskou dovolenou. Banka pficha-
zela o zkuSené zaméstnance na dlouhou dobu a jisty problém nastaval ve chvili, kdy se
zamestnanec vracel zpét do prace. Jeho opétovné zatfazeni do pracovniho procesu bylo
naro¢né a pro banku velmi nakladné. V' tabulce ¢. 6 muzeme vidét vyvoj poctu zameést-

nanct, ktefi jsou do projektu zapojeni.
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Tabulka 6: Pocet zaméstnanci zapojenych do Programu pro maminky a

tatinky

2012 | 952 393 172
2013 | 929 411 178
2014 | 895 425 203
2015" | 909 475 238

“datak 1.12.2015

Zdroj: interni informace organizace, ptepracovano autorem

Z tabulky vyplyva, Ze do programu se zapojuje stale vice zaméstnancii. Velkym ptino-
sem pro zaméstnance je fakt, Ze neztrati kontakt se zaméstnavatelem, je stale zapojen do
pracovniho procesu a miize si sdm nastavit pracovni dobu. Pro zaméstnavatele ma tento
program také velky pfinos a to predevSim v oblasti personalnich nakladt. Dle prizkumu
banky se uSetii pfiblizné 365 000 K¢ na jednoho zamé&stnance (do ¢astky jsou zahrnuty
néaklady na nabor pracovnika, zapracovani, §koleni). Dal§im velkym piinosem pro CSOB

je moznost udrzeni si specialistii na svych mistech. (¢sob.cz)

4.5.15. Personalni informaéni systém

Jako kazda spole¢nost také i CSOB vede informacéni systém 0 svych zaméstnancich.
Kazdy zaméstnanec ma zaveden spis, ve kterém se eviduji vSechny dilezité informace
0 zaméstnanci. Odpovédnost za zaloZeni spisu nese personalista, ktery po nastupu za-
méstnance zaloZi spis na jeho jméno a ma povinnost ho aktualizovat. Kazdy spis je ozna-
¢en stupném davérnosti a dle tohoto stupné S nim musi i personalista zachazet, musi
dodrzovat zakon 0 ochrané osobnich tidaji. Z toho vyplyva i fakt, ze do spisu smi na-
hliZzet omezeny okruh lidi, mezi které se fadi zaméstnanec, kterého se spis tyka, ptislusny

personalista, piimy nadfizeny pracovnika a zaméstnanec oddéleni Compliance.

V ptipadé ukonceni pracovniho poméru jsou do spisu zaméstnance vloZeny pisemné do-
kumenty potvrzujici ukonéeni pracovniho poméru, vyplnény formulat Vyrovnani za-
vazkl zamé&stnance a kopie Potvrzeni 0 zaméstnani. Po té je spis vyfazen z evidence

a ulozen k archivaci.
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4.6. Navrhy zlepsSeni

Cilem prace bylo zjistit soucasnou situaci V oblasti fizeni lidskych zdroju, porovnat ji
s teoretickou rovinou a na zakladé zjisténych vysledki navrhnout moznosti, které by

pfinesly zlepSeni soucasné situace.

Na zédklad¢ provedené analyzy bylo navrzeno nékolik opatieni, z nichz nejhlavné;si bude

dale podrobnéji popsdno a analyzovano.

Za nejefektivnéjsi opatfeni je povazovano sestaveni jednotné databaze uchazect, kterou
organizace v tuto chvili nema a dochazi tak ke ztrat€¢ cennych dat. Dalsi pfilezitost ke
zlepSeni vidim ve zvySeni po¢tu vyucovanych hodin anglického jazyka, cross training,

a vytvoteni efektivnéj$iho systému adaptace novych zaméstnancu.

