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Vyhledavani zaméstnanca generace Z ve vybrané

spolecnosti

Abstrakt

Generace Z v soucasné dob¢ vstupuje na trh prace a piinasi do spole¢nosti nové schopnosti,
znalosti, potencial a osobni postoje, coz miize vést ke zvySeni konkurenceschopnosti
spolecnosti a urceni jejiho budouciho vyvoje. Diplomova price se zaméfuje na proces
vyhledavani zaméstnanct generace Z ve spoletnosti SKODA AUTO a.s. Jejim hlavnim
cilem je zhodnotit proces vyhleddvani zaméstnancti generace Z ve vybrané spole¢nosti
a v ptipadé¢ zjisténych nedostatkil, navrhnout opatieni pro zefektivnéni procesu vyhledavani
zaméstnancl generace Z. Diplomova préce je rozdélena do dvou ¢asti. Prvni ¢ast obsahuje
teoreticka vychodiska, zabyvajici se charakteristikou trhu prace a soucasné situace na trhu
prace. Dale jsou zde charakterizované soucasné generace na trhu prace a rozdily mezi nimi.
Teoretickd Céast prace se také zabyva fizenim lidskych zdrojl, procesem vyhledavani
zamé&stnancli a vyuZitim socidlnich siti aumélé inteligence v oblasti vyhledavani
zaméstnancl generace Z. Prakticka ¢ast prace obsahujici kvalitativni vyzkum je zaloZena na
polostrukturovanych rozhovorech realizovanych se 7 naborafi ze spoleénosti SKODA
AUTO a.s. Rozhovory byly vedeny na téma vyhleddvani zaméstnanci generace Z.
Na zéklad€¢ vysledkii z kvalitativniho vyzkumu a informaci ziskanych z teoretické casti
préace, jsou navrzena doporuceni, kterd by mohla vést ke zlepSeni procesu vyhledavani

zaméstnancli generace Z ve spoleénosti SKODA AUTO a.s.

Kliova slova: vyhledavani zaméstnanct, fizeni lidskych zdrojl, personalista, SKODA

AUTO a.s., interni zdroje, externi zdroje, zivotopis, LinkedIn, ndborat, generace Z



Employee Sourcing of Generation Z in a Business

Enterprise

Abstract

At present, Generation Z is entering the labor market and bringing new skills,
knowledge, potential and personal attitudes to companies, which can increase the company's
competitiveness and determine its future development. The diploma thesis focuses on the
search process for Generation Z employees at SKODA AUTO a.s. Its main goal is to analyse
the process of sourcing for employees of generation Z in the selected company and, in the
case of identified shortcomings, to propose measures to make the process of sourcing for
employees of generation Z more efficient. The diploma thesis is divided into two parts. The
first part contains theoretical points, dealing with the characteristics of the labor market and
the current situation on the labor market. The current generations on the labor market and
the differences between these generations are described here as well. Theoretical points also
contain characteristic of the human resources management, the process of searching for
employees and the use of social networks and artificial intelligence in the process of sourcing
for employees of Generation Z. The practical part of the work contains qualitative research,
which is based on semi-structured interviews conducted with 7 recruiters from SKODA
AUTO a.s. The interviews were conducted on the topic of searching for generation Z
employees. Based on the results of the qualitative research and information obtained from
the theoretical part of the work, recommendations are proposed. These recommendations

could improve the sourcing process for generation Z employees at SKODA AUTO a.s.

Keywords: employee search, human resources management, HR, SKODA AUTO a.s.,

internal resources, external resources, CV, LinkedIn, recruiter, generation Z
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1 Uvod

vvvvv

0 tom, jestli bude spolecnost Gispésna, ¢i ne. Hlavni zdroje Gspéchu spolecnosti tvoii inovace,
napady ¢i postupy, které do spoleCnosti pfindsi zaméstnanci. O lidské zdroje je potieba
se starat, vyuzivat jejich cilevédomost a usilovat o jejich dlouhodobé udrzeni. Dostatecné
motivovani, oddani a schopni zaméstnanci jsou pro spole¢nost nenahraditelnym piinosem
aklicem Kk uspéchu spolecnosti na trhu s vysokou konkurenci. Cilem kvalitniho fizeni
lidskych zdroju je, aby ve spole¢nosti ptsobili takovi zaméstnanci, kteti dokazou naplnit
strategické cile spolecnosti.

Ukolem fizeni lidskych zdrojti je zabezpeteni veskerych innosti spojenych
s naborem zaméstnancu ve spole¢nostech, a to od planovani potteby zaméstnanct pies jejich
vyhledavani, obsazovani novych pracovnich mist, fizeni pracovniho vykonu az po jejich
nasledné hodnoceni, odménovani, vzdélavani ¢i rozvoj.

Jak jiz bylo zminéno vyse, jednou z oblasti fizeni lidskych zdrojui je vyhledavani
zaméstnancl. Cilem vyhledavani zaméstnanct je v daném case oslovit dostate¢né mnozstvi
vhodnych uchazect o volnou pracovni pozici, zhodnotit jejich klasifikaci a vybrat nejlepSiho
potencialniho zaméstnance. Posledni dobou ziskava na popularité vyhledavani zaméstnancti
pomoci metody tzv. e-recruitingu neboli vyhledavani zaméstnancii pomoci internetu,
prevazné socialnich siti. DalSi oblibenou metodou je spoluprace se stifednimi a vysokymi
Skolami.

Na aktualnim trhu prace se pohybuje nékolik generaci potencialnich zaméstnancd,
proto je pfi jejich oslovovani potieba brat v uvahu jejich jednotlivé preference, pozadavky,
postoje a dalsi specifika. Dalsi nezbytny bod zahrnuje posouzeni specifik a pozadavka
na obsazovanou pracovni pozici a volbu vhodné cilové skupiny k osloveni. Jestlize je proces
vyhledavani zaméstnancli ve spolecnosti efektivni, mlize zajistit pfisun kvalifikovanych
zaméstnanc, kterych je v soucasnosti na trhu prace nedostatek.

Kazd4d generace potencidlnich zaméstnanci ma jiné znalosti a zkuSenosti.
Jejich odlisné chovani a postoje jsou dany udalostmi, které je v priabéhu zivota ovlivnily.
Spolec¢nosti dbajici o diverzitu na svém pracovisti dosahuji uspéchii, nebot’ kazda generace

rrrrr

a fesit problémy.
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Dulezité je, aby tyto generace na pracovisti dovedly efektivné spolupracovat.
Toho muze spole¢nost dosahnout prostiednictvim riznych Skoleni, podporou komunikace
¢i mentoringem.

Tématem této diplomové prace je vyhledavani zaméstnancii generace Z ve vybrané
spole¢nosti. Generace Z V soucasnosti vstupuje na trh prace, nebot’ jeji ¢lenové se narodili
mezi lety 1995-2009. Piislusnikiim této generace nebyva cizi technicka zru¢nost, jelikoz
vyristali v dob& vyznamného rozvoje digitalnich technologii. Clenové generace Z mivaji
tedy zna¢né znalosti v oblasti informacnich a komunika¢nich technologii. Tato generace
muze do spolecnosti pfinést novy potencial, schopnosti, znalosti, dovednosti a osobni
postoje, coz muze vést ke zvySeni konkurenceschopnosti spolecnosti. Pfedpoklada se, Ze tato
generace béhem nadchazejicich dvou desetileti ovlddne pracovni trh. Masivni rozvoj
digitalnich technologii ¢i rozvoj Primyslu 4.0 pfinesou velké mnozstvi pracovnich mist,
piimo jako stvofenych praveé pro tuto generaci.

AvsSak vsoucasné dobé spolecnosti nedosahuji pii vyhledavani zaméstnanca
generace Z pozadovanych vysledkd. Ztohoto divodu je nutné mit pichled 0 jejich
specifickych potifebach a vytvofit od toho odvozené nové postupy pro vyhledavani
zaméstnancu generace Z. Do nich je potieba zapojit inovativni nastroje, jez dokazou ptilakat
talentované ¢leny generace Z. Diky témto inovacim si spole¢nosti dovedou udrzet vysokou

miru konkurenceschopnosti a obstéat na trhu ovladaném digitalnimi technologiemi.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Hlavni cil této diplomové prace spociva ve zhodnoceni procesu vyhledavani
zaméstnanci generace Z ve vybrané spoleCnosti, V piipad¢ zjisténych nedostatkl
pak i v navrzeni opatieni pro zefektivnéni procesu vyhledavani zaméstnancti generace Z.

Dil¢i cile této diplomové prace v ramci vybraného tématu jsou nasledujici:

e charakterizovat fizeni lidskych zdroji a proces vyhledavani zaméstnanci,

e charakterizovat spole¢nost SKODA AUTO a. s., konkrétné se zaméfit

na oddéleni tizeni lidskych zdroju,

e identifikovat sougasny proces vyhledavani zaméstnancii ve spole¢nosti SKODA

AUTOa. s,
e zhodnotit rozdilnost procesu  vyhledavani zaméstnanci  generace

Z do jednotlivych pozic a oddéleni pro generaci Z.
2.2 Metodika

Diplomova prace se sklada ze dvou ¢asti, a to z teoretickych vychodisek a praktické
Casti, tedy vlastni prace. Literarni reSerSe zaméfujici se na oblast trhu prace, soucasnych
generaci na trhu prace, fizeni lidskych zdroju, personalistiky a vyhledavani zaméstnanct
byla podkladem pro vypracovani teoretické Casti.

Téma této diplomové prace bylo zpracovano za pouziti metody komparace, tedy
vyhledani odlisnych ¢i spolenych jevil riizné problematiky v riznych odbornych pfistupech
(Sedlédkova, 2014). Teoretickd vychodiska byla déale zpracovdna pomoci systematického
zhodnoceni odbornych zdroji a vyuziti metody deskripce, S jejimz ptispénim byla
srozumitelné definovana vymezena problematika. Jednotlivé zdroje byly podrobeny analyze
a poté byla aplikovana metoda syntézy, jejiz zasluhou bylo mozné individualni poznatky
ziskané prostfednictvim analyzy spojit v celek. Analyza se fadi k obecné vyuzivanym
poznavacim, védeckym metodam. V zasadé spociva v roz¢lenéni procest nebo jevi na

prvky ¢i Casti s cilem najit a odhalit jejich vzajemné vztahy (Berka, 2017).
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V teoretické ¢asti prace je dale pouzita metoda ,,zevSeobecnéni® neboli indukce,
jejiz pomoci jsou na zakladé ziskanych individualnich poznatkii vyvozeny obecné zavéry.
Explanace je posledni metoda vyuzita v této ¢asti prace. S jejim pouzitim jsou vysvétleny
jednotlivé odborné pojmy a piiblizena problematika tykajici se stanoveného tématu
(Sedlakova, 2014).

V praktické &asti je nejprve piedstavena spole¢nost SKODA AUTO a. s., a to pomoci
metody deskripce. Na zakladé informaci ziskanych z internich zdroji spole¢nosti je V této
Casti zobrazena a charakterizovana organizacni i fidici struktura dané spole¢nosti. Dale jsou
zde charakterizovany soucasny stav a struktura zaméstnancii, oblast fizeni lidskych zdrojd,
proces a metody vyhledavani zaméstnancu a talentové programy. Organizacni i fidici
strukturu pak zobrazuji piehledné organizaéni diagramy. V ramci praktické c&asti
je aplikovan kvalitativni vyzkum, tedy proces nalezeni porozuméni opirajici se 0 ruzné
metodologické tradice zkoumani daného lidského ¢i socidlniho problému. Vyzkumnik tak
vytvofi komplexni holisticky obraz, dokdze analyzovat rtizné druhy textd, informuje
0 minénich t¢astnik vyzkumu a zkoumani Se provadi v pfirozenych podminkach (Hendl,
2016).

Hlavniho cile diplomové prace je dosazeno analyzou nedostatki a rozpoznanim
slabych mist v procesu vyhleddvani zaméstnancli generace Z, zjisténim jejich ptivodu
a ndslednym nahrazenim efektivnéj$imi feSenimi. Dale je hlavniho cile dosaZeno srovnavaci
metodou, jejiz pomoci jSOU porovnany zpusoby vyhledavani zaméstnanci generace Z mezi
vybranymi naborari. Metoda srovnavaci je pojem vyuZzivany pro vyzkumny pfistup, systém,
proces ¢i dil¢i postup zalozeny na principu komparace (Berka, 2017).

Konkrétni  informace 0 zpisobech  vyhledavani  zaméstnancti  generace
Z ujednotlivych ndborafi jsou ziskany kvalitativnim vyzkumem, jehoZ nastrojem
je polostrukturovany rozhovor. Jedna se o uméle navozenou, specifickou situaci,
ktera vznikne na popud tazatele. Jde o proces ziskavani informaci o nazorech, postojich
a planech informanta (Misovi¢, 2019). Dotazovani naborafi vystupuji v polostrukturovaném
rozhovoru jako informanti. Rozhovor je kvalitativni interakce mezi vyzkumnikem
a informantem, pfi niz dochazi k produkci vyzkumu. Tato metoda byla zvolena,
nebot’ umoznuje flexibilitu kladenych otdzek v navaznosti na plynuti rozhovoru. Jedna
se 0 idealni metodu kombinujici vyhody jak standardizované, tak nestandardizované formy

dotazovani (Sedlakova, 2014).
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Otazky V polostrukturovaném rozhovoru byly stanoveny pifedem a zvoleny tak, aby
smétovaly k ziskani dat o postupu vyhledavani zaméstnancii generace Z ve spolecnosti
SKODA AUTO a. s. Otazky se dé&li na primari (pfedem piipravené) a sekundarni
¢i ,,sondazni®, vzniklé pii realizaci rozhovoru (Sedlakova, 2014).

Pfiprava na polostrukturovanych rozhovort probihala tak, ze si autorka prace zvolila
4 zékladni témata, kterych se polostrukturované rozhovory tykaly. Zacatek rozhovort
je vénovan identifika¢nim otazkam, které maji za kol zjistit podrobnéjsi udaje
0 informantech. Dalsi ¢ast byla vénovana ¢tyfem hlavnim témattim. Hlavnimi tématy byly:
tvorba pracovnich inzeratd, volba zdroji pro vyhledavani zaméstnancii generace Z, volba
metod pro vyhleddvani zaméstnanci generace Z a piekdzky ¢i omezeni v procesu
vyhleddvani zaméstnancii generace Z. Tyto zdkladni kategorie byly transformovény na
zakladni otdzky a dopliujici otazky. Zavér rozhovoru byl vénovan samotnym otazkdm
tykajicich se rychlosti pfedvybéru a poskytovani zpétnych vazeb potencidlnim
zaméstnancim generace Z. Takto sestavené otdzky pro polostrukturované rozhovory lze
nalézt v priloze ¢.1.

