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Vyhledavani zaméstnancu generace Z ve vybrané
spolecnosti
Abstrakt

Obsahem diplomové prace s nazvem ,,Vyhledavani zaméstnanci generace Z ve
zvolené spoleCnosti“ je zaméfeni se na problematiku vyhledavani lidskych zdroji z uvedené
generace.

Samotna prace se sklada z nekolika Casti. Prvni cast diplomové prace obsahuje
teoreticka vychodiska, ktera jsou zpracovana na zakladé literarni reSerSe. Tato Cast obsahuje
zakladni pojmy fizeni lidskych zdroji a charakteristiku vyhledavani zaméstnancti. Druha
Cast, nebo da se fict, prakticka cast, obsahuje vystupy, které byly zjistény na zakladé metody
komparace ruznych teoretickych vstupt a spojenim dil¢ich znalosti. Soucasti praktické ¢asti
jsou metody, jako je dotaznikové Setfeni a metoda focus group. V dotaznikovém Setfeni je
156 respondentu, ktefi jsou aktualné studenty daného odvétvi, na které se vybrana spolecnost
zaméfuje. Focus group je naopak pfimo z interniho firemniho prostfedi, kdy na zakladé
zjisténych informaci mohl byt vytvoren dotaznik pro respondenty a udelan zékladni obrazek
o spolecnosti. Na zaklade zjisténych informaci je v posledni casti diplomové prace vycet
zjisténych nedostatkt a navrh moznych teseni.

Cil prace je ve vybrané spolecnosti zhodnotit vyhledavani zaméstnanci generace
Z v soucasnosti. Na zakladé zjisténych informaci navrhnout pfipadna feSeni, ktera mohou

zefektivnit vyhledavani zameéstnanct ve vybrané spoleCnosti.

Klicova slova: Fizeni lidskych zdroji, vyhledavani zaméstnancu, recruiter, generace Z,

zdroje vyhledavani zaméstnancu



Employee recruitment of Generation Z in a business

enterprise
Abstract

The content of the diploma thesis entitled Searching for employees of generation Z in the
selected company is to focus on the issue of searching for human resources from that
generation.

The work itself consists of several parts. The first part of the diploma thesis contains
theoretical background, which are processed on the basis of literary research. This section
contains the basic concepts of human resource management and the characteristics of finding
employees. The second part, or so to speak, the practical part, contains the outputs that were
found based on the method of comparison of various theoretical inputs and the combination
of partial knowledge. The practical part includes methods such as a questionnaire survey and
the focus group method. In the questionnaire survey, there are 156 respondents who are
currently students in the industry on which the selected company focuses. The focus group,
on the other hand, is directly from the internal company environment, where a questionnaire
could be created for the respondents based on the information obtained and a basic picture
of the company could be made. Based on the information obtained, the last part of the
diploma thesis lists the identified shortcomings and suggests possible solutions.

The aim of the work is to evaluate the search for Generation Z employees in the selected
company. Based on the findings, propose possible solutions that can streamline the search
for employees in the selected company.

Keywords: human resources management, search for employees, recruitment of candidates,

generation Z, resources of search for employees
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1 Uvod

Rizeni lidskych zdrojd je s velkou jistotou dilezit&jsi, nez bylo diive. Samotné
vyhledavani zaméstnanci je jednou z nejpodstatnéjSich ¢asti personalistiky, a to predevsim
z diivodu toho, ze bez piijmuti a nalezeni vhodného ¢lovéka na spravné misto nevznika dalsi
personalni ¢innost.

Rika se, Ze nejvétsim bohatstvim vétsiny usp&snych firem jsou kvalitni zamé&stnanci.
V soucasné dob¢ je to téma jesté aktualnéjsi, a to z divodu velmi nizké nezaméstnanosti,
ktera zapficifiuje neuspokojenou poptavku po pracovni sile. Nizkd nezaméstnanost trva sice
jiz n€kolik let, ale vyrazné€ se zménily techniky vyhledavani zaméstnancu, a to predevsim
z divodu rustu technologie a zmény preferenci lidi. Dusledkem je, Ze se zaméstnavatel pfi
vyhledavani zaméstnancti musi vice snazit a zaméstnance si ve své podstaté ziskat.

Nejveétsi rozdil v personalistice oproti historii je urcité ve zptisobu vyhledavani novych
zaméstnancu. Dfive spoleCnost v podstaté nemusela ani vystavit inzerat a hned méla nékolik
uchazecu, to bylo samoziejmé zapfic¢inéno situaci na pracovnim trhu, ktera se v soucasnosti
rapidné zménila. V soucasné chvili v podstaté lidi nahanite a presvédcujete, aby §li pracovat
zrovna k Vam do Vasi spoleCnosti. Nezalezi tedy pouze na tom, jak vystavite a postavite
inzerat. Samoziejmé, ze lidi bude nejvice zajimat, kolik za danou pozici budete nabizet, tedy
mysleno finan¢ni ohodnoceni. Pak jsou tu ale dalsi zalezitosti, které se dfive viibec fesit
nemuseli, a to dobry marketing spolecnosti, firemni kultura a povést firmy. Dnes kazda
spoleCnost, ktera chce nabirat a vyhledavat lidi z Generace Z musi mit socialni sit€ a dobry
marketing.

Samozieymé zalezi na mnoho jinych faktorech, zalezi na pozici, kterou potiebujete
obsadit. Jinak budete vyhledavat zaméstnance na kvalifikovanou pozici, jinym zpisobem
zase na misto, kde neni nutna profesni zpusobilost a piislusna kvalifikace. Také se jinak
hledaji lidé do dé€lnickych pozic a jinak zaméstnanci do manazerskych kancelarskych zidli.
V podstaté ale na vSech téchto pozicich je dulezita povést dané spoleCnosti. Ta muze
zapricinit velké usnadnéni ve vyhledavani zaméstnancu.

Téma vyhledavani zaméstnanci konkrétné u generace Z je velmi aktualni téma.
Vzhledem k tomu, Ze tato generace je nejnovéjsi a spole¢nosti je§t€ nemohou védét jakym
zpusobem smeéfovat procesy k vyhledavani a spravnému obsazeni pracovniho mista.
Generace Z, mladi 1idé bez zkuSenosti a praxe, nemuseji kazdé spolecnosti se zdat radnym

pfinosem, a ne vzdy jsou na né€ spole¢nosti zamétené. Mohou si zde vSak po pocatecnich
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vy§§ich nakladech vychovat kvalitniho loajalniho zaméstnance. Celkove personalni
piizpasobeni dle jednotlivych generaci by mélo byt pro kazdou spolecnost stézejni a

podstatnou ¢innosti personalniho oddéleni na vSech urovnich.
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2 Cil prace a metodika

2.1  Cil prace
Prvotnim cilem diplomové prace je zhodnoceni procest vyhledavani zaméstnanca v uréené
spoleCnosti. Vystupem tohoto zhodnoceni bude mozny navrh pfipadného feSeni a moznosti
opatieni pro zefektivnéni vyhledavani zamé&stnancti ve spole¢nosti. Reseni, kters mohou
spolecnosti pomoci zlepsit proces vyhledavani zaméstnanci Generace Z. Pfed samotnym
zhodnocenim vybranych procesu je dilezita také charakteristika vybrané spolecnosti pro
pochopeni dané problematiky.
Dal§imi cili je zpracovani teoretické Casti diplomové prace prostiednictvim odborné
literatury, ktera se vénuje tématu fizeni lidskych zdroja.
Hlavnim cilem diplomové prace je zhodnotit proces vyhledavani zaméstnancti generace Z ve
zvolené spoleCnosti. V piipadé zjisténi nedostatkli navrhnout opatieni pro zefektivnéni
procesu vyhledavani zaméstnancu.
Dalsi dil¢i cile tedy jsou:

- provedeni literarni reSerSe a nasledna interpretace do teoretické Casti,

- charakterizovat spole¢nost XYZ a odvétvi ve kterém spolecnost aktualné pasobi,

- realizace Setfeni vnéjSiho prostredi prostfednictvim dotazniku a vyzkum vnitfniho

prostiedi zpasobem focus group,
- navrhnout mozna feSeni, ktera mohou vylepsit vyhledavani zaméstnanci ve

vybrané spolecnosti.

2.2 Metodika

Diplomova prace je tematickd rozdé€lena do nekolika casti. Prvni ¢ast obsahuje teoretické
zpracovani problematiky vyhledavani zaméstnanci. Kdy na zakladé odborné Ceské i
zahrani¢ni literatury byla nejdfive vysvétlena obecna Cast fizeni lidskych zdroju, véetné jeji
historie. Poté na zakladé reSerSe vybrané literatury byly vymezeny konkrétni ukony
vyhledavani zaméstnanct, mezi které patfi podminky a zdroje vyhledavani zaméstnancu a
jejich metody. V dalsi Casti teoretického zpracovani diplomové prace, jsou popsany dalsi
dilezité procesy fizeni lidskych zdroji, a to samotny vybér zaméstnance a jeho pfijimani.
Velmi okrajové je zde zminéno také hodnoceni a odménovani zaméstnancti. To souvisi se
samotnym vyhledavanim zameéstnanct a to tim, ze musi korespondovat s tim, co bylo

uchazeci slibeno pfi jeho vyhledavani.
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Druha cast diplomové prace zobrazuje vlastni zpracovani vyhledavani zaméstnanca
v konkrétni spole¢nosti XYZ, kde bylo na metody focus group a provedeného
dotaznikového Setfeni, vytvofeno doporuceni pro danou aktudlni situaci ve
spolecnosti.
Z casového hlediska byla diplomova prace zpracovana dle nasledujiciho casového
planu:
e Studium odborné literatury a studium vnitropodnikovych cili vybrané
spolecnosti — kvéten/Cerven 2021
e Na zaklad¢ studia odborné literatury, zpracovani teoretické Casti diplomové
prace — ¢ervenec/srpen 2021
e Studium vnitropodnikovych cild spolecnosti a sledovani samotného
vyhledavani zaméstnanct ve spoleCnosti, na zakladé kterého bude vytvoren
samotny dotaznik pro vyzkum — fijen/listopad 2021
e Tvorba dotazniku ve spolupraci s vedenim spolecnosti a vytvoteni rozhovoru,
které bude vyuzit ve vyzkumu — prosinec 2021/leden 2022

e Na zakladé zjisténych informaci tvorba doporuceni a zavéru — tinor 2022

V druhé ¢asti prace byl nejdiive vyuzit kvalitativni vyzkum, pfi kterém na rozdil od
kvantitativniho nejsou vyuzivany statistické metody, ale zptisoby vyzkumu, ve kterych
se vyuziva pozorovani odlisnosti jednotlivych rozhovort a piipadné evidovani nazoru
ucastnikt daného rozhovoru. Metoda, ktera byla vybrana se nazyva focus group a tento
vyzkum byl zvolen pfedevSim pro zjisténi nazort a postoju vedeni spoleCnosti,
ptipadné jeho personalniho oddéleni. Bylo podstatné zvolit spravné ucastniky
rozhovoru, tedy reprezentativni celek spolecnosti, ktery nastini situaci a predstavy.
Nedilnou soucasti je volba vhodného formulovani a polozeni spravnych otazek, které

dosahnou pochopeni a dosazeni cile.!

Volba otazek pro metodu focus group
Otazky byly vybirany, tak aby byla pochopena firemni kultura, postupy personalniho

oddéleni a predevsim to, jak funguje vyhledavani zaméstnanci v této spoleCnosti a

' LANG, Helmut. Management. s. 70
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navrh pfipadnych zmén. Prvotnim cilem bylo zjistit, kam spoleCnost sméfuje ve

vyhledavani zaméstnanct generace Z a kam by v budoucnu chtéla sméfovat a cilit.

Pro dalsi ¢ast praktické Casti bylo zvoleno dotaznikové Setfeni, to spada do oblasti
kvantitativniho Setfeni. Kdy pro druh tohoto Setfeni je charakteristicka jeho nepfima
interakce s dotazovanym, kdy informace o dotazovaném ziskame v pisemné podobé
prostiednictvim dotaznikd. Podstatné je pfi tomto druhu Setfeni stanoveni pfislusenych
hypotéz. Kdy hypotézu lze oznacit jako pfedpoklad soucasného stavu, kdy ho lze
pfijmout ¢i odmitnout. Je dilezité vychazet jiz ze stanovenych vyzkumnych otazek a
dat. U hypotéz je také dulezity pojem proménné, které mohou nabyvat riznych hodnot.
Je to v podstaté charakteristika prvku souboru a mize nabyvat slovnich nebo Ciselnych
hodnot. V préci jsou vyuzity hypotézy, které jsou originaln€é promeénné.

Jsou zde klady, ale 1 zapory, které jsou charakteristické pro dotaznikové Setfeni.
Vyhodou je, Ze 1ze dosahnout odpovédi od vétsiho poctu respondenti a moznost
rozmySleni nad volbou jednotlivych odpovédi. Nevyhodou zase naopak muze byt
nepochopitelnost jednotlivych otazek pro kazdého a vérohodnost jednotlivych udaji
byvamensi. Jednotlivé dotazniky se také odlisuji druhy otazek, které jsou pro dotaznik
zvoleny. Dotaznikové Setfeni obsahuje otazky uzaviené, kdy jsou predem urcené
odpovedi, které respondent miize zvolit. Dale dotaznik obsahuje otazky, které lze
specifikovat dle jejich funkce.

V dotazniku jsou vyuzity:

- analytické otazky,

- meriotni otazky,

- Skalové otazky,

- kontrolni otazky. 2

2 Setfeni dotaznikové (MSgS) — Sociologickd encyklopedie. [online]. Dostupné z:
https://encyklopedie.soc.cas.cz/w/%C5%A0et% C5 % 99en% C3 %AD_dotazn%C3%ADkovIeC3%A9_(MSgS)
[online].
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3  Teoreticka vychodiska

V nasledujici kapitole jsou vymezena teoretickd vychodiska, ktera jsou potiebna pro
pochopeni problematiky fizeni lidskych zdroja. Tato problematika je velice rozsahla, proto
prace obsahuje vymezeni pouze zakladnich principt, které souviseji s vyhledavanim
zaméstnanci Generace Z a jsou podstatou fizeni lidskych zdroji. Teoreticka vychodiska

jsou rozdélena do nekolika kapitol, dle dané tématiky.

3.1 Historie rizeni lidskych zdroju

Rizeni lidskych zdrojd jako termin je pievedeno z anglického human resource managment.
Lidské zdroje jsou také z anglického pojmu human resource. Kdy pod timto oznacenim lIze
chépat osoby pracujici v ur€ité spolecnosti nebo organizaci. Pod pojmem lidské zdroje Ize
vSak také chapat personalni praci, ktera se zabyva fizenim a vedenim osob ve spole¢nosti
nebo personalni utvar zahrnujici fizeni a vedeni osob v podnicich. Osoby pusobici
v jednotlivych spoleCnostech vytvari pro organizaci lidsky kapital, ktery obsahuje
dovednosti, znalosti a schopnosti. Pomoci interakce mezi zaméstnanci se naopak ve firmé
vyskytuje spoleCensky kapital. Spojenim téchto dvou kapitalt vznika intelektualni kapital,

ten obsahuje viechny schopnosti, dovednosti a znalosti, které ma spoleénost k dispozici. *

Nejmoderné}si oznaceni personalni prace je pravé dle Koubka fizeni lidskych

zdroju. *

Koubkovo definice zni: Persondlni prdce (personalistika) tvori tu cast vizeni organizace,
ktera se zaméruje na vie, co se tykd clovéka v souvislosti s pracovnim procesem, tj. jeho
ziskavani, formovani, fungovani, vyuzivani, jeho organizovdni a propojovdni jeho cinnosti,
vysledkit jeho prace, jeho pracovnich schopnosti a pracovniho chovani, vztahu k vykonané
prdci, organizaci, spolupracovnikim a dalSim osobam, s nimiz se v souvislosti se svou praci
stykd, a rovnéz jeho osobniho uspokojent z vvkonané prdce, jeho persondlniho a socidlniho

rozvoje.’

3 SIKYR, Martin. Nejlepsi praxe v Fizeni lidskych zdrojii. s. 20
4 KOUBEK, Josef. Personalni prace v malych a stFednich firmach. s. 23
> KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii. s. 45
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Je tedy dulezité si na zacatek urcit rozdily t€chto dvou oznaceni, predev§im pomuze historie

a vyvoj fizeni lidskych zdroja.

Personalistika jako takova se od svych prvopocatkli velmi zmeénila, a to predevsim z divodu
nutnosti reakce na meénici se trh, a to tuzemsky 1 svétovy. Pozadavky se totiz velmi rychle
meéni a jednotlivé spolenosti se museji t€mto zménam piizpusobit a v€as na né reagovat.

Dle odboriku lze vyvoj personalistiky rozdélit do tfi vyvojovych etap:
personalni administrativa,

personalni fizeni,

fizeni lidskych zdroji.¢

Tabulka 1 Historie personalistiky’

Personalni administrativa

Personalni fizeni

Rizeni lidskych zdroji

Od Ctyticatych az

Doba Od desatych az dvacatych let padesatych let 20. O osmdesatych az
20. stoleti stoleti devadesatych let 20. stoleti
Lidé pracovni sila konkurenc¢ni vyhoda unikatni bohatstvi

Personalni prace

Jak zaméstnavat?

Jak vyuzivat?

Jak rozvijet?

Je zajimavé, ze 1 kdyz etapy jsou spojené s urCitym historickym obdobim, nékteré
spoleCnosti je vyuzivaji i v dnesni dobé&. Jaky postoj dana organizace vyuziva, zalezi na vice
faktorech. Mezi faktory patfi napfiklad velikost spoleCnosti, organizacni struktura,
pusobnost organizace na trhu, plany a strategie spoleCnosti a jiné.

Prvni etapa, kterd se nazyva personalni administrativa, se zacala vyvijet a uplatiiovat
predevsim prostiednictvim primyslové vyroby. Jelikoz prumyslova vyroba spocivala na
délbé prace a omezené specializaci osob. Ugelem zde bylo piedevsim zvyseni produktivity

a zrychleni prace lidi tim, Ze prace zacala byt méné¢ slozita a neustale se opakujici. Velmi se

6 sIKYI:(, Martin. Nejlepsi praxe v Fizeni lidskych zdrojii. s.25
7 SIKYR, Martin. Nejlepsi praxe v Fizeni lidskych zdrojii. s. 32
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zde kladl daraz na normy, zde se predpokladalo, ze dany uchaze¢ bude normy spliiovat od
samého zacatku a podle toho byl také vybiran. Personalistika méla zde za kol predevsim
pro potieby organizace. Personalni utvar konal pouze administrativu spojenou se
zaméstnavanim lidi a vedenim persondlniho prehledu. Ten mél predev§im slouzit

k planovani, zaudovani, hodnoceni a odméfiovani lidi. ®

V na$i zemi se pfifazuji pocatky personalistky k Batovi a je také prukopnikem této etapy.
Jednalo se zde pouze o zakladni personalni postupy zvolené pro vybér novych zameéstnanct

a péCi o zaméstnance, coz smeéfovalo ke zvysSovani lidské vykonnosti ve vztahu k pramyslu.

V pripadé ze se clovek chtél zaradit do fad zaméstnanci Batovo zavodu, musel nejdiive
poslat zadost. Zadatelé byli posuzovani na zakladé nékterych kritérii jako napiiklad to, ze
nesméli prekroCit stanoveny veék, museli mit potfebnou vysi inteligence, urCity stupeinl
poctivosti a zadnou duSevni vadu, ktera se dala napfiklad rozeznat jiz z pisma zadosti.
Uchazeci, kteti prosli danymi méfitky, dostali nazpét velmi podrobny dotaznik. Zavod se
dotazoval napfiklad na hospodaiské postaveni uchazece i jeho rodiny, uchaze¢ musel uvést
nejenom jeho dluhy nebo tspory ale i jeho financni potieby. Nejdulezitéjsi otazka vsak byla
kolik si chce zadatel vydélat a kolik chce usetfit, nebot’ Setfeni je dilezitym faktorem zlinské
hospodarské kazné.

Péce o zaméstnance byla u Bati charakterizovana dirazem na vzdélavani zaméstnanci,
kontrolou stravovacich navyki, hygieny a hospodafeni s penézi. Firma si také sama
vychovéavala své zaméstnance v internatnich Skolach, pe¢ovala o né ve své vlastni nemocnici
nebo méli zaméstnanci firmy moznost pronajmout si byt ¢i dim. Kazdy, kdo byl zaméstnan
pod Batou, byl na to neuvéfitelné hrdy a tato soustava motivovala zaméstnance k lepSim

vykontim. °

Dle Sikyie obdobi, kdy se zacali lidé brat jako konkurenéni vyhoda, nastalo v historicky
druhé koncepci, a to v personalnim fizeni, které jak uz je vyse uvedeno, probihalo v obdobi
Ctyficatych az padesatych let 20. stoleti. To, ze jsou lidé duleziti, si uvédomovali predev§im

vétsi korporace. Dosazeni cilti firem znamenalo mit dostatek kvalitnich zameéstnancu, ktefi

8 SIKYR, Martin. Nejlepsi praxe v Fizeni lidskych zdrojii. s. 33
° Hlavni rozdily vpojeti historického fizeni lidskych zdroja za Tomase Bati (1930) a v modernich
informac¢nich systémech.
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byli predevS§im dobife rozmisténi a vyuziti. Proto se v tomto obdobi stala personalistika
vlastnim oborem, kdy personalni Gtvary prebraly veskeré personalni ¢innosti vétSinou pod

zastitou personalniho feditele. '°

Posledni historicka koncepce fizeni lidskych zdroji vznikla predevsim dasledkem meénicich
se faktort, jako jsou technologie, globalizace, ménici se potieby zakazniki, postupujici
globalizace a konkurence. Personalni prace na rozdil od zacatku vyvoje se stava
nejdilezitéjsim prvkem kazdé organizace. Lidé jsou zde nejvétsim bohatstvim kazdé

spole¢nosti. !!