Jak jiz bylo vySe zminéno, za obchodni jazyk spolecnosti je povazovan anglicky jazyk,
ktery se tedy primarné vyucuje. Z dosazenych vysledki vyplyva, Ze zaméstnanci, ktefi
jsou nominovani do jazykovych kurzi, se vyuky zucastiuji jedenkrat tydné, coz z mého
pohledu neni dostatena intenzita pro dosazeni adekvatnich vysledkti. Vyuka by méla
probihat alesponi dvakrat tydné po dobu 90 min, kdy jedna vyucovaci hodina by byla
zamétena na gramatiku. A druhd vyucujici hodina by byla zamétfena priméarné na konver-
zaci na urcita témata. Pii souc¢asné dotaci hodin (jedenkrat 90 min/tydn€) neni mozné se

zamg¢fit a spravné procvicit veskeré aspekty.

Vsechna oddéleni, ktera byla pii dotaznikovém Setfeni analyzovana, spadaji pod tzv. back
office. Tyto odd¢€leni spolu izce spolupracuji a jejich prace je na sebe vzéjemné navazana.
Vsechny procesy jsou zéavislé na spravné informovanosti a znalosti konkrétnich poza-
davkl. BohuZel dochézi k tomu, Ze nékteré oddéleni neznaji ani zakladni procesy probi-
hajici ve spolupracujicim oddéleni, ¢imz dochdzi k nedorozuménim a ke zpomaleni ce-
1ého procesu. Z tohoto diivodu navrhuji tzv. cross training nebo — li rotaci prace. Kdy
zamé&stnanec v urcitém ¢asovém horizontu projde spolupracujicimi oddélenimi a vy-
zkousi si kaZzdodenni praci, kterou zastavaji jeho kolegové. Piinosem tohoto navrhu ma
byt pochopeni procesii, predani si zkuSenosti a informaci, tim by mélo dojit k odbourani

nepotitebnych krokii v procesu a celkovému zrychleni.

Dalsi navrh spociva v efektivnéjSim systému adaptace, zaskoleni novacka. Tento systém
organizace samoziejmé vyuziva, ale dle mého nazoru neni novému zaméstnanci véno-

vana dostate¢na pozornost, coZ ma za nasledek zpomaleni prace, nepochopeni zadanych
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ukolt aj. V krajnim ptipadé muze dojit i k rozvazani pracovniho poméru ve zkusebni

dobé.

Za nejptinosnéjsi opatieni je povazovan navrh jednotné databaze uchazeci. Tento navrh

je dale podrobnéji rozpracovan a finan¢né vycislen.

4.6.1. Jednotna databaze

Jak jiz bylo vySe zminéno, vV soucasné dobé¢ spolecnost nedisponuje jednotnou databazi,
do které by se ukladaly data jak 0 uchazeich 0 pracovni misto tak i 0 stavajicich za-

méstnancich.

4.6.2. Uchazeci o pracovni misto

Vsechna data ziskana od uchazecl by se ukladala do vytvofené jednotné databaze. Data-
baze by obsahovala vSechna zakladni data 0 uchazeci (jméno, vék apod.), ptiloZzené sou-
bory (CV, motivacni dopisy), ale i doprovodné informace typu kolikrat se uchaze¢ ucha-
zel o pracovni misto, na jaké pracovni pozice se hlasil. Dale by databaze obsahovala
interaktivni formulaf, ktery by vyplnil kazdy personalista ¢i pfimy nadfizeny (zalezi na
typu vybérového fizeni), kde by se evidoval diivod nepfijeti uchazece na pozici, dopliu-
jici informace k vybérovému fizeni — jak uchaze¢ pusobil pii pohovoru, zpisob vystu-
povani, ptipadné vysledky z assessment centre a zavér by tvotilo doporuceni na urcitou
vytipovanou pracovni pozici. V' ptipadé vyhledavani vhodnych kandidati na nove obsa-
zovanou pracovni pozici by po zadani parametrti databaze vyfiltrovala poZadovany profil
uchazect i s dopliujicimi informacemi, které jsou dilezité pro vhodny vybér potencial-

niho, budouciho zaméstnance.