V obdobi listopadu 2022 byli osloveni naborafi ze spoleénosti SKODA AUTO a. s.
Informantim byly tyden pied realizaci rozhovori poskytnuty otazky a byli seznameni
s budoucim vyzkumnym Setfenim. Otazky se clenily na dvé ¢asti. V prvni z nich se
nachazely identifika¢ni otazky, jez byly celkem c¢tyfi. Druha ¢ast obsahovala otazky
zaméfené na proces a metody vyhledavani zaméstnanct generace Z, kterych bylo celkové
21. Tyto otazky byly rozdéleny do ¢tyt hlavnich témat (tvorba inzeratd, zdroje zaméstnanc,
metody pro vyhledavani zaméstnancti a prekazky ve vyhledavani zaméstnancu). Celkovy
pocet otazek byl tedy 25. Otazky byly pfedem zaslany elektronickou formou na e-mailové
adresy informantt.

Vyzkumnik k analyze dat ziskanych kvalitativnim vyzkumem vyuziva tzv. kddovani.
To sestava z procesit umoznujicich shromazdéna data setadit, kategorizovat, tematicky
rozttidit a poskytnout organizovanou formu pro dalsi analyzu. Kodovani se d€li na oteviené,
axialni a selektivni. U otevieného kodovani se data rozttidi do kategorii a stanovi se kody.
Axialni kodovani slouzi ke hledani souvislosti mezi kategoriemi. Selektivni kodovani
rozpracovava kategorie do vSeobecnéjSich analytickych ramci, které mohou byt relevantni
i mimo zkoumané prostiedi (Hendl, 2016). Oteviené kodovani v této diplomové praci

probihalo tak, Ze vyzkumnik procetl text a jeho urenym castem pfifadil zvolené kody.
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Jednotlivé Casti rozhovorti byly rozebrany, pojmenovany a nové poskladany na zakladé
vyzkumnikem stanovenych kodiu. Kodovani bylo zaznamenavano do piehledné tabulky
prostiednictvim softwaru Excel (viz tabulku ¢.1). Data v tabulce byla zaznamenana

jak v absolutnich, tak v relativnich hodnotach.

Tabulka 1: Metodika kodovani

, . , Cislo Cislo
Kod/kategorie Hodnota Uryvek respondenta othzky
Kod A stanovena hodnota B 1-4 1-25

textu
Kod B stanovena hodnota cast 14 1-25
textu
X X X X X
X X X X X
X X X X X
Kod Z stanovena hodnota cast 1-4 1-25
textu

Zdroj: vlastni zpracovani

Sekundarni data pro vypracovani praktické ¢asti byla ziskana z webové stranky
ainterniho portalu spolecnosti. Data ziskana z polostrukturovanych rozhovorti byla
srovnavana metodou komparace, vyuzité jiz v teoretické Casti prace. V praktické ¢asti byla
tato metoda konkrétné pouzita ke srovnani odpovédi informanti. Ke spojeni jednotlivych
informaci v praktické Casti byla pouzita metody syntézy, diky které dospiva vyzkumnik

na zakladé¢ dil¢ich poznatkii k obecnym zavérim (Sedlakova, 2014).
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3 Teoreticka vychodiska

V teoretické Casti diplomové prace jsou definovany pojmy tykajici se trhu prace
a soucasnych generaci pisobicich na trhu prace, véetné jejich podrobné charakteristiky.
Dale je v této Casti prace charakterizovan pojem fizeni lidskych zdroju, ve kterém jsou
uréeny pojmy jako personalni ¢innosti, ukoly personalnich ¢innosti, koncepce a vyvojové
etapy fizeni lidskych zdroji, zabezpeceni persondlnich ¢innosti a metody pro vyhledavani
zaméstnancl. V zavéru této prace jsou definovany socialni sit€¢ a uméld inteligence,

nebot’ se aktualné fadi k nejvétsim trendiim v oblasti vyhledavani zaméstnancu.
3.1 Trh prace

Trh prace byl v odborné literatute charakterizovan fadou autort. Kapitola obsahuje
charakteristiku trhu prace podle Dvoiakové (2012) z ekonomického pohledu, Krej¢iho
(2013) ze socialniho pohledu a Lipovské (2017), kterd se dale zabyva subjekty na trhu prace.

Dvotakova (2012) definuje trh prace jako misto, kde jsou formovany podminky
zaméstnanosti prostfednictvim nabidky a poptavky po préci. KliCovym vyznamem trhu
prace je rozlozeni pracovnich sil mezi zaméstnavatele, pfipadé mezi jednotlivé regiony
¢iobory. Trh prace je charakteristicky velkym pfesahem nabidky prace nad poptavkou
po lidském kapitalu ze strany spolec¢nosti. Tento jev vytvaii konkrétni miru nezaméstnanosti,
nazyvanou pfirozend mira nezamestnanosti.

Trh prace na tomto zékladé 1ze popsat jako misto stietu poptavky po praci ze strany
pfipadnych zaméstnavateld s nabidkou prace — tu prezentuji potencidlni zaméstnanci
uchazejici se o volnd pracovni mista. Predmétem koupé¢ nabidky a poptavky nejsou
jednotlivé osoby, nybrz jejich pracovni sila. Tento pohled je chapan jako ¢isté ekonomicky
(Dvotékova, 2012).

Krej¢i (2013) definuje trh prace vice ze socidlniho pohledu a do popfedi stavi
Clovéka. Sociologové chapou trh prace jako ,,socidlni systém a oblast, kde kromé aktéru
puisobi i socidlni instituce “. Nejedna se o dokonaly trh a vyskytuje se zde fada problémi
I nerovnosti, jez na jedince pusobi. Ti se snazi ziskat takovou pozici na trhu, ktera jim pfinese

nejvetsi uzitek. Konkrétni zaméstnani poté predstavuje socialni roli jedince v systému.
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Lipovska (2017) charakterizuje tfi zadkladni aktéry na trhu préace. Jsou jimi:
e Zameéstnanci,
e oOrganizace (firmy a ostatni zamé&stnavatelé),

e Vlada (stat).
3.1.1 Clenéni trhu prace

Trh prace je charakteristicky rozsahlou rozmanitosti uchazecii a pracovnich mist.
Uchazeci se navzajem lisi pfedev§im dosazenym vzdélanim, dovednostmi, pracovnimi
zkuSenostmi, kompetencemi, znalostmi, mySlenim, vékem ¢i jinymi osobnostnimi
pfedpoklady. Volnd pracovni mista se diferencuji odliSnymi pozadavky na vzdélani,
znalosti, praxi ¢i dovednosti uchaze¢ti. Diky tomuto specifickému znaku trhu prace jej 1ze
¢lenit do riznych segmenti. Existuje n€kolik nésledujicich déleni trhu prace na zakladé
myslenek vybranych autort.

Vecernik (2017) cleni trh podle teorie ,,dvojiho trhu prace” do dvou sektord,
V jejichz ramci dochazi pouze k malému pohybu pracovnich sil. Primarni (¢i ,,jadrovy®)
sektor je typicky vysokou koncentraci kapitalu, vyhodnéjSimi pracovnimi piilezitostmi,
vysSi prestizi, rychlosti technologickych zmén, vysokymi zisky a lepSimi pracovnimi
podminkami. Tento sektor trhu je stabilnéj$i, coz znamend vétSi ochranu pred ztratou
zaméstnani ¢i propusténim. Prace je v primarnim sektoru dobfe ocenéna a je zde garantovan
ur¢ity mzdovy rast. Vyskytuje se zde nizka fluktuace. Sekundarni (¢i ,,periferni®) sektor
nabizi naopak mista s nizkymi vydélky a spoleCenskym statusem. Vyskytuji se zde Spatné
pracovni podminky, nejistota V zamé&stnani, malé piilezitosti pro kariérni riist zaméstnancti
a zvySovani kvalifikace. Tento sektor je vice ovlivilovan vykyvy v nezaméstnanosti
aexistuje zde vysokd fluktuace zaméstnanci. Vyhodou tohoto sektoru jsou snadno
spInitelné podminky pro ziskani zaméstnani.

Dale se trh prace mize ¢lenit na formalni a neformalni. Formalni trh prace je oficialni
trh pro pracovni prilezitosti, jejz kontroluji a reguluji spolecenské instituce, napiiklad
finan¢ni Gfad. Neformalni pracovni trh je neoficialnim trhem pro Sedou a ¢ernou ekonomiku,
ktery neni ptislusSnymi institucemi kontrolovan. Tento druh trhu se tyka 1 doméacich praci
nebo samozasobitelstvi. Tento trh je znam ptedevSim ,praci nacerno”, ktera se tyka
prevazné zahrani¢nich potencidlnich zaméstnancti nedisponujicich pracovnim povolenim.

Formalni i neformalni trhy jsou provazany a navzajem se ovliviji (Bracha, Burke, 2016).
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Posledni zptisob segmentace trhu prace je podle Lina (2017) rozdéleni trhu na externi
a interni trh prace. Pokud spole¢nost vyhledava potencidlni zaméstnance uvnitt spolec¢nosti,
jedna se o interni trh prace. Do tohoto trhu Ize pfedevsim zahrnout povySeni soucasnych
zaméstnancu Ci jejich rotace v ramci oddéleni. Pro spole¢nosti je na tomto trhu vyhodné
zejména to, Ze stdvajici zaméstnanci nemusi prochdzet procesem vnitropodnikového
vzdélavani a jejich znalosti | dovednosti jsou jiz ptizptisobeny potiebam spolecnosti. Naproti
tomu vyhoda vyhledavéani novych zaméstnancti na externim pracovnim trhu spociva ve vétsi
diverzité mezi uchaze¢i. Novy zaméstnanec z externiho trhu prace muze do spolecnosti
piinést nové poznatky, procesy ¢i napady pii feSeni problematiky.

Pro ucely této diplomové prace je dale dulezité identifikovat soucasnou situaci

na trhu prace, jiz Se vénuje nadchazejici kapitola.
3.1.2 Soucasna situace na trhu prace

Celkova nezaméstnanost v Ceské republice vzrostla k 30. zati 2022 na 3,5 %, jejim
dasledkem bylo snizeni poctu pracovnich mist na trhu prace. Volnych pracovnich mist
v tomto obdobi bylo 306 098, tedy 0 6 229 méné, nez tomu bylo v ptedchéazejicim mésici.
Uchazect o zamé&stnani bylo 256 380, coZz znamena, Ze na jedno volné pracovni misto
piipada 0,8 uchazeée (Ministerstvo prace a socilnich véci CR, 2022).

V ramci komparace s minulymi lety, kdy zaméstnanost stagnovala, byla naopak
zaznamenana rastova tendence. Tato situace je disledkem toho, Ze spole¢nosti pod tlakem
zvySujicich se nékladl a snizujiciho se poctu zakazek omezuji stavy svych zaméstnanci,
aby tuto negativni situaci pfekonaly. ZhorSujici se ekonomicka krize pravdépodobné povede
ke zvySujici se nezaméstnanosti i v nasledujicich mésicich. Jestlize se spole¢nosti uchyli
ke snizovani stavu zaméstnanci, jako prvni budou na fad¢ ti agenturni (externi), az po nich
budou nasledovat zaméstnanci kmenovi (interni). Pravdépodobné ubude volnych mist
a zvysi se zajem o pred¢asny odchod do diichodu (Dufek, 2022).

Firmy nemohou se zvySujici se inflaci konstantné zvySovat mzdy svych
zaméstnancl, nebot’ se potykaji s omezenymi finanénimi moznostmi v dobé energetické
krize. Zameéstnanci na druhé strané¢ v soucasné dobé davaji spiSe prednost jistoté
Vv zaméstnani pred Vvysokymi naroky na mzdu. Koncem roku se pravdépodobné

nezaméstnanost dostane na vyssi hodnoty nez vroce 2020, za pandemické Kkrize.
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Nezaméstnanost nejvice ovlivni budouci vyvoj cen energii a zahrani¢ni poptavky,

nebot’ jsou na ni tuzemské firmy zavislé (Dufek, 2022).
3.2 Soucasné generace na trhu prace

Na soucasném trhu préce se stfetavaji rizné generace. Radi se k nim generace Baby
boomers, X, Y a Z, pficemz tato diplomova prace Se zaméfuje na posledni jmenovanou,
tedy generaci Z. Pro pochopeni charakteristickych rysi této generace je dulezité vymezit
a charakterizovat také predchozi generace, které znacné ovlivnily jeji soucasny vyvoj.

Definice generaci je velice komplikovanad a odborna literatura ji nevymezuje
jednotné. Pojem generace je z biologického hlediska chapan Sakem (2017) jako ¢asovy tsek
zacinajici narozenim téch ¢lent spole¢nosti, ktefi pfisli na svét ve stejnou dobu, a koncici
narozenim jejich potomkii. Vékovy genera¢ni rozdil je dan dobou potiebnou k biologickému
vyvoji, ktera za¢ina narozenim a kon¢i biologickou reprodukci, pficemz toto obdobi trva
zpravidla dvacet let. Zacatek a ukoncéeni biologické reprodukce neovliviiuje jen biologicka
zralost, nybrz také spoleenské faktory, které nepisobi stejnou silou plosné na celou
populaci.

Ze socialniho hlediska Janourek (2012, s. 94) generaci popisuje jako ,,...Seskupeni
spriznénych vekovych skupin. Je to velkad skupina lidi, jejiz prislusnici jsou spojeni stejnym
zpiisobem mysleni a prozivaji duileZité momenty své osobni biografie ve stejnych historickych
a kulturnich podminkdch“. Kocianova (2012, s. 107) uvadi, Ze ,.zobecnime-li, riizné
generace maji sva specifika, jsou odlisné svymi predstavami o Zivote, zpiisobem Zivota, svym
jednanim a predstavami o kariére“.

Pro ucely a vyzkum této diplomové prace se bude vychazet z McCrindlovy
(2014) definice. Ten tvrdi, ze biologicky pohled na generaci jako na ,, priimérny interval mezi
casem narozeni rodice aZz po narozeni potomka® je V soucasnosti irelevantni. Dnesni
generace musi byt definovana spiSe z pohledu sociologie nez z pohledu biologie, nebot’
primérny vék prvorodicek je v soucasnosti 31 let. Z tohoto diivodu definuje generaci jako
seskupeni lidi narozenych v podobném ¢asovém obdobi (cca 15 let)., ktefi jsou srovnatelné
stafi, nachdzi se v podobné fazi zivota a byli ovlivnéni ur¢itym ¢asovym obdobim (udélosti,
trendy a vyvoj).

