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ANOTACE

Bakalafska prace je zaméfena na vzdélavani zaméstnancii ve vybrané organizaci,
kterou je spolecnost XYZ. V prvni c¢asti jsou vymezeny terminologické pojmy piimo
souvisejici s tématem bakalafské prace. Cast druha se zabyva manaZerskymi funkcemi
personalistiky a blize definuje jejich obsah. V dalsi ¢asti je popsana samotna spolecnost,
¢im se zabyva, jaky je jeji cil a strategie. Déle je prace zaméfena na personalistiku ve
spoleCnosti, kterd je zde podrobn€ rozebrana. V poslednich Castech se prace zamétuje na

samotné vzdélavani, na jeho analyzu a na osobni doporuceni autorky bakalatské prace.

KLICOVA SLOVA

Management, personalistika, zdélavani, rozvoj, zaméstnanci

TITLE

Education of employees in a selected organization

ANNOTATION

The bachelor's thesis is focused on the education of employees in a selected organization, which
is company XYZ. The first part defines terms directly related to the topic of the bachelor's
thesis. The second part deals with the managerial functions of human resources and defines
their content in more detail. The next section describes the company itself, what it deals with,
what is its goal and strategy. Furthermore, the work is focused on human resources in the
company, which is discussed in detail here. In the last parts, the work focuses on the education

itself, its analysis and the personal recommendations of the author of the bachelor's thesis.
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UvVOD

Bakalafska prace je zaméfena na vzdélavani zaméstnancli ve vybrané organizaci.
Touto spolecnosti je spoleCnost XYZ. Vzhledem krychlému vyvoji soucasné doby
je vzdélavani nezbytnou soucasti persondlnich cCinnosti v organizaci. Zaméstnavatelé
ve spole¢nostech od zaméstnancii o¢ekavaji, ze se dokazou rychle ptizplisobit zménam a naucit
se pracovat s novymi technologiemi. Z tohoto diivodu je tieba, aby se zaméstnanci vzdelavali
nejen pied nastupem do pracovniho poméru, ale také aby jiz nabyté znalosti a zkuSenosti dale
rozvijeli v pribéhu pracovniho poméru. Na tomto faktu si spolec¢nost velmi zaklada a svym

zaméstnanciim nabizi velké mnozstvi moznosti vzdélavani a rozvoje.

Cilem bakalarské prace je analyza vzdélavani zaméstnanci ve vybrané organizaci.

Metodou syntézy shrnuti ziskanych poznatku a doporuceni ke zvySeni jejich efektivnosti.

Prace je rozdelena do Sesti kapitol, které jsou déle detailnéji rozvedeny do podkapitol.
V prvni kapitole jsou vymezeny zdkladni pojmy spojené stématem bakalarské prace.
Je zde definovan pojem management a ¢im se zabyva a také kdo je to manazer a jakou ma roli
v managementu. Dale jsou rozebrdny manazerské funkce, které manazer zastava. Jedna

se o planovani, organizovani, personalistiku, vedeni a kontrolovani.

Personalistikou se zabyva kapitola druha, a to konkrétné jejimi manaZerskymi
funkcemi. Definuji se podminky vytvareni pracovnich mist a jak je provadéna jejich analyza.
Dale se specifikuje, jakym zplisobem se provadi a pro¢ je nutné planovani lidskych zdroji,
kterymi jsou néasledné obsazovana volna pracovni mista. DileZitou podkapitolou je také fizeni
pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnanct, jelikoz kazdy zaméstnanec potiebuje ziskavat
zpétnou vazbu od zaméstnavatele. Zaméstnanec na zdkladé této zpétné vazby zjistuje,
zda si vede v pracovnim poméru dobie, nebo zda by mél néco zmenit piipadné zlepsit. Od této
kapitoly je odvozeno odménovani zaméstnanct, které je dale definovano mzdovym systémem
a formami. Pfedposledni podkapitolou je vzdélavani zaméstnanci. Tato podkapitola
je rozebrana nejvice do detailli, jelikoz se jednd o téma bakaldiské prace. V posledni
podkapitole je specifikovdna péce o zaméstnance, kde je vyobrazena Maslowova hierarchie

potieb popisujici potfeby zaméstnancii ve spole¢nosti.

Tteti kapitola je pfedstavenim spolecnosti, kterou se bakalarska prace zabyva. Jedna
se spolecnost XYZ, ktera je bankou s nejdelsi tradici na ¢eském trhu. V kapitole ¢tvrté je poté
rozebrana personalistika v této spolecnosti a funkce manazerti vymezené ve druhé kapitole jsou

zde rozebrany v praxi.
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V paté kapitole je analyzovano vzdé&lavani ve spolecnosti. Je zde popsan vyznam
vzdélavani, jaké jsou jeho metody a zpétnd vazba. Pomoci SWOT analyzy je rozebrano
vzdélavani na silné a slabé stranky a na pfilezitosti a hrozby. Nakonec v posledni kapitole jsou

shrnuty ziskané informace a poskytnuty navrhy opatieni pro zlepSeni vzdélavacich procest.
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1 Vymezeni zakladnich pojmiu

Nasledujici kapitoly definuji, ¢im se zabyva management, jaké méa povinnosti manazer
a jaké funkce vykonava. Déle jsou vysvétleny manazerské funkce, kterymi jsou planovani,

organizovani vedeni, personalistika a kontrola a jako posledni jsou vymezeny manaZzerské role.

1.1 Management

Management lze definovat ceskymi slovy jako fizeni, nebo skupinu vedoucich
pracovnikl v urcitém podniku ¢i organizacéni jednotce. Pro pojem management je mozné vyuzit
také ndzev control, ktery lze chépat jako fizeni, ¢i kontrolu vzhledem k souvislostem

vyplyvajicim z textu.

Pojem management miize byt charakterizovan jako Cinnost. Jedna se o vedeni lidi,
kdy manaZer ptevadi vypracovavani ukoll na jiné pracovniky ¢i skupiny pracovnik,
kteti spolecné dosahuji cilii organizace. Dle Koontze a Weihricha (1993, s. 16) je management
definovan jako: ,, Proces vytvareni urcitého prostiedi, ve kterém jednotlivci pracuji spolecné

ve skupindch a efektivné urcuji zvolené cile.

Déle mize byt management oznaCovan jako soubor piistupti, které jsou vyuzivany
manazery za u€elem zvladnuti manazerskych funkci a tim i1 pro dosazeni definovanych cili
organizace. Tuto skutecnost definuje Robbins (2008): ,, Management je oblast studia,

ktera se venuje stanoveni postupii, jak co nejlépe dosahnout cile organizace. *

1.2 ManaZer
Manazeti jsou pracovnici odpovédni za ukoly, které vyzaduji fizeni dalSich Clend
v organizaci. V postaveni manaZzert a irovni jejich ukolu jsou zna¢né rozdily. Tyto urovné jsou

uréovany znalostmi, zkusenostmi a kvalifikaci manazera. Déli se do tii skupin na:

e Liniovi manaZeri, ktefi patfi v manaZerské hierarchii na nizsi irovné. Jedna se o mistry
ve vyrob¢, dispecery v dopravé a vrchni sestry v nemocnici. Tito manazefi vedou
pracovniky pfi vykonu kazdodenni prace a dale kontroluji jejich vysledky.

e Stiedni manaZeri maji odpovédnost zejména za fizeni liniovych manazerti a ptipadné
také fadovych zaméstnanct. Jde zde o vedouci pozice jako stavbyvedouci, vedouci
provozu ¢i odboru.

e Vrcholovi manaZeri jsou nejmensi skupinou manazert. Odpovidaji za vykonnost
organizace jako celku a formuluji organizacni strukturu podniku. Jsou jimi generalni

reditelé, odborni nebo divizni feditelé a také naméstci fediteld.

13



Toto zakladni schéma mlize mit v kazdé organizaci jinou variaci, a kazda skupina mize

mit jiné mnoZzstvi manazeru.
1.2.1 ManaZerské funkce

Manazerské funkce lze dle Bélohlavka (2001, s. 27) definovat vicero zpusoby.
NejcasteéjsSim zpusobem je koncept, ktery formuloval H. Fayol jiz roku 1916. Jedna
se o planovani, organizovani, pfikazovani, koordinovani a kontrolovani. Tato definice byla
pozdéji rozsifena o dalsi dvé funkce Irwickem, ktery pfidal zkoumani a komunikaci. Pro toto

zakladni ¢lenéni existuje mnozstvi riznych modifikaci, které ho dale upravuji ¢i rozsituji.

V soucasné dobé je tento koncept uzivan spiSe jako planovani, organizovani,
personalistika, vedeni a kontrolovani jez definovali H. Koontz a H. Weihrich. Toto pojeti
se Casto oznacuje jako sekven¢ni manazerské funkce, z diivodu postupné realizace jednotlivych
¢innosti za sebou. Nikdy v§ak nemize byt vylouc¢ena moznost, Ze se n¢které z ¢innosti budou

castecné prekryvat, anebo se k ¢innostem manazeti v priab¢hu ¢asu vraci a upravuji je.

Témito funkcemi soucasné prostupuji manazerské funkce pribézné, kterymi jsou
analyza feSenych problémul, rozhodovéani a realizace. Pro vyobrazeni vzdjemnych vazeb
mezi manazerskymi funkcemi postupnymi a pribéznymi se vyuZzivd maticové zobrazeni,

které je uvedeno v nasledujici tabulce.

Tabulka 1 - Maticové zobrazeni manaZerskych funkei

" , Manazerské funkce prubézné
Manazerské funkce p

sekvenéni

Analyza Rozhodovani Implementace

Planovani

Organizovani

Personalistika

Vedeni

Kontrolovani

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Halka (2016, s. 34)
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Planovani

Bélohlavek (2001, s. 95) definuje pldnovani jako proces rozhodovani, ve kterém
se stanovuji organizacni cile, probihd vybér prostiedkl a zptsobu pro jejich dosazeni a jsou
pfi ném definovany ocekavané vysledky za stanoveny c¢as a pozadovanou uroven.
prosperita firmy. Planovani je zdrovenn vychozim pro vSechny dal$i manazerské funkce.
Weihrich (1993, s. 119) tvrdi, ze Zz&dny plan nedokaze zarucit pfesny vyvoj firmy
v budoucnosti, ale je nutné se planu drzet a pfipadné jej v pribéhu Casu podle moznosti
upravovat a ménit. VZdy je vSak nutné drZet se stanoveného cile, védomé urcovat pribch

¢innosti a vychazet ze znalosti a odhadd.

Planovani lze délit podle stupni obecnosti, podle délky obdobi, na které je plan stanoven
a podle oblasti fizeni. Beélohladvek (2001, s. 101) tvrdi, Ze u stupiili obecnosti se jedna o smysl
¢i poslani, ukoly nebo cile, strategie, taktiky, postupy, pravidla, programy a rozpocty.
Z hlediska délky se plany déli na dlouhodobé, stfrednédobé a kratkodobé. Podle oblasti fizeni
se d¢li na plany prodeje, vyroby, materidlovych toki, lidskych zdroji, finan¢ni, informacénich

toka atd.

Organizovani

., Organizacni struktura je mechanismus, ktery slouzi ke koordinaci a rizeni aktivit ¢lenii
organizace.” Aldag, Stearns (1987) Organiza¢ni struktura umoziiuje organizaci efektivni
¢innosti a vyuziti zdrojl, sledovani aktivit organizace, pfidéleni odpovédnosti, koordinaci
¢innosti mezi jednotlivymi oblastmi v organizaci, pfizpiisobeni zménam a socialni uspokojeni

¢lenll organizace.

Stejné jako planovani, 1ze dle Bélohlavka (2001, s. 115) organizacni struktury délit.
Ve §tihlé organizacni struktufe je mezi fadovymi pracovniky a vrcholovym vedenim velké
mnozstvi Urovni a kazdy z pracovnikii ma maly pocet podfizenych. U Siroké organizacni
struktury existuje naopak malé mnozstvi urovni svelkym mnozstvim pracovnikd,
kteti jsou podiizeni jednotlivym vedoucim. Ptikladem §tihl¢ organizacni struktury je armada
nebo velké statni organizace. Sirokou organizaéni strukturu obsahuje napiiklad univerzitni
fakulta. Dale se také organizacni struktury déli podle tvaru na funkcionalni, divizionalni

a maticové.
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Personalistika

Weihrich (1993, s. 343) tvrdi, ze personalistika provadi obsazovani pracovnich pozic
v organizaci a nasledné udrzovani jejich obsazenosti. Pro vykon této Cinnosti je nutné
identifikovat pozadavky na pracovni silu a provést inventarizaci disponibilnich lidi najiménim,
vybérem, umistovanim, povySovanim, ohodnocovdnim, vzd€lavanim a kompenzovanim.
Timto procesem prochazi nejen novi uchaze¢i o pracovni misto, ale i stavajici pracovnici
pro jejich lepsi vykon a efektivitu provadéni prace. Personalistika je tésné¢ provazana

$ organizovanim.

Vedeni

Vedeni je mozné definovat podle Halka (2016, s. 98) jako schopnost vést, usmériiovat,
motivovat a ovliviiovat aktivity pracovnikli ke spravnému plnéni zadanych ukoll k dosazeni
stanovenych cili.Pro vedeni pracovniki je dulezité, aby mél manazer urCitou zpusobilost,
autoritu nebo charisma. Schopnost vést lidi 1ze naucit a zdokonalovat a kazdy vedouci by mél
jit podfizenym, které vede, piikladem. Je dulezité, aby byl manaZer se svymi podiizenymi

v kontaktu a jeho vyroky by se méli shodovat s jeho Ciny.

Kontrolovani

Kontrola je nezbytnou manaZzerskou funkci, ktera je spjata s ostatnimi manaZzerskymi
funkcemi. Halek (2016, s. 114) tvrdi, Ze se vyuzivad pro zjiSténi odchylek mezi cilem
a souCasnym stavem ve kterém se organizace nachdzi. Pojem kontrola vychazi z anglického
nazvu control, ve kterém pojem vyjadfuje nejen fizeni na nizS§ich urovnich, ale také tizeni

procesti v realném c¢ase, nebo technologické procesy.