Nyni neni databaze jednotnd, coZ mé za nasledek ztratu cennych informaci, neefektivni

a nespravné vyuziti dat v pravy okamzik.

4.6.3. Data o stavajicich zaméstnancich

Tento typ databaze navazuje na pfedchozi mysSlenku. Pii pfijeti uchazece do pracovné-
pravniho vztahu, se databaze rozSifuje 0 informace, a to po celou dobu jeho ptisobeni
V organizaci, tj. do okamziku rozvéazani pracovniho poméru. Vytvoreni takovéto data-

baze a jeji rozsifovani vede K lepsi komunikaci mezi organizaci a pracovnikem, zaroven
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také k pochopeni pfani a potieb zaméstnanci. Vysledkem je zlepSeni celého procesu
interniho naboru, ktery organizace preferuje pred pifijimanim kandidati z externich
zdroji.

Ptistup do databaze ma kazdy personalista organizace, piimy nadiizeny zaméstnance
a S omezenym piistupem I samotny zaméstnanec. Databaze obsahuje minimalné ¢tyfti
zakladni ¢asti tykajici se zaméstnance. Ty vyplyvaji z cyklu fizeni lidskych zdrojia v or-

ganizaci.

Prvni ¢ast tvofi informace, které jsou zaznamenavany do databaze jiz od chvile podani
prvni pfihlasky Kk vybérovému fizeni. Tento oddil tedy obsahuje zakladni informace
0 uchazeci - CV, vysledky AC, dopliujici komentafe personalisty, odkaz na ptipadnou

odpovidajici pozici uchazece.

Dalsi ¢asti jsou vystupy z kazdoro¢niho hodnoceni zaméstnancti. Do databaze se zazna-
menavaji zaveérecné zpravy hodnotitele. Do tohoto tisek ma piimo pfistup i sam zamést-

nanec, kde uvadi své plany na rozvoj kariéry a;.

Tteti cast obsahuje tdaje 0 vysi mzdy a veskeré informace tykajici se ohodnoceni za-

meéstnance.

A posledni ¢ast je zamétena na profesni vzdélavani zaméstnanct. Ti zde zaznamenavaji
vSechna Skoleni, ktera béhem puisobeni v organizaci absolvovali, jazykové kurzy a do-
sazené urovné V jazykovych Skolenich. Déle zde zaméstnanec vyjadiuje nazor na dalsi
potiebna Skoleni pro vykon jeho prace. Zaroven zde nadiizeny nominuje pracovniky do
rozvojovych programii a zadava pottebna nebo ptislusna skoleni. V této sekci jsou uve-
denai data o kvalifika¢nich dohodach mezi organizaci a zaméstnancem vcetné financ-

niho vycisleni.

4.6.4. Naklady na zavedeni navrhu

Vytvoteni takové databaze pfinasi finan¢ni naro¢nost pro spolecnost, ktera je zobrazena

V nasledujici tabulce €. 7
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Tabulka 7: Naklady na vytvoreni databaze

Vytvoreni programu dle pozadavkl 120 000 K¢
Zakoupeni licenci k programu 190 000 K¢
Spusténi a implementace do systému 15 000 K¢
CSOB

Skolenti IT teamu 750 K&

Ptevedeni ze soucasnych dat

4 brigadnici z IT teamu 90 K¢/hod 360 K¢/ hod

ptedpokladany pocet hodin prace 272 hodin 97 920 K¢
Ro¢ni poplatky za servis, aktualizace aj. 5 000 K¢
SOUCET 428 670 K&

Zdroj: autor prace

Celkova ¢astka, kterou by spole€nost musela investovat do vytvoreni databaze, ¢ini pii-
blizn¢ 430 000,- v ptipadé, Ze by zvolila stejnou spolecnost jako autor prace. Pro zjisténi
konkrétnich cCisel byla oslovena spolecnost zabyvajici se vytvafenim podobnych pro-
gramil. Této spolecnosti byly sdéleny pozadavky, jak by mél program fungovat, jaké
prvky ma obsahovat, kolik osob ma pfistup do databaze apod. Dalsim dilezitym krokem
bylo rozhodnuti 0 spravovani tohoto systému. Jedna z moznych variant je implementace
do vnitiniho systému spolecnosti nebo externi spravovani touto konkrétni spole¢nosti. Po
zvéazeni vyhod a nevyhod kazdé varianty, jsme pro sestaveni rozpoctu rozhodli 0 moz-
nosti zakoupeni licenci s moznosti implementace do vnitiniho systému banky. Castky
uvedené v tabulce ¢. 7 jsou pouze orienta¢ni, protoZe se nejedna a konkrétni pozadavek
se v§im, co by takova zakazka méla obsahovat. Jedna se tedy 0 hruby odhad vyvojového
programatora. Dle jeho slov se ¢astka mize ménit vV zdvislosti na pozadavcich v rozmezi

plus minus 50 000,-

S timto programem jsou spojeny jest¢ dalSi dodatecné néklady, jako jsou Skoleni, servis

apod.

Dalsi néaklady, které musi byt zahrnuty do finan¢niho vyc¢isleni, jsou odmény zamést-

nancu, ktefi budou zpracovavat a prevadét data do nového systému. Tato moznost byla
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konzultovana s vyvojafi spolecnosti, ale cena za tuto sluzbu prevysuje naklady, za které

bude tento krok proveden zaméstnanci spole¢nosti CSOB.

Pro pievedeni dat do nového systému byla zvolena moZznost vyuziti stavajicich brigad-
nika v IT teamu. V soucasné dobé je IT slozeno z 6 brigadnikd, z nichz 4 budou vy-
uziti na tuto praci. Kazdy brigaddnik ve spole¢nosti pracuje na zéklad¢ ,,Dohody 0 pra-
covni ¢innosti“, kdy je tedy mozno odpracovat 80 hodin za mésic. Pfedpokladana doba
pfepracovani ¢ini 272 hodin. Vypocet piedpokladané potifebné doby a mezd mizeme

vidét v tabulce ¢. 8

Tabulka 8: Doba potfebna pro pfevedeni dat a vypocet mzdy brigadniku

Pocet prevedenych dat za den 60*4 240
Pocet dat k prevedeni (zaméstnanci +brigad- 7400 + 600 8 000
nici)

Pottfebny cas na prevedeni 8000/240 34 dni
Potfebny pocet hodin na prevedeni 34*8 272 hod
Odmény za vykonanou praci (272*90)*4 97 920 K¢

Zdroj: autor prace

Autor prace vychazi z toho, ze kazdy brigaddnik stihne béhem 8 hodinové pracovni doby
prevést data tykajici se celkem 60 zaméstnanci. V' ptipadé, Ze tuto praci vykonavaji cel-
kem 4 brigadnici, dostavame se na 240 pievedenych dat za den. Spoleénost CSOB uvadi,
ze v soucasné dobé zaméstnava cca 7 400 osob, k tomu bylo piipocitano ptiblizné dal-
Sich 600 osob. Tyto osoby tvofi uchaze¢i 0 praci, brigadnici apod. V celkovém souctu
se tedy dostavame na pocet 8 000 0sob, 0 nichz musi byt data ptevedena ze soucasnych
databazi do nové vytvorené, jednotné databaze. Dale byl zjistén pocet dni, ktery je nutny
na zpracovani vSech dat. Celkovy pocet dni je stanoven na 34, coz ¢ini 272 hodin prace
na projektu. Bereme — li v avahu hodinovou sazbu, kterou pobiraji brigadnici v CSOB
a pocet brigadnika pracujicich na projektu, dostaneme konecnou ¢astku odmén, kterou

by musely organizace vyplatit za praci, tj. 97 920 K¢

4.6.5. PFrinosy navrhu
Navrzené opatieni neni takového charakteru, aby generovalo zisky ihned po jeho zave-

deni. Z tohoto diivodu neni mozné finan¢né vy¢islit vynosy tohoto opatieni. Diky tomuto
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opatfeni bude mozné najmout spravnou osobu na odpovidajici pracovni misto, ptipadné
vyuzit stavajiciho zaméstnance, ktery bude oznacen jako talent a nominovan k postupu
na vyssi pozice. V tomto ptipad¢, nam zisky pfinesou rozhodnuti spradvného zamést-
nance.

