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Navrh zasad prijimani, hodnoceni a motivace lidskych
zdroju v podnikatelském subjektu

Abstrakt

Diplomova prace se sklada z ¢asti teoretické a praktické.

Teoreticka Cast prace definuje zakladni terminologii a teoretické pfistupy k procesu

pfijimani, hodnoceni a motivaci lidskych zdrojii v ramci podnikatelského subjektu.

V praktické Gasti jsou dokladné analyzovany procesy ve vybrané organizaci (CPP)
prostfednictvim kvantitativnich dotaznikli, které byly distribuovany jak kmenovym
zaméstnancim, tak i manazerim. Kvantitativni vyzkum je doplnén o kvalitativni Setfeni
ve formé dvou strukturovanych rozhovort s personalistkou a vedoucim oddé€leni. Zavérem
je prezentovan navrh naimplementaci zasad, které povedou k zefektivnéni zkoumanych

procesu.

Klicova slova: Piijimani zaméstnanct, lidské zdroje, personalistika, hodnoceni, motivace,

adaptace, stimulace



Proposal for rules of recruitment, performance appraisal
and motivation of human resources in a business enterprise

Abstract
This thesis consists of theoretical and analytical part.

Theoretical part introduces basic terminology and theoretical approaches towards

hiring, evaluation and motivation of human resources in an organization

Within the practical part processes within the organization (CPP) are thoroughly analyzed based
on quantitative questionnaires distributed to both regular employees and managers. Moreover,
qualitative research was performer in the form of structured interviews with human resources
department and a general manager. At the end of this thesis a proposal of innovative processes
and arrangements is introduced which can lead to a higher efficiency and innovation within the

organization.

Keywords: Hiring process, human resources, human resources management, evaluation,

motivation, adaptation, stimulation
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1 Uvod

., Ziskdvani (vyhleddvani) a navazujici vybér pracovnikii jsou klicovymi persondlnimi
cinnostmi, které zajistuji kvalitu lidi vstupujicich do organizace. Ukolem ziskdavini
je ,,osloveni* optimdlniho poctu uchazecii s predpoklady pro obsazované pracovni misto,
znichz si poté bude organizace vybirat pracovnika, ktery nejlépe vyhovuje stanovenym

pozadavkiim.

Zdkladnim vychodiskem ziskdavani pracovnikii pro obsazovanou pracovni pozici jsou ndroky
pracovnika na obsazovaném misté, je teba vychdzet zpopisu pracovniho mista,
Z kvalifikacniho profilu a pozadovanych schopnosti pracovnika. Je treba zvdZzit, zda je mozné
obsadit misto pracovnikem z7Fad viastmich zaméstnancu, nebo zda bude nummé hledat
pracovnika mimo organizaci a zvdzit zpisob informovdani potencidlnich uchazecii o volné

porzici. Pro riizné typy pozic jsou vyuzivany riizné metody. “ (Kocianova, 2010, s. 79)

Jak je patrné mimo jiné z vySe uvedené definice Kocianové, ziskavani pracovniki
neboli nabor, oznacuje proces identifikace, vybéru a pfijimani zaméstnanci. Jinymi slovy,
zahrnuje vSe od identifikace persondlni potifeby po jeji naplnéni. V zavislosti na velikosti
organizace je nabor odpovédnosti fady pracovnikd. VétSi organizace mohou mit celé tymy
zamestnancu zabyvajicich se personalnimi ¢innostmi, zatimco jiné pouze zameéstnance jednoho.
Mnoho organizaci navic zadava nabor externim firmam. Spole€nosti téméf vzdy ziskavaji
kandidaty na nové pozice prostiednictvim inzeratt, pracovnich portalt, stranek socialnich
médii a dalSich. Mnoho spolecnosti vyuziva naborovy software k u€innéjSimu a efektivnéj§imu
ziskavani nejlepsSich kandidati. Bez ohledu na to nabor obvykle funguje ve spojeni nebo jako
soucast lidskych zdroju.

Rizeni lidskych zdrojd, zkracené HRM nebo HR, je funkci fizeni lidi v organizaci. HR
je zodpovédné za napomahani celkovym cilim organizace prostiednictvim efektivni spravy
lidského kapitalu se zaméfenim na zaméstnance jako nejdulezitéjsi aktivum spole¢nosti. Nabor
zamestnancu je prvnim krokem k budovani lidského kapitalu organizace. Cilem HR je najit
a najmout ty nejlepsi kandidaty, a to v€as a v ramci dodrzeni stanoveného rozpoctu.

Kromé¢ HR mize do naborového procesu vstoupit také externi organizace. Pro
strategické pracovni pozice vyuzivaji organizace ¢im dal Castéji sluZeb tzv. headhuntera. Muze

se zdat, ze personalisté a headhunteti vykonavaji stejnou funkci, rozdil ale spociva v jejich



pfistupu. Personalisté i headhuntefi se snazi nalézt talentovaného zamé&stnance, ktery se bude
hodit na danou pracovni pozici, headhunter ale ,,misto brokovnice pouziva pusku,* neboli jinak
cili. Primarni rozdil mezi headhuntingem a naborem je v tom, ze headhunter nespoléha na
seznam kandidatd, ktefi projevili zajem o zménu své kariérni drahy, ale vybira v ramci svého
portfolia i externich zdroju toho nejvhodnéjsiho kandidata na danou pozici. Pro svého klienta
aktivné pracuje jako obhdjce, ktery spoleCnosti nabizi idedlniho kandidata, ktery ma pro
nabizenou pozici ty nejlepsi predpoklady a dikladné ji rozumi (Finlay et al., 2018, s. 1-3).
Prace personalisti a headhunteri pfi naboru zaméstnanci vyzaduje celou fadu
dovednosti a schopnosti a je velmi komplexni. Na pracovnim trhu je totiz mozné nalézt
potencialni zaméstnance se zcela odliSnymi charakteristikami, které je nutné individualné
posuzovat. Jednotlivé charakteristiky mohou plynout mimo jiné také z prislusnosti
k jednotlivym vékovym kategoriim, které jsou dnes oznacovany zpravidla velkymi pismeny.
Generace X, Y nebo Z ma odli§né pracovni navyky, jina ocekéavani, jiné znalosti a dovednosti.
Ke generacnim rozdilim a specifikam je tak tfeba pfistupovat odlisné€ a dbat na to, aby dobfe
fungovaly také mezi sebou, tedy vramci jedné organizace. GeneraCni cClenéni nabyva
v posledni dobé na vyznamu, i kdyz dilezitost individualniho pfistupu ke kazdé znich

zduraznoval jiz Kotler (2013, s. 257):

., Kazdda generace nebo vékova kohorta je znacné ovlivnéna dobou, ve které vyriistd — hudbou,
filmy, politikou a urcujicimi uddalostmi své doby. Jeji clenové sdileji stejné kulturni, politické

a ekonomické zkuSenosti i podobné nazory a hodnoty. “

Kromé obecného zajmu o personalistiku je problematika jednotlivych generaci
a odli§ného pfistupu k nim davodem, pro¢ vznika tato diplomova prace. K lidskému kapitalu
je nutné pfistupovat s velkou zodpovédnosti, protoze je jednim z kliCovych elementd, které
rozhoduji o uspéchu nebo neuspéchu dané spoleCnosti. Nékteré piistupy jsou ovérené
dlouholetou praxi a stale platné, nicméné neustalé zlepSovani a implementace inovativnich
postupt jsou v personalistice stejné€ zasadni jako v celé fadé dalSich obort. Podobné je tomu
iulidi obecné. I kdyz nékteré lidské charakteristiky zlstavaji stejné, spoleCnost se meéni
avznikaji nové a nové generace, které jsou ovliviiovany svétem kolem nich. Tyto
celospolecenské zmény je nutné neustale analyzovat a vysledky téchto analyz postupné
zapracovavat do novych pristupd, které svét personalistiky mohou posunout smérem k veétsi

efektivité a lidskosti.



2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Cilem této prace je na zakladé€ analyzy soucasnych procest piijimani, hodnoceni
amotivace lidskych zdrojdi v organizaci Cesk4 podnikatelska pojistovna, a.s., Vienna
Insurance Group (dale jen CPP) navrhnout zasady, které by je vramci aktualni situace

zefektivnily. Kromé hlavniho cile byly identifikovany jesté tii cile dil¢i:

Dil¢icil ¢. 1:
Na zakladé literarni reSerSe identifikovat trendy soucasné personalni politiky u podnikatelskych

subjektu.

Dil¢i cil €. 2:
Poskytnout zakladni charakteristiky jednotlivych generaci, jejich pristup k zaméstnani,

pracovni navyky a oCekavani.

Dil¢i cil €. 3:
Prostfednictvim smiSeného vyzkumu identifikovat pfipadné nedostatky v soucasnych

procesech v oblasti personalistiky u vybrané spolecnosti.

2.2 Metodika

Tato diplomova prace bude rozdélena na dvé na sebe navazujici casti — ¢ast teoretickou
a Cast praktickou. Cast teoreticka bude vychazet z reSerSe odborné literatury, a to jak
od Ceskych, tak i zahrani¢nich autorq, jejichz prace je s danou problematikou spojena. Bude
se vénovat vysveétleni zakladnich pojmi, terminologie a konceptd. V ramci uwvodu
do problematiky budou predstaveny pojmy lidského kapitalu a zdroji, historie naboru
zamestnanci a prehled personalnich Cinnosti. Samostatné kapitoly se budou vénovat
kompeten¢nimu modelu, soucasnym trendim v naboru zamé&stnanct a rozdilnym pfistupim
generaci X, Y a Z k zamé&stnani. V zaveéru predstavi teoreticka ¢ast metodiku, ktera bude

pouzita pii zpracovani praktickeé casti.



Prakticka cast se prostfednictvim kvantitativniho dotaznikového Setfeni zaméti na analyzu
aktualn& nastavenych procesti v oblasti personalistiky ve spoletnosti Ceska podnikatelska
pojistovna, a.s., Vienna Insurance Group (CPP). Pro dosaZeni stanovenych cilti bude pouZito
nekolik metod, a to metoda deskripce, komparace a analyzy. Metoda deskripce je zalozena
na konstatovani vyskytu jevu, jeho vlastnosti, projevi. Metoda komparace umoziiuje poznat,
v ¢em se zkoumany jev liSi od jinych, nebo v Cem se shoduje. Metoda analyzy je metodou
poznani urcitého jevu, jeho rozdélenim na jednotlivé Casti, které jsou podrobné zkoumany.
Vyzkum bude doplnén o kvalitativni ¢ast v podobé nékolika strukturovanych rozhovora
se zamestnanci spolecnosti. Vysledky smiSeného vyzkumu budou pouzity jako zaklad pro

tvorbu navrhu na implementaci zasad, které povedou k zefektivnéni zkoumanych procesu.



3 Teoreticka vychodiska

Teoreticka cast této prace bude rozdélena do nékolika kapitol. Prvni kapitola se bude
vénovat ivodu do problematiky. Bude vysvétlen pojem lidsky kapital a lidské zdroje, stru¢né
popsana historie naboru zaméstnancu a definovany personalni ¢innosti. Druha kapitola se bude
vénovat fizeni lidskych zdroju. Nejprve budou lidské zdroje definovany, nasledné popsany cile,
proces a teorie fizeni lidskych zdroju, v zavéru pak jednotlivé metody fizeni lidskych zdroja
a struné také jejich soucasné trendy, které budou néasledné hloubgji popsany v samostatné
kapitole. Tteti kapitola se bude vénovat naboru zameéstnancti. Zminény budou zdroje ziskavani
zamé&stnancl, kritéria vybéru zaméstnancll a metody vybéru zaméstnancd. Ctvrta kapitola
se bude vé€novat souasnym trendiim v naboru zameéstnancd, a to predevsim sourcingu, vyuziti
socialnich médii, vyuZiti umé&lé inteligence a employer / personal brandingu. Sesta kapitola
se bude vénovat ptistupim generaci X, Y a Z k zaméstnani. Jednotlivé generace budou nejprve
definovany a nasledné komparovany. Posledni pata kapitola se bude vénovat metodice pro
praktickou cast této prace. Bude se jednat o vyzkumné Setfeni, tzn. budou zde popsany
jednotlivé faze vyzkumného Setfeni, aby bylo mozné zpracovat praktickou ¢ast této diplomové

prace.

3.1 Uvod do problematiky

Nasledujici kapitoly poskytnou vhled na zékladni terminologii oblasti lidského kapitalu,
popisi hlavni teoretické sméry a koncepty a vytvori zakladni pilit pro dalsi kapitoly, které
se budou dukladngji zabyvat jednotlivymi tématy.

3.1.1 Lidsky kapital a lidské zdroje

Na oblast personalistiky tak, jak ji dnes zname, méla nejvétsi vliv celosvétova recese,
ktera postihla svét v 70. letech 20. stoleti. Jak popisuje Vodak (2011, s. 34-35) divodem této
recese byly tzv. ropné Soky, které jako dusledek politiky ¢lenskych zemi OPEC skokové
navySily celosvétové ceny ropy a na ropé zavislych surovin. Vzhledem k tomu, Ze ceny
vstupnich surovin celé fady odvétvi se vyznamné zvysily, a to nezavisle na ekonomické ¢innosti
danych podnikatelskych subjektti, nebylo mozné pomoci regulace fyzického kapitalu (stroje,
technika, technologie) krizi nijak fesit. Jedinym skutenym nastrojem, ktery mohl pfispét

k tomu, ze organizace krizi pfezila byl lidsky kapital a sprdvna prace s nim. Mezi hlavni
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aktivity spolecnosti se tedy stala snaha orientovat se na lidsky kapital, a to konkrétné na rozvoj
svych zaméstnanci, ve kterych jednotlivé organizace vidély kli¢ k vyfeSeni nebo alespon
zlepSeni situace, ve které se aktualné nachazely.

Tato zjisténi byla divodem, proC se oblasti lidského kapitalu zacala vénovat cela fada
odbornikti. V padesatych a pocatcich Sedesatych let vytvorili nositelé Nobelovy ceny
a ekonomové Chicagské univerzity Gary Becker a Theodore Schultz teorii lidského kapitalu.
Becker si uvédomil, Ze investice do pracovniki se svou formou neli§i od investic
do kapitalového vybaveni, zZe jde o dalsi vyrobni faktor, ktery predstavuje aktivum, jez pfinasi
pfijem a muze vyznamné prispét ke zvySeni celkové produktivity podniku (Boxall, Percell,
2022, s. 59). Lidsky kapital povazovali za obnovitelny zdroj, ktery je mozné dale kultivovovat,
a tim prispivat ke zvySeni inovativnosti a kreativity v dané organizaci. Jednim z vystupt jejich
badani bylo zjisténi, ze je mozné jej rozdelit na lidsky kapital specificky avSeobecny.
Specificky lidsky kapital je vyuzitelny pouze v dané organizaci a pro jeji prospéch. VSeobecny
kapital je Siroce vyuzitelny, a je tvofen a podporovan napi. Skolenimi nebo obecnym
vzdélavanim. Jako problém vnimali Becker a Schultz pienosnost lidského kapitalu, tj. pokud
se zaméstnanec rozhodl odejit od zaméstnavatele, odnesl s sebou i sviij lidsky kapital, vCetné
investic, které do néj vlozil zaméstnavatel (Brown, 2020, s. 25). Neékteti ekonomové se vSak
proti teorii lidského kapitalu ohrazovali. Predstavitelem odliSného sméru byl napf. Richard
Freeman, ktery nepovazoval lidsky kapital za vyrobni faktor a také nevidé€l pfimou souvislost
mezi zvySenou produktivitou a lidskym kapitalem jako takovym (Mazouch, 2011, s. 27).

Pfi odhlédnuti od nutnosti charakterizovat lidsky kapital jako vyrobni nebo nevyrobni
faktor je mozné v ramci jeho definice poukazat predev§im na lidské schopnosti, dovednosti
a motivaci tyto schopnosti a dovednosti uplatnit, jak uvadi Mazouch (2011, s. 1). Nositeli téchto
schopnosti, dovednosti a motivace jsou lidské zdroje, tzn. ,, konkrétni lidé, kteri jsou zapojeni
do pracovniho procesu a jsou nositeli lidského kapitdlu a potencidlu, “ jak dopliiuje Vodak et al.
(2011 s. 40).

Bartorikova (2010, s. 66) a tfada dalSich autorti prejimaji definici lidského kapitalu
od Bontise, ktery fika ze:

., Lidsky kapitdl predstavuje lidsky faktor v organizaci; je to kombinace inteligence, dovednosti
a zkuSenosti, co dava organizaci jeji zvlasini charakter. Lidské slozky organizace jsou ty slozky,
které jsou schopny uceni se, zmény, inovace a kreativniho usili, coz — je-li Fadné motivovdno —

zabezpecuje dlouhodobé preZiti organizace. *
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Lidsky kapital je tedy specificky soubor dovednosti, schopnosti a zkuSenosti, které jsou
dale kultivovatelné procesem uceni, inovacemi a kreativnim usilim. Jeho nositeli jsou lidé, ktefi
pokud jsou dostatecné a spravné motivovani, mohou pfispét k rozvoji dané organizace
a k jejimu dlouhodobému rozvoji. Lidsky kapital zaroven charakterizuje dany podnikatelsky
subjekt, a to jednak prostiednictvim jednotlivych lidskych charakteristik, jednak pomoci

pfistupt a postupd, jak je s nositeli lidského kapitalu zachazeno.

3.1.2 Historie naboru zaméstnancu

Slovo recruitment (v prekladu nabor, pfijimani, ziskavani zaméstnanci) bylo nejprve
pouzivano pro nabor vojaki do armady. Prvni formy recruitmentu muzeme najit jiz
v egyptskych nebo fimskych kulturach (Armstrong, 2015, s. 39). Dal§im prakopnikem byl
naptiklad Julius Caesar, ktery svym vojakim vyplacel nemaly Zzold za doporuceni nového
a schopného vojaka, ktery bude ochoten se pfidat do jeho armady. VySe odmény za vykonanou
praci byla na tehdejsi poméry vysoka, a tak 1ze jiz zde vypozorovat, Ze finan¢ni prostredky byly
odjakziva silnym motiva¢nim faktorem (Urban, 2017, s. 97). Organizovanost, disciplinovanost
a propracovana technika byly zdkladem pro rozvijeni se fimského impéria po nekolik stoleti.
Na jejim piikladu je mozné pozorovat, ze pokud ma jakakoliv skupina spolecny cil a jeji
¢lenové jsou spravné motivovani a spravedlivé hodnoceni, vede to k tispéchu organizace jako
celku (Blaha et al, 2016, s. 9).

Vyznamnym milnikem v oblasti pracovniho trhu byla primyslova revoluce,
kdy se poprvé zacaly objevovat prvni zprostiedkovatelny prace (Sharma, 2016, s. 27). Nejprve
to byly nasténky a vyvésni tabule, kde se shromazd’ovaly nabidky volnych pracovnich mist.
AZ pozdéji se proces otocil, a misto koncentrace na pracovni misto se zacaly sbirat informace
o potencionalnich uchazecich o danou pracovni pozici. Kromé primyslové revoluce ménily
pracovni trh predevs§im valecné konflikty ¢i jiné zasadni udalosti v lidskych d&jinach. Odchod
dobrovolnikli do armady predstavoval odliv pracovniki, a to predevsim mladych a fyzicky
zdatnych muzu, ktefi chybéli predevsim v prumyslu. Na druhé strané vSak valky vytvarely nové
prilezitosti v podobé novych pracovnich pozic, které byly Casto obsazovany zenami, které by
jinak na pracovnim trhu nemély misto (Boxall, Purcell, 2022, s. 89). Zprostfedkovani té spravné

pracovni pozice uchazeci, ktery by se jinak nebyl schopen na pracovnim trhu zorientovat
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¢i uplatnit zacaly beéhem druhé svétové valky zabezpecCovat tzv. pracovni agentury. Ty jednak
soustfed’ovaly informace o volnych pracovnich mistech, jednak se aktivné snazily vyhledavat
vhodné pracovniky na uvolnéné mista.

Agentury nejprve zastupovaly skupinu zajemcl o praci, dal§im krokem bylo
zastupovani firem a vznik tzv. outsorcingu. Outsourcing umoznil firmadm vyuziti externi
pracovni sily, ktera jim Castecné zajistila ¢innost vlastniho personalniho odde€leni. Spolecnost
pouze zadala pozadavek na kandidata a ocekavala promptni vyftizeni (Tegze, 2018, s. 13).
V tento moment se zacinaji formovat prvni databaze klientd a firem, ve kterych jsou informace
ulozeny v nejraznéjSich kartotékach a potadaich. V dobé pred nastupem internetu byly
informace o volnych pracovnich mistech zvefejiovany nejCastéji v novinach nebo
na nejrizngjSich vyvésnich tabulich na hlavnich ulicich, naméstich atd., kde byla vysoka
koncentrace osob a tedy vysoka pravdépodobnost, ze se informace dostane k Sirokému okruhu
potencialnich zajemct (Tegze, 2018, s.16).

Pravé dosah informace o volném pracovnim misté a zasah spravného publika byl
klicovym faktorem uspeésného obsazeni dané pozice. Kdyz v roce 1990 pocitacovy nadSenec
Tim Berners-Lee zalozil world wide web, tedy sit' na jejimz zakladé byl postaven dnes$ni
internet, doslo také k dramatické zméné v personalnich procesech. Personalisté mohli od té
doby diky riznym specialnim softwartim, jakymi jsou napf. systémy sledovani uchazeci (ATS)
a databaze zadateli, vyhledavat nové uchazeCe o zaméstnani mnohem rychleji a jednoduse;ji
(Koubek, 2015, s. 112). Pfinosem byl i nasledny vznik elektronické posty, kterd vyznamné
uleh¢ila komunikaci s potenciondlnimi uchaze€i 1 firmami. Zatimco byl néabor dfive
lokalizovan, tedy limitovan urcitou geografickou oblasti i regionem, internet umozioval
organizacim vyhledavat kandidaty v globalnim méfitku. Rizné webové stranky a platformy
socialnich médii poskytly personalistim Siroky dosah, coz jim umoznilo najit nejlepsi
kandidaty z celého svéta. Rozvijejici se technologie pfemeénily personalisty na technicky zdatné
odborniky, ktefi spoléhaji na nejnovejsi technologie pii naboru toho nejlepsiho kandidata

na jakoukoli pozici v organizaci (Tegze, 2018, s. 49).

Pfinos internetu v personalni oblasti lze hledat i u uchazeCi o zaméstnani. Ti mohou
o zameéstnani zadat z pohodli domova, odeslat svij zivotopis online nebo projit nékolika
piijimacimi koly prostfednictvim online pohovori. Se vSemi zavedenymi technologiemi
a prostiedky 1ze nyni cely dfive slozity a zdlouhavy proces najimani dokoncit béhem nékolika

malo dni (Yu, 2014, s. 338).
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3.1.3 Personalni ¢innosti

Jak bylo uvedeno v pfedchozi kapitole, personalni ¢innosti byly ptfed pfichodem
internetu velmi zdlouhavou zalezitosti, ktera byla vazana na urcity region a tim limitovana,
a to jak z pohledu poctu pracovnich mist, tak z pohledu poctu moznych uchazecu (Vojtovic,
2011, s. 92). Relativni jednoduchost a pfimost procesu nevyzadovala vysokou kvalifikaci osob,
které tuto praci vykonavaly, jednalo se pfedevs§im o manualni zpracovavani administrativy. Dle
Dvorakové (2012, s. 48) tak pro personalni ¢innost v daném podniku stacila pouze praxe
a znalost jeho fungovani, nikoli specifické schopnosti ¢i dovednosti.

S pfichodem védecko-technické revoluce a pocatky automatizace vyrobnich procest
se vSak situace zaCala radikalné meénit. Jak upozortiuje Vojtovic (2011, s. 92) jednotlivé vyrobni
procesy se stavaly stale slozitéjsi, coz vyzadovalo jejich slozitéjsi fizeni. Pro komplexnéjsi
fizeni bylo nutné hledat schopnéjsi pracovniky, ktefi tuto novou realitu budou zvladat. Poptavka
po zameéstnancich se specifickymi dovednostmi a znalostmi pak vyzadovala dokonalé
porozumeéni potfeb daného podnikatelského subjektu a také schopnost zorientovat se v nove
strukturovanych personalnich a pracovnépravnich vztazich v organizacich (Vojtovic, 2011,
s. 30).