Vyznamem kontroly je zejména zamé&feni veSkerého Usili organizace Zddoucim smérem
k dosazeni stanovenych cili. Dal$im je monitorovani, hodnoceni a ovliviiovani organizacniho
chovani takovym smérem jaky pozaduje management, koordinovani cinnosti za vyuZiti
standardl, zasad a norem. A také sniZovani nejistoty pifi rozhodovani v feSeni opakujicich

se nezadoucich situaci.

16



1.2.2 ManaZerské role

Jednim zdal§ich konceptl je clenéni manazZerskych roli, jejichz autorem
je H. Mintzberg (1973, s.). Ten na zaklad€ analyzy skute¢nych ¢innosti manazerti formuluje
deset manazerskych roli, které ¢leni do tfi skupin. Jedné se o skupiny interpersonalnich roli,

informacnich roli a roli rozhodovacich.

e interpersondlni role, kde se manazer vyskytuje vroli ptedstavitele, vedouciho
a spojovaciho ¢lanku;

e informacni role vychdzi ze ziskanych informaci manazerem, ktery je piijemcem
a Sifitelem informaci a mluv¢im a;

e u rozhodovacich roli manazer tvoii strategickd organizacni rozhodnuti na zakladé
ziskanych informaci a jeho autority. Manazera je zde BlaZzkem (2014, s. 14) popisovan

v roli podnikatele, fesitele probléml, alokatoru zdroji a vyjednavace.
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2 ManazZerska funkce personalistiky

Personalistika je jednou z oblasti fizeni organizace, ktera se zabyva fizenim a vedenim
lidi. Jejim tkolem je zabezpecovani dostatecného poctu schopnych a zplsobilych pracovnikli
a za jejich pomoci dosahovat stanovenych cilt organizace. K vykonu tohoto ukolu se pouzivaji
jednotlivé personalni Cinnosti, které zabezpecuji manazeti, personalisté anebo poskytovatelé

personalnich sluzeb.

Persony, jimiz organizace disponuje a jejichZ pomoci dosahuje svych stanovenych cila,
se nazyvaji lidské zdroje. Pojem lidské zdroje definuje lidi pracujici v organizaci, zaroven
1 persondlni praci zabyvajici se fizenim a vedenim lidi v organizaci, personalni Gtvar nebo také
samotné personalisty. Pracovnici v organizaci disponuji znalostmi, dovednostmi
a schopnostmi, které vyuzivaji pro vykon své prace a dosahovani cili organizace a tim je tvofen
takzvany lidsky kapital. Siky¥ (2012, s. 14) dale konstatuje, Ze tyto schopnosti jsou nadale
rozvijeny spolecnou interakci mezi pracovniky v organizaci, ale také mimo ni a predstavuji
tak spoleCensky kapitdl. Kazda organizace vyzaduje dostatecné mnozstvi schopnych,

kvalifikovanych a motivovanych lidi pro spravny vykon organizace.

2.1 Vytvareni pracovnich mist

Obsah prace pracovnich mist je ovlivilovan cilem organizace, konkrétnimi pozadavky
nutnymi pro plnéni cile, strukturou organizace, procesy a ¢innostmi provadénymi v organizaci,
technickou a technologickou vybavenosti organizace, zménami a prostfedim, které na danou

organizaci pisobi. Na vSechny tyto faktory je tieba pii tvorbé pracovnich mist dbat.

Tvorba pracovnich mist je dle Armstronga (2002, s. 264): ,, specifikace obsahu, metod
a vztahii pracovniho mista za ucelem uspokojeni technologickych a organizacnich pozadavkii

‘

a rovnez socialnich a osobnich pozadavkii drzitele pracovniho mista.

Za cil vytvéfeni pracovnich mist je povazovano uspokojeni pozadavkll organizace
z hlediska produktivity a efektivity prace a kvality vyrobkii nebo sluzeb. Mezi dalsi cile
je zafazeno uspokojeni potieb jedince zhlediska jeho zajmil, podnétnosti jeho ukola
a jeho uspéchli. Obecnym cilem je chapdno vytvareni pracovnich mist je tedy vzdjemné

propojeni obou cilt.
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Analyza pracovnich mist je provadéna za ucelem ziskavani informaci pro vypracovani
popisu pracovnich mist, jejich specifikaci, definici roli a vytvofeni specifikaci potiebnych
pro vzdélavani nebo vycvik. Armstrong (2002, s. 301) zdaraznuje dulezitost vytvareni
pracovnich mist, ziskdvani pracovnikd, fizeni jejich vykonu, vzdélavani, rozvoj a hodnoceni

prace.

2.2 Planovani lidskych zdroji

Planovani lidskych zdroji umoZziuje stanovovat soucasnou i perspektivni potiebu
zaméstnancl a provadét odhady pro pokryti téchto potieb, a to bud’ z vnitinich anebo z vnéjSich
zdrojii zaméstnancti. Dale vytvaii navrhy opatfeni k feSeni mozného nedostatku, poptipadé
nadbytku lidi. Zarovenn uspokojuji specifické potfeby zaméstnancii pomoci planovani
personalniho rozvoje a kariéry zaméstnancl, a i naslednictvim v manazerskych funkcich.

Planovani lidskych zdroja zahrnuje:

e Plianovani potieby zaméstnancii je provadéno pomoci odhadu poptavky po praci,
tedy kolik zaméstnancli, a s jakou kvalifikaci bude ve stanovené budouci dobé
potiebovat, aby byla schopna dosahovat stanovenych cili. Poptavku je organizace
schopna odvodit od poptavky po vyrobcich nebo sluzbach.

e Plinovani pokryti potieby zaméstnanci je vykonavano opét pomoci odhadu
tentokrat nabidky prace, tedy jaky pocCet zaméstnanci bude mit pravdépodobné
ve stanovené dobé¢ k dispozici, aby byla schopna pokryt pozadovanou praci. Potfebu

e Planovani personalniho rozvoje zaméstnanci umoznuje planovani Kkariéry
zamé&stnancl. Plan kariéry je vypracovdn individudlné konkrétnimu zameéstnanci,
ve kterém jsou stanoveny moznosti odborného rozvoje a funkéniho postupu

zamgstnance. Souvisi také s planovanim hodnoceni, odménovani i vzdélavani.

Planovani lidskych zdrojii podle Sikyte (2012, s. 86) vychazi pfimo z planovaného cile
organizace. Na zaklad¢ planovanych objeml produkce se stanovuje potfeba zaméstnanci
pro pokryti planované prace. Je provadén odhad moznosti pokryti budoucich potieb
zam&stnancll z vnitinich zdroji, kdy se pocitd se skutenym stavem zaméstnanci

a pfedpokladanymi nastupy do organizace a odchody zaméstnancii z organizace.
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2.3 Obsazovani volnych pracovnich mist

Volné pracovni misto je definovdno jako nové vytvorené pracovni misto, napiiklad
z diivodu rozsifeni vyrobni plsobnosti, nebo uvolnéné pracovni misto, naptiklad z divodu
odchodu zaméstnance do dichodu, které zaméstnavatel pottebuje obsadit. Zasady obsazovani

volnych pracovnich mist vyplyva z ustanoveni pracovnépravnich ptedpist.

Ziskavani zamé&stnancl je prvnim krokem pii obsazovani volnych pracovnich mist
a je provadéno za Ucelem pfildkani vhodného mnozstvi vhodné kvalifikovanych uchazeci
o pracovni misto v organizaci v pozadovaném cCase. Pfi ziskavani zamé&stnanct je dulezité
navazani komunikace pro pfedavani informaci o moznostech, pozadavcich a podminkach
spojenych s budoucim vykonem zaméstnani a pro ziskdni informaci od uchazece

o jeho kvalifikaci, schopnostech a dovednostech pro vykon prace.

Sikyt (2012, s. 93) uvadi, Ze vysledkem ziskavani zaméstnanci je piiméfeny podet
uchazec¢l spliujicich pozadavky pro vykon zaméstnani a tito uchazeci jsou poté pozvani
k vybérovému fizeni.

2.4 Rizeni pracovniho vykonu

Vysledkem mnozstvi, kvality prace, v€asnosti plnéni zadanych ukold, pfistupu k praci
atd. je pracovni vykon. Je funkci schopnosti a motivaci zaméstnancti k vykonu sjednané prace
a k dosahovani pozadovaného pracovniho vykonu. Z pracovniho vykonu jednotlivych
zamé&stnancl vychdzi vysledky podnikani a z nich provozni vysledky, trzni vysledky i finan¢ni

vysledky.

Sikyt (2012, s. 123) definuje tizeni pracovniho vykonu jako: ,,systematickou cinnost
manazert, ktera sméruje k uskutecniovani strategickych cili organizace cestou dosahovani
pozadovaného pracovniho vykonu zaméstnancii.” Rizeni pracovniho vykonu umoziuje

manazertum fidit a vést své podiizené k vykonu a dosahovani cili organizace.

Rizeni pracovniho vykonu vychazi ze vzajemné dohody mezi vedoucim pracovnikem
¢i manazerem a zameéstnancem, kdy je definovan pozadovany pracovni vykon, rozvoj
schopnosti zaméstnance a motivace k vykonu prace. Manazer je nasledné odpovédny za fizeni
a vedeni zaméstnanct ke sjednanému pracovnimu vykonu a k dosahovani strategickych cili

organizace.

20



2.5 Hodnoceni zaméstnancu

Nastrojem pro fizeni pracovniho vykonu je pravidelné hodnoceni zaméstnanct
a ziskavani zpétné vazby o redlném pracovnim vykonu, kterou manazer nasledné vyuziva
k vedeni a fizeni zaméstnance. Vysledné hodnoceni poskytuje manazerim moznost

kontrolovat, usmériiovat a podnécovat zamestnance v priabéhu jeho vykonu sjednané prace.
Mezi formy hodnoceni jsou fazeny formalni a neformalni.

e Formdilni hodnoceni zaméstnancii je uplatiovano periodicky pifi zjiStovani
a posuzovani pracovniho vykonu zaméstnance za stanovené obdobi, které je pfedem
stanoveno. Po pfezkoumdni ziskanych informaci o vykonu prace, manazer projednava
skutecnosti se zaméstnancem formou hodnoticiho pohovoru. Do personalni agendy
se poté zatadi vysledna zprava o hodnoceni.

¢ Neformalni hodnoceni probiha v priitbéhu zkouméni pracovniho vykonu zaméstnance,
kdy manazer k vykonu prace zaméstnance vede a fidi. Toto hodnoceni je provadéno
pro poskytnuti okamzité zpétné¢ vazby zaméstnanci a tim pro vcasné rozpozndni

moznych odchylek, jejich zamezeni a napravé.

2.6 Odménovani zaméstnanci

Odménovani zaméstnanct slouzi ke spravedlivému ocenéni jejich odvedené prace
a jejich skutecného vykonu. Tim je zaméstnanec efektivné stimulovan k efektivnimu vykonu
dalsi sjednané prace. Odménovani musi byt vzdy v souladu s pracovnépravnimi predpisy
a soucasné by se mélo odvijet od hospodatskych vysledkil organizace. Diky spravedlivému
a efektivnimu odménovani mize organizace ziskat a stabilizovat schopné a vhodn€ motivované
zamé&stnance, nastavit konkurenceschopné rozdily v odménich zaméstnanci, které jsou

v souladu se zdkonem a také si zajistit efektivni fizeni ndkladt prace.

2.6.1 Mzdovy systém

Kazdy zaméstnavatel, ktery provadi odménovani mzdou aplikuje mzdovy systém.
Ten tvoii zasady, postupy a formy odménovani a kazdy zaméstnavatel si ho upravuje sam
dle své vlastni strategie. Tato strategie vSak musi byt v souladu se zdkonikem prace a pravnimi

ptedpisy upravujicimi naptiklad minimalni mzdu.

Mzdou se rozumi penézité plnéni, které poskytuje zaméstnavatel svému zaméstnanci
za jim odvedenou praci. VySe mzdy se odviji od slozitosti vykondvané prace, odpoveédnosti,
namahavosti prace, podle prostfedi, ve kterych je prace vykonavéna a podle pracovniho

vykonu. Tyto podminky jsou uvedeny v zakoniku prace.
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Dle Sikyfe: ,, Zaméstnanci v pracovnim poméru, jehoz zaméstnavatelem je stat, iizemni
samospravny celek, statni fond, prispevkova organizace, jejiz ndaklady na platy a odmeény
za pracovni pohotovost jsou plné zabezpecovany z prispevku na provoz poskytovaného
z rozpoctu zrizovatele nebo z uhrad podle zvidstnich pravnich predpisii, nebo Skolska pravnicka
osoba zrizena Ministerstvem skolstvi, mladeze a teélovychovy, krajem, obci nebo dobrovolnym
svazkem obci podle Skolskeho zdakona, se podle zakoniku prdce za vykonanou prdci poskytuje

plat.”

2.6.2 Mzdové formy

Kazda mzda je uréovana podle odlisSnych postupli a zdsad a predstavuje tak urcité

mzdové formy. Mezi mzdové formy patii:

o Casovd mzda je univerzalni formou pouzivanou pii odméhovani zaméstnancil.
Je uplatnovana zpravidla hodinovd mzda, kdy zaméstnanec dostdva mzdu za skutecné
odpracované hodiny, nebo meési¢ni mzda, kdy zaméstnanec dostdvd mzdu
za odpracovani celého mésice podle dané¢ho pracovniho rozvrhu.

o Ukolova mzda se bézné pouziva u zaméstnancii ve vyrobé, je zavisla na vykonu
zaméstnance a uplatiluje se zde norma casu stanovuji spotfebu Casu na jednotku
produkce.

e Provize se pouziva v obchod¢ a ve sluzbach a je z ¢asti nebo zcela zavisla na prodaném
mnozstvi produktii nebo na mnozstvi sluzeb. Dale je mozné provizi urcit procentem
z obratu trzeb, nebo pevnou sazbou za jednotku prodeje. Provize je vyuZivdna
pro stimulaci k nadstandartnim vykoniim zaméstnanci.

e Prémie mohou dopliiovat standartni ¢asovou nebo ukolovou mzdu a jsou vyplaceny
jednorazové nebo pravidelné za plnéni povinnosti a nadstandartniho vykonu.

e Osobni ohodnoceni stanovuje manazer na zakladé pravidelného hodnoceni
zameéstnance.

e Podilem na vysledcich hospodafeni odménuje zameéstnavatel podil jednotlivych

zaméstnanct pro dosaZeni oéekavanych vysledkd hospodateni. Sikyt (2012, s. 130)
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2.7 Vzdélavani zaméstnanci

Vzdélavani zaméstnanct je provadéno za ti¢elem utvateni, prohlubovéni a rozsifovani
znalosti, dovednosti a schopnosti zaméstnancii, které jsou potfebné k vykondvani sjednané
prace a dosahovani pozadovaného vykonu. Zaméstnanec je diky vzdélavani piipravovan
na soustavné zmény v ramci jeho pracovniho mista v organizaci a také na moznost vyuziti

téchto zmén k osobnimu rozvoji.

Dédina a kol. (2018, s. 14) kvalifikaci ¢lovéka chapou: ,,jako veSkeré zmalosti,
dovednosti a schopnosti, které c¢lovek ziskava, osvojuje si a prohlubuje je behem svého Zivota
ve spolecnosti a v zaméstnani za ucelem vykonu urcité prace k dosazeni urcitého vykonu.
Zaklady kvalifikace cloveka se formuji behem vseobecného vzdeélavani a jejich zmény umoznuje

odborné vzdélavani. “

Personalni rozvoj je dle Tetfevové (2017, s. 64) vniman jako promys$lend investice
zamg&stnavatele do rozvoje zaméstnance za Ucelem vyuziti jeho nové ziskanych schopnosti
v praxi na pracovisti. Pomoci personalniho rozvoje jsou rozvijeny pracovni schopnosti také
za UCelem motivace a uspokojeni zaméstnance z vykonu sjednané prace. Zaméstnavatel
by se mél zabyvat vzdélavanim a rozvojem zaméstnancl, aby zamezil vzniku divodi

pro odchod zaméstnance ke konkurenci.

2.7.1 Odborné vzdélavani zaméstnanci

Odborné vzdélavani se zabyva vSeobecnym vzdélavanim zaméstnancem po celou dobu
jeho plsobeni v organizaci. Znalosti, dovednosti a schopnosti ¢lovéka tvofi jejich kvalifikaci
a jsou ziskdvany za ucelem vykonavani sjednané prace a dosahovani potfebného vykonu.

Odborné vzdélavani je provadeéno:

e Zaskolenim zaméstnance pifi nastupu na urcité pracovni misto, kde si osvojuje znalosti
a dovednosti k vykonu prace spojené s jeho pracovnim mistem.

e Doskolovanim si zaméstnanec osvojuje nové znalosti v prubéhu vykonu jeho prace
v navaznosti na mési¢ni pozadavky na jeho pracovni misto.

e Preskolovani zaméstnance je provadéno za ucelem ziskani novych znalosti pro vykon
jiné nez dosavadni prace.

e Rozvoj probihé za G¢elem ziskdvani novych znalosti nad ramec pozadavkil na soucasné
pracovni misto pro uplatnéni zaméstnance na jinych ¢i vySsich pracovnich pozicich

V rdmci organizace i mimo ni.
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2.7.2 Cyklus systematického vzdélavani zaméstnancu

Systematické vzdélavani probihd jako neustile se opakujici cyklus, ktery zahrnuje
identifikaci potieby vzdélavani, jeho planovani, realizaci a vyhodnoceni vysledl vzdélavani.
Strategie vzdélavani je vytvarena podle persondlnich strategii organizace za ucelem dosazeni
organizacnich predpokladli vzdélavani zaméstnanct. Tyto piedpoklady zahrnuji dostatecny
pocet zaméstnanci, ktefi se zabyvaji pfipravou a realizaci vzdélavani, vzdélavaci programy,

odpovidajici podminky a prostory pro vzdélavani zaméstnanc.

Identifikace
potieby
vzdélavani

4 ™

Vyhodnoceni
vysledkd
vzdélavani

s J

Realizace
vzdélavani

Planovéni
vzdélavani

Obrazek 1 - Cyklus systematického vzdélavani zaméstnanct

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Sikyie (2012, s. 139)

Identifikace potfeby vzdélavani je prvnim krokem celého cyklu. Jedné se o nesoulad
mezi pozadavky pracovnich mist a znalostmi zaméstnancl, ktefi vykondvaji praci
na téchto pracovnich mistech. Vyuzivaji se veSkeré dostupné tidaje o pracovnich mistech

a o zaméstnancich vyplyvajici z analyzy pracovnich mist a hodnoceni zaméstnanc.

Planovani vzdélavani zahrnuje cil vzdélavani, cilovou skupinu zaméstnancii, metody
vzdélavani, instituci, ktera zabezpeCuje vzdélavani, lektora, Cas, pozadavky na vybaveni,

metody vyhodnocovéni vysledkl a naklady na vzdélavani.

Realizace vzdélavani probihd pomoci vybéru vhodné metody, instituce, lektora, mista
a Casu v souladu s planovanym cilem a skupinou zamé&stnanct. Poté je nutné zajistit potiebny
material, vybaveni, podminky a informuje se vybrana skupina zameéstnancti. V ptipadé potieby
je zajisténa doprava, ubytovani a stravovani. Poslednim krokem je vybér vhodné metody

hodnoceni a stanoveni ndklada na vzdélavani.
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Vyhodnoceni vysledkll je pomérné problematickou ¢asti cyklu. Vysledky jsou tézko
meétitelné a Casto nejsou ihned viditelné a projevi se az v pribéhu vykonu prace.
Jsou zkoumany a posuzovany metody vzdélavani, odezvy ucastnikii a mira osvojeni novych
znalosti. Nakonec jsou porovndvany vysledky vstupnich a vystupnich testli anebo sledovani

prabéhu vzdélavani. Dulezité je poté vysledky testl zahrnout do hodnoceni zaméstnanct.

2.7.3 Metody vzdélavani zaméstnancu

Pro tspésné vzdélavani zaméstnancii je nutno zvolit spradvnou metodu vzdélavani,
diky niz si zaméstnanec dokaze osvojit pozadované znalosti a dovednosti, které jsou od n€¢ho
pozadovany. Metody se déli na vzdélavani na pracovisti, pod které spada naptiklad instruktaz,
asistovani nebo koucovani a na vzdélavani mimo pracovisté, kterym jsou napiiklad seminafe,
pfipadové studie nebo prednaSky. Zvlastni metodou je také e-learning, ktery lze aplikovat

jak na pracovisti, tak i mimo n¢;j.

Metoda vzdelavani je volena dle potteby po vzdélavani, jeho cile, cilové skupiny apod.
Po zvoleni spravné metody je potfebna kontrola manazerem a dodrzovéni stanovené¢ho planu
vzdélavani. DalSim krokem manazera je také vyhodnoceni dosazenych vysledki vzdélavani

zameéstnance a miru osvojeni noveé nabytych schopnosti.

Metoda vzdélavani zaméstnancii na pracovisti

Metoda vzdélavani zaméstnancl na pracovisti probihd zpravidla pti bézném vykondvani
prace zaméstnance na svém pracovnim misté a to individualng. Siky¥ (2012, str. 142) povaZuje
za nejcastéji vyuzivané metody instruktdz, asistovani, povéteni tkolem, rotaci prace, koucovani
a mentorovani.

InstruktaZ pti vykonu préace je provadéna pii zaskolovani a zaucovani zaméstnance,
ktery si tak rychle osvoji potfebné znalosti. Zaméstnance pozoruje a napodobuje praci skolitele,
ktery mu vykon prace predvadi.

Asistovani probiha tehdy, kdyz mé zaméstnanec nezbytné znalosti pro vykon préace
a asistuje pii vykonu prace zkuSenému Skoliteli. Zaméstnanec si tak zdokonali své znalosti

a dovednosti pro vykon prace.

Povéfeni ukolem probihd za Ucelem prokadzani ziskanych schopnosti zaméstnance

pro vykon prace, vede ho k samostatnosti a odpovédnosti.

Rotace prace je doCasné a postupné premistovani zaméstnance na jina pracovni mista

pro rozsifeni kvalifikace zaméstnance.
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Koucovani je vzdélavani probihajici pod vedenim koufe coz je osoba,

kterd zaméstnance usmériuje, komunikuje s nim a podnécuje ho k iniciativé.

Mentorovani je vzdélavani probihajici pod vedenim mentora, ktery je odbornikem

v urcité oblasti a je schopny predat zkuSenost a poradit zaméstnanci pti vykonu prace.

Metoda vzdélavani zaméstnancti mimo pracovisté

Tato metoda je vyuzivana zpravidla hromadné a provadi se mimo bézné pracoviste.

Metodami dle Koubka (2015, str. 272) jsou:

Prednasky, které prezentuje Skolitel jsou snadnym a rychlym zpisobem piedavani
informaci zaméstnanciim. Tento zplsob prezentace je jednostranny a zameéstnanci
nemusi mist dostatecnou motivaci k osvojovani novych znalosti.

Seminat je provadén pomoci vykladu Skolitele a nasledné diskuze zaméstnanci
se Skolitelem, diky niz se zvySuje motivace zaméstnancii k osvojovani ziskdvanych
znalosti.

Demonstrovani je praktické ptedvadéni pracovniho postupu skolitelem v modelovych
nebo redlnych pracovnich podminkach.

Piipadové studie je provadéna zaméstnanci pii spoleéném hleddni moznych feSeni
problému a rozviji tak tymovou spolupraci.

Outdoorové aktivity jsou provadény ve volné ptirodé formou sportovnich aktivit.
Zameéstnanci se uci rozvijet ptirozené schopnosti, které uplatiuji pti vykonu své prace.
Brainstorming zahrnuje povéfeni zaméstnancii tkolem, ke kterému mé kazdy
z Ucastnikll vymyslet vhodné feSeni a poté spolené skupina vzdélavanych zaméstnanct
vybere vhodnou metodu feseni, poptipadé kombinaci vice vhodnych feseni.
Assesment centrum je velmi modernim a vysoce hodnocenym vycvikovym programem
pro vzdélavani zaméstnancl. Zaméstnanec je povefen vykonem kazdodenni prace
manazera, jejich tUkoly jsou nahodné generovany pocitacem, ale lze menit

jejich frekvence a narocnost.

E-learning

E-learning je specifickou moderni metodou vzdélavani, kterda se da vyuzit

jak na pracovisti, tak 1 mimo néj. Tato metoda je provaddéna pomoci vyuziti informacnich

technologii, a to zejména multimedidlnich vzd€lavacich programi, které jsou dostupné

na osobnich pocitac¢ich zaméstnancii nebo na pocitacovych sitich.
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Metoda e-learningu ve své podstaté nahrazuje zdroj znalosti, jakozto Skolitele, urcitou
informaéni technologii, ktera pfedava zaméstnanci potfebné informace od $kolitele. Siky¥
(2012, str. 143) vyzdvihuje, ze vzdélavani pomoci e-learningu je pro zaméstnance atraktivni,
nazorné a informace jsou poskytovany kombinovanymi formami, kdy jsou zapojovany témet
vSechny smysly vzdélavaného zaméstnance. Ziskané informace si zaméstnanec mtize okamzité

ovétit pomoci testl a modelovych situaci.

Koubek (2015, str. 273) dodava, Ze podstatnou vyhodou e-learningu je moznost vyuZiti
jak ke kolektivnimu, tak k individudlnimu vzdéldvani zaméstnancii v podniku i mimo né;.
Zaméstnanec ma moznost nastavit si individualn¢ tempo vzdélavani dle jeho potieb a obdrzet
okamzitou zpétnou vazbu. Tato metoda je pro zaméstnavatele vyhodna zejména z ¢asového
hlediska, kdy se zaméstnanec mulze vzdélavat v dobé kdy mad menSi mnozstvi prace,
nebo v piipad€ ochoty a zajmu i po pracovni dob€. Nevyhodou je pomérné vysokd narocnost
na vybaveni, kdy jsou vzdéldvaci programy finanéné¢ nakladné zejména v piipadé,

kdy je program tvoten dle pozadavkli zaméstnavatele.

2.8 Péce o zaméstnance

Péce o zaméstnance je starost zaméstnavatele o to, v jakych pracovnich podminkach
zaméstnanec vykonava sjednanou praci. Zameéstnavatel usiluje o zajisténi pfiznivych
pracovnich podminek pro dosahovéani pozadovaného vykonu prace. Tyto piiznivé podminky
ovliviiuji spokojenost zaméstnanci v organizaci, zvysuji jejich motivaci pro lepsi vykon prace

a dosahovani stanovenych cili.

Péce o zaméstnance se déli na povinnou a dobrovolnou. Povinnd péce je stanovena
zakonikem prace a zahrnuje pracovni podminky zaméstnancl, odborny rozvoj, stravovani
a zvlastni pracovni podminky zaméstnancli. Dobrovolnd péfe o zaméstnance

je upravena persondlni politikou zaméstnavatele.

Sikyt (2012, str. 146) se domnivé, Ze motivace zaméstnancti se zaméfuje na ochotu
zamé&stnancl dosahovat potiebného vykonu prace pro dosahovéani cili organizace. Zaméstnanci
jsou ovliviilovani vnitfnimi motivy a vnéj$imi stimuly, které ovliviluji ochotu pracovat
v souladu s pozadavky kladenymi ze strany zaméstnavatele. Jednani a chovani zaméstnance
vychézi primarné z jeho potieb, které v ném vyvoldvaji pocity nedostatku. Pocit potieby vede

¢loveka k jednani pro uspokojeni téchto pocitti.
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Maslowova hierarchie poti‘eb

Hierarchie vychézi z potfeb jedince a jeho chovani v zavislosti na nich. Na tomto
zaklad¢ je vymezena hierarchie potieb, kterd je sefazena podle vyznamu od fyziologickych
potieb pies potfeby jistoty a bezpeci, spoleCenské, uznani, az po seberealizaci. Nejprve
se ¢loveék zamétuje na uspokojeni potieb na nejnizsi urovni a postupné se dostdva na potieby

urovné nejvyssi.
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Potfeby
- Potfeby
seberealizace witha
vytitho
fadu
4. Potfeby uznani
a ocenénl
3. Potfeby spoleéenské
2. Potfeby jistoty a bezpeéi
Potfeby
nizitho
fadu
1. Potteby fyziologické J
y

Obrazek 2 - Maslowova hierarchie potieb

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Halka (2016, s. 107)

2.9 Vyuzivani personalniho informacniho systému
Personalni informacni systém je souhrnem daji o zaméstnancich, jejich pracovnich
mistech a persondlnich cinnostech. Tyto informace jsou dtlezité k plnéni povinnosti

zamg&stnavatele a miZe je zpracovavat elektronickou i pisemnou formou.