Mezi nejvétsi klady toho opatieni patii predev$im uspora ¢asu. Personalisté mohou vy-
hledéavat kandidaty na pracovni pozice efektivnéji a rychleji, coz usetti jejich ¢as. Nebot’
nyni vyhledavaji kandidaty v nékolika databazich, coz zna¢né komplikuje praci. Pii
spravném vyuzivani databaze muze spolecnost ¢astecné omezit vydaje na inzerci a Vy-
hledavani externich zdroji zaméstnancti. Spolecnost tak usetii finan¢ni prostiedky, které
v soucasné dobé vynaklada na inzerci v tisku a webovych portalech. Castka inzerce na
webovych strankach, které organizace vyuziva, se pohybuji v rozmezi 5 500 — 10 3000
K¢&/mésiéné. V' soucasné dobé vyuziva organizace 2 webové stranky K inzerci svych
volnych pracovnich mist. Dal$i vyhodou, kterou databaze piinasi, je moznost zazname-
navani informaci 0 uchazeci. V okamziku, kdy personalni odd¢€leni piijme CV uchazece,
je automaticky nahravano do databaze, ve které jsou osobni idaje 0 uchazeci. Tyto in-
formace jsou tedy zpracovany a zaneseny do systému. V piipadé pfijeti uchazeée se
muze zcela vynechat soucasny krok, kdy je uchazeci zaslan dotaznik k vyplnéni zaklad-
nich udaju, které jsou nutné pro zpracovani smlouvy. Pokud by tyto informace byly jiz
V systému, personalni oddéleni neni nuceno dotaznik posilat viibec, ¢imz Setfi naklady
na postovné a zaroven to zlepsuje jejich odpovédnost k ekologii, na které si organizace
zaklada. V ptipadé chybéjicich informaci, potiebnych ke zpracovani smlouvy, mohou

byt informace doplnény prostfednictvim emailu.
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5. ZAVER
Cilem této prace bylo seznamit ¢tenafe S fizenim lidskych zdroji ve vybrané organizaci.

Pro toto téma jsem si zvolila Ceskoslovenskou obchodni banku, a. s., ktera byla jiz néko-

likrat oznacena jako nejlepsi zaméstnavatel.

V teoretické Casti jsem se zaméfila na studium odborné literatury, kterd mi pomohla Iépe
pochopit danou problematiku, a mohla jsem diky ni definovat zakladni pojmy tykajici se
této problematiky. Zakladni ¢ast teoretické ¢asti tvoti definovani dil¢ich ¢asti, ze kterych

se oblasti fizeni lidskych zdroja sklada.

Prakticka Cast se prvotn€ zameétuje na charakteristiku spolecnosti, dale jsem se zamétila
na rozbor vSech ¢asti lidskych zdroji, které organizace vyuziva. Data byla primarné zis-
kavéna prostfednictvim dotaznikového Setfeni, které probéhlo na vybrané pobocce orga-
nizace. Prvotnim zdmérem byla konzultace S odpovédnym vedoucim kazdého oddéleni
HR. Tato moznost byla ze strany organizace zamitnuta z dtvodu velké ¢asové naro¢nosti
a vytiZzenosti jednotlivych oddéleni. K analyze byly pouzity poskytnuté informace, ma-
terialy a podklady. Za velky ptinos pro analyzu povazuji vlastni pisobeni v organizaci.

Tento fakt mi pomohl k lepsimu pochopeni dané problematiky.