Personalistika dnes predstavuje oblast, kterd je spojena sfizenim a vedenim
zaméstnancu organizace, tzn., zabyva se fizenim a vedenim lidskych zdroji. Personalistu
nalezneme prakticky v kazdé organizaci. V mensi mize personalista bytjeden Clovek a zastavat
i jiné funkce, ve velké organizaci muze byt cely tym personalistt, které se budou specializovat
na jednotlivé &innosti. Mezi hlavni ¢innosti personalisty patii dle Sikyte (2016, s. 26):

e vybér zaméstnancu,
e hodnoceni zaméstnancu,
e odménovani zaméstnancu,

e vzdélavani zaméstnancu.

Kocianova (2010, s. 72) nabizi detailngjsi rozdeleni personalnich Cinnosti, které rozdeluje

do sedmi zakladnich oblasti:

e personalni planovani,
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e ziskavani zaméstnancu,

e vybér zaméstnancu,

e piijimani, adaptace a rozmistovani zaméstnancd,

e fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnanct,
e odménovani zaméstnancu,

e vzdélavani zaméstnancu.

Na rozdil od Sikyfe vénuje vétsi prostor celkovému planovani personalnich aktivit,
zpusobum ziskavani novych zaméstnanct a procesu piijimani, adaptace a alokace jednotlivych
zamestnancu do rtiznych oddélni ¢i tyma. Samostatnym tématem je pro ni systém vzdélavani,
ktery mize vyznamné prispét ke zhodnocovani lidského kapitalu v podobé jeho nositelti
a sekundarné pak prispét k celkové prosperit¢ daného podnikatelského subjektu. Vojtovic
(2011, s. 92) vidi v personalnich ¢innostech cely systém, ktery je kompaktni, a jehoz jednotlivé
slozky funguji pouze v ramci vzijemné symbidzy. Nelze tedy napf. pouze slepé nasobit
vykonnostni primér poctem cClent v tymu, ale je potfeba v ramci analyzy a planovani brat
v potaz 1 mezilidské vztahy a exponencionalni povahu nékterych charakteristik, které mohou

prispét k celkovému vysledku kombinovanych personalnich ¢innosti (Vojtovic, 2011, s. 98).

3.2 Rizeni lidskych zdroji

V uvodu do problematiky byl definovan lidsky kapital ¢i lidské zdroje jako soubor
dovednosti a schopnosti, ktery je mozné dal kultivovat, a ktery ptispiva k celkovému fungovani
dané organizace. Aby bylo mozné zvySovat efektivitu a dosahovat optimalnich vysledk,

je nezbytné, aby byl lidsky kapital spravné fizen.

3.2.1 Definice a cile

Rizeni lidskych zdroji neboli management se dle Armstronga (2015, s. 45) zabyva
planovanim, ziskavanim, vybérem, fizenim, odméfovanim a rozvojem jednotlivych
zaméstnanci. Tento proces zahrnuje veSkeré aspekty spojené se zaméstnavanim lidi

v organizacich, a to od kazdodenniho fizeni po strategické planovani. Podobné jako Armstrong
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1 Boxall a Purcell (2022, s. 269) vnimaji management jako komplexni uceleny pfistup, ktery
se stara nejen o dosahovani ekonomickych cili nastavenych v ramci organizace, které zminuje
Watson (2012, s. 197), ale také o uspokojovani potieb jednotlivych zaméstnanci. Mezi ty patii
napt. ruzna Skoleni, vySe kompenzace, poskytovani riznych vyhod a pobidek, planovani
kariéry, zajisténi bezpeCnosti na pracovisti, transparentni komunikace ¢i obecné aktivity
v oblasti péCe o blaho zaméstnancu (Boxall, 2022, s. 7).

Al-Ali (2003, s. 259) vidi v zaméstnancich nejdulezitéj§i aktivum organizace
a tak vyvozuje, ze hlavni odpovédnosti managementu je efektivni fizeni lidskych zdroja.
Kromé& odpovédnosti managera je vsak dle Sikyfe (2016, s. 37) stejné dilezita péde
personalistd, ktefi na jedné strané¢ dokazi organizaci zajistit dostatek kvalifikovanych
a kompetentnich lidi, na druhé pak pomahaji peCovat o jejich blaho a tim je udrzovat v dané
organizaci Obecné pravidlo v oblasti lidskych zdroju je, ze na kazdych 100 (popi. 150)
zamegstnancu by mél byt najat jeden odbornik na lidské zdroje na plny uvazek. Skute¢ny pomér
pro organizace se muze liSit v zavislosti na faktorech, jako je napfiklad stupen centralizace
lidskych zdroju, geografické rozlozeni obsluhovanych zaméstnancl, Uroven zaméstnanct
a relativni slozitost organizace (Sikyt, 2016, s. 41).

Pro dosazeni cili organizace je zasadni spravné vyuzivat lidského potencialu.
To znamena ziskat jejich sluzby, rozvijet jejich dovednosti, motivovat je k vyssi trovni vykonu
a zajistit, aby si i nadale udrzovali sviij zavazek vaci organizaci (Sharma, 2016, s. 8). To plati
bez ohledu na typ organizace. Cile fizeni lidskych zdroji se neustale vyvijeji. Zatimco diive
bylo cilem personalistd zajistit dostateCny poCet zaméstnanct s odpovidajicimi znalostmi
a dovednostmi, od dne$nich personalisti se o¢ekava mnohem vice. (Sikyt, 2016, s. 45). Mezi
novodobé cile patii dle Armstronga (2015, s. 45). napt. podpora sméfujici k dosahovani
strategickych cilti spolecnosti a rozvoji kultury zameétené na dosahovani vysokého pracovniho
vykonu, usilovani o vytvafeni pozitivnich vztahi na pracovisti v€etné navozovani piijemné
atmosféry a vzajemné duvery nebo podpora sméfujici k uplatiiovani etického pfistupu k fizeni

lidi.

3.2.2 Teorie a modely

V odborné literatuie nalezneme velké mnozstvi teorii fizeni lidskych zdroju. Jak uvadi

Armstrong (2015, s. 49-51) jedna se napf. o teorii oddanosti, motivace, zdroji, chovani
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v organizaci, kontingen¢ni nebo institucionalni teorii, teorii lidského kapitalu, AMO ¢i teorii
transakCnich nakladi. Asi nejznaméjsi a Siroce uzivanou je Maslowova teorie motivace, ktera
je zékladnim frameworkem pro hierarchizovani obecnych lidskych potieb. Dle Vévody (2013,
s. 13) zacina zhruba od 30. let 20. stoleti do personalistiky pronikat i tendence soustavné
pracovat s lidskymi zdroji. Jiz tedy nestaci zdroje vyhledavat a spravné je umistit dle potieb
dané spoleCnosti, ale je potfeba také sledovat, jak jsou lidé na svych pracovnich mistech
spokojeni, a zda jsou dostatecné€ motivovani dosahovat vytyCenych cila, a tim pfispivat k plnéni
celkovych cilti spolecnosti, pro kterou pracuji. Pravé kombinace spravného nastaveni téchto
cili a motivovanosti je dle uspésnych manazera klicova kombinace vedouci k pozitivnim
vysledkim (Armstrong, 2015, s. 220).

Maslow svoji teorii motivace postavil na péti stupnich potreb, uspokojeni jedné urovné
je podminkou pro relevanci urovné dalsi, nikoli v§ak vzdy (Tureckiova, 2007, s. 60). Maslow
puvodné uvedl, Ze jednotlivei musi uspokojit potfeby nizs§i urovné deficitu, nezZ budou
pokraCovat, aby uspokojili potieby vyssi urovné rustu. Pozd€ji v§ak objasnil, Zze uspokojovani
potieb neni fenoménem ,,v§eho nebo zadného* a pfipustil, ze jeho dfivejsi vyjadieni mohla
vyvolat ,.falesny dojem, ze potieba musi byt uspokojena na 100 %, nez se objevi dalsi potreba“
(Maslow, 2021, s. 138).

Na okolnost nepodminénosti Maslow dale upozortiuje ve svém ¢lanku z roku 1943 o teorii
lidské motivace, kde oznacuje lidskou osobnost za fluidni, a tedy schopnou zabyvat se nékolika
urovnémi potieb najednou (Maslow, 2021, s. 145). Slavna pyramida tak, jak je zobrazena na
Obrazku 2, neni Maslowovym dilem a byla pravdépodobné doplnéna nékterym z autord
psychologickych ucebnic. Jeji hierarchi¢nost na prvni pohled Maslowovu fluiditu vylucuje,

z tohoto thlu pohledu tedy grafické ztvarnéni v podobé hierarchické pyramidy neni ideélni.
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Obrazek 1 - Maslowova pyramida potreb

Potfeby uznani a dcty

Potfeby bezpedi

Zdroj: Vysekalova (2012, s. 123)

Zajimavy je také osobni aspekt Maslowova zivota, respektive jeho vztah k matce. Dle jeho
denikovych zapiskii vnimal osobu, ktera by méla byt svému synovi velmi blizka, velmi

negativne:

“Na co jsem tak reagoval a co jsem tak nenavidél a odmital byl nejenom jeji fyzicky vzhled, ale
hlavné jeji hodnoty, Zivotandzory, jeji kousavost, absolutni sobectvi, jeji neschopnost ldsky
k nikomu na celém svété, dokonce ani k viastmimu muzi a détem — jeji narcisimus...

What I had reacted to and totally hated and rejected was not only her physical. “ (Volné

prelozeno dle citace uvedené Kingem et al., 2016, s.437)

Potreby, respektive jejich absence, tak mohla hrat dilezitou roli v Maslowové procesu jejich
identifikace a rozdé€leni na nékolik urovni. Prvni jsou fyziologické potreby dychani, spanku,
jidla ¢i vymeéSovani. Druhou Grovni je bezpeci, a to jak ve fyzickym slova smyslu (byt zdravy,
zit v miru), tak v mentalnim (mit jistotu zaméstnani, financni zdroje). Tteti je potreba lasky
a sounalezitosti, tedy pratelé, rodina, partner. Nasleduje uroven potieb uznani a Ucty, ktera
podporuje sebevédomi a vlastni uspéch. Posledni trovni je seberealizace v podobé dosazeni
takové verze sama sebe, po které ¢lovek touzi, a kterou si preje (Maslow, 2021, s. 149). Pichére
(2015, s. 11) poukazuje na fakt, ze pocit nedostatku, respektive vznik potieb vyvstava

v dasledku deprivace, coz znamena, ze pokud jsou lidé nespokojeni, mohou byt motivovani
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ke zméné s vidinou uspokojeni nékteré ze svych potreb. Motivace k naplnéni téchto potieb bude
také silnéjsi, ¢im déle budou neuspokojeny. Napiiklad ¢im déle bude clovek bez jidla, tim vetsi

bude mit hlad.

V ramci modelt fizeni lidskych zdroji jsou Casto zmifiované modely shody, harvardsky,
kontextovy, 5-P model nebo Evropsky model (Armostrong, 2015, s. 52-54). Pravdépodobné
nejrozsirenéj§imi modely jsou tzv. tvrdy a mékky model. Jsou zalozeny na protichidnych
nazorech na lidskou povahu a strategiich manazerské kontroly. Tvrdy model se zamétuje
na tradicnéjsi pfistupy, zatimco meékky model je progresivnéjsi. V ramci tvrdého tizeni lidskych
zdroju jsou dle Kostera (2007, s. 6) typické pravidelné zmény v poctech zaméstnancd, nizka
mira transparentnosti, niz§i mzdy, malé nebo zadné zapojeni zaméstnanct a Cernobilé systémy,
které se zamétuji jen na dvé polarity, a to dobry a Spatny pracovni vykon. Mékky model naopak
povazuje zaméstnance za zakladni zdroj kazdé organizace a zaméfuje se predevSim
na individualni potfeby jednotlivych zaméstnanci, odmény, bonusy a motivaci, zakladem
je oteviena a transparentni komunikace, zaméstnanci jsou zapojeni do fady firemnich procesu,
vedeni je demokratiCtéjsi a systémy hodnoceni berou v uvahu individualni rozdily a nabizi
razné nastroje pro dalsi rozvoj, vzdé€lavani, a to jak v pracovni, tak osobni roviné (Kostera,
2007, s. 9). Jak upozorfiuje Armstrong (2015, s. 54), tvrdy a mékky pfistup se velmi Casto
kombinuji, a asto se stava, ze rétorika je mekky, ale realita tvrda. Armstrong (2015, s. 55) také
poukazuje na fakt, ze model fizeni lidskych zdroju je velmi Casto ovlivnén firemni kulturou,

ve které jsou reflektovany rizné vnéjsi a vnitini faktory daného pracovniho prostredi.

3.2.3 Soucasné trendy

., Rizenti lidskych zdrojii je obor, ve kterém — tak jako v jinych manazerskych oborech - dochazi
ke zménam a objevuji se nové trendy, které maji riizné vyuziti a dopady na zaméstnance

a manazery organizaci, konkrétné na personalni manazery. “ (Blaha, 2016, s. 76)

Nekteré trendy se jiz v organizacich ,,zabydluji* a jsou vychodiskem pro implementaci
nejnovejSich pristupl, nékteré nejsou zcela nové, ale byly ve své dobé€ v oblasti personalistiky
prelomové. Tyka se to napt. aplikace etickych principi v ramci fizeni lidskych zdroja,

personalniho controllingu nebo managementu diverzity (Blaha, 2016, s. 76).
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Soucasny management lidskych zdroji se soustiedi kromé tradi¢niho personalniho
fizeni také na uplatiovani strategického a systematického fizeni lidskych zdroju v organizaci.
Timto pfistupem se vytvari pfidana hodnota, kterd spociva v ucelném a ucinném vyuzivani
lidskych zdroji. Na zakladé tohoto mysleni se objevuje cela fada novych pfistupti v oblasti
managementu lidskych zdroju, napf. fizeni lidského kapitalu, zvySovani oddanosti, fizeni
talentu, fizeni zaloZené na schopnostech, elektronické fizeni lidskych zdroja, vytvareni systému
zaméfenych na vysoky vykon, fizeni pracovniho vykonu nebo odménovani podle vykonu
(Armstrong, 2015, s. 55).

V roce 2020 provedla spole¢nost Deloitte mezinarodni studii zkoumajici hlavni trendy
v oblasti fizeni lidského kapitalu (Deloitte, 2020). Vysledky z Ceské republiky uréily jako
nejdulezitéjsi trend sounalezitost (91 % respondenttl), dale pak management znalosti (76 %)
a wellbeing (72 %). Globalni vysledky byly obecné vyrovnanéjsi nez Ceské, na prvnim misté
se umistil wellbeing (80 %), nasledovala sounalezitost (79 %) a se shodnym vysledkem 75 %
pak management znalosti, etika a obecny rozvoj; HR. Maslowova potieba sounalezitosti tak
zvitézila v predpandemické spoleCnosti a prokazuje zasadni roli tymt v pracovnim prostiedi.
Spolec€nosti se tak nové zaméfuji na posileni vztahu mezi jednotliveem a jeho tymem, piipadné
také tvorbou takovych tymu, které organicky dobie funguji. A to na zakladé vhodné zvolené
kombinace lidskych vlastnosti a dovednosti (Browne, 2017, s. 50).

Soundlezitost je téma zcela zasadni jak z pohledu pracovniho, tak z pohledu osobniho.
Pandemie na urcitou dobu zcela zménila pracovni prostredi fyzickym odsunem jednotlivych
zaméstnancu do tzv. homeoffict, tedy domaciho prostiedi, které se tak stalo kombinaci mista,
kde c¢loveék zije i1 pracuje. Nové technologické trendy (Zoom, Google Meet, Teams atd.)
umoznily lidem pfesunout se na virtualni pracovni schiizky bez toho, aby museli opustit svij
obyvaci pokoj. Tento trend byl nejprve zcela nadSené€ pfijiman, az pozd¢ji se projevila lidska
potieba kontaktu a sdileni, které fyzickou vzdalenosti od kolegti nebo obchodnich partnerd byla
narusena a na ¢as zcela zpretrhana (HR News, 2022). Snizena efektivita prace stejné jako
psychické problémy vzniklé izolaci a nemoznosti sdileni tézkych situaci nakonec vedla firmy
k postupnému presunu zamestnanct zpét do kancelafi. V ramci posileni procesu sounalezitosti
doporucCuje Deloitte (2020) upevnit firemni kulturu a posilit zpétnou vazbu. Zpétna vazba
funguje velmi dobfe pii pochopenti, jak jednotlivci prispivaji k plnéni jednotlivych cili a obecné
podtrhuje, pokud je spravné nastavena, pocit smysluplnosti prace (Sikyt, 2016, s. 76).
Specifickou roli hraje také management, jehoz ukolem by mélo byt vytvaret férové prostredi,

které respektuje individualni schopnosti a dovednosti, je inspirativni a psychologicky bezpecné.
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Lidé by se neméli bat sdilet své pocity, mysSlenky a napady. Tretim krokem je vytvoreni
takovych osobnich vztahli na pracovisti, vramci kterych spolu zaméstnanci pfirozené
komunikuji, vyméfiuji si nazory a ptijimaji kritiku druhych. Jak uvadi Plaminek (2011, s. 112),
konstruktivni kritika, schopnost davat zpétnou vazbu a také ji pfijimat, to by mely byt zakladni
kameny kazdého dobrého kolektivu. Poslednim doporu¢enim uvedenym ve studii spolecnosti
Deloitte (2020) je mise spolecnosti. Ne vSechny spole¢nosti maji misi uréenou, coz je v fadé
pfipadi Skoda, protoze jeji absence pfispiva k nejasnosti firemni kultury nebo jesté hire
k nejasnosti ohledné smétfovani celé spolecnosti. Pokud zaméstnanci nechapou, jaké jsou cile,
ztraceji Casto pocit smysluplnosti své prace, citi se osamoceni a nezaclenéni do svého
pracovniho tymu, ¢imz klesa jejich motivace a nasledné i vykonnost (Ulrich, 2019, s. 87).

Wellbeing pochazi ze spojeni anglického slova , well* a , being®, coz znamena ,,dobte”
a ,,byti“. Obecn¢ to tedy odkazuje k momentu, kdy se ¢lovek citi dobie, tento moment je vSak
povySen na dlouhodoby stav. Wellbeing v praxi znamena snahu firmy pecovat o své
zaméstnance a nabizet jim nejenom finan¢ni ohodnoceni, ale také programy na podporu jejich
mentalniho a fyzického zdravi (Templeman, 2021, s. 213). I ptes ne zcela jednoznacné vyhody
homeofficu by meél mit zaméstnanec minimalné moznost volby prace z kancelafe nebo
z domova, a to v Case, ktery mu vyhovuje. Postupné se opousti od striktniho dodrzovani prace
od deviti do péti a napt. v ptfipadé matek na materské dovolené piipadaji v ivahu 1 nocni
pracovni hodiny, pokud to vyhovuje obéma stranam. S tématem matefstvi souvisi zavadéni
vétsiho mnozstvi CasteCnych tvazki nebo ruznych alternativnich forem zaméstnani.
Technologie hraji dalezitou roli v umoznéni rizného nastaveni prace mezi zaméstnavatelem
a zaméstnancem, at’ uz se jedna o vySe zminéné online komunikac¢ni videokanaly, rizné druhy
chatt (Slack, Webex), sdileni dokumentt a pfistupy ke zdrojim informaci. V neposledni fadé
k wellbeingu prokazatelné prispiva vétsi autonomie zaméstnancl, a tedy jejich svoboda pfi
rozhodovani a prioritizaci jednotlivych tkold. Dle Browne (2017, s. 128) je vétsi svoboda
spojena s vyssi sebedivérou a motivaci, coz podle prizkumut vede k vétsi pracovni aktivité
a k lepSim pracovnim vysledktim.

Ve svéte, kde je mozné béhem nekolika zlomka sekundy vyhledat miliony informaci
je prace s nimi samostatnou disciplinou. Management znalosti je obor, ktery se zabyva
informacemi, jejich tvorbou, pfenosem, uzitim, ukladanim a vyhledavanim (Pitra, Mohelska
et al. 2015, s. 15). V modernich firmach je zcela bézné, ze v ramci intranetu existuje informacni
platforma, na které jsou sdileny veskeré informace spojené s fungovanim firmy. V mnoha

pfipadech vSak tento systém neni dokonaly, a to at zpohledu jeho technického

20



tak uZivatelského fungovani. Udaju je tolik, Ze je zamé&stnanci neumi, necht&ji nebo nemohou
efektivné naji a vyuzit. ReSenim je bud’ §koleni zamé&stnanct anebo prace na tom, aby nabizené
informace byly spravné selektovany a pii vyhledavani spravné nabizeny. Jinak feceno:
,-..Spolecnosti Celi ukolu nabidnout sprdvnou informaci sprdavnému clovéku ve sprdavny
moment na spraviém misté ““ (Deloitte, 2020). Situaci dale komplikuje fluktuace zaméstnancu
a naslednd nutnost informace znovu predéavat ¢i fesit jejich diskontinuitu. Pro management
znalosti jsou zcela klicové Ctyfi zakladni oblasti. Jedna se zaprvé o vytvareni a shromazd ovani
informaci, zadruhé o jejich zachovani, aktualizace a ovéfeni, dale o efektivni sdileni informaci
a nakonec o vytvareni pfidané hodnoty na zakladé téchto ziskanych informaci (Deloitte, 2020).
Management znalosti tak v sob& propojuje nutnost technologického zdzemi a vyskoleného

zameéstnance, ktery ma navic schopnost s informacemi spravné pracovat.

3.3 Nabor zaméstnancu

Nabor zaméstnanci je v dnesSni ultrarychlé dobé charakterizované dosahovanim
co nejveétsiho zisku v co nejkrats§i dobé v ramci podminek trzniho hospodarstvi zcela klicovym
procesem, ktery mize do firmy pfinést potiebny talent, nebo ji dovést na druhou kolej, daleko
za svymi konkurenty. Zrychluji se vyrobni procesy, pouzivaji se levnéj§i suroviny, zvysuje
se produktivita prace, kladou se vy$§i naroky na zaméstnance apod. Rychlost a zleviiovani
je tedy to, co hybe kazdou firmou ve snaze obstat v konkuren¢nim boji.

Personalista pak v této klicové oblasti hraje zcela zasadni roli. Pro ostatni zaméstnance
podniku (at’' uz na manazerské ¢i nemanazerské urovni) musi fungovat jako partner, ktery je jim
oporou, diskusnim partnerem a konzultantem. Jeho ukolem je podporovat podnikani
spolecnosti tak, aby zaméstnanci neodchazeli ke konkurenci a spole¢nost tak neztracela cenné
,,know how". Naopak pokud od konkurence zaméstnanec piichéazi, musi personalista poznat

a vybrat toho nejlep§iho (Ulrich, 2009, s. 22).

3.3.1 Zdroje ziskavani zaméstnancu

Ziskavani zaméstnancl je moderni termin pro proces, ktery se diive oznacoval jako
nabor. Jak upozoriiuje Koubek, (2011, s. 70), nabor se pouzival pro oznaceni konkrétni formy
ziskavani pracovnikii z vnéjSich zdroja, v dnes$nim slova smyslu ma tedy uzsi vyznam a pro

personalni oblast scilem zameéstnat urcité jedince je piihodnéj§i oznaceni ziskavani
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zamestnancu. Jak Koubek dale specifikuje, ziskavani zaméstnanc znamena nalezeni zaujatych
a motivovanych kandidat, jejichz individualni zajmy se ztotoziuji se zajmy a cili firmy (2011,

s. 70). Organizace mohou pfi naboru zaméstnanct vyuzit dva zdroje:

e vnitini zdroje a

e vn¢jsi zdroje.

Prvni moznosti je ziskavani zamé&stnancl z vnitinich neboli internich zdroja. Pokud
se ve spoleCnosti vyskytne volné pracovni misto a toto pracovni misto si manazer pieje obsadit,
obrati se na personalistu, aby mu pomohl. Prvnim krokem, ktery by mé&l personalista udélat,
je, ze si uvédomi, zda neni nékde ve spolecnosti vhodny kandidat na tuto pozici. Mize se jednat
o schopného zaméstnance, jehoz misto se z organizacnich divodu rusi nebo nékoho,
kdo uvazuje o zméné a hledd nové vyzvy. V obou pfipadech by pfesunuti na novou pozici
mohlo vyfesit potencialni ztratu talentu. Druhou moznosti je jedinec, ktery svymi schopnostmi
a dovednostmi jiz vyrostl nad svou aktualni pozici a jehoz potfebou je dalsi kariérni posun
(Koubek, 2011, s. 73).

Personalisty by ziskavani zaméstnancu z vnitinich zdroji meélo byt preferovano, nebot
ptinasi celou fadu vyhod. Jak poukazuje Vajner (2007, s. 16), zaméstnanci ze stavajici firmy
maji vysokou znalost o firemni kultufe, raznych pravidlech a procesech a neni tedy nutné
je zaskolovat a zaclenovat do firemni struktury. Stejné tak jako zaméstnanec dobfe zna stavajici
firmu, zna také firma dobfe daného zaméstnance. Po presunuti na nové pracovni misto tedy
je pro manazera jednodussi takového ¢lovéka fidit, protoze jiz zna jeho styl prace, jeho silna
a slaba mista (Vajner, 2007, s. 17). Ziskat pracovnika z vnitinich zdroji je také vétSinou
levnéjsim feSenim nez hledat kandidaty z trhu, nasledné je presvédcCovat, aby prestoupily z jiné
firmy a jejich psychologické bariéry kompenzovat vySsim finanénim ohodnocenim.
V neposledni fadé je interni ziskavani zaméstnanct jasnym signalem, ze firma ma zajem své
zaméstnance rozvijet, pomahat jim v jejich kariérnim ristu a odmériovat je za dobré pracovni
vykony (Vajner, 2007, s. 17). Mezi hlavni nevyhody tohoto pfistupu vSak patii nizsi kreativita,
mensi mira novych napadt a niz§i proaktivita, coZ jsou rysy zaméstnance, ktery se dostane
nanovou pozici vnové firmé a vramci uvodnich nékolika mésici se snazi svého
zaméstnavatele presveédcCit o tom, ze udélal spravné rozhodnuti (Vajner, 2007, s. 17).

Druhym zptisobem, jak ziskat vhodné pracovniky, je vyuzit vnéjsi zdroje, tzn. zdroje

mimo organizaci. Personalista mize tyto pracovniky ziskat z fad absolventt $kol, pracovnika,
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kteti jsou v soucasné dobé zaméstnani, ale chystaji se zménit pracovni misto (tzn. reaguji
na inzerat spolecnosti) ¢i zvolnych zdroji na trhu prace (napf. nezameéstnani). V praxi
se personalisté soustfedi na pracovniky, ktefi néjakou pracovni zkuSenost maji, at' uz na stejné
¢i obdobné pozici. Absolventi Skol maji tedy vstup na trh prace ponékud ztizen (Koubek, 2011,
s. 73). Mezi hlavni vyhody naboru z externich zdroji je vysoka mira motivovanosti
a angazovanosti, kterou novi zaméstnanci prinaseji, nové nebo specifické know-how, které
muze firmé pomoci ve vyvoji, a v neposledni fadé také znalost konkurence a tedy moznost,
jak vyuzit nové zaméstnance a jejich know-how v pfimém boji proti konkurenci (Vajner, 2007,
s. 18). Na druhou stranu mohou byt a zpravidla i jsou tito pracovnici pro spolecnost drazsi.
Spolecnost zaroveni podstupuje jisté riziko, protoze pracovnika nezna. Pokud na né né&jaké
reference ziska, je to zpravidla od jim dodanych zdroju, jejichz diveéryhodnost si personalista

nema Sanci oveéfit, respektive moznosti ovéfeni jsou limitované (Vajner, 2007, s. 16).

3.3.2 Kritéria vybéru zaméstnancu

Zaméstnanci jsou na konkrétni pracovni pozici vybirani dle jednotlivych kritérii, ktera
jsou specifikovana v pozadavcich. Ukolem personalisty je pak zhodnotit, zda kandidat tato
kritéria spliiuje, a pokud ne, zda je toto neplnéni zasadnim nedostatkem, nebo se jedna
o fesitelny problém, napf. doplnéni znalosti n€jakym Skolenim ¢i workshopem (Templeman,
2021, s. 189). Specifickou situaci je, kdyz kandidat nadhodnocuje svoje schopnosti,
a to at’ v ramci svého Zivotopisu nebo v ramci pohovoru s personalistou. Personalista nemuze
byt schopen obsahnout skute¢nou pracovni napli vsech pozic, které hleda, musi byt ale schopen
analyticky zhodnotit, zda informace, které od kandidata dostavé, jsou realistické. K tomu
personalistovi nejlépe slouzi jeho zkuSenost, tedy dlouhodobé nasbirana znalost o jednotlivych
kandidatech a jejich uspésnosti na konkrétnich pozicich.

Jiny problém reprezentuje situace, kdy jsou stanoveny nerealisticky vysoké pozadavky
ana danou pozici se piihlasi velmi malo kandidat. Pokud jsou pozadavky nadhodnoceny, pak
muze v ramci dlouhodobého vyvoje dojit k frustraci kandidata, ktery nakonec uspél a ziskal
danou pozici, protoze zjisti, Ze se jeho schopnosti a dovednosti dostate¢né nevyuzivaji. Naopak
podhodnoceni schopnosti a dovednosti pifi specifikaci pozadavkii na pracovni misto sice
zpusobi to, ze se na danou pozici piihlasi vice kandidatl, ale v praxi pak mize dojit k tomu, ze

vybrany kandidat nebude schopen danou praci vykonavat (Armstrong, 2015, s. 344). Armstrong
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(2015, s. 345) dale uvadi navod na to, jak by spravna specifikace pozadavkt na pracovnika
meéla vypadat. V prvni fadé by meély byt vyjmenovany odborné schopnosti vyzadované
na danou pracovni pozici. Tyto schopnosti by mely byt rozdéleny do dvou skupin,
a to podstatné, bez kterych neni mozné danou pozici vykonavat, a zadouci, tedy takové, které
kandidatovi pomohou rychleji uspét. Dale by mél nasledovat popis schopnosti nebo zadouciho
chovani, v zavéru by pak méla byt popsana odborna piiprava ¢i praxe, kterou ma kandidat za
sebou. Tyto pozadavky musi personalista doplnit o informace o spoleCnosti, pracovnich
podminkach, datu nastupu, zaméstnaneckych vyhodach, pracovni dobé, zkusebni dobé apod.

(Armstrong, 2015, s. 345).

3.3.3 Metody vybéru zaméstnancu

Metody vybéru pracovnikt slouzi k tomu, aby personalista byl schopen rozlisit, ktery
kandidat je pro danou pozici nejvhodné&jsi. Ackoliv existuje celd fada metod, zadna
personalistovi nemuze zarucit, ze na jejim zakladé vybere toho spravného pracovnika. V praxi
se proto spiSe pristupuje k tomu, ze se jednotlivé metody kombinuji. Mezi tradi¢ni metody
vybéru pracovniku patfi dle Kocianové (2010, s. 98) analyza dokumentace uchazecu, vybérovy
pohovor, testy pracovni zpusobilosti nebo moderni testovani v ramci tzv. assessment center.
Vramci analyzy dokumentace uchazeci dochazi predevsim k prostudovani Zzivotopisu
uchazece, ktery obsahuje detailni udaje o jeho pracovni kariéfe ve formé vyctu vzdélani
a zkuSenosti v ramci riznych pracovnich pozic. Zivotopis maze okrajové poskytnout informace
také o osobnim zivoté uchazece, a to diky vyctu konickd, mimopracovnich nebo zajmovych
aktivit nebo napf. vyctu Clenstvi v riznych organizacich. (Browne, 2017, s. 129). Uchazec
je nékdy pozadan o napsani motiva¢niho dopisu, ve kterém ma shrnout hlavni davody, proc¢
se hlasi na danou pozici. Napsani takovéhoto dopisu vyzaduje od kandidata detailné;si ptipravu,
nez je pouhé hromadné rozesilani zadosti o zaméstnani ¢i reagovani na velké mnozstvi pozic.
Zpusob, jakym k napsani takového dokumentu pfistupuje, vypovida mnoho o jeho charakteru
a potencialnim pfistupu k praci jako takové. Jiz existence pozadavku na napsani motivacniho
dopisu navic automaticky vyselektuje urCitou skupinu kandidati a personalista ma tedy
moznost ziskat relevantn€jsi seznam uchazecu (Finlay, 2018, s. 68). DalSimi moznostmi

je pozadat kandidata o vyplnéni firemniho nebo osobniho dotazniku ¢i poskytnuti referenci.

24



Na nékteré pozice je dilezité poskytnout urcita specificka potvrzeni, napt. 1ékarské vySetieni
¢i ruzné certifikaty ¢i osvédceni (Kocianova, 2010, s. 98).

Dalsi fazi je vybérovy pohovor, ktery se realizuje bud pouze s personalistou nebo
v pfipadé vy§Sich pozic s managementem ¢i dalSimi osobami, které mohou poskytnout
relevantni zpétnou vazbu na kandidaty, a tim zjednodusit a zefektivnit proces ziskavani
zaméstnance. V ramci vybérovych pohovori mohou probéhnout také testy schopnosti nebo
osobnosti testy. VyhlaSené jsou napf. u konzultacnich firem, které si takové testy interné
vyvinuly (napt. McKinley nebo BCG). Pokud firma nema interni testy a ma dostatek prostfedka
na investici do testovani potencialnich zameéstnanct, pak mize vyuzit sluzeb tzv. assessment
center, které nabizeji obecné nebo specifické testovani a pfinaseji relevantni vysledky, které
jsou vyhodnocovany na zéaklade velkého vzorku testovanych (Browne, 2017, s. 137).

Koubek (2011, s. 82) na rozdil od Kocianové vnima metody vybéru zaméstnance
pfedevsim z pohledu Casovosti a cely proces rozdéluje do Ctyt fazi. Prvni je zjisStovani
zakladnich informaci ze strukturovaného zivotopisu, dotaznikii a referenci od byvalych
zamestnavateld. Nasleduje odborné testovani, pfiCemz za nejvhodnéjsi povazuje Koubek
kombinaci osobniho pohovoru s ukazkou praktickych dovednosti a znalostniho testu.
U mezinarodnich pozic jsou pak Casto pozadované praktické ukazky jazykovych dovednosti,
a cely pohovor tak mize byt veden napt. v anglictiné. Nasleduje finalni vybér, kdy je zvolen
nejvhodnéjsi uchaze¢ ze zizené skupiny uchazeCl, ktefi byli vyhodnoceni jako vhodni
pro danou pozici. Posledni fazi je adaptace pracovnika, tedy faze nasledujici po odsouhlaseni
vhodného kandidata ze strany firmy, a odsouhlaseni pracovni nabidky ze strany kandidata.
Adaptace pracovnika probiha vétSinou v ramci prvnich tfech mésici a je spojena i s tzv.
zkuSebni lhitou, kdy je v ramci obou stran mozné dany pracovni pomér ukoncit. Jak poukazuje
Koubek, faze adaptace je firmami velmi Casto podcefiovana, protoze naklady, které firma
investuje do nového clovéka, a které jsou potencialné promrhany, pokud dany zaméstnanec
firmu béhem prvnich nékolika mésict opusti, jsou velmi tézko kalkulovatelné, nicméné jedna
se o velmi vysoké Castky, o které tak firma prichazi (2011, s. 103).

Personalista by mél volit takové metody vybéru, které umozni kandidaty dostatecné
poznat, ale zaroveni tyto metody nejsou nadbytecné a Casové naroCné. V piipadé hledani
vhodného kandidata na pozici osobni asistentky neni zadhodné, aby byl kandidat testovan
v assessment centru, daleko dulezit€jsi jsou osobni charakteristiky, které by mély odpovidat

pozadavkam osoby, pro kterou asistentka bude pracovat (Kocianova, 2010, s. 99).
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3.3.4 Soucasné trendy v ziskavani zaméstnancu

,,Doba se méni a metody se méni s ni. V této parafrdzi latinského prislovi o tom, Ze casy se méni
a my se ménime s nimi je ukryto i tajemstvi moderniho recruitmentu. Inzerat, po staleti
prindSejici informace a zprostiedkovavajici kontakt mezi uchazeci a zaméstnavateli, dnes

Zadného uchazece k nasim dverim neprivede. Je nutné se za nim aktivné a promyslené vydat.

(Tegze, 2018, s. 8)

Tegze uvadi jako jeden z hlavnich trendi moderniho ziskavani zaméstnancl tzv.
sourcing (2018, s. 23). Jedna se o aktivni vyhledavani potencialnich zaméstnanci a informaci
o nich. Pochazi z anglického slova , source”, které znamena , zdroj* jako podstatné jméno
ai,zdrojovat® jako sloveso. Vyznam tedy odkazuje pfimo k aktivnimu zisk&vani. Tato ¢innost
byla dlouho soucasti celého spektra ¢innosti, vykonavanych personalistou, dnes se vSak jedna
o samostatnou disciplinu, se kterou je dokonce spojen i1 termin oznacujici konkrétni pozici tzv.
sourcera. Sourcefi neboli lovci talentd se soustiedi na vyhledavani pasivnich uchazecu, tedy
téch, ktefi o zméné pracovni pozice neuvazuji, ale mohli by byt vhodnymi kandidata
na nékterou z pozic, které sourcer aktivné obsazuje nebo bude obsazovat v budoucnosti
(Browne, 2017, s. 112). Jeho cilem je u uchazeCe vyvolat zajem, presvédcit je k pohovoru
anasledné¢ je provést celym procesem, ktery vede kuzavieni smlouvy s novym
zaméstnavatelem (Tegze, 2018, s. 23).

Sourcefi hledaji o potencialnich kandidatech celou fadu informaci. Nejcastéji k tomu
vyuzivaji socialni sité, kde hledaji veSkeré relevantni informace a kontakty o téchto
kandidatech. Sourcefi se tedy bezpodmineéné musi orientovat v novych technologiich
a nastrojich, které jim umozni rychle reagovat na ménici se pracovni trh (Tegze, 2018, s. 23).
Musi rozumét socialnim sitim, metodam vyhledavani, a v posledni dobé dokonce i zakladim
programovani. Rada sourcerdl totiz svoji praci automatizuje, aby rychleji ziskali kontakty
a informace, které o kandidatech potiebuji védét (Tegze, 2018, s. 23).

Aktivita sourcera se 1iSi od aktivity recruitera nebo headhuntera. Tyto terminy
se vétSinou pouzivaji jako zameénitelné, a to predevsim u laické verejnosti, Tegze (2018, s. 23)
ale poukazuje na zékladni rozdily mezi témito tfemi profesemi. Sourcer vyhledava pasivni
uchazece, jeho hlavni Cinnosti je tedy najit je, vytvofit si jejich databazi, kterou musi neustale
rozsifovat, a nasledné je propojovat s vhodnymi pracovnimi pozicemi. Headhunter déla velmi

podobnou Cinnosti, zaméfuje se ale na vyS$si management, respektive stfedni az vrcholovy
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management. Zde dava smysl specializace dokonce na urcité segmenty trhy, napt. IT nebo
bankovnictvi. Tam, kde prace sourcera a headhuntera kon¢i, zacina prace recruitera. Jeho hlavni
¢innosti je provést kandidata procesem piijimaciho fizeni a dovést je k uspéSnému podpisu
pracovni smlouvy (Tegze, 2018, s. 24). Mezi hlavni metody sourcingu je mozné dle Tegzeho
(2018, s. 87) radit vyhledavani na LinkedInu, Facebooku Twitteru, Instagramu, Googlu,
Meetup.com ¢i Indeed. com.

Jednim z nejvétSich trendi v naboru za poslednich nékolik let se stalo vyuzivani
socialnich médii k prilakani talentd. Tento trend dokonce ziskal vlastni modni oznaceni ,,Social
Recruiting® neboli ,,socialni nabor. Jak uvadi Blaha (2016, s. 302), tento trend je dobfe patrny
také v Ceské republice. V roce 2014 byl spoletnosti Trexima realizovan proizkum ., Vybér
pracovnikii a adaptacni proces ve firmach,”“ ve kterém bylo dotazovano 270 personalnich
manazerl z organizaci se 100 a vice pracovniky s cilem zjistit, do jaké miry jsou vyuzivany
socialni sité€ pro proces ziskavani zaméstnancu. Vysledky pfinesly zjisténi, Ze socialni sit€ jsou
vyuzivany pouze okrajové. U vyhledavani manazert a specializovanych pracovniki byl podil
socialnich siti relativn€ vysoky (29 %), a nizSich pozic, napt. délnickych to bylo pouhych 7 %.
V dnesni dobé se vSak vyznam socialnich médii pfi ndboru neustale zvysSuje. Socidlni sit
LinkedlIn je zcela standardnim nastrojem kazdého personalisty, mnoho z nich vyuziva placenou
verzi, ktera umozruje sofistikované vyhledavani profila jednotlivych kandidati a naslednou
moznosti jejich oslovovani. Facebook a Twitter pak plni spiSe dopliitkovou ovétovaci funkci.
Personalisté si vybrané kandidaty vyhledavaji na té€chto sitich, aby zjistili, jak se chovaji v ramci
jejich socialni skupiny, zdali nemaji vyhrocené nazory ¢i podeziely zpisob chovani (Finlay,
2017, s. 138). Socialni nabor je také dilezitou soucasti naborového marketingu. Jejich hlavni
vyhodou je moznosti oslovit aktivni 1 pasivni kandidaty, ovéfit si doporuceni a reference, zacilit
na urCitou skupinu kandidati, predstavit firemni kulturu ¢i navazat osobné&jsi kontakt
s potencialnimi kandidaty. Nabor prostfednictvim socialnich siti presahuje zvefejiiovani
aktualnich volnych pracovnich nabidek na uctech socialnich siti organizace. Jde o aktivni
vyuzivani socialnich siti. Socidlni sit€¢ je mozné vyuzit k proaktivnimu vyhledavani
potencialnich kandidatt, budovani vztahti s nimi a jejich povzbuzovani, aby se uchazeli o volna
pracovni mista dané organizace. Jedna se o velmi efektivni a levny zptsob naboru (Headworth,
2015, s. 96).

Dalsim ze souCasnych trendi predstavuje umeéla inteligence, ktera v naboru
zaméstnancu zpusobila doslova revoluci. Uméla inteligence méni zpusob, jakym naborové

agentury a personalisté (sourcefi, headhunteti) uvazuji. Umoziuje jim rychle analyzovat
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obrovské mnozstvi dat, a na zakladé toho Cinit rychla rozhodnuti a predpovidat budouci trendy.
Umela inteligence je vyuzivana, aby pomohla pfizpusobit nabidky prace poptavce, a aby
pomohla personalistim (sourcefi, headhuntefi) dostat se do kontaktu s relevantnimi a pfedem
provérenymi talenty. To vSe vede k zasadni Uispofe Casu. Na druhou stranu je tfeba si uvédomit,
ze uméla inteligence postupné povede ke snizeni poctu nabizenych pracovnich pozic, protoze
jiz zkratka lidé na téchto pozicich nebudou potieba. Zanikat budou takova pracovni mista, ktera
vyzaduji manualni ¢i logickou Cinnosti fizenou jasnymi pravily a procesy, a mohou byt
nahrazena roboty. Uméla inteligence ma proto v oblasti naboru obrovsky potencial. Jejim
hlavnim pfinosem je zrychleni pfijimani zaméstnancti, eliminace manualnich tkola a zvyseni
efektivity naborovych pracovniki. Muze dale zlepSit proces personalniho zabezpeceni
a pomoci s béznymi ukoly, které standardné zabiraji spoustu ¢asu. Jak popisuje Eubanks (2018,
s. 32) v ramci piijimaciho fizeni bude pfi pouzivani videokonferenci mozné na dalku vyuzivat
biometricky a psychometricky test k vypoctu nejen kvality odpovédi uchazecu, ale také
hlasovych funkci, tempa feci, hlasové energie, pouziti vyplni, vyraz obli¢eje a mluveni téla.
Personalisté (sourcefi, headhunteti) se tak budou moci vice soustfedit na hledani té spravné
osoby, vhodné na danou pracovni pozici, a méné Cinnostem a procesum, které jsou spojeny

s realizaci naborového procesu a finalnim uzavieni pracovniho kontraktu.

3.4 Rizeni lidskych zdroji dle genera&niho rozdé&leni

Kromé standardniho nastaveni individualniho pfistupu ke kazdému potencidlnimu
uchazeCi o zaméstnani a s nasledné specifickymi charakteristikim kazdého zameéstnance
je v soucasné dobé nutné brat v potaz také tzv. generacni pfisluSnost. Typicky se hovori
o generacich oznaCenych poslednimi pismeny abecedy, tedy generaci X, Y a Z. Kazda z nich
ma odli$ny zivotni styl, pfani, touhy a samoziejme také samotny pfistup k zaméstnani.

Pro urceni, do jaké generace jedinec patfi, je dulezité, v jakém roce se narodil. Jedna
se o problematiku, ve které se odborna literatura zcela neshodne, tzn., kazdy autor zafazuje
jedince do dané generace trochu odlisn€. Nutné je ale fici, Ze se jedna o jednotky let, které

na charakteristiku generaci maji minimalni vliv.
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3.4.1 Zakladni charakteristika generace X

Prislu$nici generace X se narodili mezi lety 1964 — 1978 a jsou pojmenovani podle
romanu Douglase Couplanda z roku 1991 (Kotler, 2013, s. 259). Jak uvadi Tahal, u nas se tato
generace oznacuje jako tzv. Husakovy déti (2017, s. 125). Néktefi autofi vymezuji toto obdobi
o par let dfive nebo pozdéji, napt. Jandourek je fadi do roku 1965 — 1976 (2012, s. 93).
Dulezitéjsi, nez presna specifikace let je jejich generacni zkusSenost. Jedna se o déti rodicu, ktefi
hodné pracovali, coz souviselo s nutnosti obnovit blahobyt po devastacnich ucincich druhé
svétové valky (Jandourek, 2012, s. 94). Jejich cilem je vybudovat rodinu, ktera bude zalozena
na tradi¢nich hodnotach a rozdéleni tradi¢nich roli. Zaroven se chtéji, jako disledek Casté
absence jejich rodict, vice vénovat svym détem. DalSim specifickym prvkem je jista
zdrzenlivost v sexualni oblasti. Jak poukazuje Kotler (2007, s. 140), zatimco jejich rodice zili
v dobé sexualni revoluce, generace X zije ve strachu z AIDS.

U nés byla generace X velmi ovlivnéna komunistickym rezimem, protoze v ném prozili
svoje détstvi a dospivani, tedy obdobi, kdy je charakter Clovéka vyznamné formovan.
V zamé&stnani pracuji tvrde€, jsou loajalni a nemaji radi zmény, preferuji jistotu. I pres své
predsevzeti, Casto upfednostiiuji praci pred rodinou, z ¢ehoz vyplyva, ze se Casto setkdme u této
generace se syndromem vyhoteni. Diky tomu, Ze na né jejich rodi¢e neméli tolik Casu, maji
pocit, ze svét od nich ocekava, ze budou sobéstacni a zvladnou vyfesit jakoukoliv zivotni
situaci. To v nich mize nékdy vyvolavat pocit frustrace. Jsou pragmaticti, individualné
zaméfeni (Kotler, 2013, s. 259) a jak dopliiuje Blaha (2016, s. 135), nemaji radi konflikty
a neradi hovofti o svém soukromi.

Jedna se o prvni generaci, ktera pfisla do styku s vypocetni technikou. Pfestoze technice
nerozumi tolik, jako ji rozumi jejich déti, snazi se jim pfizpisobovat. Jsou ucenlivi a kvuli
ziskani novych znalosti a dovednosti jsou schopni a ochotni nav§tévovat rizné vzdélavaci kurzy
(Blaha, 2016, s. 135). Pro generaci X je dale typické, ze se nerada zadluzuje. Penize pro né€ maji
velkou hodnotu, vazi si jich. Maji dostatek trpélivosti, tzn. svoje ptani a potfeby dokazou odlozit
na dobu, kdy na jejich splnéni budou mit dostatek finan¢nich prostredka (Blaha, 2016, s. 135).

Kli¢em k osloveni této generace je pochopit, ze se snazi vychovavat své déti I1épe, nez
tomu bylo u nich a jejich rodict, a Ze se snazi zit jinak nez jejich rodi¢e. Odbornici rozdé€luji
generaci X do tii segmentt, jak ukazuje Vysekalova (2011, s. 261). Za prvé jsou to lidé, ktefi
jsou neustale v pohybu, radi cestuji, bavi se a nemaji radi zdvazky. Za druhé jsou to lidé tzv.

usedli, ktefi se zaméfuji na vybudovani hezkého domova, maji mensi okruh pratel a ziji
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konzervativng. Za tfeti se jedna o tzv. super rodice, v jejichz centru pozornosti jsou déti, pro
které jsou schopni udélat témer cokoliv.

V pracovni oblasti je generace X generaci profesionalt, ktefi formuji soucasnou
pracovni silu. VétSina zastupci této generace ma nejméné 20 let pracovnich zkuSenosti
a je pfipravena piijmout vyzvu vedouciho postaveni. Oceriuji nezavislost, flexibilitu a moznost
vzdélavani. Jak bylo zminéno vyse, jsou velmi loajalni, maji pocit, ze musi v§echno zvladnout,
a tak jsou zaméfeni na jasné cile a vysledky. V ramci vyhodnocovani vlastnich schopnosti jsou
siln¢ zavisli na validaci ostatnich (Vysekalova, 2011, s. 263). Pravé validaci potvrzuje 1 Sauser
(2013, s. 233), ktery tento jev pficita tomu, ze generace X neméla velkou podporu rodiny, a tak

se obklopila ptateli a znamymi jako substituci.

3.4.2 Zakladni charakteristika generace Y

Do generace Y fadime osoby, které se narodily vletech 1979 — 1994. Jedna
se o generaci, ktera vyrastala v relativnim blahobytu. Na dobu pfed sametovou revoluci
v tehdejsim Ceskoslovensku si moc nepamatuji, nebo ji nezazili vibec. Nékdy se setkame také
s oznacenim millennials (milenialové) z toho diivodu, Ze pracovni zkusenosti sbirali na prelomu
tisicileti.

Osoby patfici do generace Y jsou technologicky vyspélé, zajimaji se o technologické
novinky a neni jim lhostejny stav spoleCnosti a zivotniho prostiedi. Z divodu jejich
technologické vyspélosti se nékdy oznacuji jako tzv. echo boomers, nebot’ od svého narozeni
jsou v kontaktu s novymi technologiemi v podobé pocitacovych her, internetu, socialnich siti
(Sauser, 2013, s. 259). Jsou zvykli pro komunikaci se svymi prateli pouzivat socialni sité
ve vetsi mife nez prostfednictvim klasickych moznosti, které nabizi mobilni telefon. Prave
vzestup internetu vedl generaci Y k posunu v pracovnich preferencich. Podle odbornych studii
hledaji clenové generace Y pozice v oblastech jako zdravotnictvi, socialni védy, technologie

a prodej vice nez jiné generace, protoze jsou pohanéni vSeobecnou zvédavosti a zajmem.

Prislu$nici generace Y casto povazuji blahobyt, ktery jim poskytli rodice,
za samoziejmost. Je to zpusobeno i tim, ze velmi Casto byli svymi rodi¢i rozmazlovani. Jejich
dalsi charakteristika je, ze jsou vybiravi, sebejisti a chybi jim dostatek trpélivosti (Kotler, 2013,

s. 259). Zmény jsou pro tuto generaci béznou soucasti zivota. Neboji se menit zaméestnavatele
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podle toho, kde maji vice vyhod a zajimav¢jsi praci. Zalozeni rodiny odkladaji na pozdéji.
Jak poukazuje Kocianova (2012, s. 108), je pro n¢ prioritni skloubit rodinny a pracovni zZivot.
To v§ak €asto neni mozné, pokud je dodrzovan tradi¢ni model rozdéleni roli (Rydvalova, 2011,
s. 15). Proto je pro generaci Y typické, ze si uvédomuje, ze za harmonii v osobnim i1 rodinném
zivoté odpovida kazdy jedinec osobng.

V pracovni oblasti jsou pfislusnici generace Y velmi aktivni, vyzaduji vyS§si zivotni troven a citi
vétsi zodpoveédnost za svou socialni jistotu (Kocianova, 2012, s. 108). Diky zminiované vysoké
ekonomické aktivité je schopna tato generace vydélat pomémé velké mnozstvi penéz.
Na druhou stranu ji 1ze vy¢ist trochu netrpélivost ve spotiebé, resp. v odlozené spotiebé. Penize
vnimaji jako prostiedek k dosazeni svych snu a cild. I z toho diivodu se generace Y velmi Casto
zadluzuje, vyuziva hypoteCnich Gvéri nebo uvéri spotiebnich, nebo kreditnich karet
a povolenych preCerpani (Kocianova, 2012, s. 108). Obecné se generace Y vyznacluje
technickou zdatnosti, pfirozené pracuje s internetem a socialnimi sitémi. Je ambicidzni, nema
rada rutinu, je zaméfena na vysledky a je pro ni dulezita odména a chvala. Oceiiuje flexibilitu,

spolupraci v ramci tymu a snazi se najit rovnovahu mezi pracovnim a osobnim zivotem.

3.4.3 Zakladni charakteristika generace Z

Generaci Z vymezujeme lidmi narozenymi po roce 1995. Jedna se o prvni generaci,
ktera se narodila v plné€ digitalnim svété. Prislusnici této generace povazuji online prostiedi
za prirozené a duvetuji mu. Starsi generace povazuji internet predevs§im za misto, kde ziskavaji
informace a obsah. Mnoho starSich zastupcti generace X vyrostlo bez internetu, a az v jejich
dospélém zivoté se internet stal vSudypfitomnym. Generace Y stravila roky online pred tim,
nez doslo ke spusténi socialnich siti, napt. Facebooku, takze zpisoby komunikace a sdileni
se museli ucit pozdéji. Prislusnici generace Z naopak nikdy nezili ve svéte bez socialnich médii
nebo online nakupovani, a tak je zvykla na tento typ interakce a nezna jiny. Specificka je oblast
nakupovani, kde tato generace disponuje velkou schopnosti orientace a analytického
rozhodovani. Tato generace vi, co chce, a ocekava, ze to bude védét také internet, respektive
jednotlivé znacky (Sauser, 2013, s. 285).

Generace Z vidi online identitu jako skute¢né sebevyjadieni. VétSina z nich ma pratele,
se kterymi se v realném zivoté nikdy nesetkala. Zatimco zéastupci generace Y byli vychovani

béhem hospodaiského rozmachu, generace Z vyrustala béhem recese. Tato generace byla tedy
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formovana ekonomickym tlakem, ke kterému doslo jiz v détstvi, kdy jejich rodice mozna
bojovali se zaméstnanim a financemi (Seemiller, 2016, s. 48). Ocenuji proto dlouhodobou
hodnotu a chytré investice. Maji vétSi zajem o usporu pené€z, nez jejich rodiCe vyrustajici
v generaci Y. Davaji si pozor a dbaji na to, aby jim nedoSly penize.

Generace Z chce pracovat na pracovnich mistech, ktera je budou bavit, v organizacich,
které odpovidaji jejich hodnotam a cilim. Ve svém pohledu na pracovni trh stoji nékde mezi
generaci X a Y. Vyzyvaji k tradi¢nim pfistupim k naboru a udrzeni zaméstnanct, ale odmitaji
hledat stalou praci a zistat na jednom misté cely zivot. Zatimco mnoho zaméstnavatela
se je pokusilo ovlivnit vyhodami, jako jsou bezplatné stravovani nebo jiné benefity, mnozi
zjistuji, Ze generace Z touzi po profesionalnim rozvoji. Pokud organizace, kde pracuji, nebude
investovat do jejich kariéry, budou hledat zaméstnavatele, pro kterého budou tyto investice

dualezité (Seemiller, 2016, s. 9).

3.4.4 Srovnani jednotlivych generaci

V predchazejici Casti prace byly definovany generace, které se v soucasné dobé
vyskytuji na trhu prace. Dle studie Gen Y at Work: Not So Different After All z roku 2010, ktera
srovnavala generaci X a 'Y, vyplynulo, Ze jsou si tyto generace v celé fadé oblasti velmi podobné
(Sauser, 2013, s. 257). Obé ocenuyji ptilezitost ke kariérnimu postupu, maji radi vyzvy a inovace,
ocetiuji konstruktivni kritiku a moznost flexibility v ramci pracovniho mista. Pro generaci
Y je ale dulezitéjsi oblasti mentoring a vzdélavani a ma vétsi chut’ na sobé€ neustale pracovat.
Dulezitym aspektem je pro ni také pracovni prostiedi samotné, pracovni kolektiv a nadfizeny,
ktery je schopen akceptovat rizné napady a podporovat rozhodnuti svych podtizenych.

Ze studie, kterou si nechala vypracovat britska pobocka globalni banky Barclays,
vyplyva, ze na rozdil od generace X, kterd se snazila skloubit rodinny a pracovni zivot
a generace Y, ktera touzila pfedevsim po svobodé a nezavislosti, smétuje generace Z k jistotam
a stabilité. Jak ukazuje obrazek 2 lisi se také pohled jednotlivych generaci na jejich touhy
avztah ke kariéfe. Zatimco generace X preferuje sladéni pracovniho a osobniho zivota,
generace Y preferuje svobodu a flexibilitu. Pro generaci Zje zase dulezitd bezpeCnost
a stabilita. Co se tyCe vztahu ke kariéfe, generace X je loajalni k profesi, nikoli vylozené
k zaméstnavateli. Generace Y zije v digitalnim svété a pracuje s organizaci, nikoliv ,,pro ni.“

Generace Z bez problému zméni zaméstnavatele, pokud to bude lakavéjsi.
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Characteristics

Formative experiences

Percentage in
U.K. workforce™

Aspiration
Attitude toward
technology
Attitude toward

Career

Signature product
Communication media

Communication
preference

Preference when making
financial decisions

Maturists
(pre-1945)

Second World War
Rationing
Fixed-gender roles
Rock ‘n’ Roll
Nuclear families
Defined gender roles —
particularly for women

%
3%
Home ownership

Largely disengaged

Jobs are for life

=

Automobile

Formal letter

[ ] [ )
M ad |

Face-to-face

[ ] [ ]
M

Face-to-face meetings

Baby Boomers

(1945-1960)

Cold War
Post-War boom
“Swinging Sixties”
Apollo Moan landings
Youth culture
Woodstock
Family-orientated
Rise of the teenager

33%

Job security

Early information
technaology (IT) adaptors

Organisational — carsers
are defined by employers

=

Television

S

Telephone

Face-to-face ideally, but
telephone or e-mail if required

M
Face-to-face ideally, but
increasingly will go online

Obrazek 2 - Srovnani generace X,Y,Z

Generation X
(1961-1980)

End of Cold War ! cks
Fall of Berlin Wall
Reagan / Corbachev
Thatcherism
Live Aid
Introduction of first PC
Early mabile technology
Latch-key kids;

rising levels of divorce

35%

Work-life balance

Digital Immigrants Digital Natives

Early “portfolio” careers Digita
— loyal to profession, not
necessarily to employer

L8

Personal Computer

M R

E-mail and text message ext or social media

Q4

Text messaging or e-mail

" aa
Online —would prefer
face-to-face if time permitting

Generation Y
(1981-1995)

(Born after 1995)

Economic downturn
Global warming
Clobal focus
Mobile devices
Energy crisis
Arab Spring
Produce own media
Cloud computing
Wiki-leaks

Currently employed in
either part-time jobs or
new apprenticeships
Security
and stability

“Technoholics” - entirely dependent

on IT; limited grasp of alternatives

Career multitaskers — will move
seamlessly between organisations
and "pop-up” businesses

Coogle glass, graphene,
nano-computing,
3-D printing, driverless cars

Hand-held (or integrated into
clothing) communication devices

it

Facetime
o000
MMMAM

Solutions will be digitally
crowd-sourced

Zdroj: (Emploi LR, Emploi et Formation en Occitanie, online)

4 Metodologie

V predchazejicim textu této prace byla zpracovana teoreticka vychodiska problematiky
souvisejici s naborem zaméstnanci. Nyni je tfeba hloubé&ji definovat metodologické

pristupy, které budou pouzity v praktické casti této diplomové prace.

4.1 Faze vyzkumného Setieni

Dle Armstronga (2015, s. 648) musi byt vyzkumné Setfeni provadéno v ramci jasné
stanovenych teoretickych vychodisek. Zarovei si vyzkumnik musi byt védom jednotlivych

predpokladi a podminek a prekazek, které s vyzkumem néjak souvisi. Vyzkumné Setieni

33



se zpravidla sklada z n€kolika fazi. Tato diplomova prace se bude fidit dle fazi definovanych

Tahalem (2017, s. 18) takto:

1. definovani vyzkumné otazky;

definovani hypotéz / hypotézy;

volba metody sbéru dat;

ptiprava obsahu vyzkumného Setfeni (nejcasteji dotazniku);

ptiprava predvyzkumu vcetné jeho provedent;

A

vyhodnoceni predvyzkumu (vCetné pripadného zapracovani zpétné vazby
od respondentt);

7. ptiprava finalniho vyzkumu vcetné jeho provedenti;

8. vyhodnoceni findlniho vyzkumu, véetné stanoveni zavéru vyzkumného Setient;

9. navrh opatieni ve zkoumané oblasti.

Tahal zaroven upozoriiuje, ze vyzkumné Setieni se sklada z logicky po sobé jdoucich
kroku, které se nevyplaci preskakovat, ba dokonce vynechavat v ramci usetfeni Casu, ktery
zabere piiprava vyzkumného Setfeni. Cim pe¢livéji bude vyzkumné Setieni pfipraveno,
tim vétsi vypovidajici schopnost bude vyzkumné Setfeni mit.

Prvnim krokem pii pfipravé vyzkumného Setfeni je definovani tzv. vyzkumné
otazky. Vyzkumna otazka, resp. jeji spravné a peclivé definovani, je podle Tahala (2017,
s. 18) zakladem toho, aby meélo vyzkumné Setfeni ocekavanou vypovidaci schopnost.
V praxi vsak fada vyzkumnikl vyzkumnou otazku bud’ vibec neformuluje, nebo ji formuluji
velmi obecné, tzn., vyzkumné Setfeni poté nema zadnou, nebo jen velmi malou vypovidaci
schopnost. Jak vysvétluje Hola (2013, s. 124), 1 kdyz je vyzkumna otazka vyzkumnikem
opomenuta, mize se v prab&hu vyzkumu dodatend formulovat. Casto se také stava, Ze jiz
formulovanou otazku je nutné na zakladé pribéhu vyzkumu zménit a reformulovat. Pro

ucely této prace byla vyzkumna otazka formulovana nasledovng:

Vyzkumna otazka:

Jaka jsou hlavni uskali pfi naborovém procesu ve spolecnosti CPP?

Dal§im krokem vyzkumného Setfeni je peclivé a spravné definovani hypotézy nebo

hypotéz. Hypotézou rozumime , prozatimni domnénku o vztahu mezi dvéma proménnymi,
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vyjdadienou zpiisobem, ktery umoziuje tuto domnénku vyzkumem ovérit (Armstrong, 2015,
s. 648). Na rozdil od vyzkumné otazky, ktera byla otazkou, je hypotéza konstatovanim,
tj. vétou oznamovaci, jak upozoriiuje Armstrong (2015, s. 648). Pro tcely této prace byla

definovana nasledujici hypotéza:

Hypotéza 1:

CPP nedostateénym zptisobem pii naboru vyuziva socialnich siti.

Hypotéza 2:

Zaméstnanci CPP jsou dostatecné motivovani svymi nadiizenymi.

Vyzkumné Setfeni pokracuje krokem volby metody sbéru dat, tj. zptsobu, jak budou
ziskany potfebné informace. Ty je mozné dle Kozla (2011, s. 88) ziskat tfemi zadkladnimi
zpusoby: pozorovanim, dotazovanim a experimentem. Z davodu charakteru vyzkumného
Setfeni se jako nejvhodnéjsi metoda ziskani potfebnych informaci jevi metoda dotazovani.
Dotazovani mize byt provedeno osobnim, telefonickym, elektronickym nebo pisemnym

dotazovanim. Vyhody a nevyhody jednotlivych typt dotazovani jsou zachyceny na obrazku

4 nize.

Obrazek 3 - Porovnani vyhod a nevyhod jednotlivych typt dotazovani

Typ dotazovani | Vyhody (+) Nevyhody (-)

Osobni e Snadné zpracovani, e \/ysoka narocnost finanéni,
dotazovani e vysoka navratnost dotazniku, e vysoka narocnost ¢asova na
e |ze presvédcit vahavé respondenty, pripravu,
e |ze pokladat sloZitéjsi otazky, e problematicky vybér tazatelu,
e |ze upresnit otazky, e Skoleni tazatelu,
e |ze flexibilné ménit pofadi otazek, e kontrola tazatelu,
e [ze vyuZit pomucky, e riziko zkresleni odpovédi tazatelem,
o Setfeni v pomérné kratkém case, e zavislé na ochoté respondenta.
e 0 subjektu Setfeni je mozné ziskat
informace rovnéz pozorovanim.
Telefonické Nizké naklady, e Vysoké naroky na soustfedéni
dotazovani spojeni s pocitacem, respondenta,

Ize prubézné sledovat vysledky,
Ize upresnit dotazy,

pocitac signalizuje logické chyby,
umoznuje kdykoli opakovat dota-
zovani, pokud nebyl respondent
zastizen.
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nelze vyuZzit pomucky,

nelze pouzit vétsi mnozZstvi otazek,
omezeno pouze na ucastniky z tele-
fonniho seznamu,

nelze ziskavat (daje z pfimych
pozorovani.



Online e Levné, e Vybavenost,
(elektronické) e rychlé, e navratnost,
dotazovani e adresné, e duvéryhodnost.
e |ze vyuzit pomucky,
e moznost dobré grafické
prezentace,
e dostatek ¢asu na odpovédi,
e propojeni s PC,
e jednoduché vyhodnocovani.
Pisemné e Relativné nizsi financni narocnost, e Nizka navratnost,
dotazovani e jednodussi organizace, e nutna podpora navratnosti,
e adresnost, e miva anketni efekt,
e Siroké Gzemni rozlozeni, e nutno pouzivat jednoduché otazky,
o dostatek ¢asu na odpovédi, e Cekani na odpovédi byva delsi,
e nemoznost ovlivnit respondenta e nelze kontrolovat, jak respondent
tazatelem porozumél otazkam.

Zdroj: (Kozel, 2011, s. 88).

Pro ucely této diplomové prace bylo zvoleno elektronické dotazovani
prostfednictvim platformy Survio, a to pfedevSim vzhledem k tomu, ze je levné, rychlé,
adresné, a odpovedi je diky tomuto modernimu nastroji mozné relativné jednoduse a rychle
zpracovat. Po ureni metody sbéru dat je nutné sestavit otdzky pro respondenty. Nenadal

(2017, s. 178) uvadi Ctyti faze sestaveni dotazniku:

1. formulovani vstupnich otazek
volba vhodné podoby (formatu) dotazniku

formulovani vstupnich informaci (pro€ se ptame, jaky to ma smysl)

Eal

vytvoreni finalni podoby dotazniku.

Kozel (2011, s. 210) doporucuje, aby se pocet otazek v ramci jednoho dotazovani
pohyboval kolem 15 a aby vétSina z nich byla uzavienych, tedy aby bylo mozné dotaznik
nasledné jednoduse zpracovat. Pii shromazd’'ovani a analyze dat je dale nutné rozhodnout,
zda se bude jednat o kvantitativni nebo kvalitativni vyzkum, pficemz kvantitativni vyzkum
se zabyva Cisly a statistikami, zatimco kvalitativni slovy a vyznamy (Disman (2011, s. 290).
V ramci praktické Casti této prace budou dotazniky pro zaméstnance analyzovany piedevsim
kvantitativni metodou, kterd bude nasledne doplnéna o kvalitativni metodu ve formé analyzy
strukturovanych rozhovorid. Strukturované rozhovory poskytnou zaklad pro porozumeéni
obecnych piistupt, nazorti a zkuSenosti respondentd a budou pouzity pro shromazdéni

podrobnych poznatkd o problému a k vytvoreni novych napada pro CPP.
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Dle Tahala obsahuji nasledujici kroky vyzkumného Setfeni pfipravu predvyzkumu
veetné jeho provedeni, vyhodnoceni predvyzkumu vcetné zapracovani zpétné vazby
a priprava finalniho vyzkumu vcetné jeho provedeni. Pfedvyzkum je jednoduchy néstroj,
jehoz cilem je ovéfit si, zda v realité bude vyzkumné Setfeni uspésné (Chromy, 2014, s. 17).
Disman (2011, s. 122) dopliiuje, ze predvyzkum funguje jako jednoduchy test, pomoci
kterého si ovéfime, zda naSe nasledujici kroky davaji smysl. V piipadé této diplomové prace
je to napf. otestovani otazek zdotazniku, a to predev§im jejich srozumitelnosti
a jednoznacnosti na nékolika jedincich, ktefi nasledné podali zpétnou vazbu. Chromy (2014,
s. 17) dale uvadi, ze prestoze se jedna o velmi dilezitou ¢ast vyzkumného Setfeni, fada
vyzkumnych pracovnikd tuto ¢ast opomiji, nebot’ ji povazuji za ztratu ¢asu. Pokud se pak
vyzkumné Setfeni nepovede, upozoriuje Chromy na to, ze to maze byt zpusobeno prave
absenci pfedvyzkumu, nebot nedostatky, které mohly byt pfedvyzkumem odhaleny,
odhaleny nebyly.

Posledni fazi vyzkumného Setfeni je realizace finalniho vyzkumu, vyvozeni zaveéru
a navrh opatfeni, ktera mohou zkoumany problém vyfesit nebo alesponi zlepsit danou situaci.
Pokud je finalni vyzkumné Setfeni peclivé pfipraveno, je vysoka pravdépodobnost,
ze se podati odpoveédét na vyzkumnou otazku a potvrdit nebo zamitnout stanovené hypotézy.
Na zakladé efektivné sesbiranych vysledku a dikladné analyze je pak mozné vyvodit zavéry

a navrhnout pfipadna doporuceni ve zkoumané oblasti. (Chromy, 2014, s. 18)
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S Vlastni prace

V ramci této &asti diplomové prace bude nejprve popsana zkoumana spolenost Ceska
podnikatelska pojistovna, a.s., Vienna Insurance Group (CPP) a nasledné bude proveden
smiSeny vyzkum. Kvantitativni vyzkum bude realizovan prostfednictvim dvou dotaznikut
urenych pro zaméstnance CPP, kvalitativni vyzkum bude proveden na zakladé dvou

strukturovanych rozhovord, a to s personalistkou a s vybranym manazerem CPP.

5.1 Charakteristika zkoumané spolecnosti

CPP je univerzalni poji§fovnou, kterd plsobi v oblasti Zivotniho a neZivotniho
pojisténi. Na uzemi Ceské republiky ptisobi prostiednictvim 6 regionalnich feditelstvi,
100 pobocek a 220 kancelafi. Zaméstnava témet 900 lidi, dalSich zhruba 50 pracuje v ramci
dcefiné spole¢nosti CPP Servis, s.r.0. (organizaéni struktura je soudasti Piilohy &. 1). Jedna
se o puvodné Ceskou spolecnost, ktera vznikla v roce 1995 jako mala firma zaméstnavajici
nekolik desitek lidi. V roce 2000 doslo k vyznamné udélosti a to k demonopolizaci
povinného ruceni, které bylo do té doby zajiSfovano statnimi podniky nebo jejich
zprivatizovanymi jednotkami. Diky legislativni zm&né CPP ziskala &ast klientského kmene
motoristl, coz znamenalo zhruba 200 tisic klientd. V roce 2005 dosahla spolecnost obratu
dvou miliard korun a stala se soucasti rakouské pojiStovaci skupiny VIG. V roce 2019
dosahoval obrat jiz 10 miliard korun. Jak ukazuje obrizek & 4 nize, zastava CPP

dle Asociace pojistoven pozici paté nejvetsi pojistovny na Ceském trhu.

Obrazek 4 - Piehled nejvétsich pojistoven v CR dle vyse smluvniho pojistného

Celkem Podil Nezivotni pojiténi* Podil Zivotni pojisténi** Podil
— — e 0
1 24,7 26,6 20,6
3

GCP 19 818 055 14 660 958 5157 097
KOOoP 19683017 246 12076 069 219 7606948 304
ALLIANZ 8885408 111 7009907 127 1875501 75
CSO0BP 6866151 8.6 5038344 91 1827807 7.3
5 PP 6 450 234 8,0 5022 329 9.1 1427 905 57
6 UNIQA 6146850 7.7 4314516 78 1832334 73
7 NN 2341102 29 2341102 94
8 CARDIF 1610 558 2,0 1457 872 286 152 686 0.6
9 METLIFE 1525372 1.9 128149 02 1397223 586
10 DIRECT 1425069 1,8 1425069 26
" KP 1338 785 1.7 468 473 08 870312 35
12 ERV 774242 1,0 774242 14
13 COLONNADE 688576 0.9 688576 1.2
14 SLAVIA 551 240 0.7 551 240 10
16 HVP 453011 08 452362 08 649
16 MAXIMA 369959 05 321939 06 48020 02
17 SIMPLEA 290 146 0.4 290 146 1.2
1€ ERGO 289801 04 229731 04 80070 02
19 HDI 256481 03 256481 05
20 D.AS. 230052 03 230052 04
21 YOUPLUS 108748 01 4 600 104148 04
22 HALALI 26 018 26 018
23 CKP 83 83
CELKEM 80128958 100 55137010 100 24991948 100

Zdroj: CAP, 2022.
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CPP definuje své poslani tak, Ze je spolehlivym partnerem, ktery zmiriiuje dopad
nepiiznivych Zivotnich udalosti (CPP intranet, 2022). Toto poslani dobie koresponduje
s produktovym portfoliem, které je tvoreno pojistnymi produkty z oblasti zivotniho
a nezivotniho pojisténi. Vize spolecnosti je definovana s ohledem na dvé cilové skupiny.
Tou prvni jsou externi partneii, pro které CPP chce byt nejvice ,,dynamicka a flexibilni
pojistovna“ (CPP intranet, 2022). Pravé tyto dvé charakteristiky jsou pravdépodobné
zasadni pfi vybéru pojistovny externimi partnery, tedy schopnost posouvat se neustale
dopfedu a pfinaset inovativni produkty, sluzby a schopnost pfizptsobit se specifickym
potiebam jednotlivych klientt, respektive klientl externich partnerti. Pro koncové klienty
na &eském trhu pak CPP zdiraziuje ,,univerzalnost a proklientskost “ (CPP intranet, 2022).
V tomto pfipadé se jedna predevsim o schopnost pokryt Sirokou skalu klientskych potieb
a zaméfit se na klienta jako na centralni prvek, ktery je v ramci fungovani poji§tovny

uréujicim elementem. Jako své kli¢ové hodnoty uvadi CPP tyto Gtyfi:

1. My

2. Mistrovstvi
3. Integrita
4. Autonomie

Hodnota My odkazuje na zaméstnance a spolupracovniky, ktefi stoji za znackou,
a bez kterych by spoleCnost nebyla schopna fungovat. Vzhledem k tomu, ze pojistné
produkty jsou nefyzického charakteru, poskytuje CPP svym klientim servis. Jeho kvalita
je pfimo zavisla na lidech, ktefi ho poskytuji, a proto je nutné, aby tito lidé byly spravné
zaSkoleni, neustale si zlepSovali své odborné znalosti a byli schopni zdkaznického servisu
na vysoké urovni. Hodnota My zduUraziiuje nutnost spoluprace mezi jednotlivci i tymy,
vzhledem ke globalnimu charakteru spolecnosti (soucast skupiny VIG) je pak tato schopnost
jeste zasadnéjsi, nez pokud by se jednalo o lokalni firmu.

Hodnota Mistrovstvi odkazuje ke znalostem a dovednostem jednotlivct i celku. CPP
aspiruje k tomu, aby byla ,,nejlepsi v tom, co d&lame* (CPP Intranet, 2022). Trh pojistnych
produktt je vysoce regulovanym segmentem, ve kterém je zcela zasadni striktni dodrzovani
jednotlivych postupti a prabézna kontrola vSech parametri produktu, zda odpovidaji
aktualnim legislativnim pozadavkim. Dulezity je také administrativni proces, aby

nedochazelo k nedislednostem nebo dokonce podvodnym udalostem. Kromé béznych
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operativnich zalezitosti v§ak Mistrovstvi odkazuje i k vys§im cilim v podob€ inovatorstvi
trhu pojistnych produktd. Byt nejlepsi v tom, co délame znamena vyznamné se odliSovat
od konkurence, a to jak na urovni produktového portfolia, tak na urovni doprovodnych
sluzeb. Mistrovstvi muze byt vnimano napf. v rychlosti odbavovani klientskych pozadavk,
komplexnosti jednotlivych produkti nebo odhalovani novych klientskych potieb a vytvareni
inovativnich feSeni.

Hodnota Integrity zduraziiuje ,,dodrzovani slova a férovost ve veskerém jednani®
(CPP intranet, 2022). Pojistovnictvi je podobné jako napi. bankovnictvi oblibenou oblasti
pro rizné typy podvodnych jednani. Zaméstnanci CPP tedy musi byt schopni identifikovat
a nasledné eliminovat jakékoli pokusy o jednani mimo zakon. Druhou urovni hodnoty
Integrita je férovost a dodrzovani slova v ramci kazdodenniho servisu klienti. Pokud
zastupce pojistovny néco klientovi slibi, stava se z tohoto slibu zédvazek nejen jednotlivce
samotného, ale celé znatky. Poruseni slibu piispiva ke vzniku negativni reputace CPP stejné
jako jakykoli typ neférového jednani.

Posledni hodnotou je Autonomie, kterda na jednu stranu vyjadiuje svobodu
ana druhou zavazek. CPP se vydala cestou vysoké autonomie, a tedy davéry ve vlastni
zaméstnance. Ti mohou ¢init celou fadu rozhodnuti bez nutnosti dalsiho schvalovaciho
procesu, ¢imz se v§e velmi zrychluje. Pokud se vSak v ramci tohoto procesu udéla chyba,
pak za ni jasné odpovida ten, ktery je za ni odpovédny, a musi za ni nést odpovidajici
nasledky.

CPP si v roce 2020 vytvoiila dlouhodobou strategii s nazvem Strategie 2025, ve které
identifikuje Sest zékladnich oblasti, na které se chce béhem néasledujicich péti let
koncentrovat (viz. Obrazek €. 5). Tyto oblasti jsou uzce spojeny s vySe popsanymi
hodnotami spolecnosti a jejich zlepSeni povede k dosazeni cilt, definovanych ve vizi

spole¢nosti.
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Obrazek 5 - Strategie 2025

Strategie 2025

DURAZ NA KONCO\

DIGITALN ]

Zdroj: CPP intranet, 2022.

Jedna se o duraz na koncového klienta, vétsi miru kontroly a fizeni nad zakaznickou
zkuSenosti. Dal$i oblasti je rozsifeni distribuce, a to jak interni, tak externi, prostfednictvim
externich partnertl. Zde CPP zmifiuje relativn& novy online kanal, tedy prodej pojistnych
produktd v ramci digitalniho svéta tzv. prodej na dalku. V oblasti produktd chce CPP
vybudovat tzv. chytry produkt, ktery bude pro klienta vzdy srozumitelny a jednoduse
dostupny. S klienty souvisi aktivni prace s klientskym kmenem, a to pfedevsim cross-sell
mezi jednotlivymi kanaly a rozSifeni CRM nastroji a campaign managementu. Vyse
zminény digitalni svét je pak zarazen jako samostatné oblast, ve které je potfeba zrychlit
online procesy pii sjednani pojisténi a automatizaci procest u taxace a likvidace. Posledni
polozkou Strategie 2025 je zkvalitnéni a zefektivnéni internich procesti s vyuzitim partnert

mimo firmu spole¢né s podporou vzdélavani zaméstnancu.

5.2 Proces ziskavani, adaptace a hodnoceni zaméstnanca v CPP

Pro analyzu procesu ziskavani zaméstnanct byly zvoleny dvé metody, a to deskripce
internich dokumentli a postupi a realizace strukturovaného rozhovoru s manazerkou

personalniho oddéleni.
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5.2.1 Deskripce internich dokumentii a procesu

Po nastupu na novou pozici obdrzi kazdy novy zaméstnanec tzv. Adaptacni plan.
Jedna se o dokument, ve kterém je detailné popsana Casova osa prvnich tfech meésica
a vSechny aktivity, vCetné volitelnych vzdélavacich a povinnych kurzi a §koleni, které musi
zameéstnanec obdrzet, aby splnil interni podminky spole¢nosti a ispé$né dokoncil zkusebni

obdobi. Adaptacni plan je ve formé tabulky, ve které kazda aktivita obsahuje:

[E—

termin, kdy je nutné dokoncit danou aktivitu;
déleni na povinné a volitelné aktivity;

popis aktivity;

Casova narocnost aktivity;

cil nebo cile aktivity;

misto vykonu aktivity;

odpovédna osoba;

datum splnéni;

Y © N ok WD

podpis osoby ztvrzujici splnéni aktivity.

Povinné aktivity jsou bud’ povinné z pohledu firmy, nebo dokonce nutné pro
vykonéavani dané cinnosti z pohledu legislativnich opatieni. Novy zameéstnanec musi
absolvovat nékolik e-learningovych kurzi, které mu umozni seznamit se se spoleCnosti, jeji
vizi, strategii a hodnotami. Dale je zaSkolen do obsluhy provoznich systému a absolvuje fadu
produktovych §koleni. Produktova skoleni jsou délena do nékolika tirovni. Nejprve se jedna
o vsSeobecnou znalost, kterou musi absolvovat vSichni zaméstnanci, nasledné jde
o seznameni s konkrétnim produktem, které absolvuji pouze ti zaméstnanci, kteti se danou
produktovou skupinou v rdmci své pracovni pozice budou zabyvat, v ptipadé konkrétnich
produkt pak nasleduje prohloubeni produktovych znalosti ve tieti Grovni produktového
zaSkolovani.

Hodnoceni zaméstnanci probiha ve specialnim online systému IPIS (Interaktivni
podnikovy informacéni systém), do kterého se mohou piihlasit vSichni zaméstnanci
spole¢nosti. Interni dokument Manual hodnoceni v IPISu popisuje jednak technickou
stranku véci, napft. jak se v systému orientovat, jaky je technicky postup vkladani hodnocent,

jednak hodnotovou stranku véci, tedy jaké jsou typy hodnoceni, §kala, ¢i poskytuje definici
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jednotlivych hodnot a dovednosti zameéstnance. Hodnoceni muze byt realizovano z nékolika
divodu, které IPIS definuje. Muze jit o apravu funkéniho zafazeni (napf. zmeéna funkce,
organizacni jednotky ¢i mzdy), hodnoceni v ramci ro¢niho intervalu, hodnoceni po zkuSebni
dobé, hodnoceni pro stanoveni dalsiho rozvoje zaméstnance anebo hodnoceni pro stanoveni
cilii a kol zaméstnance.

Vramci hodnoceni jsou evaluovany jednotlivé kompetence zameéstnance,
a to na tfech zakladnich urovnich. Prvni je sada tzv. klicovych kompetenci, které jsou
aplikovatelné na vSechny zaméstnance. Mezi kli¢ové kompetence patii osobni odpoveédnost
a pfinos pro spolecnost a jeji uspéch, otevienost zménam a zaméfeni na feSeni, spoluprace
a pracovni vztahy a uroven sluzeb a udrzovani klientd. Rozsifujici sada tzv. expertnich
kompetenci je urCena pro vSechny zaméstnance, ktefi pracuji na urcité expertni pozici, tedy
takové pozici, kterd vyzaduje specificky set dovednosti. Mezi expertni kompetence patii byt
v roli experta vzorem, efektivni komunikace, komplexni mySleni a jednani, nachéazeni
inovativnich feseni, planovani a dokon¢ovani ukola a fizeni projekta a lidi. Posledni sadou
jsou tzv. manazerské kompetence, které zahrnuji dislednost a efektivitu, byt v roli manazera
vzorem, podnikatelsky styl fizeni, podporu rozvoje zaméstnancu a vedeni tymu k uspéchu.
Vsechny kompetence jsou hodnoceny na Skale 1 — 6, pficemz 1 znamend uroven
,nevyhovujici“ a vykonnost pod 40 % a 6 urover ,,vynikajici“ a vykonnost nadpramérnou,

tedy vice nez 110 %.

5.2.2 Strukturovany rozhovor s manazerkou personalniho oddéleni

J 24

V zafi 2022 byl realizovan strukturovany rozhovor s manazerkou personalniho oddéleni
s cilem zmapovat zakladni procesy pro ziskavani a adaptaci zamé&stnanct v CPP. Rozhovor
mél celkem 15 otazek a trval 70 minut. Manazerka v CPP pasobi 8 let, z juniorni pozice
se vypracovala k seniorngjsi pozici personalistky, ktera ma na starosti obsazovani kli¢ovych
pozic ve firmé. Manazerka velmi oteviené odpovidala na polozené dotazy a doporucila fadu
doplnujicich materiala k prostudovani.

Proces ziskavani nového zaméstnance zacind vytvorenim pozadavku na dané
pracovni misto prisluSnym manazerem. Tento pozadavek musi byt v souladu s firemnim
planem, tedy pokud je napiiklad stop stav na najimani novych zaméstnanct, neni povolen.
Nasledné personalni oddéleni ovéfuje, zda je na nového zaméstnance misto, zda

je obsazovana nova pozice nebo stavajici, a pokud se jedna o stavajici pozici, zda se jedna
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o nahradu zaméstnance, ktery dal vypovéd, jemuz byla dana vypoveéd’, nebo ktery napft.
odchazi do starobniho diichodu nebo na matefskou dovolenou. VSechny tyto rizné scénare
maji vliv na nasledujici proces hledani. Pokud je napt. hledan zaméstnanec za zenu, ktera
odesla na matefskou dovolenou, musi se pocitat s tim, Ze v urcitém ¢asovém horizontu musi
byt dané misto opét k dispozici, a tedy bud’ se bude jednat o zaméstnance na dobu urcitou
nebo se pocita s tim, ze v budoucnu bude nutné k dosazeni pracovnich cilti mit k dispozici
dva zaméstnance.

Dalsim krokem je pfesna definice pracovni pozice a jednotlivych pozadavka. Zde hraje
dilezitou roli opét piislusny vedouci, ktery ma prehled o jednotlivych pracovnich
¢innostech, a je tedy schopen vydefinovat, jaké konkrétni schopnosti a dovednosti musi
potencialni zaméstnanec ovladat. Personalistka v této fazi funguje jako poradce, ktery
manazerovi pomaha s definici jednotlivych pozadavki, a to i na zakladé predchozich
zkuSenosti s pfijimacimi fizenimi na obdobné pozice. Kdyz manazer a personalista dospé&ji
ke shod€ ohledné hledané pracovni pozice, vytvoii personalista inzerat. Ten musi obsahovat
jiz specifické informace, jakymi je nazev pracovni pozice, typ uvazku, misto vykonu prace
¢i vyse platu.

Inzerat je nasledné distribuovan riznymi typy online kanalt, jakymi je napf. portal
Utadu prace nebo ,,nasténky* vysokych skol, i moderni nastroje v podobé& pracovnich portald
(Jobs.cz a Prace.cz). Vedeni ovSem nepodporuje distribuci pracovnich nabidek socialnimi
sitémi typu Facebook. Inzerce na Linkedinu byla zavedena teprve pred nékolika malo
mesici. Divodem jsou piedchozi Spatné zkuSenosti, které zahrnovaly negativni komentare
uzivatell a nedostatecnou konverzi, tedy malé mnozstvi uchazecl generovanych socialnimi
sittmi. Poslednim kandlem, ktery personalistka zminila jako velmi efektivni,
je doporucovani v ramci firmy, respektive reference. U doporucenych kandidata byla totiz
zaznamenana vyS$§i uspésnost dokonceni celého pfijimaciho procesu, coz personalistka
pficita vyssi mife zodpovédnosti vici tomu, kdo kandidata doporucil, a také vys§i mire
relevantnosti kandidati jako dusledek znalosti firmy a jejich potieb u téch, ktefi kandidata
doporucili.

V okamziku, kdy personalni oddé€leni obdrzi profily jednotlivych kandidatt, dochazi
k tzv. prfedvybéru neboli 1. kolu pfijimaciho procesu. Na zakladé dohody personalisty
a prisluseného vedouciho je toto kolo realizovano bud’ personalistou nebo vedoucim
oddéleni/pfipadné manazerem. Vedouci oddé€leni je do této faze zpravidla zapojen v ptipadé

velmi vyznamnych pozic nebo pokud je misto k obsazeni komplikované a vyzaduje
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specifické znalosti ¢i dovednosti. Vybrani kandidati jsou pozvani na pohovor, odmitnuti
dostanou e-mailové vyrozuméni o tom, ze vybrani nebyli. Druhé kolo pfijimaciho procesu
muze byt provadéno standardnim pohovorem, ale také testem. Testy jsou unifikované
a zamefené bud’ na znalosti nebo charakterové rysy. V ptipadé€ charakterovych ryst se jedna
o tzv. Test kompetenci a osobnosti, ktery je tii fAzovy a je urCen pouze pro manazerské
pozice, protoze je provadén externim partnerem a firma za n¢ plati. Typ testu, a zdali viibec
bude realizovan, uruje manazer. Treti kolo zahrnuje vétSinou pohovor s vedoucim
oddéleni/manazerem a postupuji do né obvykle tii az ¢tyfi kandidati. I toto kolo muze
probéhnout jako klasicky rozhovor nebo jako dovednostni test, kdy je kandidat pozadan, aby
predstavil n&jaké feSeni, projekt nebo strategii v ramci prezentace ¢i je mu zadan ukol, ktery
je nutny vypracovat prostfednictvim néjakého nastroje (napt. MS Excel). Pokud
je ve finalnim kole vybran uchaze¢ na obsazeni pozice, je mu zaslana oficialni pracovni
nabidka s detailnimi informacemi typu fixni a variabilni odmény, bonusi a benefit.
Zaroven je zde popsan nasledny proces adaptace tak, aby potencialni zaméstnanec ziskal
jasnou predstavu o tom, co bude nasledovat, pokud pracovni nabidku akceptuje.

Po akceptaci pracovni nabidky musi zaméstnanec predlozit nékolik oficialnich
dokumentt, které z pohledu administrativy zprocesuji skuteCny nastup na danou pracovni
pozici. Jedna se napt. o doklady prokazujici nejvy$si dosazené vzdélani, osobni fotografii,
aby se sni mohlo pracovat v ramci internich systémd, potvrzeni o provedeni lékarské
prohlidky od smluvniho lékatského zafizeni, certifikaty o absolvovaném §koleni BOZP a PO
a original tzv. osobniho dotazniku. V den nastupu je pak potfeba podepsat dal§i sadu
dokumentt, a to Pracovni smlouvu, Informa¢ni memorandum, Pracovni naplii, Potvrzeni
o prevzeti identifikacni karty, Dohodu o srazkach ze mzdy, Vypis z evidence rejstiiku trestu
a Prohlaseni uzivatele vypocetni techniky. Zaméstnanec nejprve dostane smlouvu na dobu
urcitou, a to na prvnich Sest mésicti. Nasledné je uzaviena smlouva nova na dalSich Sest
mesict, nasledné na rok. Az po dvou letech dostava zaméstnanec smlouvu na dobu
neurcitou. Zkracené pracovni uvazky jsou uzavirany vétS§inou pouze se zaméstnankynémi,
které se vraceji z matefské dovolené, jinak spolecnost cilené tyto tivazky nenabizi. Pri
obsazovani pozic je vzdy slozité§i obsadit pozice manazerské, a to predev§im
ty nejseniornéjsi, se kterymi je spojena vysoka mira zodpovédnosti. Manazerka dale zminila,
ze Je také obtizné obsazovani pozic call center, a to predevSim vzhledem k vysokym
narokiim na znalosti, vysokou miru schopnosti odolavat stresu a relativné nizkému

finan¢nimu ohodnoceni.
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Aby byl proces adaptace na nové pracovni prostfedi co nejjednodussi, je novému
zaméstnanci udélen tzv. buddy, ktery je soucasti tzv. buddy teamu. Buddy team
ma na starosti pomoci vSem novackam fesit kazdodenni zalezitosti od orientace v budoveé
az po socialni zaclenéni do tymu a firmy jako takové. Buddy nebo manazer nejprve ukaze
novému zameéstnanci misto pracovniho vykonu a predstavi mu vSechny moznosti kde a jak
travit Cas, kde sidli jaké tymy atd. Nasledné je buddy k dispozici na e-mailu a telefonu. Tento
systém se osvedcil predevsim proto, ze novi zameéstnanci se Casto bali ptat svych manazert
nebo kolegli na otazky, které povazovali za hloupé. Nyni jsou komfortni v pokladani
jakychkoli dotazti buddy teamu.

Vramci zkuSebni lhity je zaméstnanec prubé€zné hodnocen svym nadiizenym,
a to predevsim proto, ze v tomto obdobi maji obé strany pravo pracovni pomér ukoncit bez
udani davodu. Oficialn€ vSak k hodnoceni dochazi dvakrat, a to v polovin€ zkuSeni lhaty
a na jejim konci. Cilem tohoto hodnoceni je pfedevsim zjistit, zda jsou o¢ekavani obou stran
naplnéna a pokud nejsou, zda je moznost tuto situaci néjak zménit. U stalého zaméstnance
probiha hodnoceni jednou ro¢n€. Toto hodnoceni je realizovano prostfednictvim online
dotazniku, ktery vyplni nejprve zaméstnanec, nasledné manazer. Dotaznik se zabyva jak
vykonnosti pracovnika a plnénim tzv. hard cild, tedy specificky kvantifikovanych
pozadavka, tak socialnimi a kulturnimi aspekty, tedy fungovani pracovnika v tymu a celé
spole¢nosti. Po vyplnéni dotazniku nasleduje osobni pohovor, kdy ma zaméstnanec moznost
dostat od manazera zpétnou vazbu nebo ji naopak dat. Kromé oficialnich hodnoceni jednou
rocné je vSak kazdy manazer instruovan, aby své zaméstnance hodnotil priabézné.

Manazerka personalniho oddéleni uvedla jako problém, ktery aktualné tesi, potiebu
firemniho psychologa. Vzhledem k tomu, Zze zaméstnanci pro§li naroénym obdobim
pandemie Covid-19, a nyni se potykaji s energetickou krizi, nefesi piili§ pracovni problémy,
ale spiSe mentalni. Maji obavy o sebe a svoje blizké, a to jak z pohledu zdravotniho,
tak finan¢niho. Vzhledem k tomu, ze béhem pandemie pracovali lidé prfevazené z home-
office, neméli moznost své obavy sdilet, a ty nasledné zesilily a v mnohych ptipadech
zpusobily psychické problémy. Personalni oddé€leni se snazi aktualni situace fesit, ale neni

kapacitn€ ani znalostn€ schopné mnoha pozadavkim vyhovét.
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5.2.3 Strukturovany rozhovor s vedoucim oddéleni

Ve stejném meésici jako rozhovor s personalistkou, tedy v zari 2022, byl realizovan také
strukturovany rozhovor svedoucim oddéleni likvidace pojistnych udélosti z pojisténi
majetku. Cilem bylo zmapovat proces naboru, adaptace, hodnoceni a motivace z pohledu
manazera, ktery neni profesionalem v oblasti personalistiky, ale do tymu musi najmout
schopné zameéstnance, ktefi mu pomohou splnit dané cile. Rozhovor mél celkem 16 otazek
a trval 55 minut. Vedouci odd&leni v CPP ptisobi pres 10 let, a dle vlastnich slov proel
nekolika stadii rozvoje firmy.

Vedouci oddéleni v ramci rozhovoru né€kolikrat poukézal na nutnost vysoké efektivnosti
a praktiCnosti pii naboru, a poukazal predevS§im na vcasnou selekci uchazecu, jejichz
predstavy o vypsané pozici neodpovidaji predstavam vedouciho. Jedna se predevsim
o predstavy o finan¢nim ohodnoceni, které miize rozhovor na pohovoru zcela ukoncit — stava
se, ze uchazeC si napf. predstavuje dvojnasobné vyssi plat, nez maze spolecnost nabidnout
apod. Po obdrzeni zivotopisi a motivacnich dopist je tedy preferovanym zptisobem
vedouciho oddéleni telefonat, kterym si ovefi, ze skutecny z4jem uchazece o pozici trva
a zjisti ve strucnosti jeho pfedstavy o pozici a jeho finan¢ni pozadavky. Nasleduje druhé
kolo, pti kterém dojde ke vzajemnému predstaveni obou stran, pficemz uchazeci je oteviené
popsana narocnost dané pozice, aby byl nasledné spiSe pozitivné piekvapen, pokud
se negativni scénafe nerealizuji (napf. narazové zvySeni hlaSenych pojistnych udalosti
v ramci ruznych pfirodnich kalamit jakymi byly napf. plosné povodné, hurikany, pozary
atd.). Posledni kolo probiha jiz jen formaln€ s manazerem a feditelem celého oddélent,
a dochazi k podpisu smlouvy.

Za dulezitou vlastnost potencialnich zameéstnanci povazuje vedouci oddé€leni
psychickou odolnost, kterou popisuje na prikladu jednoho dne, kdy je nutné vytidit vysoké
mnozstvi pojistnych udalosti, dochézi k stresovym situacim, kdy postizeni lidé jsou zavisli
na rychlém vyfizeni jejich zadosti, a rychlost a kvalita je stézejnim faktorem pro jejich
spokojenost. Dochazi také k nepfijemnym stfetnutim, kdy klienti v nelehkych Zzivotnich
situacich reaguji podrazdéné, coz muze zaméstnance demotivovat, i kdyz déla svou praci
dobfe. Za druhé je spiSe preferovan uchaze¢, ktery zapadne do nastaveného rodinného

prostredi, kdy si kolegové vzajemné vychazeji vstiic, poméhaji si a v n¢kterych ptipadech

47



spolecné travi i volny ¢as. Pokud nékdo preferuje korporatni prostiedi, ve kterém je vysoka
mira anonymity, pravdépodobné nebude v CPP spokojen.

V ramci naborového procesu by vedouci oddéleni uvital, pokud by byla moznost
financné odmenit ty, ktefi nékoho do spolecnosti doporuci. Doporuceni vnima jako velmi
ucinny naborovy nastroj, ktery téméft ve 100 % ptipadech vede k GspéSnému zavrseni celého
procesu tedy najmuti daného pracovnika, a ten byva témér ve 100 % piipadi dobrou volbou.
Je to predevsim proto, ze pokud zaméstnanec nékoho doporudi, realizuje vlastné jiz jakysi
predvybér, protoze zna spolecnost a vi, jaké vlastnosti a dovednosti jsou kliové pro to, aby
uchazeC ve spolecnosti uspél. Pokud by tedy zaméstnanci byli vice motivovani a zvysilo
by se tak doporucovani vhodnych kandidatd, spole¢nosti by to pfineslo obrovské financni
uspory, které musi byt vynalozeny na kandidaty, ktefi po relativné kratké dobé zjisti,
Ze na pozici nejsou spokojeni a odchazi.

V oblasti podpory fizeni pracovniki vedouci oddéleni sice odpovida kladné, tedy
ze je dostatecné podporovan, na druhou stranu v§ak zminuje nékolik oblasti, ve kterych citi
nedostatecné pravomoci a nazyva se s nadsazkou ,,pseudomanazerem, tedy nékym, kdo sice
ma oficialni pozici, ale vlastn€ ji nemlze Gpln€ na 100 % vykonavat. Konkrétné zminuje
nedostateCné pravomoci v oblasti financi, benefiti a homeofficu. V nasledujici otazce
ohledné motivace zaméstnanct pak zmifiuje pochvalu a zpétnou vazbu jako jediny nastroj,
ktery muze pouzivat, ¢imz dal podporuje diive zminéné piesvédCeni o nedostatecCnych
pravomocich. Vzhledem k tomu, ze spole¢nost charakterizuje jako rodinnou, je nedostatek
pravomoci a moznosti rozhodnout o dulezitych vécech spiSe znakem korporatni kultury.
Pravé v tomto rozporu mohou byt skryty potencialni problémy spolecnosti, které mohou
snizovat jeji celkovou efektivitu.

Posledni c¢ast rozhovoru byla vénovéana rozdilu v pfistupu k préaci u jednotlivych
generaci a zda je nutné pristupovat k nim také rozdilné. Manazer vnima velky rozdil mezi
raznymi vékovymi kategoriemi, jedna se vSak spiSe o rozdily v ramci jednotlivych Zivotnich
fazi nez o generacni rozdily, jak byly definovany v teoretické Casti této prace (generace,
X,Y, Z atd.). Zminuje podstatny rozdil mezi mladym clovékem bez zavazki, ktery
je motivovan touhou néco dokazat a postupovat v kariérnim zebficku, mladym clovékem
se zavazky, ktery je nucen zabezpecit sebe a rodinu, a pro kterého je finan¢ni ohodnoceni
zcela zasadni, a pak star§i generaci téch, ktefi jiz maji spoustu zkuSenosti, prehodnotili
nékteré své cile a nyni spise touzi po klidu a bezproblémovém fungovani az do dichodu.

Konkrétni dotaz na generaci Z vedouci oddéleni pojima velmi obecné a déli uchazece spise
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na ty, ktefi maji vysokou miru loajality a odhodlani jiz pti nastupu na pracovni pozici a na ty,
ktefi jiz na pocatku spoluprace davaji najevo, ze je pro n€ dilezité predevsim ziskat potfebné
pracovni zkuSenosti a nasledn€ se co nejrychleji posunout dal v ramci své kariéry, coz mize
znamenat jak posun v ramci CPP, tak posun do jiné spole¢nosti.

Dulezitéjsi, nez rozdilny pfistup k jednotlivym generacim je vSak pro manazera spise
dostatek respektive nedostatek prostoru na vykonavani manazerské cinnosti obecné€. V ramci
popisu naro¢nosti, a pfedev§im nutnost odborné znalosti oblasti likvidace majetkovych skod
z rozhovoru s vedoucim oddéleni vyplyva, ze podstatnou ¢asti jeho pracovni pozice je realné
vykonavani kontroly likvida¢niho procesu tak, aby jeho tym stihl vyfidit vSechny pozadavky
v co nejkrat§im terminu. Prace vedouciho oddéleni zahrnuje predev§im revizi uzavienych
Skod s vysokou ¢astkou pojistného plnéni, do jisté miry feSeni stiznosti, produktové zmény
atp. Na fizeni a kontrolu ostatniho pak zbyva jen pomérné malé procento celkového Casu,
z Cehoz plyne, ze vedouci ma pocit nedostatka znalosti a zkuSenosti v oblasti fizeni lidi. Jak
sam zminuje, pravidelna zpétna vazba je pro n¢j samoziejmosti a podminkou fungovani
celého tymu, strategiCt€js$i vedeni tymu je vSak pro né z kapacitnich divodi zatim

nedosazitelnym cilem.

49



6 Vysledky a diskuse

V prvnim listopadovém tydnu roku 2022 byl realizovan elektronicky dotaznik
na platformeé Survio, ktery byl v podobé¢ oficialniho e-mailu rozeslan personalnim oddélenim
spole¢nosti CPP na vybrané zaméstnance spole¢nosti v celkovém poétu 512. Eliminovani
byli externi spolupracovnici. Druhy datovy set obsahoval poskytnuté vysledky z prizkumu
useku vzdelavani, (které velmi uzce kooperuje s personalnim oddélenim), ktery je provadén
u novych zaméstnancli a obsahoval celkem 48 odpovédi. Detailni analyza nasbiranych dat
bude provedena v nasledujicich dvou kapitolach. Jednotlivé otazky jsou analyzovany
v ramci logickych skupin dochazi tedy nékdy k preskakovani potadi, a to proto, ze otazky
byly zamémné jinak fazeny v ramci dotazniku, aby nékteré odpovédi neovliviiovaly odpovedi

nasledujici.
6.1 Zaméstnanecky dotaznik

Z celkového poctu 512 rozeslanych dotazniku bylo vyplnéno celkem 253, coz
znamena, ze 49 % respondenti odpovédélo na vSechny otazky a dokoncilo dotaznik. Prvni
dvé otazky poskytly demograficky profil respondentt. Dle vysledki otazky ¢. 1 vyplnilo
dotaznik 66, % zen a 32,4 % muzi. Vzhledem k tomu, ze celkové slozeni zaméstnancu dle
pohlavi je pomémé nevyrovnané (70 % Zen a 30 % muzi), dal se tedy tento vysledek

ocekavat.
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Graf 1- - Otazka ¢. 1: Jakého jste pohlavi?

66,8%

32,4%

0,8%

Zena Muz Nechci odpovidat

Otazka ¢. 2 ukazala, Ze nejzastoupen€jsi vékovou skupinou je kategorie tiicatnikt
(31-40 let), ktera tvoii 27,7 % respondentt, druhou nejzastoupenéjsi je pak kategorie
nasledujici, tedy zaméstnanci ve véku 41-50 let. Témér 20 % dosahla i1 kategorie 51-60,
ondco mén& pak kategorie 21-30. Vysledky ukazuji, ¢ CPP zaméstnava lidi napii¢
vékovym spektrem, jednotlivé vékové kategorie jsou vyvazené a odpovidaji slozeni
zamestnancl v produktivnim véku. Vzhledem ktomu, ze zhruba 60 % zaméstnancu
je ve véku do 50 let, miizeme CPP charakterizovat jako zamé&stnavatele, ktery je zajimavy
pro mladsi vékové kategorie a dafi se mu tyto skupin oslovovat a nasledné s nimi uzavirat

pracovni kontrakty.

51



Graf 2- Otdzka ¢. 2. Kolik je vam let?

277%

24,9%

19,4%
17,4%

9,9%

0,8%

31-40 41-50 51-60 21-30 61 a vice Méné nez 20

Dalsi Ctyfi otazky se vénovaly pracovnimu profilu respondenti. Otazka ¢. 3
zjistovala, jak dlouho respondent pracuje u spoleCnosti. Vzhledem k tomu, ze nejvice
zastoupenou kategorii bylo 10 let a vice (32,9 %), coz odpovida zhruba tfetin€ respondentu,
Ize dojit k zavéru, ze CPP je postavena na vysoké mife loajality zaméstnanc. Dalsich 25 %
respondent’ uvedlo, ze je v CPP zaméstnano vice nez 5 let (a méné nez 10 let), coz dale
podporuje vySe zminénou domnénku loajality. Novacci (kategorie méné nez 1 rok) tvori
néco pies 10 % zaméstnanecké baze, coz je mira, sjakou CPP dopliiuje nové posily

a vypovida o zdravém rastu spolecnosti.

Graf 3- Otdzka & 3. Jak dlouho pracujete pro CPP?

32,9%

25%

16,3%

131% 12,7%

10 let a vice 5-10 let 1-3 roky 3-5let Méné nez 1 rok
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Cilem otazek €. 4, 5 a 6 bylo blize vyprofilovat pracovni pozici respondentt. 12,6 %
respondentt v ramci otazky ¢. 4 uvedlo, Ze se jedna o jejich prvni zaméstnani, coz odpovida
témer presné 12,7 % zaméstnancy, ktefi jsou u spolecnosti méné nez rok. Bylo by ale chybné
predpokladat, ze poCet novych zaméstnanci se rovna poctu té€ch, ktefi jsou zaméstnani
poprvé. Celkové procento absolventi S$kol, ktefi jsou mezi novymi zaméstnanci

je dle personalniho oddéleni odhadem do 10 %.

Graf 4- Otazka ¢. 4: Jednd se o vase prvni zaméstndni

87,4%

12,6%

Otazka €. 6 ukazala, ze 74,3 % respondentil pracuje na nemanazerské pozici. Zaroven
vSak nejCastéji zmifilovanou pozici, jak ukazuje cloudova podoba grafu u otazky €. 5, byl
vedouci pobocky, coz je manazerska pozice. Tento zdanlivy nesoulad je vSak vysvétlitelny
faktem, Zze nazvy pozic nebyly dotaznikem pfedem urCeny, ale vpisovany piimo
respondenty. Vedouci pobocky je jednoznacny nazev pozice, ktery byl respondenty pouzit
v pfesném znéni, u dalSich pozic vSak byly nazvy psané rizn€, coz bylo systémem Survio
vyhodnoceno jako nékolik riznych pozic (napf. likvidace, likvidace pojistnych udalosti,
likvidator pojistnych udalosti atd.).
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Graf 5- Otdzka ¢. 5: Jaky je ndzev vasi pracovni pozice? a Otazka ¢. 6: Jednd se o manaZerskou funkci?
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74,3%

25,7%

Ne Ano

Dalsi cast dotazniku (otazky 7—10) byla zamétena na spokojenost na dané pracovni
pozici a vyhled do budoucna. Otazka €. 7 ukazala vysokou miru spokojenosti respondent,
kdyz témét 27 % zvolilo hodnoceni 8/10 (pficemz hodnota 10 byla nejvy$si mozna), témert
23 % dokonce volilo hodnotu 10/10, tedy nejvy$§i moznou spokojenost, kterou Slo v ramci
dotazniku zvolit. Na tfetim misté skoncilo hodnoceni 9/10 (21,7 %). Pokud secteme prvni
tii nejCastéji volené odpovedi, pak 71,5 % zaméstnancu je na své pozici velmi spokojeno.
Na opacné Skale hodnoceni se ocitl 1 respondent, ktery zvolil nejhorsi moznou moznost 1/10,
prostiedni cCast skaly (5/10) zvolilo 10 respondenti (4 %). Tyto hodnoty lze povazovat
za extrémni, vyskytuji se vSak jen velmi ziidka, coz potvrzuje vySe uvedenou domnénku,

ze celkova mira spokojenosti s pracovni pozici je ve spole¢nosti CPP velmi vysoka.
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Graf 6- Obrazek 11 - Otazka ¢. 7: Jak jste spokojen/a na své pracovni pozici?

26,9%
217%

16,6%

51%

1,2% 1,2% .
0,4% 0%

8/10 10/10 9/10 7110 6/10 5/10 4/10 3/10 1/10 2/10

Otazka €. 8 se vztahovala k procesu adaptace novych zameéstnanct. V ramci analyzy
této otazky je tfeba brat v uvahu, ze néktefi zaméstnanci odpovidaji na tuto otazku
s odstupem nékolika let nebo dokonce desetileti, takze jejich vzpominky mohou byt
zkresleny (je pravdépodobné, ze si vzpomenou, ze jim adaptace trvala spiSe 3 mésice nez
3 tydny). Sesbirané odpovédi ukazuji, ze proces adaptace je zaméstnanci vniman jako
relativné dlouhy. Nejcastéjsi odpovedi bylo rozmezi 3—6 meésici (27,7 %), nasledovala
moznost dels§i nez 6 mésict (24,5 %). Vice nez polovina zameéstnancu si tedy mysli, ze stat
se soucasti kultury CPP a fadné& se zapracovat je otazka obdobi dlouhého minimalné &tvrt
roku. Pouze zhruba 10 % bylo komfortnich za jeden mésic, pres 14 % dokonce pottrebovalo
jen nékolik tydnd. Zajimavé by bylo zjistit, zda je adaptacni proces zavisly na véku nebo
generaci, a zda napf. generace Z je v procesu adaptace rychlej$i nez generace predchozi.
Dal$i vyzkumnou otazkou by mohlo byt, zda kratky adaptacni proces volili ti zaméstnanci,
ktefi v minulosti pracovali na podobné pozici v nékteré z konkuren¢nich pojistoven

a nékteré pracovni postupy jiz maji fadn€ osvojené, coz se také bézné stava.
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Graf 7- Otdzka ¢. 8: jak dlouho vam trvalo, nez jste se zapracoval/a a mél/a jste pocit, Ze jste soucdasti kultury spolecnosti,
kdyz? jste v CPP zacinal/a?

27.7%

L 241%

14,2%

9,5%

Mezi 3-6 mésici Déle Priblizné 3 mésice V fadu tydnl Priblizné 1 mésic

Jednoznacnou odpoved nabidla otazka ¢. 9, v ramci které témeér 80 % respondentt
odpovédélo, Ze jim spolecnost poskytuje dostatek prilezitosti k dosazeni kariérnich cild.
Odpovéd na tuto otazku vSak byla zajimava predevsim v kontextu otazky nasledujici, ktery

se na konkrétni cile ptala.

Graf 8- Otdzka &9: Mate pocit, Ze vam CPP poskytuje dostatek prileZitosti pro dosaZeni kariérnich cilii?

79,4%

20,6%

Ve 13 % pripada by se chteli zaméstnanci dostat na manazerskou pozici, piipadné
na vy$si pozici, nez jsou aktualné. Velké procento uvedlo, Ze jsou aktualné spokojeni, nemaji
ambice Ci jejich ambici je zustat tam, kde jsou (7 %). Zhruba 5 % respondentd uvadélo vyssi

cile, jako napft. , mit praci, ktera mé bavi,” , byt oporou kolegynim na pfepazce,” mit pocit,

56



ze je Clovek uziteCny v tymu,* nebo , stale se zdokonalovat a rozvijet svoje dovednosti.
Tyto odpovédi odkazuji na tfeti, Ctvrtou a patou uroven Maslowovy pyramidy, tedy na touhu
po sounalezitosti, potfebu uznani ¢i seberealizaci. 4 % respondentt uvedlo, Ze kariérni cil
nemaji vibec nebo nevi, jak odpovédét. Opét by bylo zajimavé vyselektovat tuto skupinu
zaméstnancu a zjistit, zda jejich nevédomost je zpsobena piirozenym nezajmem o kariéru
jako takovou nebo zda jen nejsou dostatecné informovani o moznostech, které spolenost

nabizi.

Graf 9- Otazka ¢. 10: Jaky je vds kariérni cil?

Odchéazet z prace s ¢istou hlavou.
kariérni posun, po vice nez 10ti letech jsem na stale stejné pozici Kariérni cil je pouze, vice penéz na praci kterou délam a délam za vice lidi a jeden plat :)
Kompetence, diivéra, smyslupina prace klienti od nas musi odchazet spokojeni Patfit mezi nejlepsi.
mit vlastni spoleénost, pfipadné se dostat na vy$$i manazerskou pozici Manazer vétsi skupiny lidi
Mym cilem je staly rozvoj a pocit, Ze mohu byt soucasti rozvoje, nékdy bych rad zkusil vedeni lidi a pak se posouval déle
manazerska pozice,

dichod test )
, Moje pozice nejsem kariérista

Mit moznost ovliviiovat véci/procesy nemam iéd n
- mit préci, ktera mé zajisti
Na pozici spokojen N@VIM = y

e Nauéit se nové véci Reditel 0 VedouciNechci uvédat
odborny usek

manager stavajici pozice . " = TIBNEOen SRTANY. : g -
postup na manazerskou pozici Manazerska pozice pocit Ze pro spoleénost délam maximum
muj kariérni cil je jiz spinén

manager portfolia vedouci pozice
manazerska rolenechci uvadétNemam

metodicka podpora

momentalné pouze rozsifeni znalosti v dané oblasti

MANAZERSKA POZICE mit takovou praci, ktera mé bavi
Manaerska pozice, vedeni vlastnich projekti

kariérni cil uz zadny - pracuji jiz jako dichodce

MANAGERSKA POZICE
posunout se na vyssi pracovni pozici  kariérni ? Vydrzet do duchodu :-)
nejsem workoholik, nepotiebuji Zzadnou vedouci pozici, staci mit pocit, Ze je ¢lovék uziteény

Po navratu z rodicovské jsem spokojené na stavajici pozici :)

K Maslowové pyramidé se vztahovala jest€ otazka €. 24, ktera nékteré potieby pfimo
zminovala. Vétsina respondentti uvedla jako nejdulezitéjsi potfebu zabezpecit financné sebe
a rodinu, coz spolecné s jistotou zaméstnani odkazuje na uspokojeni zakladnich
biologickych potfeb a potreby jistoty a bezpeCi. Zajimavé bylo castéjsi nadfazeni
seberealizace nad uznadnim a uctou, které spolu se sounalezitosti Maslow fadil pfed
seberealizaci. , D¢lat, co mé& bavi,” jak bylo uvedeno v nékolika pfipadech pfi definici
kariérniho cile, je tedy oCividné dulezitéjsi nez uznani a tcta okoli. Dochazi zde tedy

k nadfazeni individualniho ocenéni sebe sama nad externim ocenénim né€kym jinym.
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Graf 10- Otazka ¢. 24: Seradte prosim nasledujici potieby spojené s vykondvdanim vasi prace od pro vds nejdiileZitéjsi po
nejméné diileZitou
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Zabezpecit financné Mit jistotu zaméstnani Seberealizace Uznani a Ucta
sebe/rodinu

Podobné¢ i otazka ¢. 19 zkoumala motivaci zaméstnanct. NejCastéj$im nastrojem jsou
penize, které uvedlo v rizné forme (penize, financni odména, mzda, ohodnoceni atd.) 12 %
respondentt. Velmi silnou motivaci byla spokojenost, a to jak na stran€ klienta, tak na strané
zaméstnance a jeho kolegli. Spokojenost byla uvedena v 9 % pfipadd, coz koresponduje
s proklientskym pfistupem spoleCnosti, ktera na spokojenost klientl dava velky diraz, coz
se oCividné propisuje i do celkové motivovanosti zameéstnanci. Vysoké procento
respondentt vnimalo samotnou naplil své pracovni Cinnosti jako motivator. Zminovany byly
,,dobfe odvedena prace,” ,,prace, ktera me bavi,” , prace jako takova.“ Zhruba v 5 % pfipadu
byly podobné jako u otazky ¢. 10 uvadény vyssi cile, napf. ,,smysluplnost,” , ,uznani kolegt
nebo ,rozvoj a poznani.“ Ve 4 % pfipadu byla zminéna vykonnost ¢i plnéni cild.
To je pomérné nizké procento, které vede k otazce, zda jsou cile spolecnosti dostatecné

ambiciozné nastaveny.
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Graf 11- Otazka & 15: Co vds v praci nejvice motivuje?

pestrost prace a dobry kolektiv Penize + védomi, Ze véci na kterych pracuji pfimo ovliviiuji podobu obchodu v nasledujicich letech
motivaéni akce...... odmeény za odpracovani  kolektiv, viditelné vysledky Kolektiv, ispéch, uznani, penize
Muj primy vedouci, ktery se mi snazi pomoci k neustalému rustu na pozici. Dale finanéni ohodnoceni.
napln prace, kolektiv, ocenéni kolektivu, mzda napin prace a prace i lidmi
uspéch, penize finanéni ohodnoceni obéd a dovolena
kolektivispéch platvyplatanéplﬁ prace
kolektiv, HO

Kreativitamzda Mzda penl'ze vysledkyMij cil i

Penize, tym spokojeni klienti
moznost vyvijet a ovliviiovat pochvala Il  Penize ° vysledek kolektiv, soutézivost
PInéni planu, mzda dobfe odvedena prace spokojenost klientd momentalné nic
penize,pohoda 1.pochvala, 2.finanéni odména kolektiv a naplri prace
Nové vyzvy. Muj nadfizeny a finanéni odména  mazda, kolektiv, vztahy
komunikace s lidmi Moznost délat véci podle sebe nova pozice, skusenost, plat
pocit z dobfe vykonané prace, spokojeni klienti a samoziejmé odména moznost naplnéni odbornych znalosti a pomoc druhym

moznost pomahat lidem
napln prace, mzda

K otazce penéz se vztahovala i otazka €. 16, ktera zkoumala, zda si zaméstnanci
mysli, ze jsou adekvatné financné€ ohodnoceni. 60,9 % respondentd uvedlo, Zze ano, coz
je vice nez polovina zaméstnanci. Vzhledem k obecné tendenci lidi hodnotit financ¢ni
ohodnoceni jako nizké, protoze si za svou praci zaslouzi vice, je tento vysledek velmi
pozitivni. Ve spoleCnosti tedy velmi pravdépodobné neni vSeobecny nazor, ze jsou
zaméstnanci vyuzivani pro korporatni cile a nedostatecné financné ocetiovani. Urc€ité by bylo
zajimavé opakovat tento prizkum s odstupem del§iho ¢asového obdobi, a zjistit, jak moc
se budou lisit odpovédi respondentil az se daleko vice do béznych Zivotli promitnou aspekty

jako dopad vysoké inflace, vysoké ceny energii, vysoké ceny pohonnych hmot a dalsi.

Graf 12- Otazka & 16: Myslite si, Ze jste financné adekvatné ohodnocen/a?

60,9%

39,1%

Ano Ne

Otazky ¢. 11, 12, 17, 18 a 19 byly zaméfeny na testovani znalosti zaméstnanct

ohledn& hodnot CPP, benefiti a moznosti vzdélavani, které spolecnost nabizi. Kultura
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spoleCnosti byla nejcastéji charakterizovana témito slovy: ptatelska (12 %), profesionalni
(11 %), vstiicna (8 %), oteviena (7 %), rodinna (7%). Negativni charakteristiky se témet
nevyskytovaly (8 piipad(). Celkové je tedy CPP vnimana jako firma az rodinného charakteru
s velmi otevienou a pratelskou kulturou, coz je pfii jejim rozméru az obdivuhodné. Jsou
vyzdvihovani predevsim ,lidé,“  kolegové™ a je poukazovano na vstficnost jako zakladni

pfistup k feseni problémi.

Graf 13- Otazka ¢. 11: Jak byste tremi slovy charakterizoval/a kulturu spolecnosti?

odpovédnost, vztahy, udrzitelnost Pohoda, ismév, pomoc
profesionalni i pratelské profesionalita, sluSnost, hodnoceni zaméstnanc
mezinarodni, vysoky standard pracovniho prostredi, lidské chovani Mezi chaosem a fadem pomérné dobra
motivaéni , fizena a dosazitelna Moderni s inovativnimi prvky fungovani korporatni spolec¢nosti.
muzska,manazerska,nepodporujici motivujici, v pohodé, pratelksa
Pojistovna pro véechny NELZE OBECNE DEFINOVAT  Nedokazu charakterizovat progresivni. eticka
odpovidajici soudobé spoleénosti nepratelska, negativni, elitafska neformalni loajalita, osobni rist, komunikace
loajalita, diivéra, pochopeni necharakterizuji
profesionalnina vysoké urovni

g Prezentace, hodnota, prostredi

neVIm moderni, privétiva , asertivni

Nevim === pohodova

motivujici, pratelska, dynanicka XXX modra inkluzivni agilni
profesionalni, pratelska, lidska 80% vyborni a schopni zaméstnanci, 20% nekorektnich lidi. Perfektni
Moderni, oteviena, nemodernost, faleSnost a neprofesionalita (ze stran nadfizenych)
My, mistrovstvi, integrita, autonomie  na tento pojem neumim odpovédét
Motivaéni s podporou vzajemné loajality nevyhranéna, kultivovana, nepokrokova
MISTROVSTVi INTEGRITA AUTONOMIE  moderni, proklientska, pratelska
Odpovédnost, udrzitelnost, pospolitost motivujici, multikulturni, pratelska loajalita, komunikace, vstficnost
pohodova vstficna spoleénost pozitivni , smysluplna, hodnotna  pracovni prostredi, hodnoty cile firmy

Z oficialnich hodnot (my, mistrovstvi, integrita, autonomie) znali respondenti
vétSinou jen dvé€ z nich (my a integrita). Mistrovstvi oznacilo 13,5 % respondentti, autonomii
11,3 % respondentd. Naopak chybnou moznost specializace zvolilo témér 20 %
zaméstnancud, neporazitelnost pouze 4,7 %. Vzhledem k tomu, Ze se jedna o hodnoty
spoleCnosti, na kterych je postavena jeji strategie, a ze kterych jsou nasledné stanovovany
cile jednotlivych odd¢leni, je celkova jejich znalost na nedostatecné urovni. Idealné by mél
byt kazdy zameéstnance schopen vyjmenovat Ctyfi hodnoty, redlné by toto mélo byt
samoziejmosti alespofi u vice nez poloviny zaméstnanct, Cemuz aktualni vysledky

neodpovidaji.

60



Graf 14- Otdzka ¢. 12: Vyberte hodnoty, které CPP vyzndva
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My Integrita Specializace Mistrovstvi Autonomie Neporazitelnost

V oblasti benefitt disponuji zameéstnanci velmi dobrym piehledem toho, co je pro né
k dispozici. Nejcastéji byla zmifiovana Multisport karta (15 %), stravenky (14 %),
homeoftfice ¢i flexibilni pracovni doba (9 %), ptispévek na pripojisténi (7 %) a moznost

ucastnit se kulturnich a vzdélavacich akcich.

Graf 15 - Otdzka & 17: Jaké benefity nabizi CPP pro své zaméstnance?

ODPOVED RESPONZI PODIL
je toho hodné 2 0.8%
spoustu 2 0.8%
5 tydnU dovolené + 5 free days + 2 charity days, pfispévek na zivotni 1 0.4%

pojisténi az 3.150,- K&, prispévek na penzijni pripojisténi az 1.000,- K¢,
sportovni aktivity, systém Cafetérie ve vysi 5.500 bodd, sleva na firemni
produkty CPP

Multisport, piispévek za ZP a PP l: 0.4%
multisport, prispévek na penzijni a investicni sporeni, stravenky 1 0.4%
multisport kartu, stravenky, vitaminy 2x roéné, 5 free days, rizné penézni 1 0.4%

prémie, socidlni fond na Utratu v Iékarnach, na zajezd apod., slevy na

produkty

mrlbinmart e atranianlas bhanafit ek 1 N AL

Jak ukézala otazka €. 18, benefity, které si respondenti vybavily nejCastéji vSak
nejsou zdaleka tak Casto vyuzivané, jak ukazuje ptiklad Multisport karty, kterou vyuziva jen

3,6 % respondentt. Nejvyuzivangj§im benefitem jsou stravenky (12,3 %), 5 volnych dna
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navic (12,2 %) a 1 tyden dovolené navic (11,6 %). Ptekvapiveé popularni jsou vitaminové
balicky (11,5 %), které si vSak vybavilo pouze 0.4 % respondentd. Vyuzivani piispévku
na razné druhy pfipojisténi vyuziva 9,7 % respondentt, pfiCemz podobné procento z nich
si tento benefit také vybavilo. Zhruba 75 % respondentd vyuZziva nebo v minulosti vyuzilo

vzdélavacich piilezitosti, které spole¢nost CPP nabizi, coZ je vysoké procentu vyuziti.

Graf 16- Otdzka ¢. 18: Které z benefitii, uvedenych niZe, vyuZivate? A otdazka & 19: VyuZil/a jste nékdy vzdéldvacich

prilezitosti, které CPP nabizi?
78% g3y
61%
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36% 33y
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e . .

6% 11,5%

&

751%

12,3%  12,2%

&

24,9%

Pii zkoumani potencialniho nedostatku v oblasti benefiti nebyla shledana zadna
oblast, ktera by aktualné nebyla pokryta. Odpovédi by se daly rozdélit do tfech kategorii.
Zhruba 55 % respondentt uvedlo, ze je s benefity spokojeno tak, jak jsou nebo Ze je nic
nenapada, zhruba 37 % respondenti uvadélo benefity, které vSak spolecnost jiz nabizi,

zhruba 8 % respondenta uvadélo navrhy na nové benefity. V ramci navrhii na nové benefity
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se nejcCastéji objevoval pozadavek na prispévek na oSaceni, vy§si hodnotu stravenek ¢i vyssi
prispévek na Multisport kartu a pozadavek na psychologa a psychoterapeuta. Zajimava byla
druhd kategorie odpovédi, které pozadovaly jiz existujici benefity. Svédci to tedy
o nedostate¢né znalosti benefiti, které jsou k dispozici ¢i nedostatenému porozumeéni,
co dané benefity skutecné obnaseji. Specifickou kategorii byl pozadavek na ,skutecny*
homeoffice. Z fady odpovédi vyplynulo, ze 1 kdyz spolecnost oficialné nabizi moznost
homeofficu, nevnimaji ji zaméstnanci jako realnou, respektive z n€jakého davodu

ji nevyuzivaji. Tato oblast by si jisté zaslouzila hlubsi analyzu ze strany vedeni spolecnosti.

Graf 17- Otazka & 20: Jaké benefity byste uvital/a?

ODPOVED RESPONZI PODIL
nevim 19 7.5%
Home office 4 1.6%
nic mé nenapada 4 1.6%
nic B 1.6%
Nevim 3 1.2%
isem spokojen 3 12%
Sluzebni auto 2 0.8%
vice HO 2 0.8%
prispévek na dopravu 2 0.8%

Otazka ¢. 13 potvrdila pratelské a pfivétivé vnimani kultury ve spolecnosti, kdyz
ptinesla hodnoceni pracovniho kolektivu, které se opét pohybovalo v nejvyssich hodnotach.
Témér 30 % respondenti zvolilo nejvyssi mozné hodnoceni 10/10, nasledovalo 25,3 %, ktefi
volili moznost 9/10, dalSich 22,9 % zvolilo hodnoceni 8/10. To znamena, ze 77,8 %

zaméstnancu hodnoti svij pracovni kolektiv jako velmi pratelsky.
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Graf 18- Otazka ¢. 13: Jak jste spokojen/a se svym pracovnim kolektivem?

29,6%
25,3%

22,9%
9,9%
5,5%

10/10 9/10 8/10 7110 5/10

4%

s 0,8%

6/10 3/10 4/10

0,4%

2/10

0,4%

110

U hodnoceni vedouciho pak jednoznacnost odpovédi byla jesté vyssi, kdyz nejvyssi

mozné hodnoceni 10/10 zvolilo 45,8 % dotazanych. Pokud secteme tii nejvyssi hodnoceni,

tedy 10/10, 9/10 a 8/10, pak svého vedouciho vnima pozitivné 79,8 % respondentu.

Odpovéd samoziejmé muze byt ovlivnéna obavou respondentd ztoho, ze vysledky

dotazniku nemusi byt anonymni a mohou se tedy teoreticky dostat i k jejich nadfizenému.

Nicmén¢ vzhledem k tomu, Ze kultura spolecnosti byla v mnoha ptipadech charakterizovana

jako oteviend, rodinna ¢i pratelskd, je mozné tuto domnénku vyloucit, respektive dojit

k zavéru, ze mozné obavy z neanonymnosti dat neovlivni celkovy postoj zaméstnancu

k jejich vedoucimu.

Graf 19- Otazka ¢. 14: Jak jste spokojena se svym primym vedoucim?
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Posledni tfi otazky dotazniku byly zaméfeny na celkovy vztah zaméstnanct k CPP,
atoiv kontextu s pandemii COVID-19, ktera byla vyzvou jak pro zaméstnance, tak pro
zaméstnavatele, a mohla tedy celkovy vztah mezi nimi vyznamné ovlivnit. Jak ukazuji
odpovédi na otazku & 21 CPP se b&hem pandemie prokazala jako silny partner, ktery své

zameéstnance podpofil. Ti z 94,1 % vnimali pomoc ze strany spolecnosti jako dostate¢nou.

Graf 20- Otdzka ¢ 21: Vaimal/a jste pomoc CPP v rdmci pandemie jako dostatecnou?

941%

5,9%

Ano Ne

O néco méné respondentti (90,9 %) vyjadrtilo hrdost vici spolecnosti, cozZ je ale velmi
vysoké Cislo. Hrdost je velmi silna emoce, kterd od jedince vyzaduje vysokou miru
ztotoznéni se nejenom s tim, co déla kazdy den vramci své pracovni pozice, ale také

s hodnotami spolecnosti a jejim obrazem na vefejnosti.

Graf 21- Otdzka ¢ 22: Jste hrdd/y na CPP?

90,9%

91%
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Otazka €. 23 zkoumala miru loajalnosti respektive hlavni divody, které by daného
zaméstnance piimély spoleCnost opustit. Jako nejcast€jsi davod bylo voleno lepsi financni
ohodnoceni (40,3 %), coz je v souladu s hlavnim motivatorem a potiebou zaméstnanca.
Na druhém misté byla zvolena moznost ,,jiné” (24,2 %), coz ukazuje nedostatek dotazniku,
ktery nedokazal vramci standardnich odpovédi obsahnout hlavni davody pro odchod
zaméstnance. Treti volenou moznosti byl kariérni rast (24,2 %), pomérné vysokou dulezitost

ma dopravni dostupnost (8,9 %), kolektiv byl zvolen jen v 7,7 % pfipada.

Graf 22- Otdzka ¢& 23: Co by vds primélo opustit CPP a akceptovat jinou pracovni pozici?

40,3%

24,2%

Lepsi finan¢ni Jiné Kariérni rist Lepsi dopravni Lepsi kolektiv
ohodnoceni dostupnost

6.2 Dotaznik jako zpétna vazba na adaptaci novych zaméstnancu

Personalni oddéleni CPP poskytlo vysledky dotazniku zasilaného novym
zamestnancuim, a to po cca 3 meésicich prace ve spolecnosti, kdy uchazeci prosli naborovym
skolenim ,,Vitejte v CPP“. Data byla sbirdna témé&f v ramci celého roku 2022, respektive
vobdobi od bfezna do fijna 2022. Celkovy pocet uplnych dotazniki odeslalo
48 respondentd. Dotaznik obsahoval celkem deset otazek. Ze 48 respondentii pracovalo
Snavedouci pozici (10,4 %), 16 respondenti (33 %) pracovalo pod regionalnim
feditelstvim, 32 pod generalnim feditelstvim (67 %). Z otazek vztahujicich se k adaptacnimu
procesu byly dvé uzaviené a pét otevienych.

Prvni dotaz zjistoval prvni dojmy respondenta po pfichodu na pracovni pozici. Tyto
dojmy byly z 91 % pozitivni. Pouze v jednom piipadé¢ byly dojmy hodnoceny jako negativni

a v 8 % pripadd by se hodnoceni dalo vyjadfit jako neutralni. Negativné byla hodnocena
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administrativa a také mnozstvi certifikaci, které bylo nutné absolvovat. Respondenti jinak
v dobrém zminovali dobry kolektiv, vstficnost, proaktivitu a jednoduchost, se kterou bylo
mozné se do kolektivu zaclenit.

Dalsi dva dotazy zkoumaly porozumeéni adaptacnimu planu a jeho plnéni a také jasnosti
toho, na koho se novy zaméstnanec muze obratit v piipadé jakychkoli problému. Adaptacni
plan byl jasny 93 % respondentd, vjednom piipadé respondent uvadél nékolik
administrativnich nedostatkt, v jednom pfipadé byla odpovéd kladna, ale do poznamky bylo
vepsano, ze byl proces ,.trochu chaos“. Obecné vsak porozumeéni adaptacnimu planu bylo
jednoznacné. JeSté jednoznacnéj§i pak byla informace o osobé& na kterou je mozné
se v piipade potizi obratit, na tuto otazku odpovédélo pozitivné 100 % respondentd.
na zkousku odborné zptisobilosti CNB, druhym zmifiovanym okruhem bylo zvladnuti
firemnich systéma, které zminilo 18 % respondentti. Okrajové bylo poukazano na slozitost
hierarchie spolecnosti a navrzen zjednodus§eny nakres jednotlivych oddéleni s popisem toho,
co maji na starosti. Vétsina respondenttl v§ak nezaznamenala vyznamné prekazky Ci t€zké
situace (52 %). Tento postoj se potvrdil i v nasledujici otazce, ktera se respondentt ptala,
zda bylo néco, co jim ,vylozené chybélo“ nebo co je ,nastvalo.“ V tomto ptipade
odpovedélo 61 % respondentil negativné. DalSich 27 % zmifiovalo malé problémy, napf.
zapomenuty notes, sepsané pracovni postupy, rychlejsi zpétna vazba ¢i pozdni uvitani
novacka. Zadny z t&chto problémi se neobjevoval opakovang, a tedy velmi pravdépodobné
se jednalo o osobni preference jednotlivych zaméstnanci, ale které vyznamnym zptiisobem
neovlivnily jejich fungovani ve firmé. V nékolika pifipadech se vSak opét objevilo téma
certifikace (8 %), a to pfedevsim jeji naro¢nost s ohledem na odborné znalosti a také moznost
skloubit studium s vykonavanim pracovni pozice. Jeden respondent zmifioval moznost
homeofficu jako mozného ucinného nastroje pro lepsi zvladnuti pfipravy na odborné
zkousky.

U otazky na mozna doporuceni ke zlepSeni adaptacniho procesu odpovédéla vétSina
respondentl, Ze je nic nenapada nebo Ze je adaptacni proces dostateCny tak, jak je (96 %).
V jednom pripadé byly zminény tymové porady jako moznost pro zvySeni kreativity
amoznosti oteviené diskuze, v nékolika pfipadech respondenti navrhovali existenci
mentora, ktery by novacka provedl nejen v zizemi CPP, ale také procesy a systémy

spoleCnosti. Posledni otazka byla zamétfena na vybér konkrétniho IT systému, se kterym
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meli novacei nejvetsi potize. Celkové mélo 35 % respondenti s néjakym IT systémem

problém, nejcastéji zmifiovany byl systém Golem 1.
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Zavér a navrh doporuceni

Cilem této prace bylo na zakladé analyzy soucasnych procest piijimani, hodnoceni
a motivace lidskych zdrojii v organizaci CPP navrhnout zasady, které by je v ramci aktualni
situace zefektivnily. Kromé hlavniho cile byly identifikovany jesté tfi cile dilci, které budou

zodpovézeny niZze.

Dil¢i cil ¢. 1:
Na zakladé literarni reSerSe identifikovat trendy soucasné personalni politiky

u podnikatelskych subjektu.

Personalni politika se od dob svych pocatka presunula od jednoduchého personalniho
fizeni k uplatiovani strategického a systematického fizeni lidskych zdroja, které zahrnuje
celou fadu novych oblasti, jakymi jsou dle Armstronga (2015, s. 55) naptf. zvySovani
oddanosti, fizeni talentu, elektronické fizeni lidskych zdroji nebo odméniovani dle vykonu.
Dle studie spolecnosti Deloitte z roku 2020 jsou nejdilezit€j§imi trendy sounaleZitost,
management znalosti a wellbeing. Sounalezitost se jako zdsadni smér oblasti personalistiky
projevila pfedev§im béhem pandemie COVIDI9, kterd na urcitou dobu zcela zménila
fungovani zaméstnancii a zameéstnavatell, a to predevsim v nastaveni vzdaleného pristupu
atzv. homeoffici, a stim spojenou digitalizaci komunikace prostfednictvim rdznych
platforem (Teams, Google Meet ¢i Zoom).

Wellbeing znamena dle Templemana (2021, s. 2013) schopnost spole¢nosti postarat
se nejenom o zakladni potfeby zaméstnance v oblasti prace a jejiho vykonavani, ale také
o jeho mentalni a fyzické zdravi zavedenim podpurnych programu, které se zabyvaji Sirokou
Skalou lidskych potfeb. Dale je také potfeba upozornit na souvislost mezi wellbeingem
amirou svobody, kterou organizace zaméstnanci poskytuje. VysSi mira svobody
pak piispiva k vys§i pracovni aktivité, nebot’ zaméstnanec je motivovan tim, ze mu
spolecnost duvétuje a vede tak k lepSim pracovnim vysledkim.

Dle Deloitte (2020) je jednou z nejvétsich vyzev pro dnesni spoleCnosti nabidnout
tu spravnou informaci tomu spravnému ¢lovéku v ten spravny moment. Zcela zasadni je tato
vyzva také v adaptacnim procesu, ktery muze zna¢né urychlit a zefektivnit ¢i naopak, muze
pfispét k odrazeni zaméstnance, coz muze mit za nasledek zbytecné financni investice

do zaméstnance, ktery spolecnost stejn€ béhem relativné kratkého obdobi opusti.
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Dil¢i cil €. 2:
Poskytnout zakladni charakteristiky jednotlivych generaci, jejich pFistup

k zaméstnani, pracovni navyky a ocekavani.

Tato prace se také zabyvala charakteristikou generaci X, Y a Z. Obecna
charakteristika téchto generaci je podobna v ramci globalniho méfitka, ale je vSak dalezité
si uvédomit specifické historické udalosti, které tyto generace ovliviiuji na lokalni Grovni.
Generace X se tedy v Ceské republice Gasto oznaluje jako Husakovy déti (Tahal, 2017,
s. 125). Tato generace tvoii podstatnou c¢ast Ceskych obcant v produktivnim véku.
Vyznacuje se vysokou mirou loajality, touzi po vzdélani a mé& pocit vysoké miry
zodpovédnosti. Husadkovy déti prozily transformaci politického rezimu a nastoleni
kapitalismu, ktery sice pfinesl mnoho pfilezitosti, zaroven ale ukazal svou stinnou stranku,
pokud se jedinec nedokazal prizptisobit. Druhou vyznamnou charakteristikou této generace
je jejich zkuSenost s digitalnim svétem. Ta je v porovnani s nasledujicimi generacemi
relativné mal4, presto v§ak dostatecna k tomu, aby byli schopni se pohybovat jak v offline,
tak v online prostiedi.

Generace Y je také oznaCovana jako generace milenialtl, a to proto, ze jeji pfislusnici
se narodili na prelomu tisicileti. Tato generace v podstaté nezazila zaddnou krizi, valku
¢i jinak obtizné zivotni obdobi, blahobyt tedy povazuji za samoziejmost. Vysoké naroky
maji také v oblasti zaméstnani, pozaduji vyvazenost pracovniho a osobniho Zzivota,
flexibilitu, Siroké spektrum zaméstnaneckych vyhod, vysokou miru autonomie a rychly
kariérni postup. Netrpélivost je pro né charakteristickd nejen v pracovnim zivoté, dle
Kocianové (2012, s. 108) je tato generace typicka svym uzivanim spotfebnich uveéra
a preCerpavanim kreditnich karet. Vzhledem k tomu, zZe se jeji pfislu$nici narodili ¢asteCné
po vzniku internetu, jsou na relativné vysoké technologické urovni, sebevédome se pohybu;i
v online prostredi a zajimaji se pfedev§im o oblast zdravotnictvi, socidlnich véd a technologii
obecné (Sauser, 2013, s. 259).

Prislusnici generace Z se narodili po roce 1995, tedy v plné digitalizovaném svété,
ktery urCuje jejich zptsob mysleni, chovani a komunikace. Mezi svymi znamymi maji fadu
osob, se kterymi se realné nikdy nesetkali, a povazuji to za pfirozenou situaci. Na rozdil
od svych rodict zazili obdobi ekonomické krize v roce 2008, k penézim maji tedy vaznéjsi

vztah, zajimaji se o spofeni a chytré investice. V oblasti zaméstnani touzi predevsim
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po kariérnim ristu a oCekavaji investice do jejich rozvoje ze strany zaméstnavatele
(Seemille, 2016, s. 9). Neboji se dat najevo svlij zamér opustit spolecnost, pokud se jejich
ocekavani nenaplni, pfirozené je pro né sbirat zkuSenosti na riznych pozicich a v riznych

spoleCnostech.

Dil¢i cil €. 3:
Prostirednictvim smiSeného vyzkumu identifikovat pripadné nedostatky v soucasnych

procesech v oblasti personalistiky u vybrané spolecnosti.

NEDOSTATEK ¢. 1: Nedostatecné vyuziti digitalnich nastroji pii naboru

V ramci strukturovaného rozhovoru s manazerkou personalniho odd¢leni bylo zjisténo,
7e spole¢nost CPP nevyuziva pro naborové procesy socialni sitd, napf. Facebook nebo
LinkedIn. Diivodem byly negativni komentafe a nedostate¢na mira konverze. CPP se tedy
zamétuje na tradicni kandly jakymi jsou pracovni portaly nebo doporucovani v ramci
soucasnych zaméstnanci nebo jejich vlastni sit€é kontaktd. To jsou sice ucinné kanaly,
ale CPP by viak zvlasté pro osloveni mladsich zaméstnanct méla vice vyuzivat potencialu

digitalniho svéta.

NEDOSTATEK €. 2: Poptavka po firemnim psychologovi

Dalsim problémem identifikovanym personalistkou byla zvy§ena poptavka po firemnim
psychologovi jako dasledek narocného obdobi pandemie COVID-19, ktery zaméstnance
vystavil zvySené mife stresu, a to jak v ramci pracovniho, tak osobniho zivota. Nasledna
energeticka krize pak situaci dale zhorsila, zaméstnanci se boji o svou budoucnost, s napetim
sleduji rostouci inflaci a zdrazovani zbozi denni spotieby. Zaméstnanci se pak obraci pfimo
na personalni oddéleni, které ale nema potiebné vzdélani a ani Casovou kapacitu tyto

problémy fesit.

NEDOSTATEK ¢. 3: Nedostatek pravomoci na urovni niz§iho managementu

V ramci strukturovaného rozhovoru s vedoucim oddéleni likvidace pojistnych
udalosti majetku bylo zjisténo, ze 1 pfes rodinnou povahu zkoumané spolecnosti prevazuje
korporatni uspotradani, které sjednocuje nekteré procesy a minimalizuje pfispéni nizSich
manazerskych urovni. Zpovidany vedouci odd€leni sam sebe nevnima pfili§ jako manazera,

nebot’ jeho realnym nastrojem k fizeni podtizenych je zpétna vazba nebo pochvala.
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NEDOSTATEK ¢. 4: Nedostate¢na znalost firemnich hodnot

Dotaznikové Setfeni mezi zaméstnanci odhalilo, ze ze ¢tyt firemnich hodnot (my,
mistrovstvi, integrita, autonomie) znaji zaméstnanci pouze dvé znich (my, integrita).
Mistrovstvi oznacilo za firemni hodnotu pouze 13,5 %, autonomii pak jen 11,3 %. Pokud
vysledky oto¢ime, pak 86,5 % zaméstnancti nevi, ze mistrovstvi je jednou ze ¢tyt hodnot
spolecnosti, 88,7 % pak nevi, ze jednou z hodnot je autonomie. To jsou velmi vysoka Cisla

a znaci kulturu spolec¢nosti, které je nedostatecné komunikovana.

NEDOSTATEK ¢. 5: NedostateCna podpora zaméstnancti v ramci piipravy na zkousky
odborné zpusobilosti

Dotaznik, ktery slouzil jako zpétna vazba na adaptacni proces, identifikoval jako
nejvetsi obavu novych zaméstnanct stres a strach ze zkousky odborné zpusobilosti. Jako
nejCastéj§i prekazkou bylo zminovano napf. ruSivé prostfedi na pracovisti, které

znemoznovalo studium.

V ramci splnéni cile této prace bylo navrzeno pét opatieni, které by soucasné procesy
pfijimani, hodnoceni a motivace lidskych zdroji v organizaci CPP mohly vyrazné

zefektivnit.

OPATRENI &. 1: Zagit vyuzivat socialnich siti v ramci naborového procesu i prodejnich akci

Pokud byly divodem pro rozhodnuti socialni sit€¢ nepouzivat, negativni komentare,
pak je nutné zjistit pfi¢inu vzniku téchto komentait. Je mozné, Ze §lo o Spatné zvoleny ton
komunikace, prezentovani nevhodnych fakti nebo zacileni na Spatné publikum. Prace
se socialnimi sitémi je dlouhodobd, postavena na neustalém testovani a zlepSovani. Dale
muzeme predpokladat, ze osoba nebo usek, ktery méli tuto agendu ve své kompetenci, mohli
disponovat nedostateCnymi znalostmi a zkuSenostmi, nebot digitalni platformy se velmi
rychle rozviji, tudiz by se dalo pro zac¢atek uvazovat v oblasti naboru 1 o zahajeni spoluprace
s peclivé vybranou marketingovou agenturou.

Vzhledem k tomu, ze cilovou skupinou jsou lidé s vy$sim vzdelanim v produktivnim
veku, tedy 25-65+, tak vhodnymi socialnimi sitémi jsou LinkedIn, Facebook a Instagram.
LinkedIn funguje jako profesionalni sit’ pro uzivatele, kteti hledaji pracovni uplatnéni nebo

které hledaji potencialni zaméstnance. Tato specifikace urcuje charakteristiku této platformy
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a také zptisob komunikace. CPP v tuto chvili disponuje profilem s 1 000 uZivateli, coz
je dobry zaklad pro tvorbu vétsiho cilového publika. I kdyz je placena reklama na LinkedInu
v porovnani s ostatnimi platformami relativné draha (desitky korun za zéjem uzivatele oproti
jednotkam korun napi.na Facebooku), v celkovém propoCtu muze byt investice stale
mnohem levnéjsi, nez pokud je nabor zadan externi agentute. LinkedIn mize slouzit jednak
jako nastroj pro personalisty, pokud CPP zakoupi placenou verzi Premium, diky které
je mozné aktivné oslovovat velké mnozstvi uchazecl, jednak jako nazor pro budovani
brandu a atraktivity CPP jako zaméstnavatele. Hlavni strategii by mélo byt pravidelné
publikovani pfispévki, které uzivatelim piinasi néjaké relevantni a zajimavé infomrace
z oblasti pojistovnictvi. SpiSe nez hard-selling, tedy tvrdy prodej, na této platformé funguje
sdileni znalosti. Pokud profil poskytuje na pravidelné bazi zajimavy obsah, zvySuje se poCet
jeho sleduyjicich a také engagement rate, neboli mira zapojeni.

Kromé LinkedInu by CPP méla vyzkouset i potencial Facebooku nebo Instagramu.
I kdyz jsou tyto sité vnimany spiSe jako lifestylové, funguji velmi dobfe jako prodejni
kanaly, kdy pokud jsou organické ptispévky podpoieny placenymi kampanémi, pfispivaji
ke zvySovani konverzi. CPP by tedy mohla profitovat nejenom v naborové oblasti,
ale i pfi prodeji svych produktt Zivotniho a nezivotniho pojisténi. Obé sité cili na cilovou
skupinu produktivnich Zen a muzd, potencialnich zaméstnanct i klientd CPP. Vyhodou
t&chto siti je jejich masovost. Produkty CPP jsou smé&fovany na $irokou vefejnost, ktera
je na téchto sitich pfitomna. Pro specifické produkty nebo specifické pracovni pozice pak
lze sjednotlivymi kampanémi dale pracovat, respektive definovat a zuzovat cilovou
skupinu. Vzhledem k tomu, ze Facebook i Instagram patfi pod jednu spolecnost (Meta),
je mozné zvolenou strategii relativné jednoduSe aplikovat na oba kanaly,
a to prostrednictvim nastroje Meta Business Manager. Ten umoziiuje zvoleni specifického
cile (napt. navstéva webové stranky, zvyseni poctu sledujicich, zvySeni poctu interakci napf.
To se mi libi ¢i zvySeni poctu konverzi), cilové skupiny, délky trvani kampané a jeji celkové
ceny. Jednotlivé propagacni formaty (obrazky a texty) pak lze jednoduse aplikovat na obé
sité, je také mozné je dokonce planovat a zvefejiiovat v predem urceny cas. V ramci tohoto
nastroje je vSak 1 pfes jeho jednoduchost nutné mit na paméti, ze Facebook a Instagram
se od sebe velmi lisi, a to predevsim v oCekéavani sledujicich. Facebook je zaméten vice
prodejné, Instagram lifestylové. I pres to, ze pojiS§tovaci produkty na prvni pohled nemusi
byt jednoznaéné spojitelné s vizualng lifestylovym charakterem Instagramu, mtze CPP

zajimavym obsahem (contentem) a jednoznaCnym tone-of-voice (zptisobem komunikace)
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vytvofit pro uzivatele natolik zajimavy kanal, ze budou ochotni ho sledovat nebo jesté 1épe,
se v ném angazovat prostiednictvim komentaru ¢i dotaza.

Samostatnou oblasti pro vytvoreni marketingové strategie na socialnich siti by mél byt
také influencer marketing. Ten muze relativné sterilni produkty z oblasti pojisténi povysit
na osobni autentickou zalezitost, kdy uzivatelé pochopi vyhodnost nakupu téchto produkti
na konkrétnich pfikladech demonstrovanych influencerem. V ramci influencingu je vzdy
nutné dbat na vybér takového influencera, ktery souzni s hodnotami znacky, a jehoz
propagace tedy bude uvéfitelna a autenticka. Zaroven je dobré vybirat influencery s vysokou
mirou dosahu, ktera zaruci rychlé nastartovani znacky v digitdlnim prostiedi, zvySeni
loajality sledujicich a atraktivity CPP jako zamé&stnavatele. Influencerem pfitom nemusi byt
nutné nékdo externi. Na piikladu Ceské spofitelny je patrné, Ze i vysoky management
se miiZze stat silnym nastrojem pro budovani brandu na socialnich sitich. Pfibéh CPP maze
byt odvypravén prostfednictvim postiehti, komentait ¢i vhledu do kazdodennich aktivit

t&ch, kteii CPP fidi nebo pracuji na zajimavych pozicich.

OPATRENI ¢. 2: Nabidka externich sluzeb psychologa

Vzhledem k narGstajici poptavce po firemnim psychologovi, coz zapficinil strach
z budouciho vyvoje v pracovnim i osobnim zivoté¢ by feSenim mohlo byt propojeni
se se zdravotnim zafizenim, které disponuje specialisty v oblasti psychologie. Lidé si prosli
nejprve zkuSenosti s pandemii COVID-19, ktera je uvalila do nejistoty ohledné jejich
ekonomické situace a strachu o jejich fyzické i mentalni zdravi. Nasledujici energeticka krize
tyto obavy jesté zesilila, valeCny konflikt na Ukrajin€ pak také pfipomnél, ze nebezpeci
je relativné blizko a muze velmi jednoduSe zasahnout do naSich kazdodennich zivotu.
Zdravi, a to jak fyzické, tak mentalni, je zdkladnim pfedpokladem pro efektivni vykonavani
pracovnich funkci. Pokud by CPP nabidla sluzby psychologa svym zam&stnancim, bylo by
to vnimano jako vstficni krok spolecnosti a symbol rodinné atmosféry, ktera zarucuje,
ze pokud ma neékdo problém, ostatni ¢lenové se o né€j postaraji. Sluzby by mohly byt
nabidnuty idealné ve formé benefitu, které spole¢nost nabizi svym zameéstnancim zdarma,
piipadné ve formé dotované sluzby, kdy zaméstnanec hradi pouze Cast nakladu za tuto

sluzbu.
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OPATRENI ¢&. 3: Rozsifeni pravomoci manazerd ve vybranych oblastech

Zpovidany manazer zminil vysokou efektivitu doporu¢ovani novych zaméstnancti
v ramci naborového procesu od soucasnych zaméstnancti. Vzhledem k tomu, Ze tato aktivita
vSak neni nijak financné ocenéna, nejsou zaméstnanci dostate¢né motivovani k tomu, aby
doporucovali vice vhodnych kandidati na vhodné pracovni pozice v ramci spolecnosti.
Pokud by manazer mél dodateCny rozpocet, pak by bylo mozné z jeho strany individualné
pracovat s jednotlivymi zaméstnanci na pravidelné bazi a potencialné zlepsit efektivitu
naborového procesu. Prvnim krokem by mél byt propocet skutecnych nakladi na nabor
jednoho pracovnika, a to véetné jeho zauceni, tedy adaptacniho procesu, a piipadné ukonceni
pracovniho poméru ve zkuSebni lhtté piipadné napi. v obdobi do jednoho roku. Nasledné
by meély byt vytvofeny a porovnany jednotlivé scénéfe, tedy napf. naklady na nabor
prostfednictvim persondlniho oddé€leni nebo prostfednictvim tieti strany, napf. personalni
agentury. S vysledky této analyzy by méla byt porovnana moznost doporuceni ze strany
zaméstnancu veetné potencialni odmeény za jednotliva doporuceni. Forma referenci by mohla
byt dale podporovana specialnim programem, ktery muze zahrnovat nejenom financni
odmeénu, ale také dalsi benefity, po kterych zaméstnanci touzi. Tim by se dale zvySila

motivace internitho doporucovani.

OPATRENI &. 4: Zvyseni povédomi o firemnich hodnotach

Jak ukazalo dotaznikové Setfeni, ze Ctyf hodnot spoleCnosti jsou zaméstnancim
dobfe znamé jen dvé znich. Vzhledem ktomu, Ze jde o zékladni pilife, na kterych
je postavena strategie spoleCnosti a nasledné také jednotlivé cile, mize neznalost hodnot
vyznamné zhorSovat celkovou vykonnost spolecnosti. Jasna komunikace hodnot spolecnosti
by tedy méla byt soucasti adaptacniho procesu pro nové zamestnance, ale také pravidelnych
porad stalych zaméstnancu, ktefi v ramci svych pracovnich povinnosti se mozna pfilis
koncentruji na plnéni konkrétnich vykonnostné zaméfenych ukolti. Komunikace téchto
hodnot pfitom mize byt provedena zabavnou ¢i interaktivni formou. Na jednotlivé hodnoty
mohou byt navazany ruzné aktivity ¢i programy tak, aby byly pro zaméstnance dobie
zapamatovatelné. Kvartalni porady se mohou nést v duchu jednotlivych hodnot, ptfipadné
tyto hodnoty mohou byt soucasti pravidelnych hodnoceni, opét vSak v neformalni

a obsahoveé zajimavé forme.
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OPATRENI ¢. 5: Poskytnuti podpory v obdobi pfipravy na zkousky odborné zpasobilosti
Vzhledem k tomu, ze je testovani novych zaméstnancii zafazeno relativné kratce
po jejich nastupu na pracovni pozici, predstavuje tato zkouska pomérné zna¢nou miru stresu,
a to predev§im v disledku nového prostiedi a vSech doprovodnych aktivit, které jsou
po novém zaméstnanci vyzadovany. Jeden z respondentii navrhoval zarazeni Castecného
homeofficu, ktery by umoznil zaméstnancum flexibilné kombinovat standardni pracovni
¢innosti a piipravu na odbornou zkousku. Homeoffice je aktualné béznou soucasti
zaméstnaneckych pomérd, dotaznikové Setfeni vsak odhalilo, ze je v CPP u novych
zaméstnancu ne piili§ ¢asto vyuzivan. Divodem mohou byt obavy zaméstnancti z toho,
ze budou okolim, a predev§im svym nadfizenym hodnoceni negativné. Pfitom pfiprava
na odbornou zkouskou je krasnym piikladem, kdy by homeoffice zajistil firmé vyssi
efektivitu zamé&stnance. Uroveti stresu by pak mohla byt dale sniZena spole¢nymi schiizkami
s ostatnimi, at uz online nebo offline a mohla by byt zavedena moznost vyuziti studijnich

skupin, kde by zaméstnanci mohli sdilet nejen své obavy ze zkousky, ale také své znalosti.
Navrzena opatieni neobsahuji jednoznacnou odpovéd’ na zjisténé nedostatky spolecnosti,

presto vSak tato prace muze prispét k identifikaci dilCich problému a inspirovat manazery

jednotlivych oddéleni v jejich budoucim rozhodovani.
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Ptiloha ¢. 1 — Organizaéni struktura spolecnosti CPP
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Piiloha &. 2 — Dotaznikové Setfeni v CPP

Prijimaci proces, hodnoceni a motivace 2022
Dobry den,
chtéla bych Vas pozadat o vyplnéni nasledujiciho dotazniku. Vyplnéni trva zhruba 6
minut, a mné to velmi pomuze pri psani mé diplomové prace. Vsechna vyplnéna data
jsou naprosto anonymni.
Moc dékuji!
1. Jakého jste pohlavi?

a) Zena

b) Muz

¢) Nechci odpovidat
2. Kolik je Vam let?
a) Méné¢ nez 20

b) 21-30

c) 31-40

d) 41-50

e) 51-60

f) 61 avice

3. Jak dlouho pracujete pro spolec¢nost?
a) 1-3

b) 3-5

c) 5-7

d) 7-10

e) 10-15

f) 15 avice
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4. Jedna se o vase prvni zaméstnani?

a) Ano

b) Ne

5. Na jaké pozici pracujete?

6. Jedna se o manazerskou/vedouci funkci?

a) Ano

b) Ne

7. Na Skale 1 — 10 (10 je nejlepsi, 1 je nejhorsi), jak jste spokojeny se svoji praci?
8. Jak dlouho jste se pri prichodu do firmy zzival/a s prostredim?

9. Mate pocit, Zze vam spolecnost poskytuje dostatek prilezitosti pro dosazeni vaSich
kariérnich cilu?

a) Ano

b) Spise ano

c) Spise ne

d) Ne

10. Jaky je vas kariérni cil?

11. Jak byste charakterizoval/a kulturu spole¢nosti?
12. Znate misi spolecnosti? Pokud ano, jak zni?

13. Na Skale 1-10 (10 je nejlepSi, 1 je nejhorsi), jak byste hodnotil/a vas pracovni
kolektiv?

14. Na skale 1-10 (10 je nejlepsi, 1 je nejhorsi), jak byste hodnotil/a svého
manazera/vedouciho?

15. Dostavate od svého manazera/vedouciho pravidelné zpétnou vazbu?
a) Ano

b) Ne
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16. Je pro Vas zpétna vazba konstruktivni a pomaha vam na sobé pracovat?
a) Ano

b) Spise ano

c) Spise ne

d) Ne

17. Co vas v praci nejvice motivuje?

18. Myslite si, ze jste financ¢né adekvatné ohodnocen/a?

a) Ano

b) Ne

19. Jaké benefity nabizi vase spolecnost?

20. Které z benefitu vyuzivate? (v dotazniku se nebude dat vracet a dotazovani
nemohou tedy upravit predchozi otazkuJ)

a) Piispévek na stravenky

b) 1 tyden dovolené navic

c) Piispévek na zivotni pojiSténi

d) Pruzna pracovni doba

e) Zvyhodnéna cena Multisport karty
f) Sleva na pojistné produkty

g) 5 volnych dnt navic (Free days)
h) Prispévek na dopliikové penzijni spofeni
1) Vitaminové balicky

j) Vzdélavaci kurzy

k) Home office

1) Jiné
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21. Vyuzil/a jste néjaké vzdélavaci prilezitosti, které spole¢nost nabizi?
a) Ano

b) Ne

22. Jaké benefity byste uvital/a?

23. PriSla Vam pomoc v ramci tézkych zivotnich situacich typu pandemie COVID-19
nebo energeticka krize dostate¢na?

a) Ano

b) Ne

24. Jste hrda/y na svoji spolec¢nost?
a) Ano

b) Ne

25. Co by vas primélo opustit vasi spolecnost a akceptovat pracovni pozici u jiné firmy?
a) Vyssi finan¢ni ohodnoceni

b) Lepsi dopravni dostupnost

¢) Kariérni rast

d) Lepsi pracovni kolektiv

e) Jiné

26. Serad’te prosim nasledujici potireby spojené s vykonavanim vasi prace od pro vas

vvvvvv

- Zabezpecit finan¢né sebe/rodinu
- Mit jistotu zameéstnani

- Byt soucasti tymu/kolektivu

- Seberealizace

- Uznani a tcta

Dékuji!
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Ptiloha ¢. 3 — Zpétna vazba na adaptaci novych zameéstnancu

D
2)

3)

4)
5)
6)

7

8)

9)

Jaké byly Vase prvni dojmy po nastupu do firmy?

Bylo Vam ziejmé, jaky je Vas adaptacni plan a jaké aktivity musite projit? Do
kolonky Jiné muzete pripadné dovysvétlit

a) Ano

b) Ne

c) Jiné (editovatelné pole)

Mél/a jste pocit, ze vite, na koho se obratit? Kdo Vam se v§im pomuze? Do
kolonky Jiné muzete pripadné dovysvétlit.

a) Ano

b) Ne

¢) Jiné (editovatelné pole)

Je néco, co Vam vylozené chybélo? Nebo co Vas Stvalo?

Setkali jste se v minulosti s néjakymi aktivitami onboardingu, které byste
doporuéil/a i CPP?

Co Vam priSlo nejtézsi z hlediska IT systému? Néjaky konkrétni
postup/systém?

Chtéli byste se zapojit do osobniho rozhovoru na toto téma v délce cca 20 minut?
Pokud ano, napiSte nam Vase jméno do kolonky Jiné.

a) Ano

b) Ne

¢) Jiné (editovatelné pole)

Dotaznik je anonymni, ale radi bychom védéli, zda-li jste:

a) Zameéstnanec

b) Vedouci zaméstnanec

10) Pracujete na:

a) Regionalnim feditelstvi

b) Generalnim reditelstvi

Zdroj: CPP Usek vzdelavani, 2022
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Priloha €. 4 — Struktura kvalitativniho rozhovoru €. 1: personalistka

1)
2)
3)
4)
5)
6)
7)
8)
9)

Jak vznikne pozadavek na nového zaméstnance?

Na kterych platformach je mozné inzeraty na pracovni pozice nalézt?

Jak probihaji pohovory?

Jaké formulare je potieba dolozit pred a po nastupu do spolecnosti?

Co je Buddy tym?

Je n&jaky rozdil mezi naborem na generalni feditelstvi a regionalni feditelstvi?
Zjistujete, jaké ma uchazec znalosti o spolecnosti?

Jaké typy uvazkd jsou v CPP mozné?

Hledate uchazeCe na pozice i mezi stavajicimi zameéstnanci spolecnosti?

10) Jaky typ smlouvy obdrzi novy zaméstnanec, ktery do spolecnosti nastupuje na

HPP?

11) Jak probiha hodnoceni stalych zameéstnanca?

12) Jak probiha hodnoceni novych zameéstnanci?

13) Jak motivujete spoleCnost zaméstnance?

Dopliiujici otazky:

14) Jsou v CPP pozice, které se obsazuji 1épe a které hiire?

15) Hledate uchazece na volné pozice i mezi stavajicimi zaméstnanci spolecnosti?

16) Spattujete Vy v nécem nedostatky nebo potfebu zmény?
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Ptiloha ¢. 5 — Struktura kvalitativniho rozhovoru ¢. 2: vedouci oddéleni

1) Jaky je proces hledani nového zaméstnance z Vaseho pohledu?

2) Nechavate proces hledani na personalnim oddé€leni nebo date napt. na reference
nebo vlastni sit’ kontakt?

3) Jak probihaji pfijimaci pohovory?

4) Jsou néjaké specifické vlastnosti, které u uchazect Vy osobné hledate?

5) Jsou n&jaké specifické vlastnosti, které jsou dtlezité pro to uspét v CPP?

6) Jak probiha hodnoceni stalych zaméstnanct?

7) Je tento proces dle Vaseho nazoru dobfe nastaven?

8) Jak ziskavate zpétnou vazbu na svoje manazerské schopnosti?

9) Nabizi Vam CPP dostate¢nou podporu v oblasti fizeni pracovnikt?

10) Jak motivujete zaméstnance?

11) Co motivuje Vas osobné?

12) Co vnimate na manazerské praci jako nejslozitéjsi?

13) Vnimate u zaméstnanci/uchazect rozdilné preference v zavislosti na véku

(generaci)?
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