Nadchazejici kapitoly se zaméfuji okrajové na generace Baby boomers,

X, Y, podrobn¢ se pak vénuje generaci Z s ohledem na téma diplomové prace.
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3.2.1 Baby boomers

Za generaci tzv. Baby boomers jsou povazovani lidé narozeni v letech 1946
az 1964. Klicovym faktorem formujicim tuto generaci je situace po druhé svétové valce,
specificka ekonomickym rhstem, nizkou nezaméstnanosti, technologickym pokrokem,
zvySovanim svobody a relativnim bezpecim. V tomto obdobi byl zaznamenan velky nartst
populace, od néhoz je také odvozen jeji nazev (McCrindle, 2014).

Horvathova, Blaha a Copikova (2016) uvadgji dali rysy a pojmenovani
této generace, jiz se také piezdiva ,Stastnd generace. Rada téchto jedinct pracuje
I v dichodovém ve€ku z divodu finan¢niho zaji$téni, radosti z prace, potieby piatelstvi,
jez nachazeji v pracovnim prostiedi, nebo je na druhé stran¢ k praci motivuje strach z plného
dichodu ¢i neznamé zkuSenosti. Baby boomers v zaméstnani oceniuji moznost osobniho
rustu, byt soucdsti tymu a potiebnost jejich prace. Neradi méni pracovni pozice a byvaji
vérni jedné spole¢nosti. Odménovani chtéji byt za svou pracovni moralku a dlouhé hodiny
stravené v praci. Aktualné v Ceské republice tvoii tuto generaci 3 146 794 Zivé narozenych
déti (viz pfilohu ¢. 2).

Nastupci generace Baby boomers jsou jejich potomci, oznacovani jako generace

X. T¢ je vénovana nasledujici kapitola.
3.2.2 Generace X

Ptislusnici generace X jsou lidé narozeni v rozmezi let 1965 az 1979 (McCrindle,
2014). V Ceské republice zname tuto generaci také jako takzvané Husakovy déti
(Horvathova, Blaha, Copikové, 2016).

Podle Motyla (2014) jsou to lidé, ktefi vyrostli v dobé financni, spolecenské
arodinné nejistoty. V praci byvaji loajalni, ovSem n¢kdy pasivni, ocenuji jistoty
a nevyhledavaji zmény. V zaméstnani pfijimaji pfescasy jako béZnou soucast prace, kterou
Zasto stavi ped svou rodinu, a mnohdy se potykaji se syndromem vyhoteni. Clen generace
X pii vybéru dvou zaméstnani, kdy prvni bude mimo bydlist¢ a druhé by nesouviselo
se st€thovanim, zvoli rad¢ji druhou moznost a zdstane v misté svého bydlisté. Z toho
vyplyva, Ze si vazi jistot aneradi riskuji. Nejsou schopni pracovat s technikou
a technologiemi tak dobie jako mladsi generace. Détstvi piislusnikl této generace ovlivnily

zacatky televize, videa a prvnich pocitaci.
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Vitova (2013) upozornuje, Ze v soucasnosti se musi generace X prizptisobovat a ucit
se nové postupy Ci cizi jazyky, pokud si jeji ¢lenové chtéji udrzet pracovni mista. Z tohoto
divodu maji Clenové této generace stile castéji zdjem o jazykové kurzy, dalkové
vysokoskolské studium a rekvalifika¢ni kurzy.

Kubatova a Kukelkova (2013) vyzdvihuji u této generace jeji heterogenitu,
ktera ptispéla k rozvoji mezinarodni spoluprace a uvolnéni pracovni atmosféry.

Podle Kotlera a Armstronga (2019) generace X dba na zivotni prostfedi a dobfie
pfijima socialné odpovédné podniky. Piestoze jeji ¢lenové velice touzi po uspéchu a mivaji
sklony k materialismu, v osobnim zivot¢ si ceni vice zazitki nez majetku.

Generaci X tvoii v Ceské republice 2 461 251 Zivé narozenych déti (viz piilohu &. 3).

Nastupci generace X jsou jejich potomci, ktefi jsou oznacovani jako generace

Y. T¢ je vénovana nasledujici kapitola.
3.2.3 Generace Y

Generaci Y tvofi lidé narozeni mezi roky 1980-1994. Tato generace ma vice nazvu,
jako naptiklad Milenialovénebo Dot.com-generace (McCrindle, 2014). Na vymezeni roku
neexistuje jednotny nazor, vétsina autorti uvadi generacni rozpéti let 1980 az 1982 a zminuje
dalsi generacni oznaceni, jako Generation Next, Echo Boomers, iGeneration, Next Great
Generation ¢1 Generation ME (Horvathova, Blaha, Copikové, 2016).

Clenové generace Y piisli na svét v obdobi relativniho miru a klidu. Béhem jejich
détstvi nedoglo k zadnym tragickym udalostem. V Ceské republice se zrodila demokracie
a byl potlac¢en komunismus. Teroristicky tok, ke kterému doslo 11. zafi 2001 v USA, mohl
tuto generaci ovlivnit, nebot” nastala atmosféra neustalého ohrozeni (Kubatova, Kukelkova,
2013).

Kazdova (2012) uvadi jako charakteristické rysy ¢lend generace Y piedevsim
to, Ze jsou ambiciozni, neboji se v praci novych vyzev a pozaduji svobodu. V préci nehledaji
kolegy, ale pratele, jsou efektivni a flexibilni. Clenové generace Y preferuji zdravy Zivotni
styl, sport, relaxaci a vénuji se svym koni¢kam, ptesto zvladaji své povinnosti a pfinaseji
nové napady ¢i inovace. V zaméstnani touzi po seberealizaci, chtéji vyjadfovat své nazory
a dosahovat co nejlepsich pracovnich vysledki. Casto jim chybi dovednost delsi dobu

udrzovat ur€ity vykon a dosdhnout pfedem stanovenych cila.
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a osobni uplatnéni. Nejvyraznéji se 1isi tim, ze do poptedi jejich zajmi se dostdva osobni
zivot a rodinné i partnerské vztahy, které by nemély byt ovlivnény zaméstnanim.

McCrindle (2014) vyzdvihuje pfedevsim jejich schopnost efektivniho vyuzivani ¢asu
a prostiedkd. K tomu vyzaduji moderni, technicky vybavené pracovni prostfedi umoziujici
otevienou komunikaci a neradi pracuji pfescas. Diky tomu nemaji problém fesit pracovni
ukoly prostiednictvim pocitace zdomova, vlaku nebo kavarny. Vysoka digitalni gramotnost
je také jeden z charakteristickych bodd, jez odliSuji ¢leny této generace od téch diivéjsich.
Hlavni zdroj informaci generace Y piedstavuji socialni sité, jako naptiklad Twitter,
Facebook nebo LinkedIn.

Horvathova, Bldha a Copikova (2016) dopliuji charakteristiku generace
Y o schopnost jejich €Elent studovat vice vysokych $kol najednou. Ceni si moznost
dlouhodobého vzdélavani a nasledné nabyvani zkusenosti z riiznych obord.

Matusikova (2014) popisuje jejich vztah k penéztim. Nejsou pro né, jako tomu bylo
u generace X, hodnotou, ale prostfedkem. Generace Y vyuziva ruznych hypoték, pijcek
a aver, Casto také meéni pracovni mista, pokud jsou vyhodnéjsi. Zmény tedy piedstavuji
béznou soucast jejich zivoti.

Generaci Y tvoii v Ceské republice 1 984 757 Zivé narozenych déti (viz p¥ilohu ¢. 4).

Nastupci generace Y jsou jejich potomci, ktefi jsou oznaCovani za generaci

Z. Jeji podrobné charakteristice se vénuje pfisti kapitola.
3.2.4 Generace Z

Rozpéti ptislusnikti generace Z zacina rokem 1995 a konci v roce 2009. Co se tyka
stanoveni piesného data, zde se mohou odbornici mirné lisit, néktefi uvadi kone¢ny rok 2010
(McCrindle, 2014). Tento rok pak ptedstavuje pocatek utvafeni nové generace, nesouci
nazev generace Alfa. Generace Z tvoii v souc¢asné dobé¢ priblizné¢ 12 % pracovnich sil.
Nejstarsi ¢lenové generace Z zacali studovat roku 2013.

Ptislusniky generace Z formovaly nejista ekonomicka situace, finan¢ni krize, jakoz
i moznost globalniho propojeni diky vyspélym technologiim (McCrindle, 2014). V Ceské
republice se na formovani generace Z podle Bejtkovského (2016) podilely piedev§im

tyto udalosti: 2001 — teroristicky utok v New Yorku; 2004 — vstup Ceské republiky
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do Evropské unie; 2008 — svétova finanéni krize; 2013 — zrod Islamského statu; 2014 —
migracni vina; 2016 — projednavani Brexitu.

Generace Z vyrusta v rychle se ménicich podminkach, nebot’ velikost celosvétové
populace se od roku 1966 témét zdvojndsobila a dochézi k podstatnému starnuti
obyvatelstva. V dasledku toho bude generace Z zacinat svoji kariéru v dobé zna¢ného
starnuti populace, coz znamend, ze prislusnici této generace budou patrné déle pracovat
a stravi krat$i dobu v dichodu (McCrindle, 2014).

Generace Zje zvykld pouzivat technologie od utlého détstvi, ty tudiz tvori
VyznamnOu soucast jejich zivotl. Je to prvni generace, kterd je plné¢ globalni, pfedevsim
Vv technologiich, kultufe, modé, jidle, muzice, uméni, online zabavé, socialnich trendech
a komunikaci. Tato generace je vystavena obrovskému mnozstvi informaci, proto si radéji
pusti strué¢né video shrnujici uréity problém namisto ¢teni dlouhych ¢lanki. Vzhledem
Kk informaénimu ptehlceni komunikuji i pfes jazykové bariéry prostfednictvim riznych
zkratek, obrazku, log, znacek, frazi, hesel a vlastniho slangu (McCrindle, 2014).

Co se tyka socialnich siti, které generace Z vyuziva jiz od utlého véku,
Anderson a Auxier (2021) na zaklad¢ své studie uvadi, ze devét z deseti Clenli generace
Z navstévuje YouTube (95 %), tfi ¢tvrtiny maji profil na Facebooku (70 %), na Instagramu
(71 %) ¢i Snapchatu (65 %) a polovina ma profil na TikToku (48 %). Mezi dalsi uzivané
socialni sité se fadi Twitter (42 %), Reddit (36 %), Pinterest (32 %), pracovné-socialni sit’
LinkedIn (30 %), WhatsApp (24 %), nejméné navstévovanou socialni siti je Nextdoor (5 %).
Bencsik, Horvath-Csikds a Juhasz (2016) zduraziuji, Ze socidlni sit€ jsou pro né hlavni
platformou, jejimz prostiednictvim jsou neustale online, nepfetrzité¢ spolu komunikuji
a jakakoliv jina forma komunikace a socializace je pro n¢ obtizna.

Piislusnici generace Z podle McCrindla (2014) imponuji velkou materialovou
zajiSténosti, jsou nejvice technologicky zaméteni, globalné propojeni a vzdélani ze vSech
generaci. Duraz je kladen na vSeobecnou vzdé€lanost, kterda nésledné ovliviiuje jejich
pracovni Zivot.

Maurer (2016) vidi velkou zménu VvV chovani generace Z pii uzavirani pracovniho
poméru. Sance pro Uspé$né uzavieni pracovniho poméru s &erstvym stiedoskolskym
absolventem generace Z se 0 60 % zvysuje, pokud mu bude nabidnuta moznost vzdélavani
ve svém oboru zdarma, nebot’ se na rozdil od piedchozich generaci touzi vyhnout

studentskym pUjckam. Generace Z je specificka chuti kK podnikani. Vyrazna vétSina
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absolventl generace Z by rad¢ji zacala podnikat, nez by se stala zaméstnancem. Diivodem
je touha byt svym panem a zanechat po Sobé odkaz. Tato skuteCnost muze
pro zaméstnavatele piedstavovat nevyhodu i piilezitost: nevyhodu vtom smyslu,
7¢ samostatni podnikatelé zvySuji konkurenci a piilezitosti, jelikoz prvky vlastniho
podnikani mohou zavést do firemni kultury, a naldkat tak pfisluSniky této generace. Lidé
generace Z ¢asto ménivaji SVé nazory na tspéch a nemivaji potiebu byt v zaméstnani svazani
velkou spole¢nosti. Radéji si vyberou mensi firmu, ktera jim poskytne prostor pro jejich
Kreativitu, osobni rozvoj, svobodu a dostatek volného ¢asu pro osobni zivot.

Francis a Hoefel (2018) se zam&iuji na pfistup generace Z k financim. Clenové této
generace se zajimaji jak o své vlastni vydaje, tak i 0 vydaje uréené na domacnost. Byvaji
velice opatrni na to, za co utraceji. Pfed koupi ¢tou recenze na internetu, produkt si chtéji
nejdiive vyzkouset a vzdy vyviji snahu Kk nalezeni nejvyhodnéjsi internetové nabidky.
Pro ¢leny generace Z byvaji dulezité uspory, proto upiednostiiuji spise stabilitu
V zaméstnani nez vysoky plat.

V nasledujicim grafu &. 1 jsou zobrazena data ziskana z CSU, jeZ zaznamenavaji
vyvoj porodnosti v letech 1995-2009. Generaci Z tvoii v Ceské republice 1 483 558 zivé
narozenych déti. Do roku 2003 byl vyvoj kifivky konstantni, poté se porodnost zacala

zvySovat a svého vrcholu doséahla roku 2008, kdy se narodilo 119 570 zivych déti.

Graf 1: Generace Z — poet Zivé narozenych déti v CR
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Zdroj: vlastni zpracovani podle CSU (2020)
Kazda z generaci je svym piistupem — at’ uz k praci, rodiné ¢i naptiklad k financim

— Jedinecnd. Nejpodstatn€jsimi generacnimi rozdily se zabyva nasledujici kapitola,
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ktera obsahuje tabulku umoznujici piehledné porovnani chovani generaci zminénych

Vv ptedchozich kapitolach.
3.2.5 Generacni rozdily

Kazda generace ma jiné preference, motivuji ji jiné faktory a jinak pohlizi
jak na pracovni zivot, tak na ten soukromy ¢i socialni. Z toho vyplyva, Ze se personalisté
musi zaméfit na pozadavky potencidlnich zaméstnancti ptislusné generace a soustredit
se na diverzitu svych pracovnich nabidek. Napiiklad piislusnika generace Z zaujmou
jiné pracovni benefity nez ¢lovéka patticiho ke generaci Baby boomers. Pro uspésné
vyhledavani zaméstnancu piislusnych generaci je dulezité, aby personalista védél, jaké jsou
rozdily v jejich chovani, a diky tomu dokézal ptizptisobit nabidku zaméstnani.

Generacni rozdily neptfedstavuji pro spolecnosti prekazku. Kultura spolecnosti
a multigeneracni pracovni prostfedi na sobé izce zavisi. Pokud si spole¢nost nezakldda
na zameéstnavani lidi vSech generaci na trhu prace, cela organizace muze utrpét velké Skody.
Uspé&sina spole¢nost se zaméfuje na zapojeni zaméstnanct viech generaci, nebot’ kazda
generace vidi dany problém jinak a spole¢né mohou mit nejlepsi mozné napady. Je tedy
dualezité, aby kazdéa spolecnost vytvarela prostiedi bez pfedsudkli vici urcitym generacim
a zajistila, aby rtizné generace na pracovisti nalezly vzajemné porozuméni (Grubb, 2016).

Urick (2016) dodava, Ze pro to, aby si generace na pracovisti havzajem porozumély,
jsou klicove vzdélavaci akce. Co se tykd vykonu zaméstnancl a organizace, je dilezité,
aby si vsichni zaméstnanci mohli odnést a aplikovat potfebny obsah ze vzdélavacich akci
bez ohledu na svou generaci. Muize se totiz stat, ze jeden pfistup ke vzdélavani neni idealni
pro zaméstnance vSech generaci, nebot jak je mozné vysledovat z tabulky ¢&. 2,
mezigeneracnich rozdil miiZze byt celd fada.

Tabulka ¢. 2 zachycuje hlavni genera¢ni rozdily, jako jsou vék, motivace, hodnoceni
vykonnosti, uceni se, rozvoj, fizeni konfliktti, podily zaméstnanci na trhu prace, primérna
hruba mzda na osobu v CR a median mezd na osobu v CR.

Primér tvoti soucet vSech hodnot, které jsou nadale vydé€leny jejich poctem. Median
je prostfedni hodnotou, coz znamena, ze polovina veskerych hodnot je vyssi nez
medidn a druhd polovina veSkerych hodnot je niz§i neZ median. Vyhodou medianu
je, ze netrpi problémy, jestlize se v hodnotovém souboru vyskytuji extrémy. Median

mezd u generace Z ¢ini 25 240 K¢&. Jedna se o nejnizsi median ze vSech generaci a divodem
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je nizky vek piislusnikid dané generace. Do vypoctu vstupuji predev§im nastupni mzdy,

zatimco u ostatnich generaci vstupuji do vypoctu mzdy, jez jsou s prihlédnutim k jejich

vy$§imu véku a mnohaletym zkusenostem navyseny o piiplatky (CSU, 2020).

Data v tabulce tykajici se podilti zamé&stnanci na trhu, mzdy a mediany se vztahuji

pouze na Ceskou republiku.

Tabulka 2: Generac¢ni rozdily

Baby boomers Generace X Generace Y Generace Z
Obdobi 1946-1964 1965-1979 1980-1994 1995-2009
Fixni pracovni misto, ) Svoboda pohybu, | Okamzitd odména,
- nové zkuSenosti, Postaveni, . N
Motivace 9 S g seberealizace, svoboda, zadné
moznost kariérniho materialismus N .
. moznost rozhodovat zavazky
rustu
Orientace na Absence vlastnich
Korektnost, o : T N ;
5 . ., | budoucnost, aéast Orientace na limitt, sebevédomi,
Hodnoceni skute¢nost podlozena S g s o s
B . .| Vpodnikovém déni, | budoucnost, diskuse, | hodnoty vuéi sobé
vykonnosti fakty, odpracované iy s e B E
. stanoventi cil, piima zpétna vazba samému jsou
hodiny RSP .
planovani kariéry zkreslené
- | Flexibilita, kratsi Rychlost Podle zajmu,
Ucdeni se Tradi¢ni vzdélavani, o, a individualita LR
. . . doba uceni, w1r 1. . neformalni uceni
a rozvoj zkuSenosti . . , vzdélavani zalozena .
interakce, Sskoleni na IT pomoci IT
Rizeni S e, . . Konflikt ¢i agresivni
Konflikti Reseni ¢i unik Kompromis Opozice reakce
Podily
zaméstnancu na 19,91 % 43,93 % 31,49 % 4,67 %
trhu prace v %
Primérna
hruba mzda na 38 168 K¢ 39 949 K¢ 38 135 K¢ 26 163 K¢
osobu
Median mezd o M < <
na 0sobu 32 786 K¢ 33 735 K¢ 34 065 K¢ 25 140 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani podle McCrindla (2014); Horvathové, Blahy, Copikové

(2016); CSU (2022); Motyla (2014); Maurera (2016) a Matusikové (2014)

3.3 Faktory ovliviiujici generaci Z pri vyhledavani zaméstnani

Soucasné spolecnosti se Casto potykaji s problémem tykajicim se vyhledavani

zaméstnancl generace Z, S niz nemaji zadné predeslé zkuSenosti. Nasledujici kapitola

se na zakladé tohoto faktu zabyva otazkou, jak spravné generaci Z oslovit, jaka ma tato

generace oCekavani a jaké jsou nejvyznamnéjsi faktory, které mohou mit velky vyznam

pii vybéru jejich budouciho zaméstnavatele. Téchto faktorli by si méla byt spolecnost
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pti hledani zaméstnancti védoma, aby bylo vyhleddvani zaméstnancti generace Z maximalné

efektivni.
3.3.1 Spravné osloveni generace Z

Podle pruzkumu provedeného Maurerem (2016) 82 % respondentti generace Z uvadi,
ze chtgji byt zaméstnavateli kontaktovani ohledné pracovnich pfilezitosti. DalSich
38 % uvedlo, ze jiz tento typ nabidky obdrzeli. Personalni zaméstnanci by méli brat ohled
na pfizptisobeni pracovni nabidky profilu kandidata, nebot 58 % respondenti uvedlo,
Ze je obtézuji zjevné univerzalni pracovni nabidky, které nejsou v souladu s tim, co mohou
na trhu prace nabidnout. ,, Pochopeni toho, jaky obsah pracovni nabidky rezonuje s talentem,
je klicové pro to, aby personalista dokdzal uspésné navizat kontakt s oslovenym
kandidatem.*

Bencsik , Horvath-Csikés a Juhasz (2016) poukazuji pifedev§im na to,
Ze V zaméstnani ma generace Z velké obavy znevyuziti svého potencialu, nedostatku
rozvojovych prilezitosti, nedosahovani kariérnich cili a jednotvarné pracovni néplné.
V zaméstnani maji touhu byt sami sebou a byt kreativni, a jestlize by jim tato piilezitost

nebyla poskytnuta, budou hledat nové pracovni ptileZitosti. Ptislusnici generace Z jsou

vvvvv v

pii hledani zaméstnani pesimisti¢téjsi nez ptredchozi generace. Obavaji se predevsim
nezameéstnanosti a nerozvijeni svého potencidlu ¢i talentu. VSechny tyto aspekty by mély byt

zohlednény pro spravné osloveni a nabidnuti pracovniho mista ¢lenovi generace Z.
3.3.2 Naplnéni pracovnich preferenci generace Z

Domeova, Havlicek, Hlavaty (2018) upozorfiuje na to, ze pracovnim preferencim
generace Z je nutné porozumét velice detailné, aby byl naptiklad vybran odpovidajici
komunikac¢ni kanal pro osloveni potencidlnich zaméstnancii. Z hlediska pracovnich
preferenci jsou clenové generace Z typicti intenzivnim uzivanim online komunika¢nich
prostiedkil, v disledku ¢ehoz se omezuje prostor pro osobni, verbalni komunikaci. Ov§em
na druhé strané mladi lidé povazuji na pracovisti komunikaci ,,face to face* za dulezity
zaklad vytvarejici pozitivni pracovni prostiedi. Tento vyrok potvrzuje vyzkum spolecnosti
Randstad Czech Republic (2020), z n¢hoz vyplyva, ze 53 % ptislusnikd generace Z dava
ptrednost osobni komunikaci pted prostredky, jako jsou videokonference nebo elektronicka

posta.
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V pracovnim prostfedi si zaméstnanci patfici ke generaci Z vazi duveéry, respektu
a vzajemné pokory mezi blizkymi kolegy. Dale se chtéji ucastnit podnikového déni,
prosazovat své napady a chtéji mit moznost organizovat si svoji praci. Co se tyka pracovni
doby, zde pozaduji vysokou flexibilitu a svobodu (Démeova, Havli¢ek, Hlavaty, 2018).
V pracovnim kolektivu upfednostituji diverzitu, pokud se jedna o rasu, pohlavi, identitu
¢i orientaci spolupracovnika (Headstart app, 2022).

Pii nastpudo prvniho zaméstnani si mlada generace uvédomuje nedostateéné
mnozstvi dovednosti a zkuSenosti ziskanych pti vysokoskolském studiu, a tudiz ze strany
zaméstnavatele oc¢ekavaji nabidku moznosti ucastnit se dal$iho vzdélavani. Dalsi studium
preferuji napiiklad ve formé skoleni pro izkou specializaci, odborné staze ¢i jazykové kurzy
(McCrindle, 2014).

V zacatku svého zaméstnani chtéji mit k dispozici profesné vzdélanou a zkuSené;si
osobu, ktera jim poskytne odborné rady (Domeova, Havli¢ek, Hlavaty, 2018). Toto tvrzeni
taktéz podporuje studie spole¢nosti Randstad Czech Republic (2020), ktera prokazuje,
7ze 18 % clenti generace Z pii vykonu svého zaméstnani vyhleddva benefity osobniho
Skoleni, coZ je vyrazné vice nez U ostatnich generaci (14 % generace Y, 9 % generace X a 6
% generace Baby boomers). Spolec¢nost by tedy méla projevit ochotu do jejich vzdélavani
dale investovat a nabidnout dobré mentorské programy (Headstart app, 2022).

Clenové generace Z chtdji pracovat v zaméstnani, na které se pfipravovali béhem
svého studia. Preferuji byt zaméstnani v malé firmé nebo organizaci, kde pfedpokladaji
pratelské vazby mezi kolegy a piijemné pracovni prostfedi. AvSak uznavaji, Ze ve velkém
podniku jim bude poskytnuta lep$i odborna ptiprava a moznost kariérniho rastu (Démeova,
Havlic¢ek, Hlavaty, 2018).

Schawbel (2014) uvadi tfi nejpodstatné&jsi pracovni preference generace Z, jimiz jsou
moznosti kariérniho rastu, pfivétivé platové ohodnoceni a smysluplnd prace. Kubatova
a Kukelkova (2013) po provedeni studie dosla ke stejnym zavéram, kdy respondenti uvedli
tytéz preference. Zmena se tyka pouze potadi dulezitosti, tudiz piivetivé platové ohodnocent,
smysluplna prace a moznosti kariérniho ristu.
pracovnimi preferencemi generace Z zaméstnanecké benefity a vyse mzdy. Dale se mezi
dalezitymi aspekty umistily pifijemné pracovni prostiedi, rovnovdha mezi pracovnim

a osobnim Zivotem, jistota V zamé&stnani a jako posledni ptileZitosti ke kariérnimu ristu.
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Spole¢nost ManpowerGroup (2020) se zaméfuje na pracovni preference generace
Z v zéavislosti na pohlavi jejich piislusnika. Ve vysledcich svého vyzkumu uvadi, Ze ¢lenové
generace Zjsou velmi ambicidozni a maji touhu po uspé$né kariéfe 1 penézich.
Podle vyzkumu maji Zeny a muzi odlina pracovni otekavani. Zeny uptednostiiuji vyssi
mzdu dvakrat Castéji nez svou nasledujici prioritu, kterou je rozvoj dovednosti. Na druhé
stran€ muzi povazuji kariéru a dovednosti za stejné dulezité aspekty jako vyse mzdy.

Z ptedchozich skutecnosti vyplyva, Ze pro uspé€$né vyhledavani zaméstnanci
generace Z a jejich zaujeti by méli personalni pracovnici jiz pti osloveni kandidatu tvofit
personalizované inzeraty a nabizet uchazeCim benefity, které jsou ve shodé s jejich

pracovnimi preferencemi.
3.4 Rizeni lidskych zdroja

Tato kapitola se vénuje charakteristice fizeni lidskych zdroji. Dale se podrobnéji
zamé&fuje na lidské zdroje, jejich ukoly, personalni ¢innosti, koncepce i vyvojové etapy
personalni prace a vV zaveéru na zabezpeceni personalnich ¢innosti.

Nejnovejsi  koncepcei persondlni prace predstavuje fizeni lidskych zdrojd,
které vzniklo v rozvinutém zahrani¢i v pribshu 50. a 60. let minulého stoleti. Rizeni
se dostava vyznam Cloveka v organizaci a lidské prace jako nejvyznamnéjsiho vyrobniho
vstupu (Koubek, 2015).

Koncepce tizeni lidskych zdroji se od koncepce persondlniho fizeni 1i$i zejména:

e Ve strategickém pfistupu k personalni praci a ostatnim personalnim ¢innostem

(zaméteni na dlouhodobé diisledky rozhodnuti tykajicich se persondlni prace),

e Vv orientaci na vngjsi faktory efektivniho fungovani a formovani pracovni sily

spolecnosti (zajem o vyvoj populace, trh prace, zivotni prostedi apod.),

e Vtom, Ze personalni praci nevykonavaji jen odborni personalisté, ale stava

se prvkem kazdodennich ¢innosti vSech vedoucich zaméstnanct (Koubek, 2015).

Podle Armstronga a Taylora (2015) se fizeni lidskych zdroji zabyva v§im, co se tyka
zamestnavani a fizeni lidi ve spolecnosti. ZastfeSuje Cinnosti ve spolecnosti souvisejici
se strategickym tizenim lidskych zdroji, s fizenim lidského kapitdlu, fizenim znalosti,
se spolecenskou odpovédnosti spole¢nosti, S rozvojem, se zabezpecovanim lidskych zdroju

(planovani, vyhledavani a vybér zaméstnanci), S fizenim pracovnich vykonii, odménovanim
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zaméstnancl, Se vzdélavanim a S rozvojem zaméstnancl, S€ zaméstnaneckymi vztahy
na pracovisti, S pé¢i o zaméstnance a poskytovanim sluzeb ¢i benefitl pro zaméstnance.
Hlavnim cilem fizeni lidskych zdroju je ziskani, rozvijeni, a piedev§im udrzeni zaméstnanct
s dostate¢nou kvalifikaci, loajalitou a motivaci.

Kocidnova (2012) uvadi, ze v moderné fizenych spole¢nostech predstavuje fizeni
lidskych zdroja patet celych spole¢nosti. Jeho cilem je optimalni vyuziti lidského potencidlu
a investic do n¢j vlozenych. V neposledni fadé je jeho ukolem vytvareni piedpokladi
ke spokojenosti zaméstnancti s vykonavanou praci, motivovani zaméstnanci K rozvoji
a napomahani k jejich identifikaci s cili spole¢nosti. Prace s lidmi a fizeni lidskych zdroju,
které je vyznamnou soucasti fizeni spolecnosti a vychazi z jeho strategie, zahrnuje vSechny
pracovni ¢innosti lidi. Povinnosti fizeni lidskych zdroju jsou aktivity zajistované liniovymi

vedoucimi zamé&stnanci a personalisty.
3.4.1 Lidské zdroje

Lidské zdroje jsou povazovany za to nejcennéjsi, co spolecnost vlastni. Predstavuji
specificky celek v ramci spole¢nosti, ktery se zabyva fizenim lidského kapitalu v organizaci,
tedy fizenim svych zaméstnancii jako celku. Zaméstnanci spolecnosti pracuji a pfispivaji
k dosazeni stanovenych cilt spole¢nosti diky individualni i kolektivni praci nejvyssim dilem
(Armstrong, Taylor, 2015).

Lidské zdroje jsou oblast, kterd se vyvinula z personalistky, nebot’ neustaly
konkurenc¢ni tlak jinych organizaci a firem vedl k tomu, aby se spolecnosti strategicky
a dlouhodobé vénovaly oblasti rozvoje svych zaméstnancti. Organizace si tak uvédomily,
7e nahrazeni soucasnych zaméstnanct je velmi slozité a v celé fadé firem se stavaji
podstatnou, a mnohdy i jedinou konkuren¢ni vyhodou (Kalnicky, 2012).

Armstrong a Taylor (2020) dodavaji, Ze lidské zdroje jsou tvofeny schopnostmi,
znalostmi a dovednostmi jedinci, jiz vytvareji hodnotu spolec¢nosti. Lidé se sami mohou
rozhodnout, do jaké miry se zapoji do vykonu své role, jaké mnozstvi tUsili, motivace
a schopnosti jsou schopni vlozit do vykonu pracovni Cinnosti. Lidsky kapitdl ma tedy

vyznamnou funkci ovliviiuyjici tispéch, ¢i neuspech spolecnosti.
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3.4.2 Ukoly lidskych zdroju

-----

podminky, aby byla konkurenceschopna, vykonna, a aby se jeji vykonnost stale zvySovala
(Armstrong, Taylor, 2015). Aby byl tento stav udrzitelny, fizeni lidskych zdroji musi zajistit
potiebny, nenahraditelny lidsky kapital a neustale zlepSovat jeho schopnosti, jelikoz lidsky
kapital predstavuje zdklad obstardvajici vSechny ostatni kapitaly. Nejvétsi dlraz
pii obstaravani lidského kapitalu se klade na jeho kvalitu (Koubek, 2015).

Nasledujici schéma ¢. 1 zachycuje vztahy mezi zdroji, kterymi spole¢nost disponuje.
Zobrazuje, jak tyto vztahy funguji, a vysledkem jejich vzajemnych vztahi je pochopeni
dalezitosti tizeni lidskych zdroji, jelikoz pravé ony ovliviuji vSechny ostatni zdroje

ve spolecnosti.

Schéma 1: Obecny ukol fizeni lidskych zdrojt

ZVYSOVANI PRODUKTIVITY

+

ZVYSOVANI vYUZITi

. l l l

Lidskych Informaénich Materidlnich Finanénich
zdrojl zdroja zdroja zdroja

| I i i

RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Zdroj: Koubek (2015)

Dale se podle Koubka (2015) daji hlavni tkoly fizeni lidskych zdroji definovat
nasledovné:

e zafazeni spravného ¢lovéka na spravné misto,

e idealni formovani tymu, efektivni styl vedeni, zdravé lidské vztahy,

e personalni i socialni rozvoj zaméstnanci v 0rganizaci,

e dodrzovani veskerych pravnich nalezitosti.

Podnikové preference urcujici ukoly fizeni lidskych zdroji jsou stanoveny

Vv zavislosti na velikosti spole¢nosti, managementu, struktuie spolecnosti a na odvétvi,

v némz pusobi (Koubek, 2015).
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Ukoly ftizeni lidskych zdroji miZzeme chépat jako proaktivni nebo reaktivni:
proaktivni, jestlize se nachadzi vroli inicidtorti (napiiklad realizace teambuildingil),
reaktivni, reaguji-li na pozadavky a podnéty (naptiklad pii feSeni konfliktl na pracovisti).
Cilem je také podpora strategickych cili spolecnosti pomoci vytvareni, uplatiovani
a ztotoznéni strategii lidskych zdrojii se strategii spolecnosti. Dal§im cilem miZze byt
I uplathovani etického pristupu pii vedeni lidi a zabezpeCeni kvalifikovanych
a talentovanych zaméstnancu (Armstrong, Taylor, 2015).

Sikyi (2014) definuje tikoly Fizeni lidskych zdrojt jako planovani lidskych zdroji,
analyzu a vytvafeni pracovnich mist, obsazovani nové vytvofenych nebo volnych
pracovnich mist, coz zahrnuje vyhledavani, vybér, adaptaci, fizeni pracovniho vykonu,
odménovani, rozvoj a vzdélavani zaméstnanct, péci o né€, a nakonec uzivani informac¢niho
personalniho systému. Stanovenych cili v oblasti fizenich lidskych zdroju se dosahuje

predevsim personalni ¢innosti.
3.4.3 Personalni ¢innosti

Ve stiednich a velkych spole¢nostech zodpovida za personalni ¢innosti personalni
oddéleni, v malych spole¢nostech miize zodpoveédnost nést majitel, pfipadné jim povéfena
osoba, avSak vzdy je dulezité personalni ¢innosti pravidelné¢ a pribézné vykonavat.
Personalni proces je povazovan za neustale se opakujici fetézec ¢innosti (Armstrong, Taylor,
2015).

Pozadavkem kladenym na personalisty je nutnost mit piehled o tom, jaké jsou
aktualni potfeby spolecnosti, a zaroven brat ohled na potieby zaméstnancti.
Tyto dva pozadavky ma za ukol personalista uspokojit v ramci finanénich zdroju
poskytnutych spole¢nosti. Personalni ¢innosti musi nutné vychazet ze strategie spole¢nosti,
byt v souladu se stanovenymi vizemi a misemi spolecnosti. Personalista, jako nezbytna
soucast spole¢nosti, musi mit povédomi o vlivech plsobicich na spole¢nost. Miize se jednat
o vlivy vnéjsi, jako jsou konkurence, demografické ¢i legislativni zmény, anebo vlivy

vnitini: formalni i neformalni vztahy a jiné (Armstrong, Taylor, 2015).

! Teambuilding — slozen z anglickych slov team (tym), building (budovani). Je to jedna ze vzdé&lavacich metod
mimo pracovisté. Jedna se o zazitkové zdélavani zameétené na tvorbu nebo rozvoj tymu (Chrobak, 2015).
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Systém persondlnich ¢innosti je urcen k realizovani ukolt lidskych zdroja.
Tento systém umoziuje spolecnosti systematické ziskavani, vyuzivani a rozvijeni
motivovanych a schopnych lidi k provadéni sjednané prace. Dobie motivovani zaméstnanci
dosahuji pozadovanych vykont, jeZ jsou vyzadovany vedenim spoleénosti. Podle Sikyie

(2016) systém personalnich ¢innosti obsahuje ¢innosti znazornéné v tabulce €. 3.

Tabulka 3: Systém personalnich ¢innosti

Persondlni ¢innost | Uéel personalni ¢innosti

Vytvarenia analyza |Definovani pracovnich ukolt (a souvisejicich povinnosti,
pracovnich mist pravomoci, odpovédnosti, podminek a pozadavki
vykonavané prace) a jejich seskupovani do pracovnich mist
(zdkladnich organizacnich jednotek); zpracovani popist a
specifikaci pracovnich mist v organizaci.

Planovani lidskych |Planovéni potieby, pokryti potfeby a persondlniho rozvoje
zdrojli zaméstnancl; zpracovani pland persondlnich ¢innosti.

Obsazovani volnych | Obsazovani nové vytvorenych nebo uvolnénych pracovnich
pracovnich mist mist v organizaci; ziskavani vhodnych uchazecd, vybér
nejvhodnéjdich uchazecd, pfijimani vybranych uchazecd,
adaptace pfijatych uchazecq.

Rizeni pracovniho  |Usmérfnovani a podnécovani zaméstnanct k vykonavani
vykonu a hodnoceni | sjednané prace a dosahovani pozadovaného vykonu
zaméstnanci pomoci systematického ziskavani a poskytovani zpétné
vazby (informace o skute¢ném vykonu).

Odménovani Ocenovani skutecného vykonu zaméstnanct a stimulovani
zaméstnanci zaméstnancl k dosahovani pozadovaného vykonu.

Zdroj: Sikyt (2016)

Obdobné ¢lenéni personalnich ¢innosti uvadéji Dvorakova (2012) a Koubek (2015).
Jediny rozdil spociva v tom, ze Dvotakova (2012) ptidavaji jesté dalsi bod,
ktery v Koubkové definici personalnich ¢innosti nenajdeme. Tento bod piedstavuji

bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci.
3.4.4 Koncepce a vyvojové etapy personalni prace

Pristup spolecnosti k vedeni a fizeni lidi souvisi s volbou koncepce personalni prace.
V odborné literatute se Ize setkat s nekolika rozdilnymi koncepcemi. Ty rovnéz piedstavuji
vyvojove etapy personalnich ¢innosti. Jedna se o:
e personalni administrativu,

e persondlni fizeni,
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e fizeni lidskych zdroja (Sikyt, 2016).

dosazeni uspéchu. Tyto pohledy se lisily v dusledku ménici se ekonomiky a podminek
svétovych trhili, rozvoje komunikaénich a informacnich technologii ¢i odstranovani bariér
pro volny obchod. VSechny vyvojové koncepce se dodnes ve spoleCnostech uplatiiuji
Vv riznych podobach. Volba koncepce zavisi na velikosti spolecnosti, jeji ¢innosti, struktuie,
strategii, kvalifikaci zaméstnanci, technické vyspélosti apod. (Sikyt, 2016).

V nasledujici tabulce €. 4. jsou zobrazeny koncepce a etapy persondlnich ¢innosti.
Tabulka zachycuje obdobi danych etap a jejich pohled na vyznam lidi i personalni prace

ve spolecnosti.

Tabulka 4: Koncepce a vyvojové etapy personalnich ¢innosti

Personilni administrativa Personalni Fizeni Rizeni lidskych zdrojii
04 desitych a% dvacitich let | Od étyficitich a2 padesitjch let | OO 0smdesatyeh az
20. stoleti 20 stoleti devadesatych let 20.
Obdobi : i toleti
Lidé pracovni sila konkurentni vihoda unikcatni bohatstvi
Personilni price Jak zaméstnavat? Jak vyuiivat? Tak rozvijet?

Zdroj: vlastni zpracovani podle Sikyie (2016)

Koncepce personalni administrativa byla ovlivnéna klasickymi pfistupy fizeni
spolecnosti. Lidé byli odménovani tkolovou mzdou a cilem bylo dosahnout co nejvyssi
produktivity prace s nejniz$imi néklady (zaméstnavani nekvalifikovanych lidi). V fizeni
spolecnosti byla personalistika pasivni ¢innosti.

Koncepce personalni Fizeni je spojena s vyvojem primyslu v podminkach zvySujici
se konkurence a ménicich se zakaznickych potieb. Lidé zacali byt vnimani jako konkurenéni
vyhoda. Uspéch spoletnosti vyzadoval motivované a kvalifikované zaméstnance
a jako disledek se z personalni prace stala skute¢na profese s rozsahlou odpovédnosti
a pravomocemi.

Koncepce Fizeni lidskych zdroji byla formovana radikalnimi zménami
V podminkach pro podnikani a hospodafenim na svétovych trzich. Dlouhodoby uspéch

spole¢nosti zavisel na schopnych, motivovanych lidech, ktefi byli systematicky pfipravovani

na zmény. Personalni prace se stala v fizeni spoleénosti nejdiileZit&jsi ¢Ginnosti (Sikyt, 2016).
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3.4.5 Zabezpeceni personalnich ¢innosti

Zasadni podil na spravném fungovani spolecnosti a na jeji konkurenceschopnosti
ma efektivni persondlni fizeni. Proto je diilezité, aby odpovédnost za personalni fizeni méli
kvalifikovani a schopni zaméstnanci, ktefi rozumi prostiedi spolecnosti, konkuren¢nim
tlakim, klicovym ¢innostem a procestim, kultufe spolecnosti, tomu, jak personalni politika
muze ovlivnit vykon tymu, strategickému ftizeni, efektivnosti organizace, konzultovani,
poskytovani sluzeb a maji zajem o osobni odborny rozvoj (Armstrong, Taylor, 2020).

Persondlni  Cinnosti  jsou zafazovany do celkového procesu fizeni
jako neopomenutelna soucast, za kterou odpovidaji vedouci zaméstnanci a personalisté.
Podle Kalnického (2012) ve spole¢nosti nese odpoveédnost za personalni fizeni:

e top management (odpovida za napliovani dlouhodobych personalnich cili),

e nizs§i a stifedni management (provadi piedev§im praktické personalni fizeni
tak, ze tidi pfimo jednotlivé zamé&stnance, se kterymi i spolupracuji, ovliviiuji také
jejich jednani, motivaci a podileji se na zakladnich persondlnich ¢innostech,
jako jsou vyhledavani, vybér, vzdélavani, odménovani ¢i  hodnoceni
zamé&stnanci),

e personalni utvary (poskytuji servis pro pozadavky spole¢nosti).

Sikyi (2016) a Dvoiakova (2012) obohacuji rozdéleni tykajici se odpovédnosti
Z oblasti persondlnich sluzeb o outsourcing, kdy se mlze odpovédnost prenést na externi
subjekty. Outsourcing pfedstavuje vyuziti cizich zdroji k zajiSténi vybranych cCinnosti,
jez byly az doposud zajistovany z vlastnich zdroji spolecnosti. K nejcastéji prevadénym
personalnim c¢innostem na externi subjekty Se fadi naptiklad zpracovani mezd, sprava
personalniho informaéniho systému, hodnoceni zaméstnancu, jejich koucovani ¢i systém
vzdélavani atd.

Pro tucely vypracovani této diplomové prace jsou dalsi kapitoly zaméteny

na konkrétni personalni ¢innost, a to vyhleddvani zaméstnancti ve spole¢nosti.
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3.5 Vyhledavani zaméstnancii ve spole¢nosti

Tato Kkapitola se zaméfuje na charakteristiku vyhledavani zaméstnancu
ve spolecnosti. Dale se v podkapitolaich vénuje procesu vyhledavani zaméstnanct
a metodam vyhledavani zaméstnanci.

Vyhledavani zaméstnanci je prvnim krokem K uspé$nému obsazeni volnych
pracovnich mist. ,, Ucelem vyhledavani zaméstnancii je oslovit a prildkat v odpovidajicim
case a s primérenymi naklady dostatek vhodnych uchazecii o zaméstnani, kteri spliuji
nezbytné pozadavky na zaméstnance, stanovené organizaci jednak podle vlastnich potieb
(vzdélani, praxe, specifické znalosti a dovednosti apod.) a jednak podle zvidstnich pravnich
predpisi (trestnépravni bezuhonnost, zdravotni zpiisobilost apod.). Podstatou je navdzani
komunikace mezi poptdvajicim praci (zaméstnavatelem) a nabizejicim praci (potencialni
uchazeci o zaméstndani) “ (Sikyt¥, 2016). Koubek (2015) definuje vyhledavani zamé&stnanci
obdobnym zptisobem.

Kotler et al. (2016) popisuji vyhledavani zaméstnanci jako dvoustranny proces.
Na jedné strané stoji spole¢nost neboli zaméstnavatel, ktery se pokousi o vyhledani ide4lniho
zaméstnance. Tento ,,idedlni zaméstnanec na druhé strané se pokousi najit vhodné
zaméstnani. Z tohoto diivodu neni mozné, aby si zaméstnavatel stanovil podminky, jeZ jsou
vyhodné pouze pro ngj. Je nezbytné, aby volné pracovni misto bylo lakavé také
pro uchazece, a vyhledavani zameéstnanct tak mohlo byt efektivni.

Podle Itani (2017) je hlavnim cilem vyhledavani zamé&stnancti rozpoznéni a ziskavani
vhodnych pracovnich zdrojli, informovéani potencialnich uchaze¢t o0 volnych pracovnich
mistech ve spolec¢nosti, nabizeni novych pracovnich mist, jedndni s potencidlnimi uchaze¢i,
ziskani dostate¢nych informaci o uchazecich a organizac¢ni a administrativni zajisténi téchto
¢innosti. Shahla et al. (2021) uvadi, ze vyhledavani a posléze nabor zaméstnanct je hlavni
funkci personalniho oddéleni a zajistuje konkurenceschopnost i strategickou vyhodu

spole¢nosti.
3.5.1 Proces vyhledavani zaméstnancii

Proces vyhledavani zaméstnancii vznikne navazanim komunikace mezi uchazeCem
a zamé&stnavatelem. U€elem navazani tohoto kontaktu je informovani uchazece o pracovnich

podminkéch a pozadavcich na pracovni pozici (Siky¥, 2016).
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Sikyt (2016) se pii déleni procesu vyhledavani zaméstnancti zaméiuje na sedm

krokd, které ptredchazi samotnému vybéru zaméstnanct (Viz schéma ¢. 2).

Schéma 2: Proces vyhledavani zaméstnancu

1. Posouzeni alternativ pro obsazeni volneho pracovniho mista

2
2. Stanoveni specifickych poZadavk( na potencialniho
zaméstnance

¥

3. ldentifikace zdroju pro vyhledavani zaméstnancua

¥

4. Stanoveni metod pro vyhledavani zaméstnancu

¥

5. Uréeni dokumentu, které budou poZadovany od uchazeéu o
pracovni pozici

Y

6. Formulace a zvefejnéni nabidky zaméstnani

¥

7. Predbézny vybér nékolika vhodnych uchazecu o pracovni
pozici

\. v,

Zdroj: vlastni zpracovani podle Sikyie (2016)

Armstrong, Taylor (2015) zahrnuji do postupu vyhledavani potencialnich
zaméstnancl rozhodovani o tom, kteti uchazeci by na zakladé firemnich pozadavkd méli byt
pfijati do zaméstnani. Vyhleddvani zaméstnanci mize byt velice ndkladné, predevSim
pokud se jedna o manazerské pozice. Proto je tfeba mit pfesné naplanovany postup
vyhledavani zaméstnanct, jenz se déli na nasledujici kroky:

1. definovani pozadavkd,
oslovovani uchazect,
vyfizovani Zadosti uchazecu,
vedeni pohovori s uchazeci,
testovani uchazedcu,
posuzovani uchazeci,
ziskavani referenci,

kontrolovani Zadosti uchazec,

© © N o g b~ DN

potvrzeni nabidky zaméstnani,
10. sledovéani nového zaméstnance.
Pro potiteby vypracovani praktické casti této diplomové prace bude vyuzito déleni
podle Sikyte (2016). V nasledujicich bodech bude podrobnéji popsan proces vyhledavani

zameéstnancu.
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3.5.1.1 Posouzeni alternativ pro obsazeni volného pracovniho mista

Jestlize vznikne nové pracovni misto v souvislosti s naplanovanym odchodem
zaméstnance napiiklad do dichodu nebo na mateiskou/rodicovskou dovolenou, je vhodné
nejprve uvazit alternativy pro obsazeni tohoto pracovniho mista. Jedna se naptiklad o:

e docasné neobsazeni pracovniho mista,
e ZrusSeni pracovniho mista,
e slouceni s jinym pracovnim mistem (Sikyt, 2016).

Dalsi moznost pfedstavuje zména pracovnépravniho vztahu z obvyklého pracovniho
poméru na dobu neurcitou na pracovni pomér sjednany na dobu urcitou, pracovni pomér
se zkracenou pracovni dobou, dohodu o provedeni prace ¢i dohodu o pracovni Cinnosti.
Volné pracovni misto je ddle mozné obsadit agenturnim zaméstnancem ¢i dodavatelskym

zptisobem (napfiklad na zékladé uzavieni smlouvy o zprostfedkovani) (Sikyt, 2016).
3.5.1.2 Stanoveni specifickych poZadavku na potencidlniho zaméstnance

Pozadavky na potencidlni zaméstnance se stanovi pomoci popisu a specifikace
uvolnéného pracovniho mista. Koubek (2015) je rozdéluje podle diilezitosti na:

e nezbytné poZzadavky (pro vykon dané prace jsou nezbytné nutné a zahrnuji také
piedpoklady pro vykon této prace, stanovené podle zvlaStniho pravniho predpisu
[naptiklad dosazené vzdélani]),

e 7Zadouci pozadavky (K vykonu dané prace nejsou nezbytné, avSak pfispivaji
k lepsimu vykonu zaméstnance [napiiklad dosazena praxe],

e vitané poZadavky (pro vykon prace nejsou nezbytné nutné, avsak dokazou zvysit
vyuzitelnost zaméstnance ve spolecnosti [naptiklad znalost ciziho jazyka]),

e okrajové pozadavky (k vykonu prace nejsou nutné a lze je zajistit jinym
zpusobem).

V pracovni nabidce byva bézné uvadeéni vSech nezbytnych pozadavki, vybranych
pozadavkl zaddoucich a ptipadné i vitanych. Pfi pfedbéZzném vybéru nékolika potencialnich
zaméstnancl rozhoduji nezbytné pozadavky a pii vybéru nejvhodnéjSiho z uchazect
rozhoduji nezbytné, vitané, zadouci i okrajové pozadavky (Sikyt, 2016).

Armstrong, Taylor (2015) doplnuji, ze specifikace pozadavkli na zaméstnance

zahrnuje predevsim znalosti, dovednosti a schopnosti, chovani, odbornou ptipravu ¢i vycvik
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a dalsi specifické ¢i zvlastni pozadavky (naptiklad ménici se misto vykonu prace, pracovni
cesty ¢i zvlastni pracovni rezim). Tyto informace jsou poté zvetejnény a umoziuji oslovit
uchazece i posoudit jejich zpusobilost prostfednictvim vybérovych pohovort, popiipadé
testd.

V praxi je dilezité nepfehanét stanovené pozadavky na potencidlni zaméstnance.
Pti piili§ vysokych pozadavcich mohou nastat problémy s pfildkanim vhodnych uchazeci.
Piipadn¢ mize dochazet Kk nespokojenosti vybranych uchazeci pii zjisténi, Ze jejich talent
nebude ve spolecnosti plné vyuzit. Stanoveni pfili§ nizkych pozadavkl mize predstavovat

také velky problém, avSak k tomu nedochazi tak ¢asto (Armstrong, Taylor, 2014).

3.5.1.3 Identifikace zdroju pro vyhledavani zaméstnanci

Nov¢é wvzniklé pracovni misto lze obsadit z vnéjSich nebo wvnitinich zdroju.
Mezi vnéjsi zdroje vyhledavani zaméstnanct se fadi trh prace, lidé z jinych spole¢nosti,
absolventi ¢i studenti, zaméstnanci po matetské/rodi¢ovské dovolené, Zeny v domacnosti,
duchodci nebo lidské zdroje ze zahrani¢i apod. Vnitini zdroje vyhledavani zaméstnanct
tvofi souCasni zaméstnanci spolec¢nosti, ktefi méni pracovni misto naptiklad v dasledku
organiza¢nich zmén, jsou piipraveni vykonavat naro¢néjsi pracovni ¢innost, chtéji zménit

praci apod.
3.5.1.4 Stanoveni metod pro vyhledavani zaméstnancu

Za ulelem vypracovani této diplomové prace byla tomuto tématu na zaklad¢ jeji

dilezitosti vénovana samostatna kapitola ¢. 3.5.2.

3.5.1.5 Urceni dokumentii, které budou pozadovany od uchazeci o pracovni pozici

Dokumenty pozadované od potencialnich zaméstnancti by mély obsahovat dilezité
udaje o jejich schopnostech a zptisobilosti k vykondvani pozadované prace. Tyto dokumenty
umoziuji jak vybér nékolika vhodnych uchazect, tak vybér nejvhodnéjsiho potencialniho
zaméstnance. Mezi bézn€ pozadované dokumenty patfi:

e 7adost o zaméstnani,

e Zivotopis,

e 0sobni dotaznik,
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e kopie vysvédceni, certifikatt, diplomt,

o reference,

e pracovni posudky (Sikyt, 2016).

Nejéastéji pozadovanym dokumentem je Zivotopis. Udaje v ném charakterizuji
a identifikuji jednotlivé uchazece a diky nim lze posoudit jejich zpiisobilost. Nejcasté;jsi
pozadovanou formou je zivotopis, a to strukturovany, kdy zaméstnavatelé¢ ocekavaji udaje
0 kandidatovi chronologicky a logicky sefazené. Strukturovand forma Zivotopisu
také usnadiiuje zpracovani i nasledné posouzeni a srovnani udaji o kandidatech. Uchazece
0 zaméstnani je vhodné pfedem upozornit na pozadovanou formu Zivotopisu a sdilet
jeho pedlohu naptiklad prostfednictvim internetu (Siky#, 2016). Piiklad 3ablony

pro strukturovany Zivotopis je znazornén na nasledujicim obrazku ¢. 1.

Obrazek 1: Sablona pro strukturovany Zivotopis

Zivotopis
Zikladni ozobni ddaje
Iméno, piijmeni, titul
Adresa, telefon, e-mail
Udaje o dosaZeném vzd&lini
Od (mésic/rok) do (mésicirok), sefazenc od nejaltualngjiiho
Skola, obor, zphsob zakonieni
Udaje o dosavadni praxi
Od (mészic/rok) do (mésicirok), sefazenc od nejaltualnéjitho
Zaméstnavatel, pracovnd misto, napld
Udaje o specifickjch znalostech a dovednostech
Jazyloy, potitatové znalosti fidifske opravnéni apod.

Datum, pedpis

Zdroj: vlastni zpracovani podle Sikyie (2016)
Osobni udaje (tituly, jména, piijmeni, telefonni ¢isla, adresy, predchozi zaméstnani
apod.) potencidlnich zamé&stnancii potfebuji zaméstnavatelé:
e Kk identifikaci a naslednému kontaktovani potencialnich zaméstnancu,
e k posouzeni zpUsobilosti potencialnich zaméstnanci,
e Kk plnéni povinnosti, které jsou stanoveny zvlastnim pravnim piedpisem (zakon

0 zameéstnanosti).
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Jiné udaje od uchazeci nelze vyzadovat, zvlasté pokud se jedné o udaje neopravneéné,
nepiiméefené ¢i diskriminacni. Tyto Gdaje stanovi antidiskrimina¢ni zakon. Shromézdéné
dokumenty neuspésnych uchazeclti obsahujici jejich osobni udaje je nutné zlikvidovat,
nebo vratit. Jejich dalsi vyuziti (napiiklad pro databazi potencialnich uchaze¢u) je mozné
pouze se souhlasem uchaze¢ii o zaméstnani. Tyto ndlezitosti upravuje ,zdkon
¢. 101/20000 Sh., 0 ochranée osobnich udajii a o zméné nékterych zdakoni, ve znéni
pozdéjsich predpisii“ (Sikyt, 2016).

Hlavnim cilem referenci je ziskani spolehlivych a faktickych informaci o0 budoucim
zameéstnanci. Je nezbytné doplnit si a ovéfit informace o povaze minulého zaméstnani,
0 dob¢ jeho trvani a divodech ukonceni tohoto zaméstnani, nebo napiiklad o pfistupu,

dochazce ¢i mzdé zaméstnance (Armstrong, Taylor, 2014).

3.5.1.6 Formulace a zverejnéni nabidky zaméstnani

Nejdulezitéjsim a nejbeznéj§im prostredkem navdzani komunikace mezi
zamé&stnavatelem a potencidlnim zaméstnancem je pracovni nabidka. Smyslem jejiho
zvetejnéni je poskytnout zdjemciim o zaméstnani pfesnou, jasnou a pravdivou informaci
0 pozadavcich a podminkéch volného pracovniho mista. Formulace nabidky by méla zajistit

I3

sautoselekci“ mezi potencialnimi uchazeéi o pracovni misto. Moznosti pro formulaci
nabidky upravuji pracovnépravni piedpisy V zdkon& o zamé&stnanosti.

Pracovni nabidka je formulovana prostfednictvim specifikace a popisu pracovniho
mista. Tento popis je vysledkem analyzy pracovniho mista. Dobfe formulovand pracovni
nabidka ma obsahovat tyto udaje:

e nazev prace (pracovniho mista) (rozhoduje o uspéchu, ¢i netispéchu nabidky

zaméstnani. Spravné formulovany nazev pracovni pozice upoutd pozornost.
Z nazvu by mély byt zfejmé piedpokladana povaha, poZzadavky a podminky pro
praci. Nazev by mél oslovit jak muze, tak zenu [napfiklad ,hledame
specialistu/specialistku*]),

e charakteristika prace a organizace (Charakterizuje povahu prace a ¢innost

organizace),

e misto vykonu prace (pouze pokud neni totozné se sidlem spolecnosti),

42



e pozadavky na zaméstnance (obsahem jsou nezbytné i jiné pozadavky, jez
vyplyvaji z potfeb zaméstnavatele. Pozadavky na potencidlni zaméstnance musi
byt opravnéné, priméfené a nediskriminacni),

e podminky vykonu prace (jedna se zejména o podminky pracovni a podminky
pro odménovani. Tyto podminky jsou stézejni pro pfilakani zajemct, proto musi
byt formulovany srozumitelné, piesné, pravdivé a uplné),

e dokumenty poZzadované od uchazeci (jedna se zpravidla o zivotopis; Umoznuji
predbézny vybér uchazeci),

e pokyny pro uchazele o zaméstnani (b&Zn¢ =zahrnuji kontaktni udaje
zaméstnavatele, odpovédnou osobu a dalsi relevantni udaje, jako termin pro
zaslani zivotopisu a jinych dokumenti).

Zveiejnéni nabidky probiha v souladu se zvolenou metodou pro vyhledavani
zaméstnancud. Pii vyhledavani z vnéjSich zdroji je nabidka zvetejnéna na internetu (webové
stranky, agentury, pracovni servery, ufad prace apod.). Pii vyhledavani z vnitinich zdrojt se
nabidka zvefejni na mistni vyvésce, intranetu, nasténce, prosttednictvim elektronické posty

apod.

3.5.1.7 PiedbéZny vybér nékolika vhodnych uchazeci o pracovni pozici

PredbéZzny vybér potencidlnich zaméstnanci Se provadi zejména na zakladé
hodnoceni zivotopist. Dale je rozhodnuto, ktery uchazec€ je zpiisobily pro vykon dané prace
a je mozné ho pozvat na dalsi kolo vybérového procesu (napiiklad pohovor). Informace
0 zpisobilosti potencidlniho zaméstnance jsou porovnany s nezbytnymi poZadavky na
budouciho zamé&stnance. Hledaji se odpovédi na nasledujici otazky:

o Jakého nejvyssiho vzdelani uchazec dosahl? “,

o Jaké skoly a obory uchazec studoval? “,

e , Kde uchazec pracoval? “,

o Jaké cinnosti uchazec vykonaval? “,

o, Jaké znalosti a dovednosti si uchazec osvojil? “ (Sikyt, 2016).

Ve vysledku Sikyt (2016) rozdéluje uchazede do dvou skupin. Jsou to:

e vhodni uchazeci (splnujici nezbytné pozadavky),

e nevhodni uchazeci (nesplitujici nezbytné pozadavky).
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Seznam vhodnych uchazec¢t by mél obsahovat pét az deset jmen. Tito potencialni
zaméstnanci postupuji do dalsiho kola vybérového fizeni. Nevhodnym uchazec¢tim by mél

byt zaslan uctivy odmitavy dopis, na jehoz konci by mélo byt podékovani.
3.5.2 Metody pro vyhledavani zaméstnancu ve spole¢nosti

Volba metod pro vyhledavani zaméstnanct by méla vychézet z potieby dat vhodnym
lidem na védomi existenci volného pracovniho mista ve spole¢nosti a nalakat je k tomu,
aby se o toto misto uchazeli (Koubek, 2015).

Vyhledavani novych zaméstnancii je specificky postup a stanoveni vhodné metody
zavisi na nékolika okolnostech. Mezi né patfi:

e jaké pracovni misto je potieba obsadit,

e zda se vyuziji vnéjsi, nebo vnitini zdroje zaméstnanci,

e jaké jsou podminky a pozadavky na obsazeni volného pracovniho mista,

e jaka je souasna situace na vnéj$im a vnitinim trhu prace,

e jak velky zajem maji potencialni uchaze¢i o zaméstnanti,

e jakou ma zaméstnavatel povést,

kolik penéz a Casu je k dispozici pro obsazeni volného pracovniho mista.
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Ve vétsing pripadl se vyplaci vyuzit kombinaci vice metod vyhledavani zaméstnanct
zvngjsich i vnitfnich zdroji. V nasledujici tabulce ¢. 5 jsou zobrazeny metody

pro vyhledavani zaméstnanct podle Sikyie (2016) a Koubka (2015).

Tabulka 5: Metody pro vyhledavani zamé&stnanct

Metody pro vyhledavani zaméstnanci
Inzerce na mistni nasténce (Koubek, 2015)

Rozesilani nabidky volného pracovniho mista elektronickou postou

(Sikyt, 2016)
Doporuceni aktudlniho zaméstnance (Koubek, 2015)

Ptimé osloveni konkrétniho vhodného zaméstnance ve spolecnosti
(Sikyt, 2016)

Spoluprace s obory a vyuziti jejich informacéniho systému (Koubek,

2015)

Letaky vlozené do postovnich schranek (Koubek, 2015)

Interni zdroje

Inzerce v tisku, rozhlase, televizi ¢i na internetu (Siky#, 2016)

Spoluprace s persondlnimi agenturami, Skolami, ufady prace
(Sikyt, 2016)
Externi zdroje Pfime osloveni konkrétniho vhodného kandidata mimo spolecnost
(Sikyt, 2016)
UchazecCi se nabizeji sami (Koubek, 2015)
Elektronické vyhledavani zaméstnanct (e-recruiting) (Koubek,
2015)

Zdroj: vlastni zpracovani podle Sikyie (2016) a Koubka (2015)

V soucasnosti je v oblasti vyhledavani zaméstnanci rychle rostoucim trendem ¢islo
jedna vyuzivani umélé inteligence (Kadlec, 2019). Tomuto tématu se podrobné vénuje
kapitola ¢. 3.7.

Inzerce na mistni nasténce

Tuto metodu lze vyuZit jak uvnitf spole¢nosti, tak i mimo ni. Vné spole¢nosti
se inzerce umistuji na viditelnych mistech pro vSechny zaméstnance, ktefi se na zakladé
téchto inzerci mohou uchazet o nové pracovni pozice. Mimo spolecnost je dilezité,
aby k inzercim méla piistup Siroka vefejnost, ktera nema jinou moznost, jak vstoupit
do spolecnosti. Inzerce obsahuje detailni informace o dané pracovni pozici, pozadavky
a pracovni podminky. Kladem této metody jsou nizké naklady, naopak zapory mohou
byt viditelnost a dosah inzeratu. Tuto metodu neni vhodné pouzivat pro inzerce vysokych

pracovnich pozic (Koubek, 2015).
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Rozesilani nabidky volného pracovniho mista elektronickou postou

Personalisté¢ s pouzitim této metody vyuzivaji své databaze internich a externich
potencialnich zaméstnanci. Aby mohli tyto databaze vyuzivat, musi jednat v souladu
se zakonem o ochrané osobnich udaji. Tato metoda patii stale k Siroce vyuzivanym,
avsak nevyhodné na ni mize byt to, ze uchaze¢i mivaji pocit, ze jsou piehlceni pracovnimi
nabidkami, a posléze ztraci zdjem. Dalsi nevyhodou je, Ze spolecnost oslovuje nerelevantni
uchazece a personalni oddéleni pak miize byt prehlceno nevhodnymi zadostmi. Naopak
k vyhodam patfi nizké naklady a rychlost osloveni velkého mnozZstvi uchazeéu
(Sikyt, 2016).
Doporuceni aktualniho zaméstnance

Jedna se o efektivni metodu s nizkymi néklady. Spole¢nost oslovuje konkrétniho
zajemce, ktery byl doporuéen souc¢asnym zaméstnancem (Dvoiakova, 2012). K této metodé
je potifebna dobra informovanost souc¢asnych zaméstnancii 0 volnych pracovnich mistech.
Zameéstnance Ize motivovat odménou za nalezeni vhodného uchazece. K vyhodam se tadi
nizké ndklady a jistota, Ze doporuceny uchaze¢ bude kvalifikovany, nebot’ soucasny
zaméstnanec si nechce poskodit svou povést doporucenim nerelevantniho c¢lovéka.
Nevyhodou této metody je predevsim omezenost ve vybéru uchazect (Koubek, 2015).
Piimé osloveni konkrétniho vhodného zaméstnance ve spole¢nosti

Za pouziti této metody je osloven konkrétni soucCasny zaméstnanec spolecnosti.
Je vybran na zakladé svych znalosti a dovednosti, o nichz ma spole¢nost jiz informace.
Prostfednictvim této metody se obsazuji pozice vyZadujici jisté specifické znalosti
a dovednosti, které mize mit pouze zaméstnanec spolecnosti. Vyhodu této metody
piedstavuji nizké naklady. Nevyhodou mohou byt negativni vlivy vzniklé piesunutim
zaméstnance na jiné misto (Koubek, 2015).
Spolupriace s odbory a vyuziti jejich informaéniho systému

Tato metoda se velice podoba metod¢ rozesilani nabidek elektronickou postou. Lisi
se pouze tim, ze jako databaze potencidlnich uchazeci jsou vyuzity informacni systémy
odborti. Mezi vyhody se fadi nizké naklady a udrzeni dobrych vztahi mezi vedenim
a odbory. K nevyhodam mohou patfit zahlceni nevhodnych uchazect pracovnimi nabidkami
anasledné piehlceni personalniho oddéleni nerelevantnimi zaddostmi o zaméstnani

(Koubek, 2015).
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Letaky vloZené do poStovnich schranek

V soucasné¢ dob¢ se metoda vyhledavani zaméstnanct pomoci vlozenych letakt radi
k malo vyuzivanym. Letdky mohou byt rozdavany na akcich spole¢nosti ¢i vlozeny
do schranek. Vyhody i nevyhody jsou stejné jako u vyvések, tedy vyhodu predstavuji nizké
naklady, nevyhodu pak viditelnost a dosah. Tato metoda se vyuziva pro inzerovani
predevsim dé€lnickych pracovnich pozic a zaméstnancti na docasnou praci (Koubek, 2015).
Inzerce v tisku, rozhlase, televizi ¢i na internetu

Jedna se o nej¢astéji vyuzivanou metodu pro vyhledavani zaméstnancu. Existuje cela
fada moznosti, kde miize spole¢nost inzerovat. Nejéastéji se jedna o televizi, tisk, odborné
Casopisy Ci rozhlas. Lze se zaméfit i na oblast, kde spolecnost inzeruje celostatné
¢1 mezinarodné. Mezi hlavni typy inzeratu patfi:

1. standardni (sloupcové) (byvaji k nalezeni v pfislusné ¢asti novin ¢i ¢asopist.

Jedna se o nejlevnéjsi metodu, kterou neni vhodné vyuzivat pro vysoké pracovni
pozice),

2. Castené nestandardni (objevuji se taktéz v ptislusné ¢asti novin ¢i Casopisa.
Lisi se od standardnich svou strukturou, nebot maji vyrazny nadpis a c¢leni
se na odstavce),

3. nestandardni (nemaji pfesné danou podobu, jsou originalni. Vyuzivaji rizné
nadpisy, typy pisma a ilustrace. Nejsou fazeny do pfislusnych ¢asti novin
¢i Casopist a vyuZzivaji se predevsim pro vysoké pracovni pozice).

Armstrong, Taylor (2015) uvadgji body, které by m¢l vhodné vypracovany inzerat

obsahovat:

e ihned upoutat uchazece a byt rozdilny od ostatnich inzeratt,

e podnécovat co nejvice uchazecii o projeveni zajmu o dané zaméstnani,

e zarucit osloveni vhodnych uchazec¢li o zaméstnani s minimalnimi néklady.

K vyhodam této metody patii osloveni Siroké vetejnosti a rychly dosah k uchazectm.
Nevyhodou je cena, nebot nizké naklady muzou vést k nizké efektivité inzeratu
(Koubek, 2015).

Spoluprice s personalnimi agenturami, Skolami, irady prace
Spolecnost muze pomoci této metody vyuzivat sluzeb agentur zamétujicich

se na vyhledavani zaméstnanct.. Potencidlni zaméstnanci jsou poté vybirani z databaze
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agentur (Armstrong, Taylor, 2015). Mezi klady agentur nalezi podrobna znalost trhu prace
a praxe ve vytvareni inzeratli ¢i vyhledavani zaméstnanc. Nevyhodné se jevi vysoké
ndklady ¢i vyhledani nevhodnych kandidati zpusobené Spatnou komunikaci
mezi spole¢nosti a agenturou (Koubek, 2015).

Ptednosti, kterou spoluprace se Skolami ptinasi, je predevsim vybér z relevantnich
uchazecu, jez Skola dokaze zajistit. Spole¢nost ma k dispozici informace o schopnostech
a dovednostech studentii (Koubek, 2015).

Vyhledavani zaméstnancti prostiednictvim ufadu prace patii mezi levnéj$i metody.
Pozice obsazované pies ufad prace se tykaji manualni prace, niz§i administrativy
¢i technickych pracovnich funkci (Dvotfadkova, 2012). Ptinosné na ufadech prace
je, Ze dodavaji podrobné informace o zajemcich. Dalsi vyhodou je moznost ziskani dotaci
pro osobu, u niz dojde ke zméné Vv pracovni neschopnosti. Nevyhodny je omezeny vybér
uchazect, nebot’ v soucasnosti uchazeci voli jiné cesty pti hledani zaméstnani, nez je urad
prace (Koubek, 2015).

Primé osloveni konkrétniho vhodného kandidata mimo spolecnost

Jedna se o nejéastéji vyuzivanou metodu vyhledavani zaméstnancti na vyssi pozice,
ale mize byt vyuzita i U pozic nizsich. Mezi jeji pozitiva se fadi nizké naklady a osloveni
relevantnich lidi (specialisti) v oboru. Negativem mize byt zhorSeni vztahli mezi
konkurenénimi spole¢nostmi, nebot’ se mezi sebou snazi prebrat zaméstnance (Koubek,
2015).

Uchazeci se nabizeji sami

Prostfednictvim této metody se uchaze€¢ o zaméstndni nabizi spoleCnosti sam.
Neodpovida na pracovni nabidku, ale predklada spolecnosti své dovednosti a znalosti. Tuto
metodu casto vyuzivaji absolventi vysokych skol. Odpovéd’ od spole¢nosti dostanou pouze
kandidati vhodni na aktualné¢ volné pracovni pozice (Dvoifakova, 2012). Pozitivem
této metody jsou nizké naklady. Mezi negativa nalezi nejasnd piedstava uchazect
0 zamé&stnani a nekompetentni uchazeci, kterymi se musi persondlni oddéleni zabyvat
(Koubek, 2015).

Elektronické vyhledavani zaméstnanci (e-recruiting)

E-recruitment ptedstavuje moderni metodu vyhledavani zaméstnanct. Tento postup

je zalozen na vyuzivani dostupnych sluzeb internetu, zejména elektronické poSty

a webovych stranek. Pomoci téchto nastroji jsou zvefejfiovany pracovni nabidky.
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Zaméstnavatelé maji vlastni webové stranky, kde zvetejiluji zdkladni informace
0 spolecnosti a jeji ¢innosti, a zvlastni ¢ast oznacovanou jako ,,Kariéra*“, kde potencidlni
zaméstnanci mohou najit veSkeré informace o nové otevienych pracovnich pozicich,
apokud projevi zdjem, mohou se pomoci vyplnéni on-line jednoduchého dotazniku
a pfilozenim zivotopisu na danou pozici ptihlasit. Timto zptisobem ziskava zaméstnavatel
od uchaze¢t udaje ve srovnatelné struktufe a rozsahu (Sikyt, 2016).

Socialni sité, jako jsou Facebook nebo LinkedIn, se v soucasné dob¢ Siroce vyuZzivaji
k vyhledavani zamé&stnanci. Piedstavuji ptilezitost pro personalni marketing a elektronické
vyhleddvani zaméstnanct (Sikyf, 2016). Vyhleddvani zaméstnanct prostiednictvim
socidlnich siti bude vénovana samostatna kapitola 3.6, nebot’ vyuzivani socialnich siti pro

vyhledavani potencialnich zaméstnanct je aktualni trend a rychle se vyviji.
3.6 Socialni sité

Jiz pted vznikem a rozmachem internetu byl termin socialni sité¢ pouzivan k popisu
socialnich struktur, jez jsou propojeny piatelstvim, rasovou ¢i nabozenskou piislusnosti,
spoleénymi zajmy, sexualni orientaci &i jinymi atributy (Horvathova, Blaha, Copikova,
2016). Socialni sité dostavaji s rozvojem informacnich technologii novy rozmér a vznikaji
internetové socidlni sité, které Karlicek a Kral (2016) popisuji jako platformu, jejimz
prostiednictvim mohou uzivatelé sdilet ruzny obsah, jako naptiklad fotografie, zazitky,
hudbu, videa a nazory.

Socialni sité se vyuZzivaji nejen pro zabavu, ale i K seberealizaci, navazani novych
kontakti ¢i udrzovani existujicich kontaktt. Mohou byt zdrojem pro studijni materialy
abudovani kariéry. Mezi hlavni pozitiva socialnich siti patii moznost neomezené
komunikovat, bez ohledu na to, jak je osoba, s niz komunikujeme, vzdalena
(Vysekalova, Mikes, 2018).

Karli¢ek, Kral (2016) vidi vyhodu ve vyuzivani socialnich siti v tom, Ze firmy mohou
jejich prostfednictvim informovat o udélostech ¢i zasilat pozvanky na rtizné akce.

Socialni sité jsou podle Horvathové, Blahy, Copikové (2016, s. 229) déleny na:

— O0sobni socidlni sité, které¢ jsou urCeny primarné¢ pro vytvaieni osobnich,

skupinovych ¢i firemnich profila (naptiklad Facebook nebo Twitter). Mezi hlavni
funkce patfi propojovani ptatel, internetova fora, herni server, sdileni a ukladani

multimédii,
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— profesni socidlni sité, kde se schazeji profesiondlové diskutujici o svych
zajmech. Uzivatel¢ si zde vytvaii pracovni profily, ze kterych si fada spolecnosti
muze vybrat vhodné uchazece k obsazeni volnych pracovnich pozic (naptiklad
LinkedlIn),

— Zajmové socialni sité, jez slouzi ke sdruzovani uzivateli se stejnymi zajmy
(naptiklad CouchSurfing nebo CSFD). Jako dali piiklad socidlnich siti uvadi
Spisiakova (2015) Instagram, Snapchat, ale fadi sem 1 LinkedIn.

3.6.1 Vyuziti socidlnich siti pro vyhleddvani zaméstnancu

Socialni sité dodavaji spolecnostem potencial spojit se s miliony uchazect a ziskat
je. Navzdory mnoha vyhodam, které socialni sité pfi vyhledavani zaméstnanct poskytuji, je
stale velké mnozstvi firem na trhu nevyuziva. V této kapitole budou zminény ditvody, proc¢
je vhodné socialni sité¢ k vyhledavani zaméstnanct vyuzivat, dale jejich vyhody i nevyhody.
V posledni ¢asti této kapitoly budou identifikovany hlavni druhy socidlnich siti vhodnych
pro vyhledédvani zaméstnancii generace Z.

Socidlni sité vyuziva celosvétové pres 4,6 miliardy lidi a pfedpoklada se stale
rapidnéjsi rist v nadchazejicich letech, nebot’ v roce 2020 toto Eislo ¢inilo 3,6 miliardy
(Dixon, 2022). V Ceské republice je na socialnich pfiblizné 5 miliont lidi starsich 16 let.
Nejcetngjsi uzivatelskou skupinu tvofi generace Z, nebot’ pfiblizn€ 95 % jejich piislusnika
socialni sité¢ vyuziva (viz graf ¢. 2).

Graf 2: Osoby v CR vyuzivajici socialni sité
Osoby v CR vyuzivajici socialni sitd
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Zdroj: vlastni zpracovéani podle CSU (2020)
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Tato data se shoduji s Francescovym (2021) tvrzenim, Ze vyuziti socialnich siti
ma nejvetsi efekt predev§im u vyhledavani zaméstnanct generaci Y a Z. Pravé tito lidé
vyhledavaji nové pracovni prilezitosti predev§im na socialnich sitich. Vysoké vyuzivani
socidlnich siti naznacuji nové trendy v naborovych procesech, nebot’ se tykaji naristu
vyuzivani online technologii, technologickych ndstroji, outsourcingu a virtudlni reality.
Kladou dtraz na diverzitu a vytvafeni mezindrodnich tymd, telekomunikaci a globalni
expanzi. Nastrojem vyhledavani zaméstnanct zapadajicich do téchto trendu jsou z velké
¢asti prave socialni site.

V soucasnosti se znac¢na Cast zivota lidi, jejich spolecensky zivot i dalsi aspekty
odehravaji na socialnich sitich, kam se fadi i hledani pracovnich ptilezitosti. Podle Bohmové
a Pavlicka (2015) témét 80 % internetové populace vyhledava pracovni ptilezitosti pomoci
internetu. Jedna pétina z nich Se zaméfuje na socialni sité, zatimco 75 % uchaze¢l vyuziva
pracovni portaly.

Podle Horvathové, Blahy, Copikové (2016) je viestranné vyuZiti socidlnich siti
logickym vyvrcholenim neustile se zlepSujicich technologii. Uzivatelii stdle ptibyva
a netyka se to jen zvySovani poctu uzivatelli z mladych generaci. Socialni sité vyuZzivaji také
spole¢nosti pro komunikaci s klienty, ale i dodavateli, vedenim, nebo i pii interni
komunikaci mezi zaméstnanci. Hlavnim pfinosem rozmachu socialnich siti je vytvofeni
nové moznosti vyhledavani zaméstnanct, diky které mohou personalisté komunikovat
S rozsahlym pracovnim trhem a vyhledavat nové zaméstnance.

Metoda vyhledavani zaméstnanct na socialnich sitich se nazyva ,,social media
recruiting “ ¢i ,, e-recruiting “ (Cesky ,,nabor socidlnich médii ). Nabor na socialnich sitich
je schopen proménit uzivatelsky profil dané spole¢nosti na socialnich médiich v databazi
talenti. Nejpopularnéj§imi socidlnimi sit€émi pro vyhledavani zaméstnancii jsou v sou€asné
dob¢ nejen LinkedIn, Facebook, Twitter, ale stale vétsi oblibé se t&si i Instagram, TikTok
nebo Pinterest.

Vyhodou pfi vyuzivani socidlnich siti k vyhleddvani zaméstnancti je méfeni pomoci
KPI (,,Key Performance Indicator*) — tzv. Klicového ukazatele. Prostiednictvim tohoto
ukazatele mohou spolecnosti usetiit nejen ¢as a penize, ale predevsim ziskat informace
0 tom, které kampané si u potencialnich zaméstnancii vedou nejlépe, jakd je uspéSnost

naboru, jeho efektivita a spousta dalsich vyznamnych dat (Kmosek, 2020).
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V nésledujici tabulce €. 6 jsou znazornény hlavni vyhody a nevyhody vyhledavani

zaméstnanct pomoci socidlnich siti.

Tabulka 6: Vyhody a nevyhody vyhledavani zamé&stnanct pomoci socialnich siti

Socialni sité jako nastroj pro vyhledavani zaméstnanci

Vyhody Nevyhody
* rychlost osloveni « prehlceni kandidat informacemi
* neomezena skalovatelnost * vysoké naklady spojené

s vyuzivanim nékterych socialnich siti

* bezprostiednost (LinkedlIn)
» zacileni na spravné kandidaty * GDPR
* velky dosah

* mé&feni pomoci KPI
* nalezeni skrytych uchazeca
* nalezeni kreativnich uchazecu
» zjiSténi ptipadného nevhodného

chovani

Zdroj: vlastni zpracovani podle Work4 (2021); Langerové (2019); Kmoska (2020);
Armstronga, Taylora (2020)

V roce 2021 spolecnost Work4 provedla prizkum, na jehoz zakladé dospéla
ke zjisténi, Ze jednim z nejlepsich mist k vyhledavani potencialnich zaméstnancu je socialni
sit’ Facebook, ktery je oblibenou socialni siti u 87 % respondentti (Work4, 2021). Mezi dalsi
hlavni socialni sité vyuzivané pii vyhledavani potencialnich zaméstnanct patii predevsim
LinkedIn, Facebook a Twitter (Gale, 2015). Mishra (2021) dopliiuje udaj tykajici se poméru
vyuziti jednotlivych socialnich siti pti vyhledavani zaméstnanci. Tento idaj je zobrazen
vgrafu ¢. 3. Nejvyuzivanéjsi siti pro vyhledavani zaméstnanct je z 87 % LinkedlIn,

ze 43 % Facebook a z 22 % Twitter, kterym jsou vénovany nasledujici podkapitoly.
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Graf 3:Vyuziti socialnich siti pro vyhledavani zaméstnanct

Vyuziti socialnich siti pro vyhledavani
zaméstnancu
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Zdroj: vlastni zpracovani podle Mishry (2021)

3.6.2 LinkedIn

LinkedIn je nejvétsi profesni socialni sit’ na svété, zalozena Reidem Hoffmanem roku
2002. Aktualné ma na LinkedInu zalozeno profil vice nez 810 milionti uzivatelti. Béznym
uzivatelim LinkedIn poskytuje funkce, jako jsou vytvafeni a ukladani Zivotopisii, vytvaieni
spojeni s ostatnimi uzivateli, publikaci dovednosti ¢i inzerovani pracovnich mist a mnoho
dalsich funkci. LinkedIn je pro svou unikatni povahu obzvlasté obliben mezi Cerstvymi
absolventy, nedavno zaméstnanymi lidmi a zaméstnavateli. LinkedIn ma velice rozmanity
vybér predplatného pro zaregistrované Cleny. Predplatné rozSifuje moznosti aktivit, které
nejsou béznym uzivatelim dostupné. Jedna se predevSsim o prodej, inzerci, Studium
anaborova teSeni. Vizi spolecnosti je vytvofeni ekonomické pftilezitosti pro kazdého

Nézev ptedplatného pro naborové Cinnosti zni ,,LinkedIn Recruiter” (v piekladu
»LinkedIn Naborai*). Toto pfedplatné zméni b&zny uZivatelsky profil na ndborovou
platformu, umoznujici rychlé vyhledavani kandidatd, spojeni S nimi a jejich spravu. Rozdil

mezi klasickym G¢tem a G¢tem pro naborafe je zobrazen v tabulce ¢. 7.
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Tabulka 7: Rozdil mezi béznym profilem a profilem naboratre na LinkedInu

Bézny uzivatelsky ucet Predplaceny tcet pro naborare
bezplatny placeny (835-900 dolartt)
bez doporuceni profila automatickd doporuceni profilt
omezené vyhledavaci filtry 40 + vyhledavacich filtra
bez nastroju pro spravu kandidati nastroje pro spravu kandidat
omezeny pristup k profesiondlni siti pristup k $irsi profesionalni siti
bez moznosti tvorby projekti moznost tvorby projektt
bez moznosti zasilani Moznost zasilani neomezeného
personalizovanych zprav mnozstvi personalizovanych zprav
bez moznosti zvetejnéni pracovnich moznost zvefejnéni pracovnich
nabidek nabidek

Zdroj: vlastni zpracovani
Efektivnost naborového procesu na LinkedInu dokazuje jeho prizkum z roku 2021,
na jehoz zékladé¢ bylo zjisténo, ze za kazdou minutu se na LinkedInu uskutecni v praméru

¢tyfi nové dohody o uzavieni pracovniho poméru (LinkedIn, 2022).
3.6.3 Facebook

Facebook je socidlni sit’, zalozend Markem Zuckerbergem v roce 2004, vytvatejici
jednu znejvétsich komunit na internetu. Pocet ptfihlaSenych uZivateld prekracuje
dvé miliardy a neustale roste. Facebook poméha uzivateltim sdilet fotografie a multimedialni
obsah, komunikovat mezi pféateli a vyuzivat ¢etné mnozstvi rozmanitych webovych aplikaci
(Economia, 2021).

Zatimco Facebook se pouziva piedev§im jako socidlni sit’, Kristen Hudson
(2019) poukazuje také na piinos Facebooku pro spole¢nosti a naborové zaméstnance,
nebot’ jej statisticky denné pouziva vice lidi nez LinkedIn. Facebook nabizi stejnou moznost
jako LinkedIn, kdy je mozné zvetejnit inzeraty ¢i nabidky prace. Pro ispésnou reklamni
naborovou strategii je nutné nezapominat na nékolik didlezitych tipt, jako jsou naptiklad
vysoce cilené kampané k naldkani konkrétniho okruhu talentd. Dllezité je také byt clenem
komunitnich skupin, diky ¢emuz vznika pfilezitost pro vytvofeni stranky udalosti
inzerujicich pracovni veletrh, firemni akce a novinky, akce a dalsi pfilezitosti. Spousténi

ruznych reklam, pouZivani vizuall a psani poutavého textu pii nabidce prace jsou dalsi
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strategie pro uspésny nabor na Facebooku. Pomoