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Anotace

Bakalafska prace se zabyva tématem ziskavani zameéstnancd na pozici
bankovniho poradce v Ceské spofitelng. Spole¢nost patfi k nejvétsim tuzemskym
bankdm s vice nez péti miliony klienty. Je soucasti rakouské spolecnosti Erste Bank
Group. V roce 2013 klesl jeji zisk o &tyfi procenta. V této situaci Ceska spofitelna
pfijima opatfeni, aby propad zisku zastavila. Jednou z moZnosti je zkvalitnéni prace
bankovnich poradct a navySeni jejich poctu. Teoreticka Cast prace se zabyva
zékladnimi vychodisky persondlni prace zaméfujicimi se na ukoly persondlni préace,
zkvalitnéni personalni strategie a politiky, ziskavanim novych pracovnikd a celym timto
procesem. Obsahem praktické ¢&asti je kvalitativni prizkum metodou focus group
zaméfeny na uvedené téma. Pfinosem prace je zjiSténi nazorl a zkuSenosti pfi
pFijimani bankovnich poradct do Ceské spotitelny, které je zavrSeno navrhy na

opatreni.
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Annotation

The bachelor thesis address the recruitment for the position of Bank advisor in
Ceska sporitelna. The company is among the top-tier domestic banks with more than
five million clients. It is part of the Austrian Erste Bank Group. In 2013 its profits fell by
4%. In this situation Ceska sporitelna takes the action to stop the fall in profits. One of
the options is to improve the Bank advisors skills and increase their volume. The
theoretical part deals with the basic principles of personnel work focusing on the role of
HR department, improving HR strategies and policies, recruiting new staff and
introduce the audience into this process. The practical part is a qualitative research on
the topic, via focus group method. Benefits of this work is finding the opinions and the
experience while hiring new Bank advisors for Ceska sporitelna, the conclusion

provides an improvement suggestions and recommendations.
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UvoD

Zduvodnéni aktualnosti zvoleného tématu se opira o nedobrou situaci na trhu
bankovnictvi ve smyslu personalni politiky a jejiho fizeni. Spole¢nost chape bankovni
sluzby jako potfebné. Je si védoma také toho, Ze zaméstnanci bank musi mit
odpovidajici vzdélani a podle internich kritérii kazdé banky musi splfiovat fadu dalSich
podminek. Na bankovni poradce klade zaméstnavatel vysoké naroky. Vzhledem
k situaci, kterd na ¢eském bankovnim trhu je, mé ¢ast vefejnosti zkreslené pfedstavy o
bankovnich sluzbach. Spojuje si je s prodejem rlznych nebankovnich pujcek, které
zpUsobuji lidem spiSe problémy. Diky pomérné nizké finanéni gramotnosti ma na
bankovni sluzby zkresleny pohled. Mélo jich ale vi, Ze bankovni poradci také pracuji
jako podnikatelé. ZajiStuji konzultace a poradenstvi o bankovnich produktech, pfi¢emz
spolupracuji s bankovnimi a finanénimi Ustavy. Situace na ¢eském finanénim trhu je
pro jednotlivce, ktefi nemaji dostatecny prehled o ném, zna¢né slozita. To je hlavni

davod, proc€ je bakalarské prace zamérena timto smérem.

Osobni motivace k vybéru tématu je skute€nost, Ze autorka je zaméstnana
v Ceské spofitelng, a s. a predpoklada, Ze bude moci vyuzit dosud ziskané poznatky.
Ceska spofitelna je nejvétsi tuzemsky bankovni diim, ktery ma vzhledem ke své tradici
vice nez pét milionu klientd. Komunikace a kontakty s nimi jsou vybornou 3kolou,
zaroveri motivaci, aby zaméstnankyné Ceské spofitelny ziskala zkuSenosti, které jako

studentka vysoké skoly vyuZije v tvorbé bakalarské prace.

Hlavnim cilem prace je zhodnotit zpusoby ziskavani zaméstnanct na pozici
bankovniho poradce ve spoleénosti Ceska spofitelna a v navaznosti na zjisténé
skute€¢nosti navrhnout optimalni zplsob naboru. Teoretickym vychodiskem bude
studium odborné literatury a provedeni jeji reSerSe. V prubéhu zpracovani bakalafské
prace bude provedena pro teoretickou ¢ast literarni reSerSe odbornych zdroju, které
maji souvislost s personélni praci. Poznatky budou vyuZity v praktické &asti,
v kvalitativnim prdzkumu, ve kterém bude vyuZita metoda focus group. Podrobné bude

s w7z

metodika prdzkumu popséna v praktické ¢asti.

Ke stru¢né charakteristice obsahu prace. Je rozdélena do Sesti kapitol, kazda ma
dalSi podkapitoly. Prvni kapitola se zabyva teoretickymi vychodisky personalni prace.
Vysvétluje zakladni pojmy, zabyva se jejimi Ukoly a neopomiji vysvétlit persondlni
strategii a politiku. Druh& kapitola se vénuje dulezité Uloze a postaveni personalniho

managementu. Neni opominuta Uloha personalniho fizeni, jsou identifikovany odborné



predpoklady pro personalni Fizeni a jeho metody. Treti kapitola informuje o
personélnim planovani a analyze pracovnich mist. Z tohoto divodu stru¢né vysvétluje
vyznam personalniho planovani, personalnich pland a metody analyzy pracovnich
mist. Cilem &tvrté kapitoly je popsat proces ziskavani pracovnikd z vnitfnich i vnéjSich
zdroju, metody ziskavani z vnéjSich zdroju a personalni marketing. Pata kapitola se
vénuje procesu vybéru pracovnikd, kritérii vyb&ru a pouzivanym metodam. Sesta
kapitola zahrnuje praktickou ¢ast, je zaméfena na kvalitativni prdzkum metodou focus
group a zameéfuje se na ziskavani zameéstnancu na pozici bankovniho poradce.
V sedmé kapitole, v diskusi, budou shrnuty poznatky z diskusnich skupin. Osma

kapitola bude shrnovat celkové poznatky z praktické ¢asti.

Celkovym pfinosem prace bude shromazdit poznatky tykajici se praktické Cinnosti

T

pfijimacich pohovor(.



TEORETICKA CAST

1 TEORETICKA VYCHODISKA PERSONALNI PRACE

Personalni prace a jeji efektivni uvadéni do praxe predstavuje souhrn nékolika
¢innosti, které na sebe navazuji a pfi spravném uplatfiovani pomahaji managementu

pfi Fizeni lidskych zdroju.

1.1 Definice pojm U

Na téma persondalni prace bylo v poslednich desetiletich vytvofeno mnoZstvi
definic, které se ve své podstaté pfilis neliSily. V souvislosti s tématem persondlni
prace se pouZzivalo nékolik pojmu. Hovofilo se o klasické personélni préci,
personalistice, také se zmifioval pojem personalni fizeni. V poslednich letech se ¢asto
hovofi o fizeni lidskych zdroju. ,Terminy personalni prace ¢i personalistika se pouzivaji
spiSe pro nejobecnéjSi oznaceni této cinnosti, zatimco terminy personalni
administrativa (sprava), personalni fizeni a fizeni lidskych zdroju se pouZivaji spiSe
k charakterizovani vyvojové arovné a koncepce personalni prace” (Koubek, 2011, s.
14). Podobné definuje pojem Martin Sikyf Personalistiku vysvétluje ve dvou
vyznamech. V prvnim, ktery se dotyka praxe, oznacuje personalistiku jako samotné
fizeni a vedeni lidi v organizaci. Druhy vyznam spojuje s vyuZivanim zejména v teorii,
pficemz rozliSuje odliSné etapy personalistiky a odlisné pfistupy k fizeni a vedeni lidi
(SikyF, 2014, s. 16).

K otazce rozdild mezi vedenim a fizenim. Jedna se o pojmy, jejichZz vyznam si
mnoho lidi plete, spiSe je povaZuje za synonyma. Mezi fizenim a vedenim je rozdil,
ktery je jednoznaény. ,Rizeni se dotyka4 dosahovani vysledkd pomoci efektivniho
ziskavani, rozdélovani, vyuzivani a kontrolovani vSech potfebnych zdrojd, napf. penéz,
tj. na lidi. Je to proces vytvafeni a sdélovani vize a kontrolovani zdrojd”. Nestaci byt
dobrym manaZerem zdrojd: musite také byt dobrym lidrem lidi“. (Armstrong, Stephens,
(2008, s. 17).

Podrobné se zabyval persondlni praci a jejimi vychodisky Michael Armstrong
(2007, s. 65 an.) pficemz se zaméfil na faktor, ktery nejvyznamnéji ovliviiuje personalni
praci, a to na ¢innost personalniho Gtvaru. Pfipomnél, Ze ¢innost personalnich Gtvaru

neni jednoducha. Kromé vlastnich &innosti, které jim pfinalezi z jejich postaveni, musi
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neustéle sledovat situaci na trhu prace, byt v kontaktu s mnoha dalSimi subjekty, které
maji na zakladé legislativy povinnost se pravidelné situaci na trhu prace zabyvat. Za
ur€itych podminek miZze persondlni utvar hrat roli stabilizujici sily. Musi proto znéat

ddvody, pro€ se lidé zménam brani (Armstrong, 2007, s. 66-67).

1.2 Ukoly personalni prace

Kvalita pInéni ukoll vyplyvajicich z naplné a poslani personalni prace je
predevsim zavisla na kvalité personalniho managementu. K této problematice blize
podkapitola 2.1. Vycet Ukoll personalni prace je odvisly od toho, jakou Glohu mu
pfisuzuji vlastnici a co od personalisti budou vyzadovat. V kazdém pripadé zustava
zéklad, ktery je pro personalni praci charakteristicky. Ukolem personalni prace je
vyhledat nejvhodnéjsi spojeni na clovéka, o kterém je dostatek informaci, Ze je
schopen splnit ukoly poZzadované vlastniky organizace. V sou¢asné dobé ziskat kvalitni
a vSestranné pfipravené zameéstnance v oborech, které jsou uzkoprofilové, neni
snadné. DalSim ukolem personalistt je jedinci, ktery ma byt pfijat do pracovniho
poméru, pfipravit takovy popis pracovnich ¢€innosti, aby jako zaméstnanec byl pro
organizaci skute¢né& pfinosem. Ukolem personalistd je pfipravit pro potfeby organizace
takové pracovni tymy, které budou schopny splnit nejnaro¢néjsi ukoly, udrzovat uvnitf
kolektivu zdravé mezilidské vztahy. Organizace oCekava, Zze kazdy zaméstnanec bude
bezezbytku plnit ulozené ukoly. Zaméstnanec pro zménu ocekava od organizace, Ze
ve vzajemné spolupraci mu bude zajistén socialni rozvoj. Personalisté musi spole¢né
s top manazery, stfednim managementem a liniovymi manaZery dbat na dodrZovani
zakonu, které maji souvislost s vykonavanou praci zaméstnancem (Koubek, 2003, s.
16-17). Céast vefejnosti Gasto chape persondlni praci pouze jako klasickou
administrativni praci s mnozstvim dokumentu, telefonatll. Domniva se, Ze praci mize
vykonavat i Clovék, ktery o persondlni praci ma jen minimalni znalosti. Personalni
prace ma sva pravidla a principy, které je nutné v zajmu organizace, ve které
personalni Utvar vyviji ¢innost, dodrZzovat. Persondlni prace, pokud ma byt aspésna,
efektivni, musi byt kreativni. Efektivni znamend, Ze musi vyvijet takovou €innost, ktera
bude méfitelnd vysledky prace, kreativni, Ze umoZzni hledat operativné nova feSeni,
pokud se ukaze, Ze stavajici jsou jiz nevyhovuijici.

V souvislosti s personalni praci je vhodné pfipomenout jeden dilezity moment.
Persondlni prace je podle situace vice nebo méné spojena s psychologii. Odhadnout

spravné clovéka neni snadné. Je velmi dulezité, aby se personalisté neobéavali vyuzit
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novych poznatkd psychologické diagnostiky, kterd se zaméfuje na ,zjiStovani
duSevnich vlastnosti osobnosti, jejich psychickych stavi a dalSich osobnostnich a
socialnich charakteristik.“ (Evangelu, Neubauer, 2014, s. 22).

Mnozi personalisté se presveédcili o tom, Ze je to potfebna diagnostika, kterou je
vhodné pouzit pfedevSim v pfipadech, kdy se jedna o pfijimaci rozhovory na pozice
manazerd. Prace manazer( je velmi naro€na, predstavuje velkou psychickou zatéz,
ktera mze vyustit az k syndromu vyhofeni. Lidé si ¢asto pletou pojmy stres a
vyhofeni. Domnivaji se, Ze je to jedno a totéz, coZ neni. ,Reakce na stresové podnéty
jsou velmi individuélni a do znaéné miry zavisi na naSem posouzeni dané situace.
Pokud budeme néktery ze stresord vnimat jako ohroZeni a budeme presvédceni, Ze ho
bud’ nezvladneme vibec, nebo jen s obtizemi, spusti se v nas zatéZzova reakce" (Stock,
2010, s. 15). Z tohoto divodu je pochopitelné, Ze zejména velké spole¢nosti vyzaduji
od personalistd, aby pfi pfijimani novych manazer( brali do Uvahy vysledky

psychologickych testa.

1.3 Personalni strategie a politika

Tvorba personalni strategie musi vzdy vychézet z celkové strategie organizace.
Strategie ma urcitou strukturu, kterou je nutné dodrzovat. Podle Jana Urbana se jedna
0 pét zakladnich bodu: a) ,dlouhodobou persondlni vizi podniku, majici pfedevsim
motivacni a komunikacni vyznam, b) stanoveni stfednédobych personalnich
pfedpokladd nezbytnych pro naplnéni strategickych cild podniku, c) charakteristiku
(zmapovéni) soucasného personalniho stavu, jeho silnych a slabych stranek, d)
formulaci konkrétnich personalnich cild podniku, stanoveni opatfeni, na jejichz zékladé
budou tyto cile dosaZzeny véetné jejich pfipadnych variant a urceni zpdsobd, kterym
bude dosahovani stanovenych cilé hodnoceno, e) takticky plan, stanovujici dil¢i akoly
a odpovédnosti za jejich splnéni.“ (Urban, 2008, online, cit. 2014-10-10). Lze si polozit
otazku, zda je nutné, aby organizace a jejich personalni Gtvary vytvarely politiku
lidskych zdroju, ktera bude zahrnovat opatfeni zabezpedujici, Ze budou respektovany
veSkeré hodnoty organizace ve stanoveném ramci. Musi zarugit, Ze budou dodrZzovany
specifické druhy politiky, napf. politika stejnych pfilezitosti pro muze a Zeny, bude
zakazana diskriminace na pracovistich, zaméstnanci budou mit moznost dalSiho
osobniho rozvoje, budou spravné fungovat zaméstnanecké vztahy, dodrzovany zakony
(Armstrong, 2007, s. 142-147). Kocianova definuje personalni politiku jako ,soubor

relativné stabilnich zasad, uplat/iovanych metod a nastrojg v personalni oblasti“.
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(Kocianova, 2010, s. 14). Nasledné se Siroce rozepisuje, co tato politika znamena.
Rozdéluje ji do nékolika dil€ich oblasti, napf. na politiku tykajici se vlastni €innosti
zaméstnance, na politiku zaméstnanosti, vzdélavaci politiku, informacni politiku,
politiku vedeni, politiku odménovéani a dalSi. Politiky nejsou samostatné, jsou vzajemné
propojeny a vzajemné na sebe plUsobi. Odpovédnost za vSechny politiky nema pouze
persondlni Usek, ale také vedeni, top, stfedni a liniovi manazefi. Svij dil odpovédnosti
musi pfevzit také vSichni zaméstnanci, protoZe i oni pfispivaji k tvorbé zisku

spolecnosti.
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2 ULOHA A POSTAVENI PERSONALNIHO MANAGEMENTU

Personalni management je soucasti celého systému managementu jednotlivych
organizaci. Pokud Ize hodnotit jeho postaveni v celé hierarchii, je nutné uvést, Ze svym
vyznamem nezustava pozadu oproti ostatnim Gtvarlm a jejich manazerskému fFizeni.
Ma velkou odpovédnost za kvalitu vybéru novych zaméstnancu bez ohledu na to, o

jakou pracovni pozici se uchazeji.