Zakladem systému jsou osobni tdaje ziskané od zaméstnancli a jsou zpracovavany
zamé&stnavatelem dle pravnich pfedpisii po celou dobu pracovnépravniho vztahu a také po jeho
skonceni. Pisemnosti stémito Udaji jsou ve vétSin€ piipadl soucasti osobnich spist

zaméstnancl, které je zaméstnavatel opravnén vést.

Tyto persondlni informacni systémy maji urcité piednosti ale 1 problémy.
Mezi piednosti spadd zabezpeceni jedinecCnosti persondlnich tdajl, zefektivnéni spravy,
zdokonaleni procesii, sdileni Zadoucich znalosti, hodnot a standardii a také zlepSeni
komunikace, koordinace, kooperace atd. Dle Sikyie (2012, str. 168) problémem byva
neschopnost a neochota uzivatelll systém vyuzivat, nejasnd odpovédnost a fady technickych

problémii jako je naptiklad poruchovost systému nebo nevhodné uzivatelské rozhrani.
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2.10 Pracovné — pravni vztahy

Pracovnépravni vztahy jsou formalnimi vztahy vznikajicimi mezi pracovniky
ve spolecnosti. Tyto vztahy se déli do dvou skupin na individudlni a na kolektivni. Individudlni
pracovnépravni vztahy se vyskytuji mezi zaméstnanci a zaméstnavateli a kolektivni
pracovnépravni vztahy mezi zastupci zaméstnanci a zaméstnavateli. Formalni povahu
lze pozorovat i u vztahll mezi zaméstnanci ve spole¢nosti nebo u vztahli mezi zaméstnanci

a zainteresovanymi stranami.

Zakladnimi zésadami pracovnéprdvnich vztahll jsou zejména zakonna ochrana
postaveni zaméstnance, uspokojivé a bezpecné podminky pro vykon prace, spravedlivé
odménovani zaméstnance, fadny vykon prace zaméstnance a rovné zachdzeni se zaméstnanci

a zékaz jejich diskriminace.

V kazdé spolecnosti je zaméstnavatel povinny zajiStovat rovné zachdzeni se vSemi
zamg&stnanci spolecnosti. Znamend to, ze vSichni zaméstnanci musi mit stejné pracovni
podminky pro vykon své prace, stejné¢ podminky pro odméinovani, odbornou piipravu
a moznosti kariérniho ristu. Zakonem je zakdzana jakakoliv pfima i nepiimé diskriminace

zaméstnance, a to z jakychkoliv divodu.
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3 Predstaveni organizace

Pro tvorbu této bakalatské prace byla vybrana spolecnost XYZ, a. s. Jedna se o banku,
ktera ma v Ceské republice nejdelsi tradici a jeji kofeny sahaji az do roku 1825. Banka
se orientuje na drobné klienty, malé a stfedni firmy, mésta a obce. Také je nezastupitelnou
v ptipadé financovani velkych korporaci a poskytovani sluzeb v oblasti finan¢nich trhti. V roce
2000 se stala soucasti stiedoevropské spolecenstvi. Postaveni spolecnosti na trhu poskytuje

moznost udavani trendii v zavadéni modernich bankovnich sluzeb a technologickych inovaci.

V ramci podpory rozvoje svého okoli a mistnich komunit je spole¢nost XYZ partnerem
nékolika vysokych Skol, usiluje o zkvalitnéni Skolstvi, podporuje osoby s mentalnim
postizenim, seniory a vénuje se prevenci drogovych zavislosti. Spolecnost rychle reagovala
na pandemickou situaci a nabidla pomoc jak svym zaméstnancim, tak klientim.
Zaméstnancim bylo v maximalni mozné mife umoznéno pracovat z domova diky zajiSténi
pocitacii a pripojeni k firemni siti. Klientim byla v roce 2020 nabidnuta moznost odkladu
splatek o tii az Sest mésict. Péce o klienty probihala pomoci telefonickych hovorii a online.
Diky hlasové biometrii se lidé mohou identifikovat ptes telefon a provadét tak platebni ptikazy
bez nutnosti navstivit poboc¢ku. Pro podnikatele a malé firmy byla nabidnuta moznost Cerpat

zvyhodnéné provozni Gvéry a velkym firmém byli tyto Gvéry poskytnuty se zdrukou EGAP.

Spoleénost XYZ mé vice nez 430 pobodek a 4,5 miliont klienti po celé Ceské
republice. Je také zaméstnavatelem 9 820 pracovnikl, které v maximalni mozné mite

podporuje pfi praci z domova.

438 poboéok y 438
9 820 @ 820 zaméstnanci
4,5 miliond klientd } 4.5
'
15 regiondlnich m|||0n0 14 pobocek
korporatnich center 14 Fowe Erste Premier
N - 15

12 regiondlnich center
privatniho bankovnictvi . 1 2

1825 bankomatd

1825 NS a platbomatd

Obrazek 3 - Vyobrazeni dilezitych Cisel

Zdroj: Vlastni zpracovani dle informaci z intranetu spolecnosti
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Spolecnost YXZ je akciovou spolec¢nosti jejiz vrcholovym orgénem je valna hromada,
ktera se sklada ze vSech akcionait spole¢nosti. Statutarnim organem je predstavenstvo slozené
z predsedy predstavenstva, mistopfedsedy piedstavenstva a dalSich ¢tyf ¢lent predstavenstva.
Kolektivnim organem spolecnosti je dozor¢i rada a ma na starost pfevazné kontrolni pravomoci
vuci predstavenstvu. Dle zakona se sklada z deviti ¢lent, a to jednoho piedsedy, mistopiedsedy
a ¢lenti dozor¢i rady. Tretinu ¢lent rady si voli zaméstnanci spolecnosti a dalsi ¢leny voli valna

hromada.

Finan¢ni skupina spole¢nosti XYZ zahrnuje dcefiné spolec¢nosti, které nabizi klientim
Sirokou $kalu doplitkovych finan¢nich sluzeb. Jedna se o oblasti stavebniho spofeni, Leasingu,

Penzijniho pojisténi a Factoringu.

Spolecnost XYZ. je drzitelem prvni pozici na trhu z hlediska poctu klientti (4,5 mil.),
poskytnutych novych hypotec¢nich uvérti fyzickym osobam (podil 30 %), Spotiebitelskych
uvért a uvért z kreditnich karet (podil 26 %), celkovych vkladii (podil 22 %) a trhu podilovych
fondt (podil 26 %). Druhou pozici méd v poskytovani hypotecnich uvért fyzickym osobam

celkove (podil 27 %), aktivech celkem (podil 19 %) a celkovych uvérech (podil 22 %).

Spolecnost je drzitelem mnoha domécich i zahrani¢nich ocenéni. V roce 2021 zvitézila
v hlavni kategorii dvacatého rocniku Banka roku, dale ocenéni Bankét roku ziskal predseda
pfedstavenstva Tomas Salomon za piinos v oblasti bankovnictvi v dobé pandemické krize.
koruny za oblast hypoték, penzijniho spofeni, stavebniho spofeni a spole¢enskou odpoveédnost.
Zahrani¢nimi ocenénimi jsou Euromoney Awards, kde byla vyhlaSena jako nejlepsi privatni
bankovnictvi v Ceské republice a European Costumer Expereance Awards, kde ziskala hlavni

cenu za Péci o zakazniky spole¢nosti.
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4 Personalistika ve vybrané organizaci

Personalistiku ve spole¢nosti maji obecné na starost B-2 manazefi, tedy personalni
oddéleni spolecnosti. Zabyva se vytvaifenim pracovnich mist, obsazovanim volnych pracovnich

mist, fizenim pracovniho vykonu, odménovanim zaméstnancu, péci o zaméstnance a o jejich

vzdélavani.
4.1 Vytvareni pracovnich mist

Pracovni mista jsou ovliviiovdna cilem organizace a konkrétnimi pozadavky nutnymi
pro plnéni cile. V ptipad¢ vykonu prace na centrdle se potfeba vytvareni pracovnich mist
zajiStuje v zavislosti na planovaném a ocekdvaném objemu pozadavkli na zpracovani.
V ptipadé, Ze ze situace na trhu vyplyva rist pohledavek naptiklad po hypotecnich tvérech,
tak je tfeba vytvofit nova pracovni mista. Vychazi se také znov€ planovanych
nebo jinych aktivit ¢i procesil, které jsou zaméstnanciim pfid€leny z jiné ¢asti, nebo oddéleni

banky.

4.2 Planovani lidskych zdroji

Planovani lidskych zdroji je ve spoleCnosti provadéno soucasné s vytvaienim
pracovniho mista, po jeho vytvofeni, nebo v pfipadé uvolnéni jiz vytvofen¢ho pracovniho
mista. V pfipadé nove vytvoieného pracovniho mista na zpracovatelskych pozicich, spolecnost
pfechazi k pokryvani potieby zaméstnanct pomoci naboru novych zaméstnancti. U vysSich
pozic se spolecnost nejprve snazi nabidnout pracovni pozici soucasnym zaméstnanciim
spolecnosti. V piipad¢, ze o pracovni misto nema zdjem zadny ze soucasnych zaméstnanci,

ptechazi spolecnost na ziskdvani zaméstnanct pomoci externich agentur.

4.3 Obsazovani volnych pracovnich mist

Volna pracovni mista, kterd vzniknou uvolnénim jiz vytvofenych pracovnich mist,
je tfeba obsadit vhodnymi zaméstnanci. Takova pracovni mista vznikaji pfevazné pii fluktuaci
zaméstnancl, nebo odchodem zen na matefskou a rodiCovskou dovolenou. Odchodem
na matefskou a rodi¢ovskou dovolenou vznika primérné nejvice volnych pracovnich mist,
jelikoz préaci na centrale vykonava velké mnoZzstvi zen. Zpracovatelské pracovni pozice jsou
obsazovany na zaklad¢ naboru, ktery je ve spolecnosti preferovan. Pro top manaZerské
nebo specifické pozice je ziskavani provadéno pomoci externich agentur. Pokud se také jedna

o pozice hromadné, jsou vyuzivana assessment centra.
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Na uchazeCe o pracovni mista jsou vytvafeny rizné naroky v zavislosti na Grovni
pracovni pozice, o kterou se uchaze¢ zajima. Cim nizsi je pozice, tim nizsi jsou také naroky
na zameéstnance. U studentll je oceniovana praxe v oboru, ale i mimo n¢j. Expertni role vyzaduji
znalosti procesti a zkuSenosti s vykonem prace na stejné nebo podobné pracovni pozici.
Pro manaZzerské pozice je nutnost mit potfebné znalosti, které je budouci manazer schopen
pfevést do praxe. Manazer by mél byt schopny dobfe reagovat na zmény ve spolecnosti
a také fesit stresové a obtizné situace. U nékterych pracovnich pozic je pro piijeti dulezité
portfolio zaméstnance nebo napfiklad vypracovani studie coz je poté spojené

se strukturovanym rozhovorem. U vSech pozic je dilezitd chut’ se dale vzdélavat.

Kazdy uchaze¢ o pracovni misto musi splnit pozadavky organizace a legislativni
pozadavky na pracovni misto. Je nutné dolozeni vypisu zrejstiiku trestl a potvrzeni
o absolvovani zdravotni prohlidky. Pro praci ve spolecnosti je dilezitd finan¢ni gramotnost
zameéstnance, bez které neni uchaze¢ vhodnym kandidatem pro praci v bance. Zaméstnanec
nesmi vykondavat Zivnost, kterd se neslucuje s ¢innosti spole¢nosti nebo s pfedmétem ¢innosti
pozice, kterd je obsazovana. Napiiklad v pozici kouce pro spolecnost musite pozastavit svou

zivnost na koudovani.

Budouci zaméstnanci jsou oslovovani prostfednictvim internetovych stranek. Jedna
se o stranku Jobs.cz, LinkedIn, Facebook a vSechny tyto strdnky odkazuji na vlastni stranky

spolecnosti, kde se uchaze¢ dovi veskeré pottebné informace.

U pfijimani zaméstnancti je prvnim krokem sjedndni dne nastupu do pracovniho
poméru. V tento sjednany den je podepsana pracovni smlouva, zaméstnanec se sezndmi kolegy,
s pracovni naplni jeho pracovniho mista a absolvuje n€kolik povinnych kurzl jako je naptiklad
kurz bezpecnosti zdravi pii praci, znamy pod zkratkou BOZP a pozarni ochrany. Zaméstnanec
je dale vybaven potfebnymi pomuckami a technologiemi spojenymi s vykonem jeho prace
a zacind se seznamovat s pracovnim procesem. Projde si hlavni kroky potfebné k dosahovani
cilli spojenych s jeho pracovni néplni a tyto znalosti nadéale prohlubuje v pribéhu dalSich

pracovnich dni.
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Pracovni pomér je vétSinou zakladan na dobu urcitou, a to na jeden rok v piipadé,
ze se jednd napiiklad o ndhradu za zaméstnankyni odchazejici na matefskou dovolenou. Takto
uzaviena smlouva je nésledné bud’ prodluzovdna nebo je uzaviena nova smlouva na dobu
neurcitou. V dal§im pfipad¢, kdy zaméstnanec nepodava ocekévany vykon nebo si na pozici
dale nepfeje setrvat, tak je pracovni pomér ukoncen. V piipadé pracovniho poméru

na pobockach je vSak uzavirana pfevazn¢ smlouva na dobu neurc¢itou.

