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Abstrakt

Bakalafska prace se zabyva Generaci Z, piedeviim jejim naborem v Ceské republice.
Primérnim cilem této prace je zjiSténi metod ndboru pracovniki a navrhy na zlepSeni se
zameérem ziskat uchazece z nové prichazejici generace Z v konkrétnich podnicich: Podniku X
a Veko Bystré s.r.o. Oba zminované podniky se potykaji snedostatkem manudlnich

pracovnikd.

Sekundarnim cilem je pak navrhnout obéma zminiovanym podniktim, jak se na pfichod nové

generace pripravit a jak efektivné oslovit mladé pracovniky.
Kli¢ova slova

Generace Z, nabor, lidské zdroje, pracovni motivace, personalni management
Abstract

This bachelor thesis deals with Generation Z, especially its recruitment in the Czech Republic.
The primary goal is to identify methods of recruitment and to suggest improvements with the
intention of getting new candidates from the Generation Z in specific companies ( Company

X and Veko Bystré s.r.o0.)

The reason is that both companies are facing a shortage of manual workers. The secondary
goal is to suggest how to prepare for the arrival of the new generation and how to recruit an

effective recruitment for young workers in the mentioned companies.
Keywords

Generation Z, recruitment, human resources, work motivation, personal management



UVOA cnneireiniienniecnntecnneecsnnecssnnesssanesssssessssesssssssssssssssssesssssessssssssssssssssasssssassssssssssssssssanssssassssnns 7
L. T@OTEtiCKA CAStuucueiruiirereerienrueiensinsuicsensesssisssssesssnsssissnsssssssssssssssssssssssssessssssssssssssssssssssssas 9
) Y ¢ 0 1) o TN 9
1. 1. Definice a Clenéni trhul Prace........civienseicsncssenssncsseisssnsssssssssssssssssssssasssssssssssssssssasoss 9

1. 2. Soucasny trh prace v Ceské republiCe.....mrerererreresersesesessssesesessesasessesesseses 10
1. 2. 1. MZAa V CeSKE FEPUDIICE o.ucveeerecrererecrerecrnesenscsnsessesssessesessessssessesssessssessessasesses 12

2. Generace Z Na trNU PIaCe ...coueicrreeicsseresssancsssansssssessssssssssssssssssssssssssssssssssssssassssssssssssssssnss 13
2. 1. VYymezeni POJINU CENEIACE....cccrureerseressssrsssssssssssssssasssssasssssasssssassssssssssssssssssssssssssssasses 14
2. 2. Vymezeni jednotlivych eneraci ........iceinveinseinseinsiissencsenssnicsnisssnsssecssssssssssnsns 14
2. 2. 1. Generace Baby BOOMETIS .......ucoueineennueninensnennnensnenssnnnsnensnesssessncsssesssnsssaesssncsnns 14
2.2, 2. GENEIACE X uuiiervererssrressnressssncsssnscssssesssssesssssesssssessssssssssesssssssssssesssssssssssssssssessssssses 15
2.2.3. GENEIACE Y uueevuerrnensunnssnncsannssnesssnssssesssnsssnesssnsssasssssssssssssasssssssassssassssasssssssassssassnns 15
2.2, 4. GEINLIACE Z ..cuueeeureinerseecsuensnecssessssecssnssssesssesssasssssssssssssasssssssssssssssssasssasssassssasssns 16

2. 3. Faktory ovliviiujici vybér zaméstnani Zenerace Z ..........eceeereccrersuecsnrcsesssecsacssnsane 19
2. 3. 1. Flexibilita a work — life balance...........ouceeineensensencsninsennsnensenssnecssenssnecssecnnns 20

2. 3. 2. Etika a socidlni angazovanost firem........cccccevveevsuresserssnrcssesssanssesssasossssssasssssssans 20

2. 3. 3. Styl vedeni a diVerzita ........ccevueeerruricssunccssanesssnncsssnscsssnssssssssssssssssssssssssssssssssnsssses 21

3. Ziskavani pracovnikil Z SENEIaCe Z.........cueierressersssnossssssssssssssssssssasssssssssssssssssassssssssssssssss 21
3. 1. Proces ZiSKAVANT PraCOVIIKIE «.ccccerreierseessaresseessanossnssasossssssasosssssssssssssssasosssssssssssssssasoss 22
3. 2. Motivace a odmENOVANL PracoVNiKii....cocierseessaressensserossnsssanosssssssssssssssasossasssasossssssnsons 25
3. 3. SOCIAINT SIE...uuueiiiiiiiiiiiiiiisiiesiisttisicstiestesssissseessstesstsssssesssssssssssssssssssssssssssssssssssens 28
IL. PraKtiCKa CASt...uuuiiniiiieiiiiiiieiiniisininneissniestnsssisssssssssssssssssessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssessens 32
4. Empiricka CASt VYZKUMU cuccoueiieineiisniiensecsnnnsenssecsnessenssecsssssecssecsssssesssesssssseesssssasssassassssssns 32
4. 1. VYZKUIMNY Cllauueerueirirnsniniennsenssnnnsaenssncsssesssnssssnsssassssnssssssssssssasssssssssssssssssassssassasssssssss 32
4. 2. DotazniKkoVy PriuzZKUI......uccceicieisseicsenssnncsssisssnssssnssssosssesssssssssssssssssssssssssssssssosassssassns 32

4.2. 1. VYDEr reSPONAENtil ...ccccerurerreicsurcssenssancsssrsssnsssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssassssssssns 33



4.2.2. Vyhodnoceni PriaZKumU........couiciveicsicnsensssicsssssssssssssssssossssssssssssssssssssssssssssssssns 34

5. Charakteristika jednotlivych podniKil........cccceeveirveieiiniveicsnissnnssnncssencsnsssssssssssssssssssssnsns 42
5. 1. Charakteristika PodniKu X ......cceiiiineiiinnnnennennseennennninnnennecnsennscssesssessesseens 43
5. 2. Charakteristika podniku Veko BYStré S.1.0. ....ccocveiervuricssricssnricssnncsssnncsssnesssssessnsnes 43
5. 3. Rozhovor se zastupci zkoumanych firem........cccoveicivricssnicisncnssnncsssencsssenesssencssnnnes 43

5. 3. 1. POANIK Xiuueiiiiiiiiiiiniisnccnenneinsnninnecssncnssesssesssscsssesssssssssssssssssasssssssssssssssssassnns 44
5.3. 2. VEKO BYSEI€ S.I 0. cccceeueiiiseicssnncssanisssanssssansssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssnsssses 45

6. NAVINY 2 dOPOTUCEINI «.cveiercreiersanrcssanicssaresssanesssansssnssssssssssssssssssssssassssssssssssssssssssssssssssnsssssnss 46

ZLAVEY cueueeerinensessanssesssesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssstssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssas 50

POUZItE ZAT0J cuvrercrereserercssercssnicssannsssanesssanesssanesssassssssssssssssssasssssasssssasssssasssssssssssassssssssssnsssssnns 52

Seznam tabulek, grafli @ ODraZKil......cocveerreicssanisssanenssancsssencssanssssasiossasssssasesssasssssassssssssssnsses 56

PHILONY covuvevvnensesssnssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssmssssssmssssssssssssnssssssnssssssasens 57



Uvod

Bakalarska prace se zabyva generaci Z, jedinci narozenymi mezi lety 1994 az 2009,
kteti v souCasné dobé aktivné vstupuji na trh prace. Nové ptichdzejici generace se 1i8i od
ptedchozich generaci v mnoha smérech. Narodili se do demokratického statu, od détstvi se
pohybuji na internetu, ktery jim poskytuje nejvétsi zdroj informaci. Praveé tyto dva zminované
determinanty piedstavuji odliSny postoj ve zpusobu hledani prace, pracovnim preferencim,

motivaci ¢i podminkdm na pracovisti.

Pro ceské zaméstnavatele nastavd nova situace na trhu prace a musi se pfipravit na
prichod generace Z, proto jsem se rozhodla vénovat naboru pracovnikii z generace Z. Nabor
budoucich zaméstnanci z generace Zje vroce 2020 aktudlni téma, ofekavd se nastup

dostudované casti této generace na Cesky trh prace.

Cilem bakalatské prace je zjistit metody naboru pracovnikii a ndvrh na zlepSeni se
zamérem ziskat uchazece z nov¢ prichazejici generace Z v konkrétnich podnicich: Podniku X
a Veko Bystré s.r.o. Na zakladé¢ aktualnich zahrani¢nich a tuzemskych vyzkumd,
dotaznikového prizkumu mezi pfisluSniky generace Z,chci piiblizit ceskym
zaméstnavateliim, jakym pozadavkim pii vybéru vhodnych kandidati budou do budoucna
celit, navrhnout jim, jak efektivné oslovit mladé pracovniky, aby si vybrali zrovna jejich

podnik.

Bakalatska prace bude mit dvé &asti. Cast teoretickou, ve které bude vysvétlena podstata
trhu prace, ktery je tvofeny nabidkou a poptavkou po lidskych zdrojich. Déle pak popisi
soudasny trh prace v Ceské republice. Nasledné pak vymezim a charakterizuji generace, které
piedchézely generaci Z (Baby Boomers, X a Y). Generaci Z bude poté vénovan nejrozsahlejsi
usek teoretické Casti. V posledni kapitole teoretické Casti bude popsany doporuceny proces

ziskavani pracovnikl zaméfeny konkrétné na generaci Z.

rowr P4

Prakticka ¢ast bude rozdé€lena do tii ¢asti. Prvni ¢ast vyzkumu se bude vénovat analyze
vybrané skupiny z generace Z, kterd probchne v ramci dotaznikového Setfeni na stfednich
odbornych Skolach. V dotaznikovém Setieni zjiSt'uji, zda studenti planuji po ukonceni stfedni
Skoly pracovat. Dale zjistuji jejich preference pii vybéru zaméstnavatele, jaké pracovni
benefity by od svého budouciho zaméstnavatele ocekavali, jaké pracovni prostfedi by
preferovali, dalezitost work — life balance, primérnou hrubou néstupni mzdu a dulezitost

socidlnich pii vybéru zaméstnani.



V druhé ¢asti Setfeni povedu rozhovor s lidmi, ktefi maji na starosti ndbor v Podniku X
a ve firm¢ Veko Bystré s.r.o. Rozhovory vznikly na zdkladé osloveni obou firem, které se
potykaji s problémem ndboru mladych pracovnikii. Pokladané otazky se budou predevSim

tykat naborovych strategii obou podnikii.

Ve tieti ¢asti v ramci zjisténych poznatkli z dotaznikového Setfeni a rozhovord navrhnu
feSeni, které¢ by mélo k vétSimu zajmu ze strany generace Z o dané podniky. Navrh bude

obsahovat doporuceni, jak zefektivnit personalni ¢innost, piedevsim nabor.



I. Teoreticka Cast

1. Trh prace

V této kapitole si definujeme trh prace, nabidku a poptavku po lidském kapitalu. Déle se

budeme zabyvat soucasnou situaci na ¢eském trhu prace, zaméstnanosti a nezaméstnanosti.

1. 1. Definice a ¢lenéni trhu prace

Trh prace (angl. labour market) je soucasti trzni ekonomiky, ve které dochazi ke stretu
nabidky a poptavky po lidskych zdrojich. Dochazi zde k dohodnuti podminek mezi
poptavajicim a nabizejicim préci. Mezi tyto podminky lze zatadit vySi mzdy, druh prace nebo

délku pracovni doby.!

Ekonomické teorie Cleni trh prace podle mista, kde dochazi ke stfetu nabidky a

poptavky po préci.

Poptavku po praci vytvaieji firmy vroli zaméstnavatelli. Poptavka po praci je
poptavkou odvozenou od poptavky po sluzbach a vyrobcich, které jsou praci ¢i jinymi
vyrobnimi faktory produkovany. Cim existuje v&tsi poptavka po sluzbach &i vyrobcich, tim je

vétsi i poptavka po samotné praci, ktera je nutna pro jejich produkovani.?

Nabidka prace se odviji od rozhodnuti preferenci subjektl, ktefi se na trhu pohybuji.
Clovék se rozhoduje mezi praci a svym volnym ¢asem. Dle R. Holmana na volny &as se da
nahliZzet jako na zvlastni statek. Jedinec se rozhoduje mezi volnym Casem a jinymi statky,

které by si mohl koupit za mzdu.?

Dle Holmana zvyseni mzdy miize mit dva efekty: substitucni efekt zvyseni mzdy a
duchodovy efekt zvyseni mzdy. Substituéni efekt zvySeni mzdy motivuje jedince, aby si

kupoval méné volného Casu a nabizel vice prace. Naopak diachodovy efekt zvyseni mzdy

I PALAN, Zden&k. Vykladovy slovnik lidské zdroje: vychova, vzdélavani, péce, Fizeni. Praha: Academia, 2002.
str. 217. ISBN 80-200-0950-7.

2 JURECKA, Vaclav. Mikroekonomie. 2., aktualiz. vyd. Praha: Grada, 2013. Expert (Grada). str. 253. ISBN 978-
80-247-4385-1.

3 HOLMAN, Robert. Ekonomie. 4., aktualiz. vyd. Praha: C.H. Beck, 2005. Beckovy ekonomické ucebnice. str.
276 -277.ISBN 80-717-9891-6.



motivuje jedince, aby nabizel méné prace a kupoval si vice volného Casu. Efekt substituéni

dominuje pfi niz§ich mzdach a pii vyssich prevlada dichodovy efekt.*

1. 2. Souéasny trh prace v Ceské republice

V této podkapitole se budeme zabyvat soucasnou situaci na Ceském trhu prace
z pohledu zaméstnanosti a nezaméstnanosti. Podle poslednich zprav Ize situaci na ¢eském trhu
prace definovat takto: ,, Situace na trhu prace odpovida dlouhodobé situaci i rocnimu obdobi,
ovliviiuje ho dobra kondice ceské ekonomiky a sezonni prace. V plném proudu jsou zejména
prace ve stavebnictvi, lesnictvi, zemédelstvi, rostlinné vyrobé, cestovnim ruchu a
gastronomii.*> Ceska republika nalezi k statim, které jsou pod pramérem nezaméstnanosti

v Evropé.

V nasledujici tabulce (tab. 1), kterd vychazi z dat statického tradu z ledna 2020, je vidét
aktualni situace na trhu prace. V prosinci 2018 mira zaméstnanosti (15-64- letych) dosahovala
75, 4 %, coz se shoduje s prosincem 2019. Srovname-li miru zaméstnanosti mezi muzi a
zenami v prosinci 2019, tak podil zaméstnanych muza €inil 82, 4 % a u zen byla tato hodnota
nizsi (68, 2 %). Co se tyCe obecné miry nezaméstnanosti (15—-64- letych), tak ta v prosinci
2019 poklesla na 2 % a meziroéné se snizila 0, 2 %. Pokud si opét rozdélime podil
nezamé&stnanosti dle pohlavi, tak u muzi se hodnota za prosinec 2018 a 2019 nezmeénila,

zustala na 1, 8 % a u Zen poklesla 0 0, 2 % na hodnotu 2, 4 % (viz tab. 1).

4+ HOLMAN, Robert. Ekonomie. 4., aktualiz. vyd. Praha: C.H. Beck, 2005. Beckovy ekonomické uéebnice. str.
277. ISBN 80-717-9891-6.

5 Utad prace CR: Nezaméstnanost v CR, vyvoj, rok 2019 [online] 2019 [cit. 2019-10- 06] Dostupné z:
https://www .kurzy.cz/makroekonomika/nezamestnanost/
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Rok Mesic

Mira zaméstnanosti
15-64letych (%)

Obecna mira nezameéstnanosti
15-64letych (%)

2018

2019

—_ —_—
S0 0N LA LN =550 %N AW

11.
12.

celkem muZi | Zeny
81,7 66,8
81,5 67,7
82,0 67,3
82,1 67,4
81,7 67,8
81,7 67,8
81,8 67,6
81,7 68,2
81,7 68,2
81,9 68,1
82,2 68,4
82,2 68,4
82,2 68,2
82,0 68,7
82,2 68,1
82,0 68,1
81,7 67,8
82,3 67,9
81,8 68,3
81,8 68,3
82,1 68,1
81,9 68,3
81,9 68,0
82,4 68,2

celkem| Muzi

Zeny | celkem

1,9 | 3.1
1,9 | 29
1.8 | 28
1.8 | 29
L9 | 28
1,9 | 29
2,1 2,8
L9 | 3,0
1.8 | 28
1.6 | 27
L5 | 27
1.8 | 26
1,8 2.4
1.8 | 21
1.8 | 23
1.8 | 24
1,9 | 26
15 | 25
L9 | 25
1,6 | 26
L9 | 25
1.8 | 25
1,9 | 24
1.8 | 24

Tabulka €. 1: Mira zaméstnanosti a mira nezaméstnanosti (%)°

Z tabulky vyplyva, Ze primérnd nezaméstnanost se pohybuje okolo 2,175 %. Na
zakladé toho miizeme konstatovat, Ze nezaméstnanost v Ceské republice je nizka. V Ceské
republice je nedostatek pracovnikii a mira nezaméstnanosti se blizi na hranici pfirozené
nezaméstnanosti a nema kam klesat. Problémy zaznamenalo stavebnictvi, prumysl, sluzby i

IT. Ani pll milionu zahrani¢nich pracovnikli nepokryje poptdvku po praci, jedna se

predevs§im o strojirensky a stavebni pramysl.’

6 Cesky statisticky Gfad. Miry zaméstnanosti, nezaméstnanosti a ekonomické aktivity - prosinec 2019 [online].

2020 [cit. 2020-02-09]. Dostupné z: https://www.czso.cz/csu/czso/cri/miry-zamestnanosti-nezamestnanosti-a-

ekonomicke-aktivity-prosinec-2019

7 BURES, Michal. Nezaméstnanost: je CR lidrem v rdmci EU? [online]. 2019 [cit. 2020-03-02]. Dostupné z:

https://www.finance.cz/518516-nezamestnanost-cr-eu-volna-pracovni-mista/
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z celé Evropské Unie. Na druhém misté je Polsko, kde mira nezaméstnanosti je 2, 9 %.8

Dne 12. biezna byl v Ceské republice vyhlasen nouzovy stav z diivodu zabranéni $ifeni
virového onemocnéni COVID-19. Tento vyjimecny stav mé za nasledek, ze az 30 % podnikt
trapi pokles poptavky. Nezaméstnanost pfed pandemii byla rekordné nizkd, coz v nynéjsi

situaci vytvaii pol$taf, ale je jisté, Ze nezamé&stnanost bude stoupat.’

Podle vyjadfeni ministerstva financi Ceské republiky by mélo dojit k poklesu HDP o
5,6 %.1°

1. 2. 1. Mzda v Ceské republice

Dle statistického Gfadu Ceské republiky definovat primérnou hrubou mésiéni mzdu
jako: ,Podil mezd bez ostatnich osobnich ndkladii pripadajici na jednoho zaméstnance
evidencniho poctu za mésic. Do mezd se zahrnuji zakladni mzdy a platy, priplatky a doplatky
ke mzdé nebo platu, odmeény, nahrady mezd a platii, odmény za pracovni pohotovost a jiné
slozky mzdy nebo platu, které byly v daném obdobi zaméstnancim zuctovany k
vyplaté. Nezahrnuji se nahrady mzdy nebo platu za dobu trvani docasné pracovni

neschopnosti nebo karantény placené zaméstnavatelem. “!!

Z grafu (Graf 1) je viditelné, ze primérna hrubad mési¢ni mzda roste, pouze mezi lety
2012 a 2013 poklesla z 25 067 K¢ na 25 035 K¢&. V roce 2000 se primérnd hrubd mési¢ni
mzda pohybovala na 13 219 K¢, pticemz v roce 2019 byla jeji 34 125 K&.!2 Primérna hruba

meésicni mzda tedy vzrostla 20 906 K¢.

8 FEurostat: Statistics Explained. Unemployment statistics [online]. 2020. [cit. 2020-02-28]. Dostupné z:
https://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.php/Unemployment_statistics

° CHUM, Jiti. Situace je ted velmi viznd, nezaméstnanost bude stoupat, rikd viceprezident svazu prizimyslu
[online]. 25. 3. 2020 [cit. 2020-03-27]. Dostupné z: https://www.irozhlas.cz/ekonomika/ranni-interview-radek-
spicer-svaz-prumyslu-a-dopravy 2003250921 ada

10 MFCR. MF o&ekdvd pokles Eeské ekonomiky o 5,6 %, v pFistim roce hospoddrsky rist 3,1 % [online]. 2020.
[cit. 2020-04-08]. Dostupné z: https://www.mfcr.cz/cs/aktualne/tiskove-zpravy/2020/mf-ocekava-pokles-ceske-
ekonomiky-0-56--38098

11 Cesky statisticky Gtad. Priimérna mzda a evidencni pocet zaméstnancii - Metodika

[online]. 2020 [cit. 2020-03-19]. Dostupné z: https://www.czso.cz/csu/czso/1-pmz_m

12 Cesky statisticky utad. Priimérnd mzda a evidenéni pocet zaméstnancii - Metodika
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Graf & 1: Primérnd hrubd mésicni mzda v Ceské republice za obdobi 2000-2019 (upraveno)!3

2. Generace Z na trhu prace

V prvni ¢asti této kapitoly bude vymezen termin generace z nékolika hledisek
(biologického, sociologického, ekonomického). Déle si vymezime jednotlivé generace
setkavajici se na trhu prace, nejvétsi pozornost bude vénovana Generaci Z. Pti charakteristice
jednotlivych generaci budu vychdzet z knihy Marka MrCrindla a zahrani¢nich studii, které se

vénuji pravé Generaci Z.

[online]. 2020 [cit. 2020-03-19]. Dostupné z: https://vdb.czso.cz/vdbvo2/faces/cs/index.jsf?page=vystup-
objekt&f=TABULKA &z=T &ds=ds486&pvo=MZD01-
A&skupld=855&katalog=30852&evo=v208 %21 MZD-LEG4_1&o=false&str=v478#fx=0&w=
13 Cesky statisticky utad. Primérnd mzda a evidencni pocet zaméstnancii - Metodika

[online]. 2020 [cit. 2020-03-19]. Dostupné z: https://vdb.czso.cz/vdbvo2/faces/cs/index.jsf?page=vystup-
objekt&f=TABULKA &z=T &ds=ds486&pvo=MZD01-

A&skupld=855&katalog=30852&evo=v208 %21 MZD-LEG4 1&o=false&str=v478#fx=0&w=
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2.1. Vymezeni pojmu generace

Pojem generace dle B. Geista lze chapat jako: casovy usek mezi narozenim téch clenu
spolecnosti, kteri se narodili ve stejnou dobu a narozenim jejich potomkii (deéti); obdobi, které
se obvykle pocitda mezi patndcti lety nebo Castéji tiiceti lety, prip. 3 generace za 100 let.'*
Tuto definici Ize pouzit v biologickém vyznamu, ale dtlezité je vymezit si pojem ,,generace® i
sociologicky (primérna vékova hranice, kdy lidé maji potomky se prodlouzila)'>. Jandourek
generaci chéape jako: ,, Seskupeni spriznénych vékovych skupin. Velka skupina lidi, jejiz
prislusnici jsou spojeni stejnym zpiisobem mysleni a prozivaji dilezZité momenty své osobni

biografie ve stejnych historickych a kulturnich podminkach

Ekonomicky pohled 1ze odvodit od Zivotniho cyklu, ktery se déli na tfi ekonomicky

odli$na stadia: piedprodukéni vék, produkéni veék a poprodukéni vek.!”

Pro ucely a vyzkum mé bakalaiské prace bude vychazeno z definice M. McCrindla,
ktery definuje termin generace jako: soubor jedinci narozenych v ur¢itém casovém obdobi
(15 az 20 let), kterym se nelisi vékem, sdileji podobnou fazi zivota, a které ovlivnily podobné

svétové udalosti, trendy a vyvoj.'?

2. 2. Vymezeni jednotlivych generaci

V posledni dob€ se na trhu prace stietdvaji rtizné generace. Mezi tyto generace lze
zatadit Generaci Baby Boomers, X, Y a Z. Ve své praci se budu zaméfovat primarné na
generaci Z, ale pro pochopeni jejiho chovani je dulezité charakterizovat piedchozi generace,

které ovlivnily jeji dosavadni vyvoj.

2. 2. 1. Generace Baby Boomers
Podle odborniki se generace Baby Boomers zacala formovat po 2. svétové valce,

konkrétné mezi lety 1946 aZz 1964." Generace vyrostla v obdobi ekonomické prosperity a

14 GEIST, Bohumil. Sociologicky slovnik. Praha: Victoria, 1992. str. 98. ISBN 80-85605-28-7

15> MCCRINDLE, Mark. The ABC of XYZ: Understanding the Global Generations [online]. 3. rozsifené vydani.
Kindle edition, 2014. str. 1 —2. [Cit. 2019-12-05].

16 JANDOUREK, Jan. Slovnik sociologickych pojmii: 610 hesel. Praha: Grada, 2012. str. 94. ISBN 978-80-247-
3679-2.

17 ROUBICEK, Vladimir. Uvod do demografie. Praha: CODEX Bohemia, 1997. str. 130. ISBN 8085963434

18 MCCRINDLE. The ABC of XYZ: Understanding the Global Generations [online]. str. 2 [Cit. 2020-02-28].

19 MCCRINDLE. The ABC of XYZ: Understanding the Global Generations [online]. str. 9 [Cit. 2019-12-05].

14



relativniho bezpeci. Baby Boomers vykazuji v pracovnim prostfedi silnou moralku, jejich
motivaci je zisk a pracovni prestiz. Nemaji obavu utracet predevSim za produkty, které jim
zlepsuji Zivot. Vice jak polovina ptedstavitelii této generace jiz neni ekonomicky aktivni.?°
Rada téchto lidi chce pracovat i v diichodovém véku, piedev§im kvili potiebé byt mezi lidmi,
finan¢ni jistot¢ a prace jim piinasi uspokojeni.?!
2.2.2. Generace X

Generace X jsou lidé narozeni mezi lety 1965 az 1979.22 Ve svété se tato generace
oznaduje Post boomers, MTV generace nebo Slackers (Fldkaci).?> V Ceské republice se
Generaci X prezdivd Husakovy déti.>* Podle Horvathové a kol. se generace X Fidi mottem:
»~Pracovat a hrat tvrde“ Ptislusnici generace neradi vyhledavaji zmény a maji radi své jistoty.
Prace je na pfednim misté v jejich Zebiicku hodnot. Casto se potykaji se syndromem
vyhoteni, pfesCasy berou jako samoziejmost. Hlavnim motivatorem k praci jsou penize,
davaji si pozor, aby nebyli zadluzeni a dokéazali zabezpe€it rodinu. Typickym znakem je

dlouhodobé udrzeni zamé&stnani, které ziskali po dokonéeni studia.?

Podle Kotlera lidé z této generace dbaji na zivotni prostiedi a dobfe pfijimaji socialné
odpovédné podniky. Sice touzi po uspéchu, ale jsou méné materialisti¢ti a ceni si zazitkd, ne

majetku.?6

2.2.3. Generace Y
Casové vymezeni generace Y se riizni, naptiklad podle McCrindla jsou to lidé narozeni
mezi lety 1980 az 199427, Generaci Y je také nazyvana jako milenidlové, Net generation,

Echo boomers, Generace M (média), Generace whY.?®

20 BEITKOVSKY, Jifi. Vyuzivani tradicnich metod a ndstrojii ndboru a E-recruitmentu zaméstnanci generace
Baby Boomers, Generace X, Generace Y a Generace Z u vybranych poskytovatelii zdravotnich sluzeb v Ceské
republice. Acta academica karviniensia [online]. 2018, 30. 12. 2018, 18(4), 12 [cit. 2019-12-26]. ISSN 2533-
7610. Dostupné z: http://aak.slu.cz/artkey/aak-201804-0002 vyuzivani-tradicnich-metod-a-nastroju-naboru-a-e-
recruitmentu-zamestnanci-generace-baby-boom ers-generace-x-ge.php

2l HORVATHOVA, Petra, a kol. Rizeni lidskych zdrojii: Nové trendy. Management Press, 2016. str. 134

22 MCCRINDLE, The ABC of XYZ: Understanding the Global Generations [online]. str. 10 [Cit. 2019-12-05].

2 MCCRINDLE, The ABC of XYZ: Understanding the Global Generation [online]., str. 19 [Cit. 2019-12-05].

24 HORVATHOVA a kol, Rizeni lidskych zdrojii: Nové trendy. str. 135

25 HORVATHOVA a kol., Rizeni lidskych zdrojii: Nové trendy. str. 136

26 KOTLER, Philip. Moderni marketing: 4. evropské vydani. Praha: Grada, 2007. str. 140

27 MCCRINDLE. The ABC of XYZ: Understanding the Global Generations [online]. str. 11 [Cit. 2019-12-05].

28 MCCRINDLE. The ABC of XYZ: Understanding the Global Generations [online]. str. 19 [Cit. 2019-12-05].
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Podle Kubatové a Kukelkové je pro generaci Y vyznacné, Ze b&hem jejiho vyvoje
nedoslo k 7adné tragické udalosti. V Ceské republice doslo k padu komunismu (sametova

revoluce), ale rok 2001 je zlomovy, teroristicky utok z 11. zatfi v USA nastolil ve spole¢nosti

neklid a nejistotu.?’

Horvathova a kolektiv podle svého vyzkumu uvadi, ze v roce 2025 bude tato generace
tvotit zhruba 75% globalni pracovni sily. Za dalSich 5 let bude mit tato generace rostouci vliv

na rozhodovani v organizaci a v podstaté pievezmou cely trh.3°

Rezlerova uvadi, Ze nejcharakteristitéj$i rys zastupci generace Y se da shrnout do
véty: ,,Chtéji vSe, a zdrovei vie nabizeji, ale..” Prace ve vyrobnich podnicich nejen v Ceské
republice je pro Generaci Y nezajimava, nevnima ji jako stabilni a dobfe placenou pfileZitost,
od svého zaméstnavatele oCekava vétsi adaptabilitu a flexibilitu. Souhra profesiondlniho a
osobniho zivota je naroc¢nd, jak na odpovidajici fizeni, tak na potfebny cas, ale pokud jim

zaméstnavatel vyjde vstic, ziska tak loajalni a flexibilni pracovniky.!

2. 2. 4. Generace Z
Ptislusnici z generace Z se narodili mezi lety 1995 az 2009, jedna se o druhou nejmladsi
generaci, od roku 2010 se datuje Generace Alpha, kam muzeme zafadit potomky generace

Y_32

Vzhledem k tomu, Ze ve své praci se chci primarné zabyvat generaci Z, tak ji bude
vénovano nejvice prostoru. Generace Z v odbornych publikacich nese mnoho jinych oznacenti,
jako naptiklad The New Millenials, Zees, Zeds, Digital intergrators, Screenagers, iGen,
Digital Natives, Bubble — wrap kids.?3

McCrindle uvadi, ze generace Z je z pohledu rastu a vyvoje nejrychleji dospivajici

generaci. Na zaklad€ prizkumu svétoveé uznavané organizace WHO, ktera zjistila, Ze na rozdil

29 KUBATOVA, Jaroslava a Adéla KUKELKOVA. Interkulturni rozdily v pracovni motivaci generace Y.
Olomouc: Univerzita Palackého, 2013. str. 41 - 42

30 HORVATHOVA, a kol, Rizeni lidskych zdrojii: Nové trendy. str. 132

31 REZLEROVA, Jaroslava. Prichod generace Y na trhu prdce [online]. 2009. Praha: Manpower, 2009 [cit.
2019-12-07]. ISBN 1-37310860. Dostupné z: https://kariera.ihned.cz/c1-37310860-prichod-generace-y-na-trh-
prace

32 MCCRINDLE. The ABC of XYZ: Understanding the Global Generations [online]. str. 80 [cit. 2020-01- 05]

33 MCCRINDLE. The ABC of XYZ: Understanding the Global Generations [online]. str. 19 [cit. 2020-01.-05]
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od ptedchozich generaci prochazi vétsim poctem vyvojovych Zivotnich fazi, z cehoz vyplyva,
7e dospivaji vyrazné rychleji.?*

V nasledujicim grafu jsou sesbirana data z CSU, kterd zaznamenavaji vyvoj porodnosti
v obdobi 1995 az 2010, konkrétné se jednd o 1 600 711 zivé narozenych potomkil z generace
Z. Z grafu lze vy¢ist, ze do roku 2003 se kiivka pohybovala konstantn€, v priméru se narodilo
91700 déti. Od roku 2004 se zalind porodnost zvySovat, nejvy$$i porodnost byla

zaznamenana v roce 2008, kdy se narodilo 119 570 zivych jedincu.

Pocet zivé narozenych déti z Generace Zv CR
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Graf &. 2 : Pocet zivé narozenych déti z Generace Z v CR (upraveno)’

V Ceské republice je generace Z ovlivnéna nasledujicimi udalostmi: 2001 — teroristické
ttoky v New Yorku; 2004 — Ceska republika vstoupila do Evropské Unie; 2008 — globalni
finan¢ni krize; 2013 — vznik Isldmského statu; 2014 — migracni vlna; 2016 — jednéani o

Brexitu.3¢ Takové sdilené zkuSenosti béhem mladi sjednocuji a formuji celou generaci.

Na rozdil od ptedchozich generaci pouzivaji nova slova ¢i slang, které mohou
pfedchozim generacim, predevsim rodictm, ptipadat zvlastni, a proto se mohou obé¢ strany od
sebe odcizit. Generace Zje od utlého détstvi zvykld manipulovat s informacnimi a

komunika¢nimi technologiemi (ICT). Tyto technologie vyuzivaji pfedevSim ke komunikaci

3 MCCRINDLE. The ABC of XYZ: Understanding the Global Generations [online]. str. 71 [cit. 2020-01-22]
35 Cesky statisticky ufad. Prirozeny pohyb obyvatelstva, 1785 — 2018 [online]. [cit. 2020-03-02]. Dostupné z:

https://www.czso.cz/csu/czso/obyvatelstvo_hu

36 BEJTKOVSKY, Jifi. The Current Generations: The Baby Boomers, X, Y and Z in the Context of Human
Capital Management of the 21st Century in Selected Corporations in the Czech Republic. Littera Scripta. Ceské
Budgjovice, 2016, 9.(2.), 21. ISSN 1805-9112. str. 30
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ve virtudlnim svété, jedna se o prvni generaci, které je neustale online na jakémkoliv zafizeni,

jina forma socializace je pro né obtizna.’

Pokud jde o socialni sité, které generace Z nejvice vyuziva, tak studie Pew Research
Centra vyzkoumala, ze devét z deseti navstévuje Youtube (90 %), tii Ctvrtiny dotazovanych
chodi na Facebook (74 %), Instagram (75 %) ¢i Snapchat (73 %). Mezi ostatni socialni sité
lze zatadit Twitter (44 %), Pinterest (38 %), Reddit (21 %), WhatApp (20 %) a nejméné

navs$tévovanou siti je LinkedIn (17 %).38

Studie Gen Z: The first generation of 21st has arrived! provedena v USA zjistila, Ze na
rozdil od generace Y, ktera je siln¢ orientovana na praci v tymech, tak naopak generace Z se
vyznacuje individualistickym piistupem a samostatnou praci.>® Neboji se neustalych zmén a
diky internetu maji k dispozici mnoho informaci a snazi se najit feSeni problému skrz

internet.4?

Generace Z je také opatrnd s nakupovanim, pted koupi ¢te recenze, chee fyzicky zkusit
produkt a hledd nejvyhodnéjsi nabidky na internetu. Zajimaji se nejenom o své vlastni
finan¢ni vydaje, kde jsou velmi Setrni a davaji si pozor, jak je utrati, ale i o vydaje urCené na
povazuje stabilitu zaméstnani nez vysoky plat.*> Vice jak polovina zastupcti generace (57 %)

prohlasila, Ze si penize rad&ji usetii, nez hned utrati.*?

37 BENCSIK, Andrea, JUHASZ, Timea a HORVATH-CSIKOS, Gabriella. Y and Z Generations

at Workplaces. Journal of Competitiveness [online]. str. 93 [cit. 2020- 01.-07] Dostupné z:
https://www.cjournal.cz/files/227.pdf

33 PEW RESEARCH CENTER. Share of U.S. adults using social media, including Facebook, is mostly
unchanged since 2018. [online]. 2019. [cit. 2020-01-07]. Dostupné z: https://www.pewresearch.org/fact-
tank/2019/04/10/share-of-u-s-adults-using-social-media-including-facebook-is-mostly-unchanged-since-2018/

39 SLADEK, Sarah a Alyx GRABINGER. Gen Z: The first generation of 21 st Century has

arrived!. str. 4

4 BENCSIK, Andrea, JUHASZ, Timea a HORVATH-CSIKOS, Gabriella. Y and Z Generations

at  Workplaces. Journal of Competitiveness [online]. str. 93 [cit. 2020-01-07] Dostupné z:
https://www.cjournal.cz/files/227.pdf

41 SLADEK, Sarah a Alyx GRABINGER. Gen Z: The first generation of 21 st Century has

arrived. str. 4

42 FRANCIS, Tracy a Fernanda HOEFEL. True Gen’: Generation Z and its implications for companies. 2018,
str. 6
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Co se tyka vzdelani, tak generace Z zacala své vzdélani diive nez kterakoliv predchozi
generace a po dokonceni stiedni Skoly pokracuje v dalsim vzdé€lani, je pravdépodobné, ze
tento trend celozivotniho vzdélavani bude i nadale pokracovat.** Navic ma nejrozmanitéjsi

moznosti ve vzdélani, zd&dna minuld generace neméla tolik pfilezitosti studovat. Studium

-----

2. 3. Faktory ovliviiujici vybér zaméstnani generace Z

Ptislusnici generace Z (viz kap 2. 1. 4), ktefi nyni vstupuji na trh prace se podle
pruzkumu spolecnosti Deloitte 1i8i od generace Y (viz kap. 2. 1. 3) ve vyvoji své kariéry,
zatimco generace Y se zajima predevSim o =zacCinajici podniky (startupy). Generace
Z uptednostiiuje profesni rozvoj a podnikatelské prileZitosti. K zaméstnavateliim, ktefi

poskytuji stabilni pracovni pfilezitosti, jsou loajalné&jsi nez Milenidlové.*

Zamgéstnavatelé musi Celit skuteCnosti, ze tato generace si vybere kariéru podle svého
zajmu, nikoli, protoze cht&ji splnit pozadavky okoli nebo svych rodi¢h. Maji smysl pro
podnikéni a cht&ji ovlivnit svét, jsou pohanéni vnitini motivaci. Generace Z neni tolik
optimisticka jako jeji pfedchidci v hledani prace, ¢ast z nich se obava nezaméstnanosti nebo

nerozvijeni svého talentu a potencialu.’

Posledni prizkumy v USA (L2L Manufacturing Index) ukazaly, ze az 32 % prislusnikii
generace Z je ochotno pracovat ve vyrob¢€, coz je v porovnani s Generaci Y o 14 % vice.

Piesto i nadale se primysl musi snazit zaujmou mladé uchazece.*

3 ERNST & YOUNG LLP. What if the next big disruptor isn’t a what but a who?: Gen Z is connected, informed
and  ready  for  business. 2015 [online]. str. 7. [cit.  2020-01-25].  Dostupné  z:
https://www.ey.com/Publication/vwLUAssets/EY -rise-of-gen-znew-challenge-for-retailers/%24FILE/EY -rise-
of-gen-znew-challenge-for-retailers.pdf

4 MCCRINDLE. The ABC of XYZ: Understanding the Global Generations [online]. str. 156 [cit. 2020.-01-25]
4 MCCRINDLE, Mark a Ashley FELL. Understanding Generation Z: Recruiting, Training and Leading the
Next Generation. Norwest Australie: McCrindle Research, 2019. str. 15 ISBN 978-0-6486695-0-0

4 DELOITTE. Welcome to Generation Z. Deloitte 2019. [online]. str. 14. [cit. 2020-01.-25]. Dostupné z:
https://www?2.deloitte.com/content/dam/Deloitte/us/Documents/consumer-business/welcome-to-gen-z.pdf

47 BENCSIK, Andrea, JUHASZ, Timea a HORVATH-CSIKOS, Gabriella. Y and Z Generations

at  Workplaces. Journal of Competitiveness [online]. str. 94 [cit. 2020-01-22] Dostupné z:
https://www.cjournal.cz/files/227.pdf

4 L2L. Gen Z to The Rescue as Manufacturing Faces 'Silver Tsunami. [online]. [cit. 2020-01-25]. Dostupné z:

https://www.12l.com/press/leading2lean-121-2019-manufacturing-index
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2. 3. 1. Flexibilita a work — life balance

Této generaci zalezi flexibilit¢ v zaméstnani a vyrovnanosti mezi pracovnim a
soukromym zivotem tzv. work — life balance. Podle vyzkumu Marka McCrindla az tfi pétiny
(61 %) hleda flexibilitu na pracovisti, flexibilni pracovni doba je pro né jeden ze stéZejnich
bodl pii hledani zaméstnani.** To neznamena, ze generace Z je pohodlna a hledd snadnou
praci, ve skutecnosti, to je naopak, jsou ochotni tvrdé pracovat — chtéji jen flexibilnéjsi

podminky.>°

Priizkum mezi mladymi studenty a absolventy v Ceské republice ukézal, Ze az u 43 %
dotazovanych hraje klicovou ulohu skloubeni volného casu s povinnostmi. Od ceskych

zaméstnavatell se o¢ekava, Ze jim nabidnou flexibilni tvazky ¢i praci z domova.>!

2. 3. 2. Etika a socialni angaZovanost firem

Zakladni hodnoty generace se promitaji pifi hledani nového zameéstnani, vyzkum
spole¢nosti Deloitte uvadi, ze az 77 % respondentt uvedlo, Ze jejich osobni hodnoty se musi
shodovat s hodnotami podniku. UZ nestaci, aby si podnik budoval dobré jméno na zakladé
kvalitnich produktii ¢i sluzeb. Mnohem dutlezitéjsi je etika ¢i ekologické a socidlni praktiky
firem. Podniky by se mély zaméfit na budovani znacky, kterd ma vyssi smysl (purpose) nez je
dosahovani penéznich cili, spiSe se by se mély zaméfit na ekologickou udrzitelnost ¢i zménu

klimatu.52

2. 3. 3. Styl vedeni a diverzita

Pro vice nez polovinu (53 %) pfislusnik je vice motivujici organickd a flexibilni
podnikovéa hierarchie, preferuji participativni styl fizeni, coZ znamena, Ze sdileji cile
s organizaci a stiraji rozdily mezi nadiizenym a podfizenym. Podle generace Z je idealni

manazer ¢lovek, ktery si vazi komunikace, vytvari transparentni prostiedi a prokazuje uctu

4% MCCRINDLE a FELL. Understanding Generation Z: Recruiting, Training and Leading the Next Generation.
str. 21 - 22

0 GAYLE, Laura. How Generation Z Is Transforming the Workplace [online]. 22. 8. 2019 [cit. 2020-01-27].
Dostupné z: https://www.financialexecutives.org/FEI-Daily/August-2019/How-Generation-Z-Is-Transforming-
the-Workplace.aspx

51 STERN, P., KOTIKOVA, I., STASTNOVA, P., & SKALKOVA, I. Mezigeneracni dialog a mladi lidé na
trhu prdce ve 21. stoleti. [online] 2018. Praha: Konfederace zaméstnavatelskych a podnikatelskych svazti CR.
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k zaméstnanctim. Dale McCrindle zdlraznuje, Ze je zde viditelnd generacni propast, manazefi
spiSe vyznavaji tradicni autokratické vedeni, ale generace Zsi chce vybudovat vztah

s nadtizenym.>3

Generace Z vnimé diverzitu (genderovou, vékovou, narodnostni atp.) jako pozitivni
faktor hlavné diky, soucasnym politickym tendencim a globalizaci ma tato generace mnohem

vice piilezitosti cestovat a objevovat nové kultury neZ pfedchozi generace.>*

Prazkum spolecnosti InsideOut Development naopak zjistil, ze diverzita neni az tak
klicovym faktorem, az 64 % ucastnikti prizkumu uvedlo, Ze by piijalo pracovni nabidku

organizace, kde diverzita nehraje dileZitou roli.>

V Ceské republice je diverzita a inkluze vnimana negativné, vétSina ceskych obcani ma
pfedsudky a vybavi si pouze pozitivni diskriminaci, spousta zaméstnavatelii tak pfichazi o
skupiny potencialné pracujicich lidi, proto je obtizné se inspirovat v USA ¢i Skandinavii. M¢l

by byt vyrazng&jsi apel na zaméstnavatele, aby se zapojovali do inkluzivnich programu.>®

3. Ziskavani pracovniki z generace Z

V této kapitole bude vénovana pozornost ndboru a ziskavani pracovnikll z generace Z,
predev§im za jakych podminek tyto pracovniky ziskat. V prvni fadé je nutné si

charakterizovat proces naboru a nasledné udrzeni zaméstnanct.

Dle Koubka se dé ziskavani pracovniki definovat jako: ,, cinnost, ktera ma zajistit, aby
volna pracovni mista v organizaci prildkala dostatecné mnozstvi odpovidajicich uchazecii o

tato mista, a to s primérenymi ndaklady a v Zadoucim terminu (véas) >’

33 MCCRINDLE a FELL. Understanding Generation Z: Recruiting, Training and Leading the Next Generation.
str. 22

> SEEMILLER, Corey a Meghan GRACE. Generation Z Goes to College [online]. Jossey-Bass, 2016. str. 99.
[cit. 2020-01-26]. ISBN 978-1119143451.

35 InsideOut Development. The Ultimate Guide to Generation Z in the Workplace. [online] 2018. str. 4. [cit.
2020-01-26]. Dostupné z: https://resources.insideoutdev.com/ebooks/gen-z

56 STERN, P., KOTIKOVA, J., STASTNOVA, P., & SKALKOVA, J. Mezigeneracni dialog a mladi lidé na
trhu prdce ve 21. stoleti. [online] 2018. Praha: Konfederace zaméstnavatelskych a podnikatelskych svazti CR.
str. 20. [cit. 2020.-01-27] Dostupné z: https://ipodpora.odbory.info/dms/soubory/index?file=02_Publikace-
MEZIGENERACNI-DIALOG 20191009102629.pdf

57 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 5., rozs. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2015. str. 126. ISBN 978-80-7261-288-8.
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Mezi naborem a ziskdvani pracovnikll je zna¢ny rozdil. Nabor oznacuje ziskdvani
pracovnikll z vnéjSku (vnéjsich zdrojui), ale moderni pojeti ziskdvani zaméstnancl se snazi
nejenom o ziskavani lidskych zdrojii z vnéjsku, ale 1 fad souCasnych pracovnikl organizace,
proto v koncepci je nepfimo zahrnuto usili o navySeni produktivity prace a o hospodafeni
s pracovni silou. Mimo jiné pojem ziskavani pracovnikll se nesnazi ziskat jen kvalifikované
zaméstnance, ale jde i o ziskani motivovanych pracovnikd, ktefi se ztotoznuji s cili a zajmy

organizace.>®

3. 1. Proces ziskavani pracovniki

Zakladem procesu ziskdvani zaméstnancii je navdzani komunikace mezi
zaméstnavatelem (poptavaji praci) a uchazeCem (nabizeji praci) za ucelem informovani o
pozadavcich a podminkach zaméstnani. Vysledkem ziskdvani novych zaméstnancli by mé¢l
byt odpovidajici pocet kandidatii na danou pozici. Kandidati, ktefi splni zaméstnavatelovy

podminky, jsou pozvani k vybéru zaméstnanci.>®

Proces ziskavani pracovnikii dle Koubka nese fadu chronologickych postupt, které vypadaji

takto:6°

1) Identifikace potreby ziskavani pracovnikii

2) Popis a specifikace obsazovaného pracovniho mista
3) Zvazeni alternativ

4) Vyber charakteristik popisu a specifikace pracovniho mista, na kterych zaloZime ziskavani

a pozdejsi vyber pracovnikii

5) Identifikace potenciondalnich zdrojii uchazecii

6) Volba metod ziskavani pracovniki

7) Volba dokumentu a informaci poZadovanych od uchazecii

8) Formulace nabidky zaméstnani

58 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 5., rozs. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2015. str. 126 - 127

59 SIKYR, Martin. Personalistika pro manazery a personalisty. 2., aktualizované a doplnéné vydani. Praha:
Grada, 2016. str. 95. ISBN 978-80-247-5870-1.

60 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 5., rozs. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2015. str. 131 - 132
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9) Uverejneni nabidky zaméstnani

10) Shromazd'ovani dokumentu a informaci od uchazecii a jednani s nimi

11) Predvyber uchazecii na zaklade predlozenych dokumentii a informact

12) Sestaveni seznamu uchazecii, kteri by méli byt pozvani na pohovor a k vybéru

Nyn¢jsi situace na trhu prace (viz kap. 1. 1.) nuti naborafe aktivné vyhledavat a
oslovovat pasivni uchazece, vyvolat u nich zajem o danou pozici a pfimét je k pohovoru.
Takové aktivni vyhledavani se nazyva sourcing.%! Sourcing byl soucasti personalnich aktivit
mnoho let, ale teprve pied par lety se naborafi zacali zamétovat Cist€ na aktivni vyhledédvani a
zacali se oznacovat jakou sourceri. Sourcer musi dokonale ovladat praci se socialnimi sitémi
(viz kap. 3. 4.) a metody vyuzivané pii hledani potencionalnich kandidata, proto je pro jejich
praci dulezité stale se ucit nové véci. Tegze piirovnava sourcera k lovci nebo hledaci

talent(1.2

Zamgéstnance je vhodné ziskavat jak vnitinich, tak i vn€jSich zdroji. Podle Koubka mezi

vnitini zdroje lze fadit:®3

- Uspotené zaméstnance z diivodu zavadéni novych technologii

- Uvolnéné zaméstnance z divodu zmén v organizaci nebo ukonceni jiné ¢innosti

- Zameéstnance, ktefi jsou pfipraveni vykonéavat naro¢néjsi praci

- Zaméstnanci, ktefi maji zjem pfejit na uvolnénou ¢i nové vytvofenou pozici
Za hlavni vnéj§i zdroje dle Kocianové lze povazovat:*

- Volni uchaze¢i na trhu prace

- Absolventi $kol nebo jinych vzdélavacich instituci

- Pracovnici jinych organizaci, ktefi jsou pfipraveni zménit zaméstnavatele

61 TEGZE, Jan. Jak hledat zaméstnance v 21. stoleti: techniky moderniho recruitmentu. Praha: Grada, 2019. str.
23. ISBN 978-80-271-0551-9.

62 Tamtéz (str. 23)

63 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 5., rozs. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2015. str. 129

64 KOCIANOVA, Renata. Persondlni cinnosti a metody persondlni prdce. Praha: Grada, 2010. Str. 84. ISBN
978-80-247-2497-3.
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- Dalsi zajemci o praci: dichodci, studenti (brigddy), zahrani¢ni pracovni zdroje

Pozadavky mezi uchazeci z vnitinich a vnéjSich zdroji se 1i$i. Zaméstnanci z vnitinich
zdrojii maji jistotu stalého zaméstnani, lisi se také motivaci k uchdzeni se o nové pracovni
misto, jejich motivatorem Casto byva vy$s$i mzda, rozdilnd mira odpovédnosti nebo zména
dosavadniho postaveni. Vnéjsi uchaze¢i maji niz8i naroky, jejich hlavni motivaci je vidina
stalého zaméstnani a pravidelné mzdy. Pii vybéru spolecnosti hledi predevSim povéest

spole¢nosti, na délku zaméstnani, odménovaci systém nebo vztahy na pracovisti.®

Generace Z je uzce spjata s technologiemi (viz kap. 2. 1. 4.), proto bude potieba novych
technologickych inovaci, které by zajistily ispéSné ziskani pracovniki. Praci v oblasti HR
museli provadét lidé, ale dnes ji mohou vykonat i roboti. Umél4 inteligence dle Tegzeho je
schopna vytvaret nejlepSi algoritmy pro vyhleddvani lidi, ale pozice recruitera je
nezastupitelnd. Um¢éla inteligence nebude mit nikdy schopnost poznat lidsky potencial a

lidskou empatii.®¢

V soucasnosti se zacinaji objevovat rizné formy chatbotl, které ulehcuji praci HR
pracovnikiim i kandidatim o danou pozici. Podle vyzkumu britské spole¢nosti iCIMS az 70
% respondentt uvedlo, Ze je lakaji organizace, které maji moznost mobilniho naboru.®’
Takovym ptikladem mohou byt chatboti s umélou inteligenci, kteti vedou s uchazeci pohovor
v jejich rodném jazyce prostiednictvim aplikace pro zasildni zprav (naptiklad. Manychat,

Flow XO, Amplify atp.).68

Za dal$i inovaci se daji povaZovat videopohovory, které hodnoti sebeprezentaci
uchazece o dané misto. Az 63 % recruiterti podle spole¢nosti iCIMS hodnoti videopohovor

jako mnohem efektivnéj$i metodu naboru nez klasicky pohovor.%®

65 SIKYR, Martin. Personalistika pro manazery a personalisty. 2., aktualizované a doplnéné vydani. Praha:
Grada, 2016. str. 87

8 TEGZE, Jan. Jak hledat zaméstnance v 21. stoleti: techniky moderniho recruitmentu. Praha: Grada, 2019. str,
18-19
67 iCIMS. Recruiting Tips for 2019 [online], 2019. str. 5. [cit. 2020-02-17]. Dostupné z:
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Dtlezitou roli pfi ndboru muze hrat i gamifikace, kterd se da chapat jako: ,,inovativni
pristup ke zvySovani zdjmu u potenciondlnich uchazecu a jejich zapojovani do aktivit
podobnych hie.”? Napiiklad ¢eskd spoleénost Kentico vyvinula web sndzvem 1337
Challenge, ktery obsahuje chyby, které musi uchaze¢ o praci odhalit, pokud se mu podafi
dané nepfesnosti objevit, je pozvan na pohovor.”! Ze zahrani¢nich spoleénosti vyuzivajici

gamifikaci 1ze uvést naptiklad spole¢nost Cisco, NTT nebo Deloitte.”

Pokud podnik ziskd kvalitni zaméstnance, pfichdzi na fadu jejich motivace, odménovani

a udrzeni.

3. 2. Motivace a odménovani pracovniki

Dle Armstronga motivaci zaméstnanct definovat jako: Motivace vyjadruje silu a smer
chovani a zahrnuje faktory, které ovliviuji lidi, Faktory ovliviwjici chovani zaméstnancui aby
se chovali urcitym zpiisobem. Lidé jsou motivovani, kdyz ocekavaji, zZe urcité jednani
pravdépodobné povede k dosazeni néjakého cile a ziskani hodnotné odmeny — takove, ktera

uspokoji jejich potieby a naplni jejich prani.’”?

Konkrétni potteby pracovnikl lze uspokojovat skrz vnéj$i a vnitini odmény, které
zaméstnanci pokladaji za vhodné k uspokojovani jejich vlastnich potfeb. Vnéjsi odmény dava
organizace za vykonanou praci (mzda, uznani ¢i pochvala) nebo ve spojitosti se zaméstnanim
(rozvoj zaméstnanct, piijemné pracovni prostiedi, pratelské vztahy, bezpecnost prace atp.).
Vnitini odménou se rozumi piimo vykonana prace, pokud je rtiznoroda, vyznamna ¢i

komplexni, takova prace posiluje u zaméstnancti pocit diilezitosti a odpovédnosti.’”
3. 2. 1. Odménovani

Odménovani miZeme povaZovat jako jeden nejucinnéjSich ndastroji motivace

zameéstnancl, Koubek ve své knize uvadi, Zze odménovani neni vyhradné jenom mzda nebo

0 TEGZE, Jan. Jak hledat zaméstnance v 21. stoleti: techniky moderntho recruitmentu. Praha: Grada, 2019. str.
281
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plat, ale jsou to i jiné penéZni ¢i nepenéZni odmény. V moderni koncepci lidskych zdroja je
mnohem rozsahlejsi, mizeme sem zahrnout pochvaly od nadfizené¢ho, povyseni a jiné
nepenézni zaméstnanecké vyhody. Podniky maji v nynéjsi dobé Siroké spektrum moznosti,

jak motivovat své zamé&stnance a podpofit jejich pracovni vykon.”

Utelem odménovani je spravedlivé ocendni vykonu pracovnikii a efektivni stimulace
zaméstnance k vykonavani dohodnuté prace. K zabezpeceni spravedlivého odménovani musi
mit podnik danou strategii, kterd je v souladu pracovnépravni piedpisy, také jsou brany
ohledy na hospodaiské vysledky organizace. Dle Sikyie efektivni odméhovani pracovniki

umoziuje:’¢
- Ziskani a stabilizaci motivovanych zaméstnancii

- Nastaveni zakonnych a konkurenceschopnych rozdili v zaméstnaneckych

odménach
- Financovani systému odmén a zaruceni efektivniho fizeni naklada prace

Miuzeme vidét, ze systém odménovani dle Armstronga a Taylora (obr. €. 1) se sklada
zna sebe navazujicich procest. V prvni fadé je dilezita strategie podniku, kterd formuluje
divod a motivace, pro¢ danou praci vykonavat. Na strategii podniku navazuje strategie
odménovani, kde se stanovi, jaké odmény budou nejefektivnéjsi a jakym zpisobem bude
dosahovano podnikové strategie. Hlavnimi slozkami celého odménovaciho systému jsou
penézni a nepenézni odmény, které definuji celkovou odménu. V nepenéznim odménovani
podstatnou roli hraje fizeni pracovniho vykonu, ze kterého lze zjistit informace o penéznich a

nepenéznich odménach. Ve vysledku vSechny tyto faktory ovliviiuji celkovy pracovni vykon.

7S KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 5., roz§. A dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2015. str. 283
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Grada, 2016. str. 128
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strategie organizace

strategie odménovani

k J

— penéZni odmeény celkova odména nepené&ini odmény —

stanovovani

penéznich odmén rizeni pracovniho vykonu uznani -+

fizen zékladnich
penéinich odmén

» vytvafeni pracovnich mist [4—

| P:-sgsgia:cgﬂoﬂéﬁg:?m PR j »  prilesitost k rozvoji [«

zaméstnanecke vyhody

a penze pracovni prostiedi -+

pracovni vykon

Obrazek ¢&. 1: Systém odménovani a vzajemné vztahy v odménovani (pievzato)’’
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str. 422.
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3. 3. Socialni sité

Pojem socialni sit’ definoval vroce 1954 J. A. Barnes, ptivodné Slo o sociologicky
termin, ktery popisoval socidlni struktury vznikajicich na zdklad€ spole¢nych konicka,
ptatelstvi, etnické ¢i ndboZenské piislusnosti, sexudlni orientace ¢i jiného znaku. S rozvojem

technologii vznikaji internetové soc. sité, kde lidé udrzuji socialni vazby téméf odkudkoli.”

Dal8im pojmem, ktery je nutno definovat je Web 2. 0., jedna se: ,,0 druhou generaci
webovych sluzeb, ktera lidem umoznuje spoluvytvaret a sdilet informace novym zpusobem —

napiiklad pomoci socidalnich siti, wiki systémui atp.. "’

Definici socidlnich siti v souvislosti webu 2. 0. se rozumi: ,kazZdy systém, ktery
umoziuje vytvdret a udrzovat seznam vzdjemné propojenych kontaktii, pratel.“%° Lidé maji

moznost se v ramci systému hledat a tim vytvaret virtuadlni komunity.

Socidlni sit¢ pfedstavuji v personalnim fizeni dilezitou roli pfi oslovovani novych
potencionélnich kandidatd. Po roce 2014 se socidlni sit¢ staly nejobsahlej$imi zdroji
informaci o uchazeCich. Za nejvyznamnéjsi sit’ mezi recruitery lze povazovat Lindedln,

Twitter nebo Facebook.8!

V soucasné dobé¢ se moderni firemni recruitment pokousi ovladat socidlni média a
vytvaret novy obsah. HR specialisté se musi pohotové a dobie orientovat v online prostredi.
Tezge uvadi: ,,Pokud firmy nesdileji informace a zajimavé pribéhy s uzivateli prostrednictvim

socidlnich siti, umensuji silu brandu firmy. “ %

Z prizkumu spole¢nosti Grant Thornton zroku 2019 vyplyva, Ze az 64% ceskych
podnik nemd strategii pro HR marketing a online recruitment. Nejvétsi problém podle

Ceskych HR profesionalu je:33

- Negativita (negativni komentare, které firmy nemaji pod kontrolou)

78 PAVLICEK, Antonin. Novd média a socidlni sité. Praha: Oeconomica, 2010. str. 125 — 126. ISBN 978-80-
245-1742-1.

79 PAVLICEK, Antonin. Novd média a socidlni sité. Praha: Oeconomica, 2010. str. 83

80 PAVLICEK, Antonin. Novd média a socidlni sité. Praha: Oeconomica, 2010. str. 125

81 TEGZE, Jan. Jak hledat zaméstnance v 21. stoleti: techniky moderniho recruitmentu. Praha: Grada, 2019. str.
17.
82 TEGZE, Jan. Jak hledat zaméstnance v 21. stoleti: techniky moderntho recruitmentu. Praha: Grada, 2019. str.

226 - 227
8 GRANT THORNTON. Socidlni sit¢ v HR marketingu a recruitmentu [online]. 2019 [cit. 2020-03-12].
Dostupné z: http://socialnisitevhr.cz/wp-content/uploads/Grant-Thornton_Socialni-site-v-HR 2019.pdf
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- HR specialisté nevi, kde a jak se chova jejich cilova skupina
- Obtizné vytvareni kvalitniho a aktualniho obsahu

- Rozporuplna firemni kultura (rozdilnd nazorovost na socidlni sit¢ zplisobena

generacni propasti)
- Casova narocnost zptisobend GDPR

- Nedostatek zaméstnancu, ktefi by se orientovali v soucasnych trendech na

socidlnich sitich
- Chybgjici finan¢ni zdroje na HR marketing
- Nedostatek kreativity

Prizkum zahrani¢ni spole¢nosti Universum z roku 2019, ktery se mimo jiné zaméfoval
na budovani znacky zaméstnavatele (Employer Branding) uvadi, ze az 94 % zaméstnavatell
uptednostiiuje sdileni vizudlniho obsahu na socidlni sit€¢. Zaméstnavatelé sdileji ptibéhy,

fotografie zaméstnanci ¢i zakulisi firmy.34

Mezi nejpopularnéjsi socialni sité, které zaméstnavatelé vyuzivaji, 1ze fadit LinkedIn
(98 %), Facebook (87 %), Youtube (78 %), Instagram (76 %) a Twitter (53 %). (viz graf ¢. 2)
Z prizkumu zjistime, Ze vyrazné stoupla oproti roku 2017 popularita Instagramu, ktera
vzrostla az 0 33 %, u ostatnich socialnich siti nebyl nartist az tak markantni, v priméru o

12,25 %.

8 UNIVERSUM. Employer Branding NOW | 2019 [online]. 2019. str. 20. [cit. 2020-03-12]. Dostupné z:
https://universumglobal.com/ebnow2019/
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Graf & 3: Nejuzivanéjsi soc. sité mezi zaméstnavateli (upraveno)®>
Z ptedchoziho grafu je viditelné, ze LinkedIn je nejuzivanéj$Sim ndstrojem recruiterd.
Na LinkedInu se pohybuje 414 milionii profesionali z celého svéta, UZivatelé si aktualizuji
své profily, dopliiuji nové dovednosti, vzdélani, pracovni zkusenosti a vymeénuji si doporuceni
na rizné podniky. Spole¢nosti si zde buduji svou znacku zaméstnavatele a upeviiuji si tak

vztah se zamé&stnanci.30

Problémem pii vyhledavani na LinkedInu byvaji Spatn¢ vybrana klicova slova, proto pfi
vyhledavani musi personalista dokonale zndt danou pozici a rizné variace nazvl

obsazovaného mista.3”

Data zledna 2020 ukazuji, Ze Facebook se svymi 2,4 miliardami uzivateli je
nejuzivanéjsi socialni siti na svété.®® Oproti LinkedInu Facebook poskytuje vice soukromych
informaci o uzivatelich. Mimo jiné Facebook navstévuji uzivatelé n€kolikrat za den, kdezto
na LinkedIn se pfipojuji uzivatelé pouze n€kolikrat mé&sicné. Recruiteti vyuzivaji Facebook

pouze k zjisténi vice informaci o potencionalnich kandidatech na danou pozici. Uzivatelé

8 UNIVERSUM. Employer Branding NOW | 2019 [online]. 2019. str. 21 [cit. 2020-03-12]. Dostupné z:
https://universumglobal.com/ebnow2019/

8 LINKEDIN. The Modern Recruiter’s Guide: The Candidate Journey on LinkedIn [online]. 2016 [cit. 2020-03-
15]. Dostupné Z: https://business.linkedin.com/content/dam/me/business/en-us/talent-
solutions/resources/pdfs/linkedin-modern-recruiter-guide-ent v2.pdf

8 HORVATHOVA, Petra, a kol. Rizeni lidskych zdrojii: Nové trendy. Management Press, 2016. str. 304 — 305.
8 STATISTA. Leading countries based on number of Facebook users as of January 2020 [online]. 2020 [cit.
2020-03-18]. Dostupné z: https://www.statista.com/statistics/268136/top-15-countries-based-on-number-of-

facebook-users/
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Facebook vyuzivaji ptfedevsim ke spojeni se svymi prateli, proto je vZdy dobré se zamyslet,
zda je vhodné oslovovat uchazece touto cestou.®”

V Ceské republice byl v listopadu 2019 spole¢nosti GroupM proveden vyzkum

nejuzivanéjsich socidlnich siti mezi predstaviteli generace Z.

V nésledujici tabulce (Tab. 2) mizeme vidét, Ze Facebook 1 pfes 12 % pokles

nejuzivanéjsi socialni siti v CR. Socidlni sit¢ jako Facebook Messenger, Youtube a Instagram

se procentualné nelisi tolik jako zbyvajici platformy, jejichz vyuziti je pod 10 %

Facebook 84 % 72 %
Facebook Messenger 70 % 68 %
Youtube 51% 55 %
Instagram 40 % 44 %
Pinterest 3% 7%
Twitter 4 % 5%
Snapchat 2% 4%
Tinder 1 % 1 %
LinkedIn 1% 0%
Google+ 0% 0%

Tabulka €. 2: Generace Z a vyuzivani socidlnich siti za rok 2018/2019 (upraveno)?

8 TEGZE, Jan. Jak hledat zaméstnance v 21. stoleti: techniky moderntho recruitmentu. Praha: Grada, 2019. str.

110-111
% KLEMENT, Vitézslav. Socidalni média v roce 2020 [online]. GroupM, 2020 [cit. 2020-03-10]. Dostupné z:

https://www.h1.cz/upload/680-social-trendy-2020-groupm.pdf
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I1. Prakticka cast

V praktické casti se budu vénovat analyze vybrané skupiny z generace Z, jakozto
novych potenciondlnich zaméstnancii pro dané podniky. V dalsi ¢asti popiSu Podnik X, ktery
si nepfeje uvedeni jména a podnik Veko Bystré s.r.o. V posledni ¢asti navrhnu obéma
podnikiim zlepSeni podminek pro nabor nové€ pfichazejici generace Z, které budou vychazet

z ptedchozi ¢asti vyzkumu.

Teoretickd cast pojednavala obecné o generaci Z, ale v praktické ¢asti se budu vénovat

konkrétnim firmam a skupindm respondenti.

4. Empiricka ¢ast vyzkumu
Dle Reichela: Empiricky vyzkum pracuje s konkrétnimi udaji o jevech a procesech,

s informacemi ziskanymi prostiednictvim urcitych metod vyzkumu a technik sbéru dat.®’!

V empirické ¢asti budou interpretovany vysledky z dotaznikového prizkumu, ktery
probihal prostfednictvim kvantitativniho sbéru dat od studentd stfednich odbornych Skol.
Prvni kapitola se vénuje definovanim vyzkumného cile a popisem metody vyzkumu. Ve druhé

casti empirického Setfeni budou interpretovana sesbirana data.

4. 1. Vyzkumny cil

Jak bylo jiz vySe zminéno hlavnim cilem bakaldfské prace je zanalyzovat nébor
generace Z, jakozto nastupujici skupiny na trh prace. Prace se obecné nazyva ,, Ziskavani
pracovnikit z generace Z“, ale pruzkum byl proveden na piesn¢ definované skupiné
respondentli. Vyzkum vznikl na apel dvou podnikit v pardubickém kraji (Firma X a Veko
Bystré s.r.0.), které se potykaji s nedostatkem manuélnich pracovniki. Z toho divodu vyzkum
probihal na stfednich odbornych Skolach, do prizkumu jsou zahrnuty maturitni obory i

uciliste.

4. 2. Dotaznikovy prizkum

Pro tucely této prace vznikl dotaznik (viz pfiloha 1), ktery je sestaven z otazek
reagujicich na problémy danych podnikt. Vzhledem k tomu, Ze jsem m¢éla jasné definovanou
skupinu respondentli, tak vyzkum probihal pouze fyzicky formou tiSténych formulaid.

Dotazniky byly rozdany celkem na ctyfech Skolach v pardubickém kraji: Stfedni Skola

°l REICHEL, Jifi. Kapitoly metodologie socidlnich vyzkumii. Praha: Grada, 2009. Sociologie (Grada). str. 32.
ISBN 978-80-247-3006-6
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automobilni Holice, Stfedni odborné ucilisté¢ Svitavy, Stfedni odborné ucilisté¢ plynarenské

Pardubice a Labska stfedni odborna $kola a stiedni odborné uéilisté Pardubice.

Dotaznik mél celkové 15 otadzek a byl délen na dvé €asti. V prvni Casti dotazniku byly
respondentim pokladany otdzky zabyvajici se budoucim smérem jejich kariéry. Druha ¢ast se
vénovala zjisténim jejich pracovnich preferenci a motivaci, aby zaméstnavatelé védéli, jak
tyto mladé budouci pracovniky efektivné oslovovat a rekrutovat. V dotazniku bylo vyuzito
otevienych i uzavienych otazek, ale také bylo pracovano se Skalami, které mély za cil
zkoumat priority respondenti. U uzavienych otazek méli respondenti moznost vybirat jednu
odpovéd’ ¢i vice moznosti, pokyny byly uvedeny pod piislusnou otdzkou. U tohoto typy
otazek méli moznost vybirat variantu ,,jiné“, kterd jim umoZznila libovolné vyjadieni

k ptislusné otazce.

4.2.1. Vybér respondentt

V teoretické ¢asti jsem dle knihy Marka McCrindla definovala, ze 1idé z generace Z se
narodili mezi lety 1995 az 2009.°> Respondenti byli vybirani z absolventskych ro¢nikd, tudiz
se jednd o studenty, ktefi se narodili pfiblizn€ mezi lety 1999 az 2002. Skupina respondentil
byla vybirana, tak aby existovala podminka, Ze po ukonceni stiedni Skoly nebo ucilisté jsou
pfipraveni vstoupit na Cesky trh prace. Jelikoz se tato prace primarné vénuje naboru
manualnich pracovnika, tak byly vybrany odborna ucilist¢ a odborné stiedni Skoly

s maturitou.

Tento vyzkum probihal na zadost danych firem, tak dal§i podminkou byla regiondlni

blizkost Skol. Dotaznikovy prizkum tudiz probihal pouze v pardubickém kraji.

Celkové bylo osloveno 161 respondentd, pficemZ bylo planovéano oslovit celkem 220
zastupctl generace Z, ale v Ceské republice byl dne 12. bfezna vyhldSen nouzovy stav

zpusobeny §ifenim epidemie COVID — 19, tak data jsou zde limitovéna.

Dalsim limitem prace je konkrétni vybér skupiny respondentil, kterd se nemusi obecné

shodovat s nazory generace Z.

Podivam — 1i se na genderovou strukturu respondent v tabulce €. 3, tak je patrné, Ze ze
161 respondentl je markantné vice muza (95 %), zeny tvoti pouze 2 % z dotazanych. Zbyla 3
% nechtéla uvést své pohlavi. Tento znaény rozdil je zptisoben vybérem technickych Skol, na

kterych probihal prazkum.

92 MCCRINDLE. The ABC of XYZ: Understanding the Global Generations [online]. str. 80 [cit. 2020-04- 01]

33



Muzi 153 95 %
Zeny 3 3%
Nechci uvést 5 2%

Tabulka €. 3: Pohlavi respondentii (vlastni zpracovani)
4.2. 2. Vyhodnoceni pruzkumu
V této podkapitole se zaméfim na konkrétni vyhodnoceni dotazniku. Rozbor
jednotlivych otazek je dulezity pro pochopeni pracovnich preferenci a chovani generace Z.

Cely dotaznik je mozné naleznout v ptilohéach této prace.

Obecnou otazkou ¢. 1 jsem se zabyvala v predchozi ¢asti, nyni piejdeme na konkrétni

otazky tykajicich se naboru vybrané skupiny z generace Z.

Prvni otazkou, které se v této casti budu vénovat, se tykd budoucich plani generace
Z po ukonceni formalniho vzdélani. Respondenti méli na vybér z péti moznosti a mohli uvést
pouze jednu odpovéd’. Nejvétsi procento tdzanych, konkrétné 40 %, si chce najit praci
v Ceské republice, 12 % respondentii chce za¢it podnikat a 7 % chce pracovat v zahraniéi.
Celkem tedy vice nez polovina dotdzanych, 59 %, chce vstoupit na trh prace. Vice nez tfetina,
38 %, chce pokracovat ve studiu. Zbyla 3 % nemaji jasno o svych planech do budoucna (viz

graf €. 4)

Plany po studiu

3%

B Najit si zaméstnani v CR

M Pokracovat ve studiu

I Najit si zaméstnani v
zahrani¢i

Zacit podnikat

M Jiné

Graf ¢. 4: Plany po studiu (vlastni zpracovani)

V otazce ¢islo 3 jsem se zaméfila na to, kdo ovliviluje nejvice jejich sméfovani

v budouci kariéte. V grafu €. 6 lze vidét, ze vice nez polovina, 52 %, je ovlivnéna rodi¢i. V 17
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% odpovédi bylo uvedeno, Ze rozhoduji sami bez vlivu okoli nebo jsou ovlivnéni osobou jim
blizkou (nikoli rodi¢i nebo ptateli). Dale 16 % dotazanych uvedlo pratelé, 6 % vrstevnici 5 %

internet a poté po 2 % byla zaznamenana odpoved’ influencefi a ucitelé (viz tab. 4).

Rodice 84 52 %
Jiné 28 17 %
Pratelé 25 16 %
Vrstevnici 9 6 %
Internet 8 5%
Influencefti 3 2%
Ucitelé 4 2%

Tabulka €. 4: Ovlivnéni nazoru na budouci kariéru (vlastni zpracovani)

V dalsich otazkach jsem se ptala konkrétné na nabor a pracovni preference respondentt.

24

wv

vvvvvv

kariérniho riistu (38 %), vyvazenost mezi pracovni dobou a volnym casem (34 %), finanéni
benefity (20 %), pracovni prostiedi a flexibilni pracovni doba (19 %), rozmanitost prace (16
%). Naproti tomu povést zameéstnavatele, socidlni odpovédnost firmy ¢i diverzita na pracovisti

jsou nejméné dilezité faktory pii vybéru zaméstnavatele (viz graf €. 5)
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NejdilezitéjSi podminky pri vybéru zaméstnavatele
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Graf &. 5: Nejdulezitejsi podminky pri vybéru zaméstnavatele (vlastni zpracovani)

Otazkou ¢. 5 jsem zjiStovala, jaké benefity ocekdva generace Z od svého
zamé&stnavatele pii vykonu prace. Kazdy respondent mohl zvolit maximalné pét
13. Plat. Na druhém a tietim misté se umistily benefity souvisejici s work — life balance,
konkrétné se jednd o tyden dovolené navic (76 %) a Sick days (64 %). Sick days se daji
chépat jako volno z dlivodu zdravotni indispozice bez udélené neschopnosti od Iékate nebo
cerpani dnd dovolené. Podminky sick days urCuje zaméstnavatel (vySe mzdy, doba trvani

apod.).”

Dale vice nez polovina dotazovanych by uvitala pfispévek na dopravu do prace (60 %) a

polovina respondentl by ocenila obCerstveni na pracovisti béhem dne (50 %).

Naopak z dotazniku vyplyva, Ze méné dileZité benefity jsou stravenky (38 %), finan¢ni

piispé€vky na volnocasové aktivity (37 %) a darky od zamé&stnavatele (24 %).

9 JOBS.CZ. Marodite? Kdy si miizete vzit ,,sick days‘ [online]. 2014 [cit. 2020-04-04]. Dostupné z:

https://www.jobs.cz/poradna/marodite-kdy-si-muzete-vzit-sick-days/
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Graf ¢. 6: Zaméstnanecké benefity (vlastni zpracovani)

Otazkou €. 6 jsem se zabyvala dllezitosti flexibilni pracovni doby. Na skale 1 az 5 (1 —
nejméng dilezitd, 5 — nejvice dulezitd) respondenti méli vybirat, jak je pro n¢ zasadni
flexibilni pracovni doba. Respondenti ze 42 % procent oznacili ¢islo 3, coz znamena, ze k
flexibilni pracovni dob¢ zaujimaji neutralni postoj. Ve 41 % piipadi povazuji dotazovani
flexibilni pracovni dobu za dllezitou. Naopak pouze 11 % oznacilo work — life balance za

mén¢ dilezity nebo nedulezity (viz tab. €. 5).

1 — nejméné diilezita 5 3%
2 — méné dilezita 13 8%
3 — neutralni 68 42 %

4 — vice dulezita 42 26 %

5 — nejvice dilezita 24 15 %

Tabulka €. 5: Diilezitost work - life balance (vlastni zpracovani)

Otazka ¢. 7 se vénovala preferovanému pracovnimu prostiedi. Zde méli respondenti na
vybér jednu moznost. Vice nez polovina predstaviteli dané generace by chtélo prostiedi, kde
prevlada uvolnéna atmosféra (52 %). Druhy nejvyssi pocet respondentli by preferoval
transparentni prostiedi (22 %). Dalsi varianty stabilni prostiedi (14 %) a etické prostredi (11

%) nepokladé vybrana skupina respondentl za zasadni (viz tab. €. 6).
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Kde prevlada uvolnéna atmosféra 84 52 %
Transparentni 36 22 %

Stabilni spole¢nost 22 14 %

Etické 17 11 %

Jiné 2 1%

Tabulka & 6: Preferované pracovni prostiedi (vlastni zpracovani)

Prostfednictvim otazky ¢. 8 jsem chtéla zjistit, zda existuje na pracovisti skupina lidi, se
kterou by respondenti nechtéli spolecné pracovat. V 37 % bylo uvedeno, ze dotazovanym by
na pracovisti nevadila jakakoliv skupina spolupracovniki. Dalsi vysledky vyzkumu se
pohybuji na podobnych procentudlnich hodnotich: Lidé zLGBTQ komunity (19 %),
zdravotné¢ hendikepovani (16 %), lidé zjiného etnika (16 %), pracovnici ze zahranici
s pracovnim povolenim (13 %), lidé vyznavajici jiné nabozenstvi (11 %). Respondentim by
jen z 3 % vadili lidé vyznavajici jiné politické nadzory a odpovéd’, zda by jim vadilo opacné

pohlavi, nebyla zaznamenéna ani v jednom piipade¢.

413

Kolonku ,,jiné*“ oznaéilo celkem 14 % respondentt, nejcastéji se zde objevovali

odpovédi, Ze by nechtéli pracovat s vulgarnimi a neptijemnymi lidmi (viz graf ¢. 7)

Skupiny lidi, které respondenti NEchtéji za
spolupracovniky

Nikdo mi nevadi B7%

Lidé z LGBTQ komunity

Zdravotné hendikepovani

Lidé jiného etnika

Jiné

Zahrani¢ni pracovnici s pracovnim povolenim

Lidé vyznavajici jiné nabozenstvi nez vy

Lidé vyznavajici jiné politické nazory nez vy

Opacné pohlavi

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Graf ¢. 7: Skupiny lidi, které respondenti nechtéji za spolupracovniky (vlastni zpracovani)
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V otazce €. 9 jsem se generace Z ptala, jaky pracovni pomér by jim nejvice vyhovoval.
Z vice nez poloviny (56 %) by se respondenti po studiu nechali zaméstnat na plny tvazek.
Dalsich 37 % by rado zacalo podnikat jako osoby samostatné¢ vydelecné ¢inné. Na druhou

stranu varianty jako prace na Castecny Uvazek (4 %) nebo pfilezitostna prace na dohodu (2 %)

jsou pro dotazované méné¢ atraktivni (viz tab. €. 7)

90 56 %

Zaméstnanec na plny uvazek
Prace na volné noze (OSVC) 59 37 %
Caste¢ny tivazek 6 4%
PiilezZitostna prace na dohodu 3 2%
Jiné 2 1%

Tabulka €. 7: Pracovni pomér (vlastni zpracovani)

Otazka €. 10 se vénovala idedlni délce pracovniho tydne generace Z. Az 67 % uvedlo,
ze jsou ochotni pracovat 40 az 49 hodin tydné, coZ odpovida primérné pracovni dobé& bez
ohledu na work — life balance. Ve 27 % bylo zaznamenano ¢islo 30 az 39 hodin tydné a pouze
4 % jsou ochotna pracovat vice nez 50 hodin tydné. Zbyla 2 % by pracovala jen 20 az 29

hodin tydné€, coz odpovida v pfedchozim grafu (viz tab. 8) procentu odpovédi repondentd,

kteti uvedli, Ze chtgji pracovat prilezitostn€ na dohodu.

2%

20 az 29 hodin 4

30 azZ 39 hodin 43 27 %
40 az 49 hodin 108 67 %
50 hodin a vice 6 4%

Tabulka €. 8: Idedlni délka pracovniho tydne (vlastni zpracovani)

Otazkou €. 11 bylo zjisténo, Ze vice nez polovina respondentt (54 %) o¢ekava mzdu do
30000 K¢. Ve 34 % bylo uvedeno ¢islo 31000 K¢ az 40000 a pouze 12 % si predstavuje vyssi

mzdu nez 40000 K¢&. (viz tab. 9). Vzhledem k tomu, ze 16 % respondentli z maturitnich obort

chce pokracovat ve studiu, tak to neni mnoho.
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15000 K¢ az 20000 K¢ 18 11 %
21000 K¢ az 30000 k¢ 69 43 %
31000 K¢ az 40000 K¢ 54 34 %
41000 K¢ az 50000 K¢ 16 10 %

51000 K¢ a vice 4 2%

Tabulka €. 9: Ocekdavana nastupni hruba mzda (vlastni zpracovani)

Otazka ¢. 12 zobrazuje faktory, které ovliviuji vySsi pravdépodobnost piechodu

k jinému zaméstnavateli. Mezi moznostmi, pro¢ zménit zaméstnavatele pievazovala

s naskokem vyssi mzda (70 %) poté nasledovala nespokojenost se sou¢asnym vedenim (54

%). 41 % oznacilo variantu pozitivnéjsi kolektiv a lep$i kariérni rozvoj. Faktory jako lepsi

pracovni prostiedi (36 %) a lepsi zaméstnanecké benefity (25 %) piekvapivé nejsou natolik

zasadni ke zmén¢ zaméstnavatele (viz graf €. 8)

Vyssi mzda
Nespokojenost se soucasnym vedenim
Lepsi kariérni a osobni rozvoj
Lepsi pracovni prostredi
Lepsi zaméstnanecké benefity

Jiné

Zména zameéstnavatele

70%

0%

10% 20% 30% 40% 50%

60%

70% 80% 90% 100%

Graf &. 8: Zména zaméstnavatele (vlastni zpracovani)

V otazce ¢. 13 jsem se respondentl ptala, jakym zplisobem planuji hledat své budouci

zaméstnani (viz graf €. 9). Nejvice dotazovanych si bude hledat zaméstnani pies znamé a

ptatele (71 %). Druhou nejpocetnéjsi variantou byly pracovni portaly (42 %). Dale generace

Z planuje vyuzivat webové stranky spolecnosti (40 %), socialni sité (34 %).

Naopak s velkym odstupem se umistily varianty jako hledani nabidek na tGradu prace

(11 %), pracovnim veletrhu (11 %) nebo pomoci inzerati v tisku (7 %).
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Planované hledani nabidek zaméstnani

Pfes znamé a pratele

Pracovni portaly

Webové stranky konkrétni spolecnosti
Socialni sité

Utad prace

Pracovni veletrhy

Inzeraty v tisku

Jiné

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Graf ¢. 9: Planované hledani nabidek zaméstnani (vlastni zpracovani)
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Ve zbyvajicich dvou otdzkdch bude vénovana pozornost socidlnim sitim a jejimu
vyuziti v naboru. Otazkou ¢. 14 jsem zjistovala, zda generace Z ma jiz s hledanim
pracovnich piilezitosti (brigdd) zkuSenost pomoci socialnich siti. Piekvapivé pouze 28 % ze
161 dotdzanych ma zkuSenost s ndborem pies socidlni sité. Zbylych 72 % nema Zadné
zkuSenosti pfi vyhledavani pracovni piileZitosti na socialnich sitich (viz tab. 10)

R
Ano 45 28 %
Ne 116 72 %

Tabulka €. 10: Zkusenost se socialnimi sitémi (vlastni zpracovani)

Posledni otazka ¢. 15 uzce souvisela s piedchozi otazkou, respondentiim, ktefi v otazce
¢. 14 odpovedéli, ze vyuzivaji socidlni sité (28 %), tak jsme se ptali, jaké konkrétni socidlni

vyuzivaji. Na prvnim mist¢ se umistil s vysokym naskokem Facebook (73 %), druhou

nejvyuzivanéjsi je Instagram (20 %). Zbylé socialni site ziskaly 2 % (viz tab. 11).
| Soestt [ Absolutnf vyjidtent | Relattvl vyjédfent |
Facebook 33 73 %
Instagram 9 20 %
Twitter 1 2%
LinkedIn 1 2%
Jiné 1 2%

Tabulka €. 11: Konkrétni socialni sité pouzivané pri hledani pracovni nabidek (vlastni zpracovani)

5. Charakteristika jednotlivych podniku

V této kapitole se budu veénovat charakteristice obou podniki, které se potykaji
s nedostatkem manudlnich pracovnich sil. Prvni popisovany podnik bude oznacen jako
Podnik X, konkrétni jméno a bliz§i podrobnosti na pfani majitele budou zachovany
v anonymité. Charakteristika Podniku X bude nastinéna pouze okrajové, aby bylo mozné

zachytit zkoumané skutecnosti.

Druhy podnik Veko Bystré s.r.o. bude analyzovan podobné jako Podnik X, jenom bude

vystupovat pod svym realnym nazvem.

V ramci omezujicich pravidel zplsobenych pandemii COVID — 19, které vstoupily
v platnost 12. 3. 2020, vyhlaenim nouzového stavu v Ceské republice, nebylo mozné

dopodrobna analyzovat naborovou ¢innost. Prizkum danych podnikii probihal na ptrelomu
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bfezna a dubna 2020. Misto planovanych osobnich setkani slidmi starajicimi se o
personalistické ¢innosti, doSlo pouze k telefonickym rozhovortim, pii nichz jim byly kladeny

otazky tykajici se naboru.

5. 1. Charakteristika Podniku X

V ptipadé Podniku X se jedna ¢esky vyrobni zdvod zamétujici se na vyrobu sportovniho
obleceni a plavek. Podnik se na trhu prace objevil jiz na zacatku 90. let. V soucasné dobé
podnik ma okolo 120 zaméstnancii. Vzhledem k vyrobnimu zaméfeni firmy zde pracuji z 95

% pouze zeny. Sidlo firmy se nachazi v okrese Svitavy v Pardubickém kraji.

V cele organizacni struktury stoji feditel, ktery vede cely podnik jako manazer. Déle
firma disponuje zaméstnanci, ktefi pracuji v riznych oddé¢lenich (ekonomické, persondlni,

obchodni a vyrobni).

5. 2. Charakteristika podniku Veko Bystré s.r.o.

Podnik Veko Bystré s.ro. se specializuje na kovovyrobu, konkrétné na vyrobu
regalovych systému, které je distribuuje svym tuzemskym i zahrani¢nim. Firma byla zalozena
na pocatku devadesatych let. V podniku pracuje celkem 23 stalych zaméstnanci, dle
pozadavkl a potieb vyroby jsou po dohodé s vedenim najiméni také agenturni pracovnici. Na
rozdil od Podniku X je genderové slozeni opacné, ve firmé pracuji prevazné muzi. Sidlo

podniku se nachazi v obci Bystré v okrese Svitavy na Pardubicku.

V cele firmy stoji dva spolecnici, ktefi jsou zaroven jednateli spolecnosti. Firmu vlastni
dva spolecnici, kteti zaroven za tuto spolecnost samostatné jednaji. Jednatelé maji rozdélené
fizeni spolecnosti, a to nasledovné: Jednatel A planuje a fidi vyrobu, véetné personalnich

zélezitosti tykajicich se vyroby. Jednatel B ma na starosti financni stranku fizeni spolecnosti.

5. 3. Rozhovor se zastupci zkoumanych firem

V této sekei praktické ¢asti budu zkoumat naborovy systém danych spole¢nosti pomoci.
Pro tuto ¢ast byla zvolena metoda rozhovoru po telefonu (viz kap. 5. 1.) se zastupci danych
firem. V ramci rozhovoru byly poklddany jednoduché otdzky ohledné¢ néborové strategie.
V ptipad€ podniku X se rozhovoru Ucastnila personalistka daného podniku a v podniku Veko

Bystré s.r.o. se rozhovoru podrobil jeden z jednateld.
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5. 3. 1. Podnik X
1. Jaka je primérna rocni fluktuace zaméstnanci? Pripadné uved’te hlavni divody

fluktuace zaméstnancu.

V podniku je minimalni fluktuace zaméstnancii. Zeny, které odejdou na matetskou
dovolenou, tak po ukonceni dovolené se vraceji zpét na své pracovni pozice. Pokud odejdou

pracovnice do starobniho diichodu je velky problém najit nové zaméstnance do vyroby.
2. Kdo ma na starosti vybér zaméstnanci?

Vybér zaméstnanct je v kompetenci personalniho oddé€leni a kone¢né rozhodnuti je vzdy na

majiteli firmy.

3. Jakym zpiisobem hledite zaméstnance?

Zaméstnance hleddme pfes Gfad prace, inzerci v tisku a na internetu.
4. Vyuzivate p¥i naboru pracovniki socialni sité?

Podnik mé firemni Facebook, pres ktery komunikuje s vefejnosti i v oblasti naboru

zaméstnancu.
5. Vyuzivate sluzeb agentur prace?

V minulosti jsme agentur prace vyuzivali, ale tento zplsob zaméstnavani se neosveédcil
z dlivodu problémt s ubytovanim a jinych komplikaci. LepSim feSenim je pro firmu v ptipadé

sezonniho navySeni zajmu o vyrobky ptedat ¢ast vyroby do kooperaci.

6. Vyuzivate pri hledani zaméstnanci pracovnich veletrhii, na kterych se prezentuji

stfedni odborné Skoly?
Ne, v této oblasti je u¢iiovské Skolstvi nedostatecné. O tento obor je minimalni zajem.
7. Jaké benefity poskytujete svym zaméstnancim?

Svym zaméstnanciim poskytujeme jako benefit tyden dovolené navic, stravenky a 13. plat.

Pokud zaméstnanec u nas pracuje delsi dobu, tak dostane elektronickou benefitni kartu.
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8. Jak4 je nastupni hruba mzda?

Po zauceni jsou d€lnice ohodnoceny tikolovou mzdou, ktera zalezi na vykonnosti jednotlivych

pracovnic. Castka se pohybuje od 15 000 K¢& az do 30 000 K&.
9. Nabizite svym zaméstnanciim moznost flexibilni pracovni doby?

Zatim flexibilni pracovni doby nevyuzivame, ale vzhledem k potfebam mladych pracovnic o

tom uvazujeme.

5. 3. 2. Veko Bystré s.r.o.
1. Jaka je priumérna rocni fluktuace zaméstnanci? Pripadné uved’te hlavni divody

fluktuace zaméstnancu.

Ve firm¢é je minimélni fluktuace, zaméstnanci jsou spokojeni. Mame pouze problém

s naborem mladSich pracovnikl do vyroby

2. Kdo ma na starosti vybér zaméstnanci?

Mistr vybira vhodné kandidaty do vyroby a vedeni po dohodé schvaluje vétsinou jeho navrhy.
3. Jakym zpiisobem hledite zaméstnance?

Jelikoz se spolecnost nachazi v malé obci, mistr ma znalost mistnich pomért, tudiz je to
v jeho plné kompetenci a na jeho zodpovédnost. Mimo jiné jsme v minulosti vyuzivali inzerci

v lokélnim tisku.

4. Vyuzivate p¥i naboru pracovniki socidlni sité?
Ne, neuvazujeme o tom.

5. Vyuzivate sluzeb agentur prace?

Ano, dle potieb vyroby a stavu zakazek. Pfi vétSim objemu zakdzek, vyuzivame predevsim

pracovniky ze zahrani¢i.

6. Vyuzivate pri hledani zaméstnanci pracovnich veletrhii, na kterych se prezentuji

stfedni odborné Skoly?

Ne, ale uvazujeme o tom.
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7. Jaké benefity poskytujete svym zaméstnancim?

Pracovnikiim poskytujeme stravenky, tyden dovolené navic, nadstandartni pfiplatky za

prescasové hodiny.
8. Jaka je nastupni hruba mzda?

Zalezi na profesi a v poctu odpracovanych pres€asovych hodin, ale v priiméru v prvnich tfech

meésicich se mzda pohybuje okolo 20 000 K¢ hrubého.
9. Nabizite svym zaméstnanciim moZnost flexibilni pracovni doby?

Ano, nabizime, ale zaleZi na stavu a struktufe zakéazek a jejich ¢asovych plnéni.

6. Navrhy a doporuceni

Z dosud nastudovanych odbornych publikaci, empirického Setfeni a rozhovoru s lidmi,
ktefi maji na starost persondlni ¢innosti, navrhnu feSeni, jak zefektivnit ndbor v danych
podnicich. Mimo jiné vysledky Setfeni mohou byt pfinosné i jinym spole¢nostem, které se

potykaji s podobnymi problémy.
Navrh 1. — Prace se socialnimi sitémi

Generace Z je uzce propojend se socidlnimi sitémi, na socidlnich sitich stravi denné
v praméru 2 hodiny a 55 minut.** Zaméstnavatelé by se méli zaméfit na propagaci podnik,
kterd by zatraktivnila pracovni pozice. Propagace podnikii by mohla probihat predevSim
prostiednictvim Facebooku, Youtube a Instagramu. Zaméstnavatel by naptiklad mohli
nahréavat videa z provozu firmy na Youtube a nasledné sdilet odkazy na Facebook nebo pies

Instastories. Témito kroky by tak posilili vniméni brand firmy pozitivnim smérem.

Podnik X na svém facebookovém profilu propaguje pouze své vyrobky %3, coz se
neshoduje s tvrzenim, které mi bylo feCeno v ramci strukturovaného rozhovoru. V zajmu
spolecnosti by bylo dobré zamétit mimo propagaci vyrobkii i na komunikaci s potencialnimi
uchazeci o praci. Podnik X by mohl na Facebook zvetejiiovat aktudlni nabidku pracovnich
pozic a zaroven zacCit pouzivat Youtube, kde by se prezentoval pomoci ukazkovych videi

Z vyroby.

% VIENS, Ashley. Visualizing Social Media Use by Generation [online]. 2019 [cit. 2020-04-15]. Dostupné z:
https://www.visualcapitalist.com/visualizing-social-media-use-by-generation/

95 Zdroj dostupny u autorky prace
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Ve spolecnosti Veko Bystré s.r.o. neplanuji svlij nadbor pfesouvat na socidlni site, ale
doporucila bych alespon se zaméfit na Facebook, jakozto nejuzivanéjsi sit’ (z mého vyzkumu
vyplyva, Ze az 73 % respondentti, kteti vyuzili pfi hledani prace socidlnich siti, vyuZzilo pravé

tuto platformu).

Navrh 2. — Zaméstnanecké benefity

vvvvvv

Zamé&stnanecké benefity jsou jednim =z nejdilezitéjSich motivatori k podpote
pracovniho vykonu. Kocidnova uvadi, Ze nejéastéji poskytovanymi benefity v Ceské
republice jsou ty, které poskytuji okamzity efekt. Mezi tyto benefity lze tadit pfispévky na
stravu, delsi dovolend, sick days, benefity v oblasti sportu, rekreace a volného Casu, moznost

poskytnuti vozidla i pro soukromé u¢ely a mnoho dalsich.”

Z mého prizkumu plyne, Ze penéZni 1 nepenéZni benefity maji u generace Z vyznam,
mezi tfi nejcastéji uvadéné benefity patii 13. plat, tyden dovolené navic nebo sick days. Na

druhou stranu pouze 38 % respondentli by za jako diileZity benefit povaZovalo stravenky.

Podnik X nabizi svym zaméstnancim atraktivni vybér benefiti (13. Plat, tyden
dovolené navic nebo stravenky). V pifipadé, Ze zaméstnanec pracuje delSi v podniku, tak
dostane elektronickou benefitni kartu. Doporucuji, aby karta sbenefity by mohla byt
udélovana zaméstnanciim uz po uplynuti zkusebni doby. Ptipadné by podnik mohl nabizet

sick days pro své zaméstnance, aby tak upoutal pozornost potencionalnich uchazecii o praci.

Veko Bystré s.r.o. poskytuje stravenky, tyden dovolené navic a nadstandartnich
priplatky. Do své nabidky by dale mohli zaradit ptispévky na dopravu do prace, podnik se
nachazi v malé obci, vétSina zaméstnanci musi dojizdét za praci. Misto nadstandartni

priplatka za praci, které se odviji od objemu zakazek, bych zaradila 13. plat.
Navrh 3. — Zména pristupu personalistii k naboru

Personalist¢ by se méli vice snazit oslovovat piislusniky z generace Z. Misto
publikovani pracovnich nabidek v tisku ¢i naboru ptes ufad prace by se méli zaméfit spiSe na
digitalni platformy. Podle vyhodnocenych dat z dotazniku pravé inzeraty v tisku a hledani
zaméstnancl pres ufad prace je nejmin efektivni zplisob oslovovéani. Kromé zminovanych

socialnich siti by bylo vhodné se zamé&fit na uvetejnovani nabidek ptes pracovni portaly.

9 KOCIANOVA, Renata. Persondlni ¢innosti a metody persondlni prdce. Praha: Grada, 2010. str. 165.
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Navrh 4. — Zaméstnani vySkoleného personalisty nebo osloveni HR agentury

Tento navrh se bude tykat pfedevSim podniku Veko Bystré s.r.o., kde je ndbor
pracovnikll vykonava pouze mistr vyroby bez jakékoliv znalosti v oblasti lidskych zdrojt.

Podnik tak nemusi spravné zhodnotit kvalitu kandidata.

Podnik by m¢l zameéstnat Skoleného profesiondla nebo najmout HR agenturu, kteti by
spolupracovali s mistrem vyroby. Mistr vyroby ma znalost mistnich poméri a spole¢né se
Skolenym profesiondlem ¢i ndborovym planem od agentury by tak procesu a vybéru
pracovnikll byl vénovan patiicny duraz a kvalita. Personalista by mél mimo jiné na starost

péci o zaméstnance a zjistoval by jejich dosavadni spokojenost.
Navrh 5. — Spoluprice se stirednimi odbornymi $kolami

Zamgéstnavatelé by si uvédomit dualezitost navazani kontaktu se stfednimi odbornymi
Skolami, z jejichZ fad by se mnozi absolventi generace Z mohli stat zaméstnanci v jejich

podnicich. Spoluprace by mohla probihat riiznymi zptisoby:
- Ucast firem na pracovnich veletrzich, které navstévuji sttedni odborné skoly
- finan¢ni podpora stiednich odbornych skol
- inzerce volnych pracovnich pozic na Skolnich webovych strankach
- poradani soutézi a akci pro studenty
- mozZnosti praxe béhem studia
Navrh 6. — Rozvoj tymovych aktivit

V dotaznikovém Setfeni respondenti uvedli, ze z 54 % je dilezitou podminkou pii
vybéru zaméstnavatele pratelsky kolektiv a 52 % respondentti by chtélo pracovat v pozitivnim
pracovnim prostiedi. Z toho vyplyvé, Ze zaméstnavatel by mél rozvinout teambuildingové

aktivity, aby tak posilnil sounélezitost v pracovnim kolektivu.

Teambuildingové aktivity smétuji k lepSimu poznani svych spolupracovniki, podporuji
rozvoj vzajemné komunikace a diivéry. Tyto aktivity vedou vSeobecné k navazani tésnéjsich a

pratelstéjsich vazeb, které druhotné mohou vést k lepsi vykonnosti na pracovisti.’

97 SVATOS, Vladimir a Petr LEBEDA. Qutdoor trénink pro manazery a firemni tymy. Praha: Grada, 2005.
Manazer. str. 69-71. ISBN 80-247-0318-1.
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Doporucené teambuildingové aktivity pro dané podniky Ize délit na:

Fun & Event — tento program primarn¢ zprostfedkovava zidbavu a odreagovani
ucastnikim. Fun & Event napomahad k navazovani novych socidlnich vazeb, odneseni si

individualnich a skupinovych zazitkd. Akce trva maximalné jeden den. %8

Teamspirit events — cilem téchto akci je nabidnout ucCastnikiim zajimavy a zabavny
skupinovy zazitek s pfidanou hodnotou. Pfi téchto akcich je dilezitd uvolnéna atmosféra, diky
které se spolupracovnici mohou lépe poznat. Tento typ akci trva nékolik hodin nebo jeden

den.”

Teambuilding — tyto aktivity jsou pfedevSim pro konkrétni pracovni skupiny, které fesi
spolecn¢ problémy. Hlavnim cilem teambuildingu je poznat nepostradatelné dovednosti
pracovnikl v tymu. Pfi téchto aktivitach dochézi k vyjasnéni roli v tymu, podpote divéry a

komunikace. Tyto akce byvaji delsi, trvaji dva az ¢tyfi dny 100
Navrh 7. — Strategie naboru

Oba podniky by si mély jasné definovat ndborovou strategii zaméfenou na ziskavani
pracovnikll z generace Z a kontinualn¢ vyhodnocovat jeji efektivitu. V piipadé nutnosti lze
strategii pozménit. Hlavnim cilem celé strategie by bylo efektivni vyuzivani nastrojii pro
vyhledavani uchazecii z generace Z a tim tak pfispét k vybéru mladych pracovniki, ktefi

budou pro firmy piinosem.

98 CHOVANI. EU. Teambuilding [online]. [cit. 2020-05-02]. Dostupné z:
http://www.chovani.eu/teambuilding/c397

99 SVATOS, Vladimir a Petr LEBEDA. Outdoor trénink pro manazery a firemni tymy. Praha: Grada, 2005.
Manazer. str. 67

100 SYATOS, Vladimir a Petr LEBEDA. Outdoor trénink pro manazery a firemni tymy. Praha: Grada, 2005.
Manazer. str. 69 - 71
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Zavér
Cilem této bakalaiské prace bylo zjistit metody naboru pracovnikii a navrhnout zlepSeni

zamérem ziskat uchazeCe znoveé prichazejici generace Zna trh prace v konkrétnich

podnicich: Podniku X a Veko Bystré s.r.o.

V teoretické Casti prace byly vymezeny pojmy jako trh prace, nabidka a poptavka trhu
prace a primérna hruba mzda. Déle pak byly popsany generace za poslednich 70 let, které se
na soucasném trhu setkavaji. Nejvétsi pozornost byla vénovéana Generaci Z, jiz vénuji nejdelsi
usek teoretické casti. Posledni tusek teoretické Casti byl vénovan doporuc¢enému procesu
naboru konkrétné zaméfeny na generaci Z. Dale zde byly vysvétleny pojmy, jakymi jsou

proces ziskavani pracovnikll, motivace a odménovani pracovnikil a socialni sité.

Praktickd ¢ast vychazi zpoznatki teoretické ¢asti, dotaznikového prizkumu a
strukturovaného rozhovoru. Pro vyzkum generace Z jsem si zvolila dotaznikové Setfeni,
kterého se ucastnilo celkem 161 respondentti ze stfednich odbornych kol a ucilist. Poté jsem
vedla rozhovory se zastupci dvou konkrétnich firem (Podnik X a Veko Bystré s.r.0.), které se

potykaji s problémem nedostatku mladych pracovniki.

V prvni ¢asti prizkumu bylo zjisténo, ze predstavitelé vybraného vzorku generace Z si
chtdji po ukondeni stiednich $kol najit praci v Ceské republice nebo dale studovat.
Z dotazniku také vyplyva, Ze generace Z také klade vysoky diraz na flexibilni pracovni dobu
a work — life balance. Toto tvrzeni lze dolozit, tim, ze 76 % dotazovanych vybralo jako
podminkou pii vybéru prace je vySe mzdy od toho se odviji i vybér penéznich benefiti. Vice
neZ polovina dotazanych nema vysoké naroky na mzdu. Respondenti ze 71 % uvedli, Ze jsou
ochotni pracovat vice nez 40 hodin tydné a 56 % z nich uvedla, Ze chtéji pracovat na plny
uvazek. Z toho lze vyvodit, ze naroky na mzdu nejsou vysoké ve srovnani s primérnou
hrubou mzdou v Ceské republice. Pro prozkoumani diverzity na pracovisti, na kterou jsem
v dotaznicich ptala prostiednictvim otazky, zda: ,, Existuje skupina lidi, se kterymi byste
NEchteli spolupracovat?‘ Diky komplikovanosti a kontroverzi odpovédi si nedovoluji

vytvoftit teoretické zavéry, protoze bych presahla rozsah mé bakalaiské prace.

Po rozhovorech se zastupci obou firem, které se zabyvaji ndborem, jsem zjistila, Ze
odpovédi se vnékterych bodech shoduji. Oba podniky nemaji vysokou fluktuaci

zaméstnancu, ale nedafi se jim oslovovat a zaujmout mladé potencionalni zaméstnance. Na
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tento apel vznikla posledni — ndvrhova ¢ast, kterd se skldda z né€kolika doporuceni, jak by

zamé&stnavatelé mohli 1épe oslovovat mladé pracovniky.

Na zavér bych podotkla, Ze tato prace vznikala v dobé pandemie COVID-19 a doposud
neni uplné jasné, jak se dopady pandemie projevi v lidskych zdrojich. Bude se mozna
zvySovat nezaméstnanost. Pro firmy se tak naskytuje ptilezitost, kdy se na trhu prace budou
objevovat uvolnéni talenti, o které¢ budou mit firmy zdjem. Zaméstnavatel¢ pravdépodobné

budou volit aktivni pfistupy v ndboru a zavadét nové trendy v ziskavani pracovnikii.

S analyzovanymi daty je moznost i nadale pracovat a vyuzit je k dalsimu podrobnéjSimu
pruzkumu. Prostor pro navazani vidim v tématech jako: vnimani diverzity na pracovisti nebo

jak se zméni nabor generace Z po pandemii COVID-19.
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P¥ilohy

Priloha 1 — Dotaznik pro studenty stfednich odbornych $kol a ucilist’
Nabor pracovnikii z Generace Z — Dotaznik

Dobry den,

jsem studentkou 3. ro¢niku bakalatfského studia katedry Aplikovanych ekonomickych studii
Filozofické fakulty Univerzity Palackého. Chtéla bych Vas pozadat o vyplnéni dotazniku,

ktery je zcela anonymni.

Dotaznik je pfednostné urcen pro ptislusniky Generace Z, tedy generaci narozenou mezi lety

1995 az 2010.

Cilem dotazniku je zjisténi VaSich pracovnich preferenci a co od svého potencionalniho

zaméstnavatele oCekavate.

Vyplnéni dotazniku Vam nezabere vice nez 10 — 15 minut.
1) Jste

A) Muz

B) Zena

C) Nechci uvést

2) A7 ukoncite studium planujete?

A) Pokracovat ve studiu

B) Najit si zamé&stnani v CR

C) Najit si zaméstnani v zahranici

D) Zacit podnikat

E) Cestovat

F) Jiné, prosim uved’te: ......................ee

3) Kdo nejvice ovliviiuje ¢i ovlivnil Va§ nazor na budouci vybér zaméstnani?
Vyberte jednu odpoved

A) Rodice
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B) Ucitelé

C) Vrstevnici

D) Pratelé

E) Influenceti (Lidé¢, které sleduji na socialnich sitich)

F) Internet

C) Jiné, prosim uvedte: .........cooeviiiiiiiiiiiniinn.

4) Vyberte 3 nejdulezitéjsi podminky pii vybéru zaméstnavatele
A) Vyse mzdy

B) Pracovni prostiedi (fyzické prostiedni)

C) Financni benefity a ptiplatky

D) Pozitivni atmosféra a pratelsky kolektiv

E) Flexibilni pracovni doba

F) Vyvazenost mezi pracovni dobou a volnym ¢asem

G) Povést (dobré jméno) zaméstnavatele

H) Socialni odpovédnost firmy

CH) Ruznorodost (diverzita) na pracovisti (véku, genderu, narodnosti)
I) Rozmanitost prace

J) Moznost kariérniho rstu

K) Jiné, prosim uvedte ......................

5) ZaSkrtnéte maximalné S benefiti, které byste oCekavali od zaméstnavatele.
A) Stravenky

B) Tyden dovolené navic

C) 13. plat

D) Sick Days (placené zdravotni volno, zaméstnanec ¢erpa volno bez potvrzeni od 1ékate)
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E) Finan¢ni pfispévky na volnocasové aktivity (Multisport Card, Benefit Card)
F) Darky od zamé&stnavatele (pt. na Vanoce)

G) Prispévky na dopravu (do prace)

H) Obcerstveni na pracovisti zdarma béhem dne

CH) Jing, prosim uvedte: ............cccevvvenennn.n.

6) Vyberte na Skale (1 az 5), jak by vybér vaSeho budouciho zaméstnini ovlivnila

flexibilni pracovni doba?

Rozmezi od 1 do 5 (1 — viibec, 5 — velmi) Cislo: ................

7) V jakém pracovnim prostiedi byste nejradéji pracovali?

Vyberte jednu odpoved

A) Transparentni (jasné, zietelné jedndni ze strany zaméstnavatele)

B) Etické (etické jednani vii¢i zaméstnanciim, diiraz na moralni hodnoty)
C) Kde ptevlada uvolnéna atmosféra

D) Stabilni spole¢nost

E) Jiné, prosim uvedte: .................oooiiinll

8) Existuje néjaka skupina lidi, se kterymi byste NEchtéli spolupracovat?
Miizete zaskrtnout vice moznosti

A) Nikdo mi nevadi

B) Lidé jiného etnika

C) Opacné pohlavi

D) Lidé z LBTQ komunity (osoby s jinym nez heterosexudlnim zamétenim)
E) Zdravotné hendikepovani

F) Zahrani¢ni pracovnici s pracovnim povolenim

G) Lidé vyznavajici jiné politické nadzory nez vy

H) Lid¢ vyznavajici jiné ndbozenstvi nez vy
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CH) Jiné, prosim uvedte: ..............cooveveinnn.n.

9) Jaky typ pracovniho poméru by Vam nejvice vyhovoval?

Vyberte jednu odpoved

A) Zaméstnanec na plny tivazek

B) Céste¢ny uvazek

C) Prace na volné noze (Freelancer), v CR OSVC (osoby samostatné vydéle¢né &inné)
D) Ptilezitostna prace na dohodu

E) Jiné, prosimuvedte ...l

10) V pripadé, Ze byste se mohli svobodné rozhodnout o svém pracovnim ¢ase, jak

dlouhy by idealné byl vas tyden?
Prosim uvedte cislo

11) Od své (budouci) pozice, o¢ekavam nastupni mzdu ve vysi (berte v ivahu hrubou

mzdu):

Uved'te ¢astku v K¢

12) Co by vas primélo zménit zaméstnavatele?
Lze zaskrtnout vice odpovedi

A) Vyssi mzda

B) Leps$i zaméstnanecké benefity

C) Nespokojenost se sou¢asnym vedenim

E) Lepsi kariérni a osobni rozvoj

F) Lepsi pracovni prostiedi
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G) Jiné, prosim uved’te: .....................

13) Kde planujete hledat nabidky zaméstnani?

Lze zaskrtnout vice odpovedi

A) Pracovni portaly (Jobs.cz, Indeed.cz atd.)

B) Webové stranky konkrétni spolecnosti

C) Pracovni veletrhy

D) Socialni sité

E) Pfes znamé a pratele

F) Inzeraty v tisku

G) Utad prace

H) Jiné, uvedte jaké: ...........................

14) Nasli jste si zaméstnani (brigadu) pomoci socialnich siti?
A) Ano

B) Ne (vynechte otazku €. 15)

15) Prostirednictvim jaké socialni sité jste si nasli praci?
Uved'te jednu odpoved

A) Facebook

B) LinkedIn

C) Twitter

D) Instagram

E) Jina, prosim uvedte: ........................
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