Data ziskanad z dotaznikového Setfeni byla zpracovana a na jejich zéklad¢ bylo navrzeno
opatieni, které by vedlo ke zlepSeni soucasné situace v oblasti lidskych zdroji. Navrhem
je vytvoreni jednotné databaze pro shromazd’ovani a zpracovavani informaci 0 zameést-
nancich spole¢nosti. Toto opatieni povede K jednodussi komunikaci mezi jednotlivymi
oddélenimi, uSetii ¢as personalistii a urcité velmi zjednodusi a zptehledni proces vybéru
novych zaméstnancti. Soucasti zadani bylo i finan¢ni vy¢isleni navrhu, které je rozpra-
covano v teoretické &asti. Castka, kterou by musela spoleénost vynaloZit na toto opatfen,
neni zanedbatelna, ale jisté se vyplati investovat, nebot’ tento krok zjednodusi proces zis-

kavani novych zamé&stnanci, ktefi jsou pro fungovani takto velké spole¢nosti klicovi.
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6. SUMMARY

The subject of this bachelor thesis is the human resources management in a chosen or-
ganisation. This topic is currently very up-to-date and discussed since employees are the
most important factor for the proper functioning of an organisation.

Human resources include mainly experience, skills and knowledge that every employee
brings to the organisation. Another important thing is the willingness of workers to
share this knowledge and experience and to use them to benefit the organisation. As al-
ready mentioned, human resources are the most important capital of the organisation.
That is why it is worth to invest in human resources and to motivate them.

For the analysis of human resources, Ceskoslovenska obchodni banka has been chosen,
which is a universal bank that provides its services to all groups of clients. i. e. individu-
als as well as SME, corporate and institutional clients. This bank operates under several
brand names — CSOB, Era, Postovni spofitelna.

The practical part of this thesis is based on a questionnaire that should give the true pic-
ture of the current situation in the bank. Based on the obtained data a measure to im-
prove the current situation in the organisation has been proposed. Part of the proposed
measure is also a financial calculation from which we can read the specific amount that
would have been paid in case of the inclusion of this measure into the organisa-

tion’s system.

The measure has been presented to the organisation’s management which thinks about
it.

Key words: human resources management, employee, organisation, recruitment, moti-

vation
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Priloha 1 Popis pracovni pozice

Nazev pracovni pozice: .
Cislo pracovni pozice: .
Organizacni jednotka: .
Oblast: .
Pracovni zaméreni: .
*
*
*
Hlavni odpovédnosti, *

povinnosti a ukoly:

Klientsky pracovnik - IIT

77409

Pobocka

Retail/SME

Zajistovat primy styk s klienty banky, nabizet a zprostredko-
vavat svérenym klientlim standardni rozsah produkt(i a slu-
eb banky, finanéni skupiny CSOB a ostatnich finanénich sku-
pin

Zajistovat pfimy styk s klienty banky v poradenské zéné pfi-
padné v zdéné rychlé obsluhy véetné specializovaného pora-
denstvi

Zajistovat spravu a vedeni Uuctd svérenych klientll ve vymeze-
ném rozsahu

Rozvijet a vytvaret vztahy se svéfenymi klienty banky v sou-
ladu s obchodni politikou a strategii banky

Odpovidat za celkovy vztah banky ke svéfenym klientiim



Vykonavat akvizi¢ni ¢innost v oblasti ziskavani novych klientt
a uzavirani obchodu na lokalni Urovni

Zpracovavat komplexni nabidky produkt( a sluzeb vhodnych
k uspokojovani potreb svérenych klientl

Zprostredkovavat poskytovani vymezeného rozsahu sluzeb
pro ¢leny finanéni skupiny OB Group a smluvni partnery

Poskytovat sluzby spojené s investovanim financnich pro-
stfedkl klienta a ve spolupraci se specialisty prodeje navrho-
vat optimalni feseni k jejich zhodnoceni