4.4 Rizeni pracovniho vykonu

Pozadavky na vykon zaméstnancl jsou urovany v zavislosti na druhu a obsahu
pracovniho mista. U zpracovatelskych pozic je nastavena pozadovana produktivita a efektivita
na zpracovavani pozadavkil. Naptiklad u kryti hypotecnich Uvéri ma zaméstnanec
na vypracovani jednoho ukolu v priméru 9 minut. U kli¢ovych pozic jsou strategické ukoly

vyhodnocovany kvartalné anebo ro¢né.

4.5 Hodnoceni zaméstnancu

Hodnoceni zaméstnancti ve spole¢nosti probihd pravidelné v prubéhu vykonu préce.
Manazeti se zaméstnanci prubézné konzultuji pracovni vykon a vytvareji spolecné navrhy
na mozna zlepSeni. Toto hodnoceni probiha ustné na pracovisti nebo pomoci emailu né€kolikrat
mésicné.

Zaméstnanci ve spolecnosti jsou také hodnoceni na zakladé zpétné vazby od vedoucich
zaméstnancl a kolegli ve spolecnosti. Tento zplisob probihd pomoci systému Zpétné vazby
360°. Zaméstnanec nejprve zada pozadavek HR Business partnerovi, ten jej vyhodnoti a zada
zadost do SAP Fiori. Po obdrZeni pfistupovych udajii zaméstnanec zad4d do systému jména
kolegii a nadfizenych, od kterych zpétnou vazbu pozaduje a systém jim automaticky rozesle
pozvanky k vyplnéni zpétné vazby. Po obdrzeni vysledk by mél zaméstnanec s HR Business
partnerem probrat vyhodnoceni zpétné vazby a dalsi kroky pro zlepSeni. Detailnéjsi popis

¢innosti Zpétné vazby 360°je uveden v samostatné podkapitole o zpétné vazbé.

4.6 Odménovani zaméstnanci

Zaméstnanci jsou odménovani mési¢ni mzdou. Mzda je odvozovana od situace na trhu,
kdy spolecnost sleduje nabidky ostatnich spole¢nosti a bankovnich instituci na stejna
nebo podobna pracovni mista. Dale také spole¢nost vychdzi z vlastnich zkuSenosti a odvozuje

mzdu i dle naro¢nosti pfifazenych ukold a zkuSenosti zaméstnance.
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Na zaklad¢ analyzy poznatkl ziskanych od zaméstnanct, byla 1. 1. 2022 provedena
zména v odménovani. Jednim z pozadavkl od zaméstnancti bylo zvySeni zakladni mzdy oproti
variabilni sloZce. V zévislosti na téchto pozadavcich byla ¢ast z bonusové slozky presunuta
do fixni ¢asti a podpofila tak jistotu zaméstnancl. V nésledujicich tabulkach je znazornéna

struktura odménovani pro iniciativni schéma.

Tabulka 2 - Puvodni odménovani zaméstnancu

Fixni slozka Bonusova slozka
22 000 K¢ 3520 K¢ 16 % 880 K¢ 4%
Vykonnostni bonus 80 % OdloZeny bonus 20 %
26 400 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani dle intranetu spolecnosti

Tabulka 3 - Nové odménovani zaméstnancu od 1. 1. 2022

Fixni slozka

Bonusovai slozka Share to success
navySeni mzdy 5 %
22 000 K¢ 2310 K¢ 10 % 990 K¢ 5%
23100 K¢ - ; p
1 100 K¢ Vykonnostni mési¢ni bonus Roéni bonus dle vysledka

banky

26 400 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani dle intranetu spolecnosti

Pii zmén¢ poméru variabilni a fixni ¢asti mzdy je zachovédna finan¢ni neutralita.
Znamena to, ze pokud se zvysi zakladni mzda, pak se bonusova slozka pocitd jiz z nového

zakladu a celkovy soucet vSech ¢asti mzdy odpovida stejné vysi, jako v roce 2021.

35



V nésledujicich tabulkéch je zndzornéna struktura pro rocni bonusy.

Tabulka 4 - Puvodni roéni odménovani zameéstnancu

Fixni slozka Ro¢ni bonus

30 000 K¢ 4500 K¢ 15 %

Dle plnéni cila

34 500 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani dle intranetu spolecnosti

Tabulka 5 - Novy ro¢ni bonus od 1. 1. 2022

Fixni slozka
Spot bonus Share to success
NavySeni mzdy 3 %
30 000 K¢ 930 K¢ 3% 2573 Ke 8 %
y 31000 Ke Ocenéni za mimotadny Roc¢ni bonus dle vysledka
1 000 K¢ ,
vykon banky
34 503 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani dle intranetu spolecnosti

Mg¢sic¢ni bonus odrézi to, jak se zaméstnanci dafi plnit jeho individuélni cile a ukoly,

je transparentni, spocitatelny a ve vysi 10 % zékladni mzdy zaméstnance.

Share to success znamend, ze kazdy zaméstnanec spole¢nosti ma podil na tom,
jaké ma spolecnost vysledky a jak se dafi plnit strategické cile. Spolecné tak zaméstnanci
pfispivaji k rozvoji spole¢nosti na trhu a cilem Share to success je odménit a pod€kovat

zameéstnanclim za jejich celorocni préci a Usili, kterym pfispéli k vysledkiim spolecnosti.

Spot bonus je odménou, kterd reflektuje individudlni vykon zaméstnance anebo tymu.

O ptidélovani rozhoduje manaZzer kdykoliv v pribéhu roku.

4.7 Vzdélavani zaméstnanci

Vzdélavani zaméstnancii je pro spolecnost velice dilezitou cinnosti. Spolecnost
si na vzdélavani zaméstnancii velmi zakldda a ochotu zaméstnancii vzdélavat se a rozvijet
své znalosti velice oceniuje. Vzdélavani zaméstnancii je vSak oceflovano nejen ze strany
spolecnosti, ale také zaméstnanci, kterym vzdélavani zvySuje motivaci k praci ¢i kariérnimu
postupu. Diky vétsi motivaci se zvysuje i loajalita zaméstnancii ke spolecnosti. Pro vzdélavani

zamg&stnancl ve spole¢nosti je vytvofena samostatnd kapitola, ktera jej dale rozebira.
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4.8 Péce 0 zaméstnance

Pracovni doba zameéstnancli je od pond€li do patku s moznosti pracovat piescasy
i o vikendu, pokud to pracovni pozice umoziuje. Prace o vikendech je vyzadovana pouze
ve vyjimecnych piipadech, kdy nastanou napiiklad zmény ve spolecnosti nebo se ndrazové

zvysi objem pozadavki.

Délka pracovni doby se 1isi podle pracovnich oddéleni, kdy je na nékterych pozicich
potieba dodrzovat stanovenou fixni pracovni dobu. Pruzna pracovni doba miize byt rozvrzena
rovnomérné ¢i nerovnomérné. Rovnomérné rozvrzena pruznd pracovni doba zahrnuje
40 odpracovanych hodin tydné. Do této pracovni doby nejsou zahrnuty pracovni piestavky
na jidlo a oddech, které trvaji 2,5 hodin tydné. Nerovnomérné rozvrzena pruzné pracovni doba
1ze uplatnit vyjimecné v piipad€ potieby. Primérna tydenni pracovni doba, kdy si zaméstnanec
sam voli zacatek a konec smén, musi byt naplnéna nejdéle v Ctyitydennim vyrovnavacim
obdobi. Dale se pracovni doba ¢leni béhem dne na zakladni a volitelnou ¢ast. Zakladni pracovni
doba je stanovena od 9 hodin do 14:30 hodin vcetné piestavky na jidlo a oddech. Volitelna
pracovni doba mtize zacit nejdiive v 6 hodin a skon¢it nejpozd¢ji ve 20 hodin, nebo dle provozu
pobocky ¢i utvaru. Zménu rozlozeni pracovni doby je tfeba pfedem konzultovat s odborovou

organizaci.

Spole¢nost nabizi zaméstnanciim velké mnozstvi benefiti, které si zaméstnanec miize
v ramci moznosti upravit dle svych potieb a zajml. Kazdy rok zaméstnanec ziska 9 600 bodi
do Cafeterie, jez miiZze uplatnit v mnoha oblastech jako je zdravi, cestovani, sport a dalsi.
DalSimi bonusy jsou napiiklad dvanéact dnt volna navic nebo moZznost vyuziti pomoci bankéti
pro zaméstnance, ktefi zaméstnanciim pomohou s nastavenim benefiti a vyhod. Také je nové
vytvofen zaméstnanecky akciovy program evropského spolecenstvi, ktery nese nazev WeShare
a nabizi zaméstnanciim akcie evropské spolecnosti v hodnoté 350 eur jako pod&kovani
za skvé€lou praci. Nejvice vyuzivanym benefitem jsou vyhody e-stravenek. Zaméstnancim
jsou poskytovany stravenky v hodnoté¢ 120 K¢ na den a jsou vplné vysi hrazeny
zaméstnavatelem. Poslednim benefitem poskytovanym mimo Cafeterii je piispévek
na Multisport kartu. Zaméstnanec si ji mize objednat dvakrat do roka, kdy doptedu zaplati
za jim zvoleny pocet mésict. V piipad¢ clenstvi na dobu 6 mésicii zaméstnanec zaplati 550 K¢
meésicné a v piipad¢ koupé€ clenstvi na 12 mésict 500 K¢ mésicné. Diky karté poté mulze

zaméstnanec jednou denné vyuzit zdarma vstup na partnerské sportovisté a wellness centra.
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4.9 Vyuzivani personalniho informacniho systému

Personalni informacéni systém se ve spoleCnosti vyuzivd pro evidenci informaci
o zameéstnancich a jejich pracovnich mistech. Je vyuzivan na backoffice, kde zaméstnanci
zpracovavaji a eviduji informace ziskané od zaméstnanct a jejich natfizenych nebo manazera.
Veskeré  informace jsou zpracovavany vsouladu sGDPR a  zaméstnanec
je s jejich zpracovavanim pfedem sezndmen a s jejich evidenci souhlasi. Systém je napomocny

pro analyzovani pracovnich mist a potfeby zaméstnancti.

4.10 Pracovné — pravni vztahy

Vztahy na pracovisti spolecnosti 1ze pozorovat nejen formalni, ale také neformalni.
Vztahy zamé&stnanct k nadiizenym ¢i manazerim jsou zpravidla formalni, avSak vSichni jsou
zde k sobé pratelsti a mili. Zaméstnanci mezi sebou velice Casto navazuji pratelské a neformalni
vztahy, a to i1 diky pfijemnym akcim potfddanym spolecnosti pro zaméstnance. Zaméstnanci
na téchto akcich dokézi navdzat nové kontakty a dozvédét se o svych spolupracovnicich

1 informace, které se pii vykonu prace nedovi.

Ze strany zaméstnavatele jsou dodrzovany podminky stanovené zakonem,
tedy zakonikem prace. Ddle se na spole¢nost vztahuje listina zékladnich prav a svobod,
obcansky zékonik, zdkon o inspekci prace, o kolektivnim vyjednéavani, o ochrané zaméstnancii

pfi platebni neschopnosti zaméstnavatele, o pfestupcich a o zamé&stnanosti.
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5 Analyza vzdélavani vybrané organizace

Vzdélavani zaméstnancli je vyznamnym procesem, na kterém si spole¢nost velmi
zaklada. Spolecnost se zajima nejen o to, jaké ma zaméstnanec znalosti pii nastupu
do pracovniho pomeéru, ale také dbd na zdjem zaméstnance se dale rozvijet. Vzdélavani
zam&stnancim dodéva motivaci k praci, ke zlepSovéani pracovnich procest a diky novym
metoddm a zkuSenostem se dafi zaméstnancim dosahovat lepsich vysledkt jesté efektivnéji.
Dostupné moznosti vzdélavani zaméstnancim dodéavaji chut’ ke kariérnimu ristu a loajalité

ke spolecnosti.

5.1 Vyznam vzdélavani zaméstnanci
Principem vzdélavani ve spolecnosti je procviCovani ziskanych teoretickych znalosti
a informaci v praxi. Diky praxi si vzdélavany zaméstnanec 1épe zapamatuje ziskané znalosti
a zvysi své Sance na zddouci zménu. Proto je nutné do vzdélavani zahrnout praktické aktivity,
které umoziuji objevovat a zdokonalovat své dovednosti a ucit se zvlastnich chyb.
Idealnim pomérem mezi rozvojem pfi praci, cilenym seberozvojem a i€asti na kurzech

dle spole¢nosti pomér 70:20:10.

StéZejni ¢ast rozvoje, kterd je nastavena na 70 % by se méla realizovat pfimo pii praci.
Vychazi ze zkuSenosti a experimentovani s novymi zkuSenostmi. Vénuje se rozvoji praci,
kde jsou zahrnuty rotace a staze, UCast na projektech, rozsSiteni role a odpovédnosti,
prezentovani

a predavani know-how ostatnim. Jedna se tak o nejefektivnéjsi uceni.

20 % se zabyva ucenim se od druhych a samostudiem, tedy networkingem, odbornymi
komunitami, mentorovanim, stinovanim, zpétnou vazbou, koucovanim, knihami, aplikacemi

atd.

Poslednim pomérem a to 10% zahrnuje rozvoj skrze kurzy a tréninky jako jsou

webinare, workshopy, pfednésky, e-learning konference nebo jazykové kurzy.
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5.2 Metody vzdélavani zaméstnanct

Spole¢nost nabizi velké mnozstvi zpisobli vzdélavani zaméstnancii pro vSechny druhy
pracovist. Zaméstnanci pracujici na centrale 1 na nékteré z pobocek maji moznost projit vSemi
stupni vzdélavani v zavislosti na druhu vykonavané prace. Vzdélavani ve spolecnosti zahrnuje
metody vzdélavani na pracovisti i mimo néj. Z hlediska povahy nabizenych kurzti v§ak nelze
provést déleni jako v kapitole 2.7.3, jelikoz vétSina kurzii mize byt provadéna na pracovisti
1 mimo n¢j.

Nabidka vzdélavani pro centralu se sklada z:

5.2.1 Adaptace novacki
Prvnim krokem je podpis pracovni smlouvy nového zaméstnance a predstaveni pracovni
naplné nadchézejicich dnli. Dochazi k seznameni s kolegy a kolegynémi z ttvaru, kde bude

zamgstnanec svou praci vykondvat a k ptfidéleni mentora pro adaptacni obdobi.

Nezbytnou c¢asti je také vybaveni zaméstnance informa¢nimi technologiemi
a kancelafskymi potfebami, kterymi jsou piistupova karta do budov spolecnosti, ptistupové
udaje do pocitace, e-mailova adresa, notebook nebo stolni pocita¢, mobilni telefon, ¢ipova karta
pro vzdaleny pfistup, skiiitka na osobni véci, zakladni kancelafské potieby

a v neposledni fad¢ pracovni misto.

Béhem prvniho tydne je tfeba absolvovat viSe zminéné setkani Vitejte ve spolecnosti.
Zde se novy zaméstnanec dozvi, jaké je firemni kultura ve spolecnosti, jaka je jeji historie,
v jaké pozici se v souCasné dob& na trhu nachédzi a kam ji zaméstnanec miize svym usilim
pfi vykonu pace posunout. Soucésti tvodniho dne je povinny kurz Compliance I, ve kterém
zamgstnanec ziskd informace o vyznamu Compliance a AML pro banku a svou vlastni praci.
Je nutné tento den projit Skolenim o pravidlech bezpecnosti prace a pozarni ochrany, vyplnit

formulat danového piihlaseni a ptihlasit se do kurzu Vitejte ve spolecnosti.

Pomoci vzdélavaci aplikace AMOS se musi zaméstnanec zaregistrovat k fadé dalSich
povinnych kurzl, které je mozné splnit elektronicky nebo prezencéné. Kolega nebo manazer
by mél zaméstnance sezndmit i s dalSimi dualezitymi aplikacemi. REDiIM je vyuzivan
pro spravu uzivatell, kde se nastavuji pfistupova data pro ostatni aplikace a IT prostiedi,
EMMA pro aktualizace osobnich Udaji zaméstnance a zadavani pozadavki napiiklad

na dovolenou a Employee Self Servis (ESS) vyuzivany pro evidenci mezd a pracovnich cest.
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Manazer by m¢l zaméstnanci predstavit strategii banky a utvaru, ve kterém bude svou
praci vykonavat, procesy, do kterych je Gtvar zapojen a jaké ¢innosti vykonava. Nastavit cile

pro zkusebni dobu a nasidlet dokumenty potiebné pro vykon prace.

Soucasti uvitani je také osobni setkdni s feditelem nebo feditelkou pracovniho tutvaru,
jehoz soucasti je tym, ve kterém bude prace vykonavana. Velkym doporucenim pro novacky

ve firm¢ je absolvovani jednodenni stdZe na pobocce spole¢nosti.

5.2.2 Povinné kurzy pro zaméstnance

Povinné kurzy jsou automaticky pfifazeny kazdému zaméstnanci a jejich splnéni,
popfipadé opakované plnéni je vyzadovano zpravidla nejen zdkonem, ale také bankou
a jejim managementem. Povinnym kurzim je potfeba vénovat dostatecny cas a péci.
Jejich plnéni neni Casové naro€né a pomahd vykonavat praci zaméstnance v souladu
se zdkonem. V pfipadé€, Ze zaméstnanec kurzy neplni, vstavuje sebe 1 banku velkym riziktim.

Plnéni n€kterych kurzi miiZze vstupovat i do bonusovych kritérii.

Jelikoz je absolvovani téchto kurzl soucasti pracovni povinnosti kazdého zaméstnance,
tak je jejich plnéni pravidelné monitorovano a pifipadné déale eskalovano ve vice formach.
Zaméstnanec je automaticky upozornovan pomoci emailu zasilaného ptes AMOS o blizicim
se vyprseni platnosti 30 a 15 dntli ptedem, v den vyprSeni a poté kazdych 14 dni po vyprSeni.

Pravideln¢ je nesplnéni eskalovano na B-1 manazery jednou mési¢né.

Brigadnici maji povinnost plnit povinné kurzy stejné jako interni zaméstnanci
v aktivnim pracovnim pomé&ru. VSichni najdou své povinné kurzy na hlavni stran¢ aplikace

AMOS v Planu rozvoje.
Pokud brigadnik nepotiebuje k vykonu své pracovni Cinnosti piistup do pocitace
a tim ani do systému, tak i pfesto mu AMOS povinné kurzy piidéli a brigadnik se musi

s obsahem kurzu seznamit ve sdilené slozce. Po splnéni uzna nadiizeny v aplikaci AMOS

splnéné kurzy.
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Povinné kurzy pro zaméstnance

AML — Anti Money Laundering mé za cil sezndmeni se s problematikou opatfeni
k pfedchdzeni legalizace z vynosi z trestné cCinnosti, financovani terorismu a provadéni

mezindrodnich sankci. Tento kurz ma platnost 12 mésict.

Kybernetickd bezpecnost zvySuje bezpecnostni povédomi v oblasti zachovani zéasad
bezpednosti IS/IT a zaméstnanec naplni pozadavky dané legislativou CR, mezinarodnimi

standardy v¢etné pozadavkl bankovnich asociaci. Kurz je nutné absolvovat kazdych 12 mésict.

Kurz BOZP a PO seznamuje zamé&stnance s obecnou ¢asti bezpecnosti a ochrany zdravi
pfi praci a s pozarni ochranou. Jedné se o zachazeni s hasicim pfistrojem, postupy v piipade

pozaru nebo pracovniho urazu. Platnost kurzu je 24 mésict.

Compliance prezentuje zékladni ptehled o jednani v souladu s pravnimi piedpisy

pfi obchodovani na kapitdlovém trhu a ma platnost 24 mésict.

Kurz danové povinnosti klienta je povinnym Skolenim pro vSechny klientské
pracovniky a vybrané pracovniky centraly a back office. Seznamuje s problematikou dafiovych

unik a jejich prevence. Je potieba kurz absolvovat opakované kazdych 12 mésic.

Eticky kodex pfedstavuje zdvazna pravidla chovani zaméstnanci Finanéni skupiny

spolecnosti a opakuje se kazdych 24 mésict.

OHS seznamuje s pravidly hospodarské soutéze a informuje, jak rozpoznat nezddouci
soutézni chovani na trhu, jak se vyvarovat podezieni na zneuziti dominantniho postaveni.
Zaméstnanec ziskd praktickd doporuceni, jak postupovat pii jednani s konkurenci,
nebo jak se zachovat pii prosetfovani poruseni pravidel hospodarské soutéze. Platnost kurzu
je 24 mésicu.

Ochrana osobnich udaji a bankovniho tajemstvi ma za cil sezndmit zamé&stnance

s pravidly ochrany osobnich tidaji, GDPR a bankovniho tajemstvi a platnost trva 12 mésic.

Operacni riziko zajiSt'uje informace a navody, jak postupovat v jednotlivych piipadech
vzniknuvsiho operacniho rizika a mé neomezenou platnost.
Pracovni tad spoleCnosti je dokument seznamujici zaméstnance se zdkladnimi

informacemi, ktery si musi pfecist a potvrdit jeho pfecteni. Tento dokument ma neomezenou

platnost.
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Rizeni incidentli a krizi pfipravuje zaméstnance, jak spravné postupovat v piipadé

krizovych situaci v€etné prevence a v€asné identifikace a musi se opakovat kazdych 12 mésict.

Trestni odpovédnost pravnickych osob je sezndmenim s pravni upravou trestni

odpovédnosti pravnickych osob a jeji ipravou ve FS spolecnosti a plati 12 mésict.

Predpisy spolecnosti a orientace vnich na intranetu jsou dilezitym kurzem
pro seznameni se s dokumenty a ptedpisy spolec¢nosti. Popisuji, jak sledovat zmény predpisti a

jak se v nich orientovat a je tfeba jej opakovat kazdych 24 mésict.
Povinné kurzy — vedouci zaméstnanci

Vedouci zaméstnanci musi absolvovat nejen povinné kurzy pro zaméstnance,

ale maji také pfifazeny povinné kurzy pro vedouci zaméstnance. Jedna se o tyto kurzy:

OHS — manaZer. Kurz seznamuje s problematikou hospodaiské soutéze z pohledu

manazera a musi jej absolvovat kazdych 24 mésict.

Lidr: Startujeme. Tento kurz pfedstavuje zaméstnanci jeho roli v spolecnosti.
Zameéstnanec tak porozumi strategii spolecnosti a bude schopny ji vysvétlit, pozna klicové
procesy ve spolecnosti a podpiirné IT aplikace, které bude umét pouzit. Kurz ma neomezenou

platnost.

Pracovnépravni minimum prezentuje klic¢ova ustanoveni Zakoniku prace a internich
ptedpisi a jejich praktickou aplikaci v praci manazera centraly spole¢nosti. Ma neomezenou

platnost.

Ridici a kontrolni systém komplexné seznamuje se systémem, prvky a prostfedim
Ridiciho a kontrolniho systému a souvisejicimi povinnostmi vedoucich pracovnikd. Platnost

kurzu je 24 mésici.

Skoleni vedoucich pracovnikii o PO a BOZP ma platnost 36 mésici a poskytuje

ptedpisy BOZP a PO podle pozadavk legislativy.
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DalSi povinné kurzy

Skoleni Fidi¢t absolvuji Fidi¢i sluzebnich vozidel a fidi¢i pouZivajici soukroma vozidla
pro sluzebni tcely a to kazdych 12 mésict.

Skoleni prvni pomoci probiha v kazdém objektu a kde pracuje vice nez 10 osob, by mél

byt vyskolen alesponi jeden zaméstnanec. Seznam nominovanych zaméstnanct lze dle uvazeni

roz$ifit nad rdmec navrzenych pravidel. Doba platnosti je 24 mésict.

5.2.3 Individualni kurzy a konference

Pro absolvovani individualnich kurz je potfeba nejprve probrat potifebu po vzdélavani
s nadfizenym zaméstnance a domluvit se na konkrétnim kurzu ¢i konferenci. Na kurz
¢i konferenci je mozné se piihlasit kdykoliv béhem roku v zavislosti na terminech
pozadovanych kurzli nebo konferenci, av§ak vzdy alespoil mésic pfed konanim akce. Externi
tréninky jsou hrazeny zdivizniho ¢i area rozpoCtu na vzdélavani, a lze je objednat
prostiednictvim aplikace SAP Fiori. Interni tréninky jsou pro zaméstnance bezplatné

a lze je dohledat a nasledn¢ se na né ptihlasit interni aplikaci AMOS.

5.2.4 Online vzdélavani

Online sebevzdélavani umoziluje zaméstnancim absolvovat vzdélavani ihned
v okamziku kdy zjisti jeho potiebu, bez ¢ekani na misto v kurzech nebo na vypsani externiho
Skoleni. Spolecnost usiluje o sjednoceni pfistupu ke vzd€lavani napfi¢ celou bankou
a piinést tak zaméstnancim véEtsi moznosti pro jejich osobni rust. Veskeré vzdélavani
je soustfedéno na jedno misto, kterym je S-GYM. Lze zde naleznout v§echny zdroje prehledné

ucelené a dostupné pro vSechny ¢asti banky.

V S—-GYMu je vytvotena nabidka spolecnych témat po kazdého zaméstnance banky
1 nabidka témat relevantnich jen pro urcitou pozici. Zaméstnanec si zde mize vyzkouset
uzite¢né aplikace, podivat se na inspirativni videa nebo si precist zajimavé ¢lanky. Je mozné
se podivat na mnozstvi typi, zapojit se do vybranych online komunit a socialnich skupin

a pomoci téchto aktivit ziskat nové dovednosti.
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Jelikoz se v dnesni dobé cloveék neobejde bez digitalnich néstroji jak v osobnim,
tak ani v profesnim zivoté, tak je dilezité, aby je zaméstnanec umél ovladat bez obtizi.
V ptipadé, kdy zaméstnanec technologie zvlada ovladat, tak mu mohou pomoci pracovat
efektivnéji, pohodlnéji a usetiit mu az 500 hodin ro¢né. Ke zvladdani stézejnich oblasti v rdmci
digitalnich technologii je vytvofen program Digiskills zabyvajici se tématy digitalni
produktivity, Microsoft Office 365, Bezpecnost a soukromi, Mozek v kondici, Trendy

a inovace, Manazerské dovednosti a dalsi.

Platforma RedButton EDU nabizi interaktivni obsah v nejriznéjSich tématech,
kterd jsou klicova nejen pro soucasnou dobu, ale také pro budoucnost. Pro moznost objevovani
novych zékouti oboru zaméstnance i mimo n¢j jsou peclivé vytvoreny rozhovory a doprovodné
materidly a diky dopliikkovym vyzvam a diskusim dokaZe zaméstnanec poskytnuté inspirace

prevést do praxe.

Tato platforma nabizi pfistup k nejriznéjS$im pfimim pienosim a jejich zdznamlm,
ke kterym ma zaméstnanec piistup kdykoliv a odkudkoliv. Je zde moznost vkladat komentare
a klast otdzky pfimo v pribéhu vysilani. Obsah videi lze vybirat diky moZnosti nastaveni
vlastnich preferenci zaméstnance a dale mé zaméstnanec moznost si k videim stdhnout

1 doprovodné materidly.

V nabidce jsou pravidelné porady, ovéfené metodiky, tematické tkoly a interaktivni
diskuse. Kazdy zaméstnanec mé tak moznost vybéru jemu nejpiijemnéjsiho zplsobu
vzdélavani. Vybranymi tématy jsou naptiklad digitalizace, firemni kultura, inovace, leadership

nebo osobni rozvoj.

5.2.5 Jazykové vzdélavani
Kazdy ze zaméstnanci spolecnosti miize vyuzit moznosti zlepseni svych jazykovych

dovednosti. Je to obecné velmi velkym a oblibenym benefitem od spole¢nosti pro zaméstnance.

Jednou z cest je nabidka studia jazykt ptes Cafeterii, ve které zaméstnanec nalezne fadu
moznosti, kde studovat jazyky za vyhodné ceny. Zamé&stnanec zde miiZze vyuzit pfidélené body
a vybrat si jazyk a typ kurzu, ktery mu bude vyhovovat. Lze si zde také zakoupit pfistup
do elektronické vyukové platformy a vyuZzit nabidku Online jazyky nebo James Cook

Languages.
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V ptipadé, Ze zaméstnanec ziskd jeden z mezindrodnich certifikdt, kterymi jsou
z anglického jazyka: FCE, CAE, CPE, BEC, ICFE a z némeckého jazyka: Zertifikat Mittelstufe
Deutsch, Oberstufe Deutsch, tak mu bude cena za zkousky proplacena ve formé bodl

do Cafeterie.