2.1 Uloha personalniho  Fizeni v organizaci

Lidské zdroje jsou jednim ze zdroju strategie, které pomahaji zaméstnavatelim byt
konkurenceschopnymi. Dobrd strategie predpoklada, Ze management organizace bude
mit k dispozici spravné stanovenou strategii fizeni lidskych zdroju, bude umét nové
pracovniky ziskavat, hodnotit jejich pracovni vykony, spravedlivé odméfovat. Rizeni
lidskych zdroji neni samostatnou soucasti ¢innosti, ale je naopak jeho nedilnou
soucasti. John Purcell (2001) se podrobné zabyval Ulohou persondlniho Utvaru pfi
fizeni a jeho zménach. Uvedl, Ze v personalnim fizeni jsou dulezité zmény ve strategii
fizeni lidskych zdroja, protoZe se to tyka budoucnosti, zatim neznamé, coz ale pfispéje
k tomu, Ze se véci budou moci délat jinak a Iépe. Personalni praci nelze vytvaret a
zajistovat pouze kratkodobé&. Prace s lidmi, vychova pro jejich nejen soucasnou, ale i
moznou budouci pracovni pozici, je zéleZitost dlouhodobd, zasadné naplanovana
dopfedu se stanovenim konkrétnich termin a konkrétni odpovédnosti. ,Zaméstnavatel
nesmi na lidi pohliZzet jen jako na spotfebitele nakladd, ale i jako na intelektualni
kapitél, ktery musime umét pfeménit na kapital financni...“ (Charvat, 2006, s. 97).
Rizeni lidskych zdroju nelze povaZovat za jednorazovou zaleZitost, kterou budou
personalisté aktivovat pouze v pfipadé, Ze bude nutné FeSit pfijimani novych
zaméstnancl. Naopak, musi byt provazana s dalSimi c¢innostmi, které zajisStuji
bezproblémovy chod v organizaci. Ctyfi charakteristické a potfebné pfistupy k tloze
personalniho Utvaru charakterizovala Catherine Adams. Stanovila Ctyfi stupnice
narlstajici miry externalizace tykajici se zabezpecovani personalnich ¢innosti. Prvni je
interni agentura, ktera je povaZzovana za samostatnou nakladovou jednotku. Druhym je
interni konzultaé¢ni Gtvar, ktery prodava své sluzby internim zakaznikam (napf. liniovym
manazeram). Treti je podnik uvnitF podniku, coz znamena, ze zejména ve velkych

podnicich je vytvofen konglomerat vice té&chto Gtvar(. Ctvrta je externi poradenskéa
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sluzba — organiza¢ni jednotky se obraceji o radu a pomoc na nezavislé firmy mimo
podnik (Adams, 1991, s. 40-45). ,Cilem personalniho fizeni je optimalni vyuzivani
potencialu lidi a investic do nich vloZzenych k dosahovani cild organizace a soucasné
vytvareni pfedpokladu ke spokojenosti pracovnikd s vykonavanou praci...” (Kocianova,
2010, s. 9). Kocianovéa velmi pfesné specifikovala cil personéalniho fizeni. Prosperujici
organizace musi mit k dispozici pracovni kolektiv, ktery bude jako celek pracovat
efektivné, bude pomahat plnit cile, které si zaméstnavatel stanovil. Jednim z ddlezitych
faktor personalniho fizeni je také kvalitni komunikace mezi jednotlivymi Utvary
V organizaci, mezi jeho zaméstnanci bez ohledu na zastavanou pracovni pozici.

Nézor na problematiku personalniho fizeni sdélil Jifi Styblo. Zakladni hodnoceni
vyznélo podobné jako u predchazejicich autor(l. V zavéru svého prispévku uvedl, Ze
.S€ prosazuje stdle vice pfistup k personalnimu Fizeni, ktery lze nazvat jako
zakaznicky. Jedna se o propojovani procest personéiniho fizeni s principem
podnikatelské efektivnosti. Spociva v poZzadavku poskytovat (akciondfim) odpovidajici
profit, zakaznikovi kvalitni vyrobky a sluzby a zaméstnancum plnou seberealizaci a
nové Sance.“ (Styblo, 2005, online, cit. 2014-10-10). P¥i této pfileZitosti je nutné se
zminit o tom, Ze personalni fizeni je doménou vétSich a velkych firem, které maji vétsi
pocet zaméstnancu, organiza¢ni strukturu zahrnujici jednotlivé useky, napf. obchodni,
vyrobni, technicky, pak samoziejmé personalisti anebo cely personalni usek s vice
zaméstnanci. Pravdou také je, Ze i vétSi firmy v ramci Uspor nakladd maji pouze
jednoho personalistu. Pfipadné dalSi aktivity, které jsou nepravidelné, feSi tzv.
outsourcingem. Podnikajici fyzické osoby zaméstnavajici kromé sebe dalSi osoby by

pFesto meély mit znalosti tykajici se personalistiky.

2.2 Odborné p redpoklady pro personalni  Fizeni

Naroc€nost fidici prace se nevyhyba ani personalnimu managementu. V tvrdé
konkurenci musi podnikatelské subjekty kazdy den vyvijet efektivni &innost, aby se
staly konkurenceschopnymi na trhu, na ktery dodavaji své vyrobky a sluzby. Zaroven
musi dirazné sledovat kvalitu odvadéného pracovniho vykonu kazdého zaméstnance.
Hlavnim dkolem personalniho managementu je v pfipadé potfeby pfijeti novych
zaméstnancl pfijimat kvalitni, odborné vzdélané zaméstnance. Jinymi slovy, musi

peclivé sledovat, jaky je pribézny vyvoj na trhu préace.

15



Hana d’Ambrosova a Helena Cornejova podrobné popsaly naplné jednotlivych
¢innosti, které musi personélni management spinit.

Musi zvladnout (d"Ambrosova, Cornejové, 2011, s. 30):

= predvidani a planovéni potreby pracovnich sil,

= zajiStovat plany potfebné k pokryti této potreby,

= provadét analyzu a hodnoceni pracovnich mist za G¢elem stanoveni specifickych
potfeb organizace (popisy, profily pracovnich mist atd.),

= rozmistovat pracovniky tak, aby byly optimalné vyuZity jejich schopnosti,

= vytvéret a zajiStovat fungovani systému komunikace mezi zaméstnanci apod.”

Kazda lidsk& cinnosti, at se jedna o soukromé aktivity anebo o aktivity majici
souvislost s podnikanim, musi podléhat kontrole. Nejde o vyjadieni nedavéry (kromé
nékterych pfipadd), ale kontrola ma vzdy slouzit, at skoné&i s kladnymi nebo
negativnimi vysledky, k napravé. Jan Urban v této souvislosti pfipomina nutnost

provadéni tzv. personalnich auditd. Personalni audit ma tyto zakladni podoby:

= Audit lidskych zdroj G — je vnéjSim, nezavislym hodnocenim. Pfistupuje se k nému
v pfipadé, Ze personalni manazer nebo manaZzefi budou muset pinit nové ukoly a

= Manazersky audit — je orientovan na posouzeni Urovné a predpokladu
manazerského tymu firmy.

= Persondini audit - zaméfuje se na posouzeni SirSiho okruhu podnikovych
zaméstnancu. (Urban 2005, online, cit. 2014-10-10).

Urban zéroven konstatuje, Ze kazdy audit je doplnén doporucenimi, jejichZ cilem je
odstranéni zjisténych zavad a zejména doporucenimi zaméfenymi na zdokonalovani
fidicich schopnosti osob, které se personalistikou zabyvaji. Audit je vZdy soustfedén
na zavedeni novych postupl, nastroju, efektivitu personalniho fizeni s cilem pro
Uspésné organizace zajistit pridéleni certifikatd (Urban, 2005, online, cit. 2014-10-10).
Urban ve svém jiném odborném ¢&lanku prezentoval nazor, Ze persondlni fizeni se u
nas v poslednich letech velmi zprofesionalizovalo. Zduraznil, Ze neni moZzné se
domnivat, Ze personalni Ffizeni je zalezitosti pouze personalnich manaZeri a
specialista, nybrz je dllezitou soucasti jakékoli vedouci pozice. Podle jeho nazoru

mohou mit personalisté rizné vzdélani, napf. ekonomické, pravni, psychologickeé. To je
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pouze zéklad jejich schopnosti a znalosti. DuleZité je, aby personalisté spojovali
teoretické a praktické znalosti a dodrZzovali obecné manazerské a ekonomické principy
se zédsadami Uspésného fizeni lidi. V zavéru uvedl, Ze ,Personalni fizeni nelze
provadét z kancelare - je tfeba byt v kontaktu s lidmi, zjiStovat jejich nazory, podnéty,

potfeby apod. a vyuZivat je v zdmu firmy.“ (Urban, 2011, online, cit. 2014-10-10).

2.3 Metody personélniho Fizeni

Metody persondlniho fizeni nevznikly ze dne na den. Aby bylo moZné uvést, Ze
byly uvedeny do praxe, musela uplynout jesté pomérné dlouhd doba. S rozvojem
primyslu v Evropé se zacinaji objevovat prvni vyzkumy a prvni teorie o personalnim
fizeni. Jejich zaméfeni bylo rdzné. Prvnim dodnes jednim z nejznaméjSich autord byl
Frederic Taylor. Po nastupu do svého prvniho zaméstnani postupné proSel mnoha
pracovnimi procesy, vystfidal fadu pracovnich mist a vSude si pozorné vSimal udalosti,
které se v préaci vyskytovaly. Pozoroval jednotlivé pracovni ukony, které museli délnici
neustale provadét a premyslel jak jejich praci uleh¢it. Vénoval se normovéani, ergonomii
pracovnich pohybd. Peclivé sledoval jak je s délniky zachdzeno a hledal postupy jak
jejich praci ulehdit. Vysledkem jeho prace bylo vypracovani nékolika metod, které mély
za cil pfesné specifikovat jaké €innosti vykonavaji délnici a jaké manazefi. Na zakladé
zjiSténi nasledné formuloval své mySlenky o védeckych principech managementu a
jejich aplikace na podrobné rozplanovani v3ech praci.

O nékolik let pozdéji se se svymi naméty a navrhy hlasi Henri Fayol. Po letech
zkoumani, pozorovani a dalSich zplasobech hledani odpovédi na své otazky pochopil,
Ze musi zménit pfistup ke zkoumani. Nejprve se, tak jako Taylor, zaméfil na technické
metody, ale zjistil, Ze tento zpusob feSeni je nedostate¢ny. Uvédomil si, Ze musi
zkoumat clovéka a ne techniku, Ze se musi soustfedit na to jak tento ¢lovék jedna
s ostatnimi, jak je dokaZe inspirovat apod. Ze musi zkoumat, jak funguje cely lidsky

organismus v celém pracovnim procesu (Fayol, 1931, s.78-79).

PFinos dila H. Fayola

Svym zpusobem FeSeni byl Henri Fayol povaZzovan za zakladatele tzv. spravniho
fizeni, vSeobecné spravy. Jako prvni zéroven definoval praci manazera. Spravni
¢innost v jeho pojeti byla zaméfena predevSim na vedouci fidici pracovniky. Byla
zddraznéna uloha vedoucich pracovnikd jako faktoru, ktery bude mit pod kontrolou

podfizené pracovniky. Zaroven byla predpoklddana vzajemna spoluprdce a
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informovanost o procesech, které v procesu vyroby a fizeni probihaly. Aby mohl své
pfedstavy o fungovani jeho navrhi uvést do praxe, rozhodl se zavést jiz zminéné
vyucovani ,vSeobecné spravy“. Zaroven se zaméfil na vypracovani pracovnich popisu
pro Fidici €innost feditele a vedouci na v8ech arovnich fidiciho procesu.

Vyznamnym poc¢inem bylo formulovani ukold, které mély pfimou souvislost

s fizenim zaméstnancu:

= Mit hluboké znalosti 0 svém personalu.

= Propoustét neschopné.

= Byt dobre obeznamen se stavajicimi dohodami mezi podnikem a zaméstnancem.

= Byt dobrym pfikladem.

= Délat pravidelné prohlidky podniku.

= Poradat konzultace se svymi fidicimi pracovniky.

= NezatéZovat svou pozornost malichernostmi.

= Vytvafet mezi zaméstnanci organizace atmosféru ucéinnosti, iniciativy a védomi si

povinnosti“ (Fayol, 1931, s. 25).

Fayol byl ve svych predstavach velmi dusledny. PoZadoval, aby se vSichni,
zejména vedouci pracovnici, povinné vzdélavali, protoZze dostatec¢né vzdélavani je
zarukou Uspésného vedeni podniku. Postupné vypracoval sedm metod, které
povazoval za zaklad Uspésného Fizeni.

Prvni metodou byla individualni odpovédnost kazdého pracovnika za splnéni
pracovnich povinnosti. Konstatoval, Ze vedouci pracovnik musi dbat na to, aby tuto
odpovédnost vzali za svou vlastni odpovédnost i délnici.

Druhou metodou bylo pfisné rozdéleni sfér &innosti. Ridici personal musi byt
zodpovédny za planovani, organizovani prace ve vyrobé i za kontrolu. Vyrobni
personal za pfesné plnéni pracovnich povinnosti, dodrZzovani vyrobnich norem,
technologickych rezimu.

Treti metodou byla priorita individualnich forem organizace a stimulovani prace
nad kolektivnimi formami. Zde se opét projevovala nutnost vlastni odpovédnosti
kazdého zaméstnance za jemu svéfeny Usek.

Ctvrtou metodou bylo projektovani racionalnich postupt a metod podle kritérii
minimalizace ¢asu na jejich spinéni.

Patou metodou bylo normovani prace. To bylo v dobég, kdy Fayol tuto metodu

zacal uplatfovat, naprosta novinka.
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Sestou metodou bylo vyjadfeni pfevahy ekonomické motivace nad vdemi jinymi
formami.
Sedma metoda se tykala centralizace fizeni personalnich otadzek prevladajici

orientace na autoritativni styl fizeni personalu (Fayol, 1931, s. 78-79).

Identifikace sedmi metod formulovanych v 30. letech 20. stoleti dokladuje, Ze Henri
Fayol meél vSechno detailné promysSleno. Jeho metody zasahovaly do vSech procesu,
které v tehdejSich podnicich, zejména ve vyrobnich, probihaly. Jeho mySlenky a
metody zuUstaly zachovany az do dneSni doby, byly pouze dale rdznymi autory
rozpracovany a doplnény modernim ekonomickym slovnikem.

Pro efektivni rozvoj organizaci a jejich konkurenceschopnost v soucasné dobé
maji velky vyznam také dalSi postupy, jejichZ cilem je i nadale, v duchu odkazu Fayola
pusobit na dalSi vzdélavani zaméstnancu, postupovat podle modernich metod prace.
V personalni politice se vyuZiva v poslednich letech personalni sluzby v ousourcingu.
Zejména velké nadnarodni spole¢nosti jsou zvyklé smluvné si zajiStovat tzv. balicky
sluzeb od jednoho stalého dodavatele — Human Capital Management.

V poslednich letech si velké spole€nosti uvédomuiji, Ze je pro né efektivnéjsi, kdyz
ziskdvani novych zaméstnancl na manaZerské pozice zajiStuji specializované
agentury, které jsou certifikovany. Davodem je skute¢nost, Ze si uvédomuji kvalitnéjsi
podminky ze strany persondlnich agentur, které se cilené personalni praci, vybéru
uchaze€d o konkrétni pracovni pozice zabyvaji (TZ Deloitte, 2007, online, cit.
2014-10-18). Agentury vyuZivaji pfed nékolika lety jeSté neznamé metody, napf.
koucing, ktery je moderni metodou prace. Duraz je kladen na trénink a zlepSeni
dovednosti, systematické poradenstvi, spoleCensky a zarovern osobni rozvoj. Jana
Rezlerova (2009) vyjmenovava napf. metodu investor solutions, coz je poradenska
metoda pro investory, ktefi se rozhodli podnikat v Ceské republice. Na metodu
navazuje relocation package, tj. zajistovani vstupnich viz, pracovniho povoleni,
ubytovani, zdravotni péce, stéhovani apod. DalSi metodou je outplacement,
poradenstvi pro management podniku, ktery prochazi napf. reorganizaci, fuzi, rusenim
jednotlivych pozic nebo provozu. Efektivni je také Cinnost assessment center, ktera
v simulovaném prostfedi zjiStuji reakce a chovani zaméstnanct pro vybrané pracovni
pozice. Development centra provéfuji zameéstnance, jejich rozvojové potfeby na
daném pracovnim misté, nebo také pro vybér talentd pro tzv. talent management. (TZ
Deloitte, 2007, online, cit. 2014-10-18).
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3 PERSONALNI PLANOVANI A ANALYZA PRACOVNICH MIST

MriLviv s

organizace. To si velmi dobfe vlastnici uvédomuji a chapou zaméstnance jako aktivni

faktor pfi vytvareni jejich zisku.