Tegze zase uvadi, Ze v personalistice pfislo v historii hodné zlomu, které personalni praci
ovlivnily ¢i zménily. Napftiklad kdyz se objevily prvni pocitace, zmeénilo to hodné odvétvi a
personalistika byla jednim z nich. Zmizelo tim pro hodné spolecnosti papirové uchovavani
informaci v registrech a kartotékach. Postupem ¢asu nebyl pocita¢ vyuzivan pouze pro
ukladani informaci, byl vyuzit i pro jiné programy, které usnadiiovaly praci vSem
personalnim agenturam a personalnim utvaram. Velky zlom pro personalistiku pfiSel v den,
kdy se na svété objevil internet a zacal byt vyuzivan lidmi na denni bazi. A to predevsim
pro vyhledavani zaméstnanca, které v tu chvili nabralo tplné jiné rozméry. Rozvoj internetu
najednou umoznil hledat praci kdykoliv a kdekoliv na svété. To usnadnilo poptavku ale i
nabidku. Jeho globalni rozsah a dosah zaji§t'uje znasobeni poctu oslovovanych a dostupnych

uchazei. 12

Dalsim meznikem pro personalni praci, pfedev§im vyhledavani zaméstnanct pfislo v 21.

stoleti spolecné se socialnimi sit€émi. Tato celosvétova komunita se zaradila mezi jedny

z nejdiilezit&jsich nastroji vyhledavani zaméstnanci a recruitment. '?

10 SIKYR, Martin. Nejlepsi praxe v Fizeni lidskych zdrojii. s.17
1" SIKYR, Martin. Nejlepsi praxe v Fizeni lidskych zdrojit. s.18
2 TEGZE, Jan. Jak hledat zaméstnance v 21. stoleti. s.33
3 TEGZE, Jan. Jak hledat zaméstnance v 21. stoleti.s. 34
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3.2 Rizeni lidskych zdroji

Termin, ktery je dle Koubka zaznamenavan jako nejmodernéjsi pojeti personalni prace —
Rizeni lidskych zdroji. Dle jeho definice je tento vyraz vyznatovan koncep&nim aspektem
prace personalisti. Personalista nejvice dba na budoucnost, zabyva se cili, které jsou
dlouhodobé, vseobecné a uplné. Cile musi byt v souladu s cili napfic¢ celou spolecnosti a
musi na sebe vzajemné navazovat, maji predevSim vSechny smeéfovat k cilim celé

spole¢nosti. 4

Armstrong uvedl ve své publikaci, ze fizeni lidskych zdroju je takticky a racionalni pfistup
k fizeni toho nejpodstatnéj§iho, co kazda spoleCnost ma, a to je lidsky faktor, ktery ve
spolupraci s managmentem spole¢nosti dosahuje svych cilti. Obecnym cilem spolecnosti ma

byt pravé dosahovani samotnych ciléi, a to pomoci spravnych lidi na spravném misté 3

Na strategicky postup, zohlednénim vnéjSich podminek a vélenénim liniového managmentu

zase klade ddraz Sikyi ve své publikaci, kdy dle n&j se takto charakterizuje uplatnéni fizeni
lidskych zdroj. '

Copikova vice vyspecifikovala, co je vlastné ukolem fizeni lidskych zdroji v organizacich

a ve firmach, a to nasledujicim zptsobem:

- personalni planovani,

- vybér a vyhledavani zaméstnancu.

- pfijimani zaméstnancd,

- vzdélavani a Skoleni zaméstnancu,

- analyza jejich postoju k praci, kolegiim, podfizenym, nadfizenym a firme,

- motivace a odmeénovani,

4 KOUBEK, Josef. Persondlni prace v malych a stiednich firmach. s. 15
15 ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR. Rizent lidskych zdrojil. s.45
16 SIKYR, Martin. Nejlepsi praxe v Fizeni lidskych zdrojii. s. 84
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- ukon&ovani pracovniho poméru. !’

Lze fict, ze fizeni lidskych zdroji ma snahu zajistit efektivni a plynuly chod organizace. To
1ze umoznit pouze s maximalnim vyuzitim vSech zdroju.

Aby byla tato ¢innost UispéSna musi spliiovat urcita kritéria. Mezi n€ bezpodminecné patii
eticka a legislativni prava. Nejdulezitéjsi pravni norma v tomto oboru je zakon ¢. 262/2006
Sb., zakonik prace, k neméné dalezitym spada i zakon ¢. 435/2004 Sb., o zaméstnanosti ve
znéni pozdéjsich predpisa. Dale je v této sféfe velmi podstatny zakon, ktery nam urcuje, jak
zachazet s osobnimi udaji zameéstnanct — zakon ¢. 101/200 Sb., o ochrané osobnich udaju.
Setkavame se zde i s legislativou €. 2/1991 Sb., o kolektivnim vyjednavani. Je zde také
dilezité zminit zakon pro zaméstnance z verejného sektoru, ktery se nazyva zakon o statni
sluzbé, ktery je v mnoho vécech odlisny. '8

Pravni normy obsahuji pouze jen zaklad etiky. Mezi etické chovani nejenom v fizeni
lidskych zdroji je plnéni dohod a smluv. Nikdy nic nelze Cinit se Spatnou vili a hnévem v
srdci. Byt ochotny spolupracovat a napomoct. Mit k tctu k lidem vyskytujicim se v okoli.
Respektovat materialni a dusevni vlastnictvi ostatnich, mit smysl pro spravedInost. Nejenom
tyto zminéné zasady patii mezi etické chovani. Patii sem i respekt, divéra, zodpovédnost,

Cest, spravedlnost, takt, tolerance.

Jako ptiklad etického chovani 1ze uvést fakt, ze si organizace bude po n€jakou urcitou dobu
drzet nevykonného zaméstnance. Divodem neaktivity mizou byt urcité socialni problémy
jedince. Mnohdy je totiz ziskani a pfijimani nového zaméstnance ekonomicky narocnéjsi
nez udrzeni stavajiciho i1 prestoze neaktivniho.

Ukolem personalistiky je také tvorba souhry mezi mnozstvim a slozenim pracovnich ukond,
a jimi produkovanymi pracovnimi pozicemi a mnozstvim a slozenim zaméstnancii ve firme,
tak aby ve vSech momentech narokiim vSech pracovnich pozic v nejvyssi mife odpovidali
pracovni dovednosti zaméstnance piidé€leného na pracovni pozici a aby na nestalost naroka
pracovnich pozic s jistym naskokem odpovidal postup vyvoje pracovnich dovednosti

zaméstnancu firmy. Jinak feCeno, jde tu o snahu mit spravné lidi na spravném misté, aby lidi

17 COPIKOVA, Andrea, Jiti BLAHA a Petra HORVATHOVA. Rizent lidskych zdrojii. s. 16
18 Zakony pro lidi. Dostupné z: https://www.zakonyprolidi.cz/.
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byli schopni neustale se modifikovat k jinym narokiim pracovni pozice. Zde vSak dochazi v
posledni dobé k urcité zméné. Uplatiiuje se zde tzv. tailoring. Zaméstnavatel se misto
pridélovani prislusného cloveéka na spravné misto, jak tomu bylo dfive, usilovné snazi najit
pro zaméstnance vhodny obsah prace a spravné pracovni funkce, aby se nejlépe zuzitkovaly

jeho dovednosti.

Nejlepsi vyuziti pracovnich prostiedkt v organizaci je dal§im poslanim. To znamena hlavné
nejlepsi zuzitkovani pracovni doby a nejlepsi zuzitkovani pracovnich dovednosti
zamestnancl. K tomu patfi i tvorba tymu, ucinny zpusob fizeni lidi a dobré mezilidské
pomeéry ve firmé. Mezi dulezité ¢innosti patfi i spoleCensky a personalni vyvoj zaméstnanca
firmy, tim je mysleno rozmach jejich dovednosti, individuality, socialnich znakl. Vyvoj
pracovni kariéry, ktera povede k vnitinimu uspokojeni clovéka z vykonané prace.
Personalisté vSak musi hledét nejenom na tyto Cinnosti ale i na respektovani zakonu, které
jiz byli zminény, méli by predevsim vytvafet dobrou povést organizace €1 firmy. Zatimco
nekteré poslani hledi predevsim na zajmy firmy, bez dbani na to, aby se zaméstnanec rozvijel
a byl spokojeny nelze uskuteciovat poslani jiné.

Mezi dalsi Cinnosti tohoto useku je stanoveni pracovnich pokynd a tim spojenou
odpovédnosti a tvorfeni je do pracovnich pozic. Pracovni pozice je pak nutné usporadat a
ucinné spojovat. S timto ukonem je do jisté miry spojeny rozbor pracovnich pozic za
zamérem stanoveni potfeb firmy. Diky analyze pracovnich pozic, lze planovat potiebu
pracovnich sil potfebnou k tomu, aby firma docilila svych umysla. K tomu, aby firma
docilila svych pozadavkul je potieba tyto potiebné pozadavky naplanovat a zrealizovat. Z
plant je jasné, kolik firma potfebuje lidi pro plnéni zamért firmy. Nejedna se zde pouze o
vyhledavani a vybirani lidi, ale i o jejich pfipadné rozmisténi. I rozmisténi zameéstnancii je
nedilnou soucasti personalni Cinnosti. Dulezité je, aby na daném pracovnim misté byly
vyuzity dovednosti zaméstnance ku prospéchu organizace.

Zaméstnance je dulezité i vzdé€lavat, aby byl schopny dokazat nejen potieby své pracovni
pozice, ale popfipadé aby byl i schopny zménit své pracovni umisténi v ramci firmy. Dulezité
je zamé&stnance v ramci organizace vzdélavat ale mozna nejdulezitéjsi pro optimalni chod
organizace je motivace zaméstnance a vytvafeni a realizace soustavy odménovani

zaméstnancu.
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Rizeni lidskych zdroji se ucastni nejenom personalni oddéleni, ale o jeho funkci ve firmé se

staraji vSichni vedouci zameéstnanci ve spolecnosti.

Moderni technologii se personalni prace velmi zménila. Béhem roku 2013 a 2014 recruitefi
prestali primarné pouzivat pro vyhledavani lidi pracovni portaly a prestal to pro né byt hlavni
nastroj pro vyhledavani. V tu chvili na scénu pfichazeji socialni sité a ty se rychlosti blesku
staly témi nejlepsimi zdroji informaci o kandidatech. ' Samotn4 jednotna definice t&chto siti
zni jako skupina internetovych sluzeb zajiStujici oboustranné virtualné-spolecenské
spojovani osob na internetu. Pomoci tohoto nastroje 1ze komunikovat a vytvaret spolecné
aktivity. Pod socialnimi sitémi, je mysleno pfedev§im v samotné personalistice, LinkedIN,
Facebook ¢i Twitter. Globaln¢ jich samoziejmé existuje vice a v urcitych oborech podnikani
je dulezité zaméfit se i na jiné socialni sit€. Zalezi ale v tomto piipadé predev§im na oboru

podnikani a na ¢ast trhu, na ktery se chceme zaméiit. 2

Dal§im trhakem, ktery se objevil v modernich technologiich, je ume¢la inteligence, jak moc
to ale ovlivni vyhledavani zaméstnanct se zatim neda tplné soudit dle Tegze. Dokonce jsou
i domnénky, ze by diky umélé inteligenci mohla prace recruiterti zaniknout, to jsou ale
pravdépodobné opravdu jen domnénky. Lidé jsou neustale nabirani pouze lidmi,
pravdépodobné nam muize uméla inteligence vytvorit algoritmy pro nejlepsi vyhledavani lidi
a tim velmi usnadnit tento proces. Kolikrat jsou vSak lidé vybrani, aniz by jejich kvalifikace

odpovidala v§em algoritmlim, a to jen na zaklad& volby recruitera, ktery jim dal $anci. 2!

V souvislosti se socialnimi sit€émi, modernimi technologiemi a umélou inteligenci je dulezité
zminit obor, ktery se diive také v této oblasti tolik nevyskytoval. Diraz je na né kladen
predevsim od doby, kdy se na scéné objevil internet, tato oblast se nazyva personalni

marketing. Personalni marketing je vice vymezen v kapitole 3.7.

Y TEGZE, Jan. Jak hledat zaméstnance v 21. stoleti. s. 17

20 Socidlni sité - Social Media [online]. Dostupné z: https://www.mediaguru.cz/slovnik-a-
mediatypy/slovnik/klicova-slova/socialni-site-social-media/. Cit. 06.06.2021

21 TEGZE, Jan. Jak hledat zaméstnance v 21. stoleti. s. 18
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3.3 Vyhledavani zaméstnancu

Aktivita, ktera zajiStuje, aby neobsazend pracovni mista ve firmé& nalakala dostacujici
mnozstvi vhodnych kandidati na potiebné pracovni pozice, a to s nalezitymi naklady a v
pozadovaném cCase. Tkvi tedy v rozeznavani a hledani piihodnych pracovnich zdroju a
informovani o neobsazenych pracovnich pozicich ve firmé.

Pied touto fazi ale nastava samotné personalni planovani. Dle Sikyfe se piedvida podet
zaméstnancu, které spolecnost bude potiebovat z kratkodobého i dlouhodobého hlediska pro
dosazeni stanovenych cil{i. 2

Koubek zase u personalniho planovani apeluje, aby spole¢nosti neopomijely planovat také
personalni rozvoj zameéstnancu. Je tfeba zde brat zfetel na to, ze jedinci maji také své plany
a cile, pfiCemz urCita cCast té€chto cili je spojena se samotnym zaméstnanim a
zaméstnavatelem. Je dulezité plany zaméstnanci a plany spoleCnosti sjednocovat.
Zameéstnancum je potieba nabizet jasnou perspektivu, vy$si mzdu, zafazovani na zajimavéjsi
pozici & vy$§i tarifné kvalifikaéni skupinu a zajistit rozvoj samotné kvalifikace. 3

Da se fict, ze vyhledavani zaméstnancu je kliCova faze tvorby pracovnich sil ve spolecnosti.
Nékdy je zaménovana s terminem nabor zaméstnancti, tvrzeni je v§ak mylné v moderni teorii
lidskych zdroju. Klasicky nabor probiha pouze z externich zdroju, kdezto u moderniho
vyhledavani zaméstnanct, se v prvotni fadé personalisté snazi ziskat zaméstnance z fad
soucasnych zameéstnancl. Rozdilem je i strategicka orientace oproti naboru. Pti vyhledavani
se berou v uvahu i dlouhodobé potteby zaplnéni pracovni pozice a mozné dlouholeté
nasledky rozhodnuti. V chapani vyhledavani zaméstnancti je tedy implicitné zahrnuta snaha

o spravu pracovni sily a Gsili o zvétSovani produktivity prace.

Koubek vymezuje jasnou posloupnost jednotlivych fazi vyhledavani zaméstnanct, které

vypadaji nasledovng¢:

zjisténi potieby ziskat zaméstnance,

- identifikace a tvorba popisu obsazované pracovni pozice,

- zvazeni moznych variant,

- volba charakteristik popisu a vymezeni pracovni pozice, na kterych se postavi

vyhledavani a pozdé&jsi vybér zameéstnance,

22 SIKYR, Martin. Nejlepsi praxe v Fizeni lidskych zdrojii. s. 25
23 KOUBEK, Josef. Persondini prace v malych a stednich firmdch. s. 67
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- vybér potencionalnich zdroji uchazecu,

- ur€eni metody vyhledavani zameéstnance,

- zvoleni dokumenti a informaci potfebnych od uchazecu,

- stylizace nabidky zamé&stnani a jeji nasledné zvetejnéni,

- seskupeni informaci a dokumentu od uchazecti a nasledné projednavani s nimi,

- predvybér potencionalnich zameéstnanct na zakladé zjisténych informaci,

- tvorba seznamu uchazecl, ktefi by méli byt zafazeni a pozvani do vybérového
fizeni. 24

Sikyt zase definoval postup obsazovani volnych pracovnich mist v nasledujici tabulce, kde

je bran ohled i na adaptaci zaméstnancd a jeho piijimani. %

Planovani lidskych zdrojd
{potfeba obsazeni pracovniho -
mista)

Analyza pracovnich mist
[popis a specifikace pracovnich

T T

Ziskévani zaméstnanc
(vhodni uchazedi)

¥

Vybér zaméstnancl
(nejvhodnéjsi uchazec)

L 4

Pfijimani zamé&stnancl
(novy zaméstnanec)

.

Adaptace zaméstnancd
(adaptovany zaméstnanec)

Obrazek 1 Postup obsazeni volnych pracovnich pozic®

2 KOUBEK, Josef. Personalni prace v malych a stiednich firmdch. s. 70
> SIKYR, Martin. Nejlepsi praxe v Fizeni lidskych zdrojit. s. 97
26 SIKYR, Martin. Nejlepsi praxe v Fizeni lidskych zdrojii. s. 45
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3.3.1 Podminky vyhledavani zaméstnancu

Jsou vnitini a vnéjsi situace ¢i podminky, na kterych zalezi, jestli potencionalni kandidati
budou reagovat na nabidku zamé&stnani, a to v jakém poctu a jaci ti uchazeci budou. S urcitou
pracovni pozici a firmou souvisi vnitini podminky.

S konkrétni pracovni pozici souvisi podminky jako povaha dané prace, naroky na
zaméstnance — tedy vzdélani, kvalifikace a dalsi. Dulezity je rozsah pravomoci a povinnosti,
hraje zde roli 1 organizace zaméstnani a jeho pracovni doby. Rozhodujici je i misto vykonu
prace a jednim z nejdulezitéjSich jsou pracovni podminky. Podminky spfiznéné s firmou
jsou naptiklad vyznam firmy a jeji uspéchy, jeji prestiz ¢i povést, mira a spravedlnost v
odménovani a také naptiklad velmi dilezité mezilidské vztahy ve firmé€ Mezi vnéjsi
okolnosti naopak spadaji demografické podminky, ekonomické, socialni, technologické a
politicko-legislativni.

Vnitini podminky vyhledavani zaméstnanci pusobi spiSe na jednotlivé rozhodovani
potencionalnich kandidat, zda odpovidat na nabidku firmy, vné&jsi podminky jsou spise

nestranné a firma na né nemtze ptsobit a musi je brat jako dané.?’

3.3.2 Zdroje vyhledavani zaméstnancu

Kdyz jsou stanovené podminky pro vyhledavani zameéstnancui, je dilezité také zvolit
prameny, ze kterych budou zaméstnanci vybirani. Ve vybéru potencionalnich zdroju
vyhledavani zaméstnancti z externich i internich existuje fada vyhod i nevyhod. Dle

Horvatové je potieba zvazit z jakych zdrojli bude pro spolecnost nejlepsi erpat.?

7 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojit. s. 128
BHORVATHOVA, Petra. Rizeni lidskych zdrojii pro pokrocilé. s. 50
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ZDROJE ZISKAVANI VYHony NEVYHODY

Uchaze¢ zna organizaci. Provozni slepota.

Manazefi znaji své zaméstnance. | Omezeny vybér.
Nizké nidklady na ziskdvani lidi. | Automatické povySovani.

Znalost spolupracovnik. SoutéZivost a kariérni postup
nemusi vzdy pozitivné ovliviio-
vat mezilidské vztahy a moralku.

Rychlejsi obsazeni mista. Odmitnuti povyseného zamést-

VNITRNI nance ¢leny jeho tymu ¢&i oddé-
leni.

Zvy3eni motivace a loajalnosti Naklady na vzdé&lavani a rozvoj.

zaméstnanca i dalSich &leni

organizace.

Lepsi navratnost investic vloze- | Potfeba obsazeni uvolnéného

nych do rozvoje zaméstnanctl. pracovniho mista zaméstnance,

Posiluje se jistota zaméstnani. ktery byl vybran z vnitinich

Rychlejsi adaptace. zdroji.

Sir$i moznost vybéru. Vy33i niklady na proces ziska-

vani zaméstnanci,

Piisun novych myslenek a napa- | Obsazeni pracovniho mista trva
da. déle (¢asoveé naroéné na pfipravu
i samotny proces ziskavani).
Novy zaméstnanec zpravidla | Vy3Si riziko nespravné volby.
miva velké pracovni nasazeni.

VNESI Pfichozi zaméstnanec je rychleji | Blokovani Sanci postupu.
uznan. Delsi adaptace.
Predstava vyssiho finanéniho
ohodnoceni.

Zvysuje se fluktuace.

Stres z pfechodu na nové plso-
bisté.

Obrazek 2 Vyhleddavani uchazecii — vyhody a nevyhody vyuziti urcitych zdroji*

Vnitini zdroje 1ze jesté vice vymezit na osoby, které:

a.) jsou usetfeny v ramci technického rozvoje a vyvoje

b.) byly odvolany v disledku ukonceni né&jaké Cinnosti ¢i nastala jina zména na pracovnim
misté

c.) jsou piipraveny osoby délat naro¢ngjsi praci, nez jakou v soucasnosti vykonavaji

d.) jsou sice racionalné vyuziti na aktualni pracovni pozici, maji ale i pfesto zajem piejit na

jinou pracovni pozici.*

 HORVATHOVA, Petra. Rizeni lidskych zdrojii pro pokrocilé. s. 52
30 KOUBEK, Josef. Rizent lidskych zdrojii. s. 76
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Vn¢;jsi zdroje Koubek vymezuje jako:

a.) Zaméstnance jinych firem, ktefi hodlaji zménit zaméstnavatele, anebo je inzerovana
spoleCnost k tomu zlaka.

b.) Cerstvi absolventi $kolskych zaiizeni.

c.) Nezajisténé pracovni sily v trznim sektoru. (registrovani uchazeci na tradu prace a jiné)

Webové stranky Managmenetmania.cz jesté vice specifikuji vnitini zdroje a dopliuji k vyse

uvedenym dodatkové vnéjsi zdroje, a to zeny v domacnosti, lidé ze zahranici, studenti a

dtichodci.?!

Pfi vyhledavani jde zejména o vytézeni zajmu a cila firmy, zaméstnancti zapalenych a
motivovanych, jejichz jednotlivé zajmy se co nejvice shoduji s potfebami firmy a jejichz

vyznam neni v nesouladu se strukturou hodnot organizace.

V procesu jsou proti sobé dva sméry. V jednom sméru je firma se svym usilim sehnat
pracovni sily. Ve druhém sméru jsou potencionalni uchazeci o misto, tedy lidé vyhledavajici
ptfihodné nebo piihodnéjsi zameéstnani. Pfedpoklada se, ze zde budou i pracovnici, ktefi jsou
v soulasné dob& zaméstnani v organizaci. Ukolem je zajistit plynuly tok informaci mezi
obéma smeéry, aby potencionalni uchazeci zareagovali na nabidku prace ve firmé. Reakce na
nabidku, miZze ovlivnit sama nabidka zaméstnani, tedy jeji obsah a zpisob sdéleni dat a
zalezi i na vnitfnich podminkach firmy. Podminky, které mtze firma snadno ovlivnit nejsou

ale jediné, zalezi i na neovlivnitelnych vngjsich okolnostech.?

3.3.3 Metody vyhledavani zaméstnancu

Jak uz bylo zminéno, jsou dva mozné prameny zdroju vyhledavani zaméstnanci, jak vnitini
tak vn&j§i zdroje. Vyhledavani v obou odvétvich je mozné zajistit riznymi metodami.
Koubek uvadi, ze je pii volbé metody stézejni velikost firmy, jeji financni situace a povaha
obsazovan¢ho mista. Firmy, které nejsou tak velké budou vice zvazovat finan¢ni stranku

vyhledavani zaméstnancd, na rozdil od vétsich korporatnich spolegnosti. *

*! ManagementMania.com [online]. [online]. Dostupné z: https://managementmania.com/cs.
32 ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR. Rizent lidskych zdrojii.
33 KOUBEK, Josef. Personalni prace v malych a stednich firmdch.
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Dle Sikyie lze z vnitinich zdrojo vyhledavat zaméstnance prostfednictvim inzerce na
internim systému spolecnosti, mistni vyveésce €1 nasténce. Dalsi moznou metodou je zasilani
nabidky nového pracovniho mista prostfednictvim e-mailové komunikace. V menSich
firmach a u dulezitéjSich pozic je zde moznost pfimo oslovit zvoleného zaméstnance
organice ¢ doporugit sou¢asného zaméstnance. >*

Tato metoda by méla byt vyuzita jeste pfedtim, nez bude zahajeno vyhledavani z vnéjsich
zdroji. Zaméstnavatel by si mél nejdiive uvédomit, jestli neni pro n€j vyhodn€jsi zameéstnat

¢loveka z vnitinich zdroji. Rozhodnuti by mélo padnout pii samotném planovani, které bylo

jiz zminéno.

Metody vyhleddavdni zaméstnancii uvadi odborné publikace v podstaté stejné ¢i podobné, dle

Koubka jsou metody ndsledujici:

Ustni dotaz nebo nabidka prdce

Zde se muZeme obratit na vytipovaného jedince, Cerpat lze z fad svych znamych anebo
naopak lze zjistit od znamych, jestli nemaji ve svém okoli vhodného kandidata. Velkou
vyhodou této metody jsou jeji velmi nizké naklady. Mezi dal§i vyhody lze zaradit, ze

v piipadé dobrého tsudku lidi v okoli je mozné narazit na spolehlivého jedince.®

Doporuceni

Zaméstnanec, ktery aktualné pusobi v dané spolecnosti, da tip na vhodného clovéka pro
danou pozici. Nebo pfipadné sam zaméstnanec muze ptimo kontaktovat vhodného uchazece
a tuto informaci mu pfedat. V soucasnosti dosti podporovana forma, kdy naptiklad
zaméstnavatel dava odmeény za pfivedeni nového vhodného zameéstnance.
Prednosti této metody je, Ze patii mezi jednu z nakladové nejlevnéjsich. 3¢
Dvotéakova ve své publikaci uvadi, ze na doporuceni piijde ¢loveék, ktery jiz ma povédomi a

hodnotéach spolecnosti, jeji strategii a napf. i organizacni struktufe. Potencionéalni uchazec

3 SIKYR, Martin. Nejlepsi praxe v Fizeni lidskych zdrojii.
35 KOUBEK, Josef. Persondini prace v malych a stfednich firmdch. s. 82
3 KOUBEK, Josef. Persondini prace v malych a stiednich firmdch. s. 83
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ma jiz tedy informace, které mu mohou vytvofit realny obraz na spolecnost, coz je vyhoda

jak pro uchazece, tak pro zaméstnavatele. >/

Vyvésky ve firmé nebo mimo firmu

Lze jak jiz z nazvu je patrné zvolit jak pro vyhledavani zameéstnanca z vnitinich i vnéjSich
zdroju. Dulezité je zvazit kam bude informace o nové pozici vyvésena a jakou formou.
V sidle spole¢nosti je dilezité vyvésit na misto, kde prochazi velké mnozstvi lidi. Mimo
spoleCnost je zase dulezité brat zietel, aby se to umistilo na misto, kde oslovi vhodné
potencionalni uchazece.?®

Dvoréakova doporucuje vyuzit napiiklad vyvésku na uradé prace, je dobré ale timto
zpisobem hledat pouze uchazede na méné kvalifikované pozice. *°

Je také potieba zvazit formulaci vyvésky, v dnesni dobé se spis dba na vzhled vyvések, aby
to upoutalo a prilakalo uchazeCe nez na to dostat do vyvésky co nejvice informaci. To
predevsim z diivodu toho, ze je vyveések piili§ mnoho a neoslovi to tolik potencionalnich
uchazecu.

Koubek uvadi jako ptednost této metody nizké naklady a rychlost jejiho vyuziti. *°

Unmistit inzerat naptiklad na pozici, kde je potieba byt aktivni fidi¢ a vlastnit fidi¢sky prukaz,

do vefejné dopravy, nemusi byt tolik efektivni jako na billboardy k pozemni komunikaci.

Osloveni byvalych zaméstnancii

Copikova a spol. na rozdil od jiné literatury uvadi je§té metodu, kdy oslovime byvalé
zaméstnance spole¢nosti. Tento zpusob lze vyuzit pouze v ptipad€ rozvazani pracovniho
poméru napi. z divodu snizovani stavu, zruSeni pobocky, aj. Nelze pouzit v ptipadé€, Ze
zameéstnanec opustil svoje misto dobrovoln€, nebo jsme se s nim rozloucili na zaklade
né&jakého napt. poruseni. Lze se také obratit napt. na zameéstnance, ktefi odesli do dichodu

&i jsou na rodigovské dovolengé. !

37 DVORAKOVA, Zuzana. Rizeni lidskych zdrojii. s. 149

38 KOUBEK, Josef. Persondini prace v malych a stiFednich firmdch. s. 83

3 DVORAKOVA, Zuzana. Rizeni lidskych zdrojii. s. 147

40 KOUBEK, Josef. Persondlni prdce v malych a stiednich firmdch. s. 83

4 COPIKOVA, Andrea, Jiti BLAHA a Petra HORVATHOVA. Rizeni lidskych zdroji. s. 23
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Spoluprdce se vzdéldvacimi podniky

Metoda je pro vyhledavani absolventt, ktefi ukoncuji vzdélavani nebo pro studenty na
CasteCny uvazek, takzvany trainee program nebo brigadu. Zde je velmi dilezité mit piehled
o obsahu vzdélavani a programu jednotlivych Skol. Mezi prednosti této metody 1ze zaradit
opét jeji nizké naklady. Lze zajistit v podstaté takovy predvybér, ktery uskutecni sama skola
a pomuze vyprofilovat vhodného uchazeCe. Lze zjistit timto zpisobem mnohem vice
informaci nez v jinych metodach vyhledavani. Stinnou strankou této metody je velmi nizka
kvalifikace potencionalnich uchazecl, ktera zapficini vys$si naklady pro zaskolovani a
adaptaci. Je nutné pocitat s delsi adaptaci a vyclenénim zaméstnanct pro piipadny dohled a
zaSkoleni. Mezi dalsi nevyhody patii Casové obdobi, kdy lze uchazece ziskavat. Nelze tuto
metody vyuzivat celoroéné. *?

Copikova a spol. ale uvadi, ze z hlediska &asového horizontu je tato metoda velmi vyhodna.
Lze si prostfednictvim této metody ziskat velmi kvalitniho zaméstnance, které¢ho si

v podstaté spole¢nost vychova dle své potieby. 4

Letdky vkldadané do postovnich schrdnek

Jedna se o pozice, kdy je potfeba zacilit na jednotliva izemi, 1ze zde vyuzit sluzeb postovnich
dorucovatelt. Pfednosti této metody je, ze se letak dostane do rukou velkému mnozstvi lidi.
Musi se zde vSak pocCitat s vysS§imi naklady. Tento zpisob je vhodny pro méné
kvalifikovanou pozici. Dalsim problémem také byva mnozstvi letaki, které byva do
schranky vhazovano, pfi vétsim mnozstvi je mozné zZe se letak prehlédne a vyhodi. Spousta

lidi ma také zakaz vhazovani téchto reklamnich tiskovin, takze se k nim nedostanou. **

Vyuziti sdélovacich prostiedkit a médii

Jednou z nejefektivnéjsich, ale zaroven nejdraz§ich metod, ktera je variabilni pro jakékoliv

pracovni misto. Je zde dualezité zvolit spravny sdélovaci prostiedek, at’ uz televizi, rozhlas ¢i

42 KOUBEK, Josef. Personalni prace v malych a stiednich firmdch. s. 84
43 COPIKOVA, Andrea, Jifi BLAHA a Petra HORVATHOVA. Rizenti lidskych zdroji. s. 23
4 KOUBEK, Josef. Persondlni prace v malych a stiednich firmdch. s. 84
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noviny. Dle Dvorakové je dobré pro pozice, kde je zapotiebi zakladni ¢i stfedoSkolské
vzdélani, vyuzit lokalni prostredky, pro kvalifikovanéjsi pozice doporucuje se spiSe obratit
na masmédia.* Velkou vyhodou metody je zde rychlost, to ze se hled4 vhodny uchazeg se
dostane velmi rychle k potencionalnimu zameéstnanci. Mezi dal$i vyhody patii kvantita
metody, kdy inzerce oslovi velké mnozstvi lidi. Lze jej formulovat tak, aby se stal nastrojem
auto selekce uchazeci. Samoziejme jak to tak byva, za kvalitni prostiedky je nutné vice
zaplatit, proto je nutné pocitat s velmi vysokymi naklady, a to hlavné pokud chceme byt

hodné efektivni a inzerci tfeba mit opakovatelnou. 4

Vyuziti komercnich zprostredkovatelen

Pfi vyuzivani této metody je podstatné jasné formulovat predstavu o daném uchazeci,
spoleCnost musi byt pfipravena k soucinnosti se zprostredkovatelskou agenturou. Metoda je
dobfe vyuzitelna pii hledani uchazece, u kterého je zapottebi vyssi kvalifikace. V piipade,
Ze ma agentura ve své evidenci piipadného vhodného uchazece, je tato varianta i velmi
rychla, zaroven ale urcité patfi mezi drazsi metody. Vyhodou je zde také to, ze agentura
muize lépe zpracovat inzerat a mozna i komunikace suchazeCi bude preciznéjsi,
kvalifikovanéjsi a uSetii zaméstnancim vlastni spoleCnosti dany cCas s predvybérem
uchazect, méli by se ale radéji na ném alespon okrajove rad€ji také podilet. Neni také uplné
jasné, jestli dokaze agentura predvybrat vhodného uchazece, kdyz ma velmi kratkou dobu

pochopit, jak to ve spole¢nosti funguje a jaky charakter a osobu spolecnost potiebuje.*’

Ostatni prostredky a metody

Copikova a spol. zmifiuje jestd napiiklad veletrhy a burzy prace, kde lze predstavit vlastni
spoleCnost. Vyhodou je, ze na tyto veletrhy chodi lidé, ktefi hledaji praci a oslovi se tak
vétsinou spravni potencionalni uchazegi.*® Dvotakova zase zmitiuje piipad, kdy se uchazeci
sami piihlasi, a to bez reakce na jakoukoliv inzerci. Uchazeci posilaji svoje zivotopisy

naslepo, aniz by reagovali na néjakou pracovni nabidku. Tato metoda nebyva moc efektivni.
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Malokdy se zde stane, ze je uchazeC pozvan na pohovor. Je zde ale situace, kdy si spole¢nost
uchazece uchovava a v ptipad¢, kdy bude pro né uvolnéno vhodné misto, zameéstnavatel se

ozve s moznou nabidkou uplatnéni. 4

Internet

Koubek uvadi ve své publikaci, ze v souCasné dobé existuje mnoho internetovych a e-
mailovych adres, pfes které lze zasilat ¢i uverejiovat mozné nabidky prace. Ve vétsSiné
pfipadii jsou adresy i k uvetejnéni zivotopisu daného uchazece. Vyhodou jsou vétSinou nizké

naklady a velky okruh oslovenych

Sikyt zase vyzdvihuje, e se dé fici, Ze z nejvyuZivangjsich a nejmoderngjsich metod je
v soucasnosti elektronické vyhledavani jinak feCeno e — recruitment. Jsou zde webové
stranky, kde lze nalézt dalezité informace o Cinnosti spolecnosti a jiné zakladni informace.
Vyskytuje se zde také ale na vétSin€ firemnich webovych stranek sekce Kariéra, kde je
aktualni prehled volnych pracovnich mist a mozné uplatnéni ve spolecnosti. Zajemce na tuto
nabidku muZze v podstaté okamzité reagovat a zaslat spoleCnosti svij strukturovany
zivotopis. Zamé&stnavatel, tak ma v tuto chvili srovnatelné informace o vSech uchazecich a
miize je v tomto piipadé dobfe a snadno srovnavat.’! Pro uchazede je zase dobré, Ze si zde
rovnou udéla néjaky urcity obrazek o spoleCnosti a o jeji ¢innosti, nez naptiklad z pouhého
inzeratu. Inzerat na riznych webovych strankach je také urcCité velmi vyuzivani forma
vyhledavani, ktera byva ne vzdy také ale efektivni. Samozrejmé na rozdil od webovych
stranek, které patii spoleCnosti a neni zde zadny poplatek u pracovnich portalt, je zde
finan¢ni odména za kazdy inzerat, ktery jde provozovateli serveru. Mezi dalsi elektronické
vyhledavani zaméstnancu lze zaradit elektronickou postu, ta ma za ukol pfijimani zadosti o
zamestnani a evidenci jejich zivotopisi. Lze pfes ni také komunikovat a informovat

uchazede o priibéhu a vysledku vybérového fizeni. >
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Nejmoderné)§i metoda a hit soucasné doby je social networking, ktery ma za ukol tvorbu a
rozvoj socialnich siti a komunikaci na virtualnim zakladé uzivatell, ktefi maji spolecné
zajmy. Na socialnich sitich si 1ze budovat profil, vkladat svoje osobni tidaje a navazovat
ptipadné kontakty s potencionalnimi prateli, uchazeci, obchodnimi partnery nebo zakazniky.
Mezi soucasné nejrozsirenéjsi sit€ patii Facebook, Myspace nebo Linkedin ¢i Instagram.
Rozsiteni socialnich siti do personalniho vyhledavani pfinaseji prilezitosti také pro sekci
personalniho marketingu a vyhledavani zaméstnanci v online svéts.>® Prostfednictvim
socialnich siti 1ze velmi efektivné uchazece upozornit na volné pracovni misto, ale souc¢asné
pfimo vyhledavat a oslovovat potencionalni vhodné uchazece. Velkou vyhodou jsou zde
velmi nizké naklady a rychlost pfenosu informaci. Dal§i pfednosti je velky potencionalni
okruh osob, které se na socialnich siti vyskytuji a které miazeme oslovit. Dulezité ale zde je
dle Tegze nezapomenout na to, ze socidlni sité dnes nepomahaji firmam jen informovat o
pracovnich pozicich, ale davaji tim obrovsky prostor pro piedstaveni jejich obchodni znacky

u vefejnosti. >

Socidlni sité jako ndstroj vyhledavani

Jak uz bylo v kapitole vySe uvedeno, nejmodernéj§i metodou a zaroven u mladsich generaci
metodou, ktera muze byt velmi efektivni. Dulezity pojem, ktery bude v nasledujicich
kapitolach vymezen je jisté recrutment, ktery v podstate jiz je nékdy v personalnim oddéleni

samostatna pozice.

Recruitment

Od roku 2013 nebo 2014 prestaly byt pracovni portaly hlavnim nastrojem pro vyhledavani
zamestnancy. Dnes jsou to socialni sité€. Jednim z nejrozsifenéjsich je socialni sit’ LinkedIn,

byly jiz zminény 1 dal$i jako Facebook, MySpace nebo naptiklad Twitter.

Pojem recruitment znamena v definici od Tegze aktivni vyhledavani potencionalnich
uchazect a prislusnych informaci. V tuto chvili je v podstaté recruiter samostatna pozice

v persondlnim oddéleni, kdy se tito lidé zaméfuji na piimé oslovovani a vyhledavani

53 SIKYR, Martin. Nejlepsi praxe v Fizeni lidskych zdrojii. s. 100
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vhodnych uchazect na socialnich sitich. Mizeme se také setkat s oslovenim hledaci talentti
¢i lovci talentd. Hledaci talentt se snazi neustale vyhledavat o uchazecich potiebné udaje.
Lidé na téchto pozicich se musi neustale proskolovat a seznamovat s novymi technologiemi

a metodami, ti usp&¥ni dokonale rozumi socialnim sitim. %

Je zde dulezité rozlisit pojmy, jako jsou sourcer, recruiter a hedhunter. Sourcer je aktivni
vyhledavac¢ pasivnich uzivateli. Recruiter je pies vztahy suchazeCi a provazi je celym
procesem naboru. Headhunter ma zase za kol zaméfit se na uchazece, ktefi plsobi ve

sttednim & vrcholovém managmentu. Je zde také proces aktivnich osloveni kandidat(.>®

Booleovské vyhleddavdni

Boolovské vyhledavani, jinak taky feceno vyhledavaci operatory predstavuji vyhledavani
uchazeci na Googlu. Tegze tvrdi, ze v podstaté bez toho se v fizeni lidskych zdroju
neobejdete. Pokud chce recruiter uspésné vyhledavat potencionalni uchazece, je zapotiebi
mit ve svych dovednostech pravé booleovské vyhledavani. Davodem je predevsim to, ze
veskeré databaze podporuji vySe zminiované operatory a lze tak efektivné vyhledavat nové

potencionalni zaméstnance. >’

Zakladni operatory, které je zapotiebi znat:
- AND
- OR
- NOT
- *(HVEZDICKA)
- () (ZAVORKY)
- ““(UVOZOVKY)™

Pro vyhledavani prostfednictvim booleovskych operatord je zapotfebi mit nastroj pro

vyhledavani. Tegze je nazoru, ze jednim z nejlepSich nastroji pro vyhledavani je Google.

3 TEGZE, Jan. Jak hledat zaméstnance v 21. stoleti. s. 23
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Predtim vsak, nez se zvoli nastroj pro vyhledavani, je dilezité zjistit, jestli boolovské
operatory funguji zrovna u nastroje, ktery byl zvolen. Napfiklad LinkedIn zménil své

vyhledavani a booleovské vyhledavani jiz nelze v plné verzi na této socialni siti uplatnit.

LinkedIn operatory, které 1ze uplatnit spolecné s vyhledavacimi operatory OR, AND a NOT:

- Firstname — vyhledava uchazece prostrednictvim jejich kfestniho jména.

- Lastname — vyhledava uchazece prostfednictvim jejich piijmeni.

- Title — vyhledava Cleny prostfednictvim jejich aktualni role.

- Company — vhledava cleny prostfednictvim jejich aktualni spolecnosti, to patii
mezi vyhledavani prostfednictvim kli¢ovych slov.

- School — vyhledava uchazece na zakladé skol, které absolvovali, také patii mezi

vyhledavani prostfednictvim kliovych slov. %

Mezi dalsi velmi oblibené vyhledavani patii hledani novych uchazeci na socialni siti
Facebook, kde na rozdil od LinkedIn je vétSina lidi denn€. Prospéch muze facebook piivést
predevsim v zjistovani dalSich informaci o lidech. Pro samotné kontaktovani uchazect je
vSak mnohem lepsi vyuzit jiny nastroj, jako je napfiklad telefon, e-mail ¢i LinkedIn. Na
Facebooku ocekavaji uzivatelé spiSe kontakt s prateli a blizkymi lidmi, spoustu lidi

negativné nahlizi na takovéto kontaktovani, jak uvadi samotny Tegze ve své publikaci. ®

Nastroju a socialnich siti je v souCasné dobé velké mnozstvi, vySe je zminény pouze
nejdulezitéjsi zlomek, ktery je v podstaté také nejvice vyuzivan a doporucovan. Je ale
dulezité si pfed samotnou volbou nastroje uvédomit skupinu, na kterou budeme dané nastroje
cilit. Pro kazdou rozdilnou generaci je dulezité urcit jiné nastroje vyhledavani a jiné
zachézeni.

