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Moderni trendy v oblasti ziskavani a vybéru
zaméstnancu

Abstrakt

Diplomovéa prace se zabyva ziskavanim a vybérem zaméstnancti, konkrétné
modernimi trendy v této oblasti. Hlavnim cilem je identifikovat a zhodnotit nové trendy
v oblasti ziskavani a vybéru zaméstnanci v podminkach Ceskoslovenské obchodni banky,
a.s., a v pripad¢ zjisténych nedostatkti navrhnout vhodna opatieni vedouci ke zlepSeni.

Prace je rozdé€lena na teoretickou a praktickou c¢ast. Prvni ¢ast, kterd vychazi
z teoretickych vychodisek Cerpanych z odborné literatury a elektronickych zdroji, se
zaméfuje predevSim na oblast fizeni lidskych zdroji a procesy ziskavani a vybéru
zaméstnanci. Popisuje také jednotlivé metody a identifikuje moderni trendy. Ziskané
poznatky jsou dale rozvinuty v praktické ¢asti, ktera nejprve popisuje vybranou spole¢nost
a dale, pomoci kombinace analyzy dokumenti, polostrukturovaného rozhovoru se
specialistkou naboru a dotaznikového Setfeni se zaméstnanci pobocky, zkouma postup pii
ziskavani a vybéru. Zaveér shrnuje vysledky z uskute¢néného vyzkumu, na zéklad¢ kterého
jsou spolecnosti navrhnuty a doporucéeny zmény, které by mohly vést ke zlepSeni

a zefektivnéni celého procesu ziskavani a vybéru zaméstnancu.

Kli¢ova slova: Ziskavani a vybér zaméstnanct, vybérové fizeni, metody vybéru, trendy,

assessment centre, LinkedIn



Modern Recruitment Trends

Abstract

The diploma thesis deals with the acquisition and selection of employees,
specifically modern trends in this area. The main goal is to identify and evaluate new
trends in the area of recruitment and selection of employees under the conditions of the
Czechoslovak Commercial Bank, a.s., and to propose appropriate measures leading to
improvement in the event of identified shortcomings.

The thesis is divided into theoretical and practical parts. The first theoretical part is
drawn on the basis of professional literature and electronic resources, focuses primarily on
human resources management and recruitment and selection processes. It also describes
individual methods and identifies modern trends. The findings are further developed in the
practical part, which first describes the selected company and furthermore, using
a combination of document analysis, semi-structured interview with a recruitment
specialist and a questionnaire survey with branch employees, examines the acquisition and
selection process. The conclusion summarizes the results of the research carried out, on the
basis of which companies are designed and recommended possible changes that could lead

to an improvement and streamlining of the entire recruitment and selection process.

Keywords: Recruitment and selection of employees, selection procedure, methods of

selection, trends, assessment centre, LinkedIn
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1 Uvod

V soucasné dob¢ se za rozhodujici zdroj vyroby povazuji lidské zdroje. Do pozadi
jsou tak odsunuty vyrobni faktory prace, ptida a kapital. Lidské zdroje a jejich G¢inné
fizeni maji totiz vyznamny vliv nejenom na uspés$nost celé spole¢nosti, ale i na uspésny boj
s konkurenci. Stejné jako ziskavani a vybéru zaméstnanct by se jim tak méla prikladat
velka dilezitost.

Ziskavani zaméstnanci, Spole¢né s jejich vybérem, patii mezi kli¢ové c¢innosti
Vv fizeni lidskych zdroju. Oba tyto procesy jsou jak ¢asove, tak finanéné naro¢né a pokud se
provedou nekvalitné a nevycleni se jim dostatek ¢asu a penéz, mizou vyrazné ovlivnit
chod spolecnosti. Pti ziskavani a vybéru zaméstnanct Si vzdy spole¢nost musi stanovit
pozadavky, ktery by uchaze¢ mél spliiovat. Cim dal tim vice se ale soustiedi na to, aby se
uchaze¢i byli schopni pfizpusobit i Kultufe spole¢nosti. Také kol personalisti se zna¢né
zménil. Spise nez na prochazeni jednotlivych Zivotopist, se koncentruji na piimé
oslovovani uchazeét. Casto se tak stava, Ze neoslovuji uchazeéi vybranou spolecnost, ale
spole¢nost oslovuje je. V opa¢ném, klasickém piipad¢, kdy je tomu naopak, nabira stale na
sile naborovy marketing, neboli to, jak se spole¢nost prezentuje na webovych strankach
a socialnich sitich, jaky vzhled ma zvefejnény inzerat, ¢i jak je pracovni pozice popsana.
Tento typ vybéru je cilen na pasivni uchazece, kterych je na trhu prace osmdesat procent,
proto by spole¢nost pii Vybirani vhodnych uchazec¢i neméla silu naborového marketingu
opomijet. Personalisté by se tak kromé& hodnoceni, odménovani zaméstnancti a dalSich
personalnich ¢innosti, méli také vyznat v modernich trendech a novych zpisobech vybéru
a ziskavani. Diky rozvoji internetu vznikd mnoho metod pro ziskavani pravé tam. Dtive
zveiejnované nabidky prace ve veifejnych prostorach tak postupné mizi a vSe se pomalu
pfesouva na internet. Tuto skute¢nost navic urychlila celosvétovd pandemie Covid-19,
ktera zmeénila nejenom zpusob prace, ale i procesy a metody ziskavani a vybéru, které
postupné piesouva do online prostiedi. Nejvétsi pozornost je, kromé profesnich agentur
a elektronického ziskavani, vénovana socialnim sitim. Velkym benefitem socialnich siti,
zejména pak siti LinkedIn a Facebook, je nahlédnuti na profil uchazece. Spolecnost zde

naopak mizou prezentovat firemni kulturu, informovat o svych ¢innostech a aktivitach.
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Profesni sit’ LinkedIn, kterou dnes vyuziva jiz 1,5 milionu Cechtl, navic nabizi kromé
profilu i strukturovany piehled informaci. Zaméstnavatel tak velmi rychle mize zjistit
nejenom zkuSenosti, praxi, dovednosti nebo vzdé¢lani uchazece, ale pomoci klicovych slov
¢i filtru si pfimo najit zaméstnance vyhovujici potfebam spole¢nosti. Vyber zaméstnanct
se stale vice zamétuje také na to, aby zaméstnanci ptispéli nejenom k vétsimu vykonu, ale
i K lepsimu socialnimu klimatu ve spole¢nosti. Pouzivané metody se tak nesoustiedi pouze
na zivotopisy, ale dtraz se klade i na spokojenost zaméstnanci a jejich chovani v riznych
situacich ¢i pripadovych studiich. Cilem vybéru a ziskavani zaméstnanci je vybrat
takového uchazece, ktery bude odpovidat jak soucasnym, tak budoucim potiebam
spole¢nosti, bude schopen se dale rozvijet a identifikovat se s organizacni kulturou. Praveé
to do budoucna zajisti adekvatni pracovni vykon a tvorbu perspektivniho vztahu mezi

zaméstnancem a zamé&stnavatelem.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem diplomové prace je identifikovat a zhodnotit nové trendy v oblasti
ziskavani a vybéru zaméstnancti v podminkach Ceskoslovenské obchodni banky, a.s.,
a Vv ptipad¢ zjisténych nedostatkd navrhnout vhodna opatfeni vedouci ke zlepSeni. Pro

diplomovou praci byla zvolena Ceskoslovenska obchodni banka, a.s., dale jen CSOB.
Hlavniho cile je dosazeno pomoci dil¢ich cila, které zahrnuji:

e Zpracovani teoretickych vychodisek a vypracovani uceleného piehledu

0 dané problematice, tj. procesu ziskavani a vybéru zameéstnanci.
e Charakteristiku vybrané spole¢nosti CSOB.
e Uskute¢néni pfipravné faze vyuzitim metody analyzy dokumenta.

e Provedeni kvalitativniho vyzkumu pomoci polostrukturovaného rozhovoru se

specialistkou naboru.

e Realizaci kvantitativniho vyzkumu prostiednictvim dotaznikli rozdanych

dvéma skupinam zamé&stnancu.
e Zhodnoceni vysledku a ziskanych dat.
e Navrzeni doporuceni ¢i opatieni vedouci ke zlepSeni stavajici situace.
2.2 Metodika

Diplomova prace je rozdélena na teoretickou a praktickou cast. Teoreticka Cast je
vypracovana na zakladé odborné literatury, kde jsou shrnuty a komparovany néazory
a poznatky riznych autort zabyvajicich se danou problematikou. Zejména se pak zamétuje
na fizeni lidskych zdroja, ziskavani a vybér zaméstnanct a moderni trendy v této oblasti.
Vsechny pouzité zdroje, ze kterych tato teoreticka vychodiska vychazi, jsou uvedeny
v kapitole 7 Seznam pouzitych zdroja.

Prakticka ¢ast vyuziva poznatky z ¢asti teoretické a zameétuje na popsani a zhodnoceni
modernich trendt ve sledované spoleénosti. Vybrana spoleénost CSOB byla nejdiive
charakterizovana na zaklad¢ vetejné piistupnych informaci dostupnych na jejich webovych

strankach. Z internich dat byly poté poskytnuty potiebné informace o zaméstnancich.
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V praktické casti se, dale pomoci analyzy dokumentd a kombinace kvalitativnich
a kvantitativnich metod vyzkumu, uskutecnil prizkum v prostiedi vybrané spole¢nosti.
Prvni metoda — analyza dokumentd, je vyzkumna metoda, ktera je casto vyuZzivana
Vv ptipravné vyzkumné fazi a nejCastéji se pouziva pro doplnéni nebo ovéfeni informaci
Cerpanych z jinych zdroji. Dle Hendla (2016) patii k nejcastéji vyuzivanym technikam
sbéru dat i diky své rozmanitosti dokumentti a moznosti piistupu K informacim, jez by bylo
slozité ziskat jinym zptusobem. Za dokumenty se povazuje v$e, CO je zaznamenané nebo
napsané, tzn. knihy, deniky, plakaty nebo dokumenty. Uginné pomaha v lepsim popisu
Zkoumaného tématu a Cerpana data nezkresluje ¢i neovliviiuje chybami, jako tomu muize
byt, kvili subjektivité vyzkumnika, naptiklad u rozhovoru ¢i testovani (Hendl, 2016).
V diplomové praci byla popisovana metoda vyuzita pii analyze vefejné piistupnych,
internich a vnitropodnikovych dokumentd a smérnic spoleénosti CSOB, které jsou opét
uvedeny v kapitole 7 Seznam pouzitych zdroji.

Z kvalitativnich metod byl vybran polostrukturovany rozhovor, ktery byl veden se
specialistkou naboru. Ta v CSOB puisobi jiz od roku 2016, kde se nejdiive zabyvala
predev§im podporou naboru. Nasledné obsadila pozici vyhledavace lidskych zdroji a od
brezna roku 2018 pisobi jiz na své soucasné pozici specialistky naboru. Uchazece pro
obchodni pozice na pobotky CSOB vyhledava v lokalitd jiznich Cech, kam spada
i pribramska poboc¢ka. Tento typ metody byl vybran zejména pro zodpovézeni zakladnich
otazek, snadng&jsi pochopeni stavajici situace a nastinéni chodu procesit v pobocce.
Hendl (2005) definuje rozhovor jako kvalitativni metodu, ktera ma pifedem vytycenou
osnovu a stanoveny ucel. Vyuziti této metody umoziuje velkou pruznost pii sbirani dat.
Jednim z benefiti polostrukturovaného rozhovoru je moznost libovolného potadi
kladenych otazek a jejich uprava v pribéhu vedeného rozhovoru. Tento typ rozhovoru se
naviC snazi o vyuzivani vyhod rozhovoru strukturovaného a nestrukturovaného, a naopak
o minimalizaci jejich nevyhod. Céste¢nou volnosti otazek miize navic pozitivné piisobit na
piirozenost dotazovaného, formalni strankou pak i na tazatele pii tfidéni a porovnani
zjisténych udaju (Reichel, 2009). Pro rozhovor se specialistkou naboru bylo
v polostrukturovaném rozhovoru vytvoreno 16 zakladnich otazek, které tvotily kostru
celého rozhovoru a byly rozdéleny do dvou hlavnich okruht, pficemz prvni se zabyval

ziskavani zamé&stnanct, druhy pak jejich vybérem (viz Piiloha 1).
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Dalsi otazky byly tazatelem kladeny az v zavislosti na jednotlivych odpovédich
respondenta. Ziskané informace byly doplnény o data z obdrzenych vnitropodnikovych
smérnic.

Druha cast praktické casti vyuziva kvantitativni metodu, konkrétn¢ dotaznikové
Setfeni, jehoz cilem bylo zjistit pohled a nazory zaméstnanct na jejich ziskavani a vybeér.
Dotaznik je kvantitativni metoda, ktera se vyznacuje zejména tim, ze umoziuje pii nizkych
nakladech sesbirat velky pocet dat. Dalsim benefitem je i mala ¢asova naro¢nost, dotaznik
je tak povazovan za velmi efektivni metodu. Nevyhodou muzou byt naopak netplné
odpovédi nebo mala navratnost (Disman, 2011; Siky#, 2016). Pro vyzkum ve vybrané
spole¢nosti byly vytvotrené dotazniky poslany zaméstnanctim rozdélenych na dvé skupiny.
Do prvni skupiny byli zafazeni zaméstnanci, ktefi ve zvolené pobocce pracuji maximalné
3 roky. Druhou skupinu tvofili zaméstnanci, jez jsou zde zaméstnani vice nez 3 roky.
Tento krok byl u¢inén z divodu nasledné komparace jednotlivych metod vybéru
a ziskavani, které se mohly prib&hu ¢asu meénit ¢i inovovat. Dotaznik, ktery byl vytvotren
a zpracovan pomoci online formulafe Google, byl pied finadlnim odeslanim zaméstnanciim
pobocky podroben pilotazi, ktera byla uskute¢néna prostiednictvim dotaznikti zaslanych 3
respondentim. Pilotaz je poslednim krokem pii tvorbé dotazniki a slouzi K ovéfeni
srozumitelnosti a spravnosti vSech piedkladanych otazek.

Vytvofeny dotaznik byl slozen ze étyt sekci, které kopirovaly postup uchazece pti
hledani prace a jeho nasledném vybéru.

e Sekce — ziskavani.
e Sekce — vybeér.
e Sekce — zavérecné zhodnoceni.
e Sekce — identifikace.
Dotaznik pro zaméstnance, ktefi pracuji ve spole¢nosti maximalné tii roky (viz
Priloha 2) obsahoval 32 otazek, které byly slozeny z 25 otazek uzavienych - 5 vyc¢tovych
a 20 vybérovych. Dale ze 6 polouzavienych otazek, u kterych byla pfidina moznost ,,Jina“

pro moznost textové odpovédi a presnéjsich vysledku.
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Prostiednictvim &isly vyjadiené Likertovy skaly! byla nastavena 1 otdzka. Druhy
typ dotazniku, pro zaméstnance pracujici ve spole¢nosti vice nez 3 roky (viz Pfiloha 3),
obsahoval, oproti prvnimu typu, dvé otazky navic. Tento krok byl primarné u¢inén kvuli
komparaci metod ziskavani a vybéru Vv ¢ase z pohledu jednotlivych respondentt. Také lze
piredpokladat, ze zaméstnanci, ktefi ve spolec¢nosti pracuji déle, jiz diiv na nékteré pracovni
pozici ve spole¢nosti pracovali. Tento dotaznik zahrnoval 34 otazek, slozenych z 27 otazek
uzavienych - 5 vyétovych a 22 vybérovych. Polouzavienych otazek bylo 6 a pies cisly
vyjadienou Likertovu skalu byla vytvoiena 1 otazka. Respondenti byli v ivodnim textu
dotazniku seznameni se skutecnosti, ze jsou dotazniky zcela anonymni a Slouzi pouze jako
podklad pro zpracovani praktické casti diplomové prace. Také jim bylo oznameno, ze
zpétna vazba bude odevzdana HR oddéleni a jejich vyplnéni tak muze pomoct pro
zefektivnéni a zlepSeni procesu ziskavani a vybéru zaméstnancti. Po vSech téchto krocich
byly dotazniky zaslany fteditelce piibramské pobocky, ktera je nasledné, na zakladé
znalosti 0 jednotlivych zaméstnancich, rozposlala zaméstnancim pobocky tak, aby roky
stravené ve spoleénosti, souhlasily. Vysledky dotaznikového Setfeni byly zobrazeny
pomoci grafického znazornéni, kdy byl pro kazdou otazku vytvotren graf pro viditeIngjsi
piehled danych odpovédi. K jednotlivym grafiim byl nasledné pfidan i komentai popisujici
zobrazeny graf. Na zakladé vyhodnocenych vysledkt, které lze najit v kapitole 4.3,
ziskanych informaci a zjisténych nedostatkd byly nasledné vytvotreny a doporuéeny navrhy
vedouci k moznému zlepseni procesi a uzivanych metod ve spole¢nosti.

Dotaznikové Setfeni bylo uskuteénéno v obdobi 8.2.2021 — 12.2.2020 a zucastnilo
se ho 20 z celkovych 22 zaméstnancii piibramské pobocky CSOB (bez feditelky pobocky

a pracovnika na dohodu). Celkova navratnost dotaznikového Setfeni ¢inila 90 %.

Casovy harmonogram prace

Zpracovani teoretickych vychodisek bylo realizovano v obdobi biezen—srpen 2020.
Béhem nasledujicich dvou mésici — zati a fijen 2020 byla provedena charakteristika
spole¢nosti CSOB a.s. a jeji pobocky, nachéazejici se ve mésté Piibram. V téchto mésicich

byla zaroven uskutecnéna i metoda analyza dokumentd.

! Vyjadteni odpovédi ¢i postoje respondenta pomoci miry souhlasu na skale 1-5 (Survio, 2020).
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V listopadu 2020 byl nasledné vytvofen a proveden polostrukturovany rozhovor se
specialistkou naboru. Dotaznikové Setieni, které bylo konstruovano v lednu 2021 se
v unoru 2021 distribuovalo mezi jednotlivé zaméstnance piibramské pobocky. Soucasné
v unoru 2021 bylo také realizovano vyhodnoceni dotaznikti a uskute¢néna jejich nasledna
komparace, jak mezi sebou, tak svysledky a informacemi ziskanymi z rozhovoru.
Provedena byla i tvorba navrhti a doporu¢eni vedoucich k moznému zlep$eni. V bieznu

2021 byla diplomova prace finaln¢ upravena a odevzdana.
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3 Teoreticka vychodiska
3.1 Rizeni lidskych zdroji

Spojeni ,,fizeni lidskych zdroju“ vznika od 80. az 90. let 20. stoleti, kdy nahrazuje
ustaleny pojem ,,personalni fizeni* nebo dtive, v 10. az 20. letech 20. stoleti, ,,personalni
administrativu® (Armstrong, 2015). Zatimco prvni vyvojova etapa personalni prace brala
lidi jako pracovni silu, druha je jiz vnimala jako konkurenéni vyhodu. Rizeni lidskych
zdrojui, jakozto tieti vyvojova etapa, lidi naopak vnima jako unikatni bohatstvi
(Sikyt, 2016). Henry a Pettigrew (1990) uvadi, Ze vznik . fizeni lidskych zdroji ma hned
nékolik pfinosd. Ty vidi zejména v nahlédnuti na problémy a nedostatky, jez byly
v konzistenci, rozsahu nebo v pfistupech jiz stavajiciho ,,personalniho tizeni.” Pfesto lze
vSak najit kritiky, ktefi povazuji oznaceni lidi za lidské zdroje jako nespravné. Dle Osterby
a Costera (1992) snizuje tento vyraz hodnotu lidi a sesouva je na nizsi troven. | tak vSak
zUstava spojeni ,.fizeni lidskych zdroju‘ nejpouzivangjsi (Armstrong, 2015).

Rizeni lidskych zdrojii zahrnuje vie spojené s fizenim a zaméstndvanim lidi ve
spole¢nosti. Zabyva se zejména c¢innostmi, jez zahrnuji napiiklad fizeni znalosti,
zabezpecovani lidskych zdroju, fizeni lidského kapitalu, vzdélavani a rozvoj zaméstnanct,
péci o zaméstnance a V neposledni fadé i odménovani zaméstnanci. Duraz se klade na
tymovou praci, kvalitni mezilidské vztahy a silnou kulturu celé spole¢nosti. Zdaraziuje se
vzdélavani zaméstnanci, respektovani jejich potieb nebo ziskavani motivace a Kariéra
(Armstrong, 2015); (Kocianova, 2010). Koubek (2002) definuje fizeni lidskych zdroju jako
vse, co souvisi s ¢lovekem v pracovnim procesu. Komplexnéjsi pohled piinesl Watson
(2010), kdy ftizeni lidskych zdroji definoval jako piasobeni manazera na schopnost
a oddanost lidi takovym zptisobem, ktery spolecnosti zajisti adekvatni vysledky.

V soucasné dobé jiz praxe fizeni lidskych zdroja piilis nevyuziva ptvodni filozofii
a soucasné také dava malo pozornosti teoretickym vychodiskim. Soustiedi se naopak na
vytvareni ptidané hodnoty pomoci efektivniho vyuzivani lidskych zdroji a uplatiovani

strategického tizeni (Armstrong, 2015).
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Vyznam Fizeni lidskych zdroja

K pochopeni vyznamu fizeni lidskych zdroji vyrazné ptispEly jednotlivé teorie,

zejména pak teorie zaloZzena na zdrojich. Ta fika, Zze spole¢nost dosahne konkurencni

vyhody tehdy, kdyz vlastni zdroje, které jsou zaroven nahraditelné, hodnotné a vzacné

(Armstrong, 2015). V dne$nim modernim managementu, kterym je management znalosti,

je také na vyznam lidskych zdroja kladen velky daraz. Tento trend poukazuje na to, ze

vyrobni faktory prace, pida a kapital nejsou rozhodujicim zdrojem vyroby. Pravé lidské

zdroje, a jejich G¢inné Fizeni, maji velky vliv na GspéSnost spolecnosti v boji s konkurenci
(Sakslova, Simkova, 2013).

Ukoly Fizeni lidskych zdroji

Ukoly fizeni lidskych zdroji Ize rozdélit na n&kolik hlavnich:

Dodrzovani vSech potiebnych zakont a budovani dobrého jména spoleénosti.
Vybér, ziskavani a umisténi ¢lovéka na nejvhodnéjsi pracovni misto.

Snaha o flexibilniho zaméstnance, ktery je schopny pfizpusobit se ménicim se

pozadavkum dané prace.
Dostatecné vyziti kvalifikace, schopnosti zaméstnanct a fondu pracovni doby.

Tvorba efektivnich pracovnich skupin zalozenych nejen na odbornych znalostech

zamé&stnanct, ale i na jejich osobnostech a charakterovych vlastnostech.

Rozvoj zaméstnanct v socialni a personalni oblasti (Sakslova, Simkova, 2013;
Koubek, 2015).
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Obrazek 1 Obecny ukol fizeni lidskych zdroju

+
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Lidskych Informacnich Materidlnich Financnich
zdroji zdroji zdroji zdroji
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RIZENI LIDSKYCH ZDR0JU ‘

Zdroj: Koubek (2009)

Kalnicky (2012) poklada za hlavni tkol zejména prognézovani a planovani, prizkum

trhu prace, analyzy pracovnich mist, ziskavani zaméstnanci ¢i tvorbu a zajisténi chodu

efektivniho personalniho informa¢niho systému.

Subjekty Fizeni lidskych zdrojia

Aktivity spojené s fizenim lidskych zdrojt maji na starost predevsim liniovi manazefi,

ve veétsich SpoleCnostech témto manazerim c¢asto navic pomahaji Specializovani

personalisté (Sikyt, 2012).

Personalni prace a fizeni ve spolecnosti se tedy tyka nasledujicich subjektu:

Vedeni spolecnosti (top management) — definuje vizi, stanovuje personalni strategii
a cile (Kalnicky, 2012; Sakslova, Simkova, 2013).

A4

vvvvvv

s pInénim stanovenych cili. Kromé toho jsou odpovédni i za ekonomické vysledky

a chod jednotlivych oddéleni (Vaveréakova, 2006).

Personalni utvary — zajistuji pouze potiebny servis spolecnosti, diive disponovaly

vysokou pravomoci (Kalnicky, 2012; Sakslova, Simkova, 2013).

Sikyt  (2014) jesté ktdmto subjektim pfidava outsourcing  (poskytovani

zaméstnaneckych benefitt, pravni poradenstvi, koucovani) a personalisty.
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Cile Fizeni lidskych zdrojua
Cile fizeni lidskych zdroji zahrnuji:
e Udrzovani kvalitnich vztaht a davéry mezi managementem a zaméstnanci.
e ZajiStovani kvalifikovanych a oddanych lidi.
e Podporovani rozvoje kultury koncentrované na vysoky vykon (Armstrong, 2015).

Dle Boxalla (2007) je cilem fizeni lidskych zdroji dosahnuti prosperujici

a perspektivni spole¢nosti pti efektivnich nakladech a vhodném zpuisobu fizeni.

Dyer a Holder (1988) uvadi, ze cilem fizeni lidskych zdroji jsou schopnosti

zamg&stnanc, jejich oddanost, adekvatni pocet a 0¢ekavané chovani.

3.1.1 Personalni utvar a personalisté

Fungovani personalnich utvari je znac¢né diferencovano. Jednotlivé utvary se lisi
nejen rolemi, ukoly ¢i ¢innostmi, ale i odliSnymi Grovnémi fizeni ¢i postupy Vv fizeni lidi.
Jednozna¢né  definovani  Cinnosti, jez ma Otvar na starost, tak nelze
(Sisson, 1990; Hope-Hailey a kol., 1997). Nejcastéji se vsak zabyva organizac¢nimi,
kontrolnimi  ¢i administrativnimi  ¢innostmi a zabezpecuje poskytovani sluzeb
zaméstnancim, Véetné vedoucich (Blaha 2013; Dvorakova, 2012; Kocianova, 2004;
Koubek, 2015). Primarnim tkolem personalistd je poskytovani sluzeb a poradenstvi
v ¢innostech jako je odménovani, vzdélavani nebo vybér a ziskavani zaméstnanci. Jejich
poradenstvi se tyka izaméstnaneckych vztahd, fizeni pracovniho vykonu ¢i planovani
lidskych zdroja. S témito aktivitami se tak vyrazné podili na uspésnosti celé spole¢nosti.
Ve své funkci maji na starost i tvorbu pracovniho prostiedi, které zaméstnancim umozni
plné vyuziti jejich schopnosti a potencialu a zvysi tak jejich angazovanost (Armstrong,
2015). Blaha (2013) urcil ctyii role, kterymi personalista disponuje. Patii mezi né
strategicky partner, oblibenec zameéstnancti, odborny specialista a zprostiedkovatel zmény
(Koubek, 2015). V soucasnosti byvaji personalist¢ stale vice vyuzivani k cilim
spole¢nosti, tj. k dosahovani konkuren¢ni vyhody (Armstrong, 2015). Dokonce jiz v roce
1998 autoii Becker a Huselid (1998) uvedli, ze by personalisté méli slouzit pfedevsim
k feseni podnikatelskych probléma.