Na zakladé pozadavku klienta a v Uzké spoluprdci se specia-
listy prodeje zprostifedkovavat sluzby v oblasti:

e trade finance, MM, FX
e elektronického bankovnictvi
e investi¢niho bankovnictvi
e spotiebitelskych uveérd
e pojisténi
Odpovidat za cross-selling

Zajistovat prezentaci novych produktl ve spolupréci s vécné
pfislusSnymi atvary banky

Zajistovat vyhodnoceni klientskych rizik prostfednictvim
scoringového systému

Zpracovavat, projedndvat a schvalovat tuvéry fyzickym oso-
bam v rozsahu delegovanych pravomociv souladu s limity
stanovenymi zavaznymi pravidly

Odpovidat za uvérova rizika v rozsahu delegovanych pravo-

moci

Vykondvat poradenskou ¢innost a navrhovat vhodnou struk-
turu prostredk klienta

Prijimat prvotni informace od klientl a zpracovavat hlaseni
pro regionalniho feditele

Zajistovat spravu a vedeni U¢td ve vymezeném rozsahu a od-
povidat za agendu s tim souvisejici

Prijimat od klientl dispozice k produktlim a sluzbam banky,
posuzovat jejich spravnost a odpovidat za jejich predani od-
povédnym atvariim banky

Zajistovat zpracovani transakci platebniho styku ve vymeze-
ném rozsahu na zakladé platnych dispozic



Hlavni pravomoci:

Kvalifikacni pozadavky:

(vzdélani/kursy)

Odborné predpoklady:

Poskytovat podporu pfi vyfizovani stiznosti a reklamaci kli-
entl

Zajistovat primy styk s klienty v oblasti poskytovani penéz-
nich sluzeb (sménarenskych produktl) a zpracovavat ucetni
a neucetni vstupy do bankovniho informacniho systému pfi-
padné zajistovat transakce s objemy financ¢nich hotovosti ve
vazbé na diskrétni box (pokladnu)

Odpovidat za spravnost, platnost a neporusenost vydanych

a prijatych ¢astek hotovosti a jinych cennosti, odpovidat za
vedeni pfedepsané evidence a za hodnoty svéfené k vyucto-
vani ve smyslu uzaviené dohody o hmotné odpovédnosti

DodrZovat bezpec€nostni politiku banky a Fidici akty v pfi-

slusné oblasti
PInit dalsi ukoly podle pokynu pfislusného vedouciho zamést-

nance v ramci vymezeného okruhu ¢innosti

Hlavni pravomoci vyplyvaji z pracovniho zaméreni, vymezeni
hlavnich odpovédnosti, povinnosti a ukoll a jsou uplatrio-
vany v souladu s OR, fidicimi akty banky a obecné zavaz-
nymi pravnimi predpisy

Vysokoskolské vzdélani pfipadné Uplné stfedoskolské vzdeé-
lani
3 roky odborné bankovni praxe

Odborné bankovni kursy

Znalost fidicich aktd banky a obecné zavaznych prévnich
predpist vztahujicich se k vymezené oblasti

Znalost produktd a sluzeb poskytovanych bankou a finanéni
skupinou CSOB

Znalost problematiky spotrebitelskych dvérd

Znalost zakladnich financnich instrumentd



Klicové ukazatele vykonu):

*

Znalost funkci a moZnosti vyuziti bankovniho informacniho
systému pripadné jinych SW aplikaci vztahujicich se k vyme-
zené oblasti

Znalost anglického pfipadné jiného svétového jazyka na
Urovni potfebné pro vykon pozice

Schopnost stanoveni miry Uvérového rizika banky za zavazky
klienta

Profesionalni vystupovani, komunikacni, prezentacni a orga-
niza¢ni schopnosti

Orientace na klienta
Schopnost vytvaret pozitivni klima pfi jednani s klienty

Mobilita a ¢asova flexibilita

Objem vynosl ze svérené klientely v ramci dané oblasti (M)
Vysledky akvizi¢ni ¢innosti (M)

Kvalita a uroven poskytovanych sluzeb, poradenské a kon-
sultacni Cinnosti (N)

Minimalizace poctu opravnénych stiznosti (M)



P¥iloha 2 Dotaznik pro zaméstnance CSOB

Dobry den,

jmenuji se Denisa Srbova a jsem studentkou 3. roéniku Ekonomické fakulty JihoCeské
univerzity v Ceskych Budgjovicich. Tento dotaznik slouZi k analyze Fizeni lidskych
zdrojii v CSOB, ziskana data budou pouzita k mé zavéreéné bakalarské praci. Rada
bych Vas touto cestou poprosila o chvili Vaseho ¢asu a vyplnéni tohoto anonymniho
dotazniku. V pripadé dotazi mé mulzete kontaktovat na emailové adresy: dsr-
bova@csob.cz nebo denisasrbova@centrum.cz. Pokud budete mit zajem o zaslani
vysledku analyzy, pfipiSte svou emailovou adresu do prostoru vyhrazeného pro pfipo-
minky. Pfedem Vam dékuji za ochotu a cCas.

S pranim prijemného dne

Srbova Denisa

Jakym zpusobem jste se dozvédél/a o pracovnim misté?

o webové stranky spole¢nosti
o doporuceni

o intranet

o Ufad prace

o internetové zdroje

o personalni zdroje

o akvizice na Skolach

o jiné

Jak probihalo Vase vybérové rizeni?

o zkoumani zivotopisu
o assessment center

o pohovor

o Vvybérové psychotesty

o jiné

Podléha Vase pracovni pozice hodnoticimu pohovoru?

o ano

o hne



V pripadé odpovédi ,ano® v predchozi otazce: Souhlasite s _hodnoticim

pohovorem?
ano

spiSe ano
spise ne

ne

V pripadé odpovédi ,ne“ v predchozi otazce: VyuZil/a jste nékdy moznosti

eskalace na vyssSiho nadfizeného?

ano

ne

Jste spokojeni se svym finanénim ohodnocenim?

ano
spiSe ano
spise ne

ne

Nalezi Vam priplatek za vedeni a koordinaci dalsSich zaméstnancu?

ano

ne

Vyuzivate pFi své praci anglicky jazyk? (aktivné Ci pasivné)

ano

ne

V pripadé odpovédi ,ano“ v predchozi otazce: Jakym zpusobem zvysuje

svou kvalifikaci?

jsem nominovan nadfizenym zaméstnancem a vyuzivam kurzy jazyka hrazené
organizaci

nejsem nominovan, vyuzivam Cafeteria systém k uhradé kurzu

nenavstévuji zadné kurzy (stavajici uroven je pIné dostaduijici)

nenavstévuji zadné kurzy (€asova nebo finanéni naro€nost aj.)

zvySuji svou kvalifikaci mimo organizaci (jazykové Skoly aj.)



Zabyva se podle Vas organizace dostate¢né rozvojem svych

zaméstnancu?

ano
spiSe ano
spise ne

ne

Jaké oblasti vzdéldavani by se podle Vas méla organizace vice vénovat?

odborné znalosti souvisejici s profesi
manazerské dovednosti (vedeni, motivace tymu, time management)
osobnostni dovednosti (komunikace, asertivita, odolnost v(ci stresu)

jiné

Mate mozZnost kariérniho postupu ve spolecnosti?

ano
spiSe ano
spise ne

ne

Vyhovuje Vam prace ve Vasem pracovnim kolektivu?

ano
spiSe ano
spiSe ne

ne

Vase pohlavi

Zena
muz
Vék
19-29
30-39
40 - 49
50 - 59

60 a vice



Vase dosazené vzdélani
o Prosim, zapiste svou odpoved NN

Prostor pro Vase pfipominky a emailovou adresu

Dé&kuji za vyplnéni a pfeji pfijemny den!