Pro studium jazykdi pomoci e-learningu je vyuZzivdna platforma Online jazyky
prostfednictvim School of Languages, kterd spolecnosti poskytuje zvyhodnéné smluvni ceny.
V nabidce jsou kurzy obchodni anglictiny (Urovent A2, B1, B2), anglictiny pro pravniky (B1+),
anglictiny pro finan¢ni sféru (B2+), anglictiny pro nadkup a prodej (B2+) a anglictina

pro personalisty (B2+).

Se souhlasem manazera a divizniho specialisty vzdélavani a se splnénim vSech
podminek je mozné Cerpat finanéni podporu na individudlni ¢i skupinové jazykové kurzy.
Podporovana je vyuka anglického a némeckého jazyka a jazyky zemi evropy. VSichni smluvni

dodavatelé jsou schopni zajistit vyuku po celém uzemi CR.
Mezi podminky pro ¢erpani podpory patii to, ze:

e zaméstnanec bezprosttedné vyuziva piislusny jazyk pro vykon své pracovni ¢innosti;

e minimalné 75% dochazka do kurzu;

e finan¢ni spolutcast zaméstnance ve vysi 25 % zceny kurzu a podpis dohody
o jazykovém vzdélavani;

e objednani kurzu ptes SAP Fiori, které nelze provadét zpétné a

e kurz miiZe trvat maximalné 3 mésice a v ptipad¢ prekroceni lhiity je nutné zaslat novou

objednavku.

Pti zjisténi potieby a zajmu o jazykovy kurz, zaméstnanec se svym manazerem potvrdi,
zda se muze ,0Castnit prezencni jazykové vyuky a Cerpat tak rozpocet a vybere si dodavatele.
Nasledn¢ zaméstnanec a jeho nadfizeny podepiSe dohodu o jazykové vyuce a dva podepsané
originaly posle interni poStou na HR kontaktni centrum. Poté zalozi objednévku v aplikaci SAP
Fiori a jako externi pfilohu pfilozi oboustranné¢ naskenovanou podepsanou kopii dohody
o jazykové vyuce. V objedndvce je nutno uvést pocet a délku lekei a zda se jednd o novou

vyuku, nebo pokracovani jiz probihajici.
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5.2.6 Koucovani

V situaci, kdy se zaméstnanec chce déale rozvijet a vzdélavat a nesta¢i mu kurzy
nebo Skoleni, ma moznost vyuzit kou¢ovani. Kou€ovani je rozvojovou metodou, kterd pomaha
koucovanému nelézt nejlepsi cestu k jasn€ vymezenému cili. Dobry kou¢ zaméstnanci nechava
prostor k praci, klade mu otazky, pracuje s riznymi technikami, ale neddvé hotové rady.
Nuti tak zaméstnance premyslet, divat se na véci z jinych thli a objevovat své nevyuzité

schopnosti. Na zptsoby préce a feSeni ukoll ¢i problému si tim pak zaméstnanec piichdzi sam.

Vytvoteni dobrého vztahu skouc¢em je pfinosné pro otevieni témat, které jsou
pro zaméstnance dulezitd. Koucovani pomadhd pro zlepSovani sebediivéry, zvySovani
schopnosti rozhodovat se a pfijimat vE&tsi zodpovédnost. Zaméstnanci, kteti projdou
koucovanim byvaji ve spolecnosti spokojenéjsi, citi se vice podporovani a jelikoz se vnimaji

jako soucast spolecnosti, tak jsou k ni vice loajéalni.

Nejcastéjsimi tématy pro koucovani ve spolecnosti jsou zvladani zmén ve firmé, v tymu,
jak lépe tidit svij Cas a sily, jak 1épe motivovat sebe 1 své podiizené, jak plné vyuzivat potencial

tymu a efektivné fidit projekty, zlepSeni komunikace, feSeni konflikti atd.

Interni koucovéani je vedeno internimi kouci pfimo na pracovisti spolecnosti
a miZze jej vyuzit kazdy ze zamé&stnancl, kro ma zajem aktivné pracovat na svém rozvoji.
Externi koucovani probiha s externimi kou¢i a mohou ho vyuzit vSichni ¢lenové boardu
a manazefi B-1 a B-2. vSichni kouci jsou profesionalové a maji koucovaci vycvik podle

standardu koucovacich asociaci.

5.2.7 Rozvojové a talentové programy

Kazdy ¢lovek ma néjaky talent a spolecnosti zalezi na tom, aby méla ve spravny ¢as na
spravném misté zaméstnance se spravnymi schopnostmi. M& vytvofeny programy,
které lidem pomadhaji vytézit svij potencidl v ristu do manazerskych a expertnich roli.
Umoznuje zaméstnancim Ucastnit se talentovych programt na lokalni Grovni nebo na tGrovni
evropské. Na vybér jsou programy pro vSechny pro Zeny, pro experty, manazery, absolventy

nebo dle divize.
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Trainee program spolecnosti nabizi pro studenty moznost stravit jeden rok
ve spolecnosti a poznat tak blize svét banky. Hlavnim cilem Trainee programu je ziskani
mladych, ambicidéznich a talentovanych zaméstnancii z generace Y a jejich novi inspirativni
pohled na bankovnictvi. Trainees v prib¢hu celého roku absolvuji mnoZzstvi Skoleni, kurza
a rotaci v utvarech. Program umozniuje spolecosti ziskavat novacky daleko rychleji a za mensi

naklady.

Program je naplanovan na kazdy rok zacatkem zaii a probihd po dobu dvanacti mésict,
na zdkladé¢ smlouvy na dobu uréitou. Po uplynuti doby je mozné, ze se zaméstnanec

a zaméstnavatel spole¢né domluvi na dlouhodobé spolupraci.

5.3 Zpétna vazba

Zpétna vazba 360°je online nastrojem pomahajicim ke zjisténi zpétné vazby na jednani
zaméstnance od jeho nadfizeného, kolegl a podiizenych. SlouZzi k porovnani zjisténé zpétné
vazby se sebehodnocenim zaméstnance, diky cemu lze ucit redlnost sebeposouzeni
zaméstnance. Vyuziva se také k hodnoceni potencidlu zaméstnanct skrze klicové kompetence

a k doporuceni dalsiho rozvoje.

Pro vyuziti zpétné vazby 360°e tieba se piedem spojit s HR Business partnerem
a probrat s nim divod zpétné vazby a domluvit se na dalSich krocich. Néastroj je placeny
z decentralizovaného rozpocCtu, a proto je tieba zadat objedndvku do SAP Fiori na jméno
zaméstnance. Ndstroj pro zpétnou vazbu 360°je poskytovan spolecnosti TCC Online.
Po obdrzeni ptistupovych udajii do systému si zaméstnanec vybere své hodnotitele a zada
je do systému. Systém nasledn€¢ sdm rozesle vSem hodnotitelim pozvanky do hodnoceni.
Po ukonceni hodnoceni opét sam rozesle zaméstnanci a jeho nadiizenému vystupy zpétné
vazby. V poslednim kroku by mél zaméstnanec kontaktovat HR Business partnera,

aby mu pomohl s interpretaci vysledkii zpétné vazby a s nastavenim rozvojového planu.

Nastroj Multifeedback je nastroj umoznujici v§em ¢lenim tymu vzajemné poskytovani
zpétné vazby. Kazdy ¢len tymu ma tedy moznost dat anonymni zpétnou vazbu vSem z kolegt.
Probiha pomoci vypliiovani ptfedpfipravenych otdzek pomoci pétibodové hodnotici Skaly
1 s moznosti ptidani slovniho komentare. Po ukonc¢eni Multifeedbacku dostane kazdy ¢len tymu
svij report, ktery obsahuje srovnani jeho vlastniho vysledku se sebehodnocenim a s primérem

tymu a vSechny slovni komentéie od kolegt.
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Zpétna vazba z Multifeedbacku poskytuje manazerovi celkovy obrazek o tom,
jak se navzajem vnimaji ¢lenové tymu a vysledek zpétné vazby muze byt jednim ze vstupt
v ramci procesu hodnoceni vykonu. Zaméstnanec musi byt vzdy predem informovéni o tom,

za jakym ucelem je Multifeedback realizovan.

Multifeedback je realizovan prostiednictvim platformy TCC Online a realizaci zajist'uji
HR Business partnefi po dohod€ s manazerem. V platform¢ jsou piedem pfipraveny otazky,
které mlze organizator vyuzit beze zmény nebo je dle potifeby upravit ¢i nahradit jinymi.
Organizator piipravi set otdzek a seznam lidi, ktefi si navzdjem poskytnou zpétnou vazbu.
Poté posle kazdému pozvanku obsahujici link s dotaznikem. Pozvanka vzdy musi obsah zamér

Multifeedbacku, co bude jeho vystupem a kdo bude mit k dispozici vystupy.

5.4 SWOT Analyza

Zakladem SWOT analyzy je rozbor a klasifikace silnych a slabych stranek, pfilezitosti

a hrozeb podniku.

Tabulka 6 - SWOT analyza vzdélavani zaméstnancu

Silné stranky (S) Slabé stranky (W)
Dlouhodoba zku$enost se vzdélavanim Nizké informovanost o moznostech studia
Kvalitné zpracovany obsah kurzl Vzdélavani jazykt

Podpora vzdélavani zaméstnanct

Zpétna vazba

Prilezitosti (O) Hrozby (T)

Zajem externich spole¢nosti o spolupraci Velké mnozstvi vzdélavani pouze online
Vyvoj informacnich technologii Ekonomické faktory

Studenti

Zdroj: Vlastni zpracovani

Jednou zhlavnich silnych stranek je velké mnoZzstvi nabizenych vzdélavacich
programti. Zaméstnanci si tak mohou vybrat vzdélavaci program ¢i kurz z nespoctu témat.
Obsah téchto programt a kurzt je velice kvalitn€ zpracovany a rozsahly. Vzdélavani také neni
iniciovdno pouze ze strany nadfizenych zaméstnance a spoleCnosti, ale sdm zaméstnanec

si 0 ného muze zazadat.
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Spole¢nost ma dlouholetou zkuSenost se vzdélavanim zaméstnanctli, a proto vedeni
spole¢nosti zaméstnance ve vzdélavani podporuje vSemi dostupnymi prostiedky. Vzdélavaci
programy mohou zaméstnanci vyuZzit pfimo ve spolecnosti a nemusi tak nikam cestovat.
V ptipadé¢, Ze je program placeny, spole¢nost ho zaméstnanci ¢aste¢né€, nebo v plném rozsahu

zaplati.

Dulezitou silnou strankou vzdélavani je zpétna vazba. Zaméstnanec se po absolvovani
kurzli sam zhodnoti a nésledné¢ porovnd své hodnoceni se zpétnou vazbou od svych
nadfizenych, ¢i kolegli a podiizenych. Po vyhodnoceni vysledkii zaméstnanec sam zvazi,

zda je s takovymi vysledky spokojen, nebo zda bude potieba absolvovat dalsi vzdélavani.

Mezi slabé stranky spoleCnosti lze zafadit nizkou informovanost zaméstnanci
o vybranych vzdé€lavacich programech. Spole¢nost nabizi nespocet programil a kurzli, avsak
mnoho zaméstnanct o nékterych moznostech studia nevi. Pokud zaméstnanec nema zajem
pfimo o urcité téma nebo oblast vzdélavani, musi projit velkym mnoZzstvim stranek a aplikaci,

aby nové moznosti objevil.

Dalsim z nedostatktl je jazykové vzdélavani. Spolecnost podporuje jazykové vzdélavaci
kurzy pouze pro rozvoj jiz nabytych znalosti. V ptipad¢, Ze zaméstnanec jazyk neovlada viibec,
je nucen si vzdélavani doplnit vlastnimi prostfedky. Spolecnost poté nabizi rozsifeni znalosti

az od urcité urovné znalosti.

Ptilezitostmi ve vzdélavani zaméstnancii jsou naptiklad externi spolecnosti. Spole¢nost
v soucasné dobé spolupracuje s nékolika spole¢nostmi zabyvajicimi se vzdélavanim.
Pro spolecnost by bylo pfinosem navazéani i dal§ich spolupraci s dalSimi spolecnostmi,

které se zabyvaji jinym druhem ¢i zpiisobem vzdé€lavani.

Dalsi piilezitosti miize byt vniméan rozvoj informacnich technologii. V soucasné dobé
jsou informacni technologie vyuzivany na dennim pofadku a diky nim se usnadiiuje vykon
pracovnich povinnosti vétSiny zaméstnanct. Lze je tedy naplno vyuzit i v procesu vzdélavani,

0 coz jiz v soucasné dobé& spolecnost vyrazné usiluje.

Spolecnost také usiluje o zapojeni studentii vysokych skol do pracovniho procesu.
Studentim jsou nabizeny programy, ve kterych mohou nabyt novych zkuSenosti
a proti tomu spole¢nosti pfinést mlady pohled na pracovni vykon. Spolecnost si tak muze
takzvané vychovat nové a ambiciézni zameéstnance, kteti budou dobie zvladat zmény v podniku

a pracovnim procesu.
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I pfes moznost vnimani externich spolecnosti jako pfilezitost, tak v souc¢asné dob¢ jsou
tyto spolecnosti vyuzivany prevazné pro online zd€lavani zaméstnancii. Tento zplisob mulize
zam&stnancim v prubéhu del§i doby piestat vyhovovat a mohou tak ztratit chut

se dale vzdélavat.

Jako posledni z hrozeb Ize uvést ekonomickou situaci na trhu. V soucasné dobé vyrazné
rostou veskeré naklady na zivot zaméstnancii, proto v piipad¢ vzdélavacich procesi, které
si zaméstnanec alespont z ¢asti hradi sdm, mlze zaméstnanec dikladnéji zvazovat jejich

absolvovani.
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6 Shrnuti prace a navrhy opatreni

Vzdélavani zaméstnancli ve spolecnosti je povazovano za jednu z nejdilezitéjSich
a nejrozsahlejSich persondlnich cinnosti spolecnosti. Spolecnost vzdélava zaméstnance
z mnoha diivodi. Jako prvni je nutné zaclenéni novych zaméstnancti do pracovniho procesu
a jejich sezndmeni se s povinnostmi spojenymi s vykonem prace. Z tohoto divodu
je spolecnosti vytvofen kurz pro adaptaci novacki, kde se novy zaméstnanec sezndmi
s potiebnymi kroky pro vykon jeho prace. Na kurz adaptace navazuji i povinné kurzy
pro zaméstnance, které je tfeba absolvovat nejen pifi ndstupu do pracovniho procesu,

ale také je prubézn¢ opakovat a osvojovat si nove pfidané informace.

Dal§i moznosti vzdélavani zaméstnanci jsou individudlni vzdélavaci kurzy
a konference, které miize zaméstnanec absolvovat kdykoliv v pribéhu pracovniho poméru
pro zlepseni svych znalosti. Rozvijet své znalosti mize zaméstnanec i pomoci online kurzii
dostupnych kdykoliv a témét odkudkoliv. Online vzdélavani nabizi nespocet témat
pro rozvijeni znalosti nejen pro ramec pracovniho vykonu, ale také pro rozvoj dalSich znalosti
¢i dovednosti. Tento druh vzdélavani je dostupny na nékolika online platformach,

které by vSak postupné mely byt slu¢ovany na jedno misto.

Pro rozvoj jazykovych schopnosti je vytvofen program jazykového vzdélavani,
diky némuz miize zaméstnanec rozvijet své znalosti cizich jazykli na pozadovanou troveil.
Jazyk mulze studovat v rdmci programu vytvofeného pro spolecnost, nebo sam absolvovat
nékteré z vybranych kurzl, které spolenost nasledné hradi. Pro dals$i rozvoj znalosti
a dovednosti je vyuzivdno koucovani. Zaméstnanec diky koucovani dostane prostor

pro svou ¢innost a kou¢ ho pouze vede na spravnou cestu.

Zvlastnim typem vzdélavani je Trainee program vytvoreny pro studenty vysokych skol.
Studenti maji moznost diky programu stravit rok ve spolecnosti a ziskat tak nespocet cennych
zkuSenosti. V dneSni dob& je pro spoleCnosti pii vybéru novych zaméstnanci zéasadni,
kdyz ma budouci zaméstnanec co nejlepsi zkuSenosti z oboru i mimo n¢j. Pro spolecnost
je zkuSenost dobrym ukazatelem, Ze je zaméstnanec ochotny a schopny pracovat na riznych

pracovnich pozicich a v riznych podminkéch.

Pro vyhodnoceni vzdélavani, a i celkového pracovniho vykonu je ve spole¢nosti
vyuzivana zpétna vazba. Je vyuZzivdna metoda Zpétné vazby 360° a ndstroj Multifeedback.
Zpétna vazba 360° poskytuje zaméstnanci zpétnou vazbu od spolupracovnikil ¢i nadfizenych,

které si mlze pro zpétnou vazbu sam vybrat. Vyhodnoceni a dalSi postup poté probira
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zameéstnanec s HR Business partnerem, ktery mu poradi dalsi kroky pro zlepsSeni pracovniho
vykonu. Multifeedback poskytuje zaméstnanci anonymni zpétnou vazbu od spolupracovnikd,
nadfizenych i podiizenych zaméstnanci a poskytuje tak celkovy pohled na zaméstnance.
Tyto informace jsou ndsledné vyuzivany manazery, ktefi vyhodnocuji mozné kroky

pro zlepSeni pracovniho vykonu daného zaméstnance.

Vzhledem k informacim a dokumentim, které byli ze strany spole¢nosti
k vypracovavani prace poskytnuty, 1ze dospét k ndzoru, ze spole¢nost ma vzdelavaci systém
diikladné propracovany a na velice vysoké trovni. Spole€nost si na vzdélavani zaméstnanci
velmi zakladd a poskytuje vzdélavani opravdu kazdému zaméstnanci. Zaméstnanci jsou
se vzdélavacim systémem velmi spokojeni a oceiiuji pravidelné aktualizovani vzdélavacich

programti. I pfesto lze nabidnout né€kolik doporuceni.

Spole¢nost nabizi zaméstnanciim vzd¢lavaci programy, které jsou dostupné pro celou
spoleCnost, ale i programy specidlné¢ vytvorené¢ pro danou oblast spolecnosti. Nékteré
z programi vytvorenych pro centralu, proto nejsou dostupné zaméstnancim na pobockach
a naopak. Dle informaci ze strany zaméstnanci, bylo dosaZzeno nézoru, Ze by zaméstnanci
ocenily i programy a kurzy piistupné jen ostatnim oblastem spolecnosti. Spousta zaméstnancti
ma zajem o kariérni riist v ramci spolecnosti, a proto by se radi rozvijeli i v ostatnich oblastech.
Programy a kurzy by bylo vtomto ptfipadé¢ vhodné zpiistupnit i ostatnim zaméstnanctim,
a to bud’ obecné¢ vSem, nebo po konzultaci s manazerem ud¢lit zaméstnanci piistup na jeho
vyzéadani.

Na druhé strané v pfipad¢ povinnych kurzii pro vSechny zaméstnance spolecnosti
by bylo vhodné zvazeni jejich rozsahu. Nékteré z kurzil jsou totiz velmi detailni a napiiklad
pro nizsi pozice je mnohdy velmi naro¢né se informace naucit a zapamatovat. Mnoho informaci
zkurzi zaméstnanci na zpracovatelskych pozicich nevyuziji, a proto pokud nemaji
o vzdélavani ¢i rozvoj zajem, jsou pro n¢ informace bezpfedmétné. Tento krok by spolecnost
musela dikladné zvazit a kurzy ptipadné pfepracovat ¢i vytvorit dalsi kurzy se zjednoduSenym

obsahem.

V ptipad¢ dobrovolného vzdéldvani ma zaméstnanec mnoho cest k jeho absolvovani.
Bylo by pifijemné zaméstnancim nékteré z programi poskytovanych pouze elektronickou
formou nabidnout i formou prezencni. Zaméstnanci by tak spole¢né¢ mohli diskutovat osobné
a lépe se tak naucili danému tématu. V online prostiedi spousta zaméstnancli potiebuje
pro zapojeni do komunikace pfimou vyzvu od vedouciho nebo jiného tucastnika kurzu.

V prezen¢ni formé pak zaméstnanci staci i obycejny ocni kontakt k tomu, aby zacal diskusi.
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Také pak mlze probihat komunikace i mezi vice Gi€astniky najednou naptiklad ve skupinkach
lidi. Toto je v online prostredi tézko proveditelné, jelikoz by si naptiklad v ptipad€ videohovoru
ucastnici vzdjemné nerozuméli, nebo by mohla nastat situace, kdy by pievzal diskusi pouze
jeden Ucastnik. Pro vytvotfeni novych moznosti kurzl by bylo nutno najmout bud’ externi firmu,
pfipadné¢ nové zaméstnance, ktefi by se zabyvali vedenim a tvorbou prezencnich kurzi.
Pro spole¢nost by to znamenalo zvySeni ndkladi na vzdélavéani, ale zaroven i zvySeni

spokojenosti vzdélavanych zaméstnanci.

Dal8im névrhem je sjednoceni vSech programt a kurzl na jedno misto. Do povinnych
kurzl se zaméstnanec mlze pfihlasit pomoci AMOSu, avSak dal$i programy je tieba hledat
ptes intranet a postupné se dostat az na téma o které se zaméstnanec zajima. Spolecnost pracuje
na programu S—GYM, kde by v budoucnu mohli byt dostupné vSechny vzdélavaci programy,
avSak v soucasné dobé¢ jsou zde k dohledani pouze dobrovolné online kurzy na nékolik malo

témat.

Bylo by vhodné, aby jazykova vyuka byla spolecnosti 1épe propagovana, jelikoz
z pohledu zamé&stnance se o této moznosti dovite jen v pfipadé, kdyz budete hledat na intranetu.
Dale by mohli byt poskytovany i kurzy pro zacate¢niky, protoze i v dne$ni dob¢ se najde mnoho
lidi, ktefi naptiklad anglicky mluvit neumi. V mnohych piipadech se i zaméstnancim
na zpracovatelskych pozicich stane, ze alespon zéklady anglického jazyka pro vypracovani
ukolu potiebuji, avSak jazyku nerozumi. Pro poskytnuti dalSich kurzii zamétenych
na zacatecniky, by bylo vhodné najmout novou externi spolecnost, pfipadné provést konzultaci

se stavajici spolecnosti zabyvajici se vzdélavanim jazyku.

Velké mnozstvi zaméstnancii, kteti pii praci studuji vysokou Skolu, nevi o moznostech,
které jim spolecnost nabizi. Jednd se o narok na studijni volno, které zaméstnanci miize
spolecnost ud¢lit. Tato informace je opét wuvedena na intranetu spolecnosti,
avSak 1 pfes to moznosti mnoho zaméstnanci nevyuzilo zdivodu nevédomosti.
Bylo by tedy vhodné pfi piijiméni novych zaméstnanci o moznosti informovat okamzité.
V ptipadé, Ze se nektery ze stavajicich zaméstnancl rozhodne vzdélavani doplnit, je nutné,

aby byl spole¢nosti informovan ihned pii zjisténi této informace.

Zminéné nedostatky ve vzdelavani zaméstnancll jsou spolecnosti neustale zlepSovany.
V ptipadé, Ze se zaméstnanec o vzdélani opravdu zajima, tak si k nému cestu najde a spole¢nost
mu v tom vzdy velice dobfe napomiize. Staci kdyZ zaméstnanec kontaktuje svého nadtizeného
s pozadavkem a ten ho dale odkaze vhodného HR Business partnera. Kazdy z HR Business

partnerti zameéstnance vyslechne a poradi mu, jakou cestu ke vzdélani zvolit.
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ZAVER
Prace obsahuje teoretické informace z oblasti managementu a personalistiky. Jsou zde
vysvétleny manazerské funkce a persondlni procesy vykondvané manazery ve spolecnosti.
U manazerskych funkci se jednd o planovani, organizovani, personalistiku, vedeni
a kontrolovani, U personalnich procesii jde o vytvareni a analyzu pracovnich mist, planovani

lidskych zdrojt, obsazovani volnych pracovnich mist, fizeni pracovniho vykonu, vzdélavani

zamé&stnancl a péci o zaméestnance.

Vzdélavani zaméstnancl ve spolecnosti je nezbytnym procesem potiebnym v kazdém
podniku. Zamé&stnanci by se méli vzdélavat po celou dobu svého Zivota, a to nejen soukromého,
ale i profesniho. Z tohoto diivodu by zaméstnavatelé méli zaméstnancim poskytovat co nejvice

moznych prostfedkll a programt pro jejich profesni vzdélavani.

Spolecnost poskytuje velké mnozstvi a vysokou uroven vzdélavacich programi.
O své zaméstnance peCuje a nabizi jim co nejlepsi podminky pro vykon prace a jejich rozvoj.
Zaméstnanci maji pfistup k povinnym kurzim, které rozviji jejich znalosti ve svém oboru,
ale také mohou vyuzit kurzii a programi pro ziskani novych védomosti. Veskeré kurzy
poskytované spolecnosti, jsou bud’ celé anebo z ¢asti hrazeny zaméstnavatelem, a proto maji

zaméstnanci vétsi motivaci ke studiu.

Analyza vzdélavani zaméstnanci poskytuje informace o vyznamu vzdéldvani
zamé&stnancl pro spole€nost i pro samotné zaméstnance. Zaméstnanci diky vzdélavani ziskavaji
informace potiebné k lepsSimu vykonavani jejich pracovnich povinnosti. Dale také efektivnéji
zvladaji zmény ve spolecnosti a zmény piimo spojené s jejich pracovnim mistem a jsou

loajalnéjsi ke spolecnosti.

Spolecnost nabizi rozmanité metody vzdélavani svych zaméstnancii. Od adaptace
novacki se zaméstnanec pies povinné kurzy dostava ke kurziim individudlnim, mize vyuzit
online vzdélavani a rozvinout své jazykové =znalosti diky jazykovému vzdé€lavani.
Dalsi moznosti je koucovani, které zaméstnanci dodd nové informace a zvysi jejich jistotu
v pracovnim procesu. A diky talentovym programim muzou ve spolecnosti ziskat nové

zkuSenosti 1 studenti vysokych skol.

Jednou z nejdilezitéjSich casti vzdélavani je zpétnd vazba, kterou zaméstnancim
pfedava bud’ jejich nadfizeny, nebo jeho kolegové a podtizeni. Diky informacim ziskanym
zpétnou vazbou zjisti zaméstnanec, jak ho vnima jeho okoli a zda odvadi sviij pracovni vykon

dostatecné dobtfe. Pomoci SWOT analyzy byly vymezeny zakladni silné a slabé stanky spojené
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se vzdélavanim zaméstnancii ve spolecnosti. Vzdélavani zaméstnancli ve spolecnosti XYZ, se
nachazi na velmi dobré urovni. Nejvice Cinnosti a kvalit lze zafadit do silnych stranek

a prilezitosti. U stranek slabych a hrozeb poté¢ zbyva jen nékolik malo drobnosti.

Cilem bakalarské prace byla analyza vzdélavani zaméstnanci ve vybrané
organizaci. Metodou syntézy shrnuti ziskanych poznatki a doporuceni ke zvySeni jejich
efektivnosti. Cile prace bylo dosazeno pomoci shrnuti informaci ziskanych na zaklad¢ analyzy

vzdélavani zaméstnancl ve spolecnosti a navrzenim opatieni pro zlepSeni.

Néavrhy na opatfeni poskytuji informace ziskané od zaméstnancti spolecnosti a pfinasi
tak nové moznosti zmén v ramci vzdélavani. I ptes vysokou Uroven vzdélavani zaméstnanciim,

se v procesu nachazi nékolik drobnych nedokonalosti, které vSak spolecnost jisté brzy napravi.
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