3.4 Personalni marketing

Personalni marketing je pfedevsim, dle publikace od Myslivcové, k posilovani dlouhodobé
komunikace s vnitfnim i vnéj§im trhem prace a interesovani se s naskokem o potieby a

ocekavani vnitinich i vnéjSich zaméstnancu, a to hlavné té€ch potencionalnich. Dulezité je

3 TEGZE, Jan. Jak hledat zaméstnance v 21. stoleti. s. 88
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vnimat zaméstnance jako partnery nebo zakazniky, a ne jako pouhé kandidaty. Proto se
spousta firem timto marketingem do hloubky zaobira.

Takovy personalni marketing, ktery bere kandidaty, jako zdkazniky pfedevS§im zajistuje
spokojenost se zaméstnanim, spokojenost s pracovnimi podminkami, uspokojeni v jejich
ocekavani a spokojenost se samotnym zameéstnavatelem. Tohle vSechno vede k urCitym
vysledkim, které mizeme spatfit ve vyssi spokojenosti konecnych zakaznikt, v silnych

obchodnich vztazich a ve zvyseni efektivnosti celé spolecnosti. ¢!
3.4.1 Marketingovy mix v Fizeni lidskych zdroji

Marketingovy mix v fizeni lidskych zdroji je realny marketing, ktery je spjaty se segmenty,
cilovymi trhy ale zejména je jadrem strategie marketingu. V modernim pojeti fizeni lidskych
zdroju by si méla firma vymezit segmenty a marketingovy mix, ktery bude pro dany cilovy
trh ureny, jen tak lze vést fadny personalni marketing.

Marketing se ukazuje v podobé jednani, které je vykonavané spoleCnosti pro ziskani
poptavky po svych vystupech, tim se v tomto piipadé rozumi nabidka prace. Tento mix je
predev§im zainteresovan pii vyhledavani, ziskavani potencionalnich uchazect a udrzeni
zaméstnanci. A to predevSim téch zaméstnancu, ktefi svymi kvalitami a dovednostmi

pfispivaji k dosazeni cilti spolecnosti.

Marketingevy

Analyza mix Zakaznik a jeho

oz Produkt potreby
= S Cena Potencialni
M‘l‘mp“’““d'. Misto zaméstnanec £
Makroprostredi Kgr:ul:nsatcc Stavajici
| OLEION . zaméstnanec | /
o " :
Obrdazek 3 Persondlni m(/r/ce[ing()-7
Produkt

ol MYSLIVCOVA, Svétlana. Persondini marketing v #izent lidskych zdrojii. s. 19
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Produkt je soucasti marketingového mixu, kdy dochéazi k vyméné mezi zaméstnancem a
zaméstnavatelem, velmi se v tomto pfipadé podoba ,sluzbam®, jelikoz si stejné jako
v marketingovém mixu sluzeb tento pfedmét nemohu vyzkouset ¢i prohlédnout. Jedna se ve
své podstaté o to, ze zaméstnavatel ma urcitou potfebu néjaké Cinnosti, kterd se ma
vykonavat v urity ¢as za urCitych podminek. Tato nutnost by méla byt uspokojena
adekvatnim uchazeCem, ktery prichazi na trh se svym produktem - tedy vlastni nabidkou
prace. Naopak zaméstnavatel v tu chvili vstupuje na trh se svoji nabidkou, kterou tvoii dana
pracovni pozice. V tomto piipadé je podstatné, aby zaméstnavatel tuto pracovni pozici
spravné definoval a oznacil ji spravnymi znaky, které mohou piilakat potencionalni

uchazece.

Aby byl produkt, ktery organizace nabizi dostatecné konkurenceschopny, jsou zde

nasledujici skutecnosti, na které je dilezité brat duraz:

nabidka musi byt pravdiva, ale zaroven musi uchazece zaujmout,

- penize patii mezi nejdulezitéjsi soucasti produktu, na které 1ze nalakat kvalitni
zameéstnance,

- hodnotnym piinosem pro volbu produktu je kultura podniku a stavajicich
zameéstnancuy,

- kladen duraz je také na moznost vzdé€lavani a kariérni rast,

- hlavni také je jaké maji pocity ze spoleCnosti samotni stavajici zaméstnanci,

socialni podminky, aj.

Cena

I v tomto piipadé se na cenu miizeme divat na strané zamé&stnance i na stran¢ zameéstnavatele
rozdilng.

Pro zaméstnance je cena formulovana Casem, ktery je potteba k vykonu prace, ptizplisobeni
se v praci ur€itym podminkam, urovni produkce, ktera je od né€j vyzadovana a jinymi Ciniteli,
které pfedevsim zavisi na druhu pracovni ¢innosti.

Zaméstnavatel se zase na cenu diva pohledem celkovych nakladu prace. Jedna se o veskeré
finan¢ni prostfedky, které musi zaméstnavatel do daného Clovéka vlozit, a to uz od piijimani,
vyhledavani a po samotnou adaptaci jedince az po jeho vyvoj, pravidelnou mzdu a jiné

socialni potfeby. V tomto piipadé jsou dva druhy odmén, které mize zaméstnavatel
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poskytovat, a to hmotné a nehmotné. Mezi hmotné patti naptiklad mzda, plat, odména nebo
prispévky financniho charakteru (naptiklad na dovolenou). Mezi nehmotné slozky
odmeénovani lze zase zatadit stravné, vyhodné ceny podnikovych produktt, dovolena navic

a dalsi.

Misto

Misto patfi mezi soubor marketingového mixu, ktery je pro uchazece ¢asto rozhodujici ve
vybéru pracovniho mista. Velmi zde zalezi na firemni kultufe a jméné podniku. Dale se zde
uvadi, ze je podstatna infrastruktura v misté pracovni ¢innosti a vzhled a vybaveni dané¢ho

pracovists.

Komunikace

Prvotnim ukolem komunikace v marketingu je sjednani informaci a jejich obsahu s cilem
ovlivnit nahledy, stanoviska, domnénky a chovani zakaznika tak, aby byly jednotné s cili
dané spoleCnosti. Vibec podstatné pro komunikaci je pred zacatkem komunikace, poznat
adresata kterému bude informace pfedavana. Pro kazdého jedince bude pfisluSen jiny
komunikac¢ni kanal, ktery se bude odvijet od jeho schopnosti a znalosti. Prosté a obecné
feceno, komunikace v personalnim marketingu slouzi ptedev§im pro prezentaci pracovni
nabidky. Spolecnost by se zde méla zamé&fit na tvorbu dobrého jména, zformovani kladné
pozice na trhu, zakladani preferenci spolecnosti a sdéleni pfislusenym vhodnym uchazecim

o volnych pracovnich mistech.

Osobnost

Posledni nastroj v personalnim marketingu prezentuje dvoustrannou harmonii v konceptu
cennosti mezi eventudlnim zaméstnancem a zaméstnavatelem. Pii vybéru budouciho
zameéstnavatele to znamena piihlizet k jeho podnikové kultufe, image podniku a osobnosti
spoleCnosti. Kdyz se podivame ze strany zaméstnavatele, ten zase zvazuje kritéria jako je

odbornost uchazece, jeho nazory a stanoviska.

V personalnim marketingu je jesté dulezité zminit interni a externi personalni marketing.

Tyto pojmy spolu vSak Gzce souvisi, nejde zde vzdy jasné€ vymezit, které z ¢innosti patii do

63 MYSLIVCOVA, Svétlana. Persondlni marketing v Fizeni lidskych zdrojii. s. 38

39



interniho marketingu a naopak. Pficinou je situace, kdy skutky tvofené v ramci uplatiiovani
interniho personalniho marketingu puasobi nejen spokojenost a veérnost stavajicich
zaméstnancu, ale také zasahuji do vnimani spoleCnosti u Siroké vetejnosti. U externiho
marketingu se predev§im zaméfujeme na vyhledavani novych uchazeci z vnéjsiho prostiedi
podniku.®* Jsou rizné metody pro vyhledavani a vybér zaméstnancli, jak zinternich, tak

externich zdroju, které budou uvedeny v dalSich kapitolach.

Kdyz je polozena otazka, co jeste je pro fizeni lidskych zdrojii v dnesni spolec¢nosti podstatné
— odpovéd zni, ze je dulezité mit dobie nastavené veskeré procesy v fizeni lidskych zdroji
auveédomit si jejich vyznam. Je podstatné pii nastaveni jednotlivych procesu jisté uvédoméni
si, ze kazdy Clovek je jiny a kazdy Clovék na urCité podnéty reaguje jinym zpusobem.
V rozliSeni, jaky personalni postup ¢i personalni marketing pro jednotlivé lidi volit, ndm
pomuze urceni jednotlivych osob do generaci. Generace jsou vymezeny v nasledujici

kapitole

3.5 Generace

V fizeni lidskych zdroji je podstatou rozliSovat jednotlivé osobnosti dle jednotlivych
generaci. Piizpuisobovat dle toho svoje jednani, pfijimani a vybér zaméstnancd, je to jedna
z nejdulezitéjsich oblasti v personalistice. Personalisté predevsim v poslednich letech musi
volit svoji ¢innost dle toho, s jakou osobou zrovna jsou ve styku. Jiny ptistup budou mit ke
kazdé jiné generaci nebo alesponi mohou ocCekavat jiny pifistup od riznych generaci smérem
k zaméstnavateli. Déleni jednotlivych generaci jsou samoziejmé rtiznoroda. V soucasné
dobé se rozliSuji Generace X, Z, Y a Generace Baby Boomers. Generace, ktera pfisla pred
témito se nazyvala valeéna. Pro objasnéni je nutné vymezit viechny generace. > Obecna
definice oznaceni zni dle Jandourka ,,Generace je skupinou lidi, ktera se formovala ve svém
vyvoji na zakladé uréitych kulturné historickych podminek.*

Samoziejmé jsou i ruzné definice, hlavné co se celosvétove tyka, jedno velmi zajimavé

rozliSeni obsahuje piiloha €. 1. Nasledn¢ jsou vymezeny zakladni generace.
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3.5.1 Generace Baby Boomers

Dle ¢lanku z ¢asopisu Forbes se zde bavime o lidech z obdobi po 2. svétové valce. Tato
generace funguje jako vhodny predstavitel riznych rozdilt, které napfi¢ svétem lze zachytit.
Generace Baby Boomers dle mnohé literatury byla nejvice ovlivnéna politickou sférou, a to
pfedev§im obnovou svéta po valce a nastupem novych politickych stran. Samotna
komunisticka strana velmi ovlivnila piisobeni v samotnych podnicich. ¢’

Kdyby jedinec chtél najit jedno vhodné slovo pro nejlepsi charakteristiku této generace, je
to jednoznacné slovo zkuSenost, které naprosto vystihuje touto zivotem o§lehanou generaci.
Zazila si predev§im mnoho zmén jak ekonomickych, tak politickych. Zde se pfedevsim
pohybuyji lidé, pro které je v podstaté zivot prace. Jsou svédomiti, pracoviti a v podstaté tzv.
workoholici. Nejsou zvykly ménit ¢asto zameéstnani a loajalita vii€i zameéstnavateli je pro né
v podstaté samoziejmosti. Jejich nejvétsi uspokojent je v podstaté z prace, kde ale chtéji mit
pocit, Ze jsou nezbytni a podstatou daného podniku. V podniku chtgji byt také dobfe ocenéni
a ohodnoceni je pro né také dulezité ziskat prestiz, autoritu a symbol spoleenského
postaveni. Na rozdil od jinych generaci tito lidé utraceji penize predev§im za své déti a
rodice. Nejveétsi nevyhodou téchto lidi je jazykova gramotnost, kterd byva velmi nizka a niz§i
znalost prace s informacnimi technologiemi.

Naopak velkou vyhodou pro vSechny zaméstnavatele je, ze ve chvili, kdy zameéstnaji cloveka

z této generace, nastoupi zodpovédny, loajalni, svédomity a zkuseny clovek.

3.5.2 Generace X

V podstaté nejrozsahlejsi skupinou obyvatel v Ceské republice tvoii Generace X. Nékdy se
také tato generace nazyva jako Husakovy déti. Jiz z tohoto nazvu je pochopitelné, zZe je to
generace, ktera se vyvijela v obdobi socialismu, devadesatych let a nasledném nastupu
kapitalismu. Tito lidé maji vyhodu v tom, Ze nezazili hlad (na rozdil od svych predchadcit),
strasti valky, a proto se vyznacuji pfedevS§im post materialni statky (jako kariéra, rodina,

seberealizace a dalsi).

7 Budoucnost pry patfi milenidlim. Dostupné z: http://generace.forbes.cz/tabulka/.
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Generace je v soucasné chvili v podstaté na vrcholku své kariéry, jsou totiz také ujisténi, ze
tvrdou praci je uspéch neobjede, ale pijde piimo k nim. Tato generace ale na rozdil od
ptechozi jiz neni tolik loajalni viici svému zameéstnavateli a nebrani se novym vyzvam a
moznostem. Naopak nemaji radi stereotyp a neustale se opakujici procesy a rutiny. Také voli
profese, kde se muze jejich potencional rozvijet nebo se ptipadné vzdélavat. Lze zde najit
také mnoho podnikatelt, a to predev§im z divodu piihodné ekonomické zmény pro
podnikani ze zacatku 90. let.

Snazi se rozumné rozlozit pracovni ukoly, tak aby se mohli vénovat rodiné, zarovein méli
Cas na sebe. Je to totiz generace, které byly otevieny moznosti tim, ze lidé mohli zacit
cestovat, a to pro n¢ znamenalo, ze kazdé misto na svéte je pro né dostupné. Jsou to prvni
lidé, ktefi mé&li moznost prace v zahrani¢i a mnoho jich této ptilezitosti vyuzilo.

Motivaci je zde pocit vétsi svobody, citit se bezpecné, dostavat zpétnou vazbu, mit stabilitu
a urcitou jistotu. A vSak samoziejme nejvét§Sim motivem této generace je financni stranka. I
zde jsou finance vyuzivany hlavné pro obstarani bydleni a zaopatieni rodiny. DalSim
podstatnym motivem je moznost kariérniho postupu. Na trh zde s touto generaci pfislo
mnoho zmén, které si v tomto obdobi zaméstnanci zacali vyzadovat. Jednim znich je
napfiklad flexibilni pracovni doba, kdy zaméstnanec pfizpusobi pracovni dobu svym
osobnim potfebam. V piipad€, ze spoleCnost zaméstna Cloveéka z této etapy, dostane do

svého tymu jedince, ktery miize piinést do spolecnosti vlastni kreativitu a zapal.

3.5.3 Generace Y

Takzvané Millennials 1ze stejné¢ jako Generace Boomers oznacit také jednim heslem. U
predchozi generace to bylo slovo zkuSenost u generace Y je to slovo online. Slovo online
v podstaté vystihuje celou tuto generaci. Tito lidé ziji v online svéte. Zde dochazi
a uspéchy na internetu a podili se o to se svymi znamymi a n€kdy i nezndmymi prateli ¢i
sledujicimi.

Dle Kubatové a Kukelové byla tato generace nejvice ovlivnéna v podstaté bezstarostnym a

klidnym détstvim, kdy v podstaté¢ vSechny problémy za né feSili a feSi rodice. A to

% MCCRINDLE, Mark. The ABC of XYZ: Understanding the Global Generations.
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v dospélosti, kdy se neboji piijit o praci nebo byt n¢jaky Cas bez ni a to predevsim z divodu
toho, ze rodide se o své déti vzdy postaraji. ®

Tito 1idé patfi také mezi nejmotivované]si a nejsebevédoméjsi, pravdépodobné je zde také
nejvice vzdélanych lidi, kazdy treti clovék mize fict, Ze absolvoval vysokou skolou. Bohuzel
tato generace jiz vystihuje mnoho nevyhod nové doby, jednou z nich je nepfipousténi si
autorit, a to predevSim zaméstnani. Nepatfi ani mezi loajalni zaméstnance, kdyz jsou
s ¢imkoliv nespokojeni, nemaji problém pracovni pusobisté zménit. Tito lidé nekoukaji
doptedu a vétSinou se neohlizi ani na ostatni.

Kocianova ale uvadi, ze jejich nejvétsi prednosti je jejich schopnost prizptisobit novym

vécem a prilezitostem. Ned¢la jim problém naucit se novy jazyk ¢i vycestovat do cizi zemé.
70

3.5.4 Generace Z
Tato generace ukoncuje dle pana Mccrindle jasné pojmenovani roli a obyceji, proto
pojmenovani po poslednim pismenku v abecedé je celkem vhodné. V této generaci je

vymezena nejmladsi pracovni sila narozen4 po roce 1998."! Jina literatura zase uvadi 1997.

Charakteristika generace Z
Zahrani¢ni publikace uvadéji, ze je to také generace nejbarevnéjsi a fesi primarné tuto
generaci jako budouci voliCe, jelikoz je tam hranice plnoletosti vy$s§i nez ve vétsin€ zemi

Evropskeé unie.

Pracovni charakteristika generace Z

Zde je zatim pravdépodobné jen zlomek ekonomicky aktivnich, a to pfedev§im za
predpokladu, Ze i tato generace jako generace Y bude patfit mezi nejvzdélangjsi. 7

Podle Mccrindle je generace jesté vice ovlivnéna internetem a socialnimi sit€émi. VSichni
jsou jiz navyknuti na to, ze béhem nékolika minut zjisti prostfednictvim internetu jakoukoliv
potfebnou informaci, coz je samoziejmé pro n¢€ obrovské vyhoda v dnesni dobé modernich

technologii, oproti star§im generacim.”

6 KUBATOVA, Jaroslava a Adéla KUKELKOVA. Interkulturni rozdily v pracovni motivaci generace Y.
70 KOCIANOVA, Renata. Persondlini Fizeni.

"I MCCRINDLE, Mark. The ABC of XYZ: understanding the global generations.

2 KUTLAK, Jifi. Trendy v podnikdni - Business Trends (2018).

3 MCCRINDLE, Mark. The ABC of XYZ: understanding the global generations.
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Tato generace ma zatim spiSe mnoho nevyhod, ale tim, Ze je nejnov¢jsi, neni pro ni zatim
stanoveno mnoho vyzkuma a nepiili§ mnoho informaci. Zfejma véc je, Ze tato generace je
nejvic v online svéte, na rozdil od svych predchidct. Tim padem se pro tuto generaci musi
vyrazné liSit komunikace a zptsob vyhledavani lidi, a pravdépodobné jejich hodnoceni.
Dle Kutlaka bohuzel z divodu toho, Ze je tato generace nejnoveéjsi a neni tolik prozkoumana,
nevime o ni jesté tolik informaci jako o prechozich generaci, a to predevsim co se Gzemi
Ceské republiky tyka.”*

O této generaci se vSak vSeobecné vi, ze lidé vyrustajici v tomto zafazeni nebyli ve styku
tolik s lidmi, proto nejsou uplné vzdy stvoreni pro praci s lidmi a pro tymovou spolupraci.
Velmi se u téchto jedinci prosazuje individualismus. Jsou si jisti, ze v podstaté kazdy
zasadni problém dokéazi vyfeSit oni sami bez cizi pomoci. Coz také ukazuje, jak jsou
sebestifedni a netrpélivy. Netrpélivost znacné€ projevuji 1 ke svému zaméstnavateli a ani
loajalitu od nich nelze zcela ocekavat.

Bill Gates uvedl k této generaci velmi piiznacny citat: ,, Predtim, nez jste se narodili, vasi
rodice nebyli tak nudni jako dnes. Jsou tak nudni, protoze plati ucty, perou vase obleceni a
poslouchaji vase feci o tom, jak jste uzasni. Proto diive, nez vyrazite zachrariovat destné

pralesy pred krvelacnymi parazity generace vasich rodicii, uklidte si pokoj. “”

3.6 Vybér zaméstnance

Koubek stanovil nasledujici postup vybéru zaméstnancti spolecnosti:

1. Zkoumani podkladt od uchazecu, tento krok patii mezi nezbytné.

2. Pro doplnéni nékterych informaci z dotaznikt se nékdy déla predbézny pohovor, ten
se ale ne vzdy uskuteciiuje.

Testovani uchazecu, které také se neuskuteciuje vzdy.

Samotny vybérovy pohovor — vzdy se musi uskutecnit,

Oveéfeni si pravdivosti referenci.

Lékarské vysetteni. (jen u nékterych pozic, kde je toto vySetieni zapotiebi)

N AW

Rozhodnuti o volbé konkrétniho uchazece.