Dle Brocbanka a Ulricha (2005) by ale méla i nadale hlavnim tkolem personalisti

zustat predevsim podpora a starost o zamé&stnance.
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3.1.2 Personalni ¢innosti

Dle Koubka (2011) je personalni ¢innost vSe, co se tyka ¢lovéka, jeho prace a vliva na
n&j ve spole¢nosti piisobicich. Personalni ¢innosti? slouzi k efektivnimu plnéni vsech tukolt
fizeni lidskych zdroji. Tyto Cinnosti maji za cil ziskavat potiebny pocet zaméstnanci,
s adekvatni motivaci a potiebnymi schopnostmi. Pravé diky nim muze spolecnost

dosahovat vyty&enych strategickych cilt (Sikyt, 2014).

Cinnosti personalniho ttvaru zahrnuj:
e Tvorbu pracovnich mist, personalni planovani a evidenci.

e Ziskavani, vybér a adaptaci zaméstnancd, jejich rozvoj a vzdélavani.
e Rizeni a hodnoceni pracovniho vykonu.

e Pracovni vztahy a odménovani (Dvorakova, 2012; Koubek, 2015).

3.1.3 Personalni strategie spolecnosti

Personalni strategie, nebo také strategie lidskych zdroji, by méla byt vysledkem
kolektivniho snazeni celé spole¢nosti. Neexistuje jedna univerzalné pouzivana, kazda
spole¢nost ma jiné potieby a cile, proto jsou vsechny strategie zna¢né diferencované. Vzdy
ale obsahuje nastinéni inspirace a vse v oblasti fizeni lidskych zdrojt, ¢eho by spole¢nost
ptes jednotlivé ¢iny chtéla dosahnout. Zamétuje se zejména na jednotlivé politiky
a postupy vramci tizeni lidskych zdroji a zpasob propojeni se strategii spolecnosti
(Armstrong, 2015; Chesters 2011). Protoze je strategie znac¢né ovliviiovana ménicimi se
podminkami, prochdzi ve svém pusobeni neustalym vyvojem a riznorodymi zménami.
Personalisté a liniovi manazefi, ktefi ji uskutecnuji, by tak méli byt schopni pfijimani
strategickych rozhodnuti (Armstrong, 2015; Purcell, 2001). Pokud chce spole¢nost vytvofit
strategii, ktera bude efektivni, vzdy by se méla zaméfit na tvorbu analyz, ze kterych pfi

konstrukci strategie bude vychazet a na uspokojovani potfeb spole¢nosti, liniovych

2 Personalni ¢innosti Ize také oznacovat jako ¢innosti fizeni lidskych zdroji.
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manazerti a zamé¢stnancl. Zaroven by se jednotlivé ¢asti, ze kterych se strategie sklada,

mély vzajemné propojovat a dopliiovat (Armstrong, 2015).
3.1.4 Aktualni situace na trhu prace v Ceské republice

Trh prace, zejména pak mira nezamé&stnanosti, ma na ziskavani a vybér zaméstnanct
vyznamny vliv. Zatimco v roce 2018 byl ro¢ni pramér obecné miry nezaméstnanosti 2,2 %
k roku 2019 tato mira cinila pouze 2 %. Druhé c¢tvrtleti roku 2020 vSak ukazuje narast na
2,4 %. Stejné jako v roce 2019 se tak Ceska republika se svymi udaji z roku 2020 stale fadi
na prvni pricku v nejnizsi celkové miie nezaméstnanosti v EU. Makroekonomicka predikce
Ministerstva financi CR ale piedpoklada, Ze z diivodu zpozdénému efektu ekonomického
propadu se mira nezaméstnanosti vV roce 2020 zvysi o 2, 6 % a dokonce az o 3, 4 % v roce
2021 (CSU, 2020; Eurostat, 2020; Ministerstvo financi CR, 2020).

Stejné jako v kazdém ctvrtleti, se i pro aktualni — ¢étvrté Ctvrtleti 2020 uskutecnil
priazkum ,,ManpowerGroup Index trhu prace.“ Tento pruzkum, ktery se soustiedi na
naborové aktivity, je se svoji 55letou tradici povazovan nejen za velmi davéryhodny
ekonomicky indikator, ale i za nejdivéryhodnéjsi prizkum naborové ¢innosti na svéte. Jak
v minulém c¢tvrtleti, tak i v tom aktualnim, naborové aktivity vyznamné ovliviiuji dopady
pandemie Covid -19. Vysledky prizkumu ukazuji, ze az 54 % firem potvrzuje, Ze Se
naborové aktivity nebudou jiz provadét v pivodni vysi. Zbylych 37 % se do puvodni vyse
naboru dostane béhem 12 mésict a 15 % firem do 3 mésict (Manpower, 2020). Z jiného
pruzkumu od stejné personalni spole¢nosti vyplyva, ze lidé, vlivem pandemie, maji zajem
pracovat jinym zptasobem. Zména, ktera v pracovni sile probiha, je nejenom velmi rychla,
ale i nejvetsi od druhé sveétové valky. Prioritou je pro né predevsim jistota prace. Kromé
toho maji vic nez o kariérni rist ¢i pravidelné ptidavani penéz zajem o rovnovahu mezi
0sobnim a pracovnim zivotem nebo o konec pevné pracovni doby. Zaroven budou mit
nejvétsi Sanci ti uchazeci, ktefi budou schopni se piizpusobit nebo ti, jejichz dovednosti
budou nejvice vyhledavané. Tito zaméstnanci budou moct kromé prace na dalku vyzadovat
I zvySeni mzdy. Pro zaméstnavatele mize tato krize prinést benefit v podobé udrzeni si
kvalitnich zameéstnanci a snizeni fluktuace. O uchazece jiz nebudou muset soutézit
prostiednictvim nabidky benefitti ¢i mzdovych nabidek, kvili jejich nedostatku, jako tomu

bylo pied koronavirovou krizi (Aktualné.cz, 2020).
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3.2 Ziskavani zaméstnancua

Ziskavani zaméstnancu je prvnim krokem pti obsazovani jednotlivych pracovnich
pozic, stoji i pted fazi vybéru. Zahrnuje obsazovani pozic jak z vnitinich, tak z vnéjsich
zdrojui a tim se zasadné 1isi od diive pouzivaného terminu ,,nabor. Timto pojmem, jez se
zacal pouzivat v 50. letech 20. stoleti, bylo oznacovano pouze ziskavani zaméstnanci ze
zdroju vnéjsich. I pies to vSak lze najit nékolik autori, ktefi tyto pojmy pokladaji za
synonyma. Ziskavani je proces, na jehoz zacatku stoji potieba zaméstnanci. K naplnéni
téchto potieb vyuziva cinnosti jako je oslovovani ¢i vyhledavani lidi. Jeho hlavnim tkolem
je ziskat a oslovit takové zaméstnance, ktefi budou mit adekvatni schopnosti a dovednosti,
budou odpovidat vypsané pracovni pozici a spliovat potiebné pozadavky tykajicich se jak
vlastnich potieb (vzdélani), tak potieb vztahujicich se ke zvlastnim ptedpisum (zdravotni
zptsobilost) (Sikyt, 2014; Armstrong, 2015). Ziskdvani zaméstnanci patii mezi kli¢ové
personalni ¢innosti, jejichz hlavnim ucelem je zajistit nové kvalitni zaméstnance. Velmi
dulezitym faktorem je vtomto procesu i komunikace a vymeéna informaci mezi
potencionalnimi zaméstnanci a spole¢nosti. Komunikace by méla zajistit predevsim reakci
pozadované¢ho pocétu vhodnych uchazect, informace by pak mély hrat roli zejména ve
shromazd’ovani informaci o uchazec¢ich a nasledném posouzeni jejich zptsobilosti k dané
pozici. Vyznamnou roli pfi ziskavani zaméstnanct hraje i Cas, ktery je pro ziskani
vymezen, a celkové naklady vzniklé s obsazovanim. Cilem tohoto procesu by navic
nemélo byt pouze nalezeni vhodného uchazece, ktery bude odpovidat v§em soucasnym
pozadavkum, ale zajisténi takového zaméstnance, ktery se bude schopen dale rozvijet, aby
odpovidal i budoucim potfebam spole¢nosti (Kocianova, 2010). Ukolem zaméstnavatele je
pii ziskavani zaméstnanci nejenom zvetejnit informace, které budou jasné, pravdivé
a spolehlivé, ale i predstavit organizac¢ni kulturu. Pravé predstaveni Spolec¢nosti véetné
kultury do budoucna znamena tvorbu perspektivniho vztahu a stabilizaci pracovniho
vykonu (Dvorakova a kol., 2007). V soucasnosti se spolecnost totiz Stale vice soustiedi i na
schopnost identifikace s potiebami spole¢nosti a pfizpusobeni se jeji kulture (Kocianova,
2010).

Ziskavani zaméstnanci by se mélo fidit témito zasadami:
e Spolecnost by volnou pozici nejdiiv méla nabidnout svym zaméstnanciim a az

Vv pfipadé nezajmu informovat uchazece mimo.
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e Spole¢nost by méla zveiejiiovat pouze pravdivé informace a slibovat pouze to, co

skute¢né¢ muze splnit.
e Sance a podminky by mé&ly byt rovnocenné pro viechny uchazeée.
e Spole¢nost by méla informovat kazdého uchazece o jeho situaci.
Personalisté by pro efektivnéjsi proces ziskavani méli znat:
e Stavajici demografické rozlozeni pracovnich sil v zemi a regionu.
e Socialni a ekonomicko-technické podminky.
e Pravni aspekty a legislativu fizeni lidskych zdroju.
e Kapacitu a ambice vn&jSich zdroju (Kalnicky, 2012).

Podminky ziskavani zaméstnanci

Faktory, které muzou proces ziskavani ovlivnit, ptsobi nejenom ze strany
spole¢nosti a pracovniho mista, ale i z vnéjsiho prostredi. Tyto vlivy je dulezité vnimat
predevsim pii volbé vhodnych metod. Spole¢né s pracovnimi podminkami, podobou
pracovniho mista a pozadavky spole¢nosti maji vliv na pfipadny zajem nového uchazece.
Vnitini podminky Ize spolecnosti upravit, vnéjsi nikoli (Kocianova, 2010). Koubek (2007)
tyto podminky také rozdé€luje na vnitini a vnéjsi, kdy vnitini dale déli na ty, které se
vztahuji ke spolecnosti a ty, jez se poji s pracovnim mistem. Mezi prvni zminéné patii
napiiklad prestiz, povést, vyznam nebo tspesnost spole¢nosti, k podminkam spojenych
S pracovnim mistem pak zejména organizace prace a pracovni doby nebo misto vykonu
prace. Vngjsi podminky zahrnuji vlivy demografické, politicko-legislativni, socialni,
technologické nebo ekonomické.
3.2.1 Proces ziskavani zaméstnanci

Proces ziskavani zameéstnanci je velmi narocny, a to hlavné kvuli nutnosti pribéhu
v dostate¢ném piedstihu. Obtizny je také kvili potfebé vyborné znalosti nabizenych
pracovnich mist a celého personalniho planovani. To zahrnuje kromé¢ analyzy pracovnich
mist i jejich predvidani, uvoliovani nebo vytvaieni. Zaroven by pfedem mélo byt vzdy
urené, komu je nabidka adresovana, koho ma oslovit, jaké budou pouzity metody
a vybirany dokumenty a jaka kritéria se pro ziskavani budou pouzivat (Koubek, 2015;
Kalnicky, 2012).
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Dle Janisové a Kiivanka (2013) lze tento proces ziskavani a vybéru zaméstnanct
rozdélit na pét Casti. Ziskavani se tykaji prvni tii — definice nabizeného mista, vypsani
a zvetejnéni vybérového fizeni a vybér jednotlivych zadosti a nasledny screening. Vybér
pak zahrnuje interview, které, dle konkrétni pozice, muze prob&hnout jednou nebo
vicekrat, a kone¢né rozhodnuti. Armstrong (2007) tento proces rozd€luje pouze na
vyty¢eni pozadavki, ziskavani zaméstnanci a jejich vybér. Urceni jednotlivych pozadavka
zahrnuje definici nabizeného pracovniho mista, pozadavky a podminky souvisejici
S pracovni pozici. Samotné ziskavani neboli ptilakani potencialnich zaméstnancu, Se tyka
predevsim analyzy zdroji pracovnich sil, jak uvniti spolec¢nosti, tak mimo ni. Cilem
procesu ziskavani je ziskat potifebny pocet uchazecu, ktefi budou odpovidat jak
soucasnym, tak budoucim pozadavkim pracovni pozice a nasledné¢ znich vybrat
nejlepsiho uchazeée. Jednim zdalsich cila je i minimalizace fluktuace (JaniSova
a Kiivanek, 2013).

Obrazek 2 Proces ziskavani nového zaméstnance

Wytwofenl nzerce volnych Zaujeti nformovdni uchazefd
] kempeteniniho | | pracovmich mist | | uchazeld o vybérovém procesu
modelu nebo popisu ¥
O Vyfazeni nevhodmych
Provedeni + Ohodnoceni (2 uchazels
anakjzy | Vytvoleni popisu | o : : - :
konkrétniho pracovnika Volba VyEroyC Pozwani vhodnych
pracovniho Il wyh&rovich - a::-lﬁdp:n-@'— L uchazeld n.a_p.nﬁc-.-m
mista l metod B T a nasledné jejich
Identifikace chodnoceni
™ wybdrowich kritéri
" ] 1 . v
Ohodnoceni Provedeni rozhodnuti
wb&rového procesu a [ o wybéru konkrétniho
sledovani a pracovnika
hodnocenl wbranych v
pracovnikl

Paskytnuti zpétne

vazby uchazeéim

Zdroj: Arnold (2010)

3.2.2 Zdroje pracovnich sil
Pfi obsazovani nového pracovniho mista maze spole¢nost provadét vybér bud

z vnitinich nebo z vnéjsich zdroja. Volba z vnitinich zdroju ptinasi nejenom motivaci pro

zaméstnance, ale zajist'uje i jejich stabilizaci (Kocianova, 2010).
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Vnitini zdroje

Pokud spole¢nost vybira nové zaméstnance z vnitinich zdroju, je to symbolem jeji
vlastni personalni politiky. Odborna literatura poukazuje také na to, ze pokud je to mozné,
méla by spole¢nost vzdy nejdiive obsazovat volnd mista vnitinimi zdroji (Kocidnova,
2010). Armstrong (2007) naopak tvrdi, ze pokud spole¢nost disledné uplatiuje svoji
politiku, nastavuje stejna pravidla a podminky jak pro vnitini, tak vnéjsi zdroje.

Do vnitinich zdroju patii stavajici zamé&stnanci, ktefi:
e Jsou uvolnéni z diivodu organiza¢nich zmén.
e Jsou usetfeny z divodu technologického pokroku.
e Jsou ochotni zménit praci ¢i vykonavat vice naro¢nou (Kocianova, 2010).

Vvhody ziskdvani z vnitinich zdrojt:

e Nizsi naklady na obsazeni pracovniho mista a rychlejsi obsazeni pracovni pozice.
e Zvyseni motivace a angazovanosti zaméstnance.

e Zachovani urovné mezd (zaméstnanec z vlastnich zdroji spole¢nosti ,,Stoji méné*

nez zamestnanec ze zdroju vnéjsich).
e Minimalizace fluktuace.

Nevvhody ziskdvani z vnitinich zdroju:

e Omezeny vybér.

e Naklady na dal$i rozvoj a vzdélavani.

e ,Podnikova slepota“ (neschopnost pouzit jiné, nez stavajici postupy).

e Mozna rivalita mezi zaméstnanci (Kocianova, 2010).
Vnéjsi zdroje

V piipadé€, ze nelze vybirat z vnitinich zdrojt, musi spole¢nost hledat mimo ni.

Pocet uchazecl je nejvice ovliviiovan situaci na trhu prace, pracovnimi podminkami,
charakterem pracovni pozice a v neposledni fadé¢ i povésti spolecnosti. Vnéjsi zdroje
zahrnuji:

e Absolventy skol.
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e Zahrani¢ni pracovni zdroje.
e Volné pracovni sily na trhu prace (napf. lidé zapsani na Utadu prace).
e Zaméstnance Z jinych spole¢nosti Se zajmem o nabizenou pozici.

e Ostatni zdroje — duchodci, zeny po mateiské dovolené, zdravotné postizeni obc¢ané
(Koubek, 2015; Kocianova, 2010).

Vvhody ziskdvani z vnéisich zdroji:

e Presnéjsi pokryti potieby spole¢nosti.

e Sirdi moznosti vybéru.

e V¢Etsi pracovni nasazeni nového zaméstnance.

e Ziskani novych impulsi a pohledi na stavajici ¢innosti.

Nevvhody ziskdvani z vnéisich zdroju:

e Zvyseni fluktuace ve spolec¢nosti.

e Vyssi naklady na vyhledavani zaméstnancu.

e Riziko zkusebni doby.

e Vyssi finanéni predstavy zaméstnance (Kocianova, 2010).

3.2.3 Metody ziskavani zaméstnancu

Obsazovani volnych mist z vnéjsich zdroju 1ze uskute¢novat riznymi metodami.
Jejich volba zavisi predevsim na okolnostech jako jsou finan¢ni prosttedky, vyhrazeny ¢as
na obsazeni, povaha pracovniho mista, jméno spolecnosti ¢i situace na trhu prace
(Kocianova, 2010; Siky#, 2016).

Pii obsazovani novych mist z vnitinich zdroji vyuzivd spolecnost vyvésky,
nasténky, inzerci na internetu nebo nové misto obsazuje na zakladé doporuceni, pfimého
osloveni uchazece ¢i rozeslani nabidky ptres e-mail. Jestlize jsou zaméstnanci ziskavani
z vngjsich zdroju, typickymi metodami jsou inzerce v médiich (tisk, rozhlas, televize),
kooperace s ufady prace a personalnimi agenturami, se vzdélavacimi institucemi nebo

osloveni vybraného uchazeée (Sikyt, 2016).
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Kocianova (2010) k vn&jsim metodam jesté ptidava internetovou inzerci, externi
sluzby (zprostfedkovatelské a poradenské agentury zaméfené na ziskavani a vybér
zamé&stnancu) ziskani uchazeée na zaklad¢ doporuceni a spolupraci s odbory a védeckymi
institucemi. Metoda ptimého osloveni uchazece dokaze velmi dobie pokryt potieby
spolecnosti z hlediska odborného i osobnostniho. Na zakladé monitorovani, kdy vedouci
zamé&stnanci sleduji nejen odborny tisk, ale i napiiklad zaméstnance z jinych spole¢nosti,
se tak casto povedou najit ti nejvhodnéjsi zaméstnanci. | skrze doporuceni, jez patii mezi
pasivni metody, lze najit adekvatniho zaméstnance, hodiciho se na konkrétni pracovni
pozici. Za doporuéeni vhodného zaméstnance je také Casto nabizena rtizna forma odmén ¢i
stimult (Dale 2007; Kocianova, 2010; Koubek, 2015). Mezi nejpouzivanéjsi metody, které
spole¢nosti Vvyuzivaji, patii inzerce, a to at’ uz na internetu, kdy spole¢nost inzeruji na
svych webovych strankach a portalech pro vyhledavani prace, nebo ptes jednotliva média.
Pti ziskavani specialistil je ¢asto vyuzivana i inzerce v odbornych ¢asopisech. Pokud chce
byt ale spolecnost efektivni a ziskat inzerci adekvatni uchazece, méla by pfi inzerovani
dodrzovat nékolik zasad. Kazdy inzerat by mél obsahovat nadpis, jméno spolec¢nosti, popis
pracovniho mista, pozadavky na uchazece, moznosti a benefity nabizeného mista, odkaz na
zpusob a termin pfihlaseni na pracovni pozici. Média, pies ktera bude inzerat zvetejnén, by
meéla byt volena vzhledem k jednotlivym nabizenym pozicim. Prestizni noviny jsou vhodné
pii hledani zaméstnanct s vyssi Grovni ¢i kvalifikaci, pro obchodni zastupce jsou pak
uréeny inzerce V celostatnich novinach, casopisech a denicich. Pro délniky a ufedniky se
pro inzerovani voli lokalni deniky (Kocianova, 2010). Jednou z nejméné¢ nakladnych
metod je ziskavani zaméstnanct pres nabidku na Ufadu prace. O naklady se zde stara stat
skrze vyclenéné statni ptispévky na politiku zaméstnanosti. Vyhodami jsou tak piedevsim
nizké naklady a zajisténi veskerych informaci o uchazeci uradem, nevyhodou je naopak
vybér uchazec¢u, ktery je znacné omezeny. Volba zprosttedkovatelskych agentur je
vyuzivana predev§im pro obsazovani nejbéznéjsich pozic, avSak je velmi casto
zpochybnovanou metodou. Divodem jsou nejenom vysoké naklady, ale i Spatna kvalita
sluzeb a dodavateld. Je tak velmi dulezité si dodavatele ovérit, ziskat o ném reference
a porovnat ho s ostatnimi. Pfi vhodné zvolené agentuie vSak dochazi k ulehéeni prace
personalistii a snizeni ¢asu ve vyhledavani a ziskavani zaméstnanct. (Dvorakova a kol.,
2007; Koubek, 2015). Mezi velmi pouzivané metody patii také kooperace se vzdélavacimi

institucemi. Casto dochazi i k samotnému podileni se spole¢nosti na chodu instituce.
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V obdobi vétsi nezaméstnanosti je také bézné, ze se uchazeci nabizi sami. Nejcastéji tomu
byva u Cerstvych absolventd Skol. K vyhodam této metody patii nizsi naklady na inzerci,
objevuje se ale spiSe vice nevyhod v podobé diferencovanych piedstav uchazect
a spolecnosti, ¢i dlouhé adaptace. Nejvhodnéjsi je tak kombinovat tuto metodu spole¢né
s dalsimi (Armstrong, 2015; Dvorakova a kol., 2007; Koubek 2015).

3.2.4 Moderni trendy V ziskavani zaméstnanci

Elektronické ziskavani

Elektronické ziskavani patii mezi velmi oblibené metody, a to predevsim kvdli
niz§im nakladim, které vyuzivani internetu piinasi. Tato metoda vyuziva dostupné
internetové sluzby, nejvice vSak elektronickou postu, webové stranky a pracovni portaly.
Na internetu jsou inzerovana volna pracovni mista, 0 které mohou uchazec¢i projevit zajem
online, a to prostiednictvim e-mailu zasilanych pifimo zaméstnavatelom nebo
zprostredkujicim agenturam. Mezi vyhody elektronického ziskavani zaméstnancu tak patii
moznost OSloveni §irS§iho okruhu uchazect ¢i ovéfeni jejich pocitatové gramotnosti,
nevyhodami jsou naopak ziskani velkého mnozstvi neadekvatnich zadosti a preference
klasickych metod ziskavani (Armstrong, 2015; Sikyt, 2016).

Nejvice jsou vyuzivany jednotlivé portaly prace, za jejichz uziti a uvefejnéni
nabidky musi spole¢nost zaplatit. Tyto portaly jsou uréeny piedev§im pro aktivni
uchazece, ktefi se snazi najit praci. V soucasné dobé plati, ze pocet relevantnich reakci
ziskanych z t&chto portdli vyrazné pievysuje pocet reakci na klasické inzeraty. V Ceské
republice jich l1ze najit hned n¢kolik stalych, které provozuje spole¢nost LMC.

e Www.jobs.cZ je nejvice vyuzivanym a nejstarSim portalem slouzici pro
ziskavani zaméstnanci. Své sluzby, z puvodni pouhé databaze Zivotopisi,
dokazal rozsifit tak, ze se stal nejpouzivanéjsim nastrojem pro vyhledavani

Zameéstnancu.

-----

e www.prace.cz disponuje nejsirsi nabidkou riiznorodych pracovnich pozic.

e www.monster.cz zvetrejiuje nabidky nejriiznéjsich pozic a obord z 56
zemich svéta (Blaha a kol., 2013; Hronik, 2007).

Spolecnosti Casto vyuzivaji i své webové stranky, na kterych zverejiuji aktualni
obsazovana pracovni mista a kontaktni udaje. Nékteré webové stranky spole¢nosti obsahuji

i ¢ast vénovanou pouze novym zajemcum, ¢asto lze tyto informace najit v sekci ,,kariéra‘.
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Zde se kromé¢ informaci o pozicich, podminkach a spolecnosti nachazi naptiklad
i online Zzadosti nebo testy pro uchazece. Vyhodou je, Ze vyplnéné Zadosti jsou nasledné
rovnou exportovany do internich databazi spole¢nosti (Armstrong, 2015; Janisova
a K#ivanek, 2013; Kadlec, 2013).
Socialni sité

Jednim z benefitd socidlnich siti je nejenom poskytovani informaci o volnych
pracovnich nabidkach, ale hlavné mozZnost pfimého vyhledavani a osloveni vhodného
uchazece. Socialni sité totiz disponuji jednotlivymi profily, které jsou vetejné. Ziskavani
zaméstnancu pres socialni sité je ur¢eno pro tzv. pasivni uchazece, tedy ty, ktefi praci maji,
ale jsou ochotni ji zménit. Téchto uchazecu je na trhu prace osmdesat procent, proto je
v dnesni dobé ziskavani pies socialni sité tak dulezité. Nejvice Vyuzivané sité jsou
Facebook a LinkedIn (Kadlec 2013; Sikyt, 2016).
Facebook

Vyuziti Facebooku je vhodné tehdy, je-li nabizena pozice Sniz§i pozadovanou
kvalifikaci nebo napiiklad pozice uréena pro studenty.

| pfes to, ze vyhodou Facebooku je vétsi pocet zaregistrovanych lidi, na rozdil od
sit¢ LinkedIn, nedisponuje strukturovanymi informacemi o jednotlivych uchazecich.
LinkedIn

Sit' LinkedIn patfi mezi nejvice vyuzivanou sit uréenou pro vyhledavani
zaméstnancd, i pres to, ze pielozena do ¢eského jazyka byla az v roce 2012. LinkedIn nyni
vyuziva piiblizné 1,5 milionu Cechti na rtiznych pozicich, nejen vysoce kvalifikovanych
feditell a manazer, jako tomu bylo drive. | pies to vSak zlstava, ze mezi uzivatele této
profesni sit¢ patfi hlavné lidé se stiedoskolskym ¢i vysokoskolskym vzdélanim. Na této
socialni siti lze potencionalniho uchaze¢e velmi dobie hledat, uvadi tam 0 sobé totiz
nejenom aktualni praci, pozici, obsah prace, Casové rozmezi jednotlivych zaméstnani ¢i
vystudované skoly, ale najit lze i reference a zaroven minulé kolegy a $éfy a kontaktovat
je. Personalisté mizou jednotlivé uchazece jiz filtrovat podle specializace, odvétvi, profese
¢i lokality. Napln prace se tak pro n¢ vyrazn¢ zmeénila, protoze dnes jiz misto prochazeni
velkého poctu zivotopist, oslovuji uchazecée ptimo (Kadlec, 2013). K socialnimu ziskavani
se poji i naborovy marketing. I ten plati pro pasivni uchazece, ktefi praci maji a nehledaji,

ale jestlize je n¢jaka nabidka zaujme, jsou schopni o zméné zaméstnani piemyslet.
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Proto je velmi dulezité, jak se spole¢nost prezentuje na socialnich sitich, webu, jaky
vzhled maji jeji inzeraty nebo jak obtizné je se na jednotlivé pozice piihlasit (Psychologie
pro kazdého, 2019).

