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Anotace

Diplomova prace vychazi z poznatki a znalosti z prostudované odborné
literatury. Prace je zpracovavana deduktivni metodou, kde se poznatky ziskané
z odbornych d¢l autord, ktefi se danou problematikou zabyvaji, ovéiuji praktickym
vyzkumem ve spole¢nosti. V ramci vlastniho Setfeni je uplatnéno pozorovani, rozhovor,
analyza dokumentti a dotaznikové Setfeni na centralni poboéce Pojistovny Ceské
spofitelny, a.s., Vienna Insurance Group v Pardubicich. Cilem prace je zjistit, jaka
je aktualni situace ve spole¢nosti, jaké jsou pouzivané metody pii vyhledavani a vybéru
zamé&stnancl a jaka je spokojenost zaméstnanci s jejich aktudlni pozici. Dale jsou

na zaklad¢ zjisténych skutecnosti navrZzena mozna feseni pro zlepSeni soucasného stavu.
rv r .

Klicové pojmy

Persondlni planovéni, persondlni fizeni, rozmistovani pracovnikli, spokojenost

zaméstnancl, vnitini zdroje pracovnich sil, vnéjsi zdroje pracovnich sil, vyhledavani

zameéstnanct, vybér zaméstnanci, vyznam prace pro ¢loveéka.



Annotation

The master thesis is based on knowledge learned from reference literature.
While compositing the thesis, deduction method was used. It means knowledge learned
from reference literature whose authors specialized in given topic are verified by social
research in practice. Research itself was carried out in headquarters of Pojistovna Ceske
sporitelny, a.s., Pardubice, and included observation, interviews, dokuments analysis
and questionnaire survey. The objektive of the thesis is to examine the situation of
society, methods used during searching for new employees and thein admission, and
whether and how current employees are satisfied with thein job position. Based on reset
of there search author suggests suitable solutions how to improve present situation.

Keywords

Employees allocation, employees' satisfaction, external work force sources,internal
work force sources, mening of work for a human being, personnel management,

personnel planning, searching for employees, selection of employees.
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UVOD

Diplomova prace se zabyva problematikou personalniho fizeni a planovani.
Detailngji je potom zaméiena na vyhledavani, ziskavani a vybér novych zaméstnancti.
Téma bylo vybrano na zéklad¢ subjektivniho zajmu autorky o tuto problematiku a také
jako volné navazani na jeji bakalafskou praci, ktera se zabyvala vybranymi aspekty
firemni kultury. Zaméfenim se na navazujici problematiku tak byly rozsifeny védomosti
z oblasti personalniho fizeni v SirSim kontextu. Velkou roli hral i fakt, Zze pravé
Pojistovna Ceské spofitelny, a.s., Vienna Insurace Group (dale jen PCS) dovolila
zpracovavat prvni i druhou absolventskou praci na téma, které se této spolecnosti tyka
a poskytla pro ni potiebné zazemi, materialy a podporu. Téma, cil i finalni podoba
zpracovani prace byla konzultovdna s managementem spolecnosti. VeSkeré materidly

souvisejici s PCS byly poskytnuty spole¢nosti se souhlasem personalniho oddéleni.

Teoreticka cast této prace vychazi z odbornych dé¢l autord, ktefi se zabyvaji danou
problematikou. Je zde nastinén vyznam, funkce a cil personalniho fizeni a planovani.
V kontextu udrzitelnosti planovani lidskych zdroji je okrajové zminéna spokojenost lidi
se svym pracovnim Zivotem v Ceské republice a dile také problematika pracovni
mobility, ktera stémito fakty tzce souvisi. Dale diplomova prace zdiraznuje
multidisciplindrnost personalniho planovani, zmifluje souvisejici obory, které nelze
pfi této Cinnosti opomenout a ukazuje také na dilezitost komplexnosti problematiky.
Dal§im tématem, kterym se prace zabyva, je vyhledavani, ziskavani a vybér
zamé&stnancl. Popisuje zde vybrané metody, které se pouZzivaji, a interni i externi zdroje,
se kterymi se Vv pribéhu vybérového fizeni na uréitou pozici pracuje. Problematika
persondlniho fizeni, planovani a vybéru novych zaméstnanci je velmi Sirokd a ve svém
disledku téZce uchopitelna v celé jeji $ifi, a proto jsou teoretickd vychodiska zamétena

pravé na ta fakta, ktera se mohou aplikovat na prakticky vyzkum v PCS.

Prakticka ¢ast této prace je zamétena na analyzu vyhledavani novych zaméstnanci a na
prub&éh vybérového fizeni na konkrétni pozici Specialista - odd¢leni Help desk.
Nasledn& analyzuje spokojenost zaméstnanci s jejich aktualni pracovni pozici v PCS.
Pro zjisténi potfebnych dat a vychozich podkladi k vyzkumnému Setteni byla zvolena
kombinace kvalitativniho vyzkumu (pozorovéani, rozhovor a analyza dokumenti)

a kvantitativniho vyzkumu (dotaznikové Setfeni). Diplomova prace uvadi relevantni



informace o0 spolecnosti a predstavuje vyvoj personalni situace v pribéhu minulych péti
let az po soucasnost. Cilem diplomové prace je analyzovat vyhledavaci, ziskdvaci
a vybérové metody v této spolecnosti a zjistit roven spokojenosti zaméstnancu s jejich
pracovni pozici a vybérovym fizenim, kterym prosli. V zévéru této prace se nabizi
shrnuti aktudlniho stavu ve spole¢nosti a na zaklad¢ zjisténych skutecnosti jsou v praci

navrhnuta mozna alternativni feSeni pro zlep$eni soucasného stavu.

V dasledku jiz vySe zminénych fakti a cCetnosti konzultaci s managementem
spole¢nosti se diplomova prace stdva pfinosem a ziskdva konkrétni prakticky vyznam,
protoze plni 1 funkci zavérecné zpravy zpriazkumu s cilem piispét zajimavymi

relevantnimi informacemi k rozhodovacim procesiim personalniho planovani ve firm¢.



TEORETICKA CAST

1 PERSONALNI RiZENI

Problematika personalniho fizeni je velmi Siroké téma, které se da uchopit z fady
riznych uhlt pohledu. Tomuto tématu se vénuje mnoho zahrani¢nich i tuzemskych
autorl a rizné podoby jeho zpracovani je mozné najit ve velkém mnozstvi publikaci.
Nabizi se tedy fada variabilnich definic, jez se snazi vysvétlit, uchopit a zaclenit toto
téma. Napiiklad v Andragogickém slovniku je personalni fizeni vniméno jako:
wpecificka cinnost smérujici K vytvareni predpokladii vedoucich k dosazeni souladu
zameéstnavatelské organizace a jednotlivych zaméstnancu. Persondlni rizeni je
povazovano za jednu Z vyvojovych etap personalistiky. Tvori ¢ast podnikového Fizeni,
ktera se zaméruje na vSechny aspekty souvisejici s clovekem v pracovnim procesu, tedy
jeho ziskavani, formovani, fungovani, vyuZivani, organizovani a propojovani jeho
cinnosti a vysledki jeho prdce.“l Je mozné fici, Ze persondlni fizeni zprostfedkovava
vztah mezi organizaci ¢i firmou, jejimi zaméstnanci a cili a snazi se touto cestou vést
k maximalni spolupraci mezi vSemi subjekty. Cilem je vytvofit efektivni pracovni
kolektiv, ktery dokaze rychle a flexibilné reagovat na ptipadné zmény, vést zodpovedné
organizaci k jejimu vyty¢enému cili a vizi, a stale zvySovat jeji konkurenceschopnost

a uspeésnost nejen na trhu prace a sluzeb.

Ukolem personalniho fizeni je piedevsim zajistit, aby spravni lidé obsazovali spravné
pozice, a timto zarucili stale se zvySujici Groven, kvalitu, efektivitu prace a uspésnost
spole¢nosti. Pojem persondlni fizeni je v odborné literatufe Casto zastupovan také
nazvem ftizeni lidskych zdroja. ,,Smyslem Fizeni lidskych zdroju je ziskat do tymu
vhodné lidi, dobre je zapracovat, ucinné jim zorganizovat prdci (pokud mozno
ve spolupraci s nimi), zabezpecit jim potrebné zdroje a vhodné je motivovat
(energizovat jejich chovani k cilovému jednani). 2 Je ziejmé, ze persondlni fizeni ¢i

fizeni lidskych zdroju je tedy pro spole¢nost velmi dilezitym a nezanedbatelnym

YPRUCHA, J., VETESKA, J. Andragogicky slovnik. 1. vydani. Praha: Grada Publishing, 2012. s. 202.
ISBN 978-80-247-3960-1

2PALAN, Z. Vykladovy slovnik — lidské zdroje. 1. vydani. Praha: Academia, 2002. s. 186. ISBN 80-200-
0950-7
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prvkem. Zadna organizace by proto neméla podcefiovat pravé tuto problematiku
a naopak investovat do vlastni spole¢nosti a zamé&fit se na to, zda jsou konkrétni pozice
obsazeny schopnymi a loajalnimi zaméstnanci, kteii se ztotoziuji s firemni kulturou.
Zaroven pak zjistit, zda se mohou spolehnout na své personalni zazemi s védomim,

Ze pro uspésnost spolecnosti je z personalniho hlediska vytvofena maximalni podpora.

Velmi dilezitd navaznost je mezi persondlnim fizenim, firemni strategii a také
personalni strategii. Bartdk uvadi, ze ,firemni strategie predstavuje dlouhodobé
zaméfeni firmy na dosazeni predpokladanych podnikatelskych cilii.“® Lze si tedy
predstavit urcity plan, zamér a cil, ktery se organizace snazi svymi osvéd¢enymi nebo
inovativnimi postupy naplnit. Zcela jisté by se mélo jednat o promyslené kroky, které
maji vést ke zvySovani vykonu, zkvalitiovani sluzeb a zefektivnéni komunikace
a k celkovému zlepSeni ¢innosti spole¢nosti. ,, Persondlni strategie organizace se tyka
dlouhodobych, obecnych a komplexné pojatych cilii v oblasti potieby pracovnich sil
azdrojii pokryti této potreby a pochopitelne i v oblasti vyuzivani pracovnich sil,
hospodareni s nimi. Jeji nedilnou soucdsti jsou predstavy o cestich a metodach, jak
téchto cilii dosdhnout.“* Personalni strategie tedy mé jasnou piedstavu o tom, jaké
zaméstnance potfebuje k naplnéni cill organizace. Reguluje pocet potiebnych
zaméstnancl, vytvafi pro né adekvatni pracovni podminky a zajiStuje spravné
prostiedky pro vykon prace na Urovni materidlni — vybaveni, komunika¢ni zafizeni,
automobily a na urovni nematerialnich schopnosti pracovnika — potiebné vzdélavani,
kurzy, rekvalifikace. Jedna se o komplexni pé¢i o zaméstnance, respektovani jeho
individudlnich zvlastnosti a odliSnosti. Personalni strategie hled4 spravnou cestu i mezi
zamestnanci a zvolenou firemni kulturou. ProtoZe typ firemni kultury velmi ovliviiuje
personalni vztahy a také klima na pracovisti. Zaroven, ma také vliv na styl vedeni lidi

a vznik pfatelskych vztahli mezi zaméstnanci.

*BARTAK, J. Persondlni Fizeni: soucasnost a trendy. 1. vydani. Praha: Univerzita Jana Amose
Komenského, 2011. s. 27. ISBN 978-80-7452-020-4

*KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii — zdklady moderni personalistiky. 3. vydani. Praha: Management
Press, 2003. s. 22. ISBN 80-7261-033-3
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1.1 Funkce personalniho Fizeni

Persondlni fizeni zajistuje rizné odborné Cinnosti, které se tykaji zaméestnancu jiz
od jejich nastupu do spoleCnosti, pfes vlastni plisobeni v pracovnim zivoté
az po ptipadny odchod z dané pozice Ci organizace vibec. Mezi tyto Cinnosti Ize dle

Bartaka zahrnout:

-, planovant lidskych zdrojui,

- nabor,

- Vyber,

- adaptace,

- Vzdélavani,

- hodnoceni,

- odmenovani,

- planovani rozvoje, kariéry,

- PFiprava persondlnich rezerv, prdce s talenty, povysovani,

v 14 I4 v L] ‘(5
- Ukonceni pracovniho poméru, outplacing.

Pti zaméfeni se na konkrétni proces téchto ¢innosti, je mozné konstatovat, ze funkci
personalniho fizeni je Sirokd fada krokt, které musi zajistit. Patfi mezi né vytvafeni
pracovnich mist a jejich analyza, jiz vySe zminé€né personalni pldnovani, ziskavani,
vybér a rozmistovani pracovnikli, pribézné hodnoceni zameéstnancli, odmeénovani,
regulace a udrzovani pracovnich vztahi a také péce o pracovniky — vzdélavani,
zdravotni péce. Dilezité jsou i pracovni pomicky nezbytné k vykonu prace, pracovni
prostiedi, velka setkdni zamé&stnanct, kde se mohou potkat s jinymi zaméstnanci téze
spolecnosti, se kterymi se jinak setkdvaji pouze prostfednictvim e-mailové nebo
telefonické komunikace. Poradani teambuildingovych akci je dulezity faktor
pro vytvafeni zdravého a fungujiciho tymu. A Vv neposledni fad€ je velmi dileZita
| zpétna vazba mezi zaméstnancem, jeho pracovnim tymem, pfimymi nadfizenymi

I vedenim spole¢nosti.

®BARTAK, J. Persondini Fizeni:soucasnost a trendy. 1. vydani. Praha: Univerzita Jana Amose
Komenského, 2011. s. 27. ISBN 978-80-7452-020-4
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Nasledujici obrazek znazoriiuje komplexnost personalniho fizeni s vytyCenim

jednotlivych nezbytnych personalnich Cinnosti.

Obrazek 1: Personalni ¢innosti

Personalistika Popisy g{gﬁovnich Skoleni a vzdélavani
Ochrana zdravi
pfi praci

Zdroj: KS Program. Personalistika.[online] © 2. 1. 2013 [cit. 2013-02-01]. Dostupné z:

http://www.ksprogram.cz/produkty/ks_personalistika
1.2 Personalni Fizeni a vyznam prace pro ¢lovéka

Personalni fizeni reguluje pocet zaméstnancli ve spolecnosti, vytvaii nové pracovni
pozice a také rusi, prerozdéluje ¢i inovuje pracovni Cinnosti, které podlehly procesu
zmén. Pfijimédnim novych zaméstnanci a také jejich propousténim ovliviiuje zivoty
mnoha jedinct. Pro vétinu lidi je zaméstnani velmi dilezitym Zzivotnim faktorem.
Pro n¢které je jejich prace poslanim, pro jiné seberealizaci a smysluplnosti a pro dalsi je
rozhodujici pievazné jeji ekonomicky faktor. Cadova a Paletek uvadi, ze nejvétsi
vyznam ve svém Zivotd ptiklada naprosta vétsina Cecht své roding. Ustiedni postaveni
rodiny je nasledovano velkym diirazem, ktery je Cechy ptikladan pracovnimu Zivotu.®
Pracovni Zivot je velmi dlleZity nejen vroviné ekonomické, ale také v roviné
psychické. Prace umoziuje cloveéku kontakt s lidmi, moznost seberealizace, aktivizuje
lidsky potencidl a zvySuje konkurenceschopnost a upotiebitelnost na trhu prace
a samoziejmé také zajiStuje urCity ekonomicky standard. Na nasledujicim grafu je
mozné vidét vyvoj hodnotové pracovni orientace zaméstnancii v Ceské republice
Vv letech 1990 az 2004. Mit zajimavou praci, ktera je uzite¢na a dava smysl, je dalezitym
faktorem pro mnoho lidi, stejné¢ tak vydélavat hodné penéz, coz zajistuje urcity
ekonomicky standard a také zivotni jistotu. Oproti tomu, mit absolutni odpovédnost

a zalozit si vlastni firmu a fidit préaci ostatnich lidi, neni aZ tak vyhleddvanou ¢innosti.

*CADOVA, N., PALECEK, M. Jak je v Cesku vnimdna prace. 1. vydani. s. 133. Praha: Sociologicky
ustav AV CR, 2006. ISBN 80-7330-103-2
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Byt vlastnim panem piinasi ¢loveku urcitou miru nezavislosti, ale hlavné také mnoho

odpovédnosti nejen za sebe, ale 1 za druhé.

Graf 1: Vyvoj hodnotové pracovni orientace mezi zaméstnanci v Ceské republice
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Zdroj: CADOVA, N., PALECEK, M. Jak je v Cesku vnimdna prdce. 1. vydani. Praha: Sociologicky
ustav AV CR, 2006. s. 134. ISBN 80-7330-103-2

Zaméstnanci, pro které je jejich prace velmi dilezitd forma seberealizace a osobniho
naplnéni, hledaji stale rizné, metody a postupy pro jejich vlastni zlepSeni a uplatnéni.
Na trhu prace v Ceské republice je vytvafena rozsahld sit rekvalifikadnich

a vzdélavacich kurzl, ktera umoZiiuje neustdly osobnostni a védomostni rUst.
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Investice do lidského kapitalu na Grovni osobni ¢i firemni se mize naptiklad projevit
Vv nasledném odlivu a ptilivu mozki. ,,Hlavni toky odlivu mozkii smeruji ze vsech casti
sveta do Spojenych statii americkych, mensi pak smérem do Kanady, zapadni Evropy
a ze samotné zapadni Evropy do USA a Kanady. Do téchto dvou center sméruje odliv
mozkii ze zemi stiedni a vychodni Evropy (viz obrdzek).“’ Kvalitni zaméstnanci
a specializovani odbornici mohou byt objeveni na mezindrodnim trhu prace naptiklad
headhuntingovou spolecnosti anebo mohou v ramci vlastnich ambici zkusit Stésti

Vv zahranici, kde najdou své uplatnéni.

Graf 2: Ptiliv a odliv mozka v zemich OECD z prizkumu v roce 1997

Lucembursko 33,48%
Kanada 20,34%
Svycarsko 16,42%
Francie 7,59%
OECD pramér 3,30%
Cesko
Madarsko
Finsko
Polsko
Irsko
-11,89% Slovensko
-15% -10% -5% 0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Zdroj: OECD. Podle Odegov, Zuravlev, 1997, s. 174. In: VOIJITOVIC, S. Koncepce persondlniho iizeni a
Fizent lidskych zdrojii. 1. vydani. Praha: Grada, 2011. s. 157. ISBN 978-80-247-3948-9

K problematice dobrovolné migrace zaméstnanct za lepSim zaméstnanim a uplatnénim
je nutné zminit kulturni odliSnosti a jiné pracovné legislativni podminky, které

se v riznych statech lisi. Pokud nékdo odejde za praci ptes pul zemékoule, musi

"VOITOVIC, S. Koncepce personalniho rizeni a vizeni lidskych zdrojii. 1. vydani. Praha: Grada, 2011. s.
157. ISBN 978-80-247-3948-9
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se potykat s riznymi ,nepifijemnostmi‘, které jsou pfi integraci do jiného kulturniho

prostiedi nevyhnutelné. ®

8SEGALLA, M. Cultural influences on employee termination decisions: firing the good, average ort he
old? European Management Journal, 2011. s. 58. ISSN 0263-2373
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2  PERSONALNI PLANOVANI

Personalni planovani je nepfetrzity proces, ktery musi byt opfen o firemni strategii.
Tento proces musi byt dlouhodobou zalezitosti, neni tedy mozné ho ménit naptiklad
Z mésice na mésic. Je ziejmé, ze bez zakotveného pldnovani nemlize sebelepsi firemni
strategic fungovat, protoZze by nebyla podpofena spravnym personalnim zazemim.
Hronik tikd, ze ,.zdakladnim cilem tohoto procesu je pokryti firemnich cilii a zpusobii

(strategii), které sméruji k jejich dosazeni lidskymi zdroji:

-,V potrebném poctu,

- S potrebnymi vykonovymi predpoklady a dovednostmi,

- S potrebnou praxi,

- dostatecné motivovanymi, participujicimi a kooperativaimi (loajalnimi),

- pripraveny k odbornému rozvoji,

- Ve sprdvny cas,

- Na spravnych mistech,

- Za predem definovaného zabezpeceni dalsimi zdroji (financnimi, casovymi,

technickymi, ale i dalsimi lidskymi). “®

Efektivni planovani tedy zahrnuje nejen kontinudlni vyvoj, ale také systematicky postup
vsouladu svizi organizace a aktualnimi ¢&i potencionalnimi personalnimi zdroji.
Je dulezité zdaraznit, stale se zvySujici diraz na kvalitu zaméstnanct, jejich
piipravenost a odbornost. V tomto kontextu je tieba se zminit o neustalém vzdélavani
a sebevzdélavani, které se nutné musi stat prioritou kazdého c¢lovéka, jenz chce byt
ve své praci Usp&€Sny a ne ho vnimat jako pouhy bi¢, ktery nuti lidi chodit do rliznych
kurzi s odevzdanou demotivaci k sebevzdélavani. Touha po vzdélavani a védeéni je
bohuzel v dospélém veéku nahrazena spiSe povinnosti a jedinou cestou, jak se diky
zvySujici nebo pozadované kvalifikaci, udrzet na své pracovni pozici. ,, V podnikovém
vzdélavani se nejvice pozornosti soustredi na ziskavani kompetenci v oblasti metod.
Zaméstnavatelé vice pozornost venuji efektivité uceni. Efektivni uceni se odviji

od kvality a presnosti, vymezeni vzdelavacich cilii a zjisteni vysledkii vzdélavani

*HRONIK, F. Jak se nespalit podruhé — Strategie a praxe vybérového fizeni. 1. vydani. Brno: MotivPress,
2007. s. 15. ISBN 978-80-254-0698-4
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(hodnoceni). “*° Ve vztahu k dalsimu vzd&lavani je nutné si uvédomit nékteré faktory,
které ho ovliviiuji. V Ceské republice je kladen diiraz na vzdélavani dospélych teprve
relativné kratkou dobu. A pravé proto se jako mladé odvétvi teprve formuje a rozriista.
Velmi dilezité je legislativni ukotveni, které zaméstnancim umoznuje sebevzdélavani
atouto cestou i rozvoj kariérovych dovednosti. ,,Dokdze-li jedinec efektivneé nakladat
se svymi ,, individualnimi zdroji** a priibézné je rozviji, zvysSuje se pravdépodobnost jeho
uspechu, a tim i jeho hodnota a cena, a to nejenom na trhu prace, ale i v osobnim
arodinném Zivoté.“ ' Dalsim faktorem, jenZ ovliviiyje tuto problematiku,

je i celospolecensky pohled na vzdélavani zaméstnanct, ekonomické zdroje a motivace

jednotlivych zaméstnancti.
2.1 Druhy a zdroje personalniho planovani

Rozdé&leni personédlniho planovani je mozné z riznych thli pojeti a uchopeni této
problematiky. Bartdk rozdéluje dle dvou rGznych hledisek, a to z pohledu casové
dimenze a z pohledu druhii personalniho planovani. Typy plani dle ¢asové dimenze

rozde€luje nasledovné:

,,dlouhodoba dimenze (strategickd) => cca 3 —5 let,
- Strednédobd dimenze (takticka) => 1 az 2,5 roku,

- kratkodoba dimenze (operativni) => 0,5 roku. «12

Dle druhého hlediska, kde rozdéluje personalni planovani dle specifickych personalnich
¢innosti, se zmifiuje o naboru, vybéru, pfijimani zaméstnancd, dale pak o dal$im
vzdélavani, hodnoceni, rozmistovani, odménovani ¢i penzionovani a propousténi

v o 1
zamestnancu. 3

Hronik zduraziiuje dulezitost informaci a aktudlni ptehled o trhu prace. Pro kazdou

persondlni strategii je dilezité povédomi o minulém stavu problematiky s jeho vyvojem,

OVETESKA, V., TURECKIOVA, M. Kompetence ve vzdélavani. 1. vydani. Praha: Grada Publishing,
2008. s. 49. ISBN 978-80-247-1740-8

“TURECKIOVA, M. Rozvoj a Fizeni lidskych zdrojii. 1. vydani. Praha: Univerzita Jana Amose
Komenského Praha, 2009. s. 36. ISBN 978-80-86723-80-8

YBARTAK, J. Persondlni Fizeni: soucasnost a trendy. 1. vydani. Praha: Univerzita Jana Amose
Komenského, 2011. s. 35. ISBN 978-80-7452-020-4

BBARTAK, 1. Persondlni Fizeni: soucasnost a trendy. 1. vydani. Praha: Univerzita Jana Amose
Komenského, 2011. s. 35. ISBN 978-80-7452-020-4
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protoze jediné tak je personalista ,,schopen* odhadnout budouci vyvoj ve svém odvétvi
a piipadné mu tak individualng prizptsobit personalni planovani.** Vhled do tohoto
stavu umoznuji nejriznéjsi statistiky trhu prace. Pro ilustraci jsou na nasledujicich
grafech uvedené miry vzdélanosti a ekonomické aktivity v Ceské republice. Uvedena

fakta vychdzeji z posledniho scitani lidi, domt a byti, které bylo uskute¢néné v roce
2011.

Graf 3: Obyvatelstvo podle nejvyssiho ukonc¢eného vzdélani
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Zdroj: Cesky statisticky ufad. Obyvatelstvo ve véku 15 a vice let podle nejvyssiho ukonceného vzdélani,
veku, pohlavi a narodnosti. [online]. © 17. 2. 2013 [cit. 2013-02-17]. Dostupné z:
http://vdb.czso.cz/sldbvo/#!stranka=podle-tematu&tu=0&th=&v=&vo=null&vseuzemi=null &void=

Pro personalni pldnovani je vzdélani obyvatelstva a prizkum dané oblasti, ve které
je inzerovano hledani vhodného kandidata didlezitym faktorem. Pokud je na danou

pozici pozadovano specifické vzdélani, tak prizkumem vzdélani je zjisténo, ze je mala

“HRONIK, F. Jak se nespalit podruhé — Strategie a praxe vybérového fizeni. 1. vydani. Brno:
MotivPress, 2007. s. 16. ISBN 978-80-254-0698-4
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pravdépodobnost nalezeni vhodného kandidata v daném mésté, pak je vhodnym

postupem rozsifeni inzerce i tfeba na cely kraj nebo dokonce i na celou republiku.

Graf 4: Obyvatelstvo podle ekonomické aktivity
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Zaméstnani
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nezamé&stnani-zaméstnani
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Zdroj: Cesky statisticky utad. Obyvatelstvo ve véku 15 a vice let podle nejvyssiho ukonceného vzdélant,
véku, pohlavi a narodnosti. [online]. © 17. 2. 2013 [cit. 2013-02-17]. Dostupné z:
http://vdb.czso.cz/sldbvo/#!stranka=podle-tematu&tu=0&th=&v=&vo=null &vseuzemi=null&void=

Aktudlni mira nezaméstnanosti je 8%, tento Udaj je pocitan k 31. 1. 2013. Jedna
se 0 tzv. miru evidované nezaméstnanosti. Zdrojem dat o poctech neumisténych
uchazecl o zaméstnani evidovanych na utadech prace je Ministerstvo prace a socialnich

v o~ v v ’ r, oz s v 1.z 1
veéci CR. Do poctu zaméstnanych se nezapocitavaji Zeny na matetské dovolené. >

Y Cesky statisticky afad. Nejnovéjsi ekonomické iidaje.[online]. © 17. 2. 2013. [cit. 2013-02-17]

Dostupné z: http://www.czso.cz/csu/csu.nsf/aktualniinformace
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Dalsi rozdéleni personélniho planovani mize byt nasledujici:

a) ,,Komplexni planovani

- Zabyva se zmeénami firemni kultury, etikou,

- e reakci na makro zmeény (napr. globalizace),

- predstavuje proaktivni pristup HR managementu k vytvareni zménového
prostredi (napr. originalni pristup proziravych organizaci k rozvijeni
kreativity).

b) Specifické planovani
- Zmény provadené v parcidlnich otazkach rizeni lidskych zdroju (napr.

r 4 v v o 16
nabor, vybér zaméstnancit).

Rozdéleni personédlniho planovani je mozné z nc¢kolika uhli pohledu a proto muize mit
mnoho podob a byt velmi Clenité. Armstrong shrnuje tuto problematiku a uvadi,
ze personalni planovani je ,,odhadovani budoucich potreb pracovnikii jak z hlediska
Jjejich poctu, tak z hlediska urovné jejich dovednosti a schopnosti a vytvareni a realizace
planii smérujicich k uspokojent jejich potieb.“ " Personalni planovani je tedy naroénou
a Clenitou disciplinou, ktera ma za tukol zajistit efektivni persondlni zdzemi
pro zaméstnance i celou spolecnost. Jeho nejdilezitéjsimi podklady jsou ucelené
pfehledy o aktudlni persondlni situaci ve spoleCnosti 1 ve firmé, pro okamzité

a flexibilni feSeni aktualnich 1 budoucich situaci.

YBARTAK, J. Persondlni Fizeni: soucasnost a trendy. 1. vydani. Praha: Univerzita Jana Amose
Komenského, 2011. s. 37. ISBN 978-80-7452-020-4

7 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji. 8. Vydani. Praha: Grada Publishing, 2002. s. 44. ISBN 80-
247-0469-2
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3  VYHLEDAVANI ZAMESTNANCU

Vyhledavani a vybér zaméstnanct je kliCovym aspektem personalni prace. Prave
na pfijimani zaméstnancti a vzniku pracovniho kolektivu zalezi dalsi rozvoj a aplikace
personalnich ¢innosti a je ,,zdaleZitosti rozpoznani, vyhodnoceni a vyuziti nejvhodnéjsich
zdrojii potencionalnich uchazecii. «18 Vyhledavani novych adepti, kteii by mohli pfinést
do spolecnosti sviij individudlni potencial, neni jenom o posuzovani odbornych kvalit
uchazece, ale také o celkovém vhledu do persondlni situace na pracovisti. Hronik
problematiku efektivniho vybérového fizeni, obsazovani pozice a vyhledavani
zamé&stnancl shrnuje jednou vétou: ,,Nejdrive je potieba znat ,,koho co* a teprve pak

) k v/’ (13 19
,Jjak a cim*™.

Mezi klasické postupy pii vyhleddvani zaméstnancli patii nabidka prace zvefejnéna
na ufadu prace nebo na internetu, dale je zde moznost inzerce v tisku ¢i rozhlase,
osloveni outplacementovych agentur a headhuntingovych spole¢nosti ¢i osloveni
vlastnich zaméstnanci s nabidkou pracovniho postupu, rozvoje ¢i zmény.
Outplacementové agentury si ,,v pribéhu 80. a hlavné 90. let si diky restrukturalizacim
firem zaloZily rozsdahlé banky dat o uvolnénych pracovnicich a zdroven si vytvorily
klientelu individudlnich zdkazniki, coz jim dnes umozZnuje rozsirit paletu svych
tradicnich sluzeb o headhunting ci tréninky na rozvijeni manazerskych dovednosti. «20
Headhunting je velice zajimava a velmi odborna disciplina vyhledavani kvalifikovanych
zaméstnanct, kdy termin ,headhunter muzeme volné pielozit jako lovec hlav, ktery

se specializuje na vyhledavani odborniki z fad stfedniho a vrcholového managementu

a vysoce kvalifikovanych specialistﬁ.21

8 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. 8. Vydani. Praha: Grada Publishing, 2002. s. 357. ISBN 80-
247-0469-2

YHRONIK, F. Jak se nespdlit podruhé: Strategie a praxe vybérového Fizeni. 1. vydani. s. 101. Brno:
MotivPress, 2007. ISBN 978-80-254-0698-4

2K LEIBL, J., DVORAKOVA, Z., SUBRT, B. Rizeni lidskych zdrojii. 1. vydéni. Praha: C. H. Beck.
2001. s. 32. ISBN 80-7179-389-2

*'KOUBEK, J. Anglicko — cesky vykladovy slovnik personalistiky. 1. vydani. Praha: Motiv Press, 2003. s.
70. ISBN 80-7261-080-5
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Vyhledavani a ziskavani zaméstnancu lze dle Armstronga rozdélit do tii fazi:

1. , ,Definovani pozadavkii — priprava popisii a specifikaci pracovniho mista,
rozhodnuti o pozadavcich a podminkdach zaméstnani.

2. Prilakani uchazecii — prozkoumani a vyhodnoceni riznych zdroju uchazecii,
uvniti podniku i mimo néj, inzerovani, vyuZiti agentur a poradcii.

3. Vybirani uchazecii — trideni zZadosti, pohovory, testovani, hodnoceni uchazeci,
assessment centra, nabizeni zaméstnani, ziskavani referenci, priprava pracovni

smlouvy. “?

vvvvvv

nejvhodnéjsich kandidéati na danou pozici.

Tabulka 1: Metody vyhledavani dle obsazované pozice

Obsazovana pracovni funkce \ Metody vyhledavani
Exekutiva

Vykonny feditel Headhuntigové spolecnosti

Reditel Outplacementové agentury
Interni povyseni

Sluzebné vyssi manaZzer Outplacementové agentury
Agentury zaméfené na vyhleddvani
a vybér
Interni povyseni

Sluzebné niz8i manazer Pouliéni zprostfedkovaci agentury

Veletrhy pracovnich pftilezitosti
Inzerce v tisku a rozhlase
Samostatné piihlaseni

Vykonné pracovni funkce

Administrativni pracovnik Nabidka prace (zvetejnéna na ufadu prace
Manualni pracovnik nebo na internetu)

Podnikova vyvéska

Doporuceni zaméstnancem

Inzerce v lokalnim tisku a rozhlase
Spoluprace se vzdélavacimi institucemi
Samostatné piihlaseni

Zdroj: KLEIBL, J., DVORAKOVA, Z., SUBRT, B. Rizen lidskych zdrojii. 1. vydani. Praha: C. H. Beck.
2001. s. 28. ISBN 80-7179-389-2

2ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. 8. Vydani. Praha: Grada Publishing, 2002. s. 353. ISBN 80-
247-0469-2
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4  VNITRNI A VNEJSI ZDROJE PRACOVNICH SIL

Pti vyhledavani novych pracovnich sil se personalista zamétfuje na vnitini nebo
vnéjsi pracovni zdroje. Inzerovani pracovni pozice se zde lisi v sezndmeni s pozadavky
pro Sirokou vefejnost nebo pro interni zaméstnance. Nasledujici vybérové fizeni pak

muze byt naprosto totozné v souladu s danou pozici.
4.1 Vyhledavani zaméstnanci z vnitinich zdroju

Hronik se pfiklani k tomu, ze vyhleddvani zaméstnancti piedevs§im z vlastnich
zdrojii je velmi upfednostiiovany postup V ramci projektu vzdélavani a kariérovych
pland. 2 Mezi vnitini pracovni zdroje patii zaméstnanci organizace Vv pracovnim
poméru. Vyhledavani zaméstnancl z vnitfnich zdroji je ekonomicky i ¢asové méné
narocné a umoznuje kariérni rist a povySeni. Dalsi vyhodou je, ze timto zplsobem
nabizi svym zaméstnanciim moznost pfechodu na jinou praci a rozsiteni jejich znalosti
I zkuSenosti a pfipadné také novou cestu k seberealizaci. A v neposledni tadé zde
personalista mize uplatnit vysledky z pribézného hodnoceni zaméstnanci a ocenit tak
zodpové&dného a snaZzivého zaméstnance. Ur¢itou nevyhodou miiZe byt fakt, Ze obsazeni
pozice zevniti nemusi pfinést piipadné ofekavané zmény a socialni vazby, které
si zaméstnanec vytvofil na svém pracovisti, ziistanou neporuSeny. Nasledujici tabulka
nabizi piehled vyhod a nevyhod pii hledani zaméstnanct ve vlastnich fadach

organizace.

HRONIK, F. Poznejte své zaméstnance: Vse o Assessment Centre. 1. Vydani. Brno: ERA GROUP
SPOL. S. R. O., 2002. s. 100. ISBN 80-86517-20-9
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Tabulka 2: Vyhody a nevyhody vyhledavani zaméstnancti z vnitinich zdrojt

Vyhody

Nevyhody

Moznost kariérniho rustu.

Ne vzdy je z ¢eho vybirat.

Projev participativniho stylu fizeni.

Vybér na zakladé principu asimilace.

Fkonomicka nenaroc¢nost.

Riziko zakonzervovani dosavadnich pracovnich
postupd.

Znalost prostfedi uchazecem.

Ptevaha soutézivosti (az rivality) vi¢i spolupraci
u mén¢ uspesnych jedinct.

Znalost zpusobilosti a postoju
kandidata.

Pfehnana kriti¢nost vuci novackovi ve funkeci.

Rizeni dle kompetenci

Uspésnost vybraného jedince v dosavadni pozici
nezaklada jistotu jeho Gspésnosti v nové pozici.

Uplatnéni Talent Managementu.

Riziko neobjektivniho vybéru na zakladé
odpracovanych let ve firmé¢, tlaku riznych zajmovych
a lobbistickych skupin, apod.

Cilevédoma persondlni politika
(preference zasluhovostniho vaci
socialnimu hledisku).

Psychologické bariéry (napf. obtize spojené s vedenim
byvalych kolegit).

Posilovani osobnostni angazovanosti
talentl a personalnich rezerv.

Néklady na rekvalifikaci, ptip. na kurzy manazerskych
dovednosti apod.

Posilovani motivace vybranych
jedincii 1 jejich okoli.

Pruzné persondlni planovani.

Operativnost pii obsazovani pozic.

Snizovani fluktuace, absenci a dalSich
nezadoucich jevi.

Zdroj: BARTAK, J. Persondini Fizeni: soucasnost a trendy. 1. vydani. Praha: Univerzita Jana Amose

Komenského, 2011. s. 59. ISBN 978-80-7452-020-4

4.2 Vyhledavani zaméstnancu z vnéjSich zdroju

Vyhledavani zaméstnancti z vnéjSich zdroji se v mnohém odliSuje oproti

vyhleddvani ze zdroji wvnitinich. PfedevS§im nabizi velmi Sirokou Skalu moznosti

inzerce, a tudiz i mnohem S§ir§i vybér potencionalnich kandidati. Je ekonomicky

I Casove narocnéjsi, ale v mnohych piipadech se praveé tento piistup vyplati, zejména pii

hledani novych specialistii a talentd, kteti maji pfinést do spole¢nosti svézi potencial.

Pfi tomto vyhleddvéani se personalista miZe opfit napiiklad o doporuceni predchozich

zaméstnavatell uchazece a neni ovlivnén piedchozi znalosti kandidata. Vyhodou tohoto

postupu je rozbiti urc€itého stereotypu na pracoviSti a zapracovani nezkuseného

kandidata na pozici dle pfedstav organizace.
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Tabulka 3: Vyhody a nevyhody vyhledavani pracovnikii z vnéjsich zdroju

Vyhody Nevyhody

Vyssi naklady spojené se sluzbami
personalnich agentur (3-5ti nasobek
mésicniho platu nastupujiciho
Moznost vybéru z Sirsiho okruhu uchazect. pracovnika).

Riziko naruseni zavedenych zvyklosti,
stylu chovani a jednani, podnikového

Zaruky personalnich agentur za kvalitu vybéru. klimatu, kultury.
Snazsi adaptace nového pracovnika a jeho akceptace | Demotivace neuspokojenych
okolim. persondlnich rezerv.

Naro¢nost socializace, enkulturace
Nezaujaty ptistup novacka k firemnim normam, a personalizace, ztraty (financni
harmonogramiim, pracovnim postuptim, zvyklostem s | i ¢asové) spojené s adaptaci nového
moznosti pfinosi: nové pohledy, pifistupy, inovace. pracovnika.

Kriti¢nost stavajicich zaméstnancii
Snaha novacka o vybudovani pozitivniho image. k novému pracovnikovi.

Riziko neuspésnosti novacka.

Délka trvani vybéru pracovnika
agenturou.

Mzdova (platova) disproporce vici
odménovani stavajicich pracovniki
na srovnatelnych pozicich.

Odlisné aspirace, tuzby, ocekavani
a nesoulad s firemni kulturou.

Zdroj: BARTAK, I. Persondini fizeni: soucasnost a trendy. 1. vydani. Praha: Univerzita Jana Amose

Komenského, 2011. s. 60. ISBN 978-80-7452-020-4
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5 VYBER ZAMESTNANCU

Vybér zaméstnancti je soucasti personalni prace, jez nastava jako analyza vybranych
uchazecli o pracovni misto, ktefi v rdmci ziskavani zaméstnancti byli zatazeni jako
vyhovujici adepti pro dalsi vybérové fizeni. Koubek uvadi tuto definici: ,,Ukolem
vyberu pracovniki je rozpoznat, ktery z uchazecu o zaméstnani, shromazdenych behem
procesu predvybéru, bude pravdépodobné nejlépe vyhovovat nejen pozadavkiim
obsazeného pracovniho mista, ale prispéje i k vytvareni zdravych mezilidskych vztahii
V pracovni skupiné (tymu), utvaru a organizace a prispivat k vytvareni zZadouci tymove
a organizacni kultury a Vv neposledni rade je dostatecné flexibilni a ma rozvojovy
potencial pro to, aby se prizpisobil predpokladanym zménam na pracovnim miste,

V pracovni skupiné (tymu) i v organizaci.“**

Pti vybéru zaméstnancii se personalni prace
opird nejen o znalosti pracovni pozice a specifickych pozadavki, které jsou na ni
kladeny, ale pii procesu vybéru jsou pozadovany alespon zakladni znalosti z jinych

védnich oborti, jako je naptiklad psychologie, sociologie, ekonomika, pravo ¢i etika.

K vybéru novych zaméstnancii je uzivino mnoho riznych metod. Pro nékteré pozice
jsou na zdklad¢ specifickych pozadavki vytvafeny specidlni vybérové postupy
pro zkvalitnéni vybéru vhodnych kandidatd a eliminaci chyb. Béhem vybérového
Setfeni je mozné vyuzit verbalniho i psaného projevu kandidata, dale je mozné pouzit
ruzné technologie a vybérové testy. Palan ve svém slovniku uvadi nejzékladnéjsi
metody pii vybéru pracovnikid a to: ,,pohovor S uchazecem, dotaznik vyplinovany
uchazecem, Zivotopis uchazece, reference z predchozich pracovist, psychometrické

testy, skupinové vyberové metody a testy Schopnostz'.“25

*KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii — zdklady moderni personalistiky. 3. vydani. Praha: Management
Press, 2003. s. 156. ISBN 80-7261-033-3

PALAN, Z. Vykladovy slovnik — lidské zdroje. 1. vydani. Praha: Academia, 2002. s. 228. ISBN 80-200-
0950-7
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Foot a Hook ve své publikaci zmifuji nasledujici rozsiteny ptehled metod, které je

mozné vyuzit béhem vybérového fizeni:

- psychologické testy,

schopnosti,

inteligence,

- Zajmy,

motivace,
- 0sobnosti,
- ukazka prace,
- hrani role, demonstrace,
- pozorovani pii praci,
- assessment centre (diagnosticko — vycvikové programy),
- reference,
- lékarské vySetienti,
- Kontrola rejstiiku tresta,
- test na detektoru 171,

- grafologie, frenologie, astrologie.?
5.1 Faze vybéru zaméstnancu

Je dulezité si uvédomit jak cClenity je proces vybéru zaméstnancl. Faze vybéru
se prolind s fazi ziskavani a oslovovani potencionalnich uchazec o pracovni misto.
~Procesy ndboru a vybéru jsou tésné spjaty. Ndborové cinnosti jsou podkladem
pro proces vybéru tim, ze skytaji zasobu uchazecu, z nichz si specialisté provadejici

vybér mohou vybirat. 2l

Uz pfi samotném sestavovani popisu a inzerovani pracovniho mista dochazi k urcitému
vybéru nékterych uchazecli, protoze uvedené specifické pozadavky eliminuji ty, ktefi
jim nevyhovuji. V ramci procesu ziskavani se organizace snazi naldkat takové uchazece,

které¢ budou pfinosem mezi jejich zaméstnanci a i1 v této Cinnosti se snazi vyuzivat

*FOOT, M., HOOK, C. Personalistika. 1. vydani. Brno: CP Books, 2005. s. 110 — 111. ISBN 80-7226-
515-6
27FOOT, M., HOOK, C. Personalistika. 1. vydani. Brno: CP Books, 2005. s. 55. ISBN 80-7226-515-6
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sofistikovanych upoutavek tak, aby oslovili pravé ty odborniky, o které maji sami
zajem. Zpusob inzerce a jeho grafické, popiipadé zvukové zpracovani je velice dilezité,
protoze se touto cestou svym potenciondlnim uchazeClim predstavuji a vytvaii

neopakovatelny prvni dojem.

Koubek ve své publikaci uvadi rozdéleni procesu vybéru zaméstnanci do dvou fazi:
pfedbézné a vyhodnocovaci. Pfedbézna faze je v podstaté reakci na noveé vzniklé nebo

pravé uvolnéné pracovni misto a je mozné ji charakterizovat ve tfech nasledujicich

krocich:

a) Detailni popis pracovniho mista - definice pfislusného pracovniho mista
zakladni pracovni podminky.

b) Specifikace pracovniho mista - formulace konkrétnich znalosti, schopnosti,
osobnostnich vlastnosti a potfebné kvalifikace.

c) Nabidka zaméstnani — popis konkrétnich pozadavki na vzdélani, kvalifikaci,

specializaci, délku praxe a zvlastni schopnosti uchazece.

Vyhodnocovaci faze je po shroméazdéni informaci od pozadovaného poctu zajemct
0 praci, analyzou a vlastnim vybérovym Setfenim mezi uchazeci. Tato faze lze rozdélit
do jednotlivych krokt, které nemusi byt vzdy vyCerpany uplné€, ale pouze vyjimecné

je ke kvalitnimu vybéru pouZit tfeba jen jeden krok.

a) Analyza informaci, dokumentti, dotaznikti ¢i zivotopisa.
b) Piedbézny pohovor, doplnéni potiebnych informaci.

c) Testovani.

d) Vybérovy pohovor (interview).

e) Zkoumani referenci.

f) Lékarské vySetieni.

g) Rozhodnuti o vybéru konkrétniho kandidata.

h) Informovani uchaze&i o rozhodnuti.?

Vyse uvedené faze vyberu jsou jeho nejzakladnéjSim rozdélenim. Kazdé persondlni

odd¢leni se ptizplisobuje jednotlivym vybérovym fizeni dle jejich konkrétni specifikace

KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojut — zdklady moderni personalistiky. 3. vydani. Praha: Management
Press, 2003. s. 162-163. ISBN 80-7261-033-3
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a odlisnosti. Individualni pfistup ke kazdému vybérovému vzorku uchazect je velmi
podstatny, protoze pravé ten, zarucuje kvalitni finalni vybér a zvySuje pravdépodobnost

uspéesnosti piijatého kandidata a jeho pifinosu pro firmu.
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6 POSTUPY PRI VYBERU NOVYCH ZAMESTNANCU

Jak jiz bylo zminéno vySe, vybér téch nejlepSich kandidati pro urcitou pozici,
je multidimenzionalni problematikou, ktera je spjatd nejen s poznatky z personalniho
fizeni ¢i andragogiky, ale také s poznatky zjinych humanitnich oborti. Specialista
vybéru kandidath na urcitou pracovni pozici se tak stava parcidlnim ,,odbornikem*
v n¢kolika disciplinach najednou. Pfi vybérovém fizeni by personalista mél kromé
béznych postupt a metod vyuzivat také méné obvyklych metod jako je analyza profila
na socialnich sitich nebo sebeprezentace na jinych internetovych strankach a posoudit
ptipadné uroven zabezpeceni informaci o kandidatech na vefejné dostupnych sitich.
Mezi nejpouzivangjsi postupy pii vybéru zaméstnancii se pouziva studium zivotopisu,
dotaznikové Setfeni, rizné osobnostni testy, assesSment centra, testy schopnosti, znalosti

a dovednosti ¢i skupinové metody vybéru.
6.1 Vybrané metody uzivanych p¥i vybéru novych zaméstnanci

Zivotopis, ktery je také oznadovany zkratkou CV (curriculum vitae), je psany
soubor udaji o daném cloveku. ,,Nejcastéji se jednd o prehled vzdélani, pribeh
zaméstnani, prehled schopnosti a dovednosti, udaje o absolvovaném dalsim
vzdélavani.“*® Zpracovéni a forma Zivotopisu se v rukou specialisty HR stavaji prvnim
dojmem, ktery uchazeC vytvofi. V tomto souboru by nemeéla chybét ani naptiklad
fotografie, zaliby ¢i specialni schopnosti a dovednosti, kterymi by mohl uchazec¢

zaujmout.

Dotaznik pro zdjemce o zaméstnani je ,prostiedkem pro vytvoreni standardizované
informace o uchazeci.“* Jedna se o souhrnné zakladni informace, které v pribshu
procesu vybéru poskytuji rychlou orientaci. Tento dotaznik se po pfijeti dané¢ho
kandidata zaklada vétSinou do osobniho spisu zaméstnance a stava se potom zdrojem

informaci evidence zameéstnancu.

*PRUCHA, J., VETESKA, J. Andragogicky slovnik. 1. vydani. Praha: Grada Publishing, 2012. s. 58.
ISBN 978-80-247-3960-1

*ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. 8. Vydani. Praha: Grada Publishing, 2002. s. 367. ISBN 80-
247-0469-2
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Testy pracovni zpisobilosti jsou specialni testy, které pii vybéru zaméstnancli maji
za ukol odhalit kvalitu, schopnosti, dovednosti a ptipadné limity uchazeci. Palan uvadi,
ze se muze jednat o Sirokou typologii testii nejriznéjSiho obsahu, rozsahu i zaméfeni,
které se pouzivaji dle situace, schopnosti posuzovatelii a n¢kdy 1 m(')dy.31 Mezi tyto
testy mohou patfit testy inteligence, osobnosti, docility (vzdélavatelnosti), Cestnosti

(integrity), jazykové testy ¢i testy zvlastnich dovednosti a postojt.

Pti skupinovych metodach vybéru zaméstnancii je ve velké mife uplatiiovan princip
kolektivni spoluprace. Uchazeci o praci jsou zpravidla postaveni pied vykonstruovany
ukol nebo situaci a cilem je ukazat kolektivniho ducha, zdravou miru asertivity,
prosazeni vlastnich nazorl a postojl, ale také umeéni naslouchat, zapojit vSechny ¢leny
tymu a piednést specificka kolektivni feSeni. Vystupem této metody neni spravné feseni

dané situace, ale posuzovani uchazect na zaklad¢ schopnosti spoluprace.

Assessment centra (dale jen AC) je stale vice uzivand metoda vybéru, pti které jsou
ptitomni interni odbornici, ale jsou také pfizvani externi specialisté z riznych oblasti.
AC je ¢asoveé pomérné naro¢na metoda. ,,Pro AC je charakteristické, ze probiha ,,mimo
chod* firmy a vyhradné ,,tvari v tvar“, protoze se jedna predevsim o zjistovani mékkych

«32 Bghem této

dovednosti, které mohou byt vérohodné patrné jen v zivé interakci.
vybérové metody je vyuzivano fady riznych technik — pfedstaveni se a sebeprezentace,
individudlni a skupinové ukoly, ukazka fteSeni konkrétni situace, testy jazykové
vybavenosti, prostorové predstavivosti, vedeni, kooperace, reakce na rizné podméty bez

ptredchozi ptipravy i po priprave.
6.2 Prakticky postup p¥i vybérovém rizeni

Kazdé vybérové fizeni vyzaduje individualni pfistup a specificky postup. Ten zalezi
na vybrané metodé vybéru, po€tu kandidath a slozeni vybérové komise. Piesto spolec¢né
faktory vybérovych fizeni je mozné popsat. Pii ptichodu kandidata na pfedem urcené

misto je velmi dulezité uz samotné zahajeni a uvod tohoto procesu, protoze prave

*'PALAN, Z. Vykladovy slovnik — lidské zdroje. 1. vydani. Praha: Academia, 2002. s. 215. ISBN 80-200-
0950-7

*’HRONIK, F. Poznejte své zaméstnance: Vse o Assessment Centre. 1. Vydani. Brno: ERA GROUP
SPOL. S. R. O., 2002. ISBN 80-86517-20-9
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to vytvaii prvni dojem kandidata o jeho budoucim pracovisti a irovni profesionalniho
ptistupu k zaméstnancim. Po nezbytném pftivitani kandidata byva uveden do mistnosti,
ve které probihd vybérové fizeni danou metodou — pohovor, dotaznik, pocitacova
gramotnost a podobné. Nékteré procesy vybéru jsou doplnény o seznameni kandidata
s jeho budoucim pracovistém — mistem, kde bude vykonavat svou praci. Je také velmi
dilezité zjistit pozadavky a predstavy kandidatti o svém budoucim pracovnim uplatnéni
v dané spolecnosti. Nejprve se zjisti financni a nefinan¢ni motivace kandidati. A poté
nekteré spolecnosti prezentuji nabizené moznosti dané pozice, jak financni,
tak nefinancni (benefity). Nefinan¢ni odménovani zaméstnanct je nastroj spolecnosti
k vhodné a efektivni motivaci zaméstnancti. Nemusi se jednat jenom o vlastni
zaméstnance, ale zajimavou nabidkou benefiti mohou byt pfildkani vhodni uchazeci
0 pracovni pozice, stabilizovani souCasni zaméstnanci a také odménovan uspéSny

¢i nadstandardni pracovni vykon. Armstrong déli zaméstnanecké vyhody nasledovné:

vvvvvv

- 0sobni jistoty — nemocenské, zdravotni, irazové nebo zivotni pojisténi,

- finan¢ni vypomoc — pujcky, slevy,

- 0sobni potieby — dovolend, sport, rekreace,

- podnikové automobily a pohonné hmoty,

- jiné vyhody — dotované stravovani, piiplatky na oble¢eni, sluzebni telefony, PC,

- nehmotné V}'Ihody.?’?’

Po sezndmeni kandidata se spolecnosti, samotném vyb&rovém procesu, posouzeni
a zaznamenani vybérové komise schopnosti a dovednosti uchazece o praci nasleduje
patfi¢né rozlouceni s kandidatem a informovani o potenciondlnim terminu rozhodnuti

0 vysledku vybérového fizeni.

B ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. 8. Vydani. Praha: Grada Publishing, 2002. s. 637-638.
ISBN 80-247-0469-2
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7 ROZMISTOVANI NOVYCH ZAMESTNANCU

Rozmistovani novych zaméstnancti do organizace je praktickd realizace a cil
persondlniho fizeni a planovani. Hlavnim aspektem této problematiky je propojeni
schopnosti, kompetenci i osobnostnich vlastnosti zaméstnance S jeho novou pozici,
tak aby byl co nejvice vyuzit jeho pracovni vykon a potencidl. Koubek uvadi,
ze ,,yozmistovani pracovniku lze nejpresnéji definovat jako kvalitativni, kvantitativni,
casove a prostorové spojovani pracovnikit s pracovnimi ukoly a s pracovnimi misty
S cilem optimalizovat vztah mezi clovekem, jeho praci a pracovnim mistem, a tim
dosahovat zlepsovani individudlniho, tymového i celoorganizacniho pracovniho

34 ’ v <. v 7 7 ’ ’ e s ~
“*"Novi zaméstnanci si vzdy na své nové pracovni misto pfindsi celou fadu

vykonu.
zkusenosti z pracovniho i1 osobniho Zzivota, které se béhem procesu prace mohou stat
velkym ptinosem, ale také urcitou piekazkou. Proto je také dilezité jiz pii vybérovém
fizeni odhalit nebo alespon poodkryt nékteré z téchto skutecnosti pro nejlepsi mozné

zatazeni zaméstnance do jeho budouciho tymu.

Po pfijeti pracovnika do firmy a sezndmeni se s jeho novou pozici je velmi dilezité
pfekonat prvotni nesnaze spojené s cizim prosttedim, novymi spolupracovniky
a neznamymi faktory, které ovliviiuji pracovni vykon. Je nezbytné vytvofit piiznivy
postoj a vztah zaméstnance k podniku. Efektivita a rychlé zapracovani jsou rovnéz
pro organizaci velmi rozhodujici pro stabilizaci pracovniho tymu a pfipadnou eliminaci

pravdépodobnosti brzkého odchodu zaméstnance.*

Rozmistovani zaméstnancli je tedy mozné uchopit jako aktivni proces, kterému
pfedchazi tfada jiz vySe zminénych procesi jako je ziskdvani, vyhledavani, vybér
a prijimani zaméstnanct. Souhrn téchto vSech ¢innosti ma vzdy jednotny cil, a to vybrat
na pozadované misto kvalifikovaného zaméstnance, ktery na dané pracovni pozici bude

vhodnou a spravnou investici pro firemni cil, tkol a vizi.

*KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii — zaklady moderni personalistiky. 3. vydani. Praha: Management
Press, 2003. s. 221. ISBN 80-7261-033-3

®ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. 8. Vydéni. Praha: GradaPublishing, 2002. 5.405. ISBN 80-
247-0469-2
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PRAKTICKA CAST

8 METODIKA

Vyzkumna problematika této prace je zaméfena na analyzu vyhledavani, ziskavani,
a vybéru novych zaméstnanci v PCS. Cilem vyzkumu je analyzovat a popsat metody,
které tato spole¢nost pouzivd pii hledani vhodnych kandidati a jejich vybéru
pro zajisténi vhodnych a kvalifikovanych zaméstnancd, jez ve spolecnosti tvori
dalezitou persondlni podporu v cest¢ kcili za prosperujici a konkurenceschopnou

firmou.

Tato problematika byla konzultovana s managementem spolecnosti a persondlnim
oddélenim. PCS umoznila provést ucelené pozorovani v ramci jednoho vybé&rového
fizeni, a t0 od tvorby popisu pracovniho mista, pies jeho inzerci a jednotliva kola
vybérového tizeni az po konkrétni vybér zaméstnanct a jejich vstupniho Skoleni. Dale
PCS poskytla velmi diilezité podkladové materialy, bez kterych by tato prace nemohla

byt zpracovana.
8.1 Metody

Pozorovani, rozhovory a analyza dokumentt byly soucasti kvalitativniho vyzkumu.
Slozkou kvantitativniho vyzkumu bylo dotaznikové Setfeni. Kombinace kvalitativniho
| kvantitativniho vyzkumu byla pouzita z divodu komplexniho vhledu do vybrané
problematiky. Kvantitativni vyzkum potvrzuje zvolené hypotézy a kvalitativni vyzkum
poskytuje vysvétleni pro vybrané aspekty, které souvisi s naborovymi a vybérovymi

metodami a spokojenosti zaméstnanci s jejich aktualni pracovni pozici.
8.1.1Kvalitativni metody
Pozorovani

V rdmci zpracovavani této prace bylo vybrdno pozorovani jako dulezity aspekt
pro vhled autorky do soucasné situace v PCS. Pozorovani bylo vyuZivano v priibdhu
celého zpracovavani prace, protoze autorka méla umoznén pfistup do objektu PCS,

jednotlivych pracovist’ a hlavné ji bylo dovoleno sledovat konkrétni vybérové fizeni
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na vybranou pozici od vytvaifeni popisu pracovniho mista az po vstupni Skoleni
vybranych zaméstnancii. Pozorovani mélo za ukol seznamit autorku s atmosférou
na pracovisti a konkrétnimi postupy a metodami zvolenymi pro naborové a vybérové
procesy v PCS. Spravna validita a reliabilita této metody byla zajisténa skutecnosti,
ze béhem pozorovani byla vyvinuta maximalni snaha pozorovat to, co ma byt

pozorovano a to spolehlivé s pfesnym zachyceni pozorovanych jevi.
Analyza dokumenti

Analyza dokumentii byla velmi dtlezitd pro ziskani specifickych tdaji o spolecnosti
a vytvoreni podkladt popisujicich aktualni persondlni situaci v PCS. Podklady byly
vyuzivany Vv pribéhu celé prace, protoze umoziuji vysvétleni uréitych jevi — popis
zaméstnaneckych benefitl, pocet zameéstnancii, formulafe dopliiujici informace

0 uchazecich a podobné.
Rozhovor

Pro objasnéni vyuZivanych ndborovych a vybérovych metod byl vyuzit rozhovor
se specialistou HR, ktery zodpovidal dotazy, jez se tykaly dané problematiky. V ramci
rozhovoru byla diilezitd interakce mezi autorkou a manazerem HR, kdy byla domluvena
spoluprace pro dotaznikové Setfeni a poskytnuty potiebné materidly pro zpracovavani

prace.
8.1.2Kvantitativni metody
Dotaznikové Setfeni

Dotaznikové Setieni bylo vybrano z diivodu ziskéni velkého mnoZzstvi informaci
za pomémné& kratkou dobu. ,,Samotny dotaznik je soustava predem pripravenych
a peclive formulovanych, které jsou promyslené serazeny a na které dotazovana osoba
(respondent) odpovidd pisemné.* % poset respondentll byl uréen dle pozadavki

managementu a aplikovan na zaméstnance, ktefi ve spolecnosti piisobi po dobu kratsi

®*CHRASKA, M. Metody pedagogického vyzkumu. 1. vydani. Praha: Grada Publishing. 2007. s. 163.
ISBN 978-80-247-1369-4
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nez 2 roky. Konkrétni podoba dotazniku je uvedena v piilohach (viz ptiloha A) a prib&h

dotaznikového Setfeni popsan v samostatné kapitole.

Hypotézy
V dotaznikovém Setieni jsou testovany nize uvedené hypotézy:

Hypotéza ¢islo 1: Zvolené naborové metody jsou vhodné k ziskavani potifebného

poctu kvalitnich uchazecu.

Hypotéza ¢islo 2: Nadpolovi¢ni vétSina pfijatych uchazeci povazuje metody

vybérového fizeni za narocné a motivujici k ziskani prace.

Hypotéza ¢islo 3: Uspokojiva finan¢ni motivace zaméstnanct zajist'uje spokojenost

S jejich pracovni pozici.

37



9 ANALYZA ZiISKAVANI, VYHLEDAVANi A VYBERU
NOVYCH ZAMESTNANCU V PCS

Prakticka cast této prace je rozd€lena do tii pasazi. Prvni je zaméfena na predstaveni
spolecnosti, nastinéni aktudlni persondlni situace a pfehled vybérovych metod, které
jsou v PCS pouzivany. Dal§i ¢ast se zabyva analyzou vybérového Fizeni na jednu
specifickou pozici Specialista — oddéleni Help desk. Zavér praktické Casti se tyka
dotaznikového Setieni, které ma za cil zjistit uroven spokojenosti novych zaméstnancu
spolecnosti pracovni pozici a odhalit jejich subjektivni hodnoceni spojené s vybérovou

metodou, kterou byli vybrani.
9.1 Predstaveni spolecnosti

PCS byla ¢eskym soukromym kapitdlem zalozena v roce 1992. V lednu 1993
zahdjila pod ndzvem Zivnostenska pojistovna svoji pojistovaci &innost. Jejim cilem
bylo poskytovat pojistovaci sluzby predevSim pro nastupujici podnikatelskou sféru.
S rozvojem pojistovaci Cinnosti se zacala rozsifovat také nabidka pojistnych programii

pro ob¢anskou vefejnost.

V roce 1995 uvedla PCS na trh jako prvni pojistovna v Ceské republice pojisténi velmi
vaznych onemocnéni, pii kterém dochazi k pojistnému plnéni jiZ v pfipadé¢ diagndzy
choroby. Dilezitym meznikem v historii pojiStovny byl v roce 1995 kapitalovy vstup
Ceské spofitelny, ktery pfinesl kromé potfebného kapitalu zazemi nejsilngjsi finanéni
skupiny v Ceské republice. Diilezitost kvalitni akcionaiské struktury se prokédzala jiz

Vv roce 1997, kdy byl cely pojistny trh negativné zasazen dopady rozsahlych zaplav.

Vlivem transformace Ceské spofitelny a celé jeji finanéni skupiny zacala pojistovna
od 17. za# 2001 vystupovat pod novym nazvem Pojistovna Ceské spofitelny. Zména
obchodniho nazvu souvisi se zménou firemnich barev, jmen a log celé Finan¢ni skupiny

Ceské spofitelny, které vychazeji z kompozice jejiho vétsinového majitele — Erste Bank.

S ohledem na vyvoj pojistovaciho trhu v Ceské republice a Evropské unii a rovnéz
s ohledem na to, ze Ceska spofitelna a skupina Erste Bank se specializuje na oblast
zivotniho pojisténi a bankopojisténi, se akcionafi Pojistovny Ceské spofitelny rozhodli,

koncem roku 2003 prodat nezivotni ¢ast pojistovny spole¢nosti Kooperativa.
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Od roku 2004 se Pojistovna Ceské spofitelny specializuje pouze na prodej Zivotniho
pojisténi, a to prostiednictvim pobockové sité Ceské spofitelny a vybranych externich
siti. Vybrané produkty neZivotniho pojiiténi vSak nabizi Finanéni skupina Ceské

spofitelny svym klientim prostiednictvim strategického partnera i nadale.

Béhem roku 2006 posilila Pojistovna Ceské spofitelny své postaveni na trhu Zivotniho
pojisténi a obhdjila tak své misto mezi péti nejvyznamnéjSimi zivotnimi pojistovnami.
Kromé toho ziskala titul Pojistovna roku 2006 v kategorii Zivotniho a urazového
pojisténi v anketé, kterou poradala Asociace ceskych pojistovacich makléii. Pocet

klientt Pojistovny Ceské spotitelny piesahl hranici ptil milionu.

Pojistovna Ceské spofitelny se v zati 2008 stala soudasti pojistovaci skupiny Vienna
Insurance Group. V témze roce bylo Investi¢ni Zivotni pojiSténi FLEXI INVEST 2008
vyhlaseno vitézem v kategorii Zivotni poji§téni roku 2008 v soutézi MasterCard Banka
roku 2008. 2008, za ktery soucasné ziskalo ocenéni Stifbrna koruna v kategorii Zivotni
pojisténi. Zaroven byla v roce 2008 ocenéna Asociaci ¢eskych pojistovacich makléi
jako Pojistovna roku 2007 v zivotnim pojiSténi a produkt FLEXI ziskal nejvyssi
ocenéni v kategorii Pojistny produkt. Spole¢nost byla dale ocenéna jako nejlepsi

pojistovna v oblasti likvidace a inovace pojistnych produktu.

V ramci jednani mimofadné valné hromady akcionait 20. bfezna 2009 byl zménén
nazev spole¢nosti na: ,,Pojistovna Ceské spofitelny, a.s., Vienna Insurance Group®.
Jedna se tedy o pfidani dodatku k stavajici obchodni firmé&, ktery zdaraziiuje ptislusnost
k rakouské pojistovaci skuping. Nové obchodni jméno Pojistovny Ceské spotitelny
doprovazi také zmeéna loga spolecnosti. V ramci nového loga pojiStovny zmizel
graficky prvek odkazujici na pfisluSnost do skupiny Erste a naopak piibyl dovétek

Vienna Insurance Group.37

37 pojistovna Ceské spofitelny a.s., Vienna Insurance Group. Vyrocni zpravy. [online] © 2. 1. 2013 [cit.
2013-01-08]. Dostupné z: http://www.pojistovnacs.cz/o-has/vyrocni-zpravy/
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Obrazek 2: Organizaéni struktura PCS

Organizaéni struktura
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Zdroj: Pojistovna Ceské spotitelny, a.s., Vienna Insurance Group. Vyrocni zpravy. [online] © 2. 1.2013
[cit. 2013-01-08]. Dostupné z: http://www.pojistovnacs.cz/o-nas/vyrocni-zpravy/

9.2 Aktualni personalni situace

PCS je velmi dynamicka spole¢nost, ktera se v priibdhu let stala jednim
z nejvetsSich specialistli v oblasti zivotniho pojisténi a patii také mezi pravidelné
ocefiované pojistovny v Ceské republice. Aktualni podet zaméstnanct k 5. 2. 2013
je 252 a z toho p¥imo na centrale PCS v Pardubicich je zaméstnano 198 zaméstnanci.

Na nasledujicim grafu je znazornén vyvoj poctu zaméstnancu v letech 1996 — 2012.
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Graf 5: Vyvoj poétu zaméstnancti v PCS v letech 1996 — 2012
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Zdroj: Sedlackova M. (vlastni zpracovéni)®

V roce 1999 zaznamenala spole¢nost rekordni pocet zaméstnanct v jeji historii. Béhem
let 2000 a 2001 byla pojistovna transformovana, coz vedlo ke snizeni poctu
zamé&stnanct. V roce 2003 akcionafi se rozhodli o prodeji nezivotni ¢asti pojistovny
spole¢nosti Kooperativa. V ramci této restrukturalizace byl opét zna¢né snizen pocet
zaméstnancl, ale v nasledujicich ctyfech letech ziistal pocet zaméstnanct pojistovny
stabilizovan. Od roku 2008 se PCS opét rozrista a piijima do svych fad nové

zameéstnance.

**Podklady pro vytvoreni tohoto grafu mi byly poskytnuty PCS, jedné se o interni materialy spole¢nosti,
které nemohou byt interpretovany v piilohach.
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Graf 6: Vyvoj pririastku zaméstnanct v letech 2008 - 2013
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Zdroj: Sedlackova M. (vlastni zpracovani)®

Na tomto grafu je zndzornén nardst poctu zaméstnancti od roku 2008. Pocty nové
pfijatych zaméstnanci jsou rozdéleny dle usekd, do kterych byly pfijaty. V letech 2011
a 2012 byly doplnény ptfedevSim stavy zaméstnancl v useku klientského servisu
auseku pojisténi, které byly vyvolany rastem pojistného kmene a tim i1 zvySenymi

naroky na obsluhu klientd pojistovny. Dale byly navySeny personalni kapacity

**Podklady pro vytvoreni tohoto grafu mi byly poskytnuty PCS, jedna se o interni materialy spole¢nosti,
které nemohou byt interpretovany v piilohach.
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pro zabezpeceni Cinnosti spojenych svyvojem produktii. Nova strategie prodeje
v Ceské spofitelné méla dopad i zménu organizaéni struktury v divizi obchodu

a posileni klientského servisu o celkem 6 manazerti podpory prodeje.
9.3 Umisténi a pracovni prostredi spole¢nosti

Sidlo spole¢nosti ma velmi strategické umisténi v centru mésta, kde je velmi dobra
dostupnost MHD a také Siroka sit’” obchodil. Zaméstnanci spolecnosti maji tedy cestu
do prace i z prace velmi usnadnénou. Budova spole¢nosti ma Ctyfi patra, ve kterych jsou
situovany jednotlivé kancelare, open space office, call centrum, konferen¢ni mistnosti

a samoziejmée je na kazdém patie socidlni zatizeni a kuchynsky koutek.

Pracovni prostfedi pasobi v této spolecnosti velmi vyrovnané a ptatelsky. Zakladni
firemni kultura PCS by se dala definovat dle Hronika jako kultura ,,jizdy na jistotu®,
protoze jde o pojistovnu, kterd charakterem své podnikatelské ¢innosti spada do této
kategorie. Vysvétleni je prosté, az v piipadé pohrom a zivelnych katastrof se zjisti,
zda pojistovna pracuje spravné a efektivné, coz se mize projevit az za mnoho let.
Z historického hlediska pravé tuto situaci zazila PCS za katastrofickych povodni v roce
2002. Na uspésné likvidaci v t¢ dobé se zasadnim zplsobem podilel usek zajisténi
a vypoétu pojistnych rizik. V dusledku zvladnuti této naroéné situace si PCS ziskala

v

povest jedné z nejvétSich a nejspolehlivéjsich pojistovaci spolecnosti na ¢eském trhu.

OvSem jak vyplyva z teorie firemni kultury, v rdmci spole€nosti jednotlivd oddéleni
mohou mit vlastni subkultury, ktera je odli$na od té zakladni. Tak je tomu také v tomto
pfipadé, kdy firemni kultura personalniho oddéleni a useku klientského servisu
je subkulturou ,.pfatelskych experimentii“*®, kterd je charakteristickd tymovou praci,
je zde kladen diiraz na spolupraci a komunikaci a jsou zde podporovany pratelské
vztahy na pracovisti. Pracovnici se navzajem dobfe znaji a tento trend je zde podporen
teambuildingovymi aktivitami. Pro srovnani je mozné uvést, Zze na rozdil od téchto
odd€leni je na ftusecich externich siti, prodeje a bankopojisténi pravdépodobné
prevladajici subkultura ,,ostrych hochii. Dalsi subkulturou, ktera se d4 mezi useky PCS

najit, je subkultura , maslicek”, ve které pracuji tcetni oddéleni vSech firem. VSichni

“HRONIK, F. Jak se nespdlit podruhé: Strategie a praxe vybérového fizeni. 1. vydani. Brno: MotivPress,
2007.s. 69. ISBN 978-80-254-0698-4
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zaméstnanci PCS jsou obezndmeni s kodexem etiky v pojistovnictvi (viz piiloha B),

kterym se musi svédomit¢ fidit.
9.4 Aktualni zaméstnanecké benefity

Zamgéstnanci jsou motivovani k lepSimu vykonu zajimavymi benefity:
Prispévek na stravovani

Zamé&stnancim je poskytovana 1 stravovaci poukazka Vhodnot¢ az 80 K&
za odpracovanou sménu, (piispévek zaméstnavatele ¢ini 55 % hodnoty stravovaci
poukazky + piispévek ze socialniho fondu). Narok vznika vzdy ode dne nastupu

do pracovniho poméru.
Zdravotni volno

PCS umoziiuje zaméstnancim vyuzit pro pieklenuti jejich docasné zdravotni
indispozice zdravotni volno s ndhradou mzdy ve vysi zakladni mzdy, ato v rozsahu
maximaln€ 5 dni za kalendaini rok, bez nutnosti dolozeni potvrzeni lékaie o zdravotni
neschopnosti. Pokud zaméstnanec nastoupi do pracovniho poméru v pribéhu roku,
muze vyuzit pouze pomérnou ¢ast zdravotniho volna. Nevycerpané zdravotni volno

se neproplaci ani nepfevadi do nésledujiciho roku.
Pracovni volno s nahradou mzdy

Osamélym zamé&stnanciim pecujicim o dité ve véku do 15 let (u invalidnich déti ve véku
do 26 let s podminkou, Ze dit¢ neni umisténo v zafizeni socialni péce), se poskytuje 1 x
za kalendarni cCtvrtleti jeden den pracovniho volna s ndhradou mzdy. Stejny postup
je 1 u téhotnych zen pocinaje 4. mésicem téhotenstvi do dne nastupu na matetskou

dovolenou.
Pracovni volno na charitu

Na wi¢ast pfi charitativni akci, kterou vyhlasi Ceska spofitelna a s., nebo Nadace Ceské
spofitelny se zaméstnanci poskytne pracovni volno (S nahradou mzdy) v maximalni vysi
2 dny za kalendaini rok. Udast zaméstnance na dané charitativni akci je mozna pouze

za predpokladu, Ze to umoZni provozni podminky a se souhlasem svého manazera.
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Dovolena na zotavenou

Zamé&stnanec ma narok na celkem 5 tydnti dovolené, tj. 25 pracovnich dnti za kalendaini
rok. V ptipadé, ze neodpracoval cely kalendaini rok, ma narok na pomérnou cast

za odpracovanou dobu.
Prispévek na penzijni pripojiSténi

Zaméstnanci mohou Cerpat prispévek na penzijni ptipojisténi ve vysi 5 % vyméiovaciho
zakladu zaméstnance pro pojistné na socialni pojisténi, max. 1 000K¢/mésic (pomér

piispévku zaméstnavatele a zamé&stnance €ini 1:1).
Piispévek na Zivotni pojiSténi

Zaméstnanci mohou dale cCerpat ptispévek na Zzivotni kapitdlové pojisténi (pouze
uzaviené Vvramci Pojistovny Ceské spofitelny, a.s., Vienna Insurance Group).
V kombinaci s penzijnim pfipojisténim ¢ini piispévek 24 000K ¢ rocné, maximalné vsak

do vyse ro¢niho pojistného placeného zaméstnancem.
Skupinové pojisténi odpovédnosti zaméstnanci

Zaméstnanci si mohou sjednat pojisténi odpovédnosti zaméstnancti pro piipad
zékonikem prace stanovené odpoveédnosti pojisténého zaméstnance) za Skodu vzniklou
zamé&stnavateli pfi plnéni Ukold v pracovnépravnim vztahu nebo v pfimé souvislosti
snimi u spole¢nosti Kooperativa za zvyhodnénych podminek Pojisténi se sjednava
se spoluucasti ve vysi 10 %. Plnéni pojistitele zjedné pojistné udalosti cCini
90 % z predepsané castky, kterou je pojistény povinen zaplatit zaméstnavateli jako
nahradu Skody a za kterou odpovidd podle pfisluSnych pravnich ptedpisii, max. vSak
sjednany limit pojistného plnéni. Pojisténi zaniké ke dni, ke kterému byl ukoncen hlavni

pracovni pomeér.
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9.5 Vybérové metody pouzivané v PCS

Pro spravnou analyzu je dileZité zjistit aktualni stav personalni strategie v PCS.
Pro tuto problematiku byla vybrana metoda rozhovoru se specialistou HR spole¢nosti.

Rozhovor se uskutecnil 12. 10. 2012 na centralni pobocce v Pardubicich.

1. Jak byste charakterizovala firemni strategii Pojistovny Ceské spoFitelny?

4

se Sirokou siti pobocek, ktera nabizi flexibilni a kvalitni produkty Zivotniho pojiSténi.
Nasim heslem je ,,integrita — soulad toho co délame a fikame. Stézejnimi pilifi tohoto
hesla je kreativita, oteviena komunikace, pravo délat chyby, vzajemny respekt,
orientace na zdkaznika a selsky rozum. Kazdému zaméstnanci nabizime moznost
prevzit zodpovédnost za svoji profesionalni budoucnost v PCS a vytvaiime vhodné
podminky pro rozvoj jednotlivct i tymu. V obdobi 2012 — 2015 jsme si stanovili tyto

konkrétni cile:
- zistat vyhledavanym zaméstnavatelem,
- posunout se na druhé misto v oblasti bézné placeného pojistného,
- zvysit zisk na 1mld. K¢ pted zdanénim, podle standardu IFRS.
2. Jakym zpiisobem probiha vyhleddvani a ziskavani novych zaméstnancii?

Na kazdou pozici, kterou Vv této spolecnosti obsazujeme, je vypsano interni a externi
vybérové fizeni. Interni fizeni je inzerovano na Intranetu spolecnosti a pro externi
vybérové fizeni je vyuzivana inzerce v médiich. Budouci potencionalni zaméstnanci
a kandidaty vybérového fizeni se snazime oslavit modernim pracovnim prostfedim
V centru mésta, dynamickym stabilnim pracovnim kolektivem, zazemim mezinarodni
finan¢ni skupiny, samoziejmé také zajimavymi zaméstnaneckymi benefity a moZznostmi

kariérniho ristu.
3. Jaké metody pouzivate pri vybérovych rizenich? Proc prave tyto?

V pribéhu mého piisobeni v této spoleCnosti se mi nejvice osvédCila jako prvotni

eliminace kandidati analyza zaslanych zivotopisi. Uz samotné zpracovani CV
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kandidatem mutze Casto vypovidat o jeho urcitych kvalitich a vlastni praxi. Analyzu
zivotopisit pouzivam pii vybéru na kazdou pozici. Vybérové metody se lisi
dle naro¢nosti obsazované pozice. Ale vétSinou se V prvnim kole opirame o pohovor
se specialistou persondlniho oddéleni a manazerem urcitého useku, ktery hleda
vhodného kandidata na vyhlasenou pozici. Mezi dopliikové metody bych zaradila rizné
psychologické testy, testy osobnosti, pozornosti, peclivosti, testy pocitacové
gramotnosti a podobn¢. Mezi oblibené, ale méné Casto pouzivané metody vyberu patii

Assessment centra, které vyuzivame ve spolupréci s externimi zdroji.
4. Jakym zpusobem prizpiisobujete vybérova rizeni dané pozici?

Nase personalni agenda vyuziva nékolik konceptli vybérového ftizeni, z nichz kazdy
je vypracovan pro ur€ity typ pozice, tim myslim naptiklad manaZerské pozice, pozice
backoffice nebo pozice v obchodé. Koncept vybérového fizeni na manazerskou pozici
probihd zpravidla formou AC, kterd je zaméfena predevSim na schopnosti vedeni,
motivace a komunikace v tymu. Pro pozice backoffice je volen koncept, ktery sleduje
predevsim schopnosti kandiddta na urovni peclivosti, spolehlivosti, pocitacové
gramotnosti, znalosti obchodni korespondence a odolnosti vicéi stresu. Koncept
vybérového ftizeni, ktery je zaméfen piedevSim na komunikaci, dobré vyjadiovaci
schopnosti, feSeni probléml a praci pod tlakem, je nejcastéji pouzivan pro vybér

na pozice v obchodnim tseku.
5. Vjakych médiich nejcasteéji inzerujete nabidky prace?

Nejcastéji pouzivame inzerci na internetu. Nejvice ve spolupraci s portaly www.jobs.cz
a www.prace.cz. Dale také inzerujeme volnd pracovni mista pro Sirokou vefejnost
na naSich internetovych strankach www.pojistovnacs.cz a také vyuzivame interni
komunikaci v podob¢ Intranetu. V minulosti jsme pro inzerci vyuzivali také mistni tisk,
inzertni tisk a dokonce 1 radio a firemni ¢asopis. Od néstupu internetu a jeho rozsiteni
jsme se rozhodli inzerovat uz jen pomoci pravé tohoto média, které vyuziva v této dobé
uz snad témét kazdy. Pro nds znamena mnoho vyhod, ale piedev§im levnou, piehlednou

a rychlou cestu k inzerovani nabizené pracovni pozice.
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6. Spolupracujete s Uradem prdce v Pardubicich?
S Utadem prace v Pardubicich spolupracujeme a vzdy hlasime volné pracovni pozice.
7. Pouzivate vyberovou metodu AC?

Ano, Assessment centra patii mezi vybérové metody které v PCS pouZivame pii vybéru

zamgstnancu.
8. Spolupracujete pri vybérovych rizenich s externimi spolecnostmi?

Pii vybérovych fizeni spolupracujeme s externimi spolecnostmi v ramci metody

Assessment centre.
9. Patii mezi vase vybérove metody headhunting?

Ve vyjimecnych ptipadech se spolecnost obraci na externi spolec¢nost, kterd se zamétuje
na vyhledavani specialistti a odbornikd. O tuto spolupraci se jedna, pouze pokud nase
spole¢nost hledad kandidaty na specifické pozice, které nejsou bézné inzerovany na trhu

prace nebo na top manazerské pozice.
10. Vyuzivate metodu zpétné vazby o vybérovém Fizeni s prijatym kandidatem?

Ano, véfime, Ze zpétnd vazba je velmi uZite¢nd nejen pro naSi spolecnost a nas

persondlni management, ale také pro pfijaté i odmitnuté kandidaty.
11. Jak byste charakterizovali uskali pri vybéru zaméstnancii do vasi spolecnosti?

Nékteré pracovni pozice jsou charakteristické vysokym stupném specializace, naptiklad
pojistny matematik. V této dobé jesté¢ neni dostupna dostatecna kvalifikace pro tuto
praci, protoze tento obor je malo rozsifeny a vétSina kandidatl hlasici se na tuto pozici

nema potiebnou praxi.

12. Jaka je nejveétsi motivace pro uchazece, kteri se chtéji stat soucasti pracovniho

kolektivu v PCS?

Nasi potencionalni zaméstnanci jisté oceni moderni pracovisté v centru mésta Pardubic,
Sirokou nabidku zajimavych benefitl, mlady a dynamicky pracovni kolektiv, vzdélavaci

moznosti 1 pravdépodobnost kariérniho ristu.
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10 VYBEROVE RIZENI NA KONKRETNI POZICI

PCS v fijnu roku 2012 hledala vhodné kandidaty na pozici: Specialista oddéleni
Help desk. Popis pracovniho mista byl vytvofen HR manazerem na zakladé Zzadosti
managementu. Inzerat (viz pfiloha C) nabizejici volné pracovni misto byl uvefejnén
na firemnim Intranetu a na internetovém portile www.jobs.cz V terminu
19. 10. — 19. 11. 2012, uzévérka pro posilani zivotopist byla stanovena na 19. 11. 2012.
Do tohoto terminu tsek lidskych zdrojt v PCS obdrzel celkem 84 Zivotopist, ze kterych
bylo vybrano 22 kandidati. Tito byli pozvani na prvni kolo vybérového fizeni. Cilem
vybérového fizeni bylo ziskat 8 vhodnych a kvalitnich zaméstnancti. Pro konkrétni
ilustraci priabéhu vyberového fizeni byla vytvorena ¢asova osa (viz piiloha D), ktera
znazoriiuje postup pii vybérovém fizeni na konkrétni pozici od vytvafeni popisu

pracovniho mista az po vstupni Skoleni nové pfijatych zaméstnanci.
10.1 Popis a specifikace pracovniho mista

Nazev pracovni pozice: Specialista - oddéleni Help desk.

Charakteristika prace: Telefonicka a e-mailova podpora obchodni sluzby —

manazeru a obchodnich manaZeru:

- ptiprava podkladii pro feSeni dotazii a pozadavku
obchodnich partnert,

- Samostatna feSeni dotazli a poZadavkil obchodnich
partnerq,

- komunikace s ostatnimi odd€lenimi pojistovny.
Aktivni komunikace s obchodnimi partnery.
Aktivni komunikace s klienty v oblasti reten¢nich aktivit.

Dalsi Cinnosti souvisejici s podporou obchodnich partnert.
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Vybaveni:

Pracovni podminky:

Pozadované vzdélani:

Pozadované schopnosti:

Pozadované

osobnostni charakteristiky:

Kancelar — open space office.

Stolni PC.

Telefon, telefonni headset.

Bézny hluk souvisejici s provozem v open space office.
6 — tydenni pracovni provoz upraveny na 4 smény:

- 2tydny—07:00 — 15:30
- 2tydny—07:30 - 16:00
- 1 tyden —08:30 — 17:00
- 1 tyden—09:45 - 18:15

Min. SS vzdélani ukon&ené maturitni zkouskou.
Zakladni znalost AJ.
Uzivatelska znalost MS Office, internet.

Praxe v oblasti pojistovnictvi, bankovnictvi, obchodni

¢innosti nebo na help linkach vyhodou.

Komunika¢ni dovednosti — schopnost srozumitelng

formulovat v psaném i mluveném slov¢.
Obchodni mysleni.
Vysoké pracovni nasazeni, flexibilita, tymova spolupréce.

Ochota vzd&lavat se a rozvijet.*!

41 o . ’ . ™ ve _wr .
Pozorovani — popis pracovni pozice byl vytvafen pii piitomnosti autorky.
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Na zékladé popisu pracovniho mista byla vytvotena kritéria vybéru vhodnych uchazeci,
déale je také mozné uvést prehled téchto kritérii na zaklad¢ jejich vahy a odvozeni

Z hierarchie pozadavki na zplisobilost uchazect.

Tabulka 4: Prehled kritérii dle priority

Priorita Kritérium

Nejvyssi Komunikac¢ni dovednosti.

Velmi vysoka Vysoké pracovni nasazeni.
Vysoka Flexibilita.

Vysoka Tymova spoluprace.

Stfedni Ochota vzd¢lavat se a rozvijet se.
Stredni Obchodni mysleni.

Nizka Komunikace v anglickém jazyce.

Zdroj: Sedlagkova M. (vlastni zpracovani)*

Na zéklad¢ téchto kritérii bylo koncipovdno vybeérové fizeni a vybrany metody
(viz nize) sméfujici k nalezeni nejvhodnéjSich zaméstnanci. Nejvyssi prioritou Se staly
komunika¢ni dovednosti, vysoka mira flexibility a diraz byl také kladen na tymovou
spolupraci. Na druhé stran¢ nizkou prioritou se stala komunikace v anglickém jazyce
z diivodu hlavni naplné prace — telefonickd a e-mailova podpora manaZerd a oblastnich

prodejct, ktera probiha v ¢eském jazyce.

V ramci vybéru zaméstnancl je dllezitd otdzka ziskani nejvhodnégjSiho uchazece,
ale také problematika nejvhodnéjsiho vybéru. Vybérové fizeni by mélo byt zaméieno
na prednosti kandidata, ale také by meélo odhalit nedostatky, kterymi disponuje
a analyzovat, zda je moZné, aby odvad¢l kvalitni pracovni vykon a rozvijel
je k vlastnimu prospéchu. Pfi porovnavani zadoucich kritérii je mozné nalézt tfi mozné
vystupy. Kandidat, ktery je takto vyhodnocen, protoze spliiuje pozadavky spole¢nosti
nad ramec kritérii, nemusi byt v nové praci spokojen, protoze nedosahne kvalitniho
uplatnéni a naplnéni. Nejvhodné&jsi kandidat je takovy, ktery spliiuje pozadovana

kritéria a jeho schopnosti a znalosti jsou v rovnovaze s poZzadavky na danou pozici.

* Tabulka byla zpracovana na zakladé poskytnutych informaci HR managementem a v pribshu
pozorovani.

51




Nevhodny kandidat je takovy, ktery nespliuje dana kritéria a ma zna¢né nedostatky,
které by komplikovaly jeho pracovni vykon. Je tedy zasadni vybrat takového kandidata,
ktery bude piinosem pro spoleCnost, ale také bude spokojeny se svym pracovnim

mistem a osobnim rozvojem na této pozici.
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11 REALIZACE VYBEROVEHO RiZENIi

11.1 Predkolo

V piedkole samotného vybérového fizeni probéhla odborna eliminace nevhodnych
nebo nevyhovujicich kandidatt dle zivotopist, které kandidati zaslali na persondlni
oddgleni PCS. Hlavnimi diivody pro vyfazeni jednotlivych kandidati bylo pfedeviim
nevyhovujici vzdélani, nedostatecnd nebo zadna praxe, dale hrubé chyby v Zivotopisu
(pravopisné chyby, nedostatecné udaje, chyby v kontaktnich tidajich uchazece). Dal§im
faktorem byla i vzdalenost bydlist¢ kandidata z divodu nékolika sménného provozu.
Vybérové predkolo a sestaveni prvniho seznamu vhodnych kandidatd, ktefi jsou
pozvani do prvniho kola vybérového fizeni, je prace HR manazera nebo specialisty.
Do predkola zkoumaného vybérového fizeni bylo zasldno celkem 84 Zivotopist,
ze kterych bylo vybrano 22 kandidat pro telefonické a e-mailové osloveni a pozvani
k prvnimu kolu do PCS. Eliminace uchaze&t probihala 21. - 22. 11. 2012. Nasledujici
den 23. 11. 2012 byla sestavena pozvanka do dal§iho kola pro vybrané uchazece, ktera

jim byla zaslana e-mailem a zaroveinl asistentka HR manazera tyto kandidaty oslovila

telefonicky.
Tabulka 5: Seznam kandidata — 1. kolo
Pohlavi Vék | Vzdélani | Odborné Praxe Cizi Subjektivni
zaméieni jazyk | charakteristika

zena

zena

muz

muz

28

26

31

VS (Ing.)

VS (Mgr.)

VS (Bc.)

Informacéni
management

Evropska
studia

Humanitni
studia

obchod

Asistentka,
telefonni

Team
operator

Administrativa,
klientsky servis

Administrativa,
asistent pedagoga

Al

AJ, SP

operatorka
Zena - VS (Ing) | Ekonomika a | Recepéni, AJ, NJ | Flexibilita,
management hosteska komunikativnost
muz 27 VS (Ing.) | Dopravni Supervizor, AR |-
management deputy manager

<
| |

leader,

Analytické mysleni,
samostatnost

Peclivost, vysoké
pracovni nasazeni

Odolnost vuci stresu,
vytrvalost

Prodejni dovednosti
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Pohlavi

Vzdélani

Odborné
zaméreni

Praxe

Subjektivni
charakteristika

Zena VS (Ing.) | Hospodatskéa Administrativa, AJ, NJ
politika recepce

Obchod | Telefonni operator [AJ |- |

muz

muz

muz

muz

zena

zena

zena

zena

muz

muz

Zena

muz

zena

21

31

21

21

23

40

40

47

~

SS

VS (Ing.)

SS

VS (Bc.)

VS (Bc.)

VS (Bc.)

Potravinafstvi

obchod

Management
podniku

Strojirenstvi

Obchod

Obchod

Informatika

Vefejna
ekonomika a
sprava
Management
sportu a kultury
Ekonomika a

administrativa

Elektrotechnika

Ekonomie

Podnikani a
administrativa

Strojirenstvi

Telefonni operator

administrativa

Obchodni asistent

Operator ve
vyrobé

Samostatny
referent,
manager

project
Finan¢ni poradce
Finan¢ni a

bankovni poradce

Bankovni poradce

Osobni  bankéf,
Specialista fizeni

Administrativa,
asistentka

Al

~
~

AJF,
SPJ

|

AJ, NJ

< <
| | | |
~
<

Likvidator, - Dislednost,
technik peclivost
Operator, junior | AJ, NJ | Flexibilita,
manager komunikativnost
Operator vyroby, | AJ Svédomitost,
uklidové prace zodpovédnost
Moderator, Al, -

reportér, pritvodce | NJ, 1

|

Al

|

< <
) )
< <
~
<

AJ, RJ

N
|

<
|
<

AJ, RJ

|

RJ, Al

Komunikativnost,
prace v tymu

Vytrvalost,
cilevédomost

Zodpovédnost,
peclivost, praxe

Znalost
bankovnictvi,
zodpovédnost

Prodejni dovednosti,
empaticnost

Zdroj: Sedlackova M. (vlastni zpracovéni)*

“Tabulka byla vytvofena na zaklad& analyzy dokumentii (studium Zivotopisi).
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K prvnimu kolu vybérového fizeni byli pozvani kandidati, ktefi byli na zaklad¢
posouzeni zivotopisu uznani jako vhodni vykondvat inzerovanou pozici.
Mezi vybranymi kandidaty bylo 10 uchaze¢t s VS vzdélanim a 12 uchazeét se SS
vzdélanim. Z dostupnych informaci, které¢ byly uvedeny v zivotopisech, bylo mozné
odhadnout, ze vékovy pramér kandidata byl 28,9 let. Na tuto pozici se tedy hlasili spise
absolventi VS bez velké praxe anebo naopak lidé se SS vzdélanim, ktefi disponovali

nekolika lety praxe v administrativé a poradenstvi, podil muza a zen byl stejny.

11.2 Prvni kolo
11.2.1 Uvodni &ast

Prvni kolo vybérového fizeni probihda v PCS dle slov specialisty HR
jako ,,seznamovaci kolo* pro ob& strany. V tomto ptipadé mélo podobu piijimaciho
pohovoru. Kandidati byli rozdéleni dle abecedy do dvou skupin po 11 ¢lenech
a dle roztazeni byli pozvani na pohovor 29. 11. nebo 30. 11. 2012. V tomto kole byla
kandidatovi pifedstavena spolecnost a pracovni pozice, na jejiz vybérové fizeni
se prihlasil. Kandidat m¢l dostate¢ny prostor pro sebeprezentaci a zodpovézeni otazek.
Prvni kolo vtéto spoleCnosti probiha variabilni formou, ktera se vzdy aktualné
pfizpusobuje uchazeéi, ktery se ucastni pohovoru. U tohoto kola byl pfitomen HR

manazer a vedouci oddéleni, do kterého se hledal novy zaméstnance.

Kazdy kandidat v prvnim kole hned na zacatku vyplnil ,,vstupni personalni dotaznik*
(viz ptiloha E), ktery se stava podkladem pro vybérovou komisi. V piipadé pfijeti
uchazece se potom tento dotaznik eviduje v internich informaénich materialech
0 zaméstnancich spolecnosti. Dalsi material, ktery uchaze¢ vtomto kole vypliuje

je ,.test nedokoncenych vét®, tento test je standardni a obsahuje tyto véty:
a) Prace pro mne znamena...
b) V minulém zamé&stnani jsem piedev§im vynikal svou...
c) Nékdy mam obavu, Ze...
d) Nejvice mne roz¢ili, kdyz...

e) V soucasné dobé mym hlavnim cile je...
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f) Moji nejslabsi strankou je...
g) Hrdy jsem nejvice na...

h) Vzdycky jsem si tajné pral...
i) Moji nejsilngjsi strankou je...

,, Test nedokoncenych vét slouzi pro subjektivni posouzeni kandidata zkuSebni komisi
bez asistence tfeti osoby ¢i psychologa. Pro doplnéni nedokoncenych vét neexistuje
spravné teSeni, posuzovani jejich ukoncéeni je pouze subjektivnim aspektem v ramci

vybérového fizeni.

Atmosféra ivodni ¢asti prvniho kola vybérového fizeni by mohla byt popsdna jako
forma pftatelského rozhovoru, kde je dostatecny prostor pro ob¢€ strany k vlastnimu
vyjadieni. Snaha navodit klidnou atmosféru méla za cil nechat projevit kandidata,
jakym zpasobem se chova, pokud neni pod tlakem, a také seznamit kandidata

se spolecnosti bez psychického vypéti z vybérového fizeni.
11.2.2 Druha ¢ast

Po ptedstaveni kandidata a vyplnéni ,,vstupnich® materiald do vybérového fizeni
bylo pro uchazece ptipraveno nékolik ukolt a modelovych situaci. Zplisob plnéni téchto
ukolt ma ukazat schopnosti a alespon ¢aste¢né odhalit n€které vlastnosti nebo reakce
ve specifickych situacich. Cilem této ¢asti je poukazat na silné a slabé stranky uchazeci,
odhalit miru peclivosti, schopnost prace pod tlakem, pohotovost, rychlost, ptijemné
vystupovéni, schopnost komunikace, formulovani vét a spoluprace. Ukoly v tomto

vybérovém fizeni byly nasledujici:
a) Test pozornosti (viz piiloha F)
- zaméfteni: prace pod tlakem, pohotovost, v§imavost, peclivost.
b) Test piesnosti (viz pfiloha G)

- zZaméfeni: rychlost, peclivost.
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c) Pismeno
- zaméfeni: komunikace, tymova spoluprace, zpétna vazba.
d) Telefon

- zameéteni: pohotovost, komunikace, formulace vét, feSeni problému,

zpétna vazba.

Druha cast prvniho kola vybérového fizeni méla za kol odhalit silné a slabé stranky
kandidat, byla vytvofena atmosféra, ve které se uchazeci citili pod tlakem casu
I psychického vypéti. Hlavnimi aspekty, které byly sledovany, byly peélivost, schopnost

komunikace a spoluprace.

Po seznameni kandidatl s podminkami spolecnosti a pozadavky na pracovni pozici,
analyzy zivotopisi, vstupniho personalniho dotazniku, testu nedokoncenych vét
a s prihlédnutim  k subjektivnimu  individudlnimu hodnoceni jednotlivych  Casti
vybérovou komisi, bylo vybrano 14 kandidati pro postup do druhého kola vyb&rového
fizeni. Rozhodnuti o postoupeni a pozvanka do dalsiho kola ¢i informace
0 nepostoupeni bylo rozeslano 3. 12. 2013. Uchazeciim, ktefi nepostoupili do druhého
kola vybérového fizeni, byla nabidnuta moznost zpétné vazby a telefonni kontakt pro
ptipadné dotazy. 3 kandidati, ktefi nepostoupili do dal$iho kola, této moznosti vyuzili
a béhem telefonického rozhovoru s HR manazerem snimi byly probrany davody

»heuspechu a doporuceny navrhy na zlepSeni prezentace jejich vlastni osoby.
11.3 Druhé kolo

Druhé kolo vybérového fizeni se uskutecnilo béhem jednoho dne, a to 10. 12. 2012.
Pro toto kolo byla zvolena metoda Assessment centre (dale jen AC), ktera byla zajisténa
externi firmou. B&hem celého dne byla zajisténa veskera personalni podpora PCS
(HR manazer, specialista HR, vedouci oddéleni Help desk) a externimi odborniky
(koordinator, psycholog). K druhému kolu vybérového fizeni byli pozvani vybrani

kandidati, kteti byli dopfedu informovani o pribéhu a ¢asové narocnosti AC.
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Tabulka 6: Seznam kandidata — 2. kolo

Pohlavi Vék | Vzdélani | Odborné Praxe Cizi Subjektivni
zaméieni jazyk | charakteristika
Kandidat B
Zena 28 VS (Mgr.) | Evropska Asistentka, AJ, SP | Peclivost,  vysoké
studia telefonni pracovni nasazeni
operatorka
Kandidat D
muz 27 VS (Ing.) | Dopravni Supervizor, ARl | -
management deputy manager
Kandidat E
muz 26 VS (Bc.) | Humanitni Administrativa, AJ, NJ | Odolnost viici stresu,
studia asistent pedagoga vytrvalost
Kandidat F
muz 31 SS obchod Team leader, | AJ Prodejni dovednosti
operator
Kandidat G
Zena 28 VS (Ing.) | Hospodatskéa Administrativa, AJ,NJ | -
politika recepce
Kandidat K
muz - VS (Ing.) | Management Obchodni asistent | AJ, NJ | -
podniku
Kandidat L
muz - SS Strojirenstvi Likvidator, - Dislednost,
technik peclivost
Kandidat N
zena 21 SS Obchod Operator vyroby, | AJ Svédomitost,
uklidové prace zodpovédnost
Kandidat O
zena 21 SS Informatika Moderator, A, -
reportér, privodce | NJ, 1
Kandidat P
zena - VS (Bc.) Verejna Operator ve | Al Vytrvalost,
ekonomika a | vyrobé cilevédomost
sprava
Kandidat Q
zena - VS (Bc.) Management Samostatny - -
sportu a kultury | referent, project
manager
Kandidat T
Zena 40 SS Ekonomie Bankovni poradce | - Znalost
bankovnictvi,
zodpoveédnost
Kandidat U
muz a7 VS (Bc.) Podnikani a | Osobni  bankét, | AJ, RJ | Prodejni dovednosti,
administrativa | Specialista fizeni empaticnost
Kandidat V
zena - SS Strojirenstvi Administrativa, RJ, AJ | -
asistentka

Zdroj: Sedlackova M. (vlastni zpracovani)**

*Tabulka byla vytvofena na zakladé analyzy dokumentii (studium Zivotopisi) a pozorovani prvniho kola

vyberového fizeni.
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Do druhého kola vybérového fizeni postoupilo celkem 14 kandidati. Z prvniho kola
postoupilo 6 uchazedt se SS vzdélanim (50% zvybranych do prvniho kola)
a 8 uchazed s VS vzdélanim (80% z vybranych do prvniho kola). Vékovy pramér
kandidatt se dle dostupnych informaci ze zivotopisu jen nepatrné zvysil na 29,9 let.

Podil Zen a muza se zménil v poméru §:6.
11.3.1 Harmonogram a ¢asti AC

K vybérové metodé AC si PCS pfizvala externi firmu, se kterou dlouhodobé
spolupracuje pro zajisténi maximalni personalni podpory v oblasti odbornikti na tuto
vybérovou metodu. AC byla vybrana z divodu néro¢nosti vykonavani dané pozice. AC
melo za kol odhalit kvality kandidati predevSim v praci pod tlakem, spolupraci
s tymem, schopnosti rychlé, srozumitelné a efektivni komunikaci a také samostatné
I tymové feSeni krizovych situaci. Harmonogram dne byl upraven podle poctu
zucastnénych uchazeci o pracovni misto. AC probihalo cely den, kandidéati byli pozvani
na 9:00 hodin rano. Celé vybérové fizeni probihalo ten den paralelné¢ ve dvou nebo

jedné mistnosti dle potieby.

Tabulka 7: Harmonogram AC

Assessment centre _Casovy harmonogram 14 kandidati

Pi'ed AC Realizace AC Po AC
) . . 9:00- . . : i 10:40- | 10:50— 12:00- | 13:00- 14:10- | 14:40— | 15:45— . .
S | 830-9:00 ) g9 9:20-9:45 19:45-1040 | 10:50 | 1200  |13:00 14110 | 14:40 | 1545 | 16:00 16:00-16:30
Privitani Hodnoceni
% Priprava | kandidati - - Zaver individualnich
« | mistnostia | vysvétleni | Osobnostni Velké = = = call rozlouéém’ tuloh,
& | materialf, |tcelu AC, | dotaznik setkani 2 | Dovednost | 3 Picasso 3 centrum s zpracovani
«; porada | programu | Big Five. |zaméstnancd. | 2 © £ s kandidaty, | VYhodnocent,
odnotiteld. | a jeho fedani
g | hodnotitel jeh Y| 7 predani
role. materialll.
£ Individualni Tymova Dialogova Qlalogova Tymova
S o 2 . uloha ve ,
= prace prace uloha dvojici prace

Zdroj: Sedlagkova M. (vlastni zpracovani)®

Osobnostni dotaznik BIG Five

NEO pétifaktorovy osobnostni inventar je casoveé nendro¢na metoda (60 polozek

na 10-15 minut) poskytujici udaje o urovni péti obecnych dimenzi osobnosti

(Neuroticismus,

Extraverze,

Otevrenost

vudi

** Harmonogram byl zp&tn& vytvoren na zékladé pozorovani béhem AC.
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Svédomitost). Je vyuzitelnd ve vyzkumnych studiich i v klinické, poradenské

a pracovni psychologii.

- Neuroticismus zjistuje individudlni rozdily v emocionalni
stabilit¢ a labilité. Jedince, ktefi dosahuji vysokého skore
Neuroticismu, Ize snadno pfivést do rozpaki, citi se zahanbeni,
nejisti, nervozni, Uzkostni, intenzivné prozivaji strach, obavy
nebo smutek. Emociondlné stabilni jedinci, dosahujici nizkého
skoéru na této Skale, jsou obvykle klidni, vyrovnani, bezstarostni

a stresujici situace je nevyvedou snadno z miry.

- Jedinci, ktefi dosahuji vysokého skore extraverze, se popisuji
jako spolecensti, sebejisti, aktivni, hovorni, energicti, veseli
a optimisticti. Lidé s nizkym skore se popisuji jako uzavfeni,

zdrzenlivi, nezavisli a samostatni.

- Otevienost viici zkuSenosti. Lidé dosahujici vysokého skore
Vv této dimenzi maji zivou predstavivost, jsou citlivi na estetické
podnéty, vnimavi K vnitinim pocitim, upfednostiiuji rozmanitost,
jsou zvidavi, maji nezavisly usudek. Casto se chovaji
nekonvenéng€, zkousSeji nové zplsoby jednani a davaji prednost
zmeén€. Osoby s nizkym skére maji sklon ke konvencnimu
chovani a konzervativnim postojiim a jejich emocni reakce jsou

¢asto utlumeny.

- Privétivost je dimenze postihuyjici interpersondlni chovani.
Opacné poly Skaly charakterizuje altruismus, schopnost
porozumét druhym, sklon davéfovat druhym, upfednostnéni
spoluprace a naopak nepratelstvi, egocentrismus, tendence

ke znevazovani cizich zamért a k soutézi na misté spoluprace.

- Vztah k praci, aktivni proces planovani, organizovani a realizace
ukolil zjistuje dimenze Svédomitost. Osoby dosahujici vysokého
skore na této Skale se popisuji jako cilevédomé, ctizddostivé,

pilné, vytrvalé, systematické, s pevnou vili, disciplinované,
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spolehlivé, presné a pofddné. Osoby s nizkym skoére se oznacuji

. . v i , . .46
za nedbalé, lhostejné, napliujici své cile s malym zaujetim.

Velké setkani zaméstnanca

Kandidati jsou rozdéleni do dvou tymt, do kterych dostanou patficné materialy
pro zpracovani zadané¢ho ukolu. Maji dohromady cca 50 minut na vytvofeni
harmonogramu ¢innosti vlastniho tymu pro zajisténi velkého setkéani
zaméstnanc PCS. K dispozici maji program, ktery na tomto setkani musi

dodrzet, a také nekteré pripravné Cinnosti, které jsou jiz zajistény.

Sledované kompetence: tymova prace, analytické mysleni, priority.

Dovednost

Dovednost je individualni kol pro kazdého kandidata. Cilem je naucit
vybérovou komisi néjaké ¢innosti nebo dovednosti. Doba ptipravy kazdého

je 10 minut a pro nauceni je vyhrazen ¢as 5 minut.

Sledované kompetence: zvladani zatéze, komunikace, divtip, pohotovost.

Picasso

Picasso je dialogova tiloha v uréenych dvojicich. Ukolem této dvojice je podle
pokynt jednoho z kandidat nakreslit pfedem nezndmy obrazek. Dvojice k sobé

sedi zady, jeden ma v ruce prazdny papir a tuzku, druhy geometricky obrazek.

Sledované kompetence: schopnost vedeni, formulace, pohotovost, pozornost.

Call centrum

Kandidati pracuji v tymech (jinych nez u ,,Velkého setkani zaméstnanci®)
na zadaném ukolu, ktery spociva ve vyteseni krizové situace v call centru. I ptes
stabilni dostatecny pocet zaméstnancii Vtomto oddéleni neni vykon prace
dostate¢né efektivni a rychly. Cilem tymu je navrhnout analyzu problému

a ptipadné feSeni této situace.

“HREBICKOVA, M., URBANEK, T. Big five: Neo pétifuktorovy osobnostni inventdr (podle NEO Five
— Factorinventory P. T. Costy a R. R. McCraee). 1. vydani. Praha: Testcentrum, 2001. s. 7. ISBN 80-
86471-06-3
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- Sledované kompetence: tymova prace, feSeni problému.

11.4 Vysledky AC a vyhodnoceni vybérového rizeni
11.4.1 Vysledky AC

Vysledky AC byly rozpracovany do vysledkovych zdznamovych archi jednotlivych
kandidatti. Na kazdém archu je graf, ktery vychazi z vysledki NEO pétitaktorového
osobnostniho inventafe Big Five a doporuceni o vhodnosti ¢i nevhodnosti daného

kandidata. Pro ilustraci jsou ptedlozeny vysledky uspésného a neuspésného uchazece.
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Tabulka 8: Vysledky kandidata N, ktery ve vybérovém fizeni neuspél.

AssessmentCentre_Kandidat N_17.12. 2012

NEO pétifaktorovy osobnostni inventat BIGFive

Svédomitost
Organizovanost, vytrvalost a
motivace v chovani zaméfené na 1 | | |
cil; daslednost, spolehlivost. S
Privetivost T
Mira kvality mezilidskych vztaht | | p
— v myslenkach, pocitech,
chovéani.
Otevrenost
Proaktivni hledani, uc¢eni se
novym vécem a ziskavani E
zkuSenosti, mentalni flexibilita.
Extraverze
Kvantita a intenzita mezilidskych
vztahtl, stupeii celkové aktivity a ' ' : :
energie, potfeba vyhledavat nové 0 20 40 60 80 100
kontakty.

Neuroticismus Dosazené vysledky: Klicové dimenze jsou Neuroticismus — tzv.

Mira pfizpisobeni se vs. Emocni | adekvétni vysledek je mezi 10 — 50; Otevienost — idedlni je vyssi

nestabilita. Identifikuje osoby | skére (50 a vice). Ostatni dimenze uréuji povahové vlastnosti
nachylné na dusevni nepohodu, | ¢lovéka a také vysoké vysledky jsou v normé pro danou pozici.
které zle zvladaji vypjaté a

narocné situace, milZze reagovat

neadekvatné (vysoky vysledek).

Zhodnoceni kandidata: NEDOPORUCEN

Zdtvodnéni:

Kandidat v ulohach neprojevil o¢ekavanou uroven motivace pro vykon a vysledky.
Spolupracoval ve vybranych ulohach. V komunikaci nebyl ani po opakovanych
upozornénich vé€cny a konkrétni. V dialogu ptevladal obhajujici styl pied
konstruktivnim. Ve skupinové komunikaci byl spiSe uzavienéjsi a individualisticky. Po
upozornéni na chybu ve vypracovani nereagoval kriticky, ale obranné.

Osobnostni dotaznik uvadi vysokou miru neuroticismu. Je to snizena schopnost zvladat
stres a zat€Zové situace. Je to mozné vysvétleni chovani kandidata v pribéhu AC.

Zaroven nizké skore ptivetivosti a extroverze je davodem nizkého zdjmu o budovani a
udrzovani kvalitnich mezilidskych vztaht.

Zdroj: Sedlackova M. (vlastni zpracovani)®’

*Schéma bylo vytvofeno na zékladé pozorovani bdhem AC a analyzou dokumenti poskytnutych
materialti personalnim oddélenim nutnych k jeho vytvoreni.
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Tabulka 9: Vysledky kandidata B, ktery ve vybérovém fizeni uspél.

AssessmentCentre_Kandidat B_17.12. 2012

NEO pétifaktorovy osobnostni inventai BIGFive
Svedomitost
Organizovanost, vytrvalost a
motivace v chovani zaméfené na | | | | |
cil; dislednost, spolehlivost. oy
Privetivost 1
Mira kvality mezilidskych P
vztahll — v myslenkach, pocitech,
chovani.
Otevienost
Proaktivni hledani, uc¢eni se
novym vécem a ziskavani E
zkusenosti, mentalni flexibilita.
Extraverze
Kvantita a intenzita
mezilidskych vztaht, stupen ' ' ' '
celkové aktivity a energie, 0 20 40 60 80 100
potieba vyhledavat nové

kontakty. Dosazené vysledky: Kli¢ové dimenze jsou Neuroticismus — tzv.

Neuroticismus adekvatni vysledek je mezi 10 — 50; Otevienost — idealni je vys$§i

Mira pfizptisobeni se vs. Emoc¢ni | skére (50 a vice). Ostatni dimenze uréuji povahové vlastnosti
nestabilita. Identifikuje osoby ¢loveka a také vysoké vysledky jsou v norme pro danou pozici.

nachylné na duSevni nepohodu,
které zle zvladaji vypjaté a

narocné situace, mize reagovat

neadekvatné (vysoky vysledek).

Zhodnoceni kandidata: DOPORUCEN

Zdtvodnéni:

Kandidat se zapojoval v ramci Gloh adekvatné a vSe vypracoval spravné dle zadani.
KdyZz pfi prvnim skupinovém ukolu udélal tym chybu, v nasledujici uloze se ji
vyvaroval. V analytickych tkolech projevil velkou schopnost uéit se, kdyz vyuzil nové
poznatky z podkladovych materialt, které mu byly poskytnuty v ramci ptipravy k feseni
zadanych uloh. Vypracované ukoly umél relevantné okomentovat a obhajit. Pokud
udélal chybu, pfi vytéeni ji akceptoval. V tymovych ukolech komunikoval s ostatnimi
vécné a smeétoval k rychlému feseni.

Zdroj: Sedlackova M. (vlastni zpracovani)®

** Schéma bylo vytvofeno na zakladé pozorovani béhem AC a analyzou dokumentd poskytnutych
materialti personalnim oddélenim nutnych k jeho vytvoreni.
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11.4.2 Vyhodnoceni vybérového Fizeni

Na zaklad¢ doporuceni externi firmy, ktera realizovala AC, a rozhodnuti vedouciho

oddéleni Help desk byli vybrani kandidati uvedeni nize v seznamu. S vysledky

vybérového fizeni

byli

vSichni

kandidati

seznameni

telefonicky a e-mailem

17.12. 2013, aspésni uchazec¢i byli zérovenn vyzvani k nastupu a vstupnimu Skoleni

novych zaméstnancu (viz priloha H) na 2. 1. 2013.

Tabulka 10: Seznam piijatych uchaze¢u

Pohlavi Vék | Vzdélani | Odborné Praxe Cizi Subjektivni
zaméieni jazyk | charakteristika
Kandidat B
Zena 28 VS (Mgr.) | Evropska Asistentka, AJ, SP | Peclivost, vysoké
studia telefonni pracovni nasazeni
operatorka
Kandidat D
Muz 27 VS (Ing.) | Dopravni Supervizor, AJFl |-
management deputy manager
Kandidat E
Muz 26 VS (Bc.) | Humanitni Administrativa, AJ, NJ | Odolnost vaiéi stresu,
studia asistent pedagoga vytrvalost
Kandidat F
Muz 31 SS obchod Team leader, | AJ Prodejni dovednosti
operator
Kandidat G
Zena 28 VS (Ing) | Hospodafskd | Administrativa, AJ NI | -
politika recepce
Kandidat L
Muz - SS Strojirenstvi Likvidator, - Dislednost,
technik peclivost
Kandidat Q
Zena - VS (Be.) | Management Samostatny - -
sportu a kultury | referent, project
manager
Kandidat T
Zena 40 SS Ekonomie Bankovni poradce | - Znalost
bankovnictvi,
zodpovédnost

Zdroj: Sedlackova M. (vlastni zpracovani)*

Na zdklad¢ dvoukolového vybérového fizeni bylo vybrano celkem 8 kandidath.
Na zakladé dostupnych informaci je moZzné konstatovat, ze vékovy primér piijatych
uchazect je 30 let, podil muzii a Zen je stejny a 5 uchazecii disponuje vysokoskolskym

vzdélanim a 3 uchazeci maji vzdélani sttedoskolské.

*Tabulka byla vytvofena na zékladé analyzy dokumenti (studium Zivotopist) a pozorovani vyb&rového
fizeni.
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11.5 Zhodnoceni vybérového rizeni na pracovni pozici a navrhy

na zlepSeni

Vybérové fizeni na pozici specialisty oddéleni podpory obchodnich sluzeb
a retencnich aktivit bylo koncipovano komplexné a zohlediiovalo specifické pozadavky
na danou pozici. Toto vybérové fizeni bylo rozdéleno do nékolika vybérovych kol,
ve kterych kandidati projevovali riznou uroven svych schopnosti, znalosti a dovednosti.
Ukoly, které kandidati plnili, byly zamé&feny na specialni pozadavky, které zaméstnanci
na této pozici musi spliovat. Pro kandidaty byla vytvofena atmosféra, ktera simulovala
atmosféru, ve které by mohli potenciondln€ pracovat. Vstticny ptistup vybérové komise
byl dopliiovan feSenim krizovych a modelovych situaci ¢i praci pod tlakem. Kandidati
meli moznost oslovit vybérovou komisi schopnosti komunikace, spoluprice

I individualniho pfistupu.

Vybérové tizeni bylo narocné na pouzité vybérové metody, protoze bylo velmi Clenité
I Casove vytizené. Je mozné konstatovat, Ze bylo Gspésné, protoze na jeho konci bylo
vybrano 8 kandidati, ktefi nastoupili do prace ke vstupnimu Skoleni dne 2. 1. 2013.
Zde je nutné dodat, Ze vybérova komise byla s vysledkem vybérového tizeni spokojena
a nové zaméstnance bez vyhrad pfijala do svého pracovniho tymu k zapracovani.
Na konci vyberového fizeni vyuzilo moznost zpétné vazby celkem 5 uchazecu, kterym
byly poskytnuty jejich vysledky z AC pro vlastni pochopeni vysledki. Vybérové fizeni
splnilo svlij cil, protoZze mélo za kol vybrat 8 vhodnych kandidati pro doplnéni
existujiciho pracovniho tymu. Aktudlni informace z 27. 2. 2013 mulZe potvrdit, Ze tito
novi zaméstnanci byli tymem piijati a doposud zadny z nich tuto pracovni pozici

ve zkuSebni dob& neopustil.

Cilem této casti vyzkumného Setfeni bylo popsat a analyzovat pouzivané metody v PCS
pfi vybérovém fizeni. Tento cil je moZné povazovat za splnény veetn€ navrhu moznych

feSeni pro zlepSeni aktualniho stavu.

Na zéklad¢ zjiSténych faktl pozorovanim a analyzou dokumentd je mozné navrhnout

nasledujici zlepSeni v procesu vybérového fizeni:
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Prijimaci pohovor

-V ramci Gvodni ¢asti prvniho kola vyberového fizeni je poskytnut velky prostor
pro otdzky uchazece. Koncepce seznamovaciho rozhovoru namisto pohovoru
by mohla poskytnout moznost vétSiho uvolnéni uchazeCe a piinést tak lepsi
obraz o0jeho osobnosti. Pii pohovoru ma uchaze¢ neustaly pocit,
ze je analyzovan a posuzovan, a nad svymi dotazy vice premysli, proto by bylo
vhodné doporucit zvazeni této moznosti vedeni seznamovaciho kola s vice

ptatelskou tvari.
Etické aspekty vybéru

- Uchazeci, kteti byli pozvani do prvniho kola vybérového ftizeni, by se méli
prokazat nalezitym dokladem o ziskaném vzdé€lani, kvalifikaci, ptipadné
rekvalifikaci, doporuc¢enim c¢i referenci od minulych zaméstnavateli. Analyzou
dokumentii uchazece je mozné eliminovat piipadné nesrovnalosti mezi vlastni
prezentaci uchazece a pozadavky na danou pozici, jez by mohly byt odhaleny

az Vv prubéhu adaptacniho procesu.
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12 SPOKOJENOST NOVYCH ZAMESTNANCU

12.1 Sestaveni dotazniku

Navrh dotazniku byl konzultovdn a upravovan dle pifani vedeni spolecnosti.
V dotazniku byly pouzity Skalové uzaviené i oteviené otazky. Ve Skdlovych otazkach
byla zndzornéna skala od 1 do 6, kde hodnoceni 1 — 3 znamenalo negativni hodnoceni
a 4 — 6 znamenalo pozitivni hodnoceni. Vedle pouzité skaly byla nabidnuta i moznost
,nevim*“. Skala byla zamé&mé koncipovana na sudy pocet odpovédi, z divodu eliminace
moznosti uchyleni se pfi odpovidani k tzv. ,,zlatému stfedu“. V uzavienych otazkach
byla nabidnuta baterie odpovédi a vzdy jeste jedna odpovéd ,,jiné* s mozZnosti
konkretizace. V zavéru dotazniku byl vyhrazen otevieny prostor pro respondenty
k vyjadieni vlastniho nazoru. Téma dotazniku a kvantitativni ¢ast vyzkumného Setieni

byla zamé&feno na tii oblasti.
- Naéborové metody (3 otazky).
- Vybérové metody (4 otazky).
- Spokojenost zaméstnanct se svou pracovni pozici (4 otazky).
12.1.1 Cast dotazniku k naborovym metodim

Otazky k této Casti dotazniku byly uzaviené s moznosti vybéru nékolika moZznosti
a volnou moznosti ,,jiné*. Cilem bylo zjistit vybrané faktory tykajici se naboru. Zda jsou

naborové metody dostacujici a efektivni.
Otéazky: 1. Odkud jste se dozvédéla o vyberoveé pozici?
2. Co Vas nejvice oslovilo ke snaze ziskat VaSi souc¢asnou pozici?

3. Které faktory tykajici se zaméstnani pro Vas byly nejvice dileZzité pii

hledani prace?
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12.1.2 Cast dotazniku k vybérovému Fizeni

Cast dotazniku zamé&fena na vybérové tizeni, které respondent absolvoval, ma za cil
zjistit, k jakym metodam vybéru se PCS v minulych dvou letech nejéastéji priklanéla
a jak formu vybérového fizeni vnimali zaméstnanci. Otazka ¢. 4 byla koncipovana jako
uzaviena otazka s pridanou moznosti ,,jiné*. Ostatni otazky v této Casti byly doplnény

Skéalou 1 — 6.
Otazky: 4. Jakou formou probihalo vybérové fizeni, kterym jste prosel/prosla?
5. Vybérové tizeni obsahovalo naro¢né ukoly.
(velmi naro¢né - nenarocng)
6. Vybérové fizeni bylo motivujici k ziskani prace.
(nemotivujici - motivujici)
7. Napli prace je shodna s naplni prace prezentovanou pii vybérovém
fizeni.
(souhlasim — nesouhlasim)
12.1.3 Cast dotazniku ke spokojenosti s pracovni pozici

Setfeni tykajici se pracovni spokojenosti bylo formulovano do $kalovych otazek
a na zavér byl poskytnut prostor k vlastnimu nazoru a vyjadieni. Spokojenost s pracovni
pozici byla posuzovana dle vybranych faktori — uspokojeni, atmosféra pracoviste,

finan¢ni a nefinan¢ni motivace, napln prace.
8. Vase soucasna prace Vas bavi a uspokojuje.
(neplati - plati)
9. Hodnoceni atmosféry pracovisté, ve kterém pracujete.

(neptijemna - piijemna)
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10. Finanéni motivace soucasné prace je motivujici.
(nesouhlasim - souhlasim)
11. Nefinan¢ni motivace (benefity, misto, tym) mne dostatecné
uspokojuje.
(nesouhlasim - souhlasim)
12.2 Realizace prizkumu

Dotaznikové Setieni probihalo béhem jednoho tydne (4. — 8. 2. 2013) mezi
»,hovymi“ zaméstnanci na centrale této spolecnosti v Pardubicich. Po konzultaci
S managementem byl vyzkumny vzorek zameéfen na zaméstnance, ktefi pulsobi
ve spolecnosti méné nez dva roky. Tento vyzkumny vzorek tedy byl dohromady urcen
celkem pro 39 novych zaméstnancti. Na zac¢atku tydne byly distribuovany dotazniky
zaméstnancim ve spolupraci s personalnim oddélenim. Vypliiovani dotazniku
probihalo bez asistence tazatele, ale piidistribuci byli respondenti upozornéni
na ptipadnou moznost obratit se s dotazy tykajicimi se dotazniku na specialistu HR.
Této moznosti nikdo nevyuzil. Dotaznik byl rozd&len na tii &asti. Uvodni &ast se tykala
spokojenosti zaméstnancll se svou pracovni pozici a naplni prace, dalsi ¢ast dotazniku
byla zaméfena na vybérové fizeni, kterym zaméstnanci prosli, a zavérecnd Cast
dotazniku sbirala zdkladni sociodemografickéd data o respondentech, ktefi se prizkumu
zOcastnili. Na konci vyzkumného tydne byly dotazniky vybrany ke zpracovani.
Dotazniky byly vraceny spravné vyplnéné a s 87% navratnosti (34 dotaznikll). Vysoka
navratnost dotaznikti svéd¢i o zajmu zaméstnanci a absenci jejich Ihostejnosti
K pracovnimu prostiedi a pracovni pozici. Existuje zde potencionalni riziko zkresleni
dat pfi vypliovani bez asistence tazatele. Zkresleni mohlo pfipadné vzniknout
kolektivnim vypliovanim otdzek, spolecnou diskuzi nad dotaznikem ¢i vysokym
pracovnim vytizenim a nedostatkem c¢asu pii vyplhovani. Toto riziko se nedd vzdy
jednoznacné asnadno eliminovat, ztoho divodu byli respondenti pii distribuci

dotazniku ubezpeceni o naprosté anonymité jejich osoby a o cili vyzkumného Setteni.
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12.3 Vyhodnoceni prizkumu

Vyhodnoceni vyzkumného Setfeni bylo realizovano v tydnu 11. — 15. 2. 2013.
Relativné nizky pocet respondentti je divodem pro méné obsahlé zavéry z tohoto
prazkumu. Je ale dilezit¢ zminit, ze tento nizky pocet respondentii je dan personalni
strategii Vv této spoleCnosti, protoze aby Setfeni bylo efektivni a spliiovalo pozadavky
managementu PCS, tak bylo zamé&feno na nové zaméstnance, ktefi pracuji na centrale
pojistovny maximalné dva roky. 39 respondentli je tedy maximalni mozny vzorek,
ktery bylo mozné zkoumat. Vyhodnoceni tohoto priizkumu nabizi konkrétni vysledky,
které jsou dulezitou zpétnou vazbou pro management spolenosti, nejsou vsak
zobecnitelné i na ostatni detagovana pracovisité PCS, protoZe popisuji konkrétni situaci

vybranych jedinc.
12.3.1 Naborové metody

Graf 7: Otazka ¢. 1: Odkud jste se dozvédél/a o nabizené pozici?

16

14
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10

www.jobs.cz WWW.prace.cz Intranet Utad prace Pardubice

Zdroj: Sedlackova M. (vlastni zpracovani)

Jak bylo zminéno v rozhovoru sHR specialistou PCS nejvice inzeruje nabidku
zaméstnani na portalu www.jobs.cz, coz tento obrazek potvrzuje. Inzerce na internetu

prildkala celkem 64,7% respondenttl, 20,5% respondentl vyuZilo nabidku na firemnim
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Intranetu a po uspéSném vybérovém fizeni zménili svoji pozici za pozici, kterd pro né
byla patrné¢ lakavéjsi nez ta stavajici. Pfesto, ze spoleCnost piimo nespolupracuje
s Utadem prace v Pardubicich, ale pouze hlasi volné pozici, tak v prabéhu poslednich
dvou let bylo necelych 15 % uchazecli o praci vybrdno pravé diky jejich vlastni

iniciativni spolupraci s Ufadem prace.

Nabidka volnych pracovnich mist prostfednictvim internetu se tedy jevi byt pro tuto

spole¢nost jako efektivni zptisob nabidky prace potenciondlnim uchazec¢tm.

Graf 8: Informace o pozici podle vzdélani

—e—SS

——\/S

Ufad price Pardubice < — Www.prace.cz

Intranet

Zdroj: Sedlackova M. (vlastni zpracovani)

Vysokoskolsky vzdélani respondenti se dozveédé€li o volné pozici nejcastéji na serveru
Www.jobs.cz, pouze jeden respondent se o nabizené pozici dozveédél prostfednictvim
Utadu prace. Stfedokolsky vzdélani respondenti hledaji volné pozice pies viechny

kanaly, na kterych PCS inzeruje nabidku volného pracovniho mista.

Respondenti s VS vzdélanim se tedy vice spoléhali na vlastni iniciativu a vlastni zdroje
pfi hledani prace a respondenti se SS vzdélanim se uchylili i k pomoci od tifadu prace.

Tento fakt by mohl byt vysvétlen v€kem respondenti.
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Vétsina respondentl (77,7%) s VS vzd&lanim patfila pfi hledani prace k Gerstvym
absolventim, ktefi vétSinou nezamifili pfimo na ufad prace, ale naopak se snazi
zaujmout potencionalni zaméstnavatele dosavadni praxi pii studiu, flexibilitou a touhou

ucit se novym vécem.

Graf 9: Otazka €. 2: Co Vas nejvice oslovilo ke snaze ziskat Vasi soucasnou pracovni

pozici?
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firmy firmy inzeratu

Zdroj: Sedlackova M. (vlastni zpracovani)

Faktory, které nejvice motivovaly respondenty v dob¢, kdy se hlasili na prislusné
pracovni misto, byly v dotaznicich uvadény vcelku vyrovnané. O néco malo vice
zaujaly respondenty reference firmy. Napli prace, velikost a zndmost firmy

a zpracovani inzeratu byly hodnoceny naprosto stejné.

V této otdzce byla celkem 7x zvolena moZnost jiné a vyuziti prostoru pro vlastni
konkretizaci respondentem. Jako motivujici faktory byly oznafovany respondenty
predevsim doporuceni od znamych ¢i kolegti, vyhodna situovanost spole¢nosti, historie

spolecnosti a zajimavé benefity.
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Graf 10: Otazka €. 3: Které faktory tykajici se zaméstnani pro Vas byly nejvice dulezité

pfi hledani prace?
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ma smysl a je praci hodné penéz praci umoziuje
uzitena zkouset nové
véci

Zdroj: Sedlackova M. (vlastni zpracovani)
Pfi hledani nové prace bylo pro respondenty prioritni najit praci, ktera ma smysl
a je uziteCna, zaroven zajimava a nabizejici moznost vyd€lavat hodné penéz. Tyto
vysledky nejsou piekvapivé, protoze koresponduji s grafem 1, ve kterém je nastinén
vyvoj hodnotové pracovni orientace mezi zaméstnanci v Ceské republice. Stejné jako
v roce 2006, kde Cadova a Paleek interpretuji vyvoj hodnotové pracovni orientace
v letech 1990 - 2004, tak i v této dobé v roce 2013 je hlavni prioritou mit zajimavou
praci, protoze prace, ktera Clovéka bavi ho pravdépodobné i profesné uspokojuje

a zaroven motivuje k dal§imu vzdélavani a osobnostnimu rozvoji.
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Graf 11: Faktory pfi hledani prace podle vzdélani

Mit praci, ktera ma smysl a je
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Zdroj: Sedlackova M. (vlastni zpracovani)
Faktory "Mit préci, ktera ma smysl a je uzitecnd" a "Mit zajimavou praci" jsou nejvice
motivujici pro respondenty s VS vzdélanim. Pro stfedoskolsky vzdélané respondenty je
nejdilezitéjSim faktorem pii hledani prace financni odména. Tento fakt je mozné
vysvétlit moZznymi individudlnimi ambicemi jednotlivych respondenti. U absolventl
VS je vysoka pravdépodobnost touhy po uplatnéni ziskanych védomosti ze studia.
Préace, ve které mohou zurocit a uplatnit své zkuSenosti a znalosti, se pak pro né stava
zajimava a uziteCna. Vedle této moZnosti seberealizace samoziejmé stoji 1 financni
motivace, kterd vtéto dob&é nemiize byt opomenuta. Zhruba 60% respondentii
si v hodnotové orientaci zvolilo pravé tyto faktory pifed moznosti vydélavat mnoho

penéz nebo mit jakoukoli praci.
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12.3.2 Vybérové Fizeni

Graf 12: Otazka €. 4: Vybérové tizeni, kterym jste prosel/prosla probihalo formou:
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Ustni pohovor AC Jiné

Zdroj: Sedlackova M. (vlastni zpracovani)
Vybérové tizeni formou AC je nejcastéji vyuzivano u manazerd (40 % piipadl oproti
28 % u ostatnich pozic). Stejné Casto je vyuzivano v divizi obchodu a v divizi sluzeb
(33 % vybérovych fizeni). Naopak divize finanéni a IT tuto formu vybé&rového fizeni
nepouziva. Tyto vysledky potvrzuji metody vybéru, které byly prezentovany v osobnim
rozhovoru s HR specialistou PCS vyuziva metodu AC pievazné pii vybéru manaZeri,
ale také naptiklad pfi vybéru zaméstnancti call centra ¢i obchodnich zéstupct

spolecnosti.

Metoda AC neni pouzivana pii vybéru zaméstnancii do finanéni a IT divize. Tyto
pozice jsou V této spolecnosti velmi Casto detailné specializovany a vzdy je vytvorena
vlastni metoda vybéru ovétujici specifické znalosti a dovednosti a pfedev§im vhodnou
odbornost pro danou pozici. 5 respondenti uvedlo moznost jiné, tuto odpovéd’ doplnili

o vysvétleni, kde uvadeli rizné osobnostni a psychologické testy ¢i modelové situace.
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Graf 13: Otazka €. 5: Naro¢nost vybérového fizeni
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Zdroj: Sedlackova M. (vlastni zpracovani)
Vybérové fizeni povazuji za nejvice naro¢né respondenti z divize finanéni
a IT - 100 % respondenti hodnoti zndmkami 1 - 3. Naopak pouze 61 % respondentl
z divize sluzeb povazuji vybérové fizeni za naro¢né (hodnoceni znamkami 1 - 3).
Jak jiz bylo fec¢eno vySe, vybérova fizeni na pozice IT podpory a finan¢ni analytiky jsou
velmi specifickd z divodu vysokych pozadavkii spolec¢nosti pravé na tyto pozice.
Pro zpétnou vazbu pro spolecnost jsou tyto vysledky nejen dilezité, ale také vybornym
hodnocenim koncepce pravé téchto vybérovych fizeni. Naopak respondenti z divize
sluzeb hodnoti vybérova tizeni spise primérné. Celkem 53% respondentt se ptiklani

K hodnoceni, ze vybérové fizeni je velmi naro¢né nebo narocné.
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Graf 14: Otazka ¢. 6: Bylo vybérové fizeni motivujici k ziskani prace?
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Zdroj: Sedlackova M. (vlastni zpracovani)
Celych 82 9% respondenti hodnoti motivaci k ziskani prace pii vybérovém fizeni
na Skéle 4 — 6.

Graf 15: Otazka ¢. 7: Napln prace je shodna s naplni prace prezentovanou pti

vybérovém fizeni.
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Zdroj: Sedlackova M. (vlastni zpracovani)
76 % respondentll spiSe souhlasi s tim, Ze napli prace je stejnd jako ta, ktera jim byla

prezentovdna pifi vybérovém fizeni. Népln prace neni shodnd s ndplni prace
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prezentovanou pii vybérovém fizeni u respondentti pracujicich v divizi sluzeb

na nemanazerskych pozicich.

Toto je mozné vysvétlit dynamikou této doby, neustalym rozvojem spolecnosti a stale
se ménicimi potfebami zakaznikli. Zaméstnanci V divizi sluzeb musi byt proto velmi
flexibilni a ochotni se ucit novym vécem. Technologicka podpora v divizi sluzeb
se velmi rychle vyviji a PCS drzi krok s modernimi technologiemi, tudiz zaméstnanci

se ¢asto méni pracovni postupy zpracovavani a fesSeni problémt.
12.3.3 Spokojenost s pracovni pozici

Graf 16: Otazka €. 8: Soucasna prace me zajima, bavi a uspokojuje.
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Zdroj: Sedlackova M. (vlastni zpracovani)

Soucasna prace neuspokojuje zejména ftadové zameéstnance z divize sluzeb
(6 respondentti) a z divize obchodu (2 respondenti). Ostatni odpovédi respondenti

je mozné brat jako pozitivni vzhledem k odpovédim na skale 4 — 6.
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Graf 17: Otazka ¢. 9: Hodnoceni atmosféry pracoviste.
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Zdroj: Sedlackova M. (vlastni zpracovani)

Atmosféra pracovisté je nejslabSim mistem hodnoceni spokojenosti zaméstnancii.
50 % respondentti hodnoti atmosféru pracovisté jako spiSe nepiijemnou. Nejvice
nespokojeni jsou zaméstnanci divize sluzeb (67 % respondentii hodnoti zndmkou
3 anizsi). Naopak 75 % zaméstnanct divize obchodu hodnoti atmosféru pracovisté jako

piijemnou.

Negativni hodnoceni atmosféry pracovist¢ u divize sluzeb je nejvice zpusobeno
prostfedim pracovisté. Tito zaméstnanci pracuji v modernim prostfedi s nejnovejSimi
technologiemi, ale velkou nevyhodou je velka kancelaf typu open space office, ktera
nemuZe nabidnout potfebné soukromi, a zaméstnanci jsou v neustalé interakci,

coz muze Casto zpusobit nepiijemnou atmosféru.
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Graf 18: Otazka ¢. 10: Finan¢ni motivace soucasné prace je motivujici.
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Zdroj: Sedlackova M. (vlastni zpracovani)
Finanéni motivace soucasné prace neni moc motivujici pro zaméstnance divize sluzeb
a to pro respondenty se SS i VS vzdélanim. Naopak 76 % respondentti hodnoti finanéni
motivaci na Skale 4 — 6 a tim souhlasi, ze financni motivace jejich soufasné prace

je spise motivujici.

Graf 19: Otazka €. 11: Nefinan¢ni motivace mne dostatecné uspokojuje.
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Zdroj: Sedlackova M. (vlastni zpracovani)

Zadny zrespondentti se nepfiklonil k naprostému souhlasu ¢i nesouhlasu s timto
vyrokem. 67 % procent respondentll uvedlo, Ze nefinancni motivace je pro n¢ spise

uspokojujici, zbylych 33% neni s nefinanéni motivaci pln€ spokojeno.
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Nefinan¢ni motivace v této spolecnosti zahrnuje fada aspektli — zaméstnanecké benefity,

atmosféra pracovisté, umisténi pracovisté, pracovni kolektiv a dalsi.

Graf 20: Skalové otazky — celkové zhodnocenti
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soucasné prace je... ’
N s I :
naplni prace... ’
i et o I -
zajima, bavi a... ’

Nefinanéni motivace
mne dostate¢né. ..

47

Atmosféra pracoviste je
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Zdroj: Sedlackova M. (vlastni zpracovani)

Ke slabsim strankdm hodnoceni vybérového fizeni a pracovni pozice patii atmosféra

pracoviste a nefinan¢ni motivace (benefity, misto, kolektiv).

Naopak nejlépe je hodnoceno vybérové fizeni, které uchazece motivuje k ziskani prace.

A druhy nejlépe hodnoceny faktor je finan¢ni motivace pracovni pozice.
12.3.4 Vysledky v individualnich komentarich

Na zéavér dotazniku méli respondenti moznost zhodnotit vlastnimi slovy pozitivni
i negativni aspekty, které vnimaji pii své praci v PCS. Této moznosti vyuZilo
19 respondentti. Pro nazornost je zde ptilozena tabulka, kterd ilustruje kladné 1 zaporné

hodnoceni jednotlivych respondentt.
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Tabulka 11: Vysledky individualnich komentait

JA)

Vysledky individudlnich komentait

Pozitivni hodnoceni Negativni hodnoceni
Velmi zajimavé benefity (9x) Komunikace v tymu
Pracovni tym Mnoho pracovnikl v kancelafi
Teambuilding Open space office

Vybaveni kancelare, umisténi spolecnosti | Hluk na pracovisti

Dresscode — uvolnény

Pracovni vztahy

Zdroj: Sedlackova M. (vlastni zpracovani)

Velmi pozitivné hodnotili respondenti benefity, které PCS svym zaméstnanciim nabizi.
Mezi dal$imi pozitivné zminovanymi kategoriemi bylo uspofddani pracovniho tymu,
pofadani teambuildingovych akei, jini respondenti si zase ceni vybaveni kanceléte,
modernich pracovnich pomutcek a vyhodného umisténi spolecnosti. Uvolnény
dresscode, ktery by se dal pojmenovat jako sportovni elegance, jisté¢ oceni také vétSina

zameéstnancu.

Negativné hodnocené kategorie se staly kancelar typu open space, mnoho zaméstnanct
v kancelafi a hluk na pracovisti. VSechny tyto kategorie jsou vzajemné propojené,
moznym zlepSenim je odstranéni této kancelafe a vytvofeni vétSiho soukromi

pro zaméstnance.

Cilem kvantitativni ¢asti vyzkumu bylo verifikovat ¢i falzifikovat stanovené hypotézy.
Dale ovéfit v praxi zda metody a postupy, které informantka pfi rozhovoru poskytla,
jsou pravdivé a efektivni. Zjistit, jak jsou spokojeni zaméstnanci se svou aktualni
pracovni pozici a v neposledni tad€, poskytnout respondentim prostor pro vlastni
vyjadieni a zhodnoceni pracovniho Zivota v PCS a vyuzit tyto podklady pro dalsi

zpracovani béhem vyzkumu. Zpracovani prace cil naplnilo.
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13 SHRNUTI VYSLEDKU A NAVRHY NA ZLEPSENI

13.1 VysledKky v oblasti naborovych metod

Analyzou vybérového fizeni na konkrétni pozici, rozhovorem s manazerem HR
a dotaznikovym Setienim je mozné konstatovat, ze PCS vénuje velkou pozornost pravé
této problematice. Z rozhovoru vyplyva, ze pro inzerci volnych pracovnich mist
je primarn¢ volena moznost inzerce na internetu, spole¢nost v§ak nezapomina na interni
zameéstnance a jejich kariérni rist a proto v rdmcei primarni inzerce vyuziva i firemni
intranet. Okrajové spolupraci s Ufadem prace v Pardubicich se spoleénost nevyhyba,
ale zaroven ji nevyhledava. Inzerat neni zpracovavan zadnym specialnim odbornikem,
ale je starosti HR managementu. Inzerat na konkrétni pracovni pozici byl koncipovan
rovnomérné a struéné. Kandidati v ném mohli najit ptesné pozadavky a specifikaci dané
pozice. Doba inzerce vyhledavané pracovni pozice byla 1 mésic, coz je touto
spoleCnosti povazovano za vhodnou a dostate¢nou dobu pro iniciativu kandidatu.
Vzhledem k obdrzeni celkového poétu 84 zivotopisi, je mozné konstatovat, ze tato

doba inzerce je dostate¢na.

Mezi hlavni motivaci respondentii ziskat praci pravé v PCS byly zmifovany piedeviim
kladné reference a doporuceni znamych ¢i kolegl, coz svéd¢i o dobrém jménu
spolecnosti a pevném postavenim na trhu prace 1 sluzeb. DalSim kladnym faktorem
pro PCS je fakt, ze respondenti uvedli, Ze v dob& hledani jejich pracovniho mista méli
primarni zajem o zajimavou praci, kterd je smysluplna a uzitecna, to znamena, ze V této
spolec¢nosti hledaji uplatnéni a jsou vybirani kandidati, ktefi maji o praci zajem jako
0 kvalitni seberealizaci s moZnosti osobniho rozvoje, coZ z nich déla potencialni kvalitni
a loajalni zaméstnance. Pro dal$i konkrétni pfipad je vhodné uvést, Ze na sledované
vybérové fizeni bylo odeslano 84 zivotopist, ze kterych bylo vybrano 22 kandidath
apozvano k vybérovému fizeni, a znich bylo vybrano pozadovanych 8 novych

zaméstnancl pro rozsifeni pracovniho tymu obchodu a retencnich sluzeb.

Z hlediska téchto faktorti, je mozné uvést, ze hypotéza €. 1 je pravdiva a naborové
metody, pouzivané v PCS jsou vhodné k ziskavani potfebného poétu kvalitnich

uchazech.
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13.1.1 Navrhy na zlepSeni v oblasti naborovych metod
V oblasti ndborovych metod je mozné uvést nasledujici ndvrhy na zlepSeni:
Inzerat

ZlepSeni ¢i propracovani grafického designu inzeratu, ktery plsobi ponckud stroze
a obycejné. Propracované logo, barvy a image spolecnosti by bylo vhodné vyuzit i pfi

tvorbé inzeratu.

Obsahem inzerdtu by mohl byt i urcity vycet zaméstnaneckych benefitt, ktery

by naldkal vétsi pocet kvalitnich uchazect.

Inzerovani

vt

PCS by mohla rozsifit inzerci svych nabidek i do mistniho tisku (Pardubicky denik,

Mladé fronta Dnes...). Inzerat v mistnim periodiku by byl sou¢asné i reklamou PCS.
13.2 Vysledky v oblasti vybérového rizeni

PCS vyuziva §iroké 8kily vyb&rovych metod. Primarné se zaméfuje na ustni
vybérové pohovory, které jsou nestrukturované a okamzité se individualné ptizptisobuji
kandidatam. HR specialista v PCS splituje kritérium velmi zku$eného odbornika, ktery
umi flexibilné reagovat na tyto potieby. Ustni pohovory jsou zde dopliiovany raznymi
testy osobnosti, pozornosti, peélivosti, po¢itacové gramotnosti, dale také HR specialista
koncipuje specidlni testy, které méti specifické pozadavky na danou pozici. Pro vybér
na manaZerské a specifické pozice je pouzivana metoda AC, kdy PCS vzdy
spolupracuje s externimi spole¢nostmi tak, aby zajistila pfitomnost kvalifikovanych
odbornikd (psycholog), ktefi jsou renomovani pro vybér kvalitnich zaméstnanct. Dle
analyzy vybérového fizeni na konkrétni pracovni pozici je mozZné uvést, ze v této
spole¢nosti jsou kombinovany rizné metody vybérového fizeni, kdy je mozné vyuzit
tistniho pohovoru, testovani i metody AC. PCS se tedy snazi o maximalni vy&erpani

metod vybéru, pokud je to v dané situaci zddouci.

Dle dotaznikového Setieni, které vramci této prace v PCS probéhlo, je mozné
konstatovat, ze respondenti byli s vybérovym fizenim, které absolvovali, spokojeni.

Pro tuto spolec¢nost je velmi dilezité, Zze respondenti uvadéli, ze vybérové fizeni bylo
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motivujici k ziskédni prace v této spolecnosti. Koncepce vybéru tedy respondentim
dokazala predstavit spolecnost jako perspektivniho zaméstnavatele se silnym
postavenim na trhu. Maximdlni naro¢nost vybérového tizeni uvedlo 100 % respondentti
Z finan¢ni divize a divize IT, naopak ale pouze 61 % respondenti z divize sluzeb

a obchodu uvedlo, ze vybérové fizeni bylo spiSe narocné.

Hypotéza &. 2 se potvrdila. Je mozné fici, ze PCS pii vybérovych fizenich pouziva
vysoce efektivni metody a diky tomu vybird kvalitni zaméstnance, o ¢emz svédci
persondlni strategie spoleCnosti i vyvoj personalniho obsazovani v pribéhu plisobeni
spole¢nosti na trhu v Ceské republice. 53% respondentii uvedlo, e vyb&rové fizeni

je spiSe naro¢né a 82% respondentt, Ze je motivujici k ziskani prace.
13.2.1 Navrh na zlepSeni v oblasti vybérového Fizeni

V ramci vyzkumného Setteni, které v této spolecnosti probehlo, je mozné navrhnout

nasledujici napady na zlepSeni:
Vybérové rizeni

- Zamgéfeni se na narocnost vybeérového fizeni. Zajistit hloubkovou analyzu jiz
uskuteénénych vybérovych ftizeni za podpory zpétné vazby od novych
zaméstnancl spolecnosti a urcit faktory, které zaméstnanci povazuji za méné
naro¢né béhem vybérového fizeni — koncepce testl, malo prace pod tlakem,

komunikace.
Prubéh vybérového fizeni

- Pro dal8i zvySeni motivace a informovanosti kandidata o jeho potencidlnim
pracovni pozici je mozné doporuit vramci vybérového fizeni
(napf. pfi 2. a 3. kole) co nejvice detailni seznameni kandidata s jeho novym

pracovnim mistem — kancelaf, pracovni tym, vybaveni.
13.3 Vysledky v oblasti spokojenosti s pracovni pozici

Spoleénost PCS patfi k velmi vyhledavanym zaméstnavatelim v Pardubickém
kraji, o cemz sveédci pocetny zajem uchazecii 0 volné pracovni pozice. Jak je zminéno

r_rw

vyse v informacich o spole¢nosti, PCS nabizi fadu zaméstnaneckych benefitii a vyhodné
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umisténi pracovisté v centru mesta Pardubic. Dle dotaznikového Setfeni je mozné fici,
ze zamgstnanci spolecnosti jsou se svou pracovni pozici spokojeni. Pro zpétnou vazbu
mezi zaméstnanci a PCS je nejdilezitéjsi faktor, e zaméstnanci uvedli, Ze je jejich
aktualni prace bavi, zajima a uspokojuje a i jejich finan¢ni odména je dostateéné
motivujici pro vykon jejich pracovnich povinnosti. Mensi spokojenost zaméstnancti
je mozné najit v oblasti nefinan¢ni odmény a atmosféry pracovisté. V této problematice
by bylo vhodné dalsi vyzkumné Setieni pro definovani ptesnych faktort, které tuto

nespokojenost piisobi.

Je mozné konstatovat, Ze hypotéza €. 3 je pravdiva, protoze vyzkumné Setifeni dokazalo,
ze finan¢ni motivace zaméstnanct je uspokojiva a zarovein, Ze zaméstnanci jsou se svoji

aktualni pracovni pozici spokojeni.
13.3.1 Navrhy na zlepSeni v oblasti spokojenosti s pracovni pozici

V ramci problematiky spokojenosti s pracovni pozici je mozné doporucit tyto

navrhy na zlepseni:
Atmosféra pracovisté

Nejlepsi postup by byl zrusit open space office, které jsou koncipovany pro veétsi
mnozstvi zaméstnanct. Z diivodu kapacity budovy, po¢tu zaméstnanct a kancelatskych
kapacit neni toto opatfeni mozné. Proto by bylo vhodné vybavit open space office
alespon zasténami, pfickami ¢i oddélenymi boxy, které by zajistovaly vétsi soukromi

zamé&stnancu a eliminovaly by hluk na pracovisti.
Nefinanéni motivaci

V oblasti nefinan¢ni motivace je mozné navrhnout toto zlepSeni: analyzovat vztahy
na pracovisti, pokusit se identifikovat slaba mista v komunikaci a pomoci pii feSeni
krizovych situaci na pracoviSti. MozZznym feSenim by bylo organizovani
teambuildingovych aktivit Vvramci oddéleni eventudlné useku v pravidelnych

intervalech.
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7.avér

Cilem diplomové prace zabyvajici se problematikou vyhledavani, ziskavani
a vybéru novych zaméstnancli a spokojenosti zaméstnanci s jejich aktudlni pracovni
pozici bylo analyzovat tyto vybrané faktory a pouZivané metody v PCS a podlozit
je teoretickym zakladem z odborné literatury. Pfi zpracovani teoretické casti bylo
vyuzito odbornych prament, publikaci, internetovych zdroji a odborného anglického
¢lanku. Cilem teoretické casti bylo podat relevantni informace Vv uceleném pichledu
k vybrané problematice z odborné literatury a navazat praktickou ¢asti prace, ktera tyto
teoretické podklady ovétuje v praxi. Teoretické podklady popsaly vyznam, funkci a cil
persondlniho fizeni a persondlniho pldnovani, ddle uvedly vycet moznych metod, které
se mohou aplikovat na vyb&rové procesy, a také byly zaméfeny na zaklady informace
tykajici se rozmistovani zaméstnanct. Dalsimi aspekty zduraznénymi v teoretické ¢asti
byly souvislosti mezi persondlni praci a znalosti podrobného stavu spolecnosti,
hodnotové pracovni orientace a moznosti trhu prace a také byla zdliraznéna provazanost
této prace s ostatnimi védnimi obory, jako je psychologie, sociologie, etika, pravo

a podobng.

Zpracovani praktické Casti bylo pomérné néaro¢né vzhledem k velkému mnozstvi
dostupnych materidlli a administrativnim vystuplim z jednotlivych vybérovych fizeni.
Cilem této Casti bylo analyzovat sou¢asny stav v PCS a metody, které jsou b&hem
vyhledavani a vybéru zaméstnancti pouzivany, a zjistit, jaka je spokojenost
zamé&stnancu s jejich aktualni pracovni pozici. Pro naplnéni tohoto cile byla zvolena
kombinace kvalitativniho vyzkumu (pozorovani, analyza dokumentd, rozhovor)
a kvantitativniho vyzkumu (dotaznikové Setfeni). Vystupem kvalitativniho vyzkumu
bylo na zékladé¢ pozorovani, analyzy dokumentli a rozhovoru nastinéni procesu
vybérového fizeni v PCS. V praci je tedy uveden vyéet metod, které spoleénost
pfi vybérovych fizenich pouziva. Pro co nejefektivnéjs§i vybeér zaméstnanct
spolupracuje spolecnost také s externi firmou, ktera zajistuje vysokou odbornost a miru
profesionality béhem vybérové metody AC. Pfitomnost budouciho pfimého nadfizeného
u vybérového fizeni zvySuje pravdépodobnost, Ze ptijaty kandidat bude kvalitni posilou
pracovniho tymu, protoze manazer sviij tym zna a mize béhem vybérového fizeni, které

je vedené HR specialistou zasahovat podmétnymi dotazy a sméfovat tak vybérové fizeni
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k vEétsi efektivité. | pies urcitou ¢asovou naro¢nost jsou vybérova fizeni ve spolecnosti
bézné koncipovana do vice kol. Jejich cilem je co nejvetsi seznameni se s kandidatem
a odhaleni jeho kladnych i zapornych vlastnosti. Zaroven pravé také poskytuje
kandidatovi velky prostor pro detailni pozndni spolecnosti, budouciho pracoviste,
kolegli a celkového prostiedi spolecnosti. Je mozné konstatovat, ze vyberova fizeni
V této spolecnosti jsou fizena modernim zplisobem a je zde ziejma aktivni snaha stale

je inovovat a zlepSovat.

Metody, které byly zvoleny pro naplnéni daného cile, byly vzhledem k prezentovanym
vysledkiim vybrany spravné. Pozorovani piineslo potfebny vhled do celkové situace
na pracovisti a do pritbé¢hu vyberového tizeni, analyza dokumentt poskytla dilezita data
tykajici se vyvoje personalni situace ve spolecnosti a podklady pro vybérové fizeni
na konkrétni pozici a rozhovor sezndmil autorku s metodami, které jsou v PCS
vyuzivany a uvedl zdkladni informace pro dal§i vyzkumné Setfeni. Data, ktera byla
ziskana z dotaznikového Setfeni, byla vyuzita pro potvrzeni stanovenych hypotéz
a poskytla informace o vyhledavacich metodach, vybérovém fizeni a spokojenosti

zaméstnancu s aktualni pracovni pozici.

Hypotéza Cislo 1. (Zvolené naborové metody jsou vhodné k ziskavani potrebného poctu
kvalitnich uchazecii.) byla uznana jako pravdiva. V této praci autorka uvadi vycet
metod, které jsou v PCS pfi naboru pouzivany. Pozorovani potvrdilo, Ze vyse zminéné
metody jsou systematicky vybirany a pouzivany dle osvédCenych zkuSenosti.
Dotaznikové Setfeni potvrdilo, Ze zvolené naborové metody oslovuji dostatek uchazeci,
jsou spravné koncipovany dle specifik pracovni pozice a inzerovany na spravnych

mistech.

Hypotéza cislo 2. (Nadpolovicni vetsSina prijatych uchazecii povazZuje metody
vybérového Fizeni za ndrocné a motivujici k ziskani prdace.) Tato hypotéza byla
potvrzena vysledky dotaznikového Setfeni. Subjektivni nazor autorky, ktery ziskala
béhem pozorovani vybérového fizeni na pozici specialisty oddéleni podpory
obchodnich sluzeb a retencnich aktivit, tento vysledek také podporuje. Pfi procesu
vybéru byl uchaze¢ sezndmen s prostiedim spolecnosti, budoucim pracovnim
kolektivem i pracovistém, na kterém pusobil, dale je také seznamen s benefity

a teambuildingovymi akcemi, které PCS pro své zaméstnance organizuje. Tento proces
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se tedy snazi probudit zdjem a zvySuje motivaci uchazece stidt se soucasti této

spole¢nosti.

Hypotéza cislo 3. (Uspokojiva financni motivace pracovnikii zajistuje spokojenost
S pracovni pozici.) Vysledky z dotaznikového Setfeni potvrdily tuto hypotézu a naopak
ukazaly urCitou miru nespokojenosti s nefinanéni motivaci zaméstnanci spolecnosti,
kterd byla doporucena k detailnéjsi analyze pro nalezeni piipadného zlepsSeni v této

oblasti.

Prace nabizi jednotlivé dil¢i i komplexni vysledky ve vztahu ke zkoumané problematice
a nabizi konkrétni navrhy na zlepSeni v jednotlivych oblastech. Podobou a zpracovanim
této diplomové prace je mozné konstatovat, zZe stanoveny cil prace byl splnén. Je mozné
fici, ze PCS je vyhledavanym zaméstnavatelem na trhu prace, nabizi svym
zaméstnanciim Sirokou $kalu benefitti, vyhodné umisténi pracovisté, teambuildingové
akce, moznost osobnostniho i kariérového ristu a také riizné vzdélavaci programy.
Zde je nutné uvést, Ze si autorka prace velmi vazi spoluprace, kterou ji tato spole¢nost
poskytla a véfi, Ze tato diplomova prace je kvalitnim vystupem a zpétnou vazbou

0 vyb&rovém fizeni pro spolecnost.
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PRILOHY
Priloha A - Dotaznik

Vyzkum spokojenosti zaméstnanci spolecnosti
Pojist'ovna Ceské spofitelna, a.s., Vienna Insurance Group
Odkud jste se dozvédél/a o nabizené pozici?

a) Intranet

b) www.jobs.cz

C) www.prace.cz

d) Utad prace Pardubice

e) Jiné:

Co Vas nejvice oslovilo ke snaze ziskat Vasi sou¢asnou pracovni pozici? (max. 2)
a) velikost firmy
b) znamost firmy
C) zpracovani inzeratu
d) napln prace
e) reference firmy

f) jiné:

Které faktory tykajici se zaméstnani pro Vas byly nejvice diilezité pri hledani

prace?

a) Mit zajimavou praci.

b) Mit praci, ktera ma smysl a je uzite¢na.

c) Pracovat v kolektivu sympatickych lidi.

d) Vydélavat hodné penéz.

e) Podavat v praci perfektni profesionalni vykon.

f) Mit praci, kterd umoznuje zkouSet nové véci.

g) Mit jakoukoli praci.

h) Mit praci, ktera umoznuje fidit ¢innost jinych lidi.

i) Jiné:



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

Vybérové fizeni, kterym jste prosel/prosla probihalo formou:

a) Ustniho pohovoru
b) AC (Assessment centre)

c) Jiné:

Prosim odpovézte na ndsledujici otazky na skale 1 — 6. Hodnoty 1 - 3 vyjadiuji

negativni hodnoceni, 4 — 6 pozitivni hodnoceni.

Vybérové rizeni obsahovalo naroc¢né ukoly.

Nenarocné 1 2 3 4 5 6 Velmi naro¢né || Nevim
Vybérové fizeni bylo motivujici k ziskani prace.

Nemotivujici 1 2 3 4 5 6 Motivujici [ ] Nevim
Naplii prace je shodna s naplni prace prezentovanou pri vybérovém rizeni.
Nesouhlasim 1 2 3 4 5 6 Souhlasim [ ] Nevim
Vase soucasna prace Vas zajima, bavi a uspokojuje.

Neplati 1 2 3 4 5 6 Plati [ ] Nevim
Hodnoceni atmosféry pracovisté, ve kterém pracujete.

Nepfijemna 1 2 3 4 5 6 Ptijemna [ ] Nevim
Finan¢ni motivace sou¢asné prace je motivujici.

Nesouhlasim 1 2 3 4 5 6 Souhlasim [ ] Nevim
Nefinan¢ni motivace (benefity, misto, tym) mne dostatecné uspokojuje.

Nesouhlasim 1 2 3 4 5 6 Souhlasim [ ] Nevim



Na jaké pozici pracujete?

a) Reditel
b) Vedouci oddéleni
c) Ostatni

V jaké divizi pracujete?

a) Divize finan¢ni a IT
b) Divize obchodu

¢) Divize sluzeb
Jaké je VaSe nejvyssi dosaZené vzdélani?

a) ZS
b) SS
c) VS

Jak dlouho pracujete v Pojist'ovné Ceské spoFitelny, a.s. Vienna Insurance Group?

a) Do 3 mésicu
b) 3 -6 mésicu
c) 6— 12 mésict

d) Déle nez 12 mé&sict
Jaky je Vas vék?

a) Do 25 let

b) 26— 35 let
c) 36-45let
d) 46 a vice let

Na zavér bych se Vs rada zeptala, s ¢im jste v PojisStovné Ceské spofitelny, a.s. nejvice

spokojen/a a naopak co se Vam nelibi, popfipadé co byste zménil/a.

Dékuji Vam za cas, ktery jste vénovali vyplnéni tohoto dotazniku.



Priloha B - Kodex etiky v pojiStovnictvi

Kodex etiky v pojistovnictvi
Poslanim Kodexu etiky v pojistovnictvi (déle jen ,,kodex*) je napoméhat prosazovani
korektnich vztahli na ceském pojistném trhu a ptispét k jeho zdravému vyvoji.

1. Uvodni ustanoveni

1.1.

1.2.

1.3.

1.4.

1.5.

1.6.

Kodex stanovi etické normy jednéni a chovéni v pojistovnictvi (déle jen ,,etické

normy*), které budou ve své praxi uplatiiovat pojistovny, jejich zaméstnanci,

pravnické a fyzické osoby, které zprostiedkovavaji prodej pojisténi vyhradné
pro tyto pojistovny (déle jen ,,zprostfedkovatelé*).

Etické normy navazuji na normy pravni, pfedpokladaji jejich plnéni, stanovi

Kodex hodla napoméhat uskute¢iiovani pravnich norem i tim, Ze nékteré jejich

obecné pozadavky (zejména pozadavek, aby byly dodrzovany dobré mravy

soutéze) konkretizuje na oblast pojiStovnictvi.

Dodrzovani ustanoveni kodexu napomaha chranit dobré jméno pojistovnictvi

jako celku a zajistovat, aby klienti byli fadnym zplsobem a v potfebném

rozsahu informovani o sluzbach pojistoven a duvérovali jim, aby
ve vzajemnych vztazich pojistoven existovalo zdravé soutézni prostiedi

a konkurence probihala v souladu s dobrymi mravy hospodatské soutéze.

Pii uplatiovani a vykladu kodexu musi byt bran zvlastni zietel na to,

Ze pojisStovny jsou finan¢ni instituce, které:

- pracuji se svétenymi prostifedky a jsou povinny s nimi nalezit€ hospodafit,

- ziskdvaji vyznamné informace o osobnim Zzivoté¢ a majetkovych pomeérech
svych klienti a maji povinnost ptisné respektovat a dodrzovat obchodni
tajemstvi, osobni prava podle ustanoveni § 11 a nasl. ob¢. zak. a zachovavat
mlcéenlivost podle zakona o pojiStovnictvi.

Ceska asociace pojistoven napomaha pii uplatiiovani kodexu. Ridi se pfitom

¢eskym pravnim fadem, vySe uvedenymi zamery kodexu a zajmem na rozvijeni

dobrého jména pojistovnictvi v Ceské republice. Piihlizi také k Zasadam etické
reklamni praxe platnym v Ceské republice, které vydala a uplatiuje Rada
pro reklamu.

Jednotlivé pojiStovny mohou uplatiiovat vyssi etické naroky na vlastni chovani

1 jednani svych zaméstnanct a zprostiedkovatelli, nez jsou naroky vyplyvajici

z tohoto kodexu.



2. Obecné zasady chovani pojisSt’oven
Pojistovny se ve vzéjemnych vztazich fidi nasledujicimi zasadami:

2.1.

2.2.

2.3.

2.4.

2.5.

Pojistovny respektuji pravidla hospodarské soutéze a obchodnich zvyklosti.
Soutéz mezi pojistovnami smi byt vedena jedin€ pomoci ¢estnych a poctivych
prostiedktl. Pojistovny se vyvaruji vSeho, co by mohlo porusit divéru klienti a
vyvolat zkresleny dojem o jejich sluzbach. Zvlasté se pak vyvaruji
nepravdivych, pomlouvacnych a opovrzlivych vyrokii o jinych pojistovnach,
jejich zaméstnancich a zprosttedkovatelich.

Sifeni i pravdivych informaci o jinych pojistovnach je nepiipustné, pokud by
jim mohlo pfivodit 4jmu a nebylo vynuceno okolnostmi. Srovnavat vlastni
sluzby se sluzbami jinych pojistoven lze vyjime¢né, na pfimy
a nevyprovokovany dotaz klienta. Takové srovnani nesmi operovat
S netplnymi informacemi, Gdaji vytrzenymi ze souvislosti nebo pojmy, jimz
osloveny zdkaznik fadné¢ nerozumi a mulze jim ptikladat jiny vyznam.
Pfi sjednévani pojisténi nelze zejména pouzivat srovnavacich tabulek, v nichz
by se navzijem porovnavala vyhodnost sluzeb poskytovanych jednotlivymi
pojistovnami.

Veskera reklama je vedena pravdivé, v souladu s pravidly soutéze a piedevsim
bez prvkld klamavé reklamy. V reklamé nelze pouzivat metodu srovnavani
S jinymi pojistovnami.

V persondlnich zalezitostech pojiStovny postupuji obezietne. V ptipadech, kdy
zaméstnanci a zprostfedkovatelé piechédzeji od jedné pojistovny ke druhé,
pojiStovna pfi jejich piijimani pfihlizi k tomu, zda u svého ptedchoziho
pracovniho vztahu neporusili pravni zdvazky a etické zadsady chovani.
Pojistovny vychdzeji ztoho, Ze zijem Kklienta a jeho spokojenost jsou
prvofadé. K ziskani klienta lze pouzZivat pouze informace o vlastnich
pojistovacich sluzbach. Pii sjedndvani pojisténi nelze uplatiiovat agresivni
zpisoby a vyvijet natlak, naruSovat pravo na soukromi a nadmérné obtézovat
klienta. Udaje o moznych klientech nelze ziskavat tak, aby bylo naruseno
klientovo pravo na ochranu osobnosti a osobnich udaji.

Vztahy mezi pojiStovnou a jejimi zaméstnanci i jejimi zprostiedkovateli

Zaméstnanec nebo zprostiedkovatel se pifi své Cinnosti v pojisStovné nebo
pro pojistovnu fidi témito etickymi normami:

3.1
3.2.

3.3.

Radné a svédomité reprezentuje svou pojistovnu i pojistovnictvi jako celek.
Vyvaruje se vSech Cinnosti, které vytvareji konflikt jeho vlastnich zajmi se
z4jmy pojistovny ¢i pojiStovnictvi vibec, ziikd se cinnosti v takovych
spole¢nostech, jejichz c¢innost je nebo miiZze byt vrozporu se zajmy
pojistovnictvi.

Dodrzuje obchodni tajemstvi a ml¢enlivost, a to 1 po ukon€eni svého pisobeni
V pojistovnictvi.



3.4. Svého postaveni v pfislusné pojistovné nesmi zneuzit k pfijimani nebo
vyzadovani finan¢nich ¢i vécnych vyhod pro sebe a stejné tak nesmi svého
postaveni vyuzit k nabizeni ¢i poskytovani obdobnych vyhod.

3.5. Nepouziva ve sviij prospéch informace a materialni prostfedky své pojistovny.

3.6. Postupuje vzdy tak, aby neposkodil svoji pojistovnu a jeji dobré jméno. Je si
védom toho, ze ve vztahu ke klientovi odpovidd za jeho jednani v plném
rozsahu pojistovna. To plati i v ptfipadech, Ze se odchyli od pokynti pojistovny.

3.7. Naborové reklamni materidly jim samostatn¢ piipravené musi byt vzdy
schvaleny pfisluSnou pojistovnou.

3.8. Neucini nic, ¢im by své pojistovné ztizil nebo znemoznil plnéni jejich
povinnosti vyplyvajicich z pravniho fadu nebo z tohoto kodexu.

3.9. V osobnim zivot¢ dba toho, aby nejednal v rozporu s platnym pravnim fadem,
obecné platnymi zdsadami sluSného chovani a timto kodexem.

3.10.V zajmu zvySovéani svych profesnich znalosti a dovednosti vyuziva kazdé
prilezitosti ke svému vzdélavani.

Vztahy zaméstnanci pojiStovny a jejich zprostiedkovateli ke klientovi
Zameéstnanec pojiStovny a jeji zprostiedkovatel ve vztahu ke klientim respektuje
nasledujici pravidla:

4.1. Uplatnuje zdvotily, korektni a nestranny pfistup ke vSem klientim.

4.2. Obchodni jednani vede v souladu s obchodnimi zajmy Gc¢astnikti bez jakékoliv
ptredpojatosti ¢i zvyhodinovani.

4.3. Poskytuje vSem ucastnikim uplné, nezkreslené, pravdivé a srozumitelné
informace a vyvaruje se klamavého popisu produktt a klamavé reklamy.

4.4. Nesjednava pojisténi s klienty, ktefi projevuji spekulativni zaméry.

4.5. Zachovavd mlcenlivost o vSech skutenostech, tykajicich se pojisténi
pravnickych 1 fyzickych osob, které se dozvéd€l vramci své cinnosti.
Micenlivost zachovava 1 po skonfeni své Cinnosti v pojisStovné nebo pro
pojistovnu.

4.6. Nedava prednost svym zajmam pied zajmy klienta.

Uplatiiovani kodexu v ramci Ceské asociace pojistoven (dile jen ,asociace®)

a sankce za jeho poruseni

5.1. Clenové asociace se pii své &innosti fidi zasadami uvedenymi v kodexu.

5.2. Spory mezi pojistovnami, spory mezi pojiStovnou a jejimi zaméstnanci nebo
zprostiedkovateli i stiznosti klientd fe$i v rdmci smirc¢iho fizeni prezidium,
které v§ak muze ztidit ve smyslu stanov smir¢i komisi.

5.3. Kformam prezentace a prosazovani zasad uvedenych V kodexu patfi
i vychovna a publikaéni &innost Ceské asociace pojistoven.

\



5.4. V ramci Ceské asociace pojistoven mohou byt pouZity sankce vici ¢lentim:
- podle stanov asociace
- moralni povahy (napiiklad interni zvefejnéni nalezu smir¢i komise v ramci
asociace).

5.5. O sankcich vi¢i svym zaméstnancim a zprostfedkovatelim rozhoduje
samostatn¢ kazda pojistovna s vyuzitim doporuceni prezidia ¢i smirc¢i komise
asociace.

5.6. Reseni sportl v asociaci ma objasiiovat zbyteéné nesrovnalosti a predchazet
feSeni spord jinou cestou.

VI



Priloha C - Inzerat

Pojistovna Ceské spofitelny, a. s., Vienna Insurance Group
hleda vhodné kandidaty

na pozici

Specialista - oddéleni Help desk

Vasim uitkolem bude:

o telefonickd a e-mailovd podpora obchodni sluzby — manazerti podpory prodeje a
obchodnich manazert:
- ptiprava podkladl pro feSeni dotazl a pozadavki obchodnich partnert
- samostatné feSeni dotazll a pozadavki obchodnich partnerd
- komunikace s ostatnimi oddélenimi pojistovny
e aktivni komunikace s obchodnimi partnery
e aktivni komunikace s klienty v oblasti retencnich aktivit
e dalsi ¢innosti souvisejici s podporou obchodnich partnert

PoZadujeme:

min. SS vzdélani ukonéené maturitni zkouskou

praxe v oblasti pojistovnictvi, bankovnictvi nebo na helpovych linkach vyhodou
zakladni znalost AJ

komunikaéni dovednosti

schopnost srozumiteln¢ formulovat v pisemném i mluveném slove
zku§enosti z obchodni ¢innosti vyhodou

obchodni mysleni

vysoké pracovni nasazeni, flexibilita

tymova spoluprace

uzivatelska znalost MS Office, internet

ochota se vzdélavat a rozvijet

Na zaklad¢ zaslaného strukturovaného Zivotopisu budou vybrani uchazeci pozvani na vybérové
fizeni. Vasi pisemnou nabidku ocekavame na e-mailové adrese Kariera@pojistovnacs.cz

Uzavérka prihlasek 19. 11. 2012

Vil


mailto:kariera@pojistovnacs.cz
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Piloha D — Vyb

| Uzdvérka pro zasilani Rozesldni pozvanky uchazeéliim o pfijeti
L Zivotopish J do prvniho kola vwhérového fizeni

'S Y
Druhé kolo wwhérového
L fizeni - AC )

Vyhodnoceni prvniho kola VR
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Priloha E - Vstupni personalni dotaznik

Pojistovna Ceské spofitelny, a. s., Vienna Insurance Group
Komplexni material o pfijeti zaméstnance do pracovniho poméru

POUZE PRO VNITRNI POTREBU

Vstupni personalni dotaznik

1. Pracovni pozice:

2. Pfijmeni, jméno a titul uchazece:

DUVERNE

3. Aktualni kontaktni adresa a telefonni ¢islo:

4. Vzdélani

Nejvyssi dosaZené
ukoncené vzdélani

Nazev skoly

obor

rok ukonéeni

5. Jazykové znalosti:

Jazyk konverzacni droven* | porozuméni textu®

pisemné vyjadiovani*

zkouska

anglicky jazyk

némecky
jazyk

* oznacte stupenl VasSich znalosti (zacatecnik, mirné pokrocily, sttedn€ pokrocily, pokrocily)

6. Praxe a zkuSenosti s vypocetni technikou (prace s programy):

nazev programu Uzivatelska | Pokrocila praxe
znalost znalost
Microsoft Word
Microsoft Excel
7. Ridigsky prikaz déle nez 2 roky: ano — ne*/
8. V soucasné dob¢ ve vypoveédni lhute: ano — ne*/
9. V soucasné dob¢ nezaméstnan: ano — ne*/




10. Pfedstava o celkovém pfijmu -pfi nastupu: po zapracovani:

11. Nejblizsi mozny termin nastupu:

Souhlasim, aby Pojistovna Ceské spofitelny, a.s., Vienna Insurance Group ve smyslu zakona
¢.101/2000 Sb., o ochran¢ osobnich udaji zpracovavala data obsazena v pfiloze tohoto
dotazniku (Zivotopis) zafazenim do databaze uchazedd o zaméstnani v Pojistovné Ceské
sporitelny, a.s., Vienna Insurance Group. Souhlas ud¢€luji na dobu 3 let.

Vv Dne:

Prohlasuji, ze uvedené udaje jsou Gplné a pravdivé.

*/ nehodici se Skrtnéte.
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Piiloha F — Test pozornosti

Umite pracovat pod tlakem?

a) Prectéte si vSechny ukoly, nez zaénete pracovat.
b) Napiste si Vase jméno do pravého rohu listu.

€) Vypocitejte z hlavy: 12 x 19 =

d) Napiste Vase datum narozeni:

e) Sectéte jednotliva Cisla z VaSeho data narozeni:
f) Sectéte vysledky ukolu c) a e):

g) Doplnte tuto fadu: O A

h) Nakreslete tecku do vSech ¢tverecki z ulohy g:

i) Nakreslete x do vSech kruhti z ulohy g:

J) Zvolejte nahlas: ,,Napil hotovy!*

k) Vypocitejte 319 x 278:

I) Prictéte k vysledku z tkolu k), Cislo 3 624.

m) Napiste vysledek tkolu 1:

n) Udélejte kruh kolem vysledku z ukolu f.

0) Pocitejte polohlasné od 1 do 7.

p) A ted potichu do 20.

q) Udélejte ¢tverecek okolo Vaseho jména vpravo nahofe.
r) Napiste nahofe vedle Vaseho jména slovo: ,,pfirozené*.
s) Zvolejte nahlas: ,,Pfedposledni tikol!*.

t) Poté, co jste si tedy vSechny body pozorné piecetli. Udélejte jen to, co se
zada v tkolech a) a b).

Xl



Piiloha G - Test presnosti

Pojistovna Ceské spofitelny, a. s., Vienna Insurance Group
Ptijmeni a Jméno:

Vasim ukolem je spocitat vSechny dvojice ¢isel po sobé jdoucich, jejichz
soucet je 10. Dvojice ¢isel muzete sé¢itat pouze ve vodorovnych fadcich.
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Priloha H - Adapta¢ni plan

Pojistovna Ceské spofitelny, a.s., Vienna Insurance Group

Zaméstnanec:
Pracovni pozice:
Organizacni jednotka:

Datum nastupu:

Adaptacni plan

Operator
Oddéleni Help desk
2.1.2013

Casové Datum:
ohraniceni:

Pracovni napli:

1. den

e absolvovani vstupniho skoleni (BP, PO, 1ékatska prohlidka)
e informacni systém Pojistovny CS, prace s Intranetem
seznameni se zakladnimi piedpisy a dokumenty:

organiza¢ni fad

pracovni fad

kolektivni smlouva

strategie a Finan¢ni skupina Ceské spofitelny
motivace pro praci v Pojistovné CS

historie, cile, vize, strategie

Stabilizaéni program pro zaméstnance PCS
Bezpecnostni pravidla pro praci s vypocetni technikou

Cil:

ziskani opravnéni k vykonu prace

Forma:

Skoleni

Vystup (kontrolni mechanismus):

zaznam o prokazatelném seznameni

Zodpovédna osoba:

Podpis zodpovédné osoby:

Podpis adaptovaného
zaméstnance:
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Casové Datum:

ohraniceni:

Pracovni napli:

1. tyden

prokazatelné seznameni se zakladnimi internimi ptedpisy
Pojistovny Ceské spofitelny, a.s.

zaméstnanec vi, kde ziska zakladni znalosti a informace

Z oboru pojistovnictvi detailni sezndmeni s pracovni naplni
seznameni se systémem odménovani

seznameni s adaptacnim planem

samostudium metodickych ptirucek, smérnic a piikazi dle
rozhodnuti pfimého nadfizen¢ho

seznameni S pracovnim prostfedim

ziskani znalosti v oblasti pojistn€ technické + dalsi potfebné
znalosti

rozvoj komunikativnich dovednosti, pfistup k vn&jsimu a
vnitinimu klientovi

Cil:

zaméstnanec vi:

co ma délat

kdo je jeho ptimy nadfizeny,

kdo ho odborné vede

s kym pracuje, kde pracuje a za kolik pracuje
ziska zékladni znalosti z pojistné technické oblasti

Forma:

samostudium, rozhovory, odborné vedeni

Vystup (kontrolni mechanismus):

tizené rozhovory

Zodpovédna osoba:

Podpis zodpovédné osoby:

Podpis adaptovaného
zaméstnance:

Casové Datum:

ohraniceni:

Pracovni napli:

Cil:

Forma:

Vystup (kontrolni mechanismus):

Zodpovédna osoba:

Podpis zodpovédné osoby:

Podpis adaptovaného
zaméstnance:

XV




Casové Datum:

ohraniceni:

Pracovni napli:

Cil:

Forma:

Vystup (kontrolni mechanismus):

Zodpovédna osoba:

Podpis zodpovédné osoby:

Podpis adaptovaného
zaméstnance:
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