7 KUTLAK, Jifi. Trendy v podnikdni - Business Trends (2018).
7510 citatt Billa Gatese, které rozhodné stoji za pieéteni. Dostupné z: https://www.podnikatel.cz/clanky/10-
citatu-billa-gatese-ktere-rozhodne-stoji-za-precteni/.
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8. Kontaktovani uchazedt o rozhodnuti vybérového fizeni. ’¢

Copikova a spol. rozvadi, ze je ddlezité v prvnim bodg, a predevsim v prvni fad& pii
zkoumani podkladt, provést prvotni vybér a uchazece si rozdélit do nékolika skupin. Na
rozdil od Koubka rozdéluje pohovory na prvni a druhé kolo, kdy jsou oba pohovory
nezbytné. Prvni slouzi k zjisténi potfebnych informaci a jsou zde pouzivany jiz metody
vybéru (napf. rozhovor, test, studie). A v zavére¢ném kole probiha assesment centre a

vybérovy rozhovor. 7’

Vybérem lze chapat postup, jehoz dusledkem je vzeti nebo vylouceni uchazece. Patii mezi
rizikové postupy, nebot pouze zjedné tretiny je proces zdarnym. Pii této Cinnosti je
nejdulezitéjsi zvoleni spravné metody vybéru. Nejspolehlivejsi a zaruCenou metodou jsou
psychologické testy, to ma velmi dualezité postaveni. Jejich smysl je dan tim, Ze jsou to
postupy jiz zpracované a je o nich znamé, jaké maji atributy. Prioritou ale je, védét kompletni
potfeby organizace, ve které se uskuteCiiuje vybér. Rozeznavani téchto potfeb se nazyva
profesiografie, to znamena podrobné poznani narokti prace a pracovniho mista, kterou ma

budouci zaméstnanec provadét. '

3.6.1 Metody vybéru
Hodnoceni zaméstnancti a metody vybéru je mozné roz¢lenit do sedmi hlavnich kategorii.
Jde zde o rozhovory, reference a doporuceni, praktické zkousky, zivotopisné informace,

grafologické zkoumani, psychologické testy a Assessment centra.
Rozhovor

Rozumi se jako vychozi postup poznavani jinych osob. Hlavni roli hraje u pfijimani pro
zjisténi dvou zakladnich potfeb. Prvnim ucelem je systematicky sbér udaji a druhym
obycejné individualni seznameni s uchazeCem. Osobni seznameni neni obvykle psychology
pozorovano, je ale obrovskym smyslem pro personalistickou uroven. Pfi pfijimani
zaméstnance na urCité misto do urcitého useku, hodi se zde osobni rozhovor

s potencionalnim nadfizenym. Rozhovor nefunguje v tomto ptipad€ jako prostor k zjisténi

76 KOUBEK, Josef. Personalni prace v malych a stiednich firmach. s. 106
77 COPIKOVA, Andrea, Jifi BLAHA a Petra HORVATHOVA. Rizeni lidskych zdrojii. s. 24
8 ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR. Rizeni lidskych zdrojii. s. 350
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informaci, obstarava ale néco jako kompatibilitu mezi témito osobami. Ve skuteCnosti
existuje cela fada rozdilnych druhli rozhovorii. Jsou interview, kdy je pfitomen na strané
potencionalniho zameéstnavatele vice jak jeden ¢loveék. Dal§im odliSenim je jeho rozsah, zde
se drzi pfedem urCené usporadani a pomérem dotazl, vztahujicich se vlastni prace,
k dotazim jinym. V souCasném obdobi je oblibeny tzv. stresovy interview. Zpusob
zminovaného rozhovoru maze byt rozumné vyuzit, muze se vsak stat, ze jeho pouziti hranici

az s psychickym tyranim, a to neslouzi k potfebam vybérového fizeni.

Rozhovor muze byt strukturovany, nestrukturovany a polostrukturovany. U strukturovaného
rozhovoru, jak uzje z nazvu ziejmé, jsou otazky predem piipravené a dané. To muaze pusobit
odmeétené skoro az neosobné, velmi podobné jako vyslech, obzvlast kdyz dotazovatel si
zaznamenava odpovédi. V tomto piipadé€ zde hraje tazatel velkou roli, pfedev§im v chovani
a jeho komunikacnich dovednostech. Ne vzdy se setkdvame s timto druhem rozhovoru od
zacatku pohovoru az do konce. Nestrukturovany rozhovor probiha bez stanoveného potadi
otazek a jejich obsahu. Je zde misto pro osobni prezentaci, byva zde moznost pro vyzdvizeni
vyznamnych prvki kandidatova profesniho zivota. U polostrukturovaného rozhovoru se lze

setkat s kombinaci obou téchto dialogg.

Charakteristicky styl dotazovani probih4 u behavioralniho pohovoru, zde méa kandidat na
pracovni misto uvést urcité pripady okolnosti z profesniho nebo osobniho zivota, na kterych
se on individualné podilel, kde projevil neobycejny atribut, nebo dovednost. Nesleduji se
pouze dovednosti a schopnosti, ale 1 chovani v urCité situaci, ktera je pro pracovni misto
nebo pozici dalezita. Pohovor ma predem piipraveny scénar. VétSina funguje zptisobem, ze
personalista pfedem sumarizuje naroky na uchazece. Vybere si 5 az 7 schopnosti nebo
dovednosti, které jsou zapotiebi pro vykon dané pozice. Pak na zakladé odpovédi uchazece
o jeho chovani v minulosti v danych situacich, je zde moznost ureni vhodnosti kandidata

na pozici.

Obdobny styl behavioralnimu pohovoru je situacni rozhovor. Je to druh interview, kdy jsou
uchazecCi dani do urcité situace, at’ hypotetické nebo teoretické, které ma zadatel posoudit a
konfrontovat sjeho osobnim jednanim za takovych okolnosti. Rozdil mezi témito
zminiovanymi rozhovory je, ze behavioralni rozhovor zjiStuje, jak uchaze¢ reagoval na

situace, kterymi si jiz proSel. Situacni vSak sleduje reakce pii setkani s danou situaci.
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Velmi oblibeny jiz zminovany — stresovy pohovor, zde je pouzivana cCasto agresivni
technika, jak dostat uchazeCe pod tlak. Slouzi k zji§téni zvladani stresovych situacich
uchazece a jeho temperamentu. Pfiznak stresového rozhovoru je napiiklad pokladani otazek
jiz zodpovézenych, byva zde kritika odpovédi a jejich zpochybiovani, kladeni zvlastnich
otazek (napf. kolik zaludk ma krava?), vyskyt otazek, které nesouviseji s pozici, tazatel se

zde mize tvafit znudéné ¢ znechucené a pokladaji se zde i nepiijemné otazky. ”°
Psychologické testy

Dle bélohlavka lze z hlediska jejich vyuziti roz€lenit do dvou skupin. Do prvni kategorie
spadaji testy na mentalni schopnosti, tedy obecnd inteligence, prostorova orientace,
numerické dovednosti. Druhé skupina jsou dotazniky a osobni testy. Psychologové pouzivaji
osobnosti testy a dotazniky z divodu pfiznacného osobnostniho profilu, které pozice

vyzaduiji. %
Praktické zkousky

Jina varianta psychologickych testd. Testy ale pfedevsim zjistuji piiznaky, zkousky ovéfuji
provedeni. Pro uchazece, co maji s danou pracovni pozici zku§enosti je pouzivany prvni druh
zkousky. Ta kuptikladu muze probihat u sekretarky v podobé uvareni dobré kavy, ¢i

vyfizovani telefond nebo e-mailové korespondence.

Dalsi druh praktické zkousky, ktery je pivodem z Velké Britanie nese nazev zkousky
cviCitelnosti. Zkousky, jak uz je zfejmé, se pouzivaji u uchazecu, ktefi s danou pozici nemaji
predchozi zkuSenosti. Testy jsou vSak velmi Casove naro¢né a neni ziejmé, zda ukazuji néco
konkrétniho, co by nebylo mozné zjistit testy. Neni ale pochyb, ze jsou tyto zkousky

uzitecné.
Ostatni metody

V posledni dob€ oblibena metoda s nazvem Assessment centra, zahrnuje nékolik piedeslych

postupt. Setkat se zde 1ze s osobnim pohovorem a psychologickymi testy. Jsou zde vSak i

79 ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR. Rizenti lidskych zdrojii. s. 369
80 BELOHLAVEK, Franti§ek. Jak vybrat spravného cloveka na spravné misto. $.65

47



nevsedni postupy, jako napftiklad zformovani kratké prezentace o sobé. Prezentace miize byt

jednou z nékolik uloh, ktera bude pii pohovoru zadana.

Jednou z nejdalezitéjSich metod je pouziti zivotopisnych udajui pii volbé uchazece. Jadrem
zuzitkovani Zivotopisnych udaja pii volbé uchazeCi a eventualné téz pii posuzovani

zamestnanct je hledani souvztaznosti mezi danymi Gdaji a méfitkem.

Reference se jako pramen udaju o uchazeci vyuzivaji Casto. Firma ale zada o informace az

ve chvili, kdy je prakticky rozhodnuta, ze osobu pfijme. 3!

Faze vybéru

Zde se vyskytuji dvé stadia vybéru: predbézna a vyhodnocovaci. Predbéznou fazi odstartuje
nutnost obsadit volnou nebo potencionalné volnou pracovni pozici. Poté pfijde
vyhodnocovaci faze, ktera pfichazi s jistym ¢asovym posunem, jelikoz musi nejdiive dojit

k usporadani uspokojivého po¢tu vhodnych uchazect o pracovni pozici.

Tti postupy vyznacujici predbéznou fazi:

e charakteristika a popis pracovni pozice. Vymezuji se podstatné pracovni podminky
na pozici. Urcity a hodnotny popis pozice, kterda ma byt obsazena, je kliCovy pro
zajisténi kvalitniho vybéru,

e zjiSténi znalosti, dovednosti, kvalifikace a osobnich vlastnosti potfebnych u uchazece
pro uspésné provadeéni pracovniho procesu,

e specifikace potreb na vzdélani, kvalifikaci, zaméfeni, dobu praxe a jiné schopnosti a

individualni vlastnosti nutné k tomu, aby se zadatel stal pfipadnym uchazecem.

Vyhodnocovaci faze ma také nékolik postupd, ale na rozdil od predchozi faze, se zde nemusi
uplatnit vSechny postupy, ale pouziva se vSak v mnoha pfipadech jejich kombinace.

Zpravidla jde o tyto kroky:

e provéiovani dotaznikd a ostatnich dokumenti pfiloZzenych uchazeCem, predevsim

Zivotopis

8t BELOHLAVEK, Frantisek. Jak vybrat spravného clovéka na spravné misto. s. 66
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e pohovor, dopliuyjici fakta zahrnuté v dotazniku a jinych dolozenych dokumentech
e testovani uchazeci pomoci napiiklad assessment center

e interview

e proveéfovani referenci

o I¢karské vySetfeni v pripad¢ nutnosti

e rozhodnuti o vybéru urcitého uchazece

e sdéleni uchazecu rozhodnuti.

3.7 Prijimani zaméstnancu
Po vyhledavani a vybéru zameéstnance prichazi dalsi velmi podstatna Cast fizeni lidskych

zdrojU, a to pfijimani daného clovéka.

Na pocatku vSeho se musi vzdycky néjak zacit, to plati nejenom v zivote ale samoziejme i
co se tyCe daného tématu fizeni lidskych zdroju. Pfijimani zaméstnanci patii mezi
prvopocatek vztahu mezi zaméstnanci a zaméstnavatelem. Je to, da se fici, startovni Cara,
ktera odstartuje pracovni vztah, dochézi zde ke vzniku vzajemnych prav a povinnosti. Uz z
terminologie je zfejmé, ze nejdiive musime zaméstnance uvést do procesu ziskani a vybéru,

poté Ize mluvit az o piijimani.

Pti vyhledavani zameéstnancu je nutno si uvédomit, Ze existuje fada procesu, které prichazeji
poté, co vybrany uchaze¢ vi o tom, ze byl zvolen a souhlasi s nabidkou firmy. Bez
nejdulezitéjsi formalni nalezitosti, tedy pracovni smlouvy nemuze zaméstnanec nastoupit do
zameéstnani. Pracovni smlouva musi ze zakona obsahovat druh vykonu prace, ktery bude
zaméstnanec vykonavat. Dale musi obsahovat misto nebo mista vykonu prace a v posledni
fadé den nastupu do prace. Pfijimani zaméstnance neni jen jednorazovy ukon ve formé
podpisu pracovni smlouvy, tyto tkony vSak konc¢i dnem nastupu zamestnance na pracovni

pozici.®

Definovat pfijimani 1ze ve dvou rovinach:

82 DVORAKOVA, Zuzana. Rizeni lidskych zdrojit. s. 28
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- v omezeném chapani jako postupy souvisejici s prvotnim stadiem pracovniho
vztahu zaméstnance,
- v rozsahlém chapani jako postupy souvisejici s prestupem soucasného

zameéstnance na nové pracoviste.

Castéji se lze setkat s omezenou rovinou, kdy se postup pfijimani zaméstnance vztahuje
obzvlast na dodrzeni administrativnich operaci, a to jsou napft. vypsani osobniho dotazniku,

dodani kopie o vzdélani, dodani zapoctového listu, doruceni 1ékarské zpravy apod.

Pfi nastupu je nutnost seznamit zaméstnance s pravidly a ochranou zdravi pii pracovnim
procesu, uvodni Skoleni o firmé a dalsi formalni uvitani jako zavedeni na pracovisté
zastupcem firmy. Dulezité je i informovat zaméstnance o pravech a povinnostech plynoucich

z pracovniho poméru ve firmé ve spojitosti s povahou prace na daném pracovnim misté.

Hlavni ¢ast piijimaciho postupu je ptiprava a podpis pracovni smlouvy. Zakonik prace
uvadi, ze pracovni smlouva se musi nejdéle podepsat v den nastupu do prace, 1ze k tomu ale
dojit 1 dive. S pracovni smlouvou musi byt zaméstnanec obezndmen s piedstihem a mél by

mit moznost o urCitych bodech smlouvy jednat s vedoucim.

3.8 Hodnoceni a odménovani zaméstnancu

Koubek uvadi, ze kazdy zaméstnavatel musi znat své zaméstnance, jak zaméstnanci pracuji,
prispivaji k hospodarskym vysledkiim a buduji znacku a poveést firmy. Naopak je tu
zameéstnanec, ktery potfebuje znat jakyma ocima ho vidi jeho zaméstnavatel a jak je
spokojen sjeho vykonem. K tomu slouzi hodnoceni zaméstnanct, které provadéji

spole¢nosti ve dvou podobach, a to ve formalnim a neformalnim rezimu. 3

Sikyt zase hodnoceni zaméstnanct nazyva jako pravidelnou moznost kontroly, usmérfiovani
a podnécovani zaméstnanci jejich manazery. Podstatou hodnoceni zaméstnanci jako
prostiedek fizeni pracovni vykonnosti zaméstnanct je vyhledavani a poskytovani hodnotici

informace, zpétné vazby, o realné pracovni vykonnosti zaméstnance. %

83 KOUBEK, Josef. Persondini prace v malych a stFednich firmach.s. 124
84 SIKYR, Martin. Nejlepsi praxe v Fizeni lidskych zdrojii. s. 110
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- vzdélavani a Skoleni zaméstnancu,
- analyza jejich postoju k praci, kolegiim, podfizenym, nadfizenym a firmé,
- motivace a odmeénovani,

- ukon&ovani pracovniho poméru. %

85 COPIKOVA, Andrea, Jifi BLAHA a Petra HORVATHOVA. Rizeni lidskych zdrojii. s. 16
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4

Vlastni prace

4.1 Charakteristika spole¢nosti XYZ

V nasledujici kapitole bude charakterizovana spoleCnost, ktera byla zvolena pro
vyzkum v oblasti vyhledavani zaméstnanct generace Z. BohuZzel z davodu toho, Ze
informace, které se mohou ve vyzkumu a celkové v této praci vyskytovat, bere vedeni
spoleCnosti, jako zcela interni zalezitosti, nelze v praci uvadét konkrétni nazev
spoleCnosti ani jiné jeji identifikacni udaje, které by jasné vypovidali, o kterou
spolecnost jde. Divodem je nesouhlas vedeni spole¢nosti se zvefejiiovanim citlivych

udaju. Spolecnost se bude jinak nazyvat XYZ.

Zakladni charakteristika spoleCnosti:
Pravni forma: spolecnost s ru€enim omezenym
Misto podnikani: Plzen
Vznik spolecnosti: rok 2006
Predmét podnikéani dle zivnostenského rejstiiku:
- vyroba, obchod a sluzby neuvedené v pfilohach 1 az 3 zivnostenského
zakona,
- projektova ¢innost ve vystavbe,
- provadéni staveb, jejich zmeén a odstranovani,

- pronajem nemovitosti, byt a nebytovych prostor.

Spolecnost pusobi predevsim v oblasti sportovniho stavitelstvi. To zahrnuje a obnasi

nejenom samotnou vystavbu sportovnich hfist, ale také jeho projektovani, rekonstrukce a

také samotny provoz a nasledna udrzba sportovnich a jinych areald. Jako doplikovou sluzbu

samoziejmé spolecnost poskytuje 1 samotné poradenstvi, a to nejenom pii samotném

projektovani, ale také v otazkach samotné vystavby. Sportovi§té nebo sportovni aredl je

samoziejmé velmi obecny pojem, spoleCnost je schopna zajistit vystavbu sportovist pro

nejrazngjsi sporty. Mezi které patii napt. fotbal, volejbal, tenis, viceucelové hriste, atletické

drahy, skolni aredly, hfisté pro golfové turnaje, ale také velmi oblibena détska hristé. Jiz

z popisu je jasné, ze zakaznici spoleCnosti nejsou pouze soukromé osoby, ale prfedev§im

mesta, obce, Skoly a jiné instituce. SpoleCnost tedy také velmi aktivné pasobi jako ucastnik

ve vefejnych zakazkach.
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Jelikoz je spolecnost XYZ na trhu jiz fadu let, ma fadu referenci, kterymi se snazi lakat jak
své piipadné zakazniky, tak i pfipadné zaméstnance, které mize zaujmout stabilni zazemi

spolecnosti a jeji dlouhodobé puisobeni na stavebnim trhu.

4.1.1 Organizaéni struktura spolecnosti XYZ

Jednatel

Reditel

Manazer stavebni vyroby

Ekonomické
oddéleni

Stavbyvedouci

Oddéleni verejnych
zakazek

Obchodni oddéleni

Obrazek 4 Organizacni struktura spolecnosti XYZ

Sekretariat

- Pﬂprava,h

Sklad a vyroba

Zdroj: vlastni zpracovani

Organizac¢ni struktura spole¢nosti XYZ patii mezi liniové organizacni struktury. Jednatel je
v této spolecnosti jediny statutarni organ a clen valné hromady. Nasleduje obchodni feditel,
ktery se stara vyhradé a pouze o obchodni zalezitosti spolecnosti. Posledni pozice, ktera
spada do vedeni spoleCnosti, je manazer stavebni vyroby, ktery ma na starosti samotnou
realizaci zakazek a vyroby. Pod vedenim spolecnosti jsou jednotlivé useky, které maji
jednotlivy pracovnici na starosti. Personalni oddéleni neni uvedeno v organizacni struktuie
spoleCnosti a je zahrnuto pod sekretariatem.

Pocet zaméstnanct uvedené spolecnosti se pohybuje dle uvedené tabulky cislo 2 okolo 40
lidi. Mezi né spadaji zaméstnanci jak na dohodu o provedeni prace a hlavni pracovni pomér,
tak je zde i velké mnozstvi lidi, ktefi se spoleCnosti spolupracuji na zaklad€ prikazni

smlouvy. Pfesné pocty obsahuje nasledujici tabulka.

Druh pracovniho poméru | Pocet lidi

Hlavni pracovni pomér 27

Dohoda o provedeni prace |8

Ptikazni smlouva 6
Tabulka 2 Pocet zaméstnancii ve spolecnosti XYZ
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4.1.2 Trh a odvétvi pusobeni spolecnosti XYZ

Stavebnich firem je samoziejmé na Ceském trhu velké mnozstvi, ale pouze jen hrstka
spoleCnosti pisobi ve stejném odveétvi, jako spolecnost XYZ. Jedna se o odvétvi sportovniho
stavitelstvi, které zahrnuje ve své podstaté veskeré sportovni stavby. Jedna se predevsim o
sportovni stadiony, atletické drahy, fotbalové hiisté a dalsi.

Vyhodou u specializované spolecnosti je, ze ma k dispozici veskeré certifikaty, které jsou
napiiklad zrovna u vétSich fotbalovych hfist' zapotfebi. Samoziejmé otazkou zase je, jestli
spoleCnosti, které jsou soucasti velkého koncernu, jako naptiklad Strabag a.s., ktera také
zajistuje vystavbu sportovnich staveb, nema jistou vyhodu v tom, Zze mize vedle toho jeste
zarucit vystavbu silnice, dalnice a jinych budov. Coz samoziejmé spolecnost, ktera je pouze
zaméfena na vystavbu sportovnich staveb, jako spolecnost XYZ zajistit nedokaze. Zato ale
ma kvalitni a specializované stroje na vystavbu jakéhokoliv povrchu (umély travnik, umely
polyuretanovych povrch). Pfedevsim kvalifikované lidi, ktefi se stroji umi zachazet a jsou
na n¢ proskoleni. V tom je jist€¢ primarni vyhoda specializované spolecnosti, jako je firma
XYZ.

Nevyhoda tohoto odvétvi je predevsim ve velké zavislosti na statnim sektoru, jelikoz
hlavnim zakaznikem této spoleCnosti je samotny stat. Soukromych investoru je totiz malo a
neni to hlavnim zdrojem pfijmi spolecnosti XYZ. Hlavnim zdrojem jsou opravdu verejné
zakazky, kterych se spolecnost hojné uCastni a kterych se zatim vypisuje velké mnozstvi.

I dle hodnoceni ekonomu je na tom stavebni sektor, na rozdil od spolecnosti z odliSeného
odvétvi, velmi dobre. Zasluhou korona virové situace se ocekaval mirny pokles, ale ten dle
vétsiny spolec¢nosti nedorazil. Naopak vét§ina stavebnich firem ma nasmlouvané zakazky na
nékolik mésict doptedu. Problém miiZzou nalézt spoleCnosti jedin€ v nedostatku materialu a
zvednuti jeho cenové hladiny. S tim se spoleCnosti jiz potykaly a jes§té néjakou dobu urciteé

budou. 8

4.1.3 Konkurence

V obchodnim méfitku se jako konkurence muze brat ze sportovniho stavitelstvi anebo

obecné ze stavebnictvi. Spolecnosti, které jsou obecné stavebni, v tomto piipade

86 Stavbaweb.cz — Trh stavebnich praci poklesne o 1,4 %, trzby firem porostou. Stavbaweb.cz — odborny
portal o architekture a stavebnictvi [online]. Dostupné z: https://www.stavbaweb.cz/trh-stavebnich-praci-
poklesne-o-1-4-trzby-firem-porostou-24410/clanek.html [online].
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vynechame. A to z divodu toho, Ze spole¢nost tolik neohrozuji jako konkurenti, ktefi

pusobi pouze jenom v tomto odveétvi.

Plzetisky kraj

Praha a StfedoCesky kraj
JihoCesky

Vysocina

Olomoucky
Moravskoslezsky

Jihomoravsky
Tabulka 3 Pocet konkurentii v odvétvi sportovniho stavitelstvi

N[O | [ [ |~ | =

Zdroj: vlastni zpracovani

V personalnim ohledu jsou pro nas konkurenci ale vSechny spole¢nosti, které se zabyvaji
vystavbou. To, Ze pisobi v jiném odvétvi vystavby, v tomto piipadé€ nic neznamena,
jelikoz zaméstnanec nebo potencionalni uchaze¢ muze vzdy odejit do jiné stavebni
spoleCnosti s jinym druhem vystavby. Nejvétsi problém je, Zze v tomto piipade je
konkurence velmi vysoka a potencionalnich zaméstnanct neni pfili§. Personalni fizeni
stavebnich firem je proto velmi dulezita disciplina, ktera mize zajistit lepsi konkurence
schopnost. Jen pii vyhledavani volnych pozic v oboru stavebnictvi v Plzeriském kraji,
vybé&hne na portalu jobs.cz 76 volnych pozic. To znamena 76 pozic, které si muze uchazec

&i zaméstnanec prohlidnout a rozhodnout se pro praci v jiné spole¢nosti. ¥

4.2 Vyhledavani zaméstnancu ve spolecnosti XYZ

Tato Cast diplomové prace se bude zabyvat problematikou vyhledavani zaméstnanci ve
vybrané spole¢nosti. Primarné se zde bude vymezovat vyhledavani zameéstnanci generace
Z. Vyhledavani zaméstnanct ve spolecnosti XYZ bylo zkoumano v prvni fadé metodikou
focus group, kdy zaméstnanci spole¢nosti meli tzv. ohniskovou skupinu. Tato metoda byla
vybrana z divodu toho, aby bylo pochopeno, jakym zptisobem se ve spolecnosti vyhledavaji

zameéstnanci. Déle také na jaké pozice chtéji vyhledavat a vyuzivat zaméstnance z generace

87 Jobs.cz. Jobs.cz — Inspirujeme k tispéchu — nabidka prdce, volnd pracovni mista, brigady i vzdélavani a
rozvoj [online]. Copyright © 1996 [cit. 23.03.2022]. Dostupné z: hitps://www.jobs.cz/prace/plzensky-
kraj/?q%5B%5D=stavebnictv%C3%AD [online].
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Z, na jakych mistech dle nazord ucastnikt se lidé z této generace nejvice uplatni a dalsi

otazky, které pomohly nastinit situaci ve spoleCnosti.

Dalsi metodou pro doporuceni a navrhnuti moznych feSeni je dotaznik, ktery byl polozen
156 studentim Fakulty stavebni a stfedni Skoly stavebni. Kdy bylo studentim
prostfednictvim on — line formulafe a v papirové podobé, polozeno nékolik otazek, které

pomuZzou spolecnosti XYZ lépe vyhledavat zaméstnance generace Z.

4.2.1 Focus group

Metoda focus group byla v kratkosti vymezena v metodice diplomové prace. Jedna se o
metodu, ktera se snazi prostfednictvim pozorovani a zaznamenavani pochopit dané téma.
V tomto piipad€ bylo pro focus group dulezité objasnit téma vyhledavani zameéstnancu

v dané spolecnosti. Ujasnit si soucasné priority a cile a plany do budoucna.
Ucastnici focus group

Ugastnici této metody nejsou nahodni a jsou vybrani ueln&. Pro tento vyzkum byl vybran
jako prvni ucastnik focus group, jednatel spoleCnosti, ktery nejCastéji fesi s personalnim
oddélenim personalni problematiku a zalezi nejvice na ném, jak bude personalni Cinnosti ve
spoleCnosti vypadat. Dalsimi ucastniky jsou dva zaméstnanci spoleCnosti, ktefi spadaji do
generace Z, a to z divodu toho, Ze se mizou ucelné vyjadrit k dané problematice. Tim, Ze
spadaji do skupiny, které je sledovana. Dal§im aktérem je manazer stavebni vyroby, ktery se
kazdy den, dle jeho ptedchozich slov, setkava s nedostatek zaméstnancui, a ktery chce
zaméstnavat vice lidi z generace Z. V neposledni fadé dal§im dilezitym aktérem tohoto
vyzkumu bude zaméstnankyné personalniho oddéleni spole¢nosti. Dulezité je mit v takovém
vyzkumu, také né€koho nestranného, proto byly pozadany dva ucastnici, ktefi nemaji se
spoleCnosti nic doCinéni a ktefi spadaji do generace Z. Jako posledni uc¢astnik byl vybran
nahodny zaméstnanec, ktery nema s danou problematikou nic spole¢ného, aby mohl vyjadrit

svij nazor nekdo nestranny.
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Tabulka 4 Ucasmici Jfocus group

Ugastnici focus group

Povolani Vék |Pohlavi Bydlisté
Udastnik &. 1 jednatel — majitel 42 |muz Plzen
Ucastnik &. 2 stavebni mistr 22 muz Plzen
Ugastnik &. 3 pripravar stavebni vyroby 23 zena Plzen
Ugastnik &. 4 manazer stavebni vyroby 48 muz Pisek
Ugastnik &. 5 personalistka 35 zena Plzen
Ugastnik &. 6 skladnik 27 |muz Revnice
Ugastnik &. 7 student 21 |muz Horovice
Ugastnik &. 8 délnik na stavbé 21 |muz Plzeii
Moderator X 27 zena Plzen

Zdroj: vlastni zpracovani

Priibéh focus group

Metoda probehla dne 15. 02. 2022 v sidle spolecnosti, ve velké svétlé mistnosti, kde by se
vSichni ucastnici méli citit dobfe.

V prvni ¢asti byly predstaveny a zaznamenani jednotlivy ucastnici vyzkumu, dle uvedené
tabulky. Bylo uvedeno, z jakého diivodu je provadén tento vyzkum a uvedena problematika,
kterd se bude v tomto skupinovém rozhovoru fesit. Na uvod byli vSichni ucastnici této
metody seznameni s tim, ze tento focus froup je pro diplomovou praci, kterda ma za kol
navrhnout mozna feSeni pro vyhledavani zaméstnanca ve vybrané spole¢nosti, a to pouze
pro generaci Z. Dulezitou uvodni informaci také bylo, co to vlastné je ta generace Z a
vymezeni vékové kategorie, kterou si podstatna Cast populace plete a neni vSem uplné
znama. Z této vyzkumné metody byly zjisfovany dva druhy informaci, prvotni byly
informace o vyhledavani zaméstnanca ve spole¢nosti XYZ. Informace jiného druhu mély

byt o moznych navrzich a napadech pro vyhledavani zaméstnanca v dané spolecnosti.

Vysledek focus group
Personalni fungovani ve spolecnosti:
- spoleCnost nerozliSuje, jakymi zaméstnanci chce obsadit volné pracovni
misto, respektive nevoli vyhledavani zaméstnanct dle generaci,
- spoleCnost je velmi malo aktivni na socialnich sitich,

- personalni planovani nema jasn¢ stanovené postupy,
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vyhledavaji se pfedevS§im pracovnici na mista, které opustil jiny
zameéstnanec,

fluktuace zaméstnancu je zde velmi vysoka,

pii predvybéru uchazeci, které probiha jen na zaklad€ Zivotopisu, piichazi
pohovor. Pii pohovoru vS§ak neni zde zadna typizace zaméstnance.
pracovnici z generace Z jsou pouze dva v této spolecnosti,

vyuzivaji pouze vyhledavani zaméstnanci prostfednictvim personalni
agentury,

chtéji Spatné obsazovana pracovni mista uzpusobit pro lidi z mladsi
generace, tedy generace Z, a to predevs§im z divodu, ze se domnivaji, ze i
pro tyto uchazeCe musi byt slozit€jsi nalézt si praci a predevsim, ze si z nich
mohou vychovat dobré a loajalni zaméstnance,

nejvice problematické pozice jsou stavbyvedouci a pfipravar,

Navrhy a napady pro zlepSeni:

vetsi propagace na socialnich siti, na kterych generace Z ve své podstate i
dle ucastniku vyzkumu zije,

vyuzivani i jiné metody pro vyhledavani zaméstnanci, ne jenom jedné,

pti pohovorech volit néjaké metody pro lepsi poznani uchazece, které mohou
zabranit ptipadné vyssi fluktuaci ve spolecnosti, a to z divodu spravného
obsazeni zaméstnance,

pro generaci Z uzpusobit benefity, (hrazena multi-sport karta, za kazdy
odpracovany rok den navic, kdy nejvySe muze zaméstnanec mit 5 dnii nad
ramec)

vytvoreni personalniho planu a vytvofeni struktury vyhledavani
zaméstnancu pro jednotlivé generace a urcité pozice,

vyuziti trainee programu pro studenty, polovi¢ni ivazky ¢i spoluprace se

studenty na dohody o provedeni prace jako brigada pfi studiu.
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4.2.2 Dotaznikové Setieni

Kvantitativni vyzkum, ktery probihal v prubéhu mésice tinora. Jeho metodika je vice
specifikovana v metodice diplomové prace. Cilem tohoto dotaznikového Setfeni bylo
predevsim lépe poznat generaci Z. Generaci Z, na kterou chce spolecnost XYZ piimo cilit,
proto byli vybrani potencionalni uchaze¢i pifimo ze stavebniho prostfedi. Dotaznik byl
distribuovan respondentim dvoji podobou. Na stiedni skolu stavebni byl donesen osobné a
byl tedy vypliiovan v papirové podobé. Zde byly zvoleny pouze dva posledni ro¢niky stiedni
Skoly z divodu toho, Ze ty uz mozna maji néjaké zkuSenosti s vyhledavanim prace, a
predev§im uz spiSe pfemysli, co budou jednou délat po stfedni Skole. Na této Skole
odpoveédélo na dotaznik celkem 87 respondentd. Na Fakultu aplikovanych véd byl
dorucovan v elektronické formé, kdy respondenti vypliiovali formular v on — line podobg¢.
Z této skoly zareagovalo na dotaznik 69 respondent. Podoba dotazniku je uvedena v pfiloze

¢. 2.

Hypotézy
Pro lepsi vyhodnoceni dotazniku byly stanoveny hypotézy. Hypotézy byly zvoleny tak, aby
odpoveédély na otazky, které jsou pro spoleCnost nejvice podstatné a diky kterym lze 1épe

navrhnout mozna fesSeni pro danou spole¢nost.

Hypotéza €. 1

Vice studentu bude mit zajem o program trainee a radi by se tohoto programu
zucastnili.

Hypotéza €. 2

a benefity.

Hypotéza ¢.3

VétSina respondentu hleda praci primarné na socialnich sitich.
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4.2.3 Identifikacni otazky

Prvni dvé otazky v dotazniku mély identifikovat respondenta (studenta). Nejdiive vékovou
kategorii, do které respondent spada, druha otizka se zase zaméfovala na selekci

respondentu dle skoly, kterou v soucasné dobé studuji.

' Rok narozeni respodenti ‘

m 1997-1998
= 1999-2000
m2001-2002
112003-2004

r

L

Zdroj: vlastni zpracovani

Obrdzek 5 Graf — rok narozeni respondenti
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Tento obrazek cCislo 5 ukazuje rozlozeni veékové struktury respondentli. Nejpocetnéjsi
vékovou kategorii vyzkumu byli jednoznacné respondenti narozeni v roce 1999-2000.
Celkove bylo v této kategorii 51 respondentt, coz €ini 33 procent dotazovanych.

Druhou nejpocetnéjsi skupinou byl nejmladsi ro¢nik, a to byli lidé narozeni v roce 2003 az
2004. Skupinu tvoftilo 47 lidi, dle uvedeného grafu 30 procent. Ro¢nik 2001-2002 se objevil
ve vyzkumu z 26 procent (40 lidi). Nejméné pocetnou skupinou byla nejstarsi skupina a to
roCnik 1997-1998, tvorili pouze 11 procent (18 lidi). Je to predev§im z divodu toho, Ze
navazujici magisterska studia nejsou tolik pocetna, na rozdil od bakalarskych studii a studii
na stfednich §kolach. Primarnim divodem ale bude pravdépodobné to, ze respondenti byli
dotazovani v této vékové kategorii elektronicky, kdy navratnost byla bohuzel mensi.
Respondenti v dotazniku museli uvést svoje pohlavi. Vysledkem bylo, ze se zcastnilo
dotaznikového Setfeni 107 muzt, v prepoctu 69 procent. Respondenti zenského pohlavi bylo

49, tedy 31 procent.

Pohlavi respondentu

49; 31%
M Zena

W muz

107; 69%

Obrdzek 6 Graf— Pohlavi respondentii

Zdroj: vlastni zpracovani

Treti otazka, ktera také slouzila k rozfazeni uchazeci, méla za ukol zjistit poCet respondentu,
dle jednotlivych stuprnii vzdélavani. Nejvice respondenti bylo ziskano na stfedni Skole
stavebni, kde reagovalo na dotaznik 87 respondenti. Naopak nejméné lidi reagovalo na
Fakulté aplikovanych véd, a to na navazujicim studiu. Stfedni vysledek byl u bakalarského

studia, kdy reagovalo 51 respondentt.
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Rozdéleni respondentii dle Skol

FAV - STAVEBNI INZENYRSTVI -
NAVAZUJICI STUDIUM

FAV - STAVEBNI INZENYRSTVI -
BAKALARSKE STUDIUM

STREDNI SKOLA STAVEBNI

0 20 40 60 80 100
Obrdzek 7 Graf — Rozdeéleni respondentii dle skol

Zdroj: vlastni zpracovani

4.2.4 Vyhodnoceni zijmu o stavebni obor

Dalsi otazky mély sméfovat jiz k samotnému pochopeni mysleni studentt, ktefi studuji
stavebnictvi a ke spravnému nasmérovani pfi jejich vyhledavani. Dulezita zde byla tedy i
otazka, jestli tito lidé chtéji zlistat v oboru stavebnictvi, jestli neuvazuji, ze se premisti po
vystudovani do jiného odvétvi. Vysledky nebyly vibec $patné z davodu toho, ze pouze 7
procent radikalné odpovédélo, ze nechce zlstat v oboru stavebnictvi, coz je pouze 10 lidi.
Negativné pak jesté odpovédélo 39 lidi (25 procent) a to, ze spiSe nechtéji zistat v oboru
stavebnictvi. Naopak nejvice respondenti odpovédélo, ze by spiSe chtéli zistat v oboru
stavebnictvi, v ¢islech 63 lidi (40 procent). Radikalni potvrzeni toho, Ze budou pracovat ve

stavebnim odvétvi, projevilo 39 lidi (25 procent).
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Chcete zustat v oboru stavebnictvi?

39; 25%
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Obrazek 8 Graf — Chcete ziistat v oboru stavebnictvi?

Zdroj: vlastni zpracovani

Dalsi otazka méla vymezit odvétvi, které pfijde ve své podstaté uchazeCim zajimavé.
Myslelo se 1 na to, ze pravdépodobné jim nepfiijde zajimavé zadné odvétvi, a proto se nechtéji
dale vénovat tomuto oboru. Otazka byla formulovana, tak aby oznacili odvétvi, které je jim
nejblize, v pfipade, ze se nechtéji vénovat zadnému odvétvi v oboru stavebnictvi. Nejvice
zajimavé odvétvi je pro studenty vystavba budov, kdy odpovédélo 59 respondentti. Dalsi
v poradi je vystavba silnic a dalnic, kdy odpovédélo 40 lidi. Jiz méné oblibené je u
respondenti odveétvi, které se zabyva ostatni specializovanou stavebni Cinnosti, zde
reagovalo 26 respondentti. Nejméné oblibené je odvétvi instalace vody, klimatizace a ostatni
kompletacni a dokonCovaci prace. Na instalace riznych komponentt reagovalo 20 lidi ze

156. Ostatni kompletacni prace zajimaji pouze 11 lidi.

Na obrazku ¢islo 9 jsou viditelné odpovédi na otazku, jaka pozice je pro studenty v oboru
stavebnictvi nejlakavéjsi. Respondentim piijde nejlakavéjsi obor projektant, kdy vybranou
pozici zvolilo 37 respondentt. Pozici pfipravai vybralo 36 studenti. Architektem by se
pfipadné chtélo stat 21 studentd. Rozpoctarem by se eventualné chtélo stat 18 studentti anebo
jim pfijde ve stavebnictvi tento obor nejlakavejsi. Na stavebni dozor reagovalo 17 studentt.
Jednou z nejméné vybranych voleb se stala pozice stavbyvedouci a stavebni mistr.

Stavbyvedouciho zvolilo 15 respondentt, stavebniho mistra 12 lidi.
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Nejlakavejsi pozice ve stavebnictvi
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Obrazek 9 Graf — Nejlakavéjsi pozice ve stavebnictvi?

Zdroj: vlastni zpracovani

4.2.5 Pracovni navyky respondenti

Otazka, kterd méla objasnit, jestli respondenti jiz ziskavaji pfi studiu pracovni navyky ¢i
nikoliv. Pfi studiu ma brigadu, staz, polovi¢ni uvazek ¢i vyuziva jiné moznosti privydélku a
ziskani prace, vétsi cast dotazovanych ato 111 lidi. Pouze 45 lidi uvedlo, ze nema pfi studiu

zadnou brigadu, ¢i staz.

Na dal§im obréazku ¢islo 10, je vyobrazena otazka z dotazniku Cislo 6, kdy respondenti méli
odpoveédét na otazku, v jakém oboru pii studiu pracuji, takze samoziejmé pouze ti, co
odpovédéli v predchozi otazce ,,ano“. Nejvice respondentti pracuje v oboru, ktery studuji, a
to je stavebnictvi, pfesné 38 lidi. Druhou nejcetnéjsi odpovedi se stala administrativa, kdy
v tomto oboru pracuje 26 lidi z dotazovanych. V obchodé a prodeji ziskava zkuSenosti pii
Skole 20 lidi z celkového poctu respondenti. Nejméneé Cetnou odpovédi byl obor logistika,
na ktery reagovalo pouze 18 lidi. V oboru, ktery nebyl vypsan v dotazniku, pracuje pouze 8

lidi z dotazovanych.
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Pokud pracujete pri studiu, tak v
jakém oboru?

JINE
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Obrazek 10 Graf — Pokud mate brigddu, staz, tak v jakém oboru?

Zdroj: vlastni zpracovani

4.2.6 Vyhledavani zaméstnani

Dal§i otazkou respondenti méli urcit, jaky prostiedek vyuziji pro hledani zaméstnani.
Vysledky jsou viditelné na obrazku cislo 11. Nejvice odpovédi mély internetové portaly, na
kterych bude vyhledavat celkem 87 lidi, tedy v podstaté pres polovinu dotazovanych 56
procent. Druhou nejcCastéj§i odpoveédi se stalo obchazeni spoleCnosti osobné. Neékteri
respondenti budou také vyhledavat na socialnich siti, a to 10 procent dotazovanych. Nejméné
odpovédi zaznamenala odpoveéd’ — poptam se u znamych, zde reagovalo pouze 9 procent lidi.
Pak také nejméné interakci prob&hlo u vyuziti ufadu prace, ten by vyuzilo pouze 8 procent

lidi.
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KdyzZ hledate praci, jaky prostredek
budete vyuzivat pro hledani zaméstnani
pripadné brigady?

16; 10% ® Socidlni sit¢

26;17% ® Internetové portaly

= Poptam se u znamych

Utad préce

87; 56%

= Budu obchazet spolecnosti
osobn¢

Obrdzek 11 Graf— Kdyz hleddte nebo budete hledat praci jaky prostredek budete vyuZivat pro hleddni zaméstnani pripadné
brigady?

Zdroj: Vlastni zpracovani

Na obrazku ¢islo 12 jsou vyobrazeny vysledky na otazku, kde byste nejvice hledal informace
o firmé, do které budete chtit nastoupit. I zde jsou vysledky celkem jednoznacné a nejvice
respondenti by Slo na webové stanky, a to v poCtu 59 lidi. Na socialni sité, jako jsou
Instagram, Facebook by Slo hledat informace 39 lidi. Na profesni sit,, jako je LinkedIn by
Slo primarné 33 lidi vyhledavat informace o spolecnosti. Nejmén¢ interakci méla webové
stranka Atmoskop, kde zareagovala pouze 11 lidi. Stejné respondentd by se poptalo u

znamych, a to v poctu 10 lidi.

Kde byste nejvice hledal informace o firme, do
které budete chtit nastoupit?
JINE RECENZE
ATMOSKOP
LINKEDIN
POPTAL BYCH SE U ZNAMYCH
INSTAGRAM, FACEBOOK

WEBOVE STRANKY

0 10 20 30 40 50 60 70
Obrdzek 12 Graf — Kde byste nejvice hledal informace o firmé, do které budete chtit nastoupit?

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Zajimavé jsou 1 reakce v dotazniku na otazku ,Jaké si predstavujete platové ¢i mzdové
ohodnoceni po nastupu do prace? . Na mzdové ¢i platové rozmezi mezi 20 000,- K¢ a
30 000,- K¢ reagovalo 65 lidi. Celkem 69 respondentti zase bude chtit 30 000,- K¢ az
40 000,- K¢. Nejméné by si na zacatek predstavovalo 40 000,- K¢ az 50 000,- K¢, a to pouze

20 respondenttl.

Obrazek cislo 13, ukazuje graficky nejcastéjsi aspekty, které jsou pro respondenty dulezité
pfi hledani prace. Mezi nejcastejsich 5 odpovédi se zafadilo jednozna¢né zajimavé mzdoveé
¢i platové ohodnoceni, zde reagovali v podstaté vSichni respondenti v poctu 150 osob. Dalsi
velmi Castou odpovédi byla od respondentt prace v oboru, ktery chci délat. Vénovat se praci,
kterou zvolime, chce 110 osob. Tteti nejcastéjsi oznacovana odpoveéd byly benefity, kde
zareagovalo 111 lidi. Respondenti v poctu 70 osob, chtéji mit work — life balance a udrzet si
ho i v novém zaméstnani. Vétsi pocet lidi také upfednostiiuje dostupnost zaméstnani od
bydlisté. Velmi dulezita je pro respondenty také stabilita prace, pracovni doba a pratelsky

kolektiv.

’ v V&l V4 e o Ve Vewvyrs
Kterych 5 véci je pro Vas nejdulezitéjsi
ve , s ’
pri hledani prace

JINE.

PRATELSKY KOLEKTIV,
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STYL VEDEN{ V DANE SPOLECNOSTI,

PRACOVNI DOBA,

MIT STALE WORK — LIFE BALANCE,

STABILITA PRACE,

MOZNOST PRACE Z DOMOVA,

PRESTIZ SPOLECNOSTI,

HEZKE A MODERNI ZAZEMI,

PRACE S MODERNIMI TECHNOLOGIEMI,
ZAJIMAVE MZDOVE Cl PLATOVE...
DOSTUPNOST OD BYDLITE, - |
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Obrdzek 13 Graf — Kterych 5 véci je pro Vis nejdiileZitéjsi pri ndastupu do zaméstnani

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Dalsi vysledek otazky je vidét v obrazku ¢islo 14. Zde respondenti méli odpovidat, jestli jsou
uzivatelé profesni sité LinkedIn. Zde odpovédélo pouze 53 lidi, ze je na této siti. VEétSina ale

vSak profesni sit’ LinkedIn nevyuziva, a to presné 103 lidi.

Jste na profesni siti Linkedin

53; 34%

HWano

103; 66%

W ne

Obrazek 14 Graf — Jste na profesni siti Linkedln

Zdroj: vlastni zpracovani

Na obrazku ¢islo 15 jsou viditelné ¢etnosti odpovédi na otazku, jestli by se respondenti chtéli
ucastnit v pfipadé moznosti trainee programu. S jistotou, ze chtéli, odpoveédélo 34 lidi. Spise
by se chtélo ucastnit 71 respondenttl, coZ je v tomto piipadé vétsina. Ze by se vibec nechtsli
Ucastnit trainee programu odpovedéli pouze tii osoby. A na odpovéd spiSe ne reagovalo 48

osob.

Kdybyste mél moznost, chtél byste se
ucastnit trainee programu

3
I

Ano SpiSe ano Ne Spise ne
Obrdzek 15 Graf — KdyZ byste mél moznost chtél byste se ucastnit trainee programu

Zdroj: vlastni zpracovani
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4.3 Vysledek dotaznikového Setireni

V prvni fadé je dalezité vyhodnoceni stanovenych hypotéz,

Hypotéza €. 1
Vice studenta bude mit zajem o program trainee a radi by se tohoto programu
zucastnil.
Dle obrazku Cislo 17, 1ze tuto hypotézu potvrdit. Respondenti méli reagovat na otazku, zda
by se chtéli v pfipadé moznosti UCastnit trainee programu. Respondenti ve vétSing

odpovédéli kladné. Z toho davodu se hypotéza piijima.

Hypotéza €. 2

a benefity.
Otazka, ktera odpovida na hypotézu je vyobrazena v obrazku ¢islo 15. Kdy respondenti méli
zaSkrtavat 5 véci, které jsou pro né€ nejdualezitéjsi pii hledani prace. Nejvice poctt odpovedi
m¢ély benefity, prace v oboru, kterou chci délat, zajimavé mzdové ohodnoceni, mit work-life

balance a dobrou dostupnost od bydlisté. Tato hypotéza se tedy také ptijima.

Hypotéza €. 3
VétSina respondentu hleda praci primarné na socialnich sitich.
Obrazek cislo 12 ukazal, ze tato hypotéza se jako jedina zamita. Z divodu toho, Ze nejvice

vyhledévaji respondenti praci na internetu.

Dotaznikové Setfeni mélo primarné objasnit spolecnosti XYZ generaci Z a potvrdit i
zamitnout dané hypotézy. Ptipadné zvolit postupy pro jejich lepsi vyhledavani. Informace,
ktera spoleCnost a jiné stavebni spoleCnosti mize potéSit, ze 68 procent dotazovanych
respondentu, ktefi v soucasné dobé studuji obor stavebnictvi, chce pravdépodobné zistat
v tomto oboru. Primérn¢ se cht&ji v oboru stavebnictvi zaméfovat na vystavbu budov a silnic
a dalnic. I toto zji§téni je pro spoleCnost XYZ pozitivni, jelikoz i budovy obcas v ramci
vystavby realizuje. Sportovni stavitelstvi nebylo uvedeno v dotazniku, jelikoz to neni dle
klasifikace samostatny obor. Dle dotaznikového Setfeni bylo také zjisténo, ze vétSina

respondentu pii studiu pracuje. Dokonce 38 lidi v oboru stavebnictvi. Je tedy na zvazeni,
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jestli spolecnost nema zacit spolupracovat se stavebnimi §kolami v Plzni s moznosti brigady
¢i trainee programu. Je zde jesté minimalné 45 uchazecu, které muze oslovit, jelikoz ti
v soucasnosti nemaji zadnou brigadu. Anebo muze oslovit ty uchazecCe, ktefi maji brigadu,
ale muzeme jim nabidnout jinou alternativu, jelikoz vétSina lidi pracuje v jiném oboru
v soucasné chvili.

Dulezité zjisténi také je, ze i pres velké vyuzivani socialnich siti Generace Z, je porad
nejvyuzivangjsi pro hledani prace pracovni internetové portaly, kde spolecnost inzeruje a
v budoucnu dle dotaznikového Setfeni pravdépodobné bude dal. Méla by se ale i v ramci
propagace zaméfit na socialni sit€ a webové stranky. Nejvice respondenti vyuzivaji pro
zjisténi informaci o spolecnosti tyto komunikaéni prostfedky. Dal§imi podstatnymi daty bylo
5 nejdilezitéjsich véci pifi nastupu do zaméstnani. Na prvnich péti ptickach se umistilo:
zajimavé mzdové a platové ohodnoceni; prace v oboru, ktery chci dé€lat; benefity; mit stale
work — life balance; dostupnost od bydlisté. Je tedy pro spole¢nost naznakem, kam se ma
uchylovat vzhledem k odpovédim respondentt a na jaké prostiedky se zaméfit pro uspeésné
vyhledavani zaméstnanci generace Z. Nabidnout jim zajimavé ohodnoceni a zajimavé
benefity a flexibilni pracovni dobu. Tim se velmi dobfe muze odchylit spolecnost XYZ od
konkurence a nabidnout uchazecim néco jiného. Dalsi podstatnou zalezitosti, ktera byla
vysledkem dotazniku, byly velmi kladné reference na trainee program. Kdy 105 respondentt
se kladné vyjadrilo a vyuzilo by tento program. Dokonce 34 lidi odpovédélo, ze by se
ucastnilo trainee programu a 71, ze spiSe by se ucastnilo. Tento kladny vysledek by m¢l
spole¢nosti nadhodit otazku, jestli by se neméla na tento program predevsim zaméfit. 1
z divodu toho, Ze je to velmi pozitivni pfinos pro uchazece, ktefi mohou v tomto programu
ziskat pracovni navyky. Pro spolecnost je zase velmi pozitivni, ze si v tomto programu muze
vybudovat vlastniho zaméstnance, ktery mozna v budoucnu rozvétvi jeho fady a jeho tym.
Tento program ma ve své podstaté velmi pozitivni pfinos pro ob¢ strany.

Dalsi vysledek, ktery byl ale jiz evidentni, je ze nézné pohlavi se samoziejmeé do stavebnictvi
hrne mén€, proto samoziejmé vice specifikovat vyhledavani zaméstnanct spiSe na muze,
samoziejmé v ramci genderového vyvazeni.

Posledni podstatnou hodnotou je, ze profesni sit’ LinkedIn neni zatim mezi studenty tolik
vyuzivana. Vyuziva ji pouze 34 procent respondentt, coz se samoziejmé pravdépodobné
zmeni, az se z nich stanou ekonomicky aktivni lidé. Studenti na stfedni Skole nemaji moc

divod pro¢ tuto profesni sit’ vyuzivat.
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S Navrhy pro spole¢nost XYZ

Na zakladé kvantitativniho a kvalitativniho vyzkumu jsou zde vymezeny néavrhy pro
pfipadné zlepSeni v problematice vyhledavani zameéstnanci generace Z ve vybrané
spoleCnosti XYZ. Navrhy maji predevs§im zapficCinit lepsi vysledky ve vyhledavani

zaméstnancu generace Z a jejich pfizptuisobeni této generaci.

5.1 Program trainee

Program, ktery bude pfinosem, jak dle focus group, kde tato mySlenka vznikla, tak dle
dotaznikového Setfeni. V metodé focus group probéhlo také i shrnuti pozitiv a zaport tohoto
programu. V dotaznikovém Setfeni vétSina respondenti odpovédéla, ze by se rada tohoto
vyzkumu zacastnila.

Pozitiva programu trainee pro spolecnost jsou predevsim v nizs§ich nakladech nez za bézného
zaméstnance. Takeé si zde ve své podstaté spoleCnost mize vychovat a vytvarovat kvalitniho
budouciho zaméstnance. Je také velmi mozné, ze 1 pro zameéstnance, ktery bude mit daného
studenta na starosti, to bude pfinosem, jak po pracovnim strance, tak to na n¢j muze mit i
jiny pozitivni vliv. Negativni stranky tohoto programu jsou samoziejmé v tom, ze se musi
o¢ekavat od téchto lidi vétsi chybovost a musi se zabranit Skodam, které mohou vzniknout.
Je zde tedy 1 nutna vétsi kontrola nez u normalniho zaméstnance.

Kladnych stranek pro ptipadné ucastniky programu je také velké mnozstvi, primarné to pro
né muaze byt pfi studiu celkem slusny piivydélek, kdy ale hlavné mohou ziskat praxi pro
ptipadné budouci povolani. Je zde také vétsi jistota, ze bude mit uchaze¢ moznost volby,
jakym smérem se vlastné bude chtit v budoucnu vydat a jestli zvoli néco podobného, co d¢lal
v programu anebo zvoli jiny smér.

Tento program by vyrazné vyftesil vyhledavani zaméstnancti generace Z v dané spolecnosti.
Jelikoz se od daného uchazece neocekava prili§ zkusenosti a piislusné kvalifikace. Postupem
Casu se z tohoto ¢loveka hlavné muaze stat plnohodnotny zaméstnanec spolecnosti.

V priloze €. 3 je navrh inzeratu na pozici Asistent stavbyvedouciho, pfedpokladem programu
a pozici je postupna praprava na samostatného stavbyvedouciho nebo stavebniho mistra.
Tento Clovék bude ve spolupraci se stavbyvedoucim a pod jeho kazdodenni kontrolou
vypomahat pfi jednotlivych fazich vystavby. Bude adekvatnim Clenem tymu. Jedna se o

program, ktery dle predpokladi lze do budoucna zménit po ukoncCeni studia na hlavni
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pracovni pomér. Tento program je predevs§im urceny pro studenty vysoké skoly, ktefi by ho
absolvovali ve svém volnu. Pro stavbyvedouciho je to mysleno pouze pro vysokoskolaky
z toho divodu, Ze pozice je Casove€ vice narocna a pro studenty stfedni Skoly nevyhovujici.
Dalsi problematickou pozici ve spolecnosti je udajné pozice piipravar. Proto byl vytvoren
navrh inzeratu i na pozici asistent pripravare, ktery bude zase k ruce vyrobnimu pfipravari.
Pripravai a stavbyvedouci byl zvolen ztoho divodu, ze dle zjisténi jsou to nejvice
problematické pozice ve spolecnosti. Navrh inzeratu je obsahem pfilohy cislo 4.

Student, ktery absolvuje tento program, bude primarn€ pod zastitou vyrobniho pfipravare.
Bude mit na starosti pod jeho vedenim poptavani a objednavani jednotlivych druht
materialu, stroji a subdodavek na jednotlivé projekty. Zatimco pfipravai se bude moci
vénovat jinym ¢innostem. Jednotlivy studenti by se spolecnosti spolupracovali na dohodu o
provedeni prace, ktera je soucasti ptilohy ¢. 5. Tato dohoda obsahuje zéakladni pravni
nalezitosti dle zakoniku prace.

Navrhované inzeraty by dle dotaznikového Setfeni mély byt umistény na pracovni portaly,
jelikoz tam dle dotazniku uvedli respondenti, ze stale hledaji praci nejvice. Klidné by ale
nebylo na §kodu zkusit placenou reklamu na socialnich siti, ktera maze nabidku vyzdvihnout
a zamé&fit na spravny cil, spravnou vékovou kategorii a vybrany region. Z pracovnich portala
1ze doporucit jobs.cz, prace.cz, jenprace.cz, personalka.cz. Urcité je zde 1 podstatné vyuzit
webové stranky spolecnosti, kde lze inzeraty také umistit.

Inzerat byl sestaven dle dotaznikového Setfeni, kdy uchazeci méli odpovidat na otazku, co

je pro né ve své podstaté nejdulezitéjsi v praci.

5.2Propagace na socialnich siti

V metodé€ focus group bylo zji§téno, ze spolecnost vyhledava zaméstnance pouze jednim
zpusobem. CoZz je velmi pramalo a pro vyhledavani generace Z, velice neefektivni.
Spolecnost by méla zapojit i jiné zpusoby vyhledavani. Dle teoretickych vychodisek a trendu
souCasnosti je tfeba velmi oblibena metoda vyhledavani zaméstnanci prostrednictvim
profesni sit€¢ LinkedIn, socialnich siti a spoluprace se Skolami. Porad jsou zde také razné
formy vyhledavani prostfednictvim riznych vyveések, letakt ¢i plakatd, které 1ze efektivné

vyuzivat.
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Z jednotlivych vyzkuma, ale 1 na zakladé zkoumani teoretickych vychodisek bylo
vysledkem, ze pro generaci Z jsou velmi podstatné socialni sit€. V dotaznikovém Setifeni mél
tento zpusob ziskavani informaci taky velmi kladné reakce. Spolecnost by méla vice
pracovat na socialnich siti pro lepsi vyhledavani zaméstnanci generace Z. M¢la by se
zaméfit na kvalitni prezentaci, a to na vSech komunikaénich kanalech. Pfidavani zajimavého
a poutavého obsahu muize prilakat vice takzvanych sledujicich. Pfinosem by napfiklad byla
kazdotydenni aktivita, kdy by byly pfidavany naptiklad videa ¢i fotografie z realizact, jak je
z focus group, zfejmé tyto materialy k dispozici jsou. Obsahove lze sméfovat dle vysledka
dotaznikového Setfeni. Takze pfidavat materialy nejvice z oboru, které jsou dle respondentd
pro né nejzajimavéjsi. Naptiklad by je nejvice zaujala prace projektanta, lze pridavat vice
obsahu, ktery je pfiblizen tomuto oboru.

Na socialnich sitich by mohly byt i inzeraty na aktualné€ volné pozice ve spolecnosti, které
by ale bylo i dobré zpropagovat formou placené reklamy, a to predevSim zrovna u
vyhledavani zaméstnanctu =z prislusené generace Z. Na Facebooku je zase moznost
nejruznéjsSich skupin, kde 1ze pozici vystavit, a to dle regionu, oboru ¢i dle pozice.

Je zde také moznost vyuzit dalsi sit, a to sit LinkedIn, ta dle vyzkumu nedopadla tak
obstojné jako jiné socialni sité. A vétsi Cast respondentt tuto sit ani v soucasné chvili
nevyuziva, coz je celkem pochopitelné, kdyz vétsina jesté pravdépodobné nevyhledavala
pracovni prilezitosti. Ale je zde urcité dulezité byt v personalnim oddéleni aktivni. I zde je
moznost vystavit veskeré inzeraty a piipadné vyuzit vyhledavani pfipadnych novych

uchazecu.

5.3 HR marketing

Jak uz bylo v teoretické Casti uvedeno, je dulezité brat zameéstnance, jako napriklad partnery
¢i zakazniky, ne jako pouhé kandidaty, a to jak na vnitini urovni, tak na vné&jsi arovni. To se
pravdépodobné dle vysledkt v soucasné dobé nedéje.

Vnitini marketing by mohl zabranit vysoké fluktuaci zameéstnancd, ktera spolecnost
v soucasné dobé trapi. Je hodné stimult, které mohou zvysit loajalitu zameéstnance vuci
spolecnosti a nemusi byt vzdy finan¢ni, dokonce domnénka, ze finanéni ohodnoceni je vzdy
pro zaméstnance rozhodujici, je mylna. Je zde moznost nabidnout zaméstnanciim za kazdy

odpracovany rok jeden den dovolené navic, s tim ze maximaln¢ jich bude moc zaméstnanec
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ziskat 5. Dale Ize spokojenost zaméstnanci zafidit napiiklad pfijemnym pracovnim
prostfedim nebo volnou pracovni dobou. U odbornych pozic mize byt i velkym motorem
zvySovani prisluSené kvalifikace. U stavbyvedouciho to mize byt autorizace nebo kurz
manazerskych dovednosti a dalSi. U pfipravaie zase prislusna Skoleni na rozpoctovy
program. Lze benefity slibit az za urcité odpracované obdobi pro zvyseni loajality vici
zaméstnavateli.

Vnéjsi personalni marketing lze zajistit ucasti na stavebnim veletrhu, kde lze propagovat jak
svoje sluzby, tak mozna volna pracovni mista. Lze se na tomto misté dostat do podvédomi
potencionalnich uchazect ¢i zakaznikli. Nejpodstatnéjsim doporucenim je aktivni zapojeni
se do sité LinkedIn, kde spolecnost sice ptisobi, ale neni zde piilis aktivni. Zde 1ze vyhledavat
potencionalni zaméstnance ale 1 propagovat aktualni volné pozice, v n¢kterém piipadé
dokonce zdarma. Za priiplatek 1ze ale pozice propagovat vice a zajistit tim vétsi dosah, coz

by spolecnosti mohlo zajistit vétsi pocet uchazeca.

5.4 Spoluprace se Skolskymi zarizenimi

Pro vykonné vyhledavani generace Z je zde také nutné zaméfit se na spolupraci se §kolskymi
zafizenimi. A to at uz prostiednictvim néjakych veletrhd, které Casto na téchto Skolach
probihaji anebo naptiklad i vyvéSenim letaka na pfipadnou aktivni volnou pracovni pozici.
Mozna nejucelngjsi je zaslat nabidku pres oficialni e-mailovou Skolni sit, samoziejme pouze
po souhlasu Skolského zafizeni. Je zde také moznost spoluprace se studenty na ruznych
realnych projektech, kdy si studenti mohou vyzkouset a rozvijet svoje dovednosti.

Spoluprace se Skolskymi zafizenimi v daném regionu mohou piinést spolecnosti sama
pozitiva. Jednim z nich je skuteCnost, ze velky pocet lidi generace Z v daném regionu bude
mit o spolecnosti povédomi, Ze takova spolecnost v dané oblasti viibec piisobi ve stavitelstvi.
Dalsim pfinosem mohou byt urcité jisté inovace, které mohou studenti Skol do spole¢nosti
prinést, a to naptiklad ve spolupraci na urcitych projektech, jak bylo jiz vySe zminéno. Nikdy
hlavné neni na Skodu kooperovat se systémem, ktery kazdy rok produkuje potencionalni

zameéstnance pro spolecnost.
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5.5 Pohovor

Dle metody focus group bylo zjisténo, ze spole¢nost XYZ neprovadi na pohovorech zadnou
typizaci zaméstnance dle riznych osobnostnich ¢i psychologickych testi. V piiloze €. 6 je
navrh otazek, které 1ze vyuzit pro lepsi pochopeni a poznani vybraného uchazece. Je zde
uvedeno nékolik riznych typt otazek, které maji vymezit uchazece v jednotlivych situacich,
kdy se nemusi jednat o pracovni situace, ale 1ze poznat daného uchazece i za jinych okolnosti
a situaci. Dle typizaci pozice a uchazece je piihodné vybrat z kazdé Casti dvé otazky, které
jsou uchazeci polozeny.

Dle otazek lze rozpoznat jaké ma uchazeC postoje a nazory. V tomto pripadé se da pifimo
odhalit, jestli se uchazeCovy cile slucuji s cili dané spoleCnosti anebo jestli jsou zcela
protichiidné. Hlavné lze také l1épe urcit, jestli dany uchaze¢ dobie zapadne do tymu ¢i
k lidem, se kterymi ma spolupracovat. Nékdy to nemusi byt pouze jen ostatni zaméstnanci
spoleCnosti ale 1 naptiklad dodavatelé ¢i odbératelé. Lepsi pfiprava pohovoru a vytipovavani
danych uchaze¢li muze zabranit piipadné fluktuaci zaméstnanct, ktera v dané spolecnosti je

udajné velmi vysoka.

5.6 Benefity

V dotaznikovém Setfeni se nejvice respondentd vyjadfilo, ze pii rozhodovani o vybéru
zaméstnani je pro né samoziejmée podstatné zajimavé mzdové ohodnoceni. Dale vSak také
velmi dobfe v hodnoceni vysly benefity, které mohou zaméstnavatelé zaméstnancim nabizet
az neomezené. Pro generaci Z muze byt napiiklad motivujici predplaceni tzv. multi-sport
karty, ktera byla zminéna i ti€astniky focus group. Zde by se myslelo i na to, Ze upfednostiiuji
work — life balance. S tim by 1 souvisel dal§i benefit, ktery by obsahoval za kazdy
odpracovany rok ve spolecnosti den dovolené navice, kdy nejvice by zaméstnanec mohl mit
navic oproti standardu 5 dnt. Dale zde je také mozné zavést piispévek na dovolenou,
prispévek na dalsi vzdelavani ¢i lep§i moderni technologie, které jsou pro generaci

Z podstatné.
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6 Zavér

Diplomova prace je zacilena na vyhledavani zaméstnancti generace Z ve zvolené spolecnosti
XYZ. Kdy hlavnim cilem prace bylo zhodnoceni procesu vyhledavani zameéstnanca
generace Z ve vybrané spoleCnosti. V pfipadé nalezeni nedostatkli a pfipadnych chyb
navrhnout mozna feseni, ktera mohou vést k napraveé nedostatku.

Na zaklad¢é provedenych metod bylo zji§téno mnoho moznych potencionalnich navrhu
feSeni, ktera spoleCnost mize aplikovat a dosahnout tim efektivnéjsiho vyhledavani
zameéstnancu generace Z.

Generace Z jsou primarné mladi lidé, ktefi jsou na trhu prace chvili anebo na trh budou
teprve vstupovat. Je urcit€¢ podstatné se na generaci Z zaméfovat vice nez na jiné, a to
z divodu, Ze tato generace jeSté neni tolik znama a nejsou ani znamé jeji obvyklé navyky a
zpusoby. Od ostatnich generaci je jiz celkem ziejmé, co lze oCekavat.

Je urcité podstatné se u této generace zaméfit na praci se socialnimi sitémi, kde v podstaté
vSichni lidé z této generace ziji. Zaméfit se jak na samostatnou propagaci spolecnosti jako
takové, ale zahrnout i jisté recruitment metody, které pomohou ziskat nové zaméstnance.
Na zakladé metod bylo zjisténo, ze moznym navrhem efektivniho vyhledavani bude
zaméfeni se na HR marketing, benefity, jiz zmifilovanou propagaci, spolupraci se Skolskymi
zafizenimi a zahajeni programu trainee.

Mozna nejvice potencionalu by mohl mit program trainee, ktery bude mit nejvice vyhod pro
spolecnost 1 uchazece. Tento program zajisti potencionalni praxi a pracovni navyky pro
uchazecCe. SpoleCnost zase v tomto sméru muze ziskat potencionalniho zaméstnance nebo na
kratkou dobu levnéjsiho pomocnika, ktery mize vyfesit nedostatek odbornik(i na soucasném
trhu stavebnictvi.

Diky témto procesim efektivniho vyhledavani mize do budoucna spole¢nost XYZ vice
zaméstnavat mladé lidi, ktefi jsou bez praxe a ktefi mohou byt do budoucna pfinosem pro
spoleCnost. Je zde velky potencional k tomu, ze z vdécnosti mohou byt vice loajalni ke
spoleCnosti a mohou pfinést nové mladistvé inovace.

Je zde ale urcité dualezité nastaveni vSech procesu fizeni lidskych zdrojii pro tuto generaci,
nejen pouze samostatné vyhledavani. Pokud nebudou pfizptisobeny i ostatni procesy, muze
se stat, ze zameéstnanec ve spolecnosti dlouho nevydrzi a nastane zde opét ten stejny problém,

a to je — volné pracovni misto, které je nutné obsadit.
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Chce tedy zminit, ze efektivni vyhledavani zaméstnancii z generace Z bude efektivni pouze

tehdy, pokud i dalsi procesy v fizeni lidskych zdroji budou pfizpisobeny této generaci.
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Priloha ¢. 1 Rozdéleni jednotlivych generaci — od milenidlii k boomeriim

By BRUCE FEIRSTEIN
YEAR OF Before th: d of
BIRTH After 2000 / 1980-2000 / 1965-1979 / 1946-1964 / °’\:¢v; I""
= s 51-69
AKES THE 0-14 15-35 \ 36-50 \ (bot they lie) \ 70+
Firsttime they loid
UFEALTERING Release of e Froo WiFi / om First time they / 2 7
[ yos on o ‘55
EVENT the iPhone 6 ( .o ) ‘b“) =2 Sied ot Ford Thunderbird
: Sharing on Priced out of Using o reverse morigoge
- D‘;’ m the Tg:':m \ opartment in \ Brooklyn, considering Bcd:::‘ : oty \ to provide shelter
om o Brooklyn Los Angeles 4 for feckless offspring
Soontobe-
HOW DO THEY ‘s Pri Handmade Dreaming about
GET AROUND? (loms frive f Lyl } Dutch bicycle Iposetied that 55 T-l-rd
BMW §
D Mdb«- Dead ‘
OUR YouTube \ John Oliver \ \ s :
PREFERRED 1
MODE OF Snapchat Text Lawsuits Guiltinducing
COMMUNICATION phone calls
) Ariona Gronde \ \ Kurt Cobain ] Howard Stern \ Harry 1vumcn
SOCIAL NETWORK The Rot
THEY ABANDONED Instogrom Tinder Linkedin Match.com . ary
FACEBOOK FOR Club
$5,000 on $35 on Oklohoma ™7 |
: $26.950n $2,000 on =
" $900 on Coachella X Plotinum® tix to the \ ot community
. Minecraft A \ Burning Mon \ Rolling Stones dinner theater
Bl A8 Mobile-gome Limited-edifion Superhero o (O G.O.P. fundraising
ADDICTION upgrades Nikes collectibles on eBay e-mails
" Croa;:::idno Invent on opp \ s"::;::;:'"g 5 Flipping houses \ Fracking
cggyNn’:n‘fn‘ygn Being Common Core Trigger wornings ond Artisanal Thoboag Defeating Hiler
70 SOCIETY guinea pigs micro-oggressions pickles
D Peanut-allergic i Erectile- Permanently
Coa ey duord.r-d dysfunctional oggrieved
Everybody doesn’t How to pay off No longer being the America,
Dt oy Bctierins / get o trophy? grad-school loans center of the universe 2015
AND, FINALLY, " 5 - Where the fuck
— :Vh:l' . ; \ What's a career? \ Wha! ‘;". \ Wc'.rt . !,h' S did we go so very,
g po ! / % \ very wrong?
= e

Zdroj: Od milenialit k boomeriim: Pritvodce konecnym generacnim rozdilem [online].
Dostupné z: https://www.vanityfair.com/culture/2015/10/generation-gap-guide.
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Priloha ¢. 2 Dotaznikové Setieni — kvantitativni vyzkum
Vazeni,
chtéla bych Vas timto zptisobem pozadat o vénovani par minut Vaseho ¢asu tomuto kratkém
dotazniku. Tento dotaznik je soucasti diplomové prace ,,Vyhledavani zaméstnancti generace
Z*. Jeho primarnim cilem by mélo byt objasnéni otazek pro jednu stavebni spoleCnost, ktera
chce vylepsit vyhledavani novych zaméstnanci. Dotaznik je anonymni a je primarné pro
generaci Z, do té se poc€itaji pouze osoby, které jsou narozené v roce 1997 nebo déle. Pokud
je Vam vice jak 25 let, dotaznik prosim nevypliujte.

Predem mockrat deéku;i

Bc. Michaela Koukolikova, DiS.

1. Uvedte prosim spravné rozmezi svého roku narozeni.
a) 1997-1998
b) 1999-2000
c) 2001-2002
d) 2003-2004

2. Uvedte vase pohlavi.
a.) Zena

b.) Muz

3. Jste studentem, jaké Skoly?
a) Stfedni skola stavebni
b) FAV — Stavebni inzenyrstvi — bakalarské studium

c¢) FAV — Stavebni inzenyrstvi — navazujici studium

4. Chcete se do budoucna vénovat a zastat v oboru stavebnictvi?
a.) Ano
b.) SpisSe ano
c.) Ne
d.) SpiSe ne
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5. Kdyz zustanete v oboru stavebnictvi, jaké konkrétni odvétvi vas laka? V piipadé, ze jste
odpovédéli v predchozi otazce ne, nebo spise ne, zvolte prosim variantu, kterd Vam je
nejvice blizsi.

a.) Vystavba budov

b.) Ostatni specializované stavebni ¢innosti

c.) Vystavba silnic a dalnic

d.) Instalace vody, klimatizace, topeni, plynu, elektriky

e.) Ostatni kompletacni a dokoncovaci prace

6. Mate v soucasné dobé néjakou brigadu, zkraceny pracovni uvazek ¢i staz pii studiu?
a.) Ano
b.) Ne

7. Pokud ano, tak v jakém oboru?
a.) Stavebnictvi

b.) Obchod a prode;j

¢.) Administrativa

d.) Logistika

e.) Jiné

8. Kdyz hledate nebo budete hledat praci, jaky prostiedek budete vyuzivat pro hledani
zamestnani piipadné brigady?

a.) Socialni sité

b.) Internetové portaly

c.) Poptam se u znamych

d.) Utad prace

e.) Budu obchazet spolecnosti osobné

9. Kde byste nejvice hledal/a informace o firme, do které budete chtit nastoupit?
a.) Webové stranky
b.) Instagram, Facebook
c.) Poptal bych se u znamych
d.) LinkedIn
e.) Atmoskop
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10.

1.

12.

13.

f.) Jiné recenze

Jaké si predstavujete platové ¢i mzdové ohodnoceni po nastupu do prace?

a.) 20 000,- K¢ - 30 000,- K¢
b.) 30 000,- K¢ —40 000,- K¢
c.) 40 000,- K¢ - 50 000,- K¢

Jakych 5 véci je pro vas nejdulezitéjsi a rozhodujici pii hledani prace?

a.) dostupnost od bydliste,

b.) zajimavé mzdové i platové ohodnocent,
c.) prace s modernimi technologiemi,
d.) hezké a moderni zazemi,

e.) prestiz spolecnosti,

f.) moznost prace z domova,

g.) stabilita prace,

h.) mit stale work — life balance,

i.) pracovni doba,

j.) styl vedeni v dané spoleCnosti,

k.) prace v oboru, ktery chci délat,

l.) benefity,

m.) pratelsky kolektiv,

n.) jiné.

Jste na profesni siti LinkedIn?
a.) Ano
b.) Ne

Kdybyste mél/a moznost, zi€astnite se trainee programu?
a.) Ano

b.) SpisSe ano

c.) Ne

d.) SpiSe ne
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14. Jaka pozice ve stavebnictvi vas nejvice laka jako vase budouci povolani? Pokud nadale
nechcete setrvavat ve stavebnictvi, zvolte pozici, ktera vam pfijde nejvice zajimava.
a.) Stavbyvedouci
b.) Pripravar
c.) Rozpoctar
d.) Stavebni mistr
e.) Projektant
f.) Architekt

g.) Stavebni dozor
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Priloha ¢. 3 Navrh inzerdtii trainee program — asistent stavbyvedouciho

Stavebni spolecnost XYZ, zaméfena na sportovni stavitelstvi, kterda dobfe rozumi v§emu, co
déla; pro spolecnost s dobrou organizaci a vybérem spravnych projektt, ktera stavi na lidech,
co néco umi a chtéji néco dokazat; poskytuje silné zdzemi a jeji zkuSenosti z ni délaji Spicku v

oboru, hledame vhodného kandidata/ku pro trainee program.

Pokud mate zajem ziskat zkuSenosti ve stavebnim prostredi, pfidejte se k nam!

Asistent stavbyvedouciho

Vasi naplni prace bude:

» byt prava ruka zkuSeného stavare, ktery bude mit na starosti pfislusené zaskoleni,

» koordinovani stavebnich procest ve spolupraci s hlavnim stavbyvedoucim, kdy musi byt
tyto Cinnosti v souladu svyrobnim harmonogramem, rozpoftem a projektovou
dokumentaci, aj.

zajisténi aktivit souvisejicich s vystavbou

prebirani/piedavani stavenisté od zakaznika/investora

vedeni stavebni dokumentace a administrativy ve firemnim systému,

YV V VvV V¥V

spoluprace s pfipravari, rozpoctari, administrativni podporou stavby.

Musite mit:
vzdeélani stavebniho zamérenti,
pozice je vhodna pro studenty stavebniho zaméftent,

samostatné fidici a organiza¢ni schopnosti,

fidi¢sky prukaz skupina B, ochota cestovat,

>
>
>
» znalost prace na PC (prace ve firemnim systému),
>
» spolehlivost, logické uvazovani,

>

dobré vyjednavaci a komunika¢ni schopnosti.
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Nabizime:

e
e
e
e
e
e
e
e

zazemi stabilni Ceské spolecnosti,

prilezitosti pro ptipadnou seberealizaci,

work-life balanace,

pozice je vhodna pro studenty ¢i absolventy,

motivujici a zajimavé mzdové ohodnocent,

prispévek na stravovani, firemni akce, pfispévek na pojisténi
mobilni telefon, sluzebni automobil

mozny nastup ihned, nebo dle individualni domluvy.
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Priloha ¢. 4 Navrh inzerdtu — asistent/ka vyrobniho pripravdre

Stavebni spolecnost XYZ, zaméfena na sportovni stavitelstvi, kterda dobfe rozumi v§emu, co

déla; pro spolecnost s dobrou organizaci a vybérem spravnych projektt, ktera stavi na lidech,

co néco umi a chtéji néco dokazat; poskytuje silné zdzemi a jeji zkuSenosti z ni délaji §picku v

oboru, hledame vhodného kandidata/ku pro trainee program.

Pokud mate zajem ziskat zkuSenosti ve stavebnim prostredi, pfidejte se k nam!

Asistent/ka projektového manaZzera/piipravaie ve stavebnictvi

Vasi naplni prace bude:

s

byt pravou rukou projektového manazera, ktery je zodpovédny za vétsi mnozstvi
realizovanych stavebnich zakazek,

podpora pii zajisténi administrace jednotlivych stavebnich zakazek (objednavani a
poptavani materialu, priprava podkladi k realizaci a k predavani stavby, aj.),

realizace a koordinace zakazek v kooperaci s proskolenym tymem (nikdy na to nejste

sami).

Musite mit:

e
e
e
e
e
e
e

znalost MO-Excel, Word, aj.,

byt tymovym a zodpovédnym hracem,

pozice je vhodna pro studenty stavebniho zaméftent,
znalost rozpoctového programu KROS vyhodou,
znalost vykresové dokumentace vyhodou,

tymova spoluprace, zodpoveédnost, logické uvazovani,

fidi¢ské opravnéni sk. B.

Nabizime:

e
e
e
e
e
e

zazemi stabilni Ceské spolecnosti,

prilezitosti pro ptipadnou seberealizaci,

work-life balanace,

motivujici a zajimavé mzdové ohodnocent,

prispévek na stravovani, firemni akce, ptispévek na pojisténi

mobilni telefon, sluzebni automobil
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» mozny nastup ihned, nebo dle individualni domluvy.
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Priloha ¢. 5 Navrh dohody o provedeni prace

DOHODA O PROVEDENI PRACE

Nize uvedeného dne, meésice a roku uzavieli

(1) spoleénost XYZ., ICO: 123456789, se sidlem XY Plzei, zapsana v obchodnim rejstifku u
Krajského soudu v Plzni, oddil C, vlozka 14117, zastoupena jednatelem

(dale jen jako ,, zaméstnavatel*)

a

(2) pan/pani ZYX., nar., trvale bytem

(dale jen jako ,,zaméstnanec™)

tuto dohodu o provedeni prace

1.1 Zaméstnanec bude osobn¢ konat pro zaméstnavatele ukony v oblasti asistent ve
stavebnictvi Tato dohoda o provedeni prace je sjednana na dobu neurcitou, po¢inaje dnem_3.
1. 2022. Rozsah prace dle této dohody nebude vétsi nez 300 hodin v kalendarnim roce.

1.2 Odmeéna za fadné provedenou praci je sjednana ve vysi ??? /més./20 hod. a je splatna
nejpozdéji do 15. dne nasledujiciho kalendarniho mésice, a to bezhotovostnim prevodem na
ucet, ktery se za timto uCelem zavazuje zaméstnanec zaméstnavateli bez zbytecného odkladu
pisemné sdelit. Sdéleni uctu smluvni strany povazuji za vyslovny souhlas zaméstnance s
pfevodem odmeény na tento ucet vzdy jedenkrat za mésic bez vyplaceni zaloh.

1.3 Zaméstnanec se zavazuje, ze bude zachovavat mlcenlivost o vSech skutec¢nostech, o
kterych se dozveédél v souvislosti s vykonem své prace a které maji zastat utajeny. Touto
povinnosti mlcenlivosti je zamé&stnanec vazan nejen po dobu trvani této dohody, ale 1 po jejim
skonceni.

1.4 Zaméstnanec prebira hmotnou odpovédnost za hodnoty svérené k vyuctovani.
Zameéstnanec se zavazuje ucinit vse potrebné k zabranéni schodku na svéfenych hodnotach,
vést a predkladat potiebné doklady a vykazy zaméstnavateli v souladu s jeho pokyny. Pii

zjisténi schodku na hodnotach, které zaméstnanec prevzal k vyuctovani, je zaméstnanec
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povinen nahradit tento schodek v plné vysi, pokud neprokaze, ze tento schodek vznikl zcela
nebo ¢astecné bez jeho zavinéni. Pro uréeni vyse schodku je rozhodujici cena téchto hodnot v
dobé jeho zjisténi.

1.5 Zaméstnanec odpovida za vécnou Skodu na svétenych vécech a za ztratu nastroju,
ochrannych pracovnich prostfedka a jinych predmétt, které mu zameéstnavatel svefil.

1.6 Zaméstnanec souhlasi, aby zaméstnavatel zpracovaval jeho osobni udaje v rozsahu
nezbytné nutném pro ucely této dohody. Tento souhlas se poskytuje na dobu trvani této
dohody a na dobu nezbytnou po jejim skonceni.

1.7 Kterakoliv strana je opravnéna tuto dohodu vypovédét bez uvedeni divodu s vypoveédni
dobou v délce 1 mésic, ktera zacina bézet prvnim dnem kalendarniho mésice nasledujiciho po
doruceni vypoveédi.

1.8 Ostatni nalezitosti neupravené touto dohodou se fidi zdkonem ¢. 262/2006 Sb., zakonik
prace ve znéni pozd€jsich predpisu.

V Plzni dne 03. 01. 2022

XYZ 7YX

jednatel zamestnanec
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Priloha ¢. 6 Navrhy otazek na pohovor

1.

cast

Popiste stresové okolnosti, které jste v minulosti museli zvladnout a jak se Vam to
podarilo.

Popiste situaci, kdy jste néjaky protéjSek museli presvéd¢it o urcitém postoji a jak se
Vam to zdafilo ¢i nikoliv.

Popiste, jak se obvykle vyporadate s konfliktnimi situacemi.

Vylicte situaci, v niz bylo potfeba zabyvat se vice vécmi najednou a bylo tifeba vybrat

si jen nekteré. Jak jste si s touto situaci poradil?

cast

Jak byste se zachovali, kdyby prace ¢lena vaseho tymu nenaplnila Vase o¢ekavani?
Jak se zachovate v situaci, kdy navrhnete svym kolegiim ¢i podtizenym né&jakeé
stanovisko, které ale vétSina z nich odmitne?

Kdybyste mél udelat néjaké zasadni rozhodnuti, jaké kroky k tomu povedete?
Nesouhlasite se svym nadfizenym a jeho postupy, jak se zachovate?

Na schiizce i seminafi zjistite, ze clovek, ktery hovoii cizim jazykem ma prizvuk,
kterému nemuzete rozumét, jak se zachovate?

Popiste, co udé€late v pripadé, kdy projekt, na kterém dlouhodobé¢ pracujete, se nahle

zmeéni?

cast

e Jaky typ vedouciho vam vyhovuje?

e Cobylo kladnymi a zdpornymi strankami ve Vasem predchozim
zameéstnanim/Skolském zafizeni?

e Uvedte néco, co se Vam v posledni dobé opravdu, dle Vaseho nazoru povedlo?

e Popiste situaci, kdy myslite, ze se vam naopak néco zase vyrazné nepovedlo.

e Mate n¢jaké zaliby ¢i konicky? Délate néjaky sport?

Zdroj: Bélohlavek s. 64
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