Personalni agentury

Personalni agentury se vyuzivaji tehdy, jestlize chce spole¢nost usetfit pii ziskavani
zaméstnanca svij ¢as nebo tehdy, kdyz ma v oblasti lidskych zdrojt problémy. Personalni
agentura nabizi velké spektrum sluzeb a v dnesni dobé se tak stava velmi popularni. Tato
agentura by me¢la byt vzdy obeznamena s pozadavky spole¢nosti na uchazece a pracovni
misto. Za velkou nevyhodu je ale shledana zejména moznost vybéru neadekvatniho
zaméstnance ¢i odchod ve zkusebni dob¢, kdy spole¢nost ztraci nejenom zaméstnance, ale
i finance (Armstrong, 2007; Halik, 2008).

Veletrh pracovnich prileZitosti

Veletrh pracovnich ptilezitosti je moderni metoda ziskavani zameéstnanci zalozena
na propojeni odborniki a specialisti s potencialnimi uchazeci. Oboustrannym cilem je
ziskani kontaktt a piehledu o aktualni situaci na trhu prace (Kotyza, 2018).

Video

V dob¢, kdy jsou lidé piehlceni texty, je pravé video efektivnim nastrojem pro
ziskavani zameéstnancd. Tento hrany ptibéh by mél mit nejdéle jednu minutu a hlavni roli
by mél nejlépe zaujimat liniovy manazer, ktery ve videu predstavi nejenom sebe, ale
i celou spole¢nost a obsazované pracovni misto. Kromé toho by mél ptisobit sympaticky,
aby u uchazece vyvolal pozitivni emoce a piimél ho se pohovoru tc¢astnit. Velkou vyhodou
videa je I moznost prezentace na socialnich sitich. Pomoci Instagramu, Facebooku c¢i
LinkedInu je tak ve velmi kratkém case mozné oslovit velky pocet lidi. Benefitem videa je
ale i moznost setkani se se svym potencialnim nadiizenym a vcasné zjisténi ptipadnych
nesympatii, cely proces ziskavani se tak znac¢né urychluje. Dle personalistt umoziuje
kvalitn¢ zpracované video téméf s jistotou prilakat nové uchazeée (Horka, 2017; Kadlec,
2017; Matys, 2018).

Novym trendem ve vyhledavani je i koncentrace na vlastnosti zaméstnancd, ne na
zkusenosti, jako tomu bylo dtive. Spole¢nost by se tak pii vyhledavani méla zamé&fit na
vlastnosti uchazecu, které by chtéla uplatnit a dale rozvijet (Teisler, 2016). Pro moderni
ziskavani by mélo byt vsak typické predevsim kombinovani riznych metod a uméni

prekvapit (Kejhova 2017).
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3.3 Vybér zaméstnanci

Vybér zaméstnanct patii mezi jednu z klicovych oblasti v fizeni lidskych zdroju,
nejen proto by se této ¢innosti mélo vénovat spoustu ¢asu. Duvodem pro vétsi ¢asovou
naro¢nost je i to, ze pravé vybér zaméstnanct vyrazné ovliviiuje uspéch celé spolecnosti,
cely proces by se tak nemél piili§ urychlovat (Tracy, 2001). Hlavnim tukolem vybéru
zamé&Stnancu je tak nejenom obsazovani volnych pracovnich pozic, na zakladé zvolenych
kritérii, ale 1 posouzeni zpusobilosti jednotlivych uchazeé¢t vzhledem k pozadavkim
spoleCnosti  ¢i vybér takovych zaméstnancu, ktefi pfispéji K lepSimu pracovnimu
a socialnimu klimatu (Kalnicky, 2012; Kocianova, 2010; Sakslova, Simkova, 2013). Pfi
procesu vybéru by mél byt uplathiovan pozitivni pftistup, tj. koncentrace na ptednosti
uchazecu, nikoli na jejich nedostatky a nespliujici pozadavky. Uplatiiovanim pozitivniho
pristupu spole¢nosti nejenom vybira motivované a schopné zaméstnance a vyuziva jejich
schopnosti k dosahovani vytyCenych vykonu a cild, ale i ptispiva k vedeni efektivni
personalni prace (Sikyt, 2016).

Pfed samotnym vybérem je efektivni pouzit urcitou formu piedvybéru. Ta slouzi
piedevs§im k detailn€jSimu rozboru zivotopisu, zkuSenosti nebo dovednosti uchazece.
Dokaze ale i ovéfit prvni dojmy personalisty, ¢i osobnost uchazeCe a umoznuje také
komparaci zdanlivé rovnocennych uchazecu. Pouziti predvybéru tak Setii, jindy zdlouhavy,
proces organizovani pohovoru a poskytuje Sanci i tém, ktefi by pouze na zakladé
zivotopisu pozvani nebyli. Pro ucinny piedvybér musi personalista znat jednotlivé
efektivni metody. Mezi moderni metody patfi:

e Video pohovor — pfinasi moznost vizualniho hodnoceni uchazece a ziskani
mnoha informaci o jeho osobnosti. Vhodné je ho pouzit predev$im pro
mladsi generaci. Patii mezi nejprogresivnéjsi metodu, ktera umoziuje
Hprosit* velké mnozstvi uchazect. Pro video pohovor se doporucuje pouzit
jedna otazka, ktera piinese potfebnou vizualné-komunikacni informaci.

e Online dotaznik — poskytuje benefity v podobé vétsi moznosti interaktivity,
napi. filtrace otazek dle ptedchozich odpovédi nebo v podobé automatického
vyhodnocovani odpovédi. 1 pres to, Ze postrada zhodnoceni rukopisu
uchazece, prinasi komfort, v podobé odpovidani na otazky odkudkoli, obéma

zapojenym stranam.
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e Provétovani socialnich médii — zaméfuje se na ziskani informaci o osobnosti
zaméstnance Skrze sit¢ Facebook, Instagram nebo LinkedIn. Pomoci
provétovani (screecingu) se také posuzuje, zda je uchaze¢ vhodny z hlediska
firemni kultury, ¢i ovéfuje, jaké jsou jeho piedchozi zaméstnani (Recruitis,
2016).

3.3.1 Proces vybéru zaméstnanci

Prvnim krokem v procesu vybéru zamé&stnancu je nastaveni Kritérii potfebnych pro
hodnoceni uchazect, a zaroven i nastaveni vhodnych metod vybéru. Kritéria i metody
vybéru by mély odpovidat obsazované pozici a jejim pozadavkim a pied koneénym uzitim
by mély byt i provéteny z hlediska spolehlivosti a validity. Kritéria pro vybér zaméstnanca
obsahuji pozadavky odpovidajici zvlastnim piedpisim (trestnépravni bezihonnost)
a pozadavky spojené s vykonem prace na pracovni pozici (vzdélani, praxe). Ty, které
souvisi s Vykonem prace si zaméstnavatel nastavuje, vzhledem Kk potiecbam pozice, sam
(Siky#, 2012). Dle Sakslové a Simkové (2013) je ale dalezité, aby byl uchaze¢ vybiran
i z jinych hledisek nez jenom z téch, které se tykaji pracovniho mista. Kritéria tak nastavuji
ze sirSiho hlediska na:

e Celopodnikova — kritéria nastavené dle potieb, cilti a zaméfeni spole¢nosti.
o Usekova — kritéria vyznamna pro vlastnosti spole¢nosti.
e Pracovniho mista — Kritéria potfebna pro uré¢ené pracovni misto.

Tvorba kritérii by se také méla fidit urCitymi zasadami. Volena by méla byt takova
kritéria, ktera budou méfitelna a umozni zajisténi rozdiltt mezi uchazeci a zaroven takova,
ktera nebudou diskriminovat zadnou skupinu uchazect. Vzdy by také méla odpovidat
skutecnym pozadavkum pracovni pozice a potfebam Spole¢nosti. Nejcastéji pouzivanym
modelem pro stanoveni pozadavkd pii vybéru zaméstnancti je sedmibodovy model od
Rodgera, ktery zahrnuje fyzické vlastnosti, védomosti a dovednosti, vseobecnou
inteligenci, zvlastni schopnosti, zajmy, dispozice a okolnosti (rodina) (Armstrong, 2015).
V soucasnosti se ale nejvice uplatiovanym stava model, ktery se soustiedi na kompetence
a schopnosti zaméstnance pro pracovni pozici (Kocianova, 2010).

Samotny proces vybéru zaméstnancu je mozné rozdélit na dvé faze — piedbéznou
a vyhodnocovaci. Do predbézné faze patii zejména potieba obsazeni nové pracovni pozice,

po které jsou zapotiebi ucinit nasledujici kroky:
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e Charakteristika pracovniho mista a s nim spojenych podminek.
e Stanoveni kvalifikace a dovednosti potfebnych pro vykonavani dané pozice.

e Blizsi specifikace pozadavkid na vzd¢lavani, praxi, kvalifikaci a schopnosti

potiebnych pro pfijeti zaméstnance.

V ¢asovém useku mezi prvni a druhou fazi nasledné dochazi ke shromazdéni
adekvatniho poc¢tu uchazeci, o vypsanou pracovni pozici. Druha, vyhodnocovaci ¢ast, je
slozena z nékolika kroku, kdy vsechny tyto po sobé jdouci kroky, jsou sdruzeny s urcitou
metodou vybéru, nejcastéji pak s kombinaci dvou a vice.

Kroky lze sefadit nasledovné:

¢ Vyhodnocovani vsech dokumenti od uchazece.

Predbézny pohovor k doplnéni potrebnych informaci.

e Testovani uchazec¢i prostfednictvim testii pracovni zpusobilosti nebo assessment

center, sbér dalSich informaci 0 uchazedi.
e Vybérovy pohovor.
e ZKkoumani referenci.
o L¢karské vySetieni (pokud je potieba).
e Rozhodnuti o vybéru uchazece.

e Informovani uchazec¢e 0 rozhodnuti — nabidka zaméstnani (Kocianova, 2010;
Koubek, 2007).

3.3.2 Metody vybéru zaméstnancua

Pii vybéru metody je zapotiebi si uvédomit, ze zadna zvolena metoda nikdy
nezajisti, aby vybrany uchaze¢ byl ten nejlepsi. (Koubek, 2007). Mezi jednu z nejcastéji
pouzivanych metod patii vybérovy pohovor (interview). Jeho piednosti spocivaji zejména
v 0sobnim kontaktu s uchazecem, upraveni moznych nejasnosti, moznosti nastaveni sméru
komunikace ¢i ve rozpoznani urovné a kvality komunikace uchazece. Tato metoda se
povazuje za velmi efektivni, nebot umoziuje poznat nejenom osobnost uchazece, ale
i jeho odbornou zpusobilost ¢i rozvojovy potencial. Délka pohovoru by se méla odvijet od

jednotlivych funkci. Pokud je funkce nizsi, ¢asovy tsek pro rozhovor se pohybuje okolo

15-30 minut, u vyssich funkci trva rozhovor 1-2 hodiny (Sakslova, Simkova, 2013;
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Sikyt, 2014). Typy pohovorii lze roziadit na zakladd dvou Kritérii. Prvni — dle mnozstvi
a struktury uchazeci, je rozdéleni na pohovor 1+1, ktery je typicky tim, Ze je veden pouze
jednim zastupcem spolec¢nosti. Nejcastéji se pouziva pro pracovni pozice S mensi
potiebnou kvalifikaci. Druhym typem je pohovor pted komisi, jez je tvotena tfemi az
¢tyfmi lidmi (psycholog, personalista, bezprostiedni nadiizeny). Je velmi univerzalni,
vhodné je ho ale pouzivat predevSim pro naro¢néj§i pracovni pozice.
Predposlednim typem, v této skuping, je pohovor postupny, ktery probiha jako nékolik po
sob¢ jdoucich pohovort 1+1. Skupinovy pohovor, jakozto posledni typ, je charakteristicky
skupinou zadatelti na jedné stran¢ a jednim ¢i vice posuzovatelt na stran¢ druhé. Druhym
kritériem pro déleni rozhovort je obsah. Formy se zde rozdéluji na nestrukturovany
pohovor, kde jsou vsechny nalezitosti definovany az v prabéhu pohovoru, strukturovany
pohovor, kde jsou obsah, ¢as i potadi otazek pfedem piipraveny a polostrukturovany
pohovor, ktery je kombinaci piedchozich dvou (Koubek, 2007; Styblo, 1994). Pro nekteré
pracovni pozice lze vyuzit i tzv. stresovy pohovor, jehoz cilem je posoudit temperament
a chovani uchazecu ve stresovych situacich. Typické pro tento pohovor je také to, ze spise
nez odpoveédi uchazecd, se posuzovatelé soustredi na reakce a bezprostiedni chovani.
Prikladem mize byt situace, kdy personalisté nechaji pfed samotnym pohovorem uchazece
néjakou dobu Cekat. Mezi dalsi ptiklady patii i znechucené ¢i znudéné chovani tazatele
nebo opakovani stejnych otazek stale dokola (APROFES, 2015).

Mezi dopliikové metody patii rtiznorodé testy a dotazniky. K nékterym oborim
jsou testy casto i povinné. Nejbéznéjsimi typy jsou pak testy psychologické (testy
inteligence), znalosti a dovednosti, fyzické ¢i psychické zptisobilosti nebo specialni testy
(chovani v riznych situacich). 1 dotaznik mutze poslouzit jako pomocnik pii vybéru.
Vyhodnocovani dotazniku je ale pomérné slozitd ¢innost, vyzaduje totiz dukladnou
analyzu a asté domysleni si souvislosti (Sakslova, Simkova, 2013; Styblo, 1994). Za
nejuniverzalngjsi metodu pro vybér uchazeci a nasledny vybér toho nejlepsiho se povazuje
hodnoceni zivotopisu. Tato zakladni metoda ma nejvétsi podil na rozhodnuti, zda dany
uchaze¢ bude vybran k dalsimu kroku — pohovoru ¢i jinému typu vybérového procesu. Je
také predlouhou pro nasledny vybérovy pohovor, kde tazatel dale rozviji a ovétuje
jednotlivé udaje uchazece. Na zakladé hodnoceni zivotopisu lze také rozdé€lit uchazece na
velmi vhodné, vhodné a nevhodné. K dalsim metodam vybéru zaméstnanci Ize zaradit

i praci ve skupin& nebo vybér ve stiedisku (Sakslova, Simkova, 2013; Sikyt, 2014).
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3.3.3 Moderni trendy ve vybéru zaméstnanci
Assessment centrum

Assessment centrum je specificka metoda vybéru uréena pro vybér z vétsiho poctu
uchazecl. Je vyuzivano pro riznorodé pozice a zalozené na prinCipu pOzorovani
a zkoumani jednotlivych uchazecu pii feSeni ptipadovych studii, kol nebo modelovych
situaci. Tyto ¢innosti jsou feSeny bud’ individualné¢ nebo tymové. Do celého procesu
vybéru je vzdy zapojena vétsi skupina uchazeci (osm az deset) na jedné stran¢ a skupina
hodnotitelt (pét az sedm), internich i externich, s riiznym profesnim zaméfenim, na Strané
druhé. Posuzovani vétSinou probiha mimo spole¢nost, v casovém useku dvou dnt. Pro
doplnéni informaci jsou k assessment centru pripojeny i testy a pohovory. Cilem je zjistit,
jaky jednotlivi uchazeé¢i maji rozvojovy potencial, jaka je jejich odborna zpusobilost ¢i jak
se pravdépodobné budou chovat v urc¢ité pracovni roli. Funkci assessment centra tak neni
pouze obsazovani volnych pracovnich mist, ale i sbér informaci o potiebé pripadného
dalsiho vzdélavani zaméstnanci. Navic se uplatiuje i tehdy, kdy chce spolecnost pocet
svych zaméstnancu snizit. Uplatnéni této metody je vhodné piedevS§im pro veétsi
spolecnosti, pfi vybéru manazerd nebo absolventt. Benefitem assessment centra je ziskani
velkého mnozstvi informaci a komplexni posouzeni uchazec. Nevyhodou jsou naopak
vyssi naklady a ¢asova naroénost (Armstrong, 2015; Kyrianova, 2003 Sikyt, 2014).
Kooperativni nabor

Metoda vybéru, ktera klade diraz na spokojenost zaméstnancu. Princip této metody
spociva v tom, Ze se Uchaze¢ seznami nejenom s personalistou, ale i s ¢lovékem z jeho
budouciho tymu. Ten totiz dokaze daleko Iépe odhadnout, jestli ma pozadované znalosti,
jak bude fungovat v tymu nebo zda dokaze zapadnout do kolektivu. Uchaze¢ ma navic
sanci zeptat se na vSechny své dotazy piimo nékoho, kdo danou praci vykonava.
Kooperativni nabor tak poskytuje vétsi objektivnost vybéru a na uchazece ptisobi vice
otevien¢ (Moderni obec, 2019).
Behavioralni pohovor

K modernim metodam vybéru zaméstnanci patii i behavioralni pohovor. Od
klasického pohovoru, ktery je nejvice zaméfen na zivotopis a charakteristiku minulych
pracovnich pozic, se lisi zejména tim, Ze se uchaze¢i kladou jiné, specifické otazky.
Zaméten je predevsim na mékké dovednosti (flexibilita, kreativita), zpisob mysleni

a popis minulého a budouci chovani.
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Tazatele se tak zajimaji 0 co nejpiesnéj$i popis chovani uchazece Vv raznych
situacich, jez musel napfiklad na minulé pozici fesit. Piedpoklada se totiz, Zze se jeho
reakce pfilis nezméni a bude se podobné chovat i na budoucich pracovnich pozicich.
Respondent by m¢l vybranou situaci popsat co nejdetailnéji, u tazatele se naopak neberou
v potaz emoce nebo osobni dojmy. Behavioralni pohovor patii do kategorie rozhovort
strukturovanych, tedy pfedem piipravenych. Ke tvorbé otazek je vyuzivana metoda STAR,
na zakladé které tazatel zjistuje jednotlivé situace, konkrétni tkoly, ¢innosti a pracovni
vysledky. Metoda STAR tazateli umoznuje zjistit, co uchaze¢ v minulosti délal. Vyhoda
behavioralniho pohovoru tak spociva zejména v odpovédich respondenta, které nejsou
a nemohou byt piedem pfipravené. Ziskat naopak Ize kvalitni informace o jeho navycich,
zkusenostech a dovednostech (Gradua, 2020; HRM, 2008).

Cim dal tim &astéji hraje pro personalisty velkou roli i reference. Ta mize byt
vyzadana pro doplnéni informaci ¢i ovéfeni si informaci u predchoziho zaméstnavatele.
Studie z roku 2015, zabyvajici se dopadem referenci na kone¢ny vysledek vybérového
fizeni, dokonce prokazala nejenom to, ze si vétsina personalisti referenci vyzadala, ale
v koneéném disledku méla i vyznamny vliv na vyhodnocovani jednotlivych zadosti

0 vypsané pracovni misto (Soubrier a kol., 2016).
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4 Vlastni prace

Vlastni c¢ast diplomové prace je zaméfena na moderni trendy v oblasti vybéru
a ziskavani zamé&stnancti ve spole¢nosti CSOB, a.s. (CSOB), konkrétn& pak Vv jeji poboéce
ve mést¢ Pribram. Tato Cast prace zahrnuje obecnou charakteristiku spolecnosti, tedy jeji
historii, popis, ekonomické ukazatele a organizacni a fidici strukturu zjisténou z vefejné
pfistupnych a internich informaci a dat. Dale jsou pomoci metod analyzy dokumentt
a polostrukturovaného rozhovoru, vedeného se specialistkou naboru, ziskany potiebné
informace o spolecnosti. Skrze polostrukturovany rozhovor, doplnény o informace
z vnitropodnikovych smérnic, jsou také predstaveny oblasti ziskdvani a vybéru
zaméstnanc ve spolecnosti a nastinéné je i jejich soucasné fungovani. Na zakladé
ziskanych informaci jsou dale vytvofeny dotazniky, které jsou Vvramci anonymniho
dotaznikového Setieni rozdany zaméstnancum. Po diskuzi s feditelkou pobocky bylo
zjisténo, ze nejlepsi zpusob vyplnéni dotaznikti bude formou online. Na zakladé domluvy
byly dotazniky vytvofeny pomoci online formulafe Google a rozeslany vsem

zaméstnanciim piibramské pobocky CSOB.
4.1 Charakteristika spole¢nosti CSOB, a.s.

Ceskoslovenska obchodni banka, a.s. piisobi na ¢eském trhu jiz od roku 1964, kdy
byla staitem zaloZzena jako spole¢nost slouzici pro poskytovani sluzeb v oblasti
volnoménovych operaci a financovani zahrani¢niho obchodu. Vroce 1999 byla
privatizovana belgickou KCB bank, kterd se z majoritniho vlastnika CSOB stala v roce
2007 vlastnikem jedinym. KCB bank je stoprocentni dcefinou spole¢nosti
bankopojistovaci mezinarodni skupiny KCB Group. Dalsim milnikem Vv historii
spolec¢nosti byl rok 2000, kdy prevzala Investicni a postovni banku (IPB). Na obou
trzich — ¢eském a slovenském pisobila CSOB az do konce roku 2007, 1. ledna 2008 se

stala slovenska poboc¢ka samostatnou pravnickou osobou.
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obchodni divize — mezinarodni trhy, Belgii a Ceskou republiku (veskeré obchodni aktivity
KCB v Ceské republice). V soudasné dob& pusobi v Ceské republice jako univerzalni
banka® a poskytuje své sluzby jak fyzickym osobam, tak malym a stfednim podnikim
a korporatnim a institucionalnim klientam (CSOB, 2020). V roce 2020 byla CSOB zvolena
Casopisem Euromoney za nejlepsi banku. Stejné tak dopadla i v soutézi Hospodaiskych
novin o nejlepsi banku. Za nejlepsi banku a nejlepsi Sub — Custodian* Ceské republiky pro
rok 2020 byla oznacena i Easopisem Global Finance (CSOB, 2020).

Sidlo: Obrazek 3 Logo spoleénosti
Radlicka 333/150 .

150 57, Praha 5 e e— |
Namésti T.G. Masaryka 143 cso B
261 01, P¥ibram (ptibramska pobocka) Zdroj: CSOB (2020)

Spole¢nost si ve své firemni filozofii velmi zaklada na trvalé udrzitelnosti
a spolecensky odpovédném chovani. Pravé tyto okruhy jsou stanovené jako dva hlavni
pilite. V ramci odpovédného podnikani ma stanovené Ctyfi oblasti, na které se soustiedi.
Jsou to oblasti pro vzdélani, souziti, podnikani a pfirodu. V oblasti vzdélani se soustiedi
predevsim na déti, mladez a finan¢ni gramotnost. V ,,souziti“ se zabyva problémy spojené
se starnutim a v oblasti podnikani podporuje malé a stiedni firmy, zacinajici podnikatele,
a navic i zeny, které zac¢inaji podnikat. V posledni oblasti — ptirodé, se zaméfuje na sva

sidla, ktera se snazi budovat v souladu s udrzitelnym rozvojem.

3 Banka, ktera nabizi produkty jak investi¢niho, tak komer&niho bankovnictvi. Tvofti zékladni slozku eského

bankovniho systému (Investia, 2014).

4 Mistni spravcovska banka.
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Krom¢ odpovédného podnikani je koncentrace spoleCnosti zaméfena i na
filantropii, ve které podporuje napiiklad Nadaci Olgy Havlové, Nada¢ni fond Mathilda
nebo Linku bezpeti (CSOB, 2020).

CSOB v ¢&iselnych tidajich (k 31.12.2019)

e Pocet klienti: 4 241 000
e Pocet zaméstnanci: 8 626 (na pobockach 1900)
e Pocet pobocek: 225

e Pocet bankomati®:; 1 068

Tabulka 1 Ekonomické udaje CSOB, a.s.

Udaj 2. Ctvrtleti 2019 2. Ctvrtleti 2020
Cisty zisk 10,9 mld. K¢ 3,5 mld. K&
Likvidita (ukazatel 77,3 % 73,8 %
uvéry/vklady)

Uvérové portfolio 752 mld. K& 791 mld. K¢
Celkové vklady 978 mld. K¢ 1064 mld. K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani dle CSOB (2020)

4.1.1 Aktualni situace v CSOB, a.s.

Pandemie Covid-19, s tim souvisejici rychlej$i nastup digitalizace a moznost Si
sluzby vytidit online maji vliv i na CSOB. V fijnu 2020 spoleénost uvedla, e do konce
roku 2020 zrusi az 170 pracovnich mist na jednotlivych pobockach. V roce 2021 ma
propustit dokonce az 400 zaméstnanci. Dle hlavniho poradce ¢eské bankovni asociace
koronavirova krize znacné bankovnictvi zméni. Kromé propusténi zameéstnancii bude

dochazet i k uzavirani pobocek (Lidovky, 2020).

® Vetné bankomat, které patti partnerskym bankam.
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4.1.2 Pobotka CSOB Pibram

Pobocka CSOB vznikla v P¥ibrami jiz v roce 2003. Mezi poskytované sluzby patii
hotovostni sluzby, bankomat pro vklady a vybéry, piijem vkladi v zajisténych obalech,
bezpecnostni schranky, samoobsluzny terminal, online ptepis a firemni bankovnictvi.
V dubnu tohoto roku (2020) nastoupila na pozici feditele pobocky nova reditelka, ktera zde
vysttidala sedm let pasobiciho feditele. Rok 2020 byl pro poboc¢ku rokem organiza¢nich
zmén, kdy bylo hned k 1.1.2021 propusténo 5 zaméstnanci. V soucasné dobé piibramska
pobocka zaméstnava 21 zaméstnancu a jednoho pracovnika na Dohodu o provedeni prace
(CSOB, 2021).
Organizaéni a Fidici struktura CSOB P¥ibram

Organiza¢ni struktura je ve spole¢nosti liniova. Ta se vyznacuje piedevS§im jasné
vymezenymi vazbami mezi nadiizenymi a podiizenymi a existenci jediného fidiciho
stupné nad provozem. V cele piibramské pobocky stoji feditelka, které jsou podiizeni
vsichni ostatni zaméstnanci. Funkce zastupce teditele zde sice existuje, ale je stanovena
pouze na zaklad¢ dohody, dvé uréené zastupkyné tak nejsou nadiizeny jinym
zaméstnancim. Pod feditelkou pobocky se v jedné linii nachazi dva premium bankéfi,
devét firemnich bankéid, Gverovy, investi¢ni a pojistovaci specialista, Sest klientskych
zam&stnanci a student v ramci programu ,studuj a pracuj“, ktery ma na starost
administrativu (viz Piiloha 4). Ptibramska pobotka CSOB je zafazena do oblasti

Jihozapad, regionu jizni Cechy a mikroregionu Pisek (CSOB, 2021).
4.2 Rizeni lidskych zdroja

Za fizeni lidskych zdrojii odpovida v CSOB piedeviim manazer s podporou HR
oddg¢leni. V ramci ftizeni lidskych zdroji probiha i jejich planovani, kdy se kazdy rok
uskute¢niuje ro¢ni zhodnoceni, na kterém manazer zjistuje potieby zaméstnancd, jejich
spokojenost, a na kterém se soucasn¢ zajima 0 to, jakym smérem by se dale chtéli ubirat ¢i
kam by chtéli smefovat. Na zakladé tohoto zhodnoceni se lidské zdroje dale planuji.
Oporou manazera je pii procesu planovani lidskych zdroju opét HR oddéleni, které ma
veskeré vzdélani, zkuSenosti, cile ¢i pravé potfeby zaméstnancti zmapované v souhrnné

tabulce (CSOB, 2020).
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4.2.1 Ziskavani zaméstnancu

Ziskavani zaméstnanci ma na starost, krom¢ specialisty naboru, i manazer. Na cely
proces ziskavani klade velky duraz, aby doplnil svij tym nejvhodnéjsim uchazec¢em. Pro
kazdy region je vzdy pfiifazen jeden naborovy specialista, ktery mu Vv ¢innosti ziskavani
pomaha a zabezpecuje vSechny kroky souvisejici se ziskavanim a vybérem, tedy napiiklad
vypsani pracovni pozice a jeji nasledné zveiejiiovani a inzerovani. Ptibramskou pobocku
CSOB zajistuje specialistka naboru, ktera ma na starost region jizni Cechy. Kromé t&chto
¢innosti informuje zaméstnance spolec¢nosti i prostiednictvim e-mailu, dvakrat v mésici,
0 aktualn¢ obsazovanych pozicich v regionu, pod ktery spadaji. Pfed celym procesem
ziskavani zamé&stnanct je vSak zapotiebi nejdiive pracovni misto vytvofit, tj. definovat
¢innosti a tkoly, které na pracovni pozici bude zaméstnanec vykonavat. Dale pracovni
misto detailné popsat a provést analyzu. Tento ukon se soustiedi nejenom na ziskani co
nejvétsiho mnozstvi informaci o pracovni pozici, ale i na sbér dat 0 vazbach na ostatni
pracovni mista a vSech odpovédnostech zamé&stnance. Vysledek analyzy pracovni pozice,
obsahujici pfesny popis pracovniho zaméteni, odpovédnosti, ukolt, povinnosti, pravomoci,
povinnych odbornych ptedpokladd, kli¢ovych pozadavka a hlavnich ukazateli vykond,
vzdy vsouhrnném piehledu dostane kazdy nové piijaty zaméstnaneC. Pravé analyza
pracovni pozice vyrazné piispiva Kk adekvatnimu mzdovému odhadu, ur¢eni potiebnych
pozadavkii na uchazece, nastaveni nejvhodnéjsiho vzdélavani a dalsiho kariérniho rozvoje
nebo k definovani metod pro hodnoceni. Tyto kroky, tedy vytvareni pracovni pozice a jeji
nasledna analyza, jsou v CSOB uskute¢iiovany pouze tehdy, kdy se pracovni pozice
vytvafti zcela nova nebo tehdy, nastava-li zména v oblasti obsluhy klienti. Davodem pro
castou absenci téchto kroku je relativné stala obchodni strategie spolecnosti. Poslednim
krokem, ktery se naopak kazdy rok pravideln¢ opakuje, je vytvoieni planu potiebného
podtu zaméstnancil a organiza¢ni struktury uréené pobocky (CSOB, 2020).

Samotny proces ziskavani zaméstnanci zacina rozhodnutim manazera o potiebé
obsazeni volného pracovniho mista, kterou deleguje na konkrétniho specialistu naboru.
Ten na zaklad¢ dohody s manazerem, definovani planu a uréeni pottebnych zaméstnanci,
vybira adekvatni zpusob ziskavani. V ramci ziskavani zaméstnanci se spolecnost soustiedi

i na posilovani své znacky a naborovy marketing.
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Prostfednictvim riiznorodych veletrhti se snaZi prezentovat CSOB jako lidskou
spole¢nost, nikoli jako korporat s neosobnimi vztahy, jak je ¢asto vnimana. Docilit se toho
snazi i pres vefejnou skupinu na socialni siti Facebook ,,Zazij CSOB*, kde jsou, kromé
jiného, predstavovany moznosti, které spolecnost nabizi (viz Ptiloha 5). Skrze
facebookovou skupinu se CSOB, konkrétné HR oddgleni, snazi piiblizit i firemni kulturu
a prostiedi spole¢nosti. Kromé informaci nebo nabidek prace jsou zde zvefejiiovany
a uskute¢novany také pravidelné soutéze. Spoluprace probiha i se $kolami a je primarné
zamétena na komunikaci se studenty. Skrze workshopy jsou napiiklad seznamovani
s vybérovym ftizenim, jez si mohou nanecisto vyzkouset. V ramci propagace spole¢nosti
byla vytvoiena i nova nabidka ,,Cobalidek®, ktera viak jesté kvili Covidu-19 nemohla byt
uskuteénéna. CSOB chce jejim prostiednictvim studenty naucit také to, jak uspét
v assessment centru nebo pii pohovoru, jak si zdokonalit sviyj zivotopis ¢i jakym zptisobem
v sob& probudit obchodni talent. Cobali¢ek chce studentiim zaroveit umoznit vice poznat
praci v bance a snadné&ji nahlédnout na jednotlivé pobocky. V ramci této nabidky je
zaroven poskytnuta pomoc pii tvorbé ¢i upravach profilu na profesni siti LinkedIn.
Primarnim cilem Cobalicku je ale pfedeviim ziskani informaci a poznatkii od lidi
a odbornikti z praxe. Oblasti naborového marketingu je ptikladana dalezitost hlavné
v poslednich letech, kdy si uchazeci mohli mezi pracovnimi pozicemi vybirat a rozhodujici
byl &astokrat pravé marketing (CSOB, 2020).

Metody ziskavani zaméstnancu

Vnitini zdroje

Pii obsazovani jednotlivych pracovnich pozic, zejména pak téch vyssich, je ve
v&t$ing piipaddl vybirano z vnitinich zdroji. V CSOB existuje interni agentura préace, ktera
je spravovana specialisty naboru. Pravé zde jsou vzdy vypsané pracovni pozice nejdiive
zvefejnény a zameéstnanci spolecnosti je tak mohou obsadit jako prvni. Az po ctrnacti
dnech se nabidky prace zvefejnuji prostiednictvim jinych metod a oteviraji i uchaze¢im
z vngjsich zdrojii. Na tyto interné zvefejnéné pracovni pozice se mize hlasit jakykoli
zamgstnanec spolecnosti, ktery chce rotovat v ramci banky. Ti, ktefi pracuji ve spole¢nosti
mén¢, nez rok jsou povinni, pied podanim piihlasky, podat pisemny souhlas od svého

piimého nadiizeného.
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Vedle interni agentury prace ve spolecnosti funguje i aplikace ,,Zapka“, ktera se od
této agentury lisi zejména tim, Ze Se zvetejnéné nabidky prace tykaji i dcefinych
spole¢nosti CSOB, tedy napiiklad CSOB pojistovny nebo Ceskomoravské stavebni
spofitelny. Zaméstnanci tak maji vyhodu pied externimi uchazeci i tehdy, pokud v ramci
interni rotace chtéji prejit do jedné z nich. Aplikace mimo oblast kariéry zvefejnuje také
potadané akce, aktualni informace nebo nadchazejici udalosti. Cilem Zapky je zjednodusit
kazdodenni zivot zamé&stnancu. Informace o vypsanych pozicich lze najit také na Intranetu.
Mezi vnitini zdroje tak patfi zaméstnanci spolec¢nosti, ktefi se na pozici hlasi
prostfednictvim interni agentury prace nebo aplikace a zaméstnanci, jez jsou nominovani
v ramci rotace banky nebo jejich dcefinych spole¢nosti. Pravé rotace se snaZi spole¢nost
podporovat (CSOB, 2020).

Vnéjsi zdroje

P¥i ziskavani zaméstnanct z vngjsich zdrojit CSOB metody kombinuje a vyuziva jak
klasické, tak moderni. Vybér metody se lisi i v zavislosti na obsazovanych pozicich. Pro
nizsi i vyssi pozice jsou spole¢nosti nejvice vyuzivany kariérni stranky CSOB (viz Piiloha

6), inzerce a pracovni portaly, konkrétné www.jobs.cz, www.prace.cz a www.vimvic.cz

(viz Ptiloha 7). Na strance www.vimvic.cz vidi spole¢nost velky benefit i v podobé

moznosti své prezentace nebo reklamy. V minulosti se ji naopak neosvéd¢ily portaly
webové, které byly popisované jako inovativni (CSOB, 2020). Pii zveiejiiovani nabidek
prace preferuje kvalitu pied kvantitou, a tak vyuziva mensi pocet kvalitnich portalt. Pro
nizsi pracovni pozice jsou, aviak ztidkakdy, vyuzivany i Utady prace. Z modernich metod,
slouzicich pro ziskavani zaméstnanct, spole¢nost pouziva predevsim socialni a profesni
sit¢. Pfes Socialni sit’ Facebook se zaméfuje na ziskavani uchazect na nizsi pozice, jez jsou
snadnéji obsaditelné (klientsky pracovnik, juniorska pozice), skrz socialni sit’” LinkedIn
naopak na specifické uchazece a pozice, které je obtiznéjsi najit a obsadit (manazerska
pozice) (viz Ptiloha 8). U ziskavani zaméstnancti z vné&jsich zdroji je ale obecna strategie
spolecnosti takova, ze i kdyz by rada timto zptisobem ziskavala pfedevsim juniorni a nizsi
pozice, centrala spolecnosti se Casto nevyhne praveé ani specializovanym a expertnim
pozicim.

Jednou z novych metod ziskavani, které CSOB vyuziva, je i referenéni program

neboli ziskavani uchazect skrze doporuceni stavajicich zaméstnancti.
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Primarnim cilem referenc¢niho programu je obsazovani nabizenych pozic znamymi ¢i
byvalymi kolegy soucasnych zaméstnancu, tedy ovérenymi uchazeéi. Doporudit tak lze
externiho, ale i interniho uchazece. K zapojeni se do referen¢niho programu jsou
zaméstnanci vVyzvani prostiednictvim HR systému, kde jsou v§echny volné pozice, na které
Ize znamé ¢i byvalé kolegy doporucit, zvetejnény. Pokud vsak varianta ,,doporucit
znamého na pozici““ neni zobrazend, znamena to, Ze je pozice vystavena pouze interné
a neni tak mozné na ni nikoho doporucit, dokud neni povoleno ziskavani z vnéjsich zdroju.
Moznost doporuceni uchazece pies referenéni program je zaméstnancim piipominana
vzdy také soucasné¢ S aktualni nabidkou obsazovanych mist, jez je specialisty naboru
zasilana pravideln¢, vzdy na zacatku kazdého mésice e-mailem. Pro zapojeni se do
referenéniho programu musi byt v€as oznameny nejenom informace o hlavni naplni prace,
pozadované kvalifikaci, nazvu pracovni pozice, predpokladaném nastupu a specifickych
pozadavcich uchazece, ale i 0 vySi odmény, respektive bodl, pro zaméstnance, ktery
uchaze¢e doporuci (CSOB, 2020). Motivaci pro doporu¢ovani vhodnych uchazect jsou
body, které se piipisuji do cafeterie®, a to ve 100% vysi tfi mésice po nastupu
doporuc¢eného. Vyse bodu, ktera za¢ina od 2000, se odviji od absolvovaného kroku
uchazecée (doporuceni uchazece, absolvovani vybérového fizeni, vybérového fizeni, pfijeti
uchazece) a typu obsazované pozice. Tyto body se vsak ziskavaji az tehdy, kdy ma
uchaze¢ o vybranou pozici zajem a dokon¢i piihlaSeni v HR systému. Pocet
doporudovanych uchaze¢ je neomezeny. Cim vice uchaze¢t zaméstnanci doporudi, tim
vice bodt mazou ziskat. Motivovat pro doporucovani muze i vyhlasovani vitézi, které se
kazdé Cctvrtleti kona. Zde lze, pifi umisténi na prvnich tfech mistech, ziskat dalsi
body — Cobéky, nad ramec odmény V referenénim programu, které jsou opét posilany do
cafeterie. Body se vzdy sbiraji v pribéhu celého roku a nuluji se k 31.12. daného roku.
CSOB se v roce 2019 s Cobaky a referenénim programem navic umistila na druhém misté
pii ud€lovani cen na Recruitment Academy Awards 2019. K ziskavani zaméstnanct
z vngjsich zdrojui vsak castéji pristupuje tehdy, kdy jsou uchazeci vybirani na nizsi

pracovni pozice, tj. klientsti pracovnici nebo studenti uchazejici se o staz ¢i brigadu.

® Typ zamé&stnaneckych benefit.
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Spole¢nost se zajima i o efektivitu jednotlivych metod ziskavani zaméstnanci.
Z informaci vepsanych pii piihlaskach vzdy zjist'uje, kde uchaze¢ nabidku prace vidél a na
zakladé téchto vysledkt nasledné vyhotovuje report, z kterého metody ziskavani hodnoti

a dale rozhoduje o jejich u¢innosti a dalsim vyuzivanim &i nevyuzivanim (CSOB, 2020).

4.2.2 Vybér zaméstnancu

Cely proces vybéru zaméstnancu zaina jiz predvybérem, jejz probiha pied
samotnym pozvanim uchazece na pohovor. Uplatiiovan je ptedev§im K prvnimu poznani
uchazece, které casto stac¢i k zjisténi, zda je K vypsané pracovni pozici adekvatni.
Predvybér probiha pomoci kratkého telefonniho hovoru, ale stale ¢ast&ji i pomoci video
pohovoru pies videotelefonni softwarové programy a aplikace (Zoom, WhatsApp). Jednim
z davodu vyuzivani predvybéru je i snaha najit takového uchazece, ktery bude co nejvice
odpovidat nastavenym pozadavkim. Pro specifické pozice jsou vyuZivany
i videohovory, do kterych jsou nahrany riznorodé psychologické diagnostiky nebo
znalostni dotazniky. Pravé z psychologickych diagnostik lze velmi dobie zjistit, jaky
uchaze¢ je. Casto jsou také do systému vlozené predem pfipravené otazky, na které musi
uchaze¢ spontanné odpovidat (CSOB, 2020).

Samotny proces vybéru je mozné rozdelit do nékolik casti. Prvni ¢ast se zabyva
shromazd’ovanim a naslednou selekci zivotopisti a motivacnich dopisti. Druhym krokem je
vybér takovych uchazecd, jez spliuji, pracovni pozici, nastavené pozadavky. Dalsi postupy
a ¢asti nastavuji naborovi specialisté v zavislosti na kritériich obsazované pracovni pozice
(typ pozice, metoda vybéru, pfitomnost nadfizeného). Kone¢ny vybér zaméstnance
manazer opét konzultuje snaborovymi specialisty, jejichz stanoviska musi byt vzdy
zaznamenana a sSe kterymi se, mimo jiné, domlouva i pfipadny nastup uchazece.
Definitivni rozhodnuti je vsak v plné kompetenci samotného manazera piislusné pobocky.
V CSOB je mozny dvoumésiéni prekryv nového zaméstnance s odchazejicim, a to zejména
kvali nutnosti absolvovani riznorodych skoleni. Pokud u vybraného uchazece jiz zajem
neni, sanci dostavaji dalsi adekvatni uchazeci v poradi. Jestlize zadni takovi nejsou, cely

proces ziskavani a vybéru zaméstnanci za¢ina od zacatku (CSOB, 2020).
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Metody vvbéru zaméstnancu

Pfi vybéru zaméstnanctu spole¢nost opét vyuziva jak klasické, tak moderni metody.
Finalni metodu vybéru ale vzdy urcuje manazer. Z klasickych metod je to osobni pohovor,
na kterém je z 90 % vzdy ptitomen, kromé manazera, i naborovy specialista. Pfi pohovoru
byvaji také neékdy vyuzity modelové situace, které maji za cil zjistit, jak je naptiklad
uchaze¢ schopen vést debatu, fesit problémy, mirnit konflikty nebo prosadit své napady.
Na osobnim pohovoru je navic nastaveno i pravidlo ¢ty oci, tedy pritomnost minimalné
dvou lidi, jez budou uchazece posuzovat, jesté castéji to byvaji lidé tfi. Nevybrany uchazec
je, jestlize byl pifitomen na osobnim pohovoru, i v pifipadé zamitnuti, 0 tomto verdiktu
telefonicky informovan. Z modernich metod je pouzivano assessment centrum, a to
zejména tehdy, kdy je piihlaSeno vice uchazeéu. Kromé této metody je vSak vyuzivan
i behavioralni pohovor, pii kterém se tazatelé doptavaji na konkrétni situace, Kterymi
musel v minulych zaméstnanich uchaze¢ projit. Spole¢nost naopak nevyuziva stresovy
pohovor. Preferuje opak, a to uchazece nevystavovat stresu, protoze tak, dle ni, dokaze byt
nejvice autenticky a ona ho dokaze 1épe poznat. Dulezité pro ni jsou vsak reference od
pfedchozich zaméstnavatelt, CSOB pokazdé od uchazedt vyzaduje reference dvé.
U rizikovych pozic bankéia jsou dokonce povinné. | kdyz jsou kritéria pro ptijeti velmi
individualni, ¢asto se da piednost osobnosti a osobnostni charakteristice pied zkuSenostmi
a odbornosti. Ptihlizi se, pokud to alesponi trochu lze, také k tomu, aby uchaze¢ dobie
zapadl do tymu. Do budoucna se v oblasti ziskavani a vybéru zaméstnanci ve spole¢nosti
nechystaji zadné velké zmény. Jedinou moznou zménou bude vétsi piesun do online

podoby.
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Tabulka 2 Schéma postupu p¥i vybéru zaméstnanci

Interview s uchazeci Psychologické testy
Pracovni Odborné | Assessment
: Povinna
pozice ov testy Centre
ucast Na vyzadani | Povinné | Na vyzadani
Tarifni
| Piimy
zameéstnanci
L nadfizeny, ) . _
(specialisté, o Vys$si nadiizeny Fakultativné | Individualni | Fakultativné
| Specialista
(neobchodni
) naboru
pozice) *
Tarifni Ptimy
zamé&stnanci | nadtizeny, ) o
o Vy$§i nadiizeny Fakultativné | Individualni Ano
obchodni Specialista
pozice* naboru

* Pracovni pozice v pribramské pobocce CSOB.

Zdroj: Vlastni zpracovani z internich materiala CSOB (2020)

Ziskavani a vybér zaméstnanci ma v CSOB na starost manaZer utvaru, ve kterém
bude novy zaméstnanec pracovat, a naborovy specialista. Pfi téchto procesech jsou
vyuzivany spise moderni metody, ¢asto pienesené do online formy. V oblasti ziskavani
zamé&stnancl jsou tak nejcastéji vyhledavani zaméstnanci z vnitinich zdroju, ktefi jsou
nominovani nebo se zucastiuji interniho vybérového fizeni vyhlaSenym skrze interni
agenturu prace. Duvodem preference vnitinich zdroji je predev§im podpora stability
spolecnosti, rotace a kariérniho rastu. V ramci vnéjsich zdroja, které se vyuzivaji zejména
pro nizsi pozice, jSOU nejvice vyuzivany pracovni portaly, kariérni stranky spolec¢nosti
a socialni a profesni sité¢. Uplatfiovan je vSak také referen¢ni program. Ve vybéru
zaméstnanct probiha i predvybér, ktery umoznuje vyselektovat nejvhodnéjsi uchazece.
Uskuteciovan je stale ¢astéji prostiednictvim video pohovort, kde je také moznost nahrani
raznorodych testd, dotaznikt ¢i psychologickych diagnostik. Mezi metody vybéru patii
osobni pohovor, assessment centrum a behavioralni pohovor. Diraz je také kladen i na

reference od predchozich zaméstnavateli (CSOB, 2020).
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4.3 Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

Dotaznikového Setieni, které bylo uréeno pro zameéstnance piibramské pobocky
CSOB, mélo za cil zjistit pohled respondentt na soucasny proces ziskdvani a vybéru.
Vytvotilo tak zaklad pro analyzu pouzivanych metod a procest pro nasledné navrhy ¢i
doporuceni vedouci ke zlepSeni.

Dotaznikového Setfeni se zacastnily dvé skupiny zaméstnanct. Prvni skupinou byli
zaméstnanci, ktefi na pobocce v Piibrami pracuji maximalné 3 roky. Zde bylo primarnim
cilem zjistit, jakym zpisobem se o volném pracovnim misté dozveédéli, jakymi prosli
metodami ziskavani a vybéru, jaké faktory byly rozhodujici pro koneéné pfijeti prace a zda
byli se systémem ziskavani a vybéru spokojeni. Druhou skupinu tvotili zaméstnanci, ktefi
ve zminované pobocce pracuji vice nez 3 roky. U této skupiny byl cil rozsifen o zjisténi,
zda se procesy a metody ziskavani a vybéru zaméstnanct, v CSOB, v &ase zménily.
Dotazniky byly rozeslany vSem zaméstnancim, kteti spadaji pod ptibramskou pobocku,
tedy 20 zaméstnancim (kromé feditelky pobocky a pracovnika pracujici na dohodu)
sloZzenych z Klientskych pracovnikd, investi¢niho, avérového a pojistovaciho specialisty,

JOA)

premium bankétu a firemnich bankéit. Celkova navratnost dotaznika byla tedy 90 %.

4.3.1 Charakteristika cilovych skupin zaméstnancu

U prvni skupiny zaméstnancti, pracujicich v bance maximaln¢ 3 roky, tvofi nejvétsi
cast (60 %) ve&kova skupina 36-45 let. Dalsi ¢ast, konkrétné 20 % respondentt, je
rovnomeérné rozlozena mezi vékovou skupinu do 25 let a 26-35 let. Naopak do nejstarsi
veékové skupiny, tedy nad 45 let, nepatii, v této skupiné respondentt, nikdo (viz Pfiloha 9).
Z vysledki Ize tak vycist, ze prvni skupina zaméstnancu je reprezentovana spise mladym
kolektivem. SloZeni zaméstnanci z hlediska pohlavi je rozlozeno nerovnomérné. Zeny
tvori pfevaznou ¢ast (70 %), muzi jsou zastoupeni 30 % (viz Pfiloha 11). Tento vysledek
potvrzuje i fakt, ze, dle specialistky naboru, je pomér pohlavi v CSOB 65:25 (zen ku
muzim). Nejmensi zastoupeni, V otazce vzd€lani, maji zaméstnanci, jejichz nejvyssi
dosazené vzdélani je vyS$i odborné. Zaméstnanci se stfedoSkolskym vzdélanim
s maturitou je 40 %, stejné jako zaméstnanci s vysokoSkolskym vzdélanim. Tim, Ze
minimalni pozadované vzdélani, jestlize se nejedena o staz ¢i studentskou pozici, je
spole¢nosti pozadovano stiedoskolské s maturitou, ze zaméstnancti, kteti by své studium

na stiedni Skole ukon¢ilo bez maturity, neni nikdo (viz Ptiloha 13).
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Ve spolecnosti pracuje pouze 20 % zaméstnancii méné néz 1 rok, zbyla cast této
skupiny je stejnomérné tvoiena zaméstnanci, pracujicich ve spole¢nosti 1-2 roky (40 %)
a 3 roky (40 %) (viz Ptiloha 15). Zde je divodem piedevsim velikost pobocky, ktera se
kromé toho nachazi ve mésté s pouhymi 35 tis. obyvateli. Tim, e pracovni pozice v CSOB
jsou v tomto mésté povazovany za ty lukrativnéjsi, vétSina zaméstnanci si svou pracovni
pozici ve spolecnosti snazi dlouhodobé udrzet. Dalsim divodem mize byt i vétsi
propousténi zaméstnancu a ruseni pracovni pozic v roce 2020. Nejenom disledkem Covidu
-19, ale i nastupujici automatizaci, spole¢nost zaméstnance propustila a nadale bude
propoustét. Vytvareni novych pozic a hledani novych zaméstnanct je tak v soucasné dobg,
nejenom v ptibramské pobocce, ale i v celé spole¢nosti CSOB, &m dal tim mensi.
Prevaznou vétsinu (70 %) tvoii klientsti pracovnici. Tato pozice je pro spole¢nost nejenom
nejtypi¢téjsi, ale i nejvice obsazovana. Pozici klientského pracovnika obecné nejvice
obsazuji zeny, coz potvrzuji i data ztohoto dotaznikového Setfeni. Pouze 20 %
respondenti se nachazi na pozici specialisty — investi¢niho, ivérového nebo pojistovaciho.
Pozice firemniho bankéie je obsazena 10 % respondenty, premium bankéi zde naopak neni
nikdo (viz Ptiloha 17). Pravé na premium bankéte je zapotiebi, aby méli zaméstnanci vice
zkusenosti nebo pracovali ve spole¢nosti déle.

Ve druhé skupiné zaméstnanci, tedy tdch, ktefi jsou zaméstnanci CSOB vice nez 3
roky, neni naopak do skupiny do 25 let zatazen nikdo. Ve véku 26-35 let je 20 %
respondentll. VEkové rozpéti 36-45 let a vice nez 45 let je s 40 % zastoupeno nejvice (viz
Ptiloha 10). U zaméstnanct, kteti ve spolecnosti pracuji vic nez 3 roky, je 40 % Zen a 60 %
muzi (viz Ptiloha 12). V otazce vzdélani vybralo 10 % respondentt stiedoskolské
s maturitou a 20 % vyssi odborné. Nejveétsi cast (70 %) naopak tvoii zaméstnanci se
vzdélanim vysokoskolskym (viz Priloha 14). Ve spolecnosti pracuje nejveétsi cast
respondentt (60 %) vice nez 10 let, 40 % 7-9 let a zbylych 10 % zaméstnanci 4-6 let (viz
Ptiloha 16). Tento vysledek opét potvrzuje fakt, ze si zaméstnanci piibramské pobocky
dlouhodobé pracovni misto udrzuji. Fluktuace je zde minimalni. Na pozici klientského
pracovnika zde pracuje pouze 10 % zaméstnanct, stejnomérnou ¢ast (10 %) tvoii pozice
premium bankéte. Totoznou ¢ast (40 %) respondentd tvofi i firemni bankéfi a specialisté
(viz Ptiloha 18). Vzhledem k tomu, Ze na pozici specialisty, premium a firemniho bankéte
jsou potiteba n€kdy i mnoholeté, zkusenosti tomu odpovida i délka let u popisované

skupiny zaméstnancu.
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Pozice Kklientského pracovnika je naopak typicka pro zaméstnance bez zkusenosti nebo
ty, kteti v oboru bankovnictvi za¢inaji. V ramci kariérniho postupu se vSak po par letech

posouvaji vySe, Casto pravé na specialisty, premium ¢i firemniho bankéfe.

4.3.2 Ziskavani zaméstnancu

Obrazek 4 Zpisob ziskavani zaméstnanci - 1. skupina
60%
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40%
30%
20%

10%

0%
Na webovych strankach Na pracovnim portale Interné — pies interni
spolecnosti agenturu prace CSOB

Zdroj: Vlastni zpracovani

O volné pracovni pozici se, dle vysledkil, zaméstnanci spadajici do prvni sledované
skupiny, dozvédéli pouze ttemi zptisoby. Polovina respondentt vidéla pracovni nabidku na
webovych strankach spole¢nosti. Druhym nejvyuzivangj$im zptisobem byl pracovni portal,
ktery zvolilo 30 % respondentt. Pfes interni agenturu prace spolecnosti, ke které maji
piistup pouze zaméstnanci CSOB, se o volné pozici dozvédélo 20 % respondenti. Zvolené
odpovedi maji pricinnou souvislost s pracovni pozici téchto zameéstnanci, kdy 70 % z nich
obsazuje misto klientského pracovnika, pro kterého je typické ziskavani z vnéjsich zdroju.
To potvrzuji i odpovédi specialistky naboru. Dal$i mozZnosti, konkrétné socialni a profesni
sit, doporu¢eni stivajiciho zaméstnance a Utad prace, nebyly zvoleny zadnym
z respondentti. Na otazku ,,Na jakou pracovni pozici jste se hlasil/a? vybrala vétsina
(70 %) respondentit moznost klientského pracovnika. Pozice specialisty byla zvolena 20 %
respondenty a firemniho bankéte 10 % respondenty. Ctvrta moZnost — premium bankéf,

nebyl zvolena zadnym z respondentt (viz Piiloha 19).
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Zde opét souvisi vybrané metody ziskavani s obsazovanou pozici. U nizSich
pozic — klientskych pracovnikd je ve vétSiné piipadi spole¢nosti vybirano z vnéjsich
zdroju.

Obrazek 5 Zpisob ziskavani zaméstnanci - 2. skupina
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Na webovych strankach Na pracovnim portale Interné — pies interni
spolecnosti agenturu prace CSOB

0%

Zdroj: Vlastni zpracovani

| u druhé skupiny zaméstnancl je vyznamny zpisob ziskavani skrze webové
stranky, pravé touto formou se o pracovni pozici dozvédélo 30 % respondentti. Moznost
Hinterng”, tedy tak, ze respondent musel byt jiz zaméstnancem spolecnosti ¢i jejich
dcefinych spolecnosti, ale také zvolilo 60 % respondentd. Nejmensi cast (10 %)
respondentt se, dle vysledkt, 0 pracovni pozici dozvédélo pomoci doporuceni stavajiciho
zaméstnance neboli referen¢niho programu, ktery ve spole¢nosti funguje, a na pracovnim
portale. Naopak moznosti, socialni a profesni sit’ ¢ Utad prace nebyly zvolené ani jednou.
Volné pracovni pozice jsou Ve spolecnosti vzdy nejdfive zvefejnény interné a az po 14
dnech se prechazi k ziskavani z vnéjsich zdroji. Pravé ziskavani z vnitinich zdroji je
typické zejména pro vysSSi obsazované pozice. TO potvrzuje i fakt, ze je tato skupina
zaméstnancl tvorena klientskymi pracovniky pouze z10 % a zbyla cast je obsazena
specialisty, premium bankéfi a firemnimi bankéfi. Pii otazce, na kterou pozici se uchazec
hlasil, byla naopak moznost klientského pracovnika zvolena pouze 10 % zaméstnanci,
stejné tomu bylo u pozice premium bankéte. NejvEtsi ¢ast respondentti (40 %) se hlasila na

pozici specialisty nebo firemniho bankéte (40 %) (viz Pfiloha 20).
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Obrazek 6 Atraktivita pracovni nabidky - 1. skupina
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Ze Ctyt uvedenych moznosti byly pfi otazce na atraktivitu pracovni nabidky
zaméstnanci zvoleny pouze tfi. Z grafu lze vycist, Ze 60 % respondenti na pracovni
nabidce zaujala napln prace, 20 % pracovni podminky a 20 % finanéni ohodnoceni. Nikdo

z respondentt neuvedl ¢tvrtou moznost - zaméstnanecké benfefity.

Obrazek 7 Atraktivita pracovni nabidKy - 2. skupina
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Stejné jako u prvni skupiny zaméstnancu, i u druhé byla pfi této otazce volena
moznost napli prace, kterou zvolilo 50 % respondentt. Zaméstnanci, kteti ve spole¢nosti
pracuji déle nez 3 roky a obsazuji ve vétSiné piipadu vyssi pracovni pozice, kromé toho
volili i moznost finanéniho ohodnoceni, které taktéz zvolila polovina respondentt. Tento
vysledek koreluje skariérnim postupem a stim souvisejicim vys$im finanénim
ohodnocenim, ktery je Casto jednim z duvodi, pro¢ se zaméstnanci na vyssSi pracovni
pozice hlasi. Nikoho z respondentd naopak nezaujaly pracovni podminky a zaméstnanecké
benefity. U otazky, zda nabidka prace obsahovala vsechny potiebné informace se obé
sledované skupiny zaméstnancti jednomyslné shodly, ze ano (viz Pfiloha 21, 22). Prace

naborovych specialistl, pii vytvaieni nabidek prace, je tak odvedena velmi dobfe.

Obrazek 8 Pravdivost informaci v inzeratu - 1. skupina
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Z grafu je mozné vycist, ze 70 % respondenti povazuje informace v nabidce prace
za zcela pravdivé, tudiz odpovidajici skute¢nosti. Za caste¢né pravdivé je povazuje 30 %.
Obecné tak lze fict, Ze spolecnost uvadi ve svych nabidkach prace spiSe pravdivé
informace, cemuz nasvédcuje i1 fakt, ze moznost ,nepravdivé”“ neuvedl nikdo

zZ respondent.
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Obrazek 9 Pravdivost informaci v inzeratu - 2. skupina
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Stejné dvé moznosti byly voleny i v ptipadé druhé skupiny zaméstnancu, avSak zde
povazuje informace v nabidce prace za zcela pravdivé skoro o polovinu méné respondentd,

tj. 40 %. Nejvice respondenti (60 %) naopak povazuje informace za ¢aste¢né pravdivé.

Obrazek 10 Povinné dokumenty - 1. skupina
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Zdroj: Vlastni zpracovani

57



Z grafu je patrné, ze povinnym dokumentem byl u vsech respondentt Zzivotopis.
U skoro poloviny (40 %) respondentt byl povinny pro pracovni pozici i motivaéni dopis.
Tento vysledek opét souvisi s pracovnimi pozicemi, které se u této skupiny zaméstnanct
vyskytuji nejvice, a to klientsti pracovnici. Pravé pro né neni povinné ptikladat reference,

které v tomto piipadé byly zvolené pouze 20 % respondenty.

Obrazek 11 Povinné dokumenty - 2. skupina
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Zdroj: Vlastni zpracovani

I u druhé skupiny zaméstnanci vSichni dotazovani uvedli, Ze povinnym
dokumentem pro pracovni pozici byl zivotopis. Kromé toho vsak 80 % z nich zvolilo
i reference. Vysledky odpovidaji skute¢nosti, kdy, dle slov specialistky naboru, jsou
u pozic bankétu reference dokonce, kvuli rizikovosti pozice, nutnosti. Motivac¢ni dopis
povinné piedkladalo 60 % respondentii. Zde mtze byt divodem malého poctu respondentt
skute¢nost, Ze se V této skupiné nachazi zaméstnanci, kteti ve spoleénosti v minulosti jiz

pracovali a motiva¢ni dopis tim padem pozadovan nebyl.
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4.3.3 Vybér zaméstnanci

Obrazek 12 Rychlost spole¢nosti ha reakci uchazede- 1. skupina
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Z grafu vyplyva, ze rychlost spole¢nosti na reakci uchazeée o pracovni nabidku,
probéhla ve vétsing piipadt maximalné do 14 dnti. U 20 % respondentt dokonce do 3 dni
a u 50 % do 7 dnd. Zbylych 10 % uvedlo moznost ,,Nevzpominam si“. Moznost ,,Déle*,
stejné jako ,,Do druhého dne*, nebyla uvedena zadnym respondentem. Dle téchto odpovedi
je patrné, Ze je spoleCnost v reakci na zajem potencialnich zaméstnanci velmi rychla.

Obecné trva spole¢nostem V priméru 14 dni, nez se zaénou ozyvat zpét.

Obrazek 13 Rychlost spole¢nosti na reakci uchazede - 2. skupina
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Zdroj: Vlastni zpracovani 59



Vysledky u druhé skupiny zaméstnancti dopadly obdobné. Rozdil byl shledan
U moznosti ,,.Do 3 dnu“, kterou, stejné¢ jako ,,Do druhého dne* a ,,Déle* nezvolil zadny
repondent. Absence prvnich dvou moznosti mtze byt zapii¢inéna specifickymi pozadavky,
které pozice specialisti ¢i bankéi maji. Pravé v této skupiné pracuje na zminovanych
pozicich 90 % repondentd. Stejny pocet respondentd, konkrétné 50 %, zvolilo, Ze se jim
spole¢nost ozvala do 7 dni. Moznost ,,Do 14 dni“ byla zvolena 40 % respondenty a pouze
10 % si na rychlost spole¢nosti nevzpomina. I zde tak 1ze povazovat reakci spole¢nosti za
velmi rychlou. Pii prvni komunikaci byl, u obou skupin zaméstnanci, pouzit jako
komunikaéni kanal telefon. Moznosti ,,E-mail* a ,,Osobni dopis® nezaznamenaly Zadnou
odpoved’ (viz Ptiloha 23, 24).

Obrazek 14 Piredvybér - 1. skupina
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Predvybér, ktery je Spole¢nostmi stale Castéji vyuzivan, byl u 60 % respondentt
vyuzit i vpiipadé CSOB. Tento vysledek stvrzuji i slova specialistky naboru, ktera
v rozhovoru potvrdila, Ze je pfedvybér vyuzivan. Hlavnim divodem je nejenom poznani
uchazece pred samotnym pozvanim na pohovor, ale i snaha najit uchazece, ktery bude
nejvice odpovidat stanovenym pozadavkiim. Respondenti, ktefi na tuto otazku odpovédeéli
,,Ano“ byli odkazani na dals$i otazku, ktera se zabyvala formou piedvybéru. Moznostmi zde
byly telefonni hovor a videopohovor. V tomto ptipad¢ zvolili v§ichni repondenti moznost

telefonni hovor (viz Ptiloha 25).
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To se opét shoduje sodpovédmi specialistky naboru, ktera, ve spojitosti
S pievybérem, zminovala piedevsim telefonni hovor. K videopohovorim pfistupuje az

v posledni dobg, avsak telefonni hovor je stale nejvyuzivangjsim.

Obrazek 15 Piedvybér - 2. skupina
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Ve druhé skupiné¢ zaméstnancu, kde se vyskytuji spise vyssi pozice, odpovédélo
80 % respondentd, ze s nimi byl proveden predvybér. Lze tedy fict, Ze u pracovnich pozic
S vy$8imi pozadavky spoleénost, ve vét§ing ptipadu, zac¢ina predvybérem. Dalsim divodem
muze byt i potfebny dikladny a peclivy vybér vhodného uchazece, ke kterému prave
pfedvybér mize pomoci. Stejné jako u prvni skupiny zaméstnanci, zde byla v piipadé
odpovédi ,,Ano* dalsi otazka tykajici se formy predvybéru, kde méli respondenti opét na
vybér telefonni hovor a video pohovor. | vtomto ptipadé vsichni respondenti zvolili

telefonni hovor (viz Piiloha 26).
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Obrazek 16 Informace o vysledku vybérového Fizeni - 1.skupina
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Zde byla otazka sméfovana na rychlost reakce spole¢nosti, tentokrat pfi
informovani 0 kone¢ném vysledku vybérového fizeni. Z grafu lze vycist, Ze nejvice (60 %)
respondentit bylo 0 vysledku vybérového fizeni informovano do 3 dnii, coz znaéi velmi
pruznou reakci naborového specialisty. Naopak Zzadnym z respondenti nebyla zvolena
moznost ,,Déle” nebo ,,Nevzpominam si*“. Do 7 dni bylo informovano 30 % respondentt.
Pouze 10 % ziskalo informace do 14 dnt. | pies to lze fict, ze u nizsich pracovnich pozic,
které jsou pro prvni skupinu zaméstnanci typické, je odpoveéd’ spole¢nosti velmi rychla.
Jedna ze zasad naborové specialistky je zalozena na informovani uchazece i v jeho
pfipadném zamitnuti. Znamena to tedy, ze uchaze¢ vzdy dostane zpétnou vazbu, a to

telefonicky.
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Obrazek 17 Informace o vysledku vybérového Fizeni - 2. skupina
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Zdroj: Vlastni zpracovani

U obrazku €. 17 je mozné vidét, ze informace o vysledku vybérového fizeni dostali
uchazeg¢i, v porovani S prvni skupinou zaméstnancti, o néco déle. Moznost ,,Do 7 dnt*
zvolilo 40 % respondentt a ,,Do 14 dnia“ 50 % respondentt. Zbyli respondenti odpovédéli
na tuto otazku ,,Nevzpominam si“ (10 %). Pii¢inou podobného poctu u dvou ze tii
odpovédi muzou byt diferencované pozadavky a odlisSné typy pracovnich pozic
(specialista, premium bankéf, firemni bankér), pro které je vymezen rozdilny casovy tsek
pro vybér vhodného uchazece. Pruznost reakce muze také byt ovlivnéna velkym zajmem
0 vypsanou pozici a naslednym vybérem z vétsiho pocétu uchazeci. U zaméstnanci, ktefi
pracuji ve spolecnosti vice nez 3 roky, bylo také zjistovano, zda v minulosti jiz ve
spolecnosti pracovali. Odpovédi ,,Ano* reagovalo 60 % respondenti a ,,Ne* zbylych 40 %
respondentti (viz Ptiloha 27). V ptipad¢é kladné odpovédi byli respondenti odkazani na
dalsi otazku, kterd zné€la: ,,LiSil se zptisob vybérového fizeni pii pfechozi a souCasné
pozici?* Zde 100 % respondentt uvedlo, Zze se vybérové fizeni lisilo (viz Pfiloha 28).
Dtvodem zmény mohlo byt nejenom to, ze bylo v tomto piipadé vybirano z vnitinich
zdroji a pouzité metody se tak lisily od metod vybéru z vné&jsich zdrojti, ale mohl tim byt
I postupny ptesun spole¢nosti kK novym ¢i modernim metodam. Dal§im divodem mohl

vSak byt i jiny — vy$$i druh pracovni pozice, na kterou se uchaze¢ hlasil.
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Obrazek 18 Metoda vybéru - 1.skupina
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Nejcastéjsi metoda vybéru zaméstnancu byla osobni pohohovor, kterou, dle grafu,
proslo 100 % respondenti. Tento vysledek koreluje i s odpovéd'mi specialistky naboru,
ktera osobni pohovor oznacila za nejpouzivanéjsi metodu. Jelikoz u této otazky byla
moznost vybrat vice odpovédi, druhou nejvétsi ¢ast (60 %) tvotrila metoda behavioralni
pohovor. Cast respondentii, presn&ji 40 %, proslo pii vybérovém Fizeni i assesment
centrem. Behavioralni pohovor, ktery patii k modernim metodam vybéru, vyuziva
spole¢nost jiz béhem klasického vybérového tizeni. Dle slov naborové specialistky probiha
formou doptavani se na ruzné situace (napf. pii jaké situaci byl respondent flexibilni).
Pti¢inou absence reference, jako posledni moznosti, mizou opét byt nizs§i pracovni pozice,

u kterych je spole¢nost nevyzaduje.
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Obrazek 19 Metoda vybéru - 2. skupina
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Z grafu lze vy&ist, Ze i zaméstnanci, kteif v CSOB pracuji vice nez 3 roky, vsichni
prosli osobnim pohovorem. Assesment centrum oznacilo za svou metodu vybéru 80 %
respondentti. Tuto metodu vyuziva spolecnost zejména tehdy, kdy je piitomno vice
uchazecu. Reference, které jsou v piipadé bankéttu dokonce povinné, zvolilo také 80 %
respondentti. Pro spole¢nost je tato metoda vybéru vyznamna a reference vyzaduje od dvou
predchozich zaméstnavatelti. Nejméné pouzivanou metodou zde byl behavioralni pohovor,
ktery, jak je mozné vycist z obrazku ¢€.18, je vice vyuzivany U niz§ich pracovnich pozic
(klientsky pracovnik).

Metody vybéru

Pro jednotlivé metody vybéru byly vytvorené dalsi otazky, které vyplinovali pouze
zaméstnanci, jeZ se Konkrétnich metod zucastnili. Zamérovaly se na informace o prub¢hu,

tazateli, hodnotitelich, ale i na nazor respondenta.

e Osobni pohovor

Osobnim pohovorem prosli vsichni respondenti. Dle vysledkd probihal, u prvni
skupiny zaméstnanct, nasledovné. Na stran¢ spolecnosti byli u 60 % respondentti pritomni
dva lidé. Mensi cast (40 %) zvolila dokonce odpoveéd ,,3%, tedy 3 lidé. Vice nez 3 lidé
piitomni nikdy nebyli (viz Ptiloha 29). Bylo zde tak dodrzeno pravidlo minimalné ¢ty oéi,

ktery je jednim z hlavnich pravidel spole¢nosti pro osovni pohovory.
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Vsichni z respondenti se shodli, ze méli nebo spise méli dostatacny prostor pro jejich
dotazy (viz Pfiloha 31) a vSechny otazky pro né byly nebo spise byly srozumitelné (viz
Ptiloha 33). Podobny vysledek zaznamenala i odpovéd’ na pfipravenost tazatele, kdy
100 % respondentt urcilo tazatele za zcela ptipraveného (viz Ptiloha 37). Modelovou
situaci, ktera se snazi napiiklad zjistit schoposti uchazece, muselo béhem 0sobniho
pohovoru projit 70 % respondenta (viz Piiloha 35).

| u druhé skupiny zaméstnancu byl osobni pohovor pouzit u vsech respondentu.
V tomto ptipad¢ byli na stran€ spole¢nosti, pii osobnim pohovoru, z 80 % ptitomni tii lidé.
Dva lidé pak u 20 % respondenti (viz Ptiloha 30). Tento vysledek opét reflektuje zakladni
pravidla spolec¢nosti pro vybérova fizeni. Piitomnost tfi lidi, tedy Sesti o¢i, mize byt také
zapti¢inéna typem obsazovanych pozic. Dostate¢ny prostor pro dotazy mélo 20 %
respondentil, 80 % zvolilo odpoveéd’ ,,Spise ano* (viz Pfiloha 32). Pro vsechny respondenty
byly otazky srozumitelné (30 %) nebo alespon spise srozumitelné (70 %) (viz Pfiloha 34).
naro¢nost, ktera nevytvati dostatecny prostor pro dotazy a tim se i zaroven otazky mohou
jevit jako ne zcela srozumitelné. Za tispéch lze povazovat vysledek otazky na ptipravenost
tazetele, kter¢ho, 1 zde, 100 % respondentti oznacilo za zcela pripraveného (viz Piiloha 38).
Modelovou situaci zde prosli vsichni respondenti (viz Pfiloha 36). | zde mizou divodem

e Assessment centrum

Assesment centra se v prvni skupiné zaméstnancii zacatnilo 40 % respondentu. Pfi této
metodé vybéru bylo na stran¢ hodnotitelti pfitomno 3-5 lidi (viz Ptiloha 39). Pravé vice
hodnotitelt je pro n&j typické, zejména kvili zajisténi objektivnosti posuzuzovani.
Benefitem je také komplexni posouzeni uchazect. | vzhledem ktomu, ze assessment
centrum trva déle nez osobni pohovor, zpravidla 1-2 dny, mélo, dle vysledkt, 80 %
respondentd prostor pro jejich dotazy (viz Piiloha 41).Stejny vysledek zaznamenala
i otazka na piipravenost hodnotitelt, které opét 80 % respondentti povazovalo za zcela
ptipravené (viz Ptiloha 47). U hodnotiteld je velmi dulezita jejich dikladna proskolenost,
ktera ma vliv na kvalitu celé metody. V opacném piipadé miizou zapficinit Spatné zvoleni
metody a nasledny nekvalitni vybér uchazece. Velké procento respondenti (70 %) se
naopak shodlo, ze se diive s assessment centrem nesetkalo (viz Pfiloha 43). To mize byt

zapiic¢inéné i tim, Ze se tato metoda vyuziva spiSe pro manazerské ¢i vyssi pozice.
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V CSOB ¢asteéné také tehdy, kdy je pfitomno vice uchaze¢t. Respondenti, ktefi pfi
vybérovém fizeni touto metodou prosli, absolvovali vzdy v jejim programu prezentaci.
Druhou nejcastéji vyuzivanou metodou byl rozhovor (80 %) a 40 % respondentu, pii
assessment centru, proslo bud’ zkouskami schopnosti a znalosti, psychodiagnostickymi
metodami (testy osobnosti a inteligence) nebo skupinovou diskusi. Ostatni metody, t;.
ptipadova studie, hrani roli, manaZerska hra, pfipadova studie pro skupinu a tymova hra,
nebyly zvoleny nikym z respondentt (viz Pfiloha 45).

U druhé skupiny zaméstnanci proslo assessment centrem 80 % respondenti. Velky
pocet respondent potvrzuje fakt, Ze je metoda vyuzivana spiSe pro naro¢néjsi a vyssi
pozice. V CSOB jsou pro obchodni pozice (premium bankér) assessment centra dokonce
povinné (viz Tabulka 2). Na strané hodnotitelt zde bylo v 80 % piipadu ptitomno 3-5 lidi.
Zbyla ¢ast respondent uvedla, ze pocet hodnotiteltt byl v rozpéti 6-8 (viz Pfiloha 40).
Prostor pro dotazy mélo 65 % respondentd (viz Pfiloha 42) a pievazna cast (75 %)
povazovala hodnotitele za zcela ptipravené (viz Priloha 48). Rozdil, oproti prvni skuping,
byl nalezen v otazce: ,Setkal /a jste se jiz nékdy diive s Assessment centrem?*. Zde
zvolilo 80 % respondentt ,,Ano* a druha ¢ast (20 %) ,,Ne“ (viz Ptiloha 44). Tim, Ze na
pozici bankéit a specialisti, kterych je v této skupiné vétSina, je zapotiebi velké
mnozstvi zkusenosti, mohli jiz, v rdmci jinych pozic a vybérovych fizeni, zaméstnanci
touto metodou projit. Dle vysledkt si vSichni respondenti prosli prezentaci, pfipadovou
studii a psychodiagnostickymi metody. Polovina respondentt, kromé téchto metod,
i rozhovorem a zkouskami schopnosti a znalosti. Mensi ¢ast (40 %) respondentd si
vyzkouselo také manazerskou hru a 20 % tymovou hru. Metody hrani roli, skupinova
diskuse a pripadova studie pro skupinu nebyly zvoleny zadnym =z respondentt (viz
Ptiloha 46).

e Behavioralni pohovor

Pii vybérovém fizeni do CSOB proslo behaviordlnim pohovorem 60 %
respondentti. S timto typem pohovoru, ktery se pii kladenych otazkach zaméfuje
predevS§im na chovani uchazee v rtznych situacich, se v prvni skupiné¢ zaméstnanct
jiz diive setkalo 80 % respondentd (viz Piiloha 49). | v CSOB je vyuzivan pro
doptavani se na rizné situace, kterymi uchaze¢ musel projit. Skrze tento typ pohovoru
jsou tak zjistovany razné kompetence, nejcastéji ty, které se vztahuji k obsazované

pozici.
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V tomto piipadé byly u 100 % respondentd, ktefi si behavioralnim pohovorem
prosli, provéfovany stejné moznosti, tedy schopnost tymové prace a odolnost vuci
stresu. U 20 % respondenta byla provéfovana i kompetence schopnost fesit problémy
a u 40 % organizacni dovednosti (viz Ptiloha 51). Pravé tyto kompetence tizce souvisi
s pracovni naplni, kterou, v tomto ptipad¢, ptevazné klientsti pracovnici (70 %) maji.
Tymova spoluprace je potiebna piedevSim pro vzijemnou spolupraci na pobocce
a v soucasné dobé i pro Ctvrletni plnéni nastavenych limitd. Zaméstnanci pobocky si
navzajem pomahaji, aby tyto limity spole¢né, jako pobocka, splnili. Odolnost vici
stresu a schopnost fesit problémy jsou kompetence, které jsou dulezité napiiklad
v situaci, kdy je na poboc¢éce vétsi mnozstvi klientti nebo tehdy, kdy je zapotiebi Fesit
s klienty i velmi dobré organiza¢ni dovednosti. Empatie a aktivivni pfistup a iniciativa,
jakozto ostatni kompetence, zadny z respondentti neoznadil.

U zaméstnancu, ktefi pracuji ve spolecnosti déle (vice nez 3 roky) byla tato metoda
vybéru pouzita pouze u 20 % respondentd. Diive se s behavioralnim pohovorem
setkala 75 % z nich (viz Ptiloha 50). V komparaci s prvni skupinou zaméstnanct se zde
lisily provéfované kompetence. VVzhledem k moznosti zvolit vice odpovédi, 100 %
respondentti oznacilo schopnost feSit problémy a odolnost vuci stresu. Polovina
respondentti, ktera si timto pohovorem prosla, zvolila empatii a kompetenci aktivni
pfistup a iniciativa (viz Pfiloha 52). Riznorodost zvolenych kompetenci muze souviset
s nékolika riznymi pozicemi, které se v této skupiné vyskytuji. | zde se vsak vysledné
kompetence s obsazovanymi pozicemi a naplni prace shoduji, tedy pievazné s pozicemi
a naplni prace specialisti a bankért. Pii narocnosti prace jsou praveé schopnost fesit
| diky tomu byly provéfovany u vSech respondentti. Je vSak potieba, aby zaméstnanci
byli i empati¢ti. Beéhem dne se setkaji s velkym mnozstvim klientl, se kterymi fesi
jejich finan¢ni problémy nebo prani, je tak nezbytné, aby jim spravné porozumnéli.
Aktivini pfistup a iniciativa je dulezita kompetence zejména pti nabizeni produkti,
kterymi CSOB disponuje. Zadnym z respondenti nebyla zvolena schopnost tymové

prace a organizac¢ni dovednosti.
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4.3.4 Zavéreéné zhodnoceni

Obrazek 20 Spokojenost s vybérovym fizenim - 1. skupina
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Zgrafu lze vycist, ze Vvprvni Skupiné zaméstnanci ohodnotilo cely proces

o wr

vybérového fizeni, na stupnici 1-5, 65 % respondentt Cislem 5 a zbylych 35 % cislem 4.
Naborovi specialisté spole¢né s manazery tak, dle vysledkd, odvadéji velmi dobrou praci.

Nikoho z respondentl zaroven nic pti vybérovém fizeni nepiekvapilo (viz Ptiloha 53).

Obrazek 21 Spokojenost s vybérovym iizenim - 2. skupina
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Také v ptipad¢ druhé skupiny zaméstnanci 1ze povazovat vybérové fizeni za dobie
provedené. 1 pies to, Ze Cislo 3, které znaci jakysi primér ve spokojenosti, zvolilo 20 %
respondenti, vEtsi ¢ast oznadila jejich spokojenost s vybérovym fizenim ¢islem 4 (60 %)
a 5 (20 %). Ani zde respondenti neshledali nic, co by je ve vybérovém tizeni piekvapilo
(viz Ptiloha 54).

Obrazek 22 Faktor pro prijeti prace - 1. skupina
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Vzhledem k moznosti vybirat vice odpovedi, zvolilo nejvice respondentt (80 %) za
rozhodujici faktor pro pfijeti zajimavou néplii prace a finanéni ohodnoceni. Prace v CSOB
je skutecné¢ velmi riznoroda, kdy napln je cCastokrat odvozena piedevSim z potieb
jednotlivych klientd. To samé plati i pro pozice Klientskych pracovnikt, specialistt
a firemnich bankétt, které do této skupiny zaméstnanct spadaji. Tuto skutecnost potvrzuje
i vysledek z grafu. Faktory finan¢ni ohodnoceni a vzdalenost od bydliste, kterou zvolilo 2.
nejvyssi pocet respondenti 60 %), spolu uzce souvisi. Tim, Zze se pobocka nachazi
v malém mésté Piibram, kde jsou pracovni pozice v CSOB povazovany za velmi
lukrativni, i tento vysledek souhlasi. Mnoho lidi také preferuje praci v blizkosti domova,
a tak je pro né pravé vzdalenost od bydlisté, ktera mize byt mala nebo v kratké dojezdové
vzdalenosti, velkym benefitem a ¢asto i rozhodujicim faktorem. Pro 20 % respondentt
byly rozhodujicim faktorem pracovni podminky a zaméstnanecké benefity. Stejny

vysledek zaznamenala také firemni kultura.
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Pracovni podminky a firemni kultura mtzou byt casto detailné poznavany az pri
pusobeni ve spolec¢nosti, a tak tim, Ze je uchaze¢ dostate¢né nezna, pro néj nemusi byt

Vv kone¢ném rozhodovani tolik dulezité.

Obrazek 23 Faktor pro prijeti prace - 2. skupina
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Zdroj: Vlastni zpracovani

I pfes to, Ze se rozhodujici faktory pro pfijeti, oproti prvni skupiné, z¢asti lisily,
zajimava napli prace, spolecné s finaénim ohodnocenim byly i zde nejvice volenymi
faktory. Finanéni ohodnoceni dokonce zvolilo 100 % respondentt. Duvody preferenci
téchto dvou fakorti jsou totozné sprvni skupinou zameéstnancd. Pracovni podminky
a firemni kultura byly rozhodujicimi faktory pro 60 % respondentt. Jelikoz se v této
skupiné zaméstnanct nachazi 60 % téch, kteti jiz ve spole¢nosti pracovali, mizou byt tyto
faktory respondentim jiz znamé a tim, Ze jsou s nimi spokojeni, pro né¢ i rozhodujici.
Vzdalenost od bydlisté byla, stejn¢ jako zaméstnanecké benefity vyznamna pouze u 30 %
respondentt. Jelikoz byla otazka polouzaviena a piidana tak moznost ,,Jina“ pro textovou
odpovéd’ a presnéjsi vysledek, byly zde vepsany dalsi dvé moznosti. Maly kolektiv byl
rozhodujici pro 20 % respondentii a 10 % zminilo i moznost kariérniho ristu. Benefitem
malého kolektivu, ktery piibramska pobocka ma, je nejenom snadnéjsi komunikace, ale
i uzsi vztah s kolegy a vedenim pobocky. Moznost kariérniho rustu hraje dulezitou roli jak

pii vybéru zaméstnanct, tak pro jejich udrzeni.
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5 Zhodnoceni vysledki a doporuceni

V nasledujicich kapitolach jsou, na zaklad¢ =ziskanych informaci z vyzkumu,
vyhodnoceny poznatky z oblasti ziskavani a vybéru zaméstnanctu Vv piibramské pobocce
CSOB. Tato kapitola dale porovnava vysledky ziskané skrze dotazniky od dvou skupin
zamé&stnancl. | pies to, ze dva typy dotaznikd byly nejdiive vytvofeny kvili komparaci
jednotlivych metod, které se v priabéhu let mohly zménit ¢i inovovat, bylo shledano, ze
dal$im diivodem zmény je také to, Ze se vyuzivané metody mohly li§it v zavislosti na typu
obsazovanych pozic. Na zakladé zjisténych informaci vytvati navrhy a doporuceni vedouci
ke zlepSeni stavajicich procest nejenom v piibramské pobocce, ale v celé spolecnosti
CSOB. Procesy ziskavani a vybéru zaméstnanc jsou totozné na viech pobockach
spadajicich pod region Jizni Cechy a jednu specialistku naboru (P¥ibram, Klatovy, Plze,
Pisek).

5.1 Celkové zhodnoceni vysledkii

V procesu ziskavani, na kterém se podili pfedev§im manazer konkrétni pobocky
a naborovy specialista, spole¢nost Kkopiruje vSechny obecné kroky, Vvyplyvajici
z teoretickych vychodisek. Ptfi zkoumani procesu ziskavani zaméstnanct V piibramské
pobocce CSOB bylo také zjisténo, Ze spolednost vyuziva vétsinu modernich metod
a postupt, jez byly také zminéné jiz v teoretické casti diplomové prace. Pii ziskavani
zameéstnancl Se spole¢nost fidi jednou ze zasad ziskévani, uvedené v teoretické ¢asti prace,
a preferuje vnitini zdroje, zejména pak u vyssich pracovnich pozic (avérovy, pojistovaci,
investi¢ni specialista, premium bankéf, firemni bankéf). Az po 14 dnech jsou vzdy interni
nabidky prace otevieny i uchazeCim zvnéjSich zdroji. To potvrzuji 1 vysledky
z dotaznikového Setfeni, kde u druhé skupiny zaméstnancti (zaméstnanci pracujici ve
spole¢nosti vice nez 3 roky) bylo u 60 % respondenti shledano, ze zaméstnanci CSOB byli
jiz dfive. Interni zdroje spolecnost ziskava skrze svoji vlastni interni agenturu prace
a aplikaci Zapka, ktera mimo jiné nabizi interni rotaci i v ramci dcefinych spole¢ni CSOB
(CSOB pojistovna, stavebni spofitelna). Pro ziskavani zvnégjsich zdroji spoleénost
kombinuje klasické a moderni metody. Dle slov specialistky naboru jsou nejvice
vyuzivany webové Kariérni stranky spole¢nosti a pracovni portaly, coz opét potvrzuji

vysledky z dotaznikti u obou skupin zaméstnancu.

72



U prvni skupiny zaméstnanci, kde se vyskytuje 70 % nizsich pozic — klientskych
pracovniki, Se zaméstnanci 0 pracovni pozici ve vétsiné pripadi dozvédeli z webovych
stranek spole¢nosti nebo z pracovnich portald. | u druhé skupiny zaméstnancu byly
webové stranky, po interni agentufe prace, nejvice volenou moznosti. Pracovni portaly
byly vtomto piipadé zvoleny pouze malou casti respondenti. Vzhledem Kk vyssim
pracovnim pozicim, které ve druhé skupiné¢ z 90 %, jsou, tomu odpovidaji i informace
z rozhovoru, kde bylo zjisténo, Ze se zejména u vysSich pracovnich pozic preferuje
ziskavani z vnitinich zdroji. Spole¢nost naopak minimalné vyuziva personalni agentury
prace a Utady prace. Tato skutecnost se také shoduje s dotaznikovym Setfenim, kdy nikdo
ze zaméstnanci nebyl skrze tyto metody ziskan. V ramci modernich metod vyuziva, dle
slov specialistky naboru, i socialni a profesni sité, avsak vysledky z dotaznikt ukazuji, ze
se timto zpuasobem nikdo z respondenti o pracovni pozici nedozvédél. Dalsi moderni
metodou ziskavani je ve spole¢nosti referen¢ni program neboli ziskavani uchazeca skrze
doporuceni stavajicich zaméstnanca. | pies motivaci v podobé boda do cafeterie nebyl, ani
V jedné skupiné, touto metodou nikdo ze zaméstnanci ziskan. V obou sledovanych
skupinach zaméstnanci patiil zivotopis mezi povinné predkladané dokumenty. Rozdil
mezi skupinami nastal v pfipadé dalSich povinnych dokumentt, kdy v prvni skupiné byly
motivacni dopis a reference povinné pouze u malé ¢asti zaméstnanct. V druhé skupiné
muselo motivaéni dopis prikladat vice jak polovina uchazeci a reference dokonce vétsina.
Z rozhovoru vyplyva, ze motivacni dopis je spolecnosti pozadovan pouze u ur¢itych pozic
a nepatii k povinné predkladanym dokumentiim. Reference jsou naopak u rizikovych pozic
bankétt, dokonce od dvou ptedchozich zaméstnavateld, povinné. Za uspéch spolecnosti
Ize povazovat fakt, ze pro vSechny zameéstnance, v obou skupinach, nabidka prace
obsahovala vsechny pottebné informace. Tyto informace poté také shledali vsichni jako
zcela nebo alespon Castecné pravdivé. Na pracovni nabidce nejvice zaméstnanci zaujaly
faktory napln prace, finanéni ohodnoceni, a v pfipadé prvni skupiny i pracovni podminky.
Zaméstnanecké benefity naopak nebyly zvoleny Zzadnym ze zaméstnanct. Na zakladé
analyzy internich dokumentl bylo zjisténo, ze S$kala zaméstnaneckych benefitl, které
spoleCnost ma, je Siroka. Absence této moznosti tak muze byt zapti¢inéna jejich
nedostatecnou propagaci. Odpovéd’ spole¢nosti na reakci uchazee 0 pracovni nabidku

nikdy netrva vice nez 14 dni, nejcastéji se v§ak ozyva do 7 dnu.
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Proces vybéru zaméstnancl, ktery svym postupem také vychdzi zteoretickych
vychodisek, v CSOB za¢ina vétsinou jiz piedvybérem, coz potvrdily i odpovédi
zaméstnancl. Ten, pokud byl uskutecnén, probéhl u vSech zaméstnanct prostfednictvim
telefonniho hovoru. Telefon byl u vSech zaméstnanci také pouzit jako prostiedek pti prvni
komunikaci se spolecnosti. Stejné jako pfi ziskavani zaméstnancu, je i zde nejcastéji
vyuzivana kombinace metod klasickych a modernich. Vzdy je pro vybér zaméstnance
pouzit 0sobni pohovor, na kterém musi platit pravidlo ¢tyi oéi, tedy piitomnost alespon
dvou lidi na stran¢ spolecnosti. Ve vétsiné ptipadt je to manazer spoleéné s naborovym
specialistou. Tento fakt potvrdily i vysledky z dotaznikového Setfeni. V piipadé vyssich
pozic, nachazejicich se ve druhé skuping, byli u vétSiny zaméstnanct na strané spoleénosti
dokonce lidé 3. Vramci osobniho pohovoru si pievaznd ¢ast zaméstnanci proSla
i modelovou situaci, ktera zjistuje riznorodé schopnosti. Metoda osobniho pohovoru je
spole¢nosti velmi dobie zvladnuta, kdy v dotaznikovém Setfeni nebyla nalezena zadna
negativni reakce jak na piipravenost tazateld, tak na dostate¢ny prostor pro dotazy ¢i
srozumitelnost otazek. Druhou nejpouzivangjsi metodou vybéru je moderni diagnosticka
metoda assessment centrum, Kkterou spole¢nost, dle specialistky naboru, uskute¢nuje
zejména tehdy, je-li na ptitomno vice uchazec¢t. U pozic bankétu je dokonce povinna, coz
potvrdily i vysledky z dotaznikového Setieni. Metody, které byly pii assessment centru
pouzity, Se v obou skupinach zna¢né lisily, avSak vzdy se vztahovaly k budouci naplni
prace a konkrétni obsazované pozici. Zatimco V piipadé klientskych pracovnikd byly
nejvice vyuzivany prezentace a rozhovory, u specialisti a bankéi pievazovaly prezentace,
piipadové studie a psychodiagnostické metody. Hodnotitelé, kteti ve vétsiné piipada byli
Vv poctu 3-5, byli dle respondentt vzdy pripraveni. Vzhledem k ¢asové narocnosti metody
vSak né€kolik zaméstnancii uvedlo, Ze prostor pro jejich dotazy byl pii této metodé
nedostateény. Mezi moderni metody patii i behavioralni pohovor, ktery spole¢nosti také
byva vyuzit jiz béhem klasického vybérového fizeni a je naopak typicky pro nizsi pozice,
t]. klientské pracovniky. | zde byly provéfované kompetence vztazené Kk jednotlivym
pracovnim pozicim. V ptipadé klientskych pracovnikl byla vzdy provétovana schopnost
tymové prace a odolnost vici stresu, U vyssich pracovnich pozic byla odolnost vici stresu
u vSech zaméstnancti doplnéna o kompetenci schopnost fesit problémy. O kone¢ném
vysledku vybérového tizeni spolecnost informuje vzdy nejdéle do 14 dnti, u nizsich pozic

probéehla u nejvétsi ¢asti dokonce do 3 dnt.

74



Z téchto vysledkd 1ze vidét, ze se CSOB snazi byt v reakci velmi pruzna. | v ptipadé
zamitnuti je vzdy tento vysledek uchazeci telefonicky oznamen. V piipadé obou skupin
byly za rozhodujici faktory pro piijeti prace ureny zajimava napli prace a finanéni
ohodnoceni. U nizsich pozic byla ¢asto volena i vzdalenost od bydlisté. Ve druhé skupiné
byly vyzdvihnuty také pracovni podminky, firemni kultura a v ramci moznosti doplnéni
odpovédi i maly kolektiv a moznost kariérniho rustu. V piipadé obou skupin naopak
oznacil opét velmi maly pocet zaméstnanct za vyznamny faktor zaméstnanecké benefity.
Z nasbiranych dat dotaznikového Setifeni vyplyva, ze zaméstnanci byli s celym procesem
vybérového fizeni spisSe spokojeni. Nikdo pii jeho hodnoceni neud¢lil, pti maximalnich
péti bodech, mén¢ bodu nez 3. Takova reakce je velmi pozitivni a zna¢i vysokou uroven

pfipravenosti nejenom celé spole¢nosti, ale i naborového specialisty.

5.2 Navrhy a FeSeni

I ptes to, ze, dle slov specialistky naboru, neplanuje spole¢nost vV ramci ziskavani
a vybéru zaméstnancti zadné zmény, presun do online prostfedi nevyloucila. Celosvétova
pandemie Covid-19 rychleji zménila jak zptisob prace zaméstnancd, tak zéasti méni
i vybérova fizeni a pouzivané metody. V soucasné dobé by se tak spole¢nosti mély co
nejvice zamétit nejenom na nové a moderni metody zptisoby ziskavani a vybéru, ale i na
metody online. Na zakladé¢ této skutec¢nosti, vysledki a ziskanych poznatkt byly navrzeny

a doporu¢eny metody pro zefektivnéni procesi ve spole¢nosti.

5.2.1 Doporuceni v oblasti ziskavani zaméstnanci

Naborové video

Z dotaznikového Setieni vyplynulo, ze pracovni podminky, spolecné¢ se
zaméstnaneckymi benefity, zaujaly zaméstnance na pracovni nabidce nejméné. Podobné
tomu bylo i u otazky na konec¢ny faktor pro pfijeti prace. Mensi pocet zaméstnanct vsak
zaznamenal i faktor firemni kultura. Vzhledem k $iroké skale nabizenych benefiti by pro
jejich efektivnéjsi propagaci a zaroven i snadnéjsi poznani pracovnich podminek a firemni
kultury mohlo byt pravé naborové video feSenim. To je jednim z modernich metod
a efektivnich prostredkti pfi ziskavani novych zaméstnanct. Pokud chce byt spolecnost

0 krok napted a nadchnout uchazece, naborové video je velmi i¢innym nastrojem.
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Formou videa mize spolecnost 1épe prezentovat, propagovat a detailné popsat, co
vSe nabizi. Personalisté tvrdi, ze pokud je video kvalitné¢ zpracované, téméf s jistotou
prilaka nové uchazece. Pro efektivni naborové video je zapotiebi kombinace pFirozenosti,
duvéryhodnosti, humoru, nadsazky, originalni grafiky a ukazky pracovniho prostredi.
Jednim z cild tohoto nastroje pro ziskdvani zaméstnanct je predstavit nejenom prostory
a zamé&stnance spole¢nosti, ale i jeji vizi, DNA nebo kulturu. Dil¢im cilem naborového
videa je posilovani znacky zaméstnavatele, zvySeni poc¢tu ¢i zlepSeni kvality uchazeci.
Obsah videa by mél byt slozen z ptedstaveni spole¢nosti a oblasti pracovni pozice. Dale
Z charakteristiky naplné prace tkoll a budoucich ¢innosti a moznosti dal$iho osobniho
i profesniho rozvoje. Video by mélo seznamit i s pracovnim prosttedim, podminkami nebo
budoucimi kolegy. Pravé o tyto oblasti se uchaze¢i nejvice zajimaji a v klasickém inzeratu
byva obtizné je piedstavit. Mezi jeho vyhody patii pfedev§im snadnéjsi zaujmuti uchazece,
odliseni se od konkurence a vyniknuti na trhu. Za nevyhody lze povazovat zejména
finan¢ni nakladnost. Pfi naborovém videu by se meéla spolenost zaméfit i na jiné
platformy nez pouze sviij web. Dle dotaznikového Setfeni je potieba pracovni nabidky
inzerovat i na socialnich sitich. Naborové video by tak bylo zvefejnéno na trech
platformach: web spolec¢nosti, socialni sit Facebook a LinkedIn (Kadlec, 2017;
Machalkova, 2018, Matys, 2018).

Tabulka 3 Cenik naborového videa

Nazev firmy Cena Obsah cenové nabidky
naborového
videa
Markusfilm 30 000 K¢ Scénat, obsazeni, nato¢eni, postprodukce
produciton
HR development 65 000 K¢ Scénaf, natoceni, dabing, postprodukce

Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Markusfilm (2021); HR development (2021)

Z tabulky 3 lze vycist, ze se naklady na naborové video se pohybuji od 30 tis. do
65 tis. Jde o ptiblizné ¢astky a ceny jsou casto ve velkém cenovém rozpéti. Pro porovnani
byly vybrany dvé razné firmy, které tuto sluzbu nabizeji. K zvefejnénym cenam je také
zapotiebi pFicist cenu za cileni reklam, zejména na socialnich sitich. V pfipadé Facebooku

nelze ptesnou cenu odhadnout, zavisi vzdy na n¢kolika faktorech.
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Zatimco nejmensi ¢astka je 25 K¢, horni vyse je neomezena. Stejné tomu je i na siti
LinkedIn, zde za¢ina cena za proklik pfiblizné na 50 K¢&. Obecné lze konstatovat, ze se
ceny naborovych videi, spole¢né s jejich propagaci, pohybuji v fadech desetitisict
ainvestice je tak skute¢n¢ velika. | pifes to lze fict, ze pravé navratnost je Casto vyssi.

Nasvédcuji tomu i nasledujici statistiky:

e Lidé navstivi web spole¢nosti vétSinou poté, co zhlédnou video na socialni siti.

e 72 % lidi preferuje pti hledani informaci video pted textem.

e Az o0 157 % maji weby spolecnosti, obsahujici videa, vyssi organickou navstévnost
(Startupjobs, 2019).

Inzerovani prostiednictvim mobilni aplikace

Spole¢nost by Vv ramci inzerovani pracovnich pozic méla svij druhy nejvyuzivangjsi
zpusob — pracovni portaly rozsifit o vyuziti modernich technologii. Tento zptsob by byl
primarné vyuzivan pro niz8$i obsazované pozice — Klientské pracovniky, u kterych se
uchazec¢i z vnéjSich zdroji ziskavaji. V soucasné dobé vyuzije pii hledani prace 90 %
uchazeci mobilni telefon, spoleCnost by tak =ziskdvani zameéstnanci méla mit
optimalizované pravé i pro mobilni telefony. Piesun do online prostiedi navic zna¢né
urychlila i celosvétova pandemie Covid — 19. Milenialy (generace Y), ktefi v budoucnu
budou tvofit nejveétsi ¢ast pracovni sily, bude nejjednodussi ziskat v takovém prostiedi, ve
kterém se nejvice pohybuji. Pfi rozhodovani, zda by pro CSOB bylo vyhodnéjsi vytvorit
vlastni aplikaci ¢i inzerovat skrze jiz fungujici, byla vybrana druhd zminéna moznost.
Spoleénost jiz nékolika aplikacemi disponuje (Smartbanking, DoKapsy, CSOB Smart
kli¢), dalsi by tak vtomto seznamu pusobila neptehledné a uchazece by mohla zmast.
Neznaméjsi a nejlépe hodnocenou mobilni aplikaci na ¢eském trhu je Prace za rohem,

ktera je vedle portaltt www.jobs.cz a www.prace.cz soucasti, jedné z prednich spolecnosti

pro ziskavani zaméstnancti, LMC. Zamétena je i na pasivni uchazece, kdy algoritmus
aplikace nabizi a vyhledava nabidky uzivateli sam. Tuto aplikaci ma v soucasné dob¢ 546
tis. uzivateld a novi se stale ptidavaji. Mési¢n¢ na zde zvefejnéné inzeraty reaguje vice nez
50 tis. lidi. Prace za rohem je zalozena na zvolené vzdalenosti, kterou jsou uzivatelé
ochotni do prace dojizdét. Dle tvtrca aplikace, ktefi vychazeli ze statistickych udajt, bylo
zjisténo, Ze 65 % lidi je schopno obétovat kratkou dojezdovou vzdalenost do prace za ¢ast

svého platu.
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Tomuto faktu odpovida i vysledek z dotaznikového Setfeni, konkrétné prvni skupiny
zamé&Stnancu. Této skuping, kde se nachazi pievazné pozice klientskych pracovniku, byl za
rozhodujici faktor pro konecné pfijeti prace u 60 % z nich zvolen pravé vzdalenost od
bydlisté. Pfi vystaveni inzeratu je zapotiebi vyplnit udaje o pozici a zvefejnit inzerat.
Uchazeci, ktefi na svych mobilnich zafizenich nabidku uvidi, midzou hned reagovat. Ti
maji na svém profilu nahrany zivotopis, popsané zkuSenosti, dovednosti a zminénou praxi.
Jakmile uchaze¢i na pracovni nabidku reaguji, automaticky se spole¢nosti piehledné
ukladaji na jedno misto, kde je dale lze roztiidit. Pokud spole¢nost n¢jaky uchaze¢ zaujme,
ale nakonec vybran neni, maze si k nému pridat stitek a najit ho i pozdg&ji. Inzerat je vzdy
zvetejnén po dobu 30 dni.

Mezi hlavni vyhody aplikace patii:
e Rychlé osloveni uchazece (prvni reakce jiz do 11 hodin).
e VE¢tsi pocet ziskanych odpovédi (primérné 4).
e Velké mnozstvi oslovenych uchazect.

Obrazek 24 Prace za ronem — ukazka

oPriorame JDusniky
. € @ v
oNové Podlesi
@
oDubt
ov Podlesi® P”brana
pLa28C JHajek
. R
in o ¢S
€Mapy Licence

Bankér (m/z), Pfibram

Komeréni banka, a.s.

nameésti T. G. Masaryka 124, Pribram
= KkB |

Za rohem

vazek Prace na plny Gvazek
Smlouva Pracovni smlouva
Benefity Bonusy/prémie, Sleva na firemni
vyrobky/sluzby, Prispévek na
penzijni/zivotni pfipojisténi,
Stravenky/prispévek na stravovani,
Dovolena 5 tydnd, Vzdélavaci kurzy,
Skoleni, Kafetérie, Prispévek na
sport/kulturu/volny ¢as, Zvyhodnéné
pujcky zaméstnanciim, Zdravotni
volno/sickdays, Firemni akce
Stredoskolské nebo odborné vyuceni
s maturitou

Finanéni poradce, Obchodni
JACTInna iramnt Rankar/

Zdroj: Prace za rohem (2021)
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Na aplikaci lze inzerat zvefejnit jak piimo prostiednictvim aplikace nebo
prostiednictvim webové sluzby pro naborové specialisty a manaZzery Teamio. Vzhledem

Kk inzerovani na ostatnich portalech (www.jobs.cz, www.prace.cz), které Teamio vyuzivaji,

byla zvolena tato moznost (LMC, 2021)

Tabulka 4 Cenik prace za rohem

Pocet inzeratu Cena
1 inzerat 3500 K¢
3 inzeraty 9900 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani dle LMC (2021)

V tabulce ¢. 4 jsou uvedeny ceny za inzeraty V aplikaci Prace za rohem. Obecné zde
plati, Ze ¢im vice spole¢nost inzeruje, tim je cena inzerat nizsi. Sluzba nabizi i tzv. kombi
balicky, které vytvarii az 52 % 1Gsporu pfi inzerovani na vSech tfech portalech zaroven, t;.
na Jobs.cz, Prace.cz a Prace za rohem. Z doplnénych informaci od specialistky naboru bylo
zjidténo, ze primémy mésiéni podet pozic (v regionu Jiznich Cech, kam spada
i pfibramska pobocka), které na portalech vystavuje je roven 5, nékdy je vSak tento pocet
nizsi, nékdy naopak vyssi. Za rok je zde inzerovanych nabidek v priméru 60. Vzhledem
Kk tomu, ze spolecnost jiz dva vySe zminéné pracovni portaly vyuziva a aplikace Prace za
rohem by je dopliiovala, byla shledana za nejlepsi moznost volba balicku ,,Kombi 20°.
Tabulka 5 Cenik balicku KOMBI

Poéet inzerata Cena

KOMBI 20*

20 inzeratd na Jobs.cz nebo 40 na

Prace.cz nebo 40 na Prace za rohem 80 900 K&

1 inzerat Prace za rohem

(v balicku KOMBI 20) 2023 K¢

* Inzeraty Ize Cerpat po dobu platnosti balicku, tj. 12 mésici.

Zdroj: Vlastni zpracovani dle LMC (2021)
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Spole¢nost mize pii inzerovani zvolit libovolnou kombinaci, vzdy vSak musi byt
zachovan pomér 2:1:1 (Jobs.cz: Prace.cz: Prace za rohem). Jak Ize z tabulky vy¢ist, cena
jednoho inzeratu na mobilni aplikaci Prace za rohem je, v ramci tohoto bali¢ku, 0 1 477 K¢
levnéjsi. Pro pobocku by byl tento zplsob inzerovani tak nejvyhodnéjsi.

Vyuziti potencialu LinkedIn

Doporucenim v oblasti ziskavani je i vice vyuzivat potencial profesni socialni sité
LinkedIn. Tato sit’ ma po celém svété jiz 690 mil. uzivatelti ve 200 zemich svéta, v Ceské
republice je to 1,5 mil. uZivateli a pocet stale roste. Jednotlivi uchaze¢i ve svém profilu
sdili nejenom pracovni zkuSenosti a absolvované vzdé¢lani, ale napiiklad i aktualné
obsazovanou pozici, sit’ svych kontakti, obdrZzena doporuceni nebo potvrzené znalosti.
Kvuli velkému poctu uzivateli piedstavuje LinkedIn velky potencial pro naborové
specialisty. Prostifednictvim této sit¢ vSak mize spole¢nost budovat i svoji znaCku ¢i
informovat o aktualitaich. LinkedIn je také dilezity nastroj pro uchazece. Vysledky ze
studie LinkedIn dokonce tvrdi, ze az 76 % uchaze¢t chce svého naborového specialistu
dobfe znat, zejména kvuli uvolnénéjs§imu naborovému procesu. Prostiednictvim LinkedIn
se také hledaji tzv. pasivni uchazeci, tedy ti, ktefi praci maji, ale jsou ochotni ji zménit.
Té&chto uchazeci je na trhu prace 80 %, proto je v dnesni dob¢ ziskavani pies socialni sité
tak dilezité. Dle specialistky naboru je LinkedIn v CSOB vyuzivan piedeviim pro vice
vsak bylo zjisténo, ze nikdo z uchazect, ani z druhé skupiny zaméstnancti, kde se prevazné
tyto pozice vyskytuji, se timto zptisobem o pracovni nabidce nedozvéd¢l. Jednim z dalSich
divodu, pro¢ by mél byt LinkedIn spole¢nosti vyuzivan jsou i viditelné reference, které
u vetsiny pracovnich pozic spolec¢nost Vyzaduje. Praveé pro naro¢néji obsaditelné pozice je
LinkedIn velmi efektivnim nastrojem. Vyhledat uchazece lze nejenom prostiednictvi
jména, mista, vzdélani, oboru, pracovni pozice nebo poctu spojeni, v placené verzi je
mozné vyhledavat i podle Grovné zkuSenosti, let praxe nebo velikosti spole¢nosti. Pracovat
vsak lze také s klicovymi slovy, napiiklad s ndzvy obsazovanych pozic, které naborovy
specialista vyhledava. I ptes to, ze je LinkedIn bezplatny nastroj, jestlize chce spolecnost
vyuzivat vSechny moznosti, kterymi disponuje, nabizi i moznost ptfedplaceného ucétu

Premium.
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V této verzi lze pfimo vytvofit ucet navrzeny pro nabor ve kterém ma naborovy
specialista krom¢ rozsifeného vyhledavani, automatického sledovani uchazeci nebo treba
integrovaného naboru, moznost také vidét, jaky potencialni uchazecéi si zobrazili jeho profil

(LikedIn, 2021; Podnikatel, 2019).

Tabulka 6 Cenik LinkedIn

Typ aétu Cena

Premium et — nabor 1 669 K¢&*

*cena pri rocni fakturaci
Zdroj: Vlastni zpracovani dle LinkedIn (2021)

Pred zaplacenim pozadované ¢astky nabizi LinkedIn moznost jednoho bezplatného

mésice, ktery, v pfipad¢ zjisténych nedostatku, 1ze kdykoli ukong¢it (LinkedIn. 2021).

Propagace referenc¢niho programu

Zadny ze zaméstnancii nebyl vybran ani prostfednictvim referenéniho programu,
ktery ve spolecnosti funguje. Ten je postaven na doporucovani uchazecti prostfednictvim
stavajicich zaméstnanci CSOB. | pfes to, Ze se spoletnost snazi pro doporuéovani
uchazecu své zaméstnance motivovat, v podobé bodi jdoucich do cafeterie, vysledky
z dotaznikového Setfeni zaznamenaly opak. Propagace programu by mohla byt rozsifena
0 papirovou verzi plakati, které by byly vystavené na jednotlivych pobockach. V sou€asné
dob¢ se 0 programu miizou zaméstnanci dozvédét pouze na Intranetu, jestlize si sami na
danou zalozku zobrazi, ¢i prostiednictvim e-mailu, ktery dvakrat v mésici naborova
specialistka rozesila. V oblasti motivace by spole¢nost mohla zménit odmény za
doporucovani a napiiklad body do cafaterie nahradit stravenkami navic. Nejvhodnéjsi by
vSak bylo vytvofit dotaznik ¢i anketu, ktery by byl zaméstnancim spolecnosti poslan.
Pravé zde by o tom, co by je nejvice k doporucovani motivovalo, zaméstnanci mohli
rozhodnout sami. Toto doporuceni nevytvaii zadné financ¢ni naklady.

Motivacni dopis

Poslednim doporu¢enim je nepodcenovat silu kvalitné napsaného motiva¢niho
dopisu a vyzadovat ho od uchazeci v co nejvétsi mife. V soucasné dobé ho spolecnost

stanovila povinnym pouze pro 40 % u nizsich pozic a pro 60 % u pozic vyssich.
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Praveé motivaéni dopis miize naborovému specialistovi pti rozhodovani zaroven pii
vybirani uchazee, ktery bude nejvice vyhovovat stanovenym pozadavkim. Toto

doporuceni nevytvaii zadné finan¢ni naklady.

5.2.2 Doporucdeni v oblasti vybéru zaméstnanci

Assessment centrum v online prostifedi

Assessment centru bylo v piipadé prvni skupiny, tedy spiSe u nizs$ich pracovnich
pozic, pouzito u 40 % zaméstnanct. V ptipadé druhé skupiny a vyssich pracovnich
pozic dokonce u 80 %. V piipadé¢ bankéit je dokonce povinné. Metoda je tak ve
spole¢nosti velmi vyuzivana. Hlavnim dtvodem, pro¢ je doporuceno piesunout
assessment centrum do online prostiedi je pifedevs§im probihajici pandemie a pfisné
hygienické omezeni. Pravé pro tuto metodu je typické, Ze je do procesu zapojeno hned
nékolik uchazeclt. Benefitem assessment centra je navic komplexni a objektivni
posouzeni uchazect, a tak i na strané hodnotitell jsou vzdy pfitomni nejméné 3 lidé.
Aby byla zachovana jeho kvalita i vtéto dobé¢, vytvorila poradenska a vzdélavaci
spole¢nost MotivP virtudlni assessment centrum. Od klasické metody se li§i zejména
tim, Ze probihd ve ,yvirtudlnim prostfedi®, konkrétné na rozhrani internetového
prohlizece, které je v dne$ni dobé vSem znamé. Stejn¢ jako v bézném assessment
centrum uchazeci fesi modeloveé situace, individualni koly ¢i riznorodé testy. Ziskané
informace tvoii vystup, ktery naborovému specialistovi umozni uchazece mezi sebou

porovnavat. Hlavni vyhody virtualniho assessment centra jsou:

e Veskera administrativa online a snizeni ndkladt na realizaci.
e Moznost vlozeni vlastnich testl, dotazniki a metod spole¢nosti.
e Uspora ¢asu.

e Moznost vyuziti pouze jako dopliiku ke klasickému assessment centru.

Tabulka 7 Cenik virtualni assessment centrum

Typ metody Cena Cena celkem
Virtualni assessment centrum | 1800-3600 K¢é&/individualni 14 400 — 28 800 K¢/8
zprava uchazect
Assessment centrum 28 000 K¢/8 uchazecn 28 000 K¢&/8 uchazecu

Zdroj: Vlastni zpracovani dle MotivP (2021); Yoursolution (2021)
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Ze ziskanych informaci od spole¢nosti MotivP byla zjisténa vyse ceny za
individualni zpravu na osobu. K této zpravé je také ptipojena zpétna vazba. Cena bézného
assessment centra se u ruznych spole¢nosti mize odchylovat, vzdy zavisi na konkrétnich
faktorech a individualnich pozadavcich. Nejcastéji se vSak pohybuje pfiblizné okolo
uvedené cCastky zobrazené vyse. Ztabulky 7 je patrné, ze kdyz by spolecnost chtéla
Klasické assessment centrum nahradit virtualnim, naklady by se skoro nezménily, nékdy by
dokonce mohly byt az o polovinu nizsi. V piipadé vyuziti virtualniho typu, pouze jako
doplikové metody, mize byt benefitem také urceni poctu uchazecu, pro které bude metoda

urcena. Spole¢nost si tak ¢astku miize nastavit sama.

Piedvybér prostiednictvim video pohovoru

Vétsina zameéstnanca uvedla, ze s nimi byl uskute¢nén ptedvybér. I pies informace
ziskané z rozhovoru, kdy bylo zjisténo, ze pfedvybér je ve spole€nosti realizovan ¢im dal
tim Castéji pomoci video pohovori, vsak zaznamenalo dotaznikové Setfeni opak. Na
otazku, jaka forma predvybéru byla pouzita, se vSichni zaméstnanci shodli na telefonnim
hovoru. CSOB je tak v oblasti vybéru zaméstnancti doporuéeno nejenom pouzivat video
pohovor ve vétsi mife, ale postupné jim i nahradit telefonni hovor. Pro video pohovor je
zasadni mit dobie zvoleny nastroj, ptes ktery bude probihat. Nemély by se objevovat zadné
technické problémy ¢i komplikace. Nastroj poskytuje napiiklad platforma Teamio, kterou
spolec¢nost ma a inzeruje pfes ni na pracovnich portalech. Vyhoda Teamia Spociva
predevs§im v jednoduchosti ovladani a zefektivnéni prace naborového specialisty, ktery na
jednom misté vidi video, své poznamky a Zivotopis uchazece. V porovnani s aplikacemi,
které spolecnost pro video pohovor pouziva (Whatsaap, Zoom) je tak 0 mnoho a¢innéjsi.
V ramci video pohovoru jsou identifikovany zejména tvrdé dovednosti uchazece, tedy jeho
odborné kvalifikace, znalosti a dovednosti. Celkovy postup video pohovoru se vsak nelisi
od osobniho, vzdy je pouze dilezité mit pfedem pfipravené otazky a Vymezeny dostatecny

prostor pro dotazy uchazece.

K hlavnim vyhodam patfi:
e Uspora &asu jak na strané spole&nosti, tak na strané uchazeéu.

e Vytvafeni prostoru pro vice uchazecu.
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Video pohovor je ale efektivni pouze pro predvybér, kdy je zjistovano, zda s danym
uchazeéem ve vybéru pokracovat. Toto doporuceni je bez dalsich finan¢nich nakladi.
(LMC, 2020).
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6 Zavér

Diplomova prace je zaméfena na oblast ziskdvani a vybéru zaméstnanci ve
spole¢nosti CSOB, a.s., konkrétné v jeji piibramské poboéce. Hlavnim cilem bylo
identifikovat a zhodnotit nové trendy v téchto oblastech a v piipadé zjisténych nedostatkt
navrhnout vhodna opatfeni vedouci ke zlepSeni. V soucasné dob¢, kdy maji na GspéSnost
spole¢nosti vyznamny vliv zejména lidské zdroje, by personalni ¢innosti mél byt prikladan
velky daraz. Pro naplnéni svych cila a strategii by tak méla spole¢nost znat moznosti, jak
procesy ziskavani a vybéru zaméstnancti inovovat a zkvalitiiovat. Dulezitym predpokladem
pro efektivni fungovani je také sledovani proménlivého trhu prace a reagovani na nové
trendy a stale ménici se pozadavky. Trh prace a metody ziskavani a vybéru aktualn¢ velmi
urychlila i celosvétova pandemie Covid-19, ktera zménila nejenom zpusob prace, ale
ptesunula velkou ¢ast metod a procest do online prostiedi. Jednim z cilti Spole¢nosti by tak
méla byt nejenom pruzna reakce na zménéné podminky, ale i snaha se jim pfizpusobit.

Z rozhovoru se specialistkou naboru, ktera Spolecné s manazerem dané pobocky
odpovida za procesy ziskavani a vybéru, bylo zjisténo, ze postupy ve spole¢nosti kopiruji
postupy uvedené v literatufe. Bylo shledano, Ze pies to, ze CSOB kombinuje klasické
metody S modernimi, snazi se postupné ptechazet k vyuzivani novych trendd. V ramci
ziskavani se spole¢nost soustfedi I na posilovani své znacky a naborovy marketing
prostfednictvim nejenom riznorodych veletrht, ale i skrze vefejnou skupinu na socialni siti
Facebook nebo spolupraci se Skolami. Nejvice vyuzivanou metodou pro ziskavani
zamé&stnanct byly kariérni stranky spole¢nosti, pracovni portaly a interni zpsob V ramci
interni rotace, kdy zaméstnanec jiz dfive na jiné pozici ve spole¢nosti pracoval. Tuto
skute¢nost potvrzuji slova naborové specialistky, ktera uvedla, Ze pii ziskavani CSOB
uptednostiuje vnitini zdroje pred vnéjSimi, jesté Castéji v piipadé obsazovéani vysSich
pracovnich pozic. Nejcastéjsimi metodami vybéru jsou, kromé klasického osobniho
pohovoru, ktery je uskuteénovan vzdy, moderni metody behavioralni pohovor
a assessment centrum. U pozic vyssich jsou doplnény jesté o reference, které u pozic
bankéii spole¢nost vyzaduje povinng€. Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze vétSina

zaméstnanct byla s celym procesem vybérového tizeni spokojena.
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Spolegnosti CSOB, zejména piibramské poboéce a ostatnim spadajici pod region
Jiznich Cech, bylo doporu¢eno nékolik opatienich, které by nejenom zefektivnily procesy
a metody v ramci ziskavani a vybéru zaméstnancu, ale dokazaly by i reagovat na aktualni
situaci. V oblasti ziskavani bylo doporuceno vyuzit naborové video, které kromé velmi
ucinného zplsobu ziskévani a snadnéjsiho zaujmuti uchazece, predstavuje i moznost 1épe
predstavit firemni kulturu, pracovni prostiedi nebo zaméstnanecké benefity, které na
zvefejnéné pracovni nabidce nezaujaly zadného ze zaméstnanci. Dal$im doporuc¢enim bylo
i inzerovani prostfednictvi mobilni aplikace, konkrétné aplikace Prace za rohem. Aplikace
by reagovala nejenom na skuteCnost, ze az 65 % lidi je schopno obétovat kratkou
dojezdovou vzdalenost do prace za ¢ast svého platu, ale i na ¢im dal tim ¢ast€jsi hledani
prace ptes mobilni telefony. Vzdalenost od bydlisté byla u zaméstnanct nizsich pracovnich
pozic dokonce tieti nejvice volenym faktorem u kone¢ného pfijeti prace. Doporuceno bylo
I vyuziti potencialu sit¢ LinkedIn prosttednictvim premium uétu pro nabor. Ten umoznuje
vyhledavat napiiklad i skrze klicova slova a dokaze tak snadnéji najit uchazece
odpovidajici nastavenym pozadavkim. Benefitem LinkedInu je také zaméfeni se na
pasivni uchazece. Mezi doporuceni bylo zafazena i vétsi propagace referen¢niho programu,
ktery ve spolecnosti funguje, avSak z dotaznikového Setieni vyplynulo, ze pies tento
program, i ptes motivovani zaméstnancu, nikdo ziskan nebyl. Navrhnuta tak byla nejenom
u¢inngjsi propagace, ale i mozna zména zpisobu motivace. Posledni doporuéeni, v oblasti
ziskavani, byl motivacni dopis, konkrétné vyzadovani motiva¢niho dopisu ve vétsi mifte.
Pravé motivacni dopis muze naborovému specialistovi pomoct odhalit uchazece nejvice
odpovidajici stanovenym kritériim. V oblasti vybéru bylo doporuceno zatadit novou
metodu vybéru, ktera reaguje na aktualni situaci a hygienickd omezeni, a to virtualni
assessment centrum. Vzhledem k tomu, Ze klasické assessment centrum spolec¢nost velmi
vyuziva, mohla by byt jeho inovovana verze velmi G¢innym fesenim. Tato moderni metoda
vychazi z klasického assessment centra, a tak nabizi stejny benefit v podob¢ komplexniho
a objektivniho posouzeni uchazece. Rozdil je tak pouze v prostiedi, kterém probiha. Jeho
cena je navic velmi podobna tomu klasickému. Posledni doporuceni ve vybéru
zamé&stnancu bylo realizovani predvybéru prostiednictvim video pohovoru. Piedvybér byl
uskute¢nén u veétSiny zaméstnancl, avSak u vSech pies telefonni hovor. Forma video
pohovoru by umoznila predevsim usporu Casu a zaroven by vytvofila prostor pro veétsi

pocet uchazecu.
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Pokud bude CSOB sledovat aktualni moderni trendy V ziskavani a vybéru
zamé&stnanci a dokaze je na své procesy a metody ucinné a efektivné aplikovat, mize
nejenom snizit fluktuaci ve spole¢nosti a své kvalitni uchazece si dlouhodobé udrzet, ale

bude také schopna vyhrat v konkuren¢nim boji o kvalitni zaméstnance.
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Priloha 1 Polostrukturovany rozhovor se specialistkou naboru

Ziskavéani zaméstnancii

1) Probiha v CSOB, a.s./CSOB P¥ibram planovani lidskych zdroja? Pokud ano,

miuzete, prosim, popsat jak a kdo ma tuto ¢innost na starost?
., Ano, probiha. Kazdy rok probiha rocni zhodnoceni, kde se manazer sejde se
zaméstnanci a zeptd se na jejich spokojenost, na to, kam sméruji a jakym smerem
by se ddle chtéli ubirat. Na rocnim zhodnoceni manazer se zaméstnanci diskutuje
napriklad i o dalsim vzdelani, jakym zpiusobem probiha, bude probihat nebo
naopak, jaké vzdelani by si zaméstnanci chtéli doplnit. Manazerovi v techto
¢innostech pomdaha i oddeleni HR, které ma zaméstnance zarazené do specidlni
tabulky, jez obsahuje jejich vzdeélani, cile nebo zkusenosti.

2) Jak probiha cely proces ziskavani zaméstnanca a kdo za néj zodpovida?

., Z0dpovidd za néj vzdy manazer dané pobocky, zejména kvili tomu, ze Si vybird
¢loveka do svého tymu. Jeho podporou jsou ndboradri, Kteri pomdhaji s vypsanim
pozice a s inzerovdanim na jednotlivé site ¢i pracovni portdly. Na starost maji
I prescreenig (kratky pohovor po telefonu). Uz po telefonu Ize totiz poznat, jestli je
clovek kvypsané pracovni pozici adekvatni. Nasledné pozvani na pohovor opét
manazer diskutuje s HR oddélenim. Na vybérovéem rizeni je 2 90 % vzdy pritomen
pravé | ndborar, navic zde plati pravidlo, Ze se tohoto Fizeni musi zucastnit
Minimdlné ctyri oci, castéji jsou to dokonce tri lide, tedy Sest oci. Po vybérovém
Fizeni podava naboradr, po diskuzi s manazerem, nabidku. Ndsledné se domluvi, za
jakou mzdu uchazec nastoupi a jaky bude datum jeho ndstupu. V bance je veétsinou
moznost dvou mésicniho prekryvu.
Po tomto projednani se nabidka poddvd vybranému uchazeci, kde se resi, jestli je
zajem stale aktudlni. NV pripadeé zamitnuté nabidky je probirdno, zda jsou néjaci
dalsi vhodni uchazeci. Pokud ne, ve vybérovém Setieni Se pokracuje dal opétovnym
vyvésenim nabidky prace na SocCidlni sité, portdly prdce nebo web Spolecnosti.
Jedna z mych zasad spociva vtom, ze pokud se setkam s uchazecem o0sobne,
pripadné zamitnuti mu vzdy O0zndamim, a to telefonicky. Zpétna vazba tedy vzdy
probéhne. “

3) Davate prednost zaméstnancam z vnitinich zdroja nebo preferujete uchazece

ze zdroji vnéjSich?
., Ve vetsiné pripadii dostiavaji prednost zameéstnanci z internich zdroji. Dokonce u
nds existuje interni agentura prdace, kterou maji na starost nabordii po celé Ceské
republice. Zde se prdvé nachazi vyhoda pro interni zameéstnance, jestlize se uvolni
pozice, prvnich ctrndct dnii nabidka neni verejnd a mohou se na ni prihldsit jen
lidé 7 internich zdroju. PO uplynuti ctrndcti denni [hiity je Verejna i pro ostatni
uchazece. Z externich zdrojii jsou vybirani uChazeci predevsim na nizsi pracovni
pozice (Klientsky pracovniky) ¢i studenti nebo uchazeci o stdz. Co se tyka naboru
lidi 7 externich zdroji, tak strategie je takovd, ze Chceme nabirat juniorni pozice,
ale na centrdle se nevyhnou ani specializovanym a expertnim pozicim. *




4) Existuje néco, ¢im se spoleénost pri ziskavani zaméstnanci odliSuje?

Postupuje pri ziskavani néjakym neobvyklym zpisobem?
., Jak uz bylo Fecen0, Mame interni agenturu prdce, Kterou primarné vyuzivame pri
vyhleddvani a obsazovani pozic z vnitinich zdrojii. Jsou zde vyvéseny aktudlni
nabidky prace vypsané spolecnosti. Soustredime se i na branding spolecnost, ktery
probiha prostiednictvim prezentaci na veletrzich, kde se prezentujeme. Jednim
Z divodu téro prezentace je i faks, Ze v soucasné dobé bere banku stale spoustu lidi
jako velky korporat, se striktnimi pravidly, prisnym pristupem, neosobnimi vztahy
a s presne nastavenym radem. My se jim tak snazime banku predstavit jako lidskou
spolecnost. Jsme navdzani i na rizné skoly, kdy v ramci workshopii se studenty
hodné komunikujeme a konzultujeme jejich zivotopisy. Zkouseji si napriklad i
vybérova rizeni nanecisto. Vedle interni agentury prdace mame takeé ,, Zapku*, coz
je aplikace, na které se zverejruji riizné pozice tykajici se celé spolecnosti, tedy |
téch dcerinych — CSOB pojistovna, CMSS. Kromé nabidek prace Ize zde najit i
riizné workshopy.«

5) Jaké metody ziskavani zaméstnanci vyuzivate? A jaké vyuzivate nejcéastéji?
,, Pouzivame inzerci, pracovni portaly a kariérni stranky spolecnosti. Pro nizsi
pozice a tam, kde je vice slozZité uchazece najit, jsou nekdy vyuzivany i Urady
prdce. Drive jsme vyuzivali i riizné webové portaly, které byly propagovany jako
inovativai (www.welcometothejungle.com, WWW.pracezarohem.cz,
WWW.persondlka.cz). Ty se ale neosvedcily a byly financné ndarocné. Nevyuzivime
ani agentury prdce, vyjimkou je nekdy centrala 1T, kde jsou obcas tyto agentury
poptdny. Jednou z metod, kterou vyuzivame, je i ziskavani na zdkladé doporuceni
stavajicich zaméstnancu — referencéni program. Motivaci pro toto doporuceni jsou
body, které se meni na financni odmeny, jez nasledné putuji do cafeterie. Vyse
bodii za doporuceni zacindg na 2000. Dalsi body — Cobdky, mizou zaméstnanci
ziskat i V ramci vyhlasovani vitezi, které se kazdé cwvrtleti kond. Prvni tri umisténi
tak ziskdavaji body nad ramec odmény v referencnim programu. Nejvice jsou
Vyuzivané pracovni portaly Www.jobs.cz, www.prace.cz, www.vimvic.cz, kde
krome inzerce miize byt i reklama na prezentaci banky.

Velmi casto vyuzZivame 1 webovou Stranku www.zivotopisy.cz. Obecné se ale
snazime inzerovat na méné, avsak kvalitnich, portalech.

6) Zarazujete do procesu ziskavani zaméstnanci i moderni metody? (socialni a
profesni sité — Facebook, LinkedIn, video). A lisi se vybér a pouziti metody
v zavislosti na obsazované pozici?

,Ano, socidlni i profesni sité vyuzivame. Facebook je vyuzivan primdarné pro
pozice, kde je potreba méne zkusenosti (klientsky pracovnik). Profesni sit’ LinkedIn
naopak po vice specifické pozice a uchazece, kteri jsou obtizneji dohledatelni. «

7) Zajimate se 0 to, kde konkrétné uchaze¢ nabidku prace vidél?

,,Ano, informace o tom, kde se uchazec¢ dozvedél o vypsané pracovni pozici lze
vyplnit pri kompletovani prihlasky. Z jednotlivych odpovedi se ndsledné délaji
reporty a zhodnoceni. Na zdkladé techto vysledkii diskutujeme o tom, jaké metody
se i naddale vyplati. *

8) Soustiedite se vramci ziskavani zaméstnanci i na naborovy marketing?
,,Ano, v poslednich létech je to velke téma. Kdyby nebylo Covidu - 19, tak je
ekonomika pordd na vzestupu. Posledni roky to bylo tak, Ze si lidé mohli vybirat
z mnoha pozic, a tak byl marketing ¢islo jedna.



http://www.pracezarohem.cz/
http://www.prace.cz/
http://www.vimvic.cz/

V ramci ndborového marketingu jsme na Facebooku zalozili skupinu , zazij
CSOB*“, kde s lidmi komunikujeme, vyhlasujeme riizné soutéze nebo ukazujeme
zpusob fungovani banky.

9) Jakou pozici byva nejvice slozité obsadit a u jaké je to naopak jednoduché?

,,Nejjednodussi je obsazovat pozice pro klientské pracovniky a juniorské pozice.
Slozité to naopak byva pri obsazovani pozic Vyssich a manazerskych.

10) Jaké dokumenty musi uchazeci povinné prelozit?

Vzdy od uchazecii vyzadujeme zaslat zivotopis. Motivacni dopis je V nékterych
pripadech uchazeci prikladan automaticky, u nékterych pozic ho ale taktéz chceme
zasilat. Castokradt vyzadujeme i reference, u pozic bankérii jsou dokonce povinné.

Vvybér zaméstnancu

11) Pouzivate v ramci vybéru zaméstnancu i uréitou formu piedvybéru? Pokud

ano, tak pomoci jaké metody piedvybér probiha? (video pohovor, online
dotaznik, provéiovani socialnich médii)

,ANno, probiha formou telefonniho predvybéru, v soucasné dobé c¢im dal vice i
pomoci videopohovoru pres aplikace Zoom nebo Whatsapp. Pro specifické pozice
vyuzivame 1 ruzné online ¢i znalostni dotazniky nebo online psychologické
diagnostiky. Protoze skutecné potiebujeme najit tu pravou , trefu do cerného*
delame vic téchto testovani. Jednou z metod predvybéru, kterou pouziviame, je i
videohovor, kdy jsou do systému nahrané otdzky a uchazec na né musi spontanné
odpovidat. Vyuzivand je i psychodiagnostika, ze které vzejde profil, ktery dokdze
dobre ukazat, jaky uchazec je.*
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12) Jaké metody vybéru zaméstnancu pouzivate a jaké pouzivate nejéastéji?

,, Pouzivame osobni pohovory, kde musi byt na strané tazatelii minimainé dva lide,
a dale pak i assessment centra. Ty hlavne tehdy, pokud je uchazecii prihlasenych
vice.

13) Vite, co je stresovy pohovor? Pokud ano, zarazujete ho mezi metody vybéru

zaméstnancu?

,,ANO, Vim, ale nedelame ho. Os0bné si myslim, Ze ¢im vic je clovek v pohode, bez
stresu, tim vic je autenticky a dokdze nejvic ukdzat jaky je. My ho tim zaroven
dokdzeme i vice navnimat. *

14) Vyuzivate néjaké moderni metody p¥i vybéru zaméstnancia nebo se drzite jiz

zajetych metod? (assessment centrum, behavioralni pohovor, kooperativni
nabor)

,,AN0, vyuzivame assessment centra i behaviordlni pohovory jiz behem Klasického
vyberového TFizeni. U assessment centra jsou pritomni vidy minimadlné 3
hodnotitelé. Behaviordlni pohovor vyuzivam napriklad tak, Ze se doptavim na
rizné situace — Kdyz uchazec rekne, ze je flexibilni, tak at’ vysvetli na prikladu ci
konkrézni situaci, kdy flexibi/nim byl.

15) Jak velkou roli pro Vas hraje reference pri vybéru zaméstnance? Je pro Vas

vyznamna?

,, Reference pro nas vyznamna je a vzdy ji délame. Dokonce jsou i u pozic bankérii,
kvali - rizikovosti pozice, nutnosti. Vzdy chceme dveé reference — na dva
zameéstnavatele (manazery). Zajimavé je také sledovat reakci uchazece pri dotazu
na reference. Casto i ta staci k tomu, abychom si ovérili, jestli informace, které
nam sdelil, jsou pravdive.



16) Kdo ma na starost kone¢né rozhodnuti o pfijeti uchazece a jaka jsou hlavni
kritéria vybéru? A jaky faktor je pro prijeti rozhodujici?
., Vzdy manazer, protoze on bude s vybranym clovekem pracovat a bude ho mit
Vv tymu. Kritéria jsou individudlni. Kolikrat ma osobnost uchazece vétsi vyznam nez
ZkuSenosti nebo odbornost.
Hledi se i na to, pokud to alespori trochu jde, aby zapad! do tymu. Jednim
z hlavnich kritérii je tak osobnostni charakteristika uchazece.

17) Jsou pro nasledujici rok pripravované néjaké zmény v ziskavani a vybéru
zaméstnanci?
,, Nejsou. Maximdlneé to, Ze se vse vice presune do online podoby.

Priloha 2 Dotaznik pro zameéstnance pracujici ve spole¢nosti max. 3 roky

Dobry den,

jmenuji se Pavlina Svobodova a jsem studentkou 2. ro¢niku navazujiciho magisterského
studia na Provozné ekonomické fakulté CZU v Praze, kde studuji obor vefejnd sprava
a regionalni rozvoj. Rada bych Vas touto cestou pozadala o vyplnéni dotazniku, ktery je
soucasti mé diplomové prace na téma ,Moderni trendy v oblasti vybéru a ziskavani
zaméstnanci“. Zabyva se ziskavanim a vybérem zaméstnanci ve Vasi spole¢nosti CSOB,
a.s. Vase odpoveédi mi poskytnou dilezity podklad pro zpracovani praktické ¢asti, budou
dale analyzovany, a protoze bude zpétna vazba dale pfedana HR oddéleni, mohou pfispét

k zefektivnéni celého procesu ziskavani a vybéru v CSOB a.s.

Dotaznik je zcela anonymni a bude pouzit pouze pro ucely diplomové prace, proto bych
Vas rada poprosila 0 co nejptesnéjsi odpovedi. Jeho vyplnéni Vam zabere maximalné 10

minut. Chtéla bych Vas také poprosit 0 vyplnéni do 5 pracovnich dn.
Predem dékuji za Vas Cas, Vasi ochotu a spolupraci.

S pozdravem,
Pavlina Svobodova.

Ziskavani zamé&stnancn

1) Jak jste se o pracovni pozici dozvédél/a?

e Na webovych strankach spolecnosti

e Na pracovnim portale (Www.jobs.cz, www.prace.cz, WWw.Vimvic.cz)
Na socialni siti (Facebook)
Na profesni siti (LinkedIn)



http://www.jobs.cz/
http://www.prace.cz/
http://www.vimvic.cz/

Interné — pies interni agenturu prace CSOB (napt. jste byl/a jiz
zamé&stnancem spolec¢nosti nebo nékteré z jejich dcefinych spole¢nosti)
Pi'es doporuéeni stavajiciho zaméstnance CSOB
Na Utadu préace
e Jiné:
2) Na jakou pozici jste se hlasil/a?
e Klientsky pracovnik
Premium bankét
Firemni bankét
e Investi¢ni, pojistovaci nebo uvérovy specialista
3) Co Vas na pracovni nabidce prace zaujalo?
e Napln prace
e Pracovni podminky
e Finan¢ni ohodnoceni
e Zamgéstnanecké benefity
e Jiné:
4) Obsahovala nabidka prace vSechny potiebné informace?
e Ano
e Ne
5) Jak byste zhodnotil/a pravdivost informaci v inzeratu nabidky prace?
e Zcela pravdivé
e Casteéné pravdivé
e Nepravdivé
6) Jaké dokumenty bylo povinné pro pracovni pozici piedlozit? (Ize vybrat vice
odpoveédi)
Zivotopis
Motivacéni dopis
Reference
e Jiné:

Vybér zaméstnancu

7) Po jak dlouhé dobé se Vam spole¢nost, po Vasi reakci na nabidku prace, ozvala
zpét?
e Do druhého dne
e Do 3 dnt
e Do7dna
e Do 14 dni
o Déle
e Nevzpomindm si
8) Pres jaky komunikacni kanal prob&hla prvni komunikace?
e Telefon
e E-mail



e Osobni dopis

e Jiné:

9) Byl s Vami uskute¢nén predvybér? (Probiha pted samotnym pozvanim uchazecée na
pohovor, nejcastéji telefonicky)

e Ano

e Ne (vynechte otazku ¢.10 a pokrac¢ujte rovnou k otazce ¢. 11)

10) Jaka forma ptedvybéru byla pouzita?
e Telefonni hovor
¢ Videopohovor
11) Jakou metodu vybéru jste pti vybérovém tizeni absolvoval/a? (Ize vybrat vice
odpovedi)

e Osobni pohovor

e Assessment centrum (Celodenni vybérové fizeni zalozené na tymovém nebo
individualnim feSeni ptipadovych studii, ukold ¢i modelovych situaci)

e Behavioralni pohovor (Druh rozhovoru, ktery zjistuje projevy chovani a
reakce v konkrétnich situacich, napf. ,, Ocitli jste se nékdy v situaci, kdy
klient odmital nebo shazoval vsechno, co jste mu navrhli? Co jste udelali?
(Jobs.cz, 2013)

o Reference

o Jiné:

Dalsi otazky pro moznost ,,0sobni pohovor

12) Kolik lidi bylo pri osobnim pohovoru, na strané spolecnosti, pritomno?
o 2
o 3
e Vicenez3
13) Meél/a jste dostatecny prostor pro Vase dotazy?
e Ano
e SpiSe ano
Spise ne
e Ne
14) Byly vsechny otdzky srozumitelné?
e Ano
Spise ano
Spise ne
e Ne
15) Musel/a jste béhem pohovoru projit tzv. modelovou situaci?
e Ano
e Ne
16) Jak byste zhodnotil/a pripravenost tazatele?
e Zcela pripraven
e Cdstecné pripraven
e Nepripraven

Vi



Dalsi otazky pro moZnost ,,Assessment Centrum®

17) Kolik hodnotitelii bylo pri Assessment centru pritomno?
o 35
o 6-8
e 7 avice
18) Méla/a jste pri Assessment centru prostor pro Vase dotazy?
e Ano
e Ne
19) Setkal/a jste se jiz nekdy drive s Assessment centrem?
e Ano
e Ne
20) Jakeé metody byly pri Assessment centru vyuzity? (Ize vybrat vice odpovedi)
e Prezentace
e Pripadova studie
e Hrani roli
e Rozhovor
o Zkousky schopnosti a znalosti
e Skupinova diskuse
e Manazerska hra
e Pripadova studie pro skupinu
e Tymova hra
e Psychodiagnostické metody (testy osobnosti, inteligence, paméti, védomosti)
21) Jak byste zhodnotil/a pripravenost hodnotitel::?
e Zcela pripraveni
e Custecné pripraveni
e Nepripraveni
Dalsi otazky pro moZnost ,,Behavioralni pohovor*

22) Setkal/a jste se jiz nekdy drive s behavioralnim pohovorem?
e Ano
e Ne
23)Jaké kompetence byly pri behavioralnim pohovoru proverovany? (Ize vybrat vice
odpovedi)
e Schopnost tymové prace (napr. ,, Popiste néjaky projekt, kde jste pracoval/a
s vice lidmi. Jakou roli jste tam zastdaval/a? )
e Schopnost Fesit problémy (napr. ,, POpiste situaci, kterd se v danou chvili
zddla neresitelna. Jak jste se s ni vyporadal/a? )
e Organizacni dovednosti (napr. ,, Popiste, jak si planujete prdaci, kdyz mate
hekticky den. )
e Odolnost viici stresu (napr-. ,, Popiste situaci, kdy jste se ocitl/a pod tlakem.
Jak jste ji resil/a? *)

\l



e Empatie (napr. ,, Popiste situaci, kdy jste musel/a nékomu sdélit néco
neprijemného. Jak jste se pri tom citil/a? )

e Aktivni pristup, iniciativa (napr. ,, Popiste mi néjakou situaci, kdy jste se
rozhodl/a vazné riskovat. Jaké byly diisledky? ) (hanahola.cz, 2016)

24) Po jak dlouhé¢ dobé jste byl/a informovan/a o kone¢ném vysledku vybérového
fizeni?

e Do druh¢ho dne

e Do 3dnt

e Do 7dnt

e Do 14 dnt

e Déle

e Nevzpomindm si

Zavéretné zhodnoceni

25) Jak byste ohodnotil/a Vasi spokojenost s celym procesem vybérového fizeni?
1- Minimalni spokojenost, 5- Maximalni spokojenost
26) Existuje néco, co Vas pii vybérovém ftizeni prekvapilo?
e Ano (vypiste, prosim):
e Ne
27) Jaky byl rozhodujici faktor pro konecné piijeti prace? (Ize vybrat vice moznosti)
e Zajimava napln prace
¢ Finan¢ni ohodnoceni
e Zaméstnanecké benefity
e Pracovni podminky
e Firemni kultura
e Vzdalenost od bydlisté
e Jiné:

Identifikace

28) Kolik Vam je let?
e Do 25 let

26-35 let

36-45 let
e Vice nez 45 let

29) Pohlavi
e Muz
e Zena
e Jiné

30) Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdelani?
e Stiedoskolské bez maturity
e Stiedoskolské s maturitou
e Vyssi odborné

VI



e Vysokoskolské
31)Jak dlouho v CSOB pracujete?
e Meéné nez 1 rok
o 1-2roky
e 3roky
32)Na jaké pracovni pozici pracujete?
o Kilientsky pracovnik
Investi¢ni, pojistovaci nebo uvérovy specialista
Premium bankér
Firemni bankéf

Priloha 3 Dotaznik pro zaméstnance pracujici ve spole¢nosti vice jak 3

roky

Ziskavani zaméstnanci

1) Jak jste se o pracovni pozici dozveédél/a?
e Na webovych strankach spole¢nosti
e Na pracovnim portale (Www.jobs.cz, www.prace.cz, WWWw.Vimvic.cz)
¢ Na socialni siti (Facebook)
e Na profesni siti (LinkedIn)
e Interné — pies interni agenturu prace CSOB (napt. jste byl/a jiz
zameéstnancem spole¢nosti nebo nékteré z jejich dcefinych spolec¢nosti)
e Pies doporuceni stavajiciho zaméstnance CSOB
e Na Utadu prace
o Jiné:
2) Na jakou pozici jste se hlasil/a?
e Kilientsky pracovnik
Premium bankéf
Firemni bankér
e Investi¢ni, pojistovaci nebo tvérovy specialista
3) Co Vas na pracovni nabidce prace zaujalo?
e Napln prace
Pracovni podminky
e Finan¢ni ohodnoceni
Zamgéstnanecké benefity
e Jiné:
4) Obsahovala nabidka prace vsechny potiebné informace?
e Ano
e Ne
5) Jak byste zhodnotil/a pravdivost informaci v inzeratu nabidky prace?
e Zcelapravdivé
e (Castedné pravdivé



http://www.jobs.cz/
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http://www.vimvic.cz/

e Nepravdivé
6) Jaké dokumenty bylo povinné pro pracovni pozici predlozit? (Ize vybrat vice
odpovédi)
e Zivotopis
e Motivaéni dopis
e Reference
e Jiné:

Vvybér zaméstnancu

7) Po jak dlouhé dob¢ se Vam spole¢nost, po Vasi reakci na nabidku prace, ozvala
zpét?

e Do druhého dne

e Do3dnu

e Do7dnu

e Do 14 dnt

e Déle

e Nevzpominam Si

8) Ptes jaky komunikaéni kanal probéhla prvni komunikace?

e Telefon

e E-malil

e Osobni dopis

o Jiné:

9) Byl s Vami uskutecnén predvybér? (Probiha pred samotnym pozvanim uchazece na
pohovor, nejcastéji telefonicky)

e Ano

e Ne (vynechte otazku ¢.10 a pokracujte rovnou Kk otazce ¢. 11)

10) Jaka forma piedvybéru byla pouzita?
e Telefonni hovor
e Videopohovor
11) Jakou metodu vybéru jste pti vybérovém tizeni absolvoval/a? (Ize vybrat vice
odpovédi)

e Osobni pohovor

e Assessment centrum (Celodenni vybérové fizeni zalozené na tymovém nebo
individualnim feseni pripadovych studii, kol ¢i modelovych situaci)

e Behavioralni pohovor (Druh rozhovoru, ktery zjistuje projevy chovani a
reakce v konkrétnich situacich, napf. ,, Ocitli jste se nekdy v situaci, kdy
klient odmital nebo shazoval vsechno, co jste mu navrhli? Co jste udelali?
(Jobs.cz, 2013)

e Reference

o Jiné:



Dalsi otazky pro moznost ,,osobni pohovor*

12) Kolik lidi bylo pri osobnim pohovoru, na Strané spolecnosti, pritomno?
o 2
o 3
e Jicenez3
13) Mél/a jste dostatecny prostor pro Vase dotazy?
e Ano
e Spise ano
e Spise ne
e Ne
14) Byly vsechny otdzky srozumitelné?
e Ano
e Spise ano
Spise ne
e Ne
15) Musel/a jste behem pohovoru projit tzv. modelovou situaci?
e Ano
e Ne
16) Jak byste zhodnotil/a pripravenost tazatele
e Zcela pripraven
o Cdstecné pripraven
e Nepripraven

Dalsi otazky pro moznost ,,Assessment Centrum*

17) Kolik hodnotiteli bylo pri Assessment centru priromno?
e 35
e 6-8
o T7avice
18) Méla/a jste pri Assessment centru prostor pro Vase dotazy?
e Ano
e Ne
19) Setkal/a jste se jiz nekdy drive s Assessment centrem?
e Ano
e Ne
20) Jaké metody byly pri Assessment centru vyuzity? (lze vybrat vice odpoveédi)
e Prezentace
e Pripadova studie
e Hrani roli
e Rozhovor
o Zkousky schopnosti a znalosti
e  Skupinova diskuse
o Manazerska hra
XI



e Pripadova studie pro skupinu

e Tymovd hra

e Psychodiagnostické metody (testy osobnosti, inteligence, paméti, vedomosti)
21) Jak byste zhodnotil/a pripravenost hodnotitelii?

e Zcela pripraveni

e Castecné pripraveni

e Nepripraveni

Dalsi otazky pro mozZnost ,,Behavioralni pohovor*

22) Setkal/a jste se jiz nekdy drive s behavioralnim pohovorem?
e Ano
e Ne
23)Jakeé kompetence byly psi behavioralnim pohovoru provérovany? (Ize vybrat vice
odpoveédi)
e Schopnost tymové prace (napr. ,, Popiste néjaky projekt, kde jste pracoval/a
S vice lidmi. Jakou roli jste tam zastaval/a?
e Schopnost resit problémy (napr-. ,, Popiste situaci, kterd se v danou chvili
Zdala neresitelna. Jak jste se s ni vyporadalla? )
e Organizacni dovednosti (napr. ,,Popiste, jak si planujete praci, kdyz mdte
hekticky den. )
e Odolnost vici stresu (napr. ,, Popiste situaci, kdy jste se ocitl/a pod tlakem.
Jak jste ji resil/a? )
e Empatie (napr. ,, Popiste situaci, kdy jste musel/a nékomu sdélit neco
neprijemného. Jak jste se pri tom citil/a? )
e Aktivni pristup, iniciativa (napr. ,, Popiste mi néjakou situaci, kdy jste se
rozhodl/a vazné riskovat. Jaké byly dusledky? ) (hanahola.cz, 2016)
24)Po jak dlouhé dobg¢ jste byl/a informovan/a 0 kone¢ném vysledku vybérového
fizeni?
e Do druhého dne
e Do 3dnu
e Do 7 dnl
e Do 14 dnil
o Déle
e Nevzpominam si
25) Pracoval/a jste jiz ptedtim ve spole¢nosti na jiné pozici?
e Ano
e Ne (vynechte otazku ¢.26 a pokracujte rovnou k otazce ¢. 27)
26) Lisil se zpuisob vyb&rového fizeni pii prechozi a soucasné pozici?
e Ano
e Ne
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Zavérecné zhodnoceni

27)Jak byste ohodnotil/a Vasi spokojenost s celym procesem vybérového fizeni?
1 — Minimalni spokojenost, 5- Maximalni spokojenost
28) Existuje néco, co Vas pii vybérovém ftizeni prekvapilo?
e Ano (vypiste, prosim):
e Ne
29) Jaky byl rozhodujici faktor pro kone¢né piijeti prace (Ize vybrat vice odpovédi)
e Zajimava napln prace
¢ Finan¢ni ohodnoceni
e Zamg¢stnanecké benefity
e Pracovni podminky
e Firemni kultura
e Vzdalenost od bydlisté
o Jiné:

Identifikace/Informativni &4st

30)Kolik Vam je let?
e Do 25 let
o 26-35 let
o 36-45 let
e Vice nez 45 let
31) Pohlavi
e Muz
e Zena
e Jiné
32) Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?
o Stiedoskolské bez maturity
o Stredoskolské s maturitou
e Vyssi odborné
e Vysokoskolské
33)Jak dlouho v CSOB pracujete?
o 4-6let
o 7-9let
e 10 letavice
34) Na jaké pracovni pozici pracujete?
e Kilientsky pracovnik
e Investicni, pojistovaci nebo uvérovy specialista
e Premium bankér
e Firemni bankéf
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P¥iloha 4 Ridici struktura pobo¢ky CSOB P¥ibram

Reditelka
pobocky

Pojisfovaci Investiéni

teditele) teditele) specialista specialista

s — . c . - Administrativni
Uvérovy Klientsky Firemni bankéi e

specialista pracovnik (6) © DPP

Zdroj: Vlastni zpracovani z internich materialtt CSOB, a.s. (2021)

Piiloha 5 Verejna skupina na socialni siti Facebook

( Zazij CSOB

CAREERS SUCCESSFACTORS.EU
Vacancy: Java backend developer -
POLOVICNI UVAZEK (57052)

internetového bankovnictvi pro korporatni
klientelu v rozvinuté firmé s dlouholetou tradidi....

Q0 4 1 sdileni

fidim development tym, ktery se podili na vyvoji

o To se mi libi (D) Okomentovat &> Sdilet
i Napiite komentaf... (E] w2
Aneta Gillova sdilela odkaz. .
© Sprévce . 10. listopadu v 11:58 . @

S Adella Rudovska jsme na ob&dé s VimVic.cz predstavily témata za
CS0B.

Co je Cobak a interka?

A jak se (nendpadné) vravnat s nefunkéni mysi bEhem prezentace? ¢35

I
Mrknéte. .=

#onlinekonference #cobak #interniagentura #internirotace #hr

Zdroj: Facebook (2020)

XV

Informace

Jsme HR banda z Cobky, nejsme konzervy a jsme
tu od toho, abychom vam to ukazali.

Novacek nebo dlouholety zaméstnanec? As,
Brno, Praha nebo jiny kout Cech?

Pojd'me spoleéné zbourat predstavy o
korporatnim prostredi.

Pridejte se a zazijte CSOB, JAK JI NEZNATE!
Zobrazit min

Q Vefejna
Kdokoli miZe zobrazit Eleny skupiny a jejich
pfispévky

@ Viditelna
Skupinu mizZe najit kdokoli.

&% Obecné skupina



Piiloha 6 Kariérni stranky CSOB, a.s.

Kariera u nas

Zaméstnanci jsou jednou z nejvyssich priorit CSOB

Studenti Obchodnici IT

Specialisté Klientské centrum Manazefi

Zdroj: C:SOB (2020)
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Ptiloha 7 Ukazka inzeratu — klientsky pracovnik

.
CsoB

Jste zde: Volna mista > Detail pozice

Klientsky pracovnik/-ce, Litomysl|

0EsoB Pribéhy Volnd mista

O pozici

Na pobocku v Litomys3li hledame nového kolegu/kolegyni. Mame velmi propracovany zaskolovaci systém, a tudiZz dame radi pfileZitost | tém, ktefi v bance jesté
nepracovali. Nicméné pokud uZ zkuSenosti méte, véfte, Ze to dokaZeme opravdu ocenit. Mame pro Vas pripravené Skoleni jak online, tak face to face. Zaroven
budete mit svého mentora, ktery se o Vas bude starat a pomuZe Vam v zacatcich. Podpofi Vas i tym internich trenéri. Béhem adaptacniho procesu, ktery trva 3-6
mésicl, absolvujete potfebna Skoleni a certifikacni zkousky, které Vam proplatime a pomidZeme Vam se na né pfipravit.

Jsme moderni bankou a pouZivame moderni technologie jako je biometrické podepisovani, live meetingy se specialisty apod., abychom klientim zajistili co nejvetsi
komfort pfi vyfizovani jejich poZadavka.

Co bude Vase prace
Budete mit na starost pomahat piichozim klientdim a vyfizovat jejich poZadavky

Partfolio stavajicich klientd je velké a sluZzby/produkty se rychle vyviji, proto je potfeba tyto zéleZitosti s klienty aktualizovat. Ceka Vas telefonicka i osobni
komunikace s nasimi klienty.

V neposledni Fadé na Vas Ceka potiebna administrativa, spoluprace s kolegy/kolegynémi a specialisty, u¢ast na spole€nych poradach

Obchodni plén pinime jako tym na poboéce spolené

U nas se neobejdete bez

Cisty trestni rejstiik

Cisty insolvenéni rejstfik

Min SS vzdélani

Opravdova chut a zajem o préaci v bance

Orientace v modernich technologiich — jsme ve spousté vécech digitalni

Nabizené Benefity

Pravidelny pfijem ve formé velmi pfijemné mzdy dopln&né navic o kvartaini bonus
Pracovni smlouvu na HPP

Pfijemné a moderni pracovni prostiedi

Siroké moZnosti pro Vas kariérni rist

25 dni dovolené

5 sick day

Zvyhodnéné produkty pro zaméstnance

Cafeterie (moZnost vyuZit body napf. na kulturu, Multisport kartu, vzdélavani, cestovani)
Zvyhodnény pausal

Stravenky (110 k&)

Pfispévky na Zivotni a penzijni pojisténi

Celobankovni hry a rizné dalsi spoleenské akce

Pracuieme nouze od nond&li do natku Vikendv tak miZete travit se svwmi blizkimi

Zdroj: Jobs.cz (2020)
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Priloha 8 Ukazka inzeratu — Manazer/ka

m Q Vyhledat "P == _ & _°

Domi Maoje sit Prace Lpravy Oz

=2
tsos

Manazer/ka FAM - regionu Praha a Jihozépad CR

CSOB - Prague, CZ pfed 2 dny- 6 uchazeéa

Podat Zidost (7

Uroveri pracovnich zkusenosti
T ) . Stfedni sluZebni vék
O pracovni prilezitosti
Obor
CSOB patfi mezi nejlepsi zaméstnavatele na trhu. Jsme moderni spoleénost s Informaéni technologie a sluzby,
pfatelskou firemni kulturou, nadstandardnimi benefity i pracovnim

) ) A ) . .. L . Bankovnictvi, Finanéni sluzb
prostiedim. Cenime si profesionality a lidského pfistupu. Profesiondlové u nas 4

maji prostor rst a rozéifovat si dosavadni znalosti. V CSOB mizZete zaéit i od Druh dvazku
nuly a ziskat své prvni zkuSenosti v oblasti bankovnictvi, Piny Uvazek

O pozici Pracovni funkce
Hleddme manazera/manaZerku Gtvaru nové vznikajiciho FAM - regionu Praha Jiné

a Jihozapad CR, ktery vznikne slouéenim dvou souéasnych regionii FAM Praha
a stredni Cechy a FAM Jihozapad.
Co u nas budete délat
e Ridit spravu, provoz, udrzbu a servis budov a jejich technologii v
pfidéleném regionu v oblasti idrZba, (klid, bezpeénost pro €SOB
Group.
* Koordinovat externi dodavatele v oblasti zajisténi revizi, servisd,
odbornych technickych prohlidek vé. PO a BOZP.
* Kontrolovat plnéni obchodnich smluv s externimi dodavateli sluzeb,
vyhodnocovat nastavend KPls.
* Zodpovidat za planovani a pInéni finanéniho planu a naplfiovani
enviromentalni politiky a 1SO £ 50001 v regionu.
» Ridit é&innosti a postupy pfi mimofadnych udalostech v regionu, BCP.
* Pfindet novinky a zefektiviiovat chod dtvaru, popf. skupiny v pfipadé
integrovanych oblasti
* Prosazovat a realizovat své ndpady v kaZdodenni agendé

Co Byste Mél Mit/znat/umét
* ManaZerské/fidicl zkuienosti, tymovy hrad
® Jste dobry komunikator — rozumite internim klientdm a jejich
potfebam
* Jste zaméfen/a na vysledky a dodrZovani termind
* Zkuienosti s fizenim dodavateld

MNabizené Benefity
o Ceka vas zajimava ale i naroéna prace ve skvélém tymu kolegi, ktefi
Jsou specialisté ve svém oboru
* Moznost zapojit se do zajimavych projektd
Flexibilni pfistup k praci odkudkoliv
Ziskate prostor, zdzemi a impulz pro svij odborny i osobni rdst
* Budete pracovat v moderni budové se skvélym zizemim

[P X R PRPRR ST TR =1 U3 O SRS S TR S S U -2 S (.

Zdroj: LinkedIn (2020)
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Priloha 9 Vék - 1. skupina
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Priloha 10 Vék - 2. skupina
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Priloha 11 Pohlavi - 1. skupina
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Priloha 12 Pohlavi - 2. skupina
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Priloha 13 VVzdélani - 1. skupina
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Priloha 14 Vzdélani - 2. skupina
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Priloha 15 Délka let v CSOB - 1. skupina
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Zdroj: Vlastni zpracovani

P¥iloha 16 Délka let v CSOB - 2. skupina
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Ptiloha 17 Pracovni pozice - 1. skupina
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Piiloha 18 Pracovni pozice - 2. skupina
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Piiloha 19 Typ pracovni pozice p¥i ziskavani - 1. skupina
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Zdroj: Vlastni zpracovani
Piiloha 20 Typ pracovni pozice p¥i ziskavani - 2.skupina

45%
40%
35%
30%
25%
20%

15%

10%
0%

Klientsky pracovnik ~ Premium bankér Investicni, Firemni bankér
pojistovaci, Gvérowy
specialista

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Priloha 21 Informace v nabidce v prace - 1. skupina
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Priloha 22 Informace v nabidce v prace - 2.skupina
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Piiloha 23 Zpusob prvni komunikace - 1. skupina
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Priloha 24 Zpisob prvni komunikace - 2. skupina
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Priloha 25 Forma predvybéru - 1. skupina
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Piiloha 26 Forma piedvybéru - 2. skupina
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Priloha 27 Predchozi pozice ve spolecnosti — 2. skupina
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Piiloha 28 Zména ve zpusobu vybérového Fizeni — 2. skupina
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Priloha 29 Pocet tazatela pohovor - 1. skupina
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Zdroj. Vlastni zpracovani

Piiloha 30 Pocet tazateli pohovor - 2. skupina
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Zdroj: Vlastni zpracovani

XXVIII



Priloha 31 Prostor pro dotazy pohovor - 1. skupina
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Piiloha 32 Prostor pro dotazy pohovor - 2. skupina
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Priloha 33 Srozumitelnost otazek pohovor - 1. skupina
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Priloha 34 Srozumitelnost otazek pohovor - 2. skupina
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Priloha 35 Modelova situace pohovor - 1. skupina
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Piiloha 36 Modelova situace pohovor - 2. skupina
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Priloha 37 Pripravenost tazatele pohovor - 1. skupina
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Priloha 38 Pripravenost tazatele pohovor - 2. skupina
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Priloha 39 Pocet hodnotiteli AC - 1. skupina
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Piiloha 40 Pocet hodnotitelu AC - 2. skupina
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Zdroj: Vlastni zpracovani

XXX

6-8



Priloha 41 Prostor pro dotazy AC - 1. skupina
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Zdroj: Vlastni zpacovani

Priloha 42 Prostor pro dotazy AC - 2. skupina
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Priloha 43 Zkusenost s AC - 1. skupina
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Piiloha 44 ZkuSenost s AC - 2. skupina
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Priloha 45 Metody AC — 1. skupina
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Piiloha 46 Metody AC - 2. skupina
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Priloha 47 Pripravenost hodnotitela AC - 1. skupina
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Piiloha 48 Pripravenost hodnotitelia AC - 2. skupina
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Priloha 49 Zkusenost s behavioralnim pohovorem - 1. skupina
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Priloha 50 Zkusenost s behavioralnim pohovorem - 2. skupina
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Priloha 51 Kompetence behavioralni pohovor - 1. skupina
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Priloha 52 Kompetence behavioralni pohovor - 2. skupina
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Ptiloha 53 Proces vybérového fizeni - 1. skupina
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Piiloha 54 Proces vybérového Fizeni - 2. skupina
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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