3.1 Vyznam personalniho planovani

Cely proces vychazi z aktualni firemni strategie. Jak bude probihat, zaleZi na
pfistupu firmy k nabidce a poptavce pracovnich sil, ktera je pohybliva, coZ sebou nese

riziko mnohdy nepfesnych odhadd.

Obréazek 1: Proces planovani lidskych zdroja
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lidskych zdroju
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pracovniku pracovniku

Pracovni prostredi

Zdroj: ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdroji. Praha: Grada, 2007, s. 310.

Na obrazku 1 je znazornén proces planovani lidskych zdroji od podnikovych
strategickych pland az po pracovni prostfedi. Proces planovani lidskych zdrojl

neprobiha bez pfipadnych potizi. Prace s lidskymi zdroji je velmi naro¢na. Realita se

tak muze v mnoha ohledech liSit od teorie. Faktorem, ktery vyrazné ovliviiuje tento
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proces, je situace na trhu préce, vztah nabidky a poptavky po pracovnich silach,
zejména po pracovnich silach s vysokou kvalifikaci. Odpovédné subjekty si stanovuji
narocné cile. Zaméfuji se na stabilitu pracovniho kolektivu. V pfipadé nutnosti
vyhledavaji pro doplnéni pracovniho kolektivu v prvni fadé pracovniky z vlastnich

zdroju. Dbaji disledné na pribézné zvySovani kvalifikace zaméstnancu.

3.2 Personalni plany

Planovani lidskych zdroja je zalezitosti schopnosti firem vytvaret personalni plany
tak, aby byly v souladu s jejimi potfebami. Bulla a Scott (1994) definuji planovani
lidskych zdrojli jako ,proces zabezpecovani toho, Ze budou rozpoznany potfeby
organizace Vv oblasti lidskych zdrojd a Ze budou zpracovany plany smérujici
k uspokojeni téchto potfeb”. Pfipravu a uvadéni personalnich pland do praxe nelze
podcefiovat. Je nutné si uvédomit, Ze zaméstnanci jsou pro zaméstnavatele
vyznamnym Kkapitdlem. Personalni pldny neznamenaji pouze stanoveni co
nejpfesnéjsiho poctu potfeb novych zaméstnancui. Do personalniho planu je nezbytné
zahrnout vybér zaméstnancu, vysi jejich odmény za odvedeny pracovni vykon, apod.

Planovani zaméstnancd musi brat ohled na specifické potfeby organizace a musi
byt v souladu se strategickymi cili organizace. ,Musi brat ohled na progndzy vyvoje
nabidky a poptavky na domacich a svétovych trzich spojenych s analyzou silnych a
slabych stranek, pfrileZitosti a hrozeb pro zdarnou realizaci jejiho produktu* (Koubek,
2007a, s. 63). Vytvaret efektivni plany personalni prace vyZaduje mit pFedevsim
dlouhodobé zkuSenosti a dostatek informaci o vyvoji pozadavki pracovnich sil na
celostatnim a regionalnim trhu prace.

Koubek presné identifikoval prabéh planovaciho procesu vytvareni novych
pracovnich mist. Pfedeviim musi byt stanoveny cile d&innosti firmy, nasledné
rozmisténi poctu pracovnich sil do konkrétnich Gtvaru, stanoveni potfebného rozsahu
poctu pracovnich mist, stanoveni standardnich postupl pfi plnéni jednotlivych
pracovnich Ukoll s ohledem na technické a organizaéni podminky. Nesmi chybét
stanoveni naro¢nosti a pozadavkld jednotlivych pracovnich dkold na schopnosti
pracovnika. DalSi konkrétni poZadavky stanovuje persondlni Usek na zakladé sdéleni
vyrobnich atvard. Aby bylo mozné sestavit skute¢nosti odpovidajici persondlni plan na
pFisti obdobi alespori na pét let, coz maze byt v sou¢asné ekonomické situaci Ceské
republiky a podnikatelského sektoru velmi obtizné, je nezbytné provést analyzu

pracovnich mist. Pfi jejim provedeni si musi personalisté odpovédét na fadu otazek
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(Koubek, 2011, s. 42-43). ,Analyza pracovnich mist neni nic jiného nez zjiStovani,
zaznamenavani, uchovavani a analyzovani informaci o Ukolech, metodach préace,
vazbéch na jind pracovni mista....“. (Koubek, 2011, s. 44). Je nutné si uvédomit, Ze trh
prace v Ceské republice bude ovlivnén nékolika trendy, z nichZ nejvyznamnéjsi bude
demograficky vyvoj — obrazek 2. Cesky trh prace je soudasti trhu Evropské unie.
Populace Ceské republiky starne, coZ se nutné projevi na trhu préace. Logicky to sebou
nese potize pro stale vétSi okruh profesi. Jiz nyni se zaméstnanci musi potykat
s faktem, Ze neni lehké ziskat praci ve véku nad 50 let. Na rozdil od jinych evropskych
statl je naprosta vétSina pracovniki nad 50 let pfi ziskavani pracovnich mist

diskriminovana (mnohdy skryt&, coZ se téZko prokazuje).

Obrazek 2: Struktura obyvatelstva dle vékovych skupin (demograficka projekce CSU)

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 80% 100%

u(-14
n15-48
= 50-64
b5+

Zdroj: Projekce obyvatelstva CR. Stfedni varianta. CSU, 2009.

Aby bylo mozné spravné pfipravit personalni plan, je nezbytné si polozit otdzku,
kdo bude zdrojem informaci potfebnych pro analyzu pracovnich mist. Situaci maji

snadnéjsi mensi firmy, ve kterych zpravidla tento plan sestavuje sam maijitel nebo jim

M v

ML viv s v oivs

potfebné ziskat vétSi mnozstvi informaci z vice zdroji. Obrazek 2 prezentuje projekci
obyvatelstva v Ceské republice aZ do roku 2032. Obréazek potvrzuje, Ze s pfibyvajicimi

desetiletimi budou generace stale rychleji starnout.

3.3 Metody analyzy pracovnich mist

Volba metod zavisi na tom, z jakych zdroji bude personalni Usek pracovniky

ziskavat, zda z vnéjSich nebo vnitfnich, jaké jsou poZzadavky na zaméstnance na jeho
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vzdélani, délku praxe, flexibilitu apod. Jina situace bude na celostatnim trhu, jina na
regionélnim trhu. BéZné se pouziva asi deset metod ziskavani novych zaméstnancu.
Jejich vybér zéleZi na velikosti firmy. Personalni Usek stanovuje poZzadavek na volbu
dokumentl, zabyva se formulaci a uvefejnénim nabidky zaméstnani, jednani
s uchazedi, feSi nasledné jejich pfedvybér. Pouziva rizné formy reklamy pro vefejnost,
inzerci v médiich, vyvésky, letdky do domécnosti, internet, spolupracuje se
vzdélavacimi institucemi (Koubek, 2011, s. 79).

Obrazek 3: Klicové role v predvidani kvalifikaénich potieb
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Zdroj: ROSICKA, Hana et al. Pfedvidani kvalifikacnich potfeb trhu prace. Praha: Narodni
observatof zaméstnani a vzdélavani, 2009, s. 18.

Obrazek 3 znazorfiuje jednotlivé role v predvidani kvalifikacnich potfeb. Je patrné,
Ze jednotlivé procesy na sebe Uzce navazuji a jsou vzajemné propojeny, protoze

vychova kvalifikovanych zaméstnancd neni zaleZzitost jen nékolika méalo subjektud, ale
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celého uzavfeného kompletu subjektd. Pfedvidani potfeb pracovnikl pro zajiSténi
efektivniho chodu firmy vyZaduje dobré prognostické zkuSenosti. Idealni je situace ve
firmé, kde management pribéZzné sleduje podnikové plany v oblasti vyroby,
marketingu, lidskych zdroju, skladbu rozpoctu a jeho prubézné Cerpani. ManaZefi
mohou vyuzit nékolik prognostickych metod. Vybér zaleZi na tom, jaké maji k dispozici
ekonomické udaje, které poskytnou vSe potfebné pro analyzu, vyhodnoceni zjisténych
Udaju, aby manazefi mohli navrhnout opatfeni. Cely proces vychazi z aktudlni firemni
strategie. Jak bude probihat, zalezi na pfistupu firmy k nabidce a poptavce pracovnich
sil, ktera je pohybliva, coz sebou nese riziko mnohdy nepresnych odhadd. Poptavka po
pracovnich silach na trhu prace je rozhodujici, nasledné urCuje mzdové a platové
relace jednotlivych profesi. Pouzivané metody vétSinou vychazeji z dlouhodobych
zkuSenosti firem. Jiné maji velké firmy, jiné malé s malym pocétem zaméstnanc(.
V malych firmach kazda zména v odchodu zaméstnance znamend velké procentualni
Ubytky. ,Proto se v malych a menSich firmach nepouZzivaji kvantitativni metody, ale
spiSe metody intuitivni, zaloZzené na zkuSenostech majitele ¢i vedeni firmy..." (Koubek,
2011, s. 56). V této situaci je podminkou, Ze bude i pfesto bude k dispozici dostatek
informaci o vSech faktorech, které ovliviuji potfeby zaméstnanci ve firmé.
O které prognostické metody se jedna?
= Expertni metoda - metoda nejtypictéjSi, predvidani potfeb pracovnika je
spojeno s planovanim pomoci scénéara.
= Analyza vyvojového trendu - je zaloZzena na zkoumani vyvoje mezi poétem
vSech kategorii pracovnikd s pfihlédnutim k moZnym zménam v organizaci.
= Metoda zaloZena na ¢€asovych studiich — vypocet trvani vyrobnich operaci a
kolik budou vyZadovat pracovniku.

= Progndzovani pot Feby dovednosti a schopnosti — Usudek manaZzeru.

Odhadnout pocet pracovnika, které firma potfebuje k pokryti svych cild, neni
snadné. Vyzaduje to zkuSenosti, protoZze se tvlirce progn6zy musi soustfedit na tfi
moznosti, a to na prfedpokladany dostatek zaméstnancu nebo pravdépodobnostni jejich
nedostatek anebo na nadbytek zaméstnancl. Nejedna se pouze o pocty zaméstnancu,
ale také o jejich strukturdlni sloZeni. Zaroven je nezbytné vyfesit otazku, na jak dlouho
bude personalni Usek plan sestavovat a jaké metody skutecné pouzije. Zakladnim
pfedpokladem je sestaveni planu na pét let, ale vsouCasné dobé se pocet

zaméstnancu jen velmi téZzko odhaduije.
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4 ZISKAVANI PRACOVNIK U

Patfi k velmi dulezitym aktivitam kazdé firmy. Pokud je situace na trhu prace
standardni, protoZe ekonomika statu funguje bez problému, jeji tempo roste, poptavka

prevazuje nad nabidkou pracovnich sil.

4.1 Vnit¥ni zdroje organizace

Personalni useky musely béhem let s rozvojem ekonomiky a se zménami na trhu
prace ménit pravidla pfijimani zaméstnanci. VétSi odpovédnost byla pfenesena na
manazery, ktefi museli a musi nést osobni odpovédnost za rozhodnuti o pfijeti nového
uchazeCe o zaméstnani, za jeho v€asné a efektivni ziskavani, formovani podnikové
pracovni sily (staffing) nové Urovné celopodnikového vyznamu (Walker, 2003, s. 42).
Kvalita pracovnich sil ovliviiuje kvalitu firmy a dosazenych ekonomickych vysledku.
Zaméstnavatelé, na zakladé zkuSenosti potvrdi, Ze ziskani nového zaméstnance, jeho
zapracovani, popf. dopinéni kvalifikace, je znacné& naroCnym finanénim procesem.
Opravnéné poZzaduji, aby jejich personalisté vénovali ziskavani a vybéru novych
zaméstnancl velkou pozornost. Vybér a ziskavani zaméstnancu Gzce navazuje na
personalni planovani. Kvalitni planovani znamena predevsim hledat nové zdroje mezi
zaméstnanci firmy. Vhodné je vyuZit personalni audit. V pfipadé prokazani rezerv, je
vhodné provést organizatni zmény ve firmé. Pokud je ve firmé dlouhodobé
neobsazené misto s konkrétnimi pozadavky na kvalifikaci, je mozné vyhledat

stavajiciho zaméstnance firmy a po dohodé s nim mu nabidnout tuto pracovni pozici.
Koubek (2007a, s. 129) uvadi Ctyfi vnitfni zdroje:

= zaméstnanci uspofeni v dusledku technického pokroku,
= zaméstnanci uvolnéni v disledku organizacnich zmén,
= zaméstnanci pfipraveni vykonavat naro¢néjsi praci,

= zaméstnanci vykonavajici jinou préci.
Dal3i variantou je pfesun zaméstnance na vy3Si pracovni pozici, pokud si zvysil

studiem svou kvalifikaci. Mozné pracovni sily je mozné ve firmé uSetfit také na zakladé

provedenych technologickych zmén a zavedenim vysledku vyzkumu nebo vyvoje.
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FrantiSek Bélohlavek pfipomina néazor Druckera (1993) na téma schopnosti
zaméstnance byt flexibilnim: ,DalSim znakem nové doby je pfekonavéani specializace.
Clovék, ktery chce Uspé3né obstat v Uspésné firmé, potfebuje pfedevsim rozhled — to
znamena alespori minimalni znalosti rdznych oblasti (vyroba, technologie, ekonomika),
aby mohl prfeklenout rozpory mezi jednotlivymi obory. Znalosti, dovednosti a zkuSenosti
prestavaji byt vdzany na jediné misto a vytvareji potenciél organizace — prolinaji se
skrz vnit/mi strukturu.” (Bélohlavek, 1996, s. 100-101). Zejména velké firmy vedou své
zaméstnance ktomu, aby si pribézné zvySovali kvalifikaci. K jeho zajisténi slouzi

celozivotni vzdélavani.

Vyhody obsazovani pracovist internimi pracovniky (Cejthamr, Dédina, 2010, s. 227):

= nabizi pracovnikim postup a pfispiva ke zvySovani motivace. Vede pracovniky
k nutnému vykonu,

Vv s

= nadéje na postup omezuje vnéjsi fluktuaci,
k flustraci,
= obsazovani zaméstnancu zevnitf je spojeno s mensim rizikem. Pracovnik si mize

v

pracovnikovi.

Vyhodou tohoto postupu je, Ze zaméstnavatel a zaméstnanci se navzjem znaji,
zaméstnanci znaji vnitfni prostfedi firmy, znaji, co mohou od zaméstnavatele oCekéavat
nevyhodou je urcita ztrata potencialu, pokud se zaméstnavatel rozhodne preloZit je na

jiné pracovni misto.

4.2 VnéjSi zdroje organizace

Zameéstnavatelé si uvédomuji, Ze ziskavat zaméstnance z vnéjSich zdroju je
v kone¢ném vysledku bude stat velké naklady, pfitom nemaji zaruku, Zze bude vybran
skute&né kvalitni zaméstnanec. Podle prabéznych statistik Ceského statistického Gradu
se stale nedafi eliminovat tzv. Sedou ekonomiku, ve které pracuje stale velky pocet
osob (tzv. prace na Cerno). Diky situaci na trhu prace zaméstnavatelé maji vyhodu,
protoZe si nejen mohou vybirat kvalitni zaméstnance, ale také mohou ur€ovat vysi jeho

mzdy nebo platu. Mnozi z nich tak vyuZivaji situace na trhu prace. Skute¢nosti je, Ze
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na druhou stranu reference pro nového zameéstnance také maji maly vyznam, protoze
nejlepSi ovéreni je kvalitni prace v novém pusobisti.

NejvyznamnéjSi vnéjsi zdroje zaméstnanct (Koubek, 2007a, s. 129-131):

= volni uchazeci o zaméstnani na vnéjSim trhu préace,
= zaméstnanci jinych organizaci,
= absolventi Skol a dalSich vzdélavacich instituci,
= Zena v domacnosti, dichodci, studenti, lidské zdroje v zahrani&i apod.

Vyhodou ziskavani zaméstnancl z vnéjSich zdroju je pestra nabidka prace a
zajimavy potencial schopnych a motivovanych lidi mimo organizaci. Nevyhodou je
nedostatek relevantnich informaci o aktualni situaci na vnéjSim trhu prace a také

informaci o potencialnich uchazecich o zaméstnani.

4.3 Personalni marketing

Persondlni marketing je vSechno, co firma déla ve vztahu k zaméstnancdm, at iz
budoucim, sou¢asnym nebo byvalym. Tyk& se napf. personalni inzerce v tisku nebo na
internetu, kariérni mikrostranka, den otevienych dvefi, pfijimaci fizeni, uvedeni do
zaméstnani, zplsob vedeni a odménovani, styl interni komunikace, firemni akce,
vystupni pohovory, outplacement. Jsou to konkrétni marketingové nastroje, kterymi se
systematicky nebo nahodile komunikuje. Pro€ je nutny personalni marketing vysvétluje
nasledujici statistika. Cesky trh prace prochazi v poslednich letech t&Zkou zkouskou.
Stale se nedafi snizit vysokou nezaméstnanost, prestoZze se pocet nezaméstnanych
nepatrné snizil. Vladimir Kulhanek ve své ekonomické analyze poukézal na
skuteénost, 7e ,Ke dni 31. srpna 2014 evidoval Ufad prace CR 535 225 uchazedét o
zaméstnani. To je 0 6 139 méné neZ v ¢ervenci a 0 16 506 méné nez v srpnu 2013. Z
celkového poctu lidi bez prace bylo 521 108 dosaZzitelnych uchazecd (jsou schopni
okamZité nastoupit do zaméstnani). Podil nezaméstnanych zdstal na 7,4 % (Cervenec
2014 - 7,4 %, srpen 2013 — 7,5 %).“ (Kulhdnek, 2014, online, cit. 2014-10-10).
Problémem ¢&eského trhu préce je, Ze se jedna o pracovni mista, na které pfipadni
uchazeci o zaméstnani nemaji potfebnou kvalifikaci. Firmy pfitom davaji pochopitelné
prednost lidem s kvalifikaci, s delSi praxi.

Délit personalni marketing na externi a interni nema smysl, tvrdi Tomas MenSik.

Podle jeho nazoru trh prace je jen jeden. Autor konstatuje, Ze je nutné si uvédomit, Ze
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existuje pouze jeden pracovni trh, na kterém je kazdy kandidat, sou¢asnym i byvalym
zaméstnancem. Kazda podnikajici spole¢nost ma svou znacku, kterd je v okamziku
uvefejnéni inzeratu prezentovana. Znacka vyjadfuje image, to je to, jak spole¢nost vidi
budouci zaméstnanec a déle identitu, jak vidi spole¢nost sama sebe. ,S budovanim
znacky zaméstnavatele Gzce souvisi jeji propozice (Employer Brand Proposition); je to
vlastné definice toho, jak chce byt spolec¢nost jako zaméstnavatel vnimana a v ¢em je
vyrazné odlisnd od konkurence. Z pohledu zaméstnance hovofime o hodnotové
propozici zaméstnance (Emploee Value Proposition); vyjadfuje pomér mezi tim, jako
zaméstnanec ziskdm za praci, kterou pro firmu odvadim, tedy co ,dostanu“ za to, co
.davam.” (Mensik, 2013, online, cit. 2014-10-10).

Jaroslava Kubéatova konstatovala, Ze personalni marketing feSi problém organizaci
kde a jak najit na trhu prace kvalifikovanou pracovni silu, jak nejvhodnéjsi uchazece
pfimét, aby pfijali nabizené misto a jak je nasledné udrZet v organizaci. Podle ni jeho
podstatou je systematicka aplikace marketingovych nastroja, pficemz zaméstnanec je
v roli klienta. Nastrojem personalniho marketingu je personalni vyzkum, spocivajici ve
shromazdovani a analyze informaci a jejich vyuZiti v personalni strategii. Personalini
vyzkum je pro spole€nost vyznamnym pomocnikem, ktery pfi pribézném prazkumu
trhu prace uleh€uje personalistim orientaci na ném.

Kubatové ¢leni personalni marketing na tfi soucasti:

= Interni marketing - ZzjiStuje a ovlivriuje, které hodnoty jsou pro zaméstnance
ddlezité, jaké jsou motivacni faktory zaméstnancd, co je naopak demotivujici apod.

= Externi marketing - zahrnuje analyzu trhu préce, zjiStuje potfeby a ocekavani
potencionalnich zaméstnancd apod.

= Interaktivni marketing - ma souvislost se zaméstnavatelskou povésti, sleduje a
ovliviuje, co fikaji zaméstnanci o organizaci lidem a institucim vné podniku
(rodindm, znamym, ale i médiim apod.). Zaméstnavatelskd povést je vyznamnym

faktorem zisk&vani a udrzeni kvalitnich pracovnikd.” (Kubatova, 2006, s. 40).

S povésti zaméstnavatele souvisi kvalita pracovnich vztah( na pracovisti, kterou
vytvari firemni kultura a styl vedeni zaméstnancu. LukaSova poznamenala, Ze firemni
kultura je konkrétni hodnota zaméfena na hodnotovy systém zaméstnance a jeho
rozvoj. Dodéava, Ze ,s oficialnimi firemnimi hodnotami deklarovanymi managementem

se lidé ve skutec¢nosti neztotozriuji“. (LukdSova, 2010, s. 21).
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5 PROCES VYBERU PRACOVNIKU

Zakladni podminkou pro ziskani novych kvalitnich zaméstnanct je efektivni prace
personalniho Useku pfi celém procesu jejich vybéru. Aby bylo mozné tuto podminku
splnit, musi mit organizace k dispozici manual (nazev dokumentu muze byt rizny), ve

kterém je pevné stanoveny popis postupu.

5.1 Kritéria vyb éru

S vybérem pracovnikl jsou Uzce spojeny pozadavky na jejich kvalifikaci, odborné
schopnosti a dalSi pracovni vlastnosti, které obsazované pracovni misto z hlediska
naplné prace vyzaduje. V prvni fadé se jedn& o zjisténi odbornych schopnosti, které
jsou k obsazovanému mistu nutné. Bere se ohled na praxi a pracovni zkuSenosti,
protoZe zkuSeny pracovnik je pro firmu velkou vyhodou. Posuzuje se, zda je pracovnik
flexibilni, ochoten cestovat, pfizpusobit se napfiklad nestandardni pracovni dobé apod.
Pfi definovani pozadavkl na stavajici pracovni sily, a také na pracovni sily nové
pfijimané, jsou podminkou precizné formulovany poZadavky na chovani a postoje
zaméstnancl. V soucasné personalni praci je to zasadni otazka. Postoje a chovani
vyjadfuji urcity vztah k firmé, ktera ma svou firemni kulturu. Renomované spole¢nosti
uplatfiuji dasledné firemni etické kodexy, které sice nejsou vytvareny na zakladé
legislativy, nemaji pravni platnost, zaméstnanci je pfijimaji dobrovolné. Spole€nosti
usiluji o to, aby je spotiebitelé chapali jako podnikatelsky subjekt, kterému zaleZi na
jeho dobrém jméné a znacce. Tento postup se vyplaci, protoZe pfi hledani nového
pracovniho mista maji uchazeli o zaméstnani zajem, pokud maji dostatecné nebo
nadstandardni vzdélani, ziskat zaméstnani v takovychto ovéfenych subjektech.

PoZadavky na chovéani pracovnikd (Palmer, Weaver, 2000, s. 79-132):

= vytvéfFet, udrzovat dobré vztahy na pracovisti,

= byt schopen pracovat v tymu,

= zvladat necekané vzniklé vypjaté pracovni situace,

= v€as rozpoznavat a feSit vzniklé problémy, naucit se také improvizovat a pfijimat
necekanou zodpovédnost,

= umét dobfe komunikovat uvnitf i vné firmy, reagovat na konflikty a umét je feSit,

= z&kladni je zfetelnost projevu, struénost, spravnost, Uplnost a zdvofilost.
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Tridéni uchaze €

TFidéni uchaze€d o zaméstnani probih& standardnim postupem, ktery je zazity ve
vétsSiné firem. Personalisté nejdfive zafadi uchazeCe do seznamu, ktery nasledné
roztfidi podle potfeb firmy, tj. zpravidla podle toho, zda se podle jejich ndzoru jedna o
uchazece, ktery nejlépe splfiuje podminky vybéru. Nasleduji kandidati, jejichz
schopnosti jesSté budou posuzovéany, protoZe je nutné oveéfit jimi uvedené udaje.
Seznam konc¢i kandidaty, u kterych je zfejmé, Ze o né firma nemé zdjem. Personalisté
pfi analyze pfihlaSek musi zajistit a zjistit, zda Udaje obsazené v Zivotopisu obsahuji
pravdivé udaje. Po zkuSenostech si firmy Udaje ovérfuji, Casto spiSe poZzaduji pisemné
reference z posledniho zaméstnani, které si také ovéruji. Provéruji, které uvedené
védomosti jsou u uchaze€e o zaméstnani klicové a zda odpovidaji uvedené informaci.
Zpravidla chtéji znat davody, pro¢ se uchaze¢ rozhodl zménit zaméstnani.
V neposledni fadé zjistuji, jaké klicové znalosti uchaze€ ma, aby je mohl efektivhé
vyuZivat v pfipadé pfijeti do zaméstnani u nového zaméstnavatele atd. Pro
personalisty je dllezité, aby uméli zachazet se ziskanymi informacemi, analyzovat je.
RUzné prazkumy prokazuji, ze personalisté jsou pfi Zadostech o zaméstnani zavaleni
velkym mnozstvim dotaznikd, které neni ani z asovych divodd mozné kvalitné
prostudovat. Vyhledavaji proto dotazniky, ze kterych je na prvni pohled patrné, zda jde

o perspektivniho zaméstnance.

5.2 Metody vyb éru

Individualni pohovory -  jsou nejbézné&jSim zplsobem kontaktu zaméstnavatele a
uchazeCe o ziskani pracovniho mista. Z povéfeni zaméstnance pohovor zajistuje
povéfeny personalista, €asto to byva vedouci provozu apod., zalezi na velikosti
organizace. Vlastnici firmy, kterymi jsou osoby samostatné vydélec¢né &inné, si zajistuji
pfijimaci pohovor sami. Nevyhodou je, Ze pohovor probihd pouze s jednim
zaméstnancem, takZe prlvodce pohovorem nemé mozZnost srovnat kvalitu uchazecu

s jingym (Armstrong, 2007, s. 361).

Pohovorové panely -  pohovoru se U€astni skupina dvou nebo vice lidi, ktefi hovofi
s jednim uchaze¢em o urcitou pracovni pozici. Skupinu vétSinou tvofi personalista a
liniovi manaZefi. Vyhodou je sdileni informaci, sniZzeni vyskytu prekryvajicich se
otazek. Tazatelé pfitomni pohovoru nasledné mohou mezi sebou vSe potfebné
prodiskutovat (Armstrong, 2007, s. 361).
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Vybérova komise - je oficidlnim a vétSim pohovorovym panelem. Komisi svolava
povéfeny podnikovy subjekt z divodu, Ze se jednd o pohovory s uchazedi, ktefi se
uchézeji o vysSi pracovni pozice, zpravidla manazerské. Tento zpusob ma pouze
jedinou vyhodu. UmoZzniuje vSem hodnoticim uc€astnikim po skon&eni pohovoru
sjednotit své nazory na vyhodnoceni uchaze€e o nové pracovni misto. Nevyhodou je
snaha nékterych ¢lent komise pokladat neplanované otazky a stanoviska, se kterymi

nemusi ostatni ¢lenové komise souhlasit (Armstrong, 2007, s. 391).

Assessment centre - pfijimani novych zaméstnancl znamena pro spoleénosti
vynaloZeny mnohdy vysokych finan€nich nakladd. Zejména vétsi spole€nosti vyuZzivaji
sluzeb assessment centra, které zajiStuje skupinovou metodu vybéru. Na zakladé
obdrZzenych Zivotopist vybere nejvhodnéjSi kandidaty pro uréenou pozici. Pro potfeby
pohovoru je vytvofena skupina uchazec, jejiz pocet se zpravidla pohybuje od péti do
dvanacti zajemcU. Pfijimaci proces v assessment centre predstavuje komplexni pfFistup
k vybéru zaméstnancl na konkrétni pracovni pozice. NejvétSi pozornost se zamérfuje
na zpusoby chovani, pouzivaji se rtzné modelové herni situace pro jednotlivce i
v tymu, jako dodatek se pouzivaji rizné testy a pohovory, nékolik G¢astnikd se hodnoti
najednou, aby byla umoZnéna interakce. Do akce jsou vétSinou zapojeni vysSi a

vrcholovi vedouci pracovnici (Armstrong, 2007, s. 361-362).

Vyb érové pohovory - povaha vybérového pohovoru je €asto definovana jako ucelova
konverzace. Uchazeli o zaméstnani maji v podstaté moznost diskutovat s protistranou
0 sobé&, svych pracovnich zkuSenostech. Zajemce o novou pracovni pozici musi byt
pfipraven na to, Ze mu budou kladeny otazky, které budou mnohdy tzv. na télo
z jednoho duvodu. Komise posuzuje, jak uchaze¢ o zaméstnani dokaze rychle
reagovat na neCekané situace a jakd je jeho droven komunikace s protistranou.
Konverzace musi ale byt planovana, konverzace musi mit smysl. Jejim cilem je
vytvoreni si obrazu o moznosti plsobeni potencialniho uchaze€e v novém zaméstnani.
Organizace pohovoru zavisi na pouzitém postupu. ,Ucelem vybérového pohovoru je
ziskat a posoudit informace o uchazeci. Vybérovy pohovor umozZni uUcastnikam,
zastupcdm organizace, u které se zdjemce o konkrétni misto uchazi, validné
prfedpovédét jeho budouci pracovni vykon a porovnat je s pfedstavami tykajicimi se
jinych uchazedéd* (Armstrong, 2007, s. 369). Komisi zajimaji nejen odborné schopnosti

uchazece o zaméstnani, ale také jeho pohotové a spravné reakce na vzniklé situace.
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6 KVALITATIVNI PR UZKUM METODOU FOCUS GROUP
ZISKAVANI ZAM ESTNANCU NA POZICI BANKOVNIHO

PORADCE

Uvod

Kvalitni zaméstnanci s poZzadovanym vzdélanim a navic jeSté s praxi jsou pro
kazdého zaméstnavatele velkym pfinosem. Velmi dobfe si uvédomuji, Ze tito lidé jsou
zarukou Uspéchu. Mnozi zaméstnavatelé maji zkuSenosti, Ze odpovidajici vzdélavani
stavajicich zaméstnancl zejména na pracovni pozice, které jsou po vSech pracovnich
strankach odborné i psychicky naro¢né, je nezbytné nadstandardné finanéné ohodnotit,
pficemZz u nékterych znich neni zarukou, Ze investice nebudou znehodnoceny
necekanou vypovédi ze strany zaméstnance. Zejména v oborech, které jsou velmi
naroc¢né na odbornou pfipravu, kterou ¢asto nemulze z praktické stranky poskytnout
sama stfedni nebo vysoka Skola, se zaméstnavatelé snazi mnoha zplsoby ziskat nové
zameéstnance do pracovniho tymu. Predkladana prakticka ¢ast prace se bude zabyvat
problematikou ziskavani zaméstnanct na pozici bankovniho poradce v akciové
spolegnosti Ceska spofitelna, kterd je soucasti silné stfedoevropské rakouské banky
Erste Group od roku 2000.

Tabulka 1 prezentuje vysledky zékladnich ukazatelti obchodni &innosti Ceské
sporitelny od roku 2010 v€etné roku 2013. Z uvedenych adaju vyplyva, Ze az na
vyjimky, jsou uvedené udaje v nékterych ukazatelich nepatrné rozdilné, pokud je

budeme hodnotit z hlediska poctu klientd a jim poskytovanych sluzeb.

Tabulka 1: Zakladni ukazatele obchodni ¢innosti

Pocet 2013 2012 2011 2010
pracovnikl (primérny stav) 10 561 10 760 10 566 10 744
pobodek Ceské spofitelny 653 658 654 667
klientl 5258 892 | 5297 398 | 5 202 572 | 5 265 097
sporozirovych G¢th 3078221|3 0335632784286 |2800822
z toho

osobnich uétd 2379625|2294577|2264722|2101646
aktivnich karet 3233725(3178184 3174161 |3 229 866
z toho kreditnich karet 319271 | 347834| 392205| 441989
aktivnich uzivateld SERVIS 24 a BUSINESS 24 |1591355|1475517 1409933 |1 318 537
bankomatu a platbomatu 1530 1 466 1413 1312

Zdroj: Ceska spofitelna. Vyro&ni zprava za rok 2013.
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Ceska spofitelna, ktera patfi v Ceské republice k nejvétsim bankam z hlediska
poctu klientd, nabizi pracovni pozice bankovnich poradct zkuSenym manazerdm, ale
také mladym absolventim Skol s odpovidajicim vzdélanim. Kazdy uchazeC o praci
bankovniho poradce musi absolvovat vybérové fizeni. Ceska spofitelna ma jedenéact
dcefinych spole€nosti, takZze o &innost bankovnich poradcu je zjeji strany zajem.
Jedn& se o naro¢nou praci z hlediska odborného i psychologického. Prace s lidmi,
zejména presvédCovani s cilem zaujmout a ziskat patfi k naro€nym pracovnim
¢innostem. Pozice bankovniho poradce je naro€na, coz se projevuje v pomérné vysoké
fluktuaci zaméstnancu a v rozsahlé nabidce na pozice bankovniho poradce zejména
na internetu.

Ceskéa spofitelna vydala podrobny kompetenéni popis pro zaméstnance, ktefi se
nabidkou finanénich sluZzeb pro stavajici i potencialni klienty zabyvaji. Jde o pozice:
hypoteCni specialista, Investiéni specialista/poradce, Poradce, Privatni poradce +
bankéf/Osobni bankéf, Poradce specialista, Poradce pro svobodna povolani,
Pokladnik, Pokladnik/Recepc¢ni, Premier bankéf. Zaméstnanci ve vSech pracovnich
pozicich maji na starosti konkrétni oblasti, ve kterych jsou stanoveny kompetence,
k nim je uveden podrobny popis chovani a Ukold zaméstnance v nékolika zakladnich

oblastech. Z obsahlého dokumentu jsou vybrany z popisu chovani nékteré povinnosti.

Priklady

Oblast m Gj klient - kompetence

Navrh FeSeni klientovi na miru — bankovni poradce zna parametry, principy a vyhody
svéfeného portfolia produktd finanéni skupiny Ceské spofitelny, umi je klientovi
vysvétlit tak, Ze nabizenému produktu rozumi a je mu jasné, k ¢emu a jak jej mize
vyuzit i kolik za né&j zaplati. Na vSe, co déla, se diva o€ima Klientl. Aktivné zjiStuje

oCekavani klienta a ovéfuje, zda je spokojen.

Oblast moje prace — kompetence spolehlivost a odpov  édnost
Prijima zodpovédnost za svou préaci a vysledky. Uzna svou chybu a nevini z ni ostatni,
nehleda vymluvy. Zaméruje se na kvalitni praci vedouci k dlouhodobym vysledkdm i na

kvalitu FeSeni. Je spolehlivy - domluvené dodava vcas, v poZadované kvalité.
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Oblast moje prace — kompetence sebereflexe a vlastn  iho rozvoje

Aktivné pracuje na prohlubovani své odbornosti a profesionality, iniciuje navrhy pro
svUj osobni rozvoj. Je schopen pojmenovat své silné stranky a rezervy. Dovede
definovat, co by pfisté udélal jinak a pro¢. Vyhledava a pfijima zpétnou vazbu. U¢i se

z pfedchozi zkuSenosti.

Oblast moje prace - kompetence orientace na vysledk vy

Nastavuje si pfiméfené naroCné cile smérem k zlepSovani sebe i nasi
konkurenceschopnosti. Rozumi svym cilim, pfijima za né zodpovédnost a je dlsledny
v jejich plnéni. Dosahuje jich pozadovanym zplsobem (chovani dle kompetenéniho
profilu). Hleda zpusoby, jak prekonat prekazky pfi dosahovani cilt a dotahuje feSeni do

konce v souladu s oéekavanim klienta/vedeni.

Priazkum a etika

Kazdy vyzkum, prizkum, Setfeni jsou vzdy spojeny s otazkou etiky. Zasadnim
problémem je, Ze se oslovené osoby ¢asto zdrahaji zapojit se do téchto aktivit. Obavaji
se, Ze bude prozrazena jejich identita, jejich ndzory nebudou pochopeny a nasledné
mohou mit pfipadné potize v zaméstnani apod. Jan Prucha (2011, s. 25-26)
v souvislosti s prizkumem podotyka, Ze musi byt pfedevSim spojen s dodrZzovanim
etiky. Zdsadnim problém je dodrZzovani anonymity. Ta musi byt zaru€ena jesté predtim,
nez daji respondenti definitivni souhlas se spolutcasti na prazkumu. Musi mit jistotu,
Ze se jejich identita neprozradi. ,Toto zaruceni anonymity respondentdm je zvlasté
ddlezité v ,choulostivych pfipadech”, kdy se vyzkumnik domniva, Ze respondenti by
mohli informace v dotaznicich ¢&i rozhovorech zkreslit, ¢i dokonce podat nepravdivé.
Pro organizatory vyzkumui je dulezité obdrzet dopfedu tzv. informovany souhlas.
Znamena to, Zze zkoumany objekt souhlasi s tim, Ze bude zaclenén do vyzkumu na
zékladé skute€nosti, Ze ho organizator vyzkumu dopfedu seznami s tim, jak je cely
vyzkum organizovan a jaké jsou jeho cile.

Je nutné si uvédomit, Ze nékteré vyzkumy jsou skute¢né o tom, Ze potencialni
respondenti v pfipadé souhlasu odpovidaji napfiklad na otazky, které se tykaji jejich
zdravotniho stavu nebo na jednani a chovani svych zaméstnavatell apod., takze
opravnéné pozaduji, Zze budou chranéni proti pfipadnému prozrazeni sdélenych udaja.
.DU0vérnost znamena, Ze nebudou zvefejnény Z2adné informace, které by umoznily
¢tenddi identifikovat Ucastniky vyzkumu. Ddvérnost se tedy vaze prfedevsim ke

kvalitativné orientovanym studiim, kdy je zajiSténo diskrétni zachazeni s témito



informacemi. Jde prfedevSim o ochranu osobnosti zkoumaného jedince, stejné jako o
ochranu vyzkumnika® (Pricha, Svaficek, 2009, s. 99). Respondentdm, ktefi se
prizkumu pro potfeby bakalafské prace zdac€astnili, byla tato anonymita zaru¢ena. Neni
snadné ziskat divéru osob, které byli osloveny, protoZze s ohledem na skute¢nost, Ze

se jedné& o bakalafskou praci, projevovali pfece jen urcitou obavu.

6.1 Predmét a objekt pr tzkumu

6.1.1 Pfedm ét pr izkumu
Predmétem prazkumu jsou nazory bankovnich poradci pracujicich v Ceské
spofitelné na prabéh vybérovych Fizeni, zda jeho naro¢nost odpovidala sou¢asnym

podminkam, ve kterych pracuiji.

6.1.2 Objekt pr tizkumu
Objektem prizkumu je skupina bankovnich poradcl ve stafi od 25 let do 55 let

a vy3e, specifikovana podle pohlavi, véku a nejvy3siho dokonéeného vzdélani.

6.2 Formulace vyzkumné otazky a vyzkumného cile

Pracovni pozice bankovniho poradce ze samotného nadzvu pracovni pozice vytvari
zejména vV laické vefejnosti nazor, Ze se jednd o zna¢né naro€nou pracovni pozici.
N&plii prace bankovniho poradce charakterizuje Ceska spofitelna v péti zakladnich
bodech. Jedn& se o poskytovani profesionalni poradenské sluzby, o prodej produktu
finanéni skupiny Ceské spofitelny, vytvafeni a rozvijeni obchodnich vztaht s klienty,
analyzu a navrh optimalniho feSeni klientovi na miru a odpovédnost za pInéni
individuélnich cild. Je nutné si uvédomit, Ze pracovni pozice bankovniho poradce je
vlastni kazdému finanénimu subjektu, napf. bankdm. K 31. bfeznu 2014 fungovalo na
¢eském bankovnim trhu 44 bank (CNB, 2014, online, cit. 2014-20-10). Z uvedeného
Cisla je patrné, Ze konkurence na malém ¢eském trhu je velmi tvrda.

Ceskéa spotitelna se svym poétem vice nez péti milion klientd si jiz nékolik let
uvédomovala, Ze se jedna o velky zavazek. Na 2. mezinarodni konferenci tykajici se
ginnosti rGznych subjektd pusobicich v Ceské republice v roce 2005, konstatovala
Renata Rosendorfskéd, tehdejsi vedouci marketingovych vyzkumii v Ceské spofitelné,
Ze v roce 2000 nastal velky zlom v pfistupu Ceské spofitelny ke svym klientim. Ten se

do této doby nedal oznacit jako stoprocentné vstficny. Podle jejich slov ,Od tohoto roku
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az do roku 2005 udélala za poslednich pét, aZ Sest let Ceska spofitelna velky kus
prace a udélala ho na zékladé toho, Ze pouZivad p/i svém rozhodovani nejen svoje
vlastni interni znalosti o tom, Ze vi, jaci jeji klienti jsou, ale i vyzkumu“ (Rosendorfska,
online, 2006, s. 9). Od té doby uplynulo témé&F deset let a Ceska spofitelna vyrazné
zkvalitnila svou €innost. RozSifila portofilio sluzeb, nabidku produktd. Konkurence na
trhu bankovnich sluzeb je tvrda, kazdy bankovni subjekt musi peclivé promyslet své

dalSi obchodni a finanéni aktivity, které posléze nabizi cilovym skupindm svych klientd.

Zakladni vyzkumné otazka a cile
Zakladni vyzkumnou otazkou bylo: Jaka je spokojenost vedeni poboéek Ceské
spofitelny s pfijimanim novych bankovnich poradcu?
Vyzkumneé cile:
1. Zjistit, zda pribéh pfijimacich pohovoru je dostateéné naro¢ny, aby byli vybrani
zédjemoci, ktefi jsou jiz na praci bankovniho poradce pfipraveni.
2. Zjistit, zda jsou predstavy uchazecl o praci bankovniho poradce natolik realné, aby

v pribéhu pohovoru obstali.

6.3 Metodika

Zadavatelé vyzkumu, prazkumi a dalSich Setfeni se musi jeSté pfed zahajenim
akce rozhodnout, kterou metodu pouziji, zda kvantitativni anebo kvalitativni. V historii
analyz vyuZiti téchto metod se lze seznamit s mnoha autory a jejich nazory, pficemz
néktefi z nich preferuji kvantitativni a jini kvalitativni vyzkum. Mezi nejznaméjsi
propagatory kvantitativnich vyzkumu patfil Miroslav Disman, autor nékolik knih na toto
téma. Mezi jeho prvni knihy patfi dilo z roku 1993 Jak se vyrabi sociologickd znalost,
ve které uvedl, Ze zatimco kvantitativni vyzkum popisuje jedince a jeho c&innost,
kvalitativni vyzkum popisuje problém a jeho relevantni dimenze (Disman, 1993, s. 304).

Kvalitativni vyzkum podporuje také Jan Hendl (2006, s. 5). Podle jeho nazoru
planovani tohoto vyzkumu je pruzné, reaguje tak na dosavadni vysledky. Mezi dalsi
zastance kvalitativniho prizkumu patfi Helena Kubatova, kter4 na zakladé svych
zkuSenosti tvrdi, Ze tento vyzkum je jednodussi, protoZze neni standardizovan, ale
vysledky byvaji mnohdy nejisté (Kubatova, 2010, s. 183). Véra Majerova a Emerich
Majer uvedli, Ze neni rozhodujici velikost vzorku, ale teoreticka saturace problému
(Majerova, Majer, 2007, s. 4). Z novéjSich autorl Ize pfipomenout Janu Kutnohorskou,
ktera je nazoru, Ze oba vyzkumy jsou Casto stavény do protikladu, coz je zbyte¢né,

protoZe rozdilné nazory, které se z autorskych dilen objevuji, jsou do velké miry umélé
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(Kutnohorska, 2009, s. 20). Po zvazZeni, ke které metodé se pfiklonit, zvitézil kvalitativni
prizkum s metodou focus group. Vyznamnou ulohu pfi tvorbé metody sehrali David
Morgan a Margarete Spanish, ktefi definovali zakladni ramec pro design focus group
(1984, s. 253-270). Pfi vyuzité této metody dochazelo po pomérné dlouhé obdobi
k velkym diskusim tykajicim se role moderatora. Vychazelo se z pfedpokladu, Ze
moderator musi byt odborné vzdélany, mit pfehled, musi to byt osobnost, ktera dokaze
stmelit kolektiv (Morgan, 2001, s. 13-14). Naproti tomu dalSi autofi, napf. Richard
Kreuger a Mary Anne Caseova (2009) nekladou poZadavek na vzdélani vyzkumnika,
ktery realizuje focus group. Jako rozhodujici uvadi pfedevsim zkuSenost s focus group,
kterou Ize ziskat napf. v roli pomocného moderatora. Petr Sak a Katefina Sakova
prezentovali nazor, Z2e metoda focus group je vyhodna vtom, Ze uvadi nazory
UCastnik( diskuse, diva se na problematiku z rGznych uhld pohledu, coZz umoziuje
vytvofit si skupinovy nazor. Podle jejich nazoru je také dilezité, Ze jedinci, ktefi
diskutuji, se pfi hodnoceni situace ohliZeji zpét do minulosti a srovnavaji. Nejvétsi
vyhody vidi ve faktu, zZe Ize ziskat mnoZzstvi informaci od respondentl pfimo, v diskusi
se projevuje nazorova pluralita respondentll, otevfenost nazori apod. Metoda focus
group mé také urcité nevyhody. Patfi sem maly pocet respondentl, vySSi finanéni
naklady. Nelze nézory zevSeobecnit na vSechny ucastniky diskuse (Sak, Sakova,
2008, s. 4).

PFiprava na pr tizkum — metodou focus group

Po kone¢ném rozhodnuti o volbé metody bylo nutné pfikro€it k tvorbé
harmonogramu postupu prdzkumu. Zpracovany harmonogram v tabulce 2 umoznil
provadét pribéznou kontrolu pInéni Ukoll ve stanovenych asovych Usecich. NejdelSi
Casové Useky byly vénovany vlastnimu prizkumu, tj. setkani srespondenty a
zpracovani informaci.

Tabulka 2: Harmonogram postupu

Ukol 2014
Mésic v roce 1 2 3 4 5 6 7 8 9
Vyhledavani zdrojl
Stanoveni vyzkumného problému,
vyzkumnych otézek,

Zpracovavani pfipravy rozhovoru
Vlastni prizkum

Zpracovani zaznamu
Interpretace vysledku
Zavére€na zprava

Zdroj: autorka, vlastni prizkum, 2014
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Vysledky vyhledavani profese bankovniho poradce napf. na internetu dokazuji, ze
v této profesi se projevuje velmi vysoka fluktuace, kterd se nevyhyba ani Ceské
sporitelné. SvédC¢i o tom stovky inzeratd nabizejici pozici bankovniho poradce.
Problém je vtom, Ze se jednd o profesi, kterd je sice deklarovana jako bankovni
poradce, ale v praktické roviné je ¢asto zUZena na pozici nabidky stavajicich i novych
produktd bankovnich instituci stavajicim i potencialnim zakaznikim. Z tohoto pohledu
se jedna o velmi naro¢nou praci s velkym stresem. Obchodni nabidky a tlaky na klienty
jsou velkou ¢&asti klientd a dalSich osob pfijimany s nelibosti, zvlasté kdyz klient
pfistoupi na novou nabidku, ktera je dle vyjadfeni bankovniho poradce vyjime¢na a
vhodnéjSi nez plvodni nabidka a klient pozdéji zjisti, Zze tomu tak neni. Z diskusi na
internetu vyplyva, e zaméstnanci bankovnich instituci, Ceskou spofitelnu nevyjimaje,
maji stanoveny pozadavky vyjadiené v bodech, kolik klientl, které sluzby a za kolik
bodi musi mésiéné ziskat, aby dosahli potfebného finanéniho ohodnoceni. Systém
bodového a nasledné mzdového ohodnoceni zaméstnanct Ceské spofitelny neni
verejné publikovany. Ceskéa spofitelna ho povaZuje vyhradné za interni zaleZitost.

Pro ziskani respondentl byla vyuzita tzv. metoda nabalovani snéhové koule
(Snowball Sampling). Jedna se o metodu vybéru zkoumanych osob do vzorku
s vyuZzitim Fetézeni kontakt(. Prakticky postup spociva v osloveni napf. dvou osob,
které daji souhlas k u€asti v prizkumu a na zakladé svych dalSich kontaktt pfesvédci
k GCasti své znamé, o kterych vi, Ze pracuji ve stejné profesi, v tomto pfipadé v pozici
bankovniho poradce. Tato metoda ziskavani respondentd neumoZziuje stanovit pfesna
kritéria napf., co se tyCe véku, pohlavi, vzdélani. Z tohoto duvodu nelze tento prizkum
uskute¢nény prostfednictvim polostrukturovanych rozhovorua jako reprezentativni, nelze
ho zevSeobecnit. ZjiSténé vysledky maji platnost pouze v kontextu s vybranym vzorkem

respondentek a respondentu.
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7 PODNETY Z HLOUBKOVYCH ROZHOVOR U

Hloubkové rozhovory probihaji zpravidla jako rozhovory polostrukturované
a strukturované. V tomto pfipadé budou pouZity polostrukturované rozhovory. Volba
jejich vyuZziti je jednoznacna. Dotaznikové 3Setfeni formou vypliovani zaslanych
dotaznik( nuti respondenta vybrat si pouze mezi nékolika moznymi nabidkami u jedné
otazky. ProtoZze se mlze stat, Ze klientovi ani jedna z nabidek nevyhovuje, vyplni
zpravidla ,jiné“ nebo ,nevim®“, ¢&imz dochazi kurcité ztraté¢ nazord jednoho
z respondentld. Takovych nazorl muaze byt vice, takZze dotaznik tim ztraci hodnotu.
U polostrukturovanych rozhovord, prestoze jsou vedeny moderatorem nebo
moderatorkou, je situace oproti dotaznikim vyhodnéjsi a ma vétsi vypovidaci hodnotu.
PrestoZe je diskuse fizend, respondent maze vyjadfit podrobné slovné svij nazor, ¢imz
docili pfedani vétSiho mnozstvi podrobnéjSich informaci. Proto je v poslednich letech

stale vice tato metoda cenéna. M4 vétsi pfinos.

Tabulka 3: Seznam ucastnikt

Vék Jméno Doba zam éstnani Vzdélani

25-34 let Pavel 6 let vysokoSkolské Bc.
Jarmila 6 let vysokoSkolské Mgr.
Jan 7 let vysokoSkolské Ing.

35-44 let JiFi 7 let vysokoSkolské Ing.
Veronika 8 let vysokoSkolské Ing.

45-54 let Kamila 8 let vysokoskolské Mgr.
Miroslava 12let stfedoSkolské

54 let a vySe Karolina 15 let stfedoSkolské

Zdroj: autorka, vlastni priizkum, 2014.

Dobou zaméstnani je mysSlena doba, po kterou respondenti pracuji jako bankovni
poradci. Primérna doba zaméstnani vSech respondentl v pozici bankovni poradce je 6
let. Z osmi bankovnich poradcu je 6 (75 %) vysokoSkolakd. Z celkového poctu 8
respondentd je 5 Zen (62,5 %). PFi praktickém vyuZiti tzv. snéhové koule se podafrilo
respondentkam, které jiz daly souhlas k G€asti v prizkumu ziskat také muze, coz lze
v tomto pfipadé povaZovat za Uspéch, protoZe v pracovni pozici bankovniho poradce je
vSeobecné znacna prevaha Zen.

PFi nataCeni rozhovoru byli respondenti a respondentky znovu ubezpeceni, Ze
zvukové zadznamy kromé autorky pruzkumu nikdo neobdrzi. Ozvaly se dokonce dvé
respondentky s tim, Ze maji natolik charakteristicky hlas, Ze by je urcité spolupracovnici

a nadfizeni poznali. VSe bylo vyfeSeno k jejich pIné spokojenosti. Zvukové zdznamy
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v

byly poté prepsany do pisemné podoby. Z ni byly vybrany nejdulezitéjSi informace,

které jsou pouzity v této Casti prace, ostatni byly definitivné odstranény.
Zaznam z rozhovor G

Zakladni vyzkumnou otazkou bylo: Jaka je spokojenost vedeni pobogek Ceské
spofritelny s pfijimanim novych bankovnich poradcud? Prvnim vyzkumnym cilem bylo
zjistit, zda prabé&h pohovoru je dostatecné narocny, aby byli vybrani zajemci, ktefi jsou

jiz na praci bankovniho poradce pfipraveni.

Pfed prezentaci nazord respondentl je nutné si pfipomenout jaké pozadavky

klade Ceska spotitelna na bankovni poradce (Ceska spofitelna)

Tabulka 4: Naplfi prace bankovniho poradce v Ceské spofitelné

nabizi a prodava produkty finanéni skupiny Ceské spofitelny

zajistuje poradenské sluzby v oblasti bezhotovostnich a hotovostnich operaci drobného a
komeréniho bankovnictvi

zabezpeduje uzavirdni smluv s klienty v ramci stanovenych limitll a standardu

velmi intenzivné komunikuje s klienty pfi poskytovani informaci o produktech, vyfizuje jejich
pozadavky, hleda a nabizi feSeni k pIné spokojenosti klienta

udrzuje si znalosti a dovednosti v ramci své profesni pusobnosti a iniciuje navrhy pro svij dalsi
osobni rozvoj

Zdroj: Ceska spofitelna, 2014

Tabulka 5: PoZadavky na kvalifikaci

SS vzdélani s maturitou

predchozi praxe ve stejné ¢i podobné oblasti vyhodou (obchod, zakaznicky servis, oslovovani
Klientd)

komunikaéni schopnosti, prodejni dovednosti

schopnost budovat dlouhodobé vztahy s klienty

schopnost vyhledavat obchodni pfilezitosti

samostatnost, iniciativa, vstficny pFistup a pfijemné vystupovani

schopnost tymové spoluprace

pozitivni pfistup

odolnost vidi stresu

dobra znalost prace s PC (MS Office, Google)

Zdroj: Ceska spofitelna, 2014
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,Osobné jsem se vicekrat setkal s tim, Ze si zajemci o pozici bankovniho poradce
mysleli, Ze budou pracovat pro Ceskou sporitelnu jako fyzické osoby, tedy osoby
samostatné vydélecné cinné a tomu také odpovidaly jejich znalosti. Ani se
neobtéZovali porfadné si pfecist inzeréat, ve kterém bylo napsano, Ze prace bankovniho
poradce je v pobocce té a té. Pravdou je, Ze se vétSinou jednalo o zajemce, ktefi byl
cerstvymi absolventy vysokych Skol. Na druhou stranu se k pfjimacimu pohovoru
hlasilo nékolik starSich zaméstnancd, kterym bylo vice nez padesat let. Tedy
zaméstnancd z tzv. 50+. PrestoZe v bankovnictvi nikdy nepracovali, bylo evidentné
patrné, Ze se na pfijimaci pohovor co nejlépe prpravili a Ze se snazili uspét. Mimo
jednoho jsme do svych dvou pobocek v3echny pfjali, pracuji v nich jiz nékolik let,
s jejich pracovnim vykonem jsme spokojeni. Jen tak mimochodem, aZ na jednoho byl
v8ichni stfedoSkolaci. V kazdém pripadé prjimaci pohovor na pozici bankovniho

poradce je opravnéné naroény” (Pavel).

Doplnujici otdzka moderatorky: Co nejvice v souvislosti s jejich pracovnim

vykonem hodnotite?

~Jejich pocit odpovédnosti za jejich praci a nékdy az obavu, aby vSechno bylo
kvalitné zpracovano. Navic pak i jejich vékovou angaZovanost. Zni to trochu divné, ale
je to tak. Pfedstavte si na jedné strané mladé pracovnice kolem 25-30 let a pak Zeny
nad 50 let. Kupodivu to funguje, generacni rozdil neni na prekadzku. Kdyz néktera
mlada pracovnice musi zdstat doma s nemocnymi détmi, starSi v rdmci pres¢asovych

hodin s praci vypomohou. U nés v obou pobockach to tak je, takZe jsme velmi radi“.

,Uc¢astnim se pfjimacich pohovori na mista bankovnich poradcd tA roky. Byla
jsem pro tuto funkci vybrana na zakladé pracovnich vysledkd pravé na funkci
bankovniho poradce. Musim fici, Ze v mnoha pfipadech jsem spokojena, Ze se
setkavam s uchazedi, ktefi maji vazny zajem o praci bankovniho poradce a jsou
ochotni se dale vzdélavat. Na druhou stranu se setkavam s lidmi, ktefi si mysli, Ze pf#i
pAjimacim pohovoru ¢imkoli ohromi — obleéenim, afektovanym vystupovanim, davanim
najevo, Ze praci prosté zvladnou jednou rukou, Ze maji navic nez pouze na bankovniho
poradce, tak na co néjaké pfijimaci pohovory. PoloZila jsem nékolikrat otazku, proc¢ se
na praci bankovniho poradce hlasi. Odpovédi byly rdzné. Néktefi proto, Ze skutecné
hledaji zaméstnani ve finanénich sluzbach a jsou pfesvédceni, Ze je prace bude bavit a

budou pro zaméstnavatele pfinosem, jini proto, Ze si mysli, Ze k praci u pfepazky neni
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nutné nijak extra vzdélani, protoZe od toho jsou v pocitacich rizné programy, k ¢emuz
staci jen zadat data a vSe se dotvofi samo. Udélala jsem si maly prdzkum dva roky
dozadu. Celkem jsem absolvovala pohovory s jedenacti lidmi, do této doby zdstali tA.
Fluktuace je tedy velka. BohuZel, zaméstnavatel nezjiStoval, pro¢ odesli. K otazce, zda
jsou naroky na uchazece o praci bankovniho poradce naroéné, fikam, Ze pro

pfipravené uchazece nejsou” (Jarmila).

.Setkal jsem se pA pAjimacich pohovorech s otazkou, pro¢ na funkci bankovniho
poradce Ceska spofitelna dava prednost vysokoskolakim, kdyZ se prece jednd o
¢innost, kterd spociva v papirovani, zakladani papird, sem tam komunikace s klientem,
ktery ma dotazy. Kromé toho prodej bankovnich produktd je pry néco jako prodej masa
v feznictvi. Naprosto zkreslené informace. Konkrétné — tento dotaz mél cerstvy
absolvent jedné vysoké Skoly se zamérfenim na bankovnictvi. Zeptal jsem se ho, pro¢
se tedy na pozici bankovniho poradce hlasi. Odpovédél, Ze tu praci nechce délat
vécné, ale pro zacatek to staci. Pry ve zkuSebni dobé aspori bude mit ¢as rozhlédnout
se po jiném, psychicky méné namahavém zaméstnani. Uchazedi muselo byt naprosto
jasné, Zze nemuze u pohovoru se mnou uspét. Jsem pfesvédcen, Ze je nutné, aby si
Ceska spofitelna vybirala pro praci bankovniho poradce osoby, které maji opravdovy

zajem pracovat v oboru. Pro né pak neni pAijimaci pohovor obtizny* (Jan).

Dopliujici otazka moderatorky: Myslite si, Ze toto vystupovani bylo jednotlivym
vystupem anebo je to disledek pusobeni nékterych vysokych Skol, které se snazi ve

studentech vypéstovat pocit, Ze jejich Skola je, na rozdil od jinych, excelentni?

,Chépu, Ze vétSina vysokych Skol se snaZi vypéstovat ve studentech hrdost, Ze
vystudovali pravé v jejich Skole. Ale do studentd nikdo nevidi. Mladi vSeobecné maiji
pocit, Ze tzv. tato doba patfi jim. JenZe — bankovni poradce se takto chovat nemdze.
Musi mit Uctu a respekt ke klientovi, pomahat mu v orientaci na pro néj vhodné

produkty. Ne nadarmo se fikavalo, a plati to dodnes, Ze nas zakaznik je nas pan“.

.KdyZ jsem zacinal pracovat jako personalista a mél v naplni prace pfjimani
novych zaméstnancd na rdzné pracovni pozice véetné pozice bankovnich poradcd,
vZdy jsem ddsledné dodrZoval to, aby p/ijimaci pohovory na tuto pozici byly naro¢né.
Jedna se o riznorodé finanéni sluzby a nabidky klientgm, ktefi musi dostat kvalitni a

zejména pravdivé informace. Neumim si pfedstavit, Ze by nékdo informace zkresloval.
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Bankovni poradce musi byt pfipraven po vSech strankach. Nelze si predstavit
poradenskou cinnost jako prodej na vefejném trzisti. V tomto ohledu si myslim, Ze
naroky na tuto pracovni pozici musi byt vysoké a lidé, ktefi se Ucastnici prijimacich

pohovord si to musi uvédomovat* (Jifi).

~Jako bankovni poradce pracuji sedm let, z toho se t/i roky G¢astnim p/i pAijimacich
pohovorech na pozice bankovniho poradce. Nékdy si fikam, Ze uz tuto praci délat
nebudu. Hodné mé nervuje. Neumim si sama predstavit, Ze bych hledala pro sebe
zaméstnani a na pfijimaci pohovor prisla nepfipravena. Pochopim, Ze uchazec, ktery
hleda nové zaméstnani je nervozni, nékdy i vystresovany. JenZe — pfece se uchazi o
pracovni misto, kde spole¢né se znalostmi je poZadavek na kvalitni komunikaci
s klientem. P/Aitom na otazky néktefi uchazeci odpovidaji ano nebo ne! To je naprosta
tragédie, ale abych nebyla nespravedlivd, néktefi jsou pfipraveni vyborné, je na nich

vidét, Ze chtéji pracovni misto ziskat” (Veronika).

Doplnujici otazka moderatorky: Pro¢ si myslite, Ze jsou tak velké rozdily mezi
pfipravenosti uchaze€d o zaméstnani? A Vas nazor na uroven pozadavkid na kvalitu

uchazede?

.Neni uUkolem stfednich nebo vysokych Skol pfpravit uchazede na prdbéh
pAijimaciho pohovoru. Ale jedna se o stfedoSkolaky a vysokoskolaky, takze se logicky
pfedpoklada, Ze budou natolik zodpovédni, Ze se na pfijimaci pohovor pfipravi. Navic,
kdyZ se podivate na rdzné internetove diskuse, ve kterych si diskutujici (vétSinou Zeny)
vymériuji zkuSenosti a nazory na praci bankovniho poradce, tak ¢lovék nékdy nevi, zda
to pisi stfedoSkolacky a vysokoZkolacky anebo Zzakyné zakladni Skoly. Uroveri
vyjadfovani, byt se jedna o diskusi, je otfesna. Neminim nyni prezentaci negativnich
zkuSenosti, ale vdeobecné. Zrovna tak to je pAi pfjimacich pohovorech. Pravé proto
jsem ddasledné pro to, aby naroky na uchazecde o zaméstnani na pozici bankovniho
poradce byly skuteéné vysoké. Vzdyt bankovni poradce prakticky hospodari, v

preneseném slova smyslu, s penézi klientd spofitelny” (Veronika).

,O odpovédné praci bankovnich poradcd ma velka ¢ast vefejnosti mnohdy
zkreslené predstavy. Casto ji chapou jako klasickou kancelarskou ¢innost a nepfipousti
si realitu, napfiklad, Ze bankovni poradci maji velkou hmotnou odpovédnost apod.

Faktem je, Ze je nutné rozliSovat, zda se jednd o top management, stfedni
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management anebo liniové manaZery, ktefi jsou, tak fikajic, v prvni linii, prichazeji
nejéastégji do pracovniho kontaktu s klienty Ceské spofitelny. Podstata prace spodiva
ve faktu, Ze tak zhruba deset procent je sprava portofilia, ostatni je nabidka a prodej
produkts Ceské spofitelny. Jiz jsem se nékolikrat setkala s nazorem, Ze na préaci
bankovniho poradce musi mit ¢lovék tzv. Zaludek. Ze se vnucuji produkty, které lidi
nechtéji, jsou ubezpecovani, Ze se jedna o kvalitni novy produkt, ktery je vyhodny
apod. V prodejnach, kdyZ chce prodavac, abyste si vyrobek v prodejné zakoupili, se
také snaZi prodat, protoZze je zainteresovan casti mzdy na trZzbach. To stejné je
v Ceské sporitelné. Jestlize chci byt Gspésny prodejce, bankovni poradce, musim byt
pfipraven a prodat. To je zakon trhu. Z tohoto ddvodu trvam na tom, Ze pfjimaci

pohovory na pracovni pozici bankovniho poradce musi byt pfisné” (Kamila).

Doplnujici otazka moderatorky: Kdyz jste tady témér vSichni diskutujici tvrdili, Ze
pfijimaci pohovory na pozici bankovniho poradce jsou narocné, musi byt naroéné
nadale, jak je tedy mozné, Ze existuje tak vysoka fluktuace mezi nimi? Staci se podivat
na internet. Nemluvim nyni o aktualnosti nebo neaktudlnosti inzeratl, protoze ty
zpravidla i po skonceni platnosti zUstavaji na internetu.

.Sebenaro¢néjsi prjimaci pohovor nemdze zarudit, Ze na pracovni pozici
bankovniho poradce, ktera neni Spatné honorovana (samozfejmé vySe finan¢niho
ocenéni zavisi na aktivité poradce), nemdze dochazet k fluktuaci. Byly roky, ve kterych
Ceska spoditelna méla opravdu problémy s vysokou fluktuaci zejména bankovnich
poradcu. Nastésti to uz je doba minula. Otevrené je nutné fici, Ze prace bankovniho
poradce je opravdu psychicky hodné naro¢nd a ne kazdy ten stres vydrzi. Reakce

klientd na nabidku sluzeb jsou ridzné“ (Kamila).

.Pred tydnem jsem byla jako vedouci skupiny bankovnich poradcd pfitomna
skupinovym pohovordm s uchazeci o pracovni pozici bankovni poradce. Postupné
jsme hovoiili se Sesti uchazedi, zamlouval se nam pouze jeden mladik, ktery byl
skutecné dob/e pripraven a dokazal na naSe otazky kvalitné odpovidat. Pfiznal se nam,
Ze jiz zkouSel nékolik podobnych pracovnich pozic, ale, dle jeho vyjadfeni nebylo to
ono. Domluvili jsme se, Ze nastoupi. Druhy den bylo vSe jinak. Volal a uvedl, Ze si to
rozmyslel, Ze hovofil telefonicky s dvéma byvalymi bankovnimi poradkynémi, které mu
doporudil znamy. Ty mu vypravély, jaké ,horory* zazily v Ceské sporitelné — prosté

prodat za kazdou cenu, tfeba i zalhat klientovi jen aby se produkt prodal, neustélé



honéni za pocty uzavifenych novych smluv. Neustalé tzv. ,buzerovani“ ze strany
nadrizenych. Uvedl celou fadu negativnich poznatkd. Konstatoval, Ze konci, protoze si
neumi predstavit, Ze by se denné, tyden za tydnem, mésic za mésicem musel
vyrovnavat stim, Ze musi prodat a ziskat body apod. Co na to fici. Nedalo mi to,
snaZila jsem se procist co nejvice diskusnich pfispévkd. Mnohé z nich opravdu byly
hodné negativni. Proto si myslim, Ze by bylo nutné, aby Ceska spofitelna vice ,odkryla
karty" a verejné popsala, vSe, co se prace bankovnich poradcu tyka. Vcetné toho, jaké
jsou poZadavky na praci, co se od uchazecd o zaméstnani ocekava, jaké pozadavky
jsou kladeny na uspésny prubéh pdjimacich pohovord apod. Ty v kazdém pripadé

musi zdstat na kvalitativné vysoké arovni* (Miroslava).

JKdyZ jsem se jako zastupkyné nasi pobocky Ceské sporitelny Gcéastnila poprvé
prijimacich pohovort s uchazedi o pozici bankovnich poradcd, neméla jsem jesté tolik
zkuSenosti jako nyni. Pfedstavovala jsem si tehdy, Ze lidé, ktefi maji zadjem u nas v této
pracovni pozici pracovat, maji dostatek informaci o praci, kterou budou muset
v pfipadé, Ze budou pdjati, vykonavat. V kazdém pripadé jsem si myslela, Ze prijdou
uchazedi, ktefi maji o svém pripadném budoucim zaméstnani dostatek zkuSenosti
z podobné prace v jinych bankovnich spolecnostech. Byly to spiSe vyjimky. Nyni,
s odstupem casu vidim, Ze jsem se mylila. Néktefi jsou pripraveni, néktefi jdou na
pAijimaci pohovor stylem, jako kdyby Sli se znAmymi do kavarny si popovidat. Docela
mé to mrzi, protoZze moje realna predstava je, a na tom trvam, Ze se jedna o bankovni
a finanéni sluzby pro miliony klienti Ceské spofitelny, takZe neni tady o éem
diskutovat. Prjimaci pohovory musi byt narocné a uchazeci o zaméstnani musi

dokazat, Ze jsou schopni praci bankovniho poradce vykonavat" (Karolina).

Doplnujici otazka moderatorky: Myslite si, Ze tak jak dosud pfijimaci pohovory

probihaji, jsou dostate¢né? Nebylo by vhodnéjsi vyuzit nékteré z novych metod?

LZaleZi na tom, zda se jedn& o pozici bankovniho poradce tzv. v prvni linii anebo o
pozice manaZerské. V kazdém pfipadé si myslim, Ze by bylo vhodnéjSi misto
zdlouhavych pdjimacich pohovort vice vyuZit rdzné testy apod. s tim, Ze pohovor by
byl jen dil¢i soucasti. V mnoha pfipadech, alespori podle mych zkuSenosti, je pribéh
pAijimacich pohovorl jako zkouSeni 24k ve 38kole. To prosté neni potfeba.
Samozfejmé, uchazedi o vysSi pracovni pozice musi napriklad projit assessment

centrem, ale nelze to u kazdého uchazece o zaméstnani. Je to pomérné financné
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nakladna metoda. Jsme toho nézoru, Ze pokud uchazece pfijmeme, musi mu byt
zvySena pozornost vénovana ve zkuSebni dobé, ve které by mél byt vystaven

zatézovym situacim. To je vice nez vlastni pijimaci pohovor* (Karolina).

Druhym vyzkumnym cilem bylo zjistit, zda jsou predstavy uchazeCl o préci

bankovniho poradce natolik realné, aby v pribéhu pohovoru obstali.

,0sobné si myslim, Ze nez budou zahajeny pfjimajici pohovory s konkrétnimi
uchazedi o zaméstnani bankovniho poradce, bylo by vhodné, kdyby mohli absolvovat
napriklad prostfednictvim naSich webovych stranek predbézné testy znalosti o této
préaci. Nezaméstnanych je v Ceské republice pfes pdl miliond osob, samozfejmé data
jsou bez udani profesi a vzdélani osob. Je logické, Ze se hlasi zajemci se stfednim
vzdélanim, casto vysoko3kolaci. Upf/imné, nékdy si fikdm, kdyZz slySim v prdbéhu
pfijimaciho pohovoru zjemce hovofit, jak takovy ¢lovék mohl vibec jim dokladované

vzdélani ziskat. Nezalezi na tom, zda stfedoSkolské nebo vysokoskolské” (Pavel).

Doplrujici otazka moderatorky: V ¢em si myslite, Ze je pfi€ina nezodpovédné

pFipravy nékterych uchaze€u o zaméstnani bankovniho poradce?

.MoZna mam zkresleny nazor, ale osobné mi to pripada, Ze vétSina z nich to bere
jako sportovni disciplinu nebo sazku do loterie — bud’ to vyjde, nebo ne. Je jim jedno, o
jakou praci se jednd, délaji vSe pro to, aby se nékde tzv. uchytili a méli praci. Osobné
je chapu, ale ja jsem tady od toho, abych obhajoval zajmy Ceské spofitelny. Mdj zavér:

sz vz

predstavy o praci bankovniho poradce jsou u velké ¢asti uchazecéu zcela zkreslené”.

-Pamatuji si, Ze kdyZ jsem nastupovala na pozici bankovniho poradce pred Sesti
lety, prosté jsem se pfisla do pobocky zeptat, Ze jsem Cetla jejich inzerat v mistnim
tisku a jestli jeSté plati. Po potvrzeni, Ze ano, jsme se dohodli a za tyden uz jsem
pracovala. DneSni problém je vtom, Ze pod pojmem bankovni poradce si mnozi
pfedstavuji, Ze ten se zabyva pouze radami, protoZze je to poradce. Vubec si
neuvédomuji, Ze tomu tak neni. Bankovni poradce ma velmi pfesné stanoveny
pracovni povinnosti, a vérte, neni jich malo. Musi zvladnout také administrativu, ale
pfedevSim musi p/i své praci umét vhodnou formou nabidnout nékteré z produktd,
které Ceska spofitelna nabizi. Néco jiného je pfedstava o této praci a néco jiného

praxe. Tam se bankovni poradci ¢asto setkavaji s tvrdou realitou, protoZze zna¢na ¢ast
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klientd (a to se netyka jen spofitelny) je na jakékoli nabidky mnohdy velmi alergicka,
protoZe vzdy tusi, Ze je tam néjaké ,ale”. Pravé takto pfemysleji uchazeci o praci. Maji
velmi mélo informaci o této profesi, takze moc nevédi, na co se maji pA prjimacim
pohovoru pfipravit. Podle mého nadzoru maji jen vSeobecné informace, realitu si umi

pfedstavit jen ¢aste¢né” (Jarmila).

~Vystudoval jsem vysokou Skolu obor bankovnictvi a finanénictvi, takze zde byl
prfedpoklad, Ze kdyZz se budu hlasit do svého prvniho zaméstnani, budu mit dostatek
informaci a nemusim se bat, Ze p/i pAijimacim rozhovoru budu vypadat, no zkratka jako
blbec. Vim, Ze to zrovna neni vhodné slovo v prizkumu, ale mam pravo sdélit svdj
pocit. PA pAjimacim pohovoru jsem dopadl dobre, pfedpokladam, Ze svou roli sehral
také vystudovany obor. Mezitim jsem ziskal nékolik let zkuSenosti a nyni se podle
potfeby vedeni Ucastnim prijimacich pohovord s novymi uchazeci o zaméstnani. Po
pravdé musim fici, Zze je nutné vybirat uvazlivé. Pfedstavy uchazecd o tuto praci jsou
velmi rozdilné. Céast se odpovédné pripravi, je to vidét z jejich vystupovani, dali ¢ast to
bere s nadhledem a snaZzi se, zbyvajici ¢ast to prosté jen zkousi, zda to vyjde nebo ne.
Pokud mam shrnout, realné predstavy vétsi ¢asti uchazecd jsou nerealné. Co je u nich
realné, to je jejich pfedstava o vySi nastupniho platu. Struéné feceno, jako kdyby se

uchazeli o pozici stfedniho manaZzera s dlouholetou praxi“ (Jan).

»Z mych zkuSenosti mohu uvést, Ze pokud jsem v prdbéhu pAjimaciho pohovoru
ved| vSeobecné diskusi o praci v bankovnictvi jako takovém, tak vétSina uchazecd byla
schopna na toto téma diskutovat. To ale pouze do doby, nez jsem preSel k otdzkam
typu, pro¢ chtéji pracovat pravé v Ceské spofiteiné na pozici bankovniho poradce, jaké
maji pfedstavy o tom, co tato pracovni pozice obnési, bylo to mnohem horSi. Dostavalo
se mi pouze struénych vSeobecnych odpovédi a naucenych frazi. Byl jsem dost
zklamany, protoze podle mého nazoru, kdyZ se budu uchazet o jakékoli pracovni misto
a chci ziskat praci, tak udéldm pro to maximum, abych si vyhledal potfebné informace.
Nechci fikat, Ze toto je vSeobecna situace, ale mé predstavy o uchazedich pro Ceskou

spofitelnu jsou jiné. BohuZel, prfedstavy velké ¢asti uchazecd jsou nerealné, jsou pouze

povrchni* (Jifi).
~Sama za sebe mohu fici, Ze jsem asi hodné narocnd k sobé, takZe také

k ostatnim. Kdyz néco délam, na néco se pfipravuji, musi to byt stoprocentni. Nékdy

mam ze své pozice vedouci problémy, abych se p/i komunikaci s podfizenymi mirnila,
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nefekla vSe naplno tak, jak si to myslim, protoZe by mi vSechny pracovnice utekly. To
jsem trochu odbocila, pro¢ to fikdm. Mam utkvélou pfedstavu a z té neslevim, Ze kdyz
jdu nékam Zadat o préaci, zejména v bankovnim sektoru, tak musim byt na p/jimaci
pohovor ddkladné pfipravena. Jinak neméa smysl, abych tam chodila a okradala ostatni
o jejich drahocenny c¢as. To plati i pro uchazede o zaméstnani na pozici bankovniho
poradce. Naprosté vétSina z nich vibec nema realnou prfedstavu o jejich pfipadné dalSi
praci. Mysli si, Ze ob&as nékomu néco poradi, jak vyplyva z pojmu ,poradce” a tim to
konci. Omyl, jedna se o velmi odpovédnou préci. Proto také osobné jsem pf
prijimacich pohovorech naroéna a velmi peclivé vybirdm, koho vyberu. Zavérem: lidé

chodi z naprosté vétSiny s neredlnymi pfedstavami o své budouci praci“ (Veronika).

LZbytecéné pdjimaci pohovor s uchazedem o pozici bankovniho poradce ve
spofitelné neprodluzuji. Zakladni data o zajemci mam dopfedu k dispozici, takZze se
ptdm rovnou na to, co chci védét. Davam konkrétni otazky a vyZaduji konkrétni
odpovédi. Pokud vidim, Ze Uc¢astni, s prominutim, placa nesmysly, okamzité pohovor
ukonéim. Mé zkuSenosti: vice neZ polovina U¢astnik méa naprosto nerealné predstavy

0 préaci bankovniho poradce” (Kamila).

.Pracuji jako bankovni poradkyné dvanact let. Pracovala jsem i v jinych bankéch,
v poslednich péti letech v Ceské spofitelné. Troufnu si fici, e jsem za tu dobu
nasbirala dostatek zkuSenosti. Jsem schopna ohodnotit spravedlivé i pfistup k préaci
ostatnich zaméstnancd, uchazec¢u o zaméstnani bankovniho poradce nevyjimaje. Co
se tyce pAjimacich pohovord. Chépu, Ze je vétSina lidé nervoznich a ve stresu. Také
jsem kdysi byla. To je bézné. SpiSe nechapu, Ze ma nékdo odvahu pfijit na pfjimaci
pohovor Spatné nebo vibec nepfipraveny. Setkdvam se s tim pomérné c¢asto. Chapu
to jako urcitou nelctu ke spolecnosti, ve které se uchazim o praci. Mé zku3enosti jsou,
Ze takovych 60 % osob pfijde, lidové feceno, jen tak zkusmo, coZ je velmi Spatné.
Prace bankovniho poradce je odpovédna, odpovédné také musi byt jednani s lidmi. Uz
jsem se setkala s nazorem, Ze kdyZ jsem v pohovorové komisi, Ze je pfijato jen malo

uchazecd. Zavérem: lidé nemaji redlné predstavy” (Miroslava).

V pozici bankovniho poradce jsem proSla za patnact let vSemi stupni v této
hierarchii, takZe si myslim, Ze jsem opravnéna hovofit a uréovat, kdo bude do svého
nového zaméstnani pfijat a kdo ne. Setkala jsem se s lidmi, které jsem pfijimala, a byli

vyborné pripraveni. Celkovy zavér: vétSina neméla realné pfedstavy” (Karolina).
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8 DISKUSE

Z prezentovanych vybranych ¢&asti polostrukturovanych rozhovord vyplyva, Ze
pozice bankovniho poradce v Ceské spofitelné je povaZovana za velmi dileZitou a
nedilnou soucast pracovniho tymu. Lze vSeobecné konstatovat, Ze nejdulezitéjsi asti
jeho pracovni napiné je nabidka produktl a sluzeb stavajicim i potencialnim klientdm
Ceské spofitelny. Véty jsou svym obsahem sice lapidarni, ale obsahové uvadi, ze bez
aktivni prace bankovnich poradcti nem@Ze Ceska spofitelna dosahovat kladnych
obchodnich vysledkud. V rozhovorech jednotlivi respondenti uvadéli své zkuSenosti
z prace bankovnich poradcl. Jedna se o osoby, které postupné proSly nékolika
pracovnimi stupni prace bankovnich poradct a maji z této prace velké zkuSenosti. O to
vétSi vypovidajici hodnotu méla jejich vystoupeni vramci prizkumu. Nebylo
jednoduché tyto respondenty presveddit o pfijeti U¢asti v tomto studentském prazkumu.
Jejich obavy o pfipadné prozrazeni a nasledné velké potize v zaméstnani byla
pomérné velkou brzdou pfi jejich rozhodovéani. Po velkém vahani svolili ti, ktefi jsou
uvadéni pod jinym jménem, pficemz délka praxe a nejvysSi dosazené vzdélani jsou
pravdivymi udaji. Vysledkem jsou jejich nazory na prezentovanou ¢innost.

Vedeni Ceské spofitelny po nékolik let, prakticky az do roku 2000 doslova zapasilo
s velkou fluktuaci zaméstnancu (viz komentaf Renaty Rosendorfské). Znaénym usilim
se postupné dafilo tento problém odstrafiovat. Lubo$ Tejkl, feditel useku lidské zdroje
Ceské spofitelny v souvislosti s tim, Ze se Ceska spofitelna umistila v roce 2013 na
¢tvrtém misté jako NejlepSi zaméstnavatel roku 2013, uvedl: Ve sporitelné nepracuji
hvézdy, nybrZz pracoviti lidé, které jejich prace bavi. S4zime hodné na malé i vétsi
inovace, osobni pristup odpovidajici rdznym segmentim zakaznikd, jimz poskytujeme
sluzby, a klasickou pracovitost a poctivost. Cenime si toho, Ze velké mnozstvi naSich
zaméstnancd nejen pracuje tak, aby od nas odchazel spokojeny zakaznik, ale ¢asto
pfidavaji i néco navic".

Problémem Ceské spofitelny a dalSich spoleénosti je, Ze se vefejné 7adna z nich
neprizna, jak vysoka je kazdoro¢ni fluktuace zameéstnancu. Z pohledu vefejnosti je
takovato spolec¢nost ihned oznamkovana jako nespolehliva, zneuZivajici zaméstnance
k pracovnim ukoltm, které nemaiji v popisu prace. Spole¢nost ztraci své dobré jméno a
je problém ziskat nové kvalitni zaméstnance. Napfiklad spole¢nost TREXIMA provadi
kazdoro¢né prazkum fluktuace ve firméach, které maji vice nez sto zaméstnancl. Ve
svém projektu HK Monitor prezentuje bez pfistupovych hesel pro spole¢nosti, které se

prizkumu zucastnily, pouze pridmeérné spole¢né vysledky v procentualnim vyjadfeni.
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TREXIMA uvedla, e zdrava fluktuace se v Ceské republice pohybuje v rozmezi 5-7 %,
vroce 2012 to bylo 11,5 % (Trexima, 2013, online, cit. 2014-10-18). Snad Z&dna
profese z riznych sektort ¢eské ekonomiky se na ¢eském internetu nesetkava s tolika
pracovnimi inzeraty na pozici bankovnich poradcd (nejen Ceské spofitelna) a nejsou
vedeny tak Casté a rozsahlé diskuse na téma hledani lidi, ktefi maji kladné i zaporné
zkuenosti z prace bankovniho poradce v Ceské spofitelng, popfipadé v bankéach.
V zdznamu z rozhovor( tohoto prizkumu nékolikrat zaznélo, Ze Cast uchazeCd o
zameéstnani bankovniho poradce pfichazi nepfipravena, podcenuje své znalosti, a
protoZe nevi, jak bude pfijimaci pohovor probihat, vyhledava na internetu informace o
osobnich zkuSenostech osob, které jako bankovni poradci pracovali. Vysledkem je, Ze
néco malo informaci sdéli, vétSinou ale velmi kriticky odsuzuji zplsoby, jakym je
vedeni nuti prodavat produkty Ceské spofitelny.

Autorka se pokusila tento bod zafadit do prizkumu, ale respondenti se odmitli
k této otazce vyjadfovat. Pouze potvrdili, Zze existuje urCity pocet bodu, které musi
zameéstnanec mésicné splnit, aby mohl dostat konkrétni finanéni odménu. Na otazku,
jak se feSi, ze stanoveny pocet bodu neni plnén, odmitli odpovidat. TFi respondenti
pouze uvedli, Ze maji osobni nazor, Ze pfi€inou znac¢né fluktuace je pravé velmi tvrdé
vymahani plnéni stanoveného poctu prodeju produktl a sluzeb spofitelny, které jsou
skute¢né vysokeé. Ne kazdy mé schopnost pfesvédcit klienta, aby si novy produkt zvolil.
Skutecnosti je, ze Ceska spofitelna, pFestoze ma vice nez pét milion klientd, se
potykd s faktem, Ze jejich velkd Cast jsou lidé starSiho véku — seniofi a lidé
v pfeddichodovém véku, lidé ze socialné slabSich skupin, kterym staci pouze bézny
ucet. Mnozi z nich nemaji ani platebni karty, obavaji se, Ze obsluhu bankomatd
nezvladnou. Tito lidé nemaji potfebu pfiobjednavat si dalSi sluzby. Bankovni poradci,
pfestoZze pét miliond osob je dostate¢ny financni trh, maji omezené moznosti cileni.
Pro spInéni prvniho cile je mozné konstatovat, Ze byl spinén.

Druhym vyzkumnym cilem bylo zjistit, zda jsou predstavy uchazeCu o praci
bankovniho poradce natolik realné, aby v pribéhu pohovoru obstali. Obstat pfi
pfijimacim pohovoru a ziskat zaméstnani na pracovni pozici bankovniho poradce je
jeden krok pro nové zaméstnani. Druhou je realita vdedniho pracovniho dne. Ceskéa
spofitelna je rozsahem svych obchodnich €innosti velky konglomerat. Tomu odpovida
rozsah pracovnich povinnosti. Prakticky teprve aZ v pracovnim poméru se novy
bankovni poradce dozvi (pracovni smlouva), jaky je rozsah jeho prace. Ug&astnici
diskuse se shodli, Ze pro mnohé nové zaméstnance je to pfekvapenim a po prvnich

neuspésich odchazeji.
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9 SHRNUTI PRAKTICKE CASTI

Praktickd cast byla vénovana problematice cinnosti bankovnich poradcq,
zaméstnanci Ceské spofitelny, a. s. Jejimi klienty je vice neZ pét miliont ob&and
Ceské republiky. Cinnost bankovnich poradcd je neoddélitelnou sougasti obchodnich
aktivit spofitelny. Na jejich prodejni aktivité zalezi, jakych hospodarskych vysledki
bude dosaZeno. V Ceské republice plsobi 44 bank a daldi finanéni instituce.
Z hlediska poétu obyvatel patfi Ceska republika k méné poéetnym zemim v ramci
Evropské unie, presto bankovni sektor tvofi nezanedbatelnou ¢ast ¢eské ekonomiky.
K tomu, aby tomu tak bylo, potfebuje mit kvalitni odborniky a zaméstnance v tomto
sektoru.

Prakticka ¢ast se zabyvala zjiStovanim nazorG a podnétt ze strany bankovnich
poradcU, ktefi v této pracovni pozici pracuji nékolik let. Za&inali jako bankovni poradci
s nejmensimi kompetencemi, tak jak to ukladaji interni predpisy Ceské spofitelny. Svou
dalSi praci prokazali, Ze jsou schopni plnit naro€néjsi ukoly, takZze postupné stoupali
v kariérnim fadu. Mimo jiné se stali ¢leny komisi, které zajiStuji pribéhy pfijimacich
pohovord s novymi uchazedi o pracovni pozici bankovniho poradce. VyuZivaji pfitom
praktickych zkuZenosti, které sami ziskali v zaméstnani u Ceské spofitelny.

Prakticka ¢ast méla za cil splnit dva cile. Zjistit, zda prubéh pfijimacich pohovort je
dostate€né narocny, aby byli vybrani zajemci, ktefi jsou jiz na praci bankovniho
poradce pfipraveni a zjistit, zda jsou pfedstavy uchaze€u o praci bankovniho poradce
natolik realné, aby v pribéhu pohovoru obstéli. Odpovédi na tyto otdzky byly hledany
v zdznamech polostrukturovanych rozhovora. Pfi sledovani a nasledném
vyhodnocovani prvniho cile bylo zjisténo, Ze bankovni poradci, ktefi se v zastoupeni
Ceské spofitelny Géastni pohovoru, bez vyhrad souhlasi s tim, Ze je nutné, aby naroky
na uchazece o pracovni pozici bankovniho poradce zlstaly i nadale naro¢né a aby se
promyslely vyhledové dalSi metody pfijimani novych zaméstnancu. Také druhy cil byl
splnén. Ukazalo se, ze ¢ast uchazecli o zaméstnani pfichazi na pfijimaci pohovor
nepfipravena, podcenuji ho. Proto je nutné duslednéji provadét analyzu uchazecl jesté
pfed pfichodem na pfijimaci pohovor.

V praktické ¢asti sami respondenti upozorfiovali na skute€nost, Ze v této pozici je
stale znaéna fluktuace a odkazovali na rGzné inzeraty a diskuse, kterou vedli samotni
byvali i stavajici zaméstnanci Ceské spofitelny a také ostatnich bankovnich instituci.

Shodli se v nézoru, Ze zasadnim nedostatkem je nedostatek informaci o praci
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bankovniho poradce, ktery je stale chapan spiSe jako prodejce kteréhokoli jiného zbozi

a sluzeb na trhu.
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ZAVER

Prace v bankovnictvi a financnictvi vSeobecné Cast vefejnosti povaZuje za sektor,
ktery se v mnoha aspektech odliuje od ostatnich sektor(. Casto je chapan jako
nadstavba, kterd rozhoduje o tom, jak kdo musi s finanénimi prostfedky hospodafit,
aby nemél potize, aby se naucil sfinancemi pracovat, respektovat rozhodnuti
bankovnich instituci apod. V nékterych momentem dokonce pfevaZuje nazor, Zze zajem
pracovat v bankovnictvi je maly, o ¢emz svéd¢i inzerce na internetovych strankach, ve
které se nabizeji stovky volnych bankovnich mist a které prezentuji pracovni portaly.
Ceska spofitelna byla nékolik let ve vefejnosti znama jako spoleénost, kter4 ma diky
vysokym pracovnim narokim na zaméstnance, jednu z nejvysSich fluktuaci
v bankovnictvi. Teprve v poslednich letech se situace zaCala vyrazné meénit, diky
mnoha operativnim opatfenim. V celostatni soutézi Zaméstnavatel roku 2013 se Ceskéa
sporitelna umistila na ¢tvrtém misté.

Hlavnim cilem prace bylo zhodnotit zpusoby ziskavani zkuSenosti na pozici
bankovniho poradce ve spoleénosti Ceska spofitelna a v navaznosti na zjisténé
skute€¢nosti navrhnout optimalni zplasob naboru. Teoretickym vychodiskem bylo
studium odborné literatury a provedeni jeji reSerSe. Je v zajmu kazdé spolecnosti, aby
si za své zaméstnance vybirala takové, o kterych je presvédcCena, Ze jejich pracovni
vykon bude pro ni velkym pfinosem. Toto konstatovani plati zejména v pfipadé
bankovnich poradcu. Jimi poskytované sluzby predstavuji pomérné Siroky rozsah,
zaleZi na tom, jak je maji specifikovany v pracovni smlouvé. Respondenti, ktefi se
zucastnili przkumu metodou focus group pracuji v pracovnich pozicich, na kterych
maji v pracovni naplni pfijimani novych zaméstnancl na pozice bankovnich poradct a
po jejich pfijeti také nasledné zaSkolovani, které je dlouhodobégjsiho charakteru.
Prizkum ve vztahu k pfijimani novych zaméstnanci na pracovni pozice bankovnich
poradcud neni jednoduchou zélezitosti. Lidé s vySSim vzdélanim, ktefi se o ziskani
pracovniho mista pokouSeji, maji v mnoha pfipadech zkreslené predstavy o jejich
budouci préci, které by se daly shrnout stru¢né v tom smyslu, Ze budou lidem radit pfi
vybéru produktu, které Ceska spofitelna nabizi, ale neuvédomuji, Ze radit”,
neznamena radit, kdyZ se klient na cokoli zept4, ale Ze to znamena uméni efektivné
nabizet produkty Ceské spofitelny a samozfejmé k nabidce podat kvalitni vyklad, aby
klient byl pfesvédcen o tom, Ze nabizeny produkt bude kvalitni a lepSi nez ten, ktery
ma dosud k dispozici. V tomto smyslu byl cil prace spinén. Cilem teoretické ¢asti bylo

provedeni literarni reSerSe odborné literatury a dalSich zdroj, které se zabyvaji

53



personalistikou. Byl vyhledan a zpracovan velky pocet zdroju, jejich rozpis je uveden

s w7z

v zavérecné administrativni ¢asti prace.

Pro¢ bylo autorkou vybrano ke zpracovani prezentované téma? Autorka sama je
dlouholetou zaméstnankyni Ceské spofitelny vjedné z pobodek v Praze. Ma tak
moznost sledovat praci bankovnich poradcd pfimo v realu, konkrétné v kancelafrskych
prostorach Ceské spofitelny. To je jeden z divod(, pro¢ ziskala dostatek zkusenosti
z tohoto oboru a mohla je nyni zuZitkovat v bakalafské praci. V praktické ¢asti byl
zvolen kvalitativni prazkum, metoda focus group. Metoda byla zejména pro ziskani
poznatkl z vybéru novych bankovnich poradc vhodna. Vzhledem ke skuteénosti, ze
Ceska spofitelna a ani jiné bankovni a finanéni spoleénosti vefejné neprezentuji
jakakoli interni data tykajici se vnitfnich zaleZitosti ekonomiky a personalni prace, bylo
nutné se v pribéhu diskuse spolehnout na vyjadfeni prezentovana respondenty.
V zadném pfipadé uvedené nazory nereprezentuji nazory Ceské spofitelny jako celku.

MriLviv s

poznatky, které respondenti prezentovali a nasledné z nich ucinit konkrétni vystupy.
Predkladana bakalarskd prace se zarazuje k mnoha dalSim, které jsou studenty
vysokych Skol prezentovany. Jeji zvySena hodnota spocivd vtom, Ze poznatky
jsou reélné z jeji viastni mnohaleté praxe v Ceské spofitelné a také kolektivu lidi, ktefi

v této spolecnosti pracuji mnoho let a mohou své ziskané poznatky prezentovat.

Se kterymi faktory se musela autorka prace vyporadat? Zejména se to tykalo
praktické ¢asti v jejim Uvodu. Problémem je, Ze zejména v Ceské literatuie je vénovano
mélo prostoru tématim vyzkumad, prizkumu, metodam, zkuSenostem. Cesti autofi se
pFilis Casto odvolavaji na autory zahrani¢ni a jejich dila z 90. let 20 stoleti a vySe.
Prakticky neni snad jednoho Ceského autora, aby tento zpusob vyuZival. Potfeba je
take fici, Ze teprve v poslednich letech se situace v Ceské odborné literatufe lepSi. Ale
jména prakopnik prvnich ¢eskych vyzkumd jsou natolik renomovana, ze se opét a
opét objevuji v novych autorskych dilech. Autofi timto zpusobem oceriuji jejich
prukopnickou snahu. V tomto ohledu jsou dila téchto ¢eskych autort pfipomenuta také
v bakalafské praci. Druhym problémem byl strikini poZadavek na anonymitu
respondentd, které se snadno podafilo vyreSit. VyuZiti bakalarské prace zalezi na
samotné zpracovatelce. Lze ji vyuzit jako konkrétni pfispévek do odborného tisku
anebo poznatky vyuzit v pfipadé, Ze autorka bude pokracovat ve studiu na vysoké

Skole v zavérecné diplomové praci.
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Priloha A — Kompeten €ni profil poradce

Posiluji
riist

Aktivné vyhledédvam
a vyuzivam prilefitosti
pro rust klienta,
zaméstnancu a celé
firmy.

* Buduji dlouhodoby
vztah se zakaznikem,
zaloZeny na
vzajemné divére,
spolehlivosti a

respektu.

* Chapu a aktivné
fesim potieby
klientl v jejich
situaci a prostfedi.

* Chovam se k firmé,
jako by byla moje.

* Zkousim nové véci,
jsem zvidavy,
odvainy a podporuji
vtomidruhé.

ERSTE Kompetencni model

Jednam Jsem Skvéle
odpovédné divéryhodny dodavam

Délam spravné véci
spravne.

*Se svymi kolegy
a klienty jednam
vidy eticky,
otevfené a féroveé.

* Hraji podle pravidel.

*Ve viech
rozhodnutich myslim
na pfinosy a dopady
na klienta,
zaméstnance a
banku.

* Zvazuji ve svém
jednani mozna rizika.

Stojim si za svym
pfesvédéenim
a rozhodnutim,
dovedu je obhajit a
jsem pfipraven/a nést
duisledky.

* Oteviené mluvim o
svych rozhodnutich,
¢inech a jejich
divodech.

+ Chyby pfiznavam,
beru si z nich
ponauceni a sdilim je
s ostatnimi.

*Mam odvahu délat
rozhodnuti a pfijimat
za né zodpovédnost.

*Déldm to, co Fikam,
jsem predvidatelny.

Praci mém hotovou
véas a v perfektni
kvalité.

* Pracuji a vystupuji
tak, aby byl klient
spokojeny,
doporucoval nas
a obracel se na nas.

*Hledam a poskytuji
klientovi optimdlni
fegeni jeho potfeb.

* Zajistim, Ze se vidy
stane to, na éem
jsme se dohodli.

= Soustavné
premyslim, jak by se
préce dala délat
lépe.

Spolupracuji
s ostatnimi, lépe tak
dosahneme
spoleénych cild.

+ Respektuji kolegy,
jejich rizné ndzory
a zkuSenosti, stavim
na nich.

+ Oteviené sdilim své
néazory a pozorné
nasloucham
ostatnim.

* Podilim se na feseni
spoleénych cil .

* VyZaduji a ddvam
konstruktivni
zpétnou vazbu.

* Rozvijim spolupraci,
buduji vztahy napfic
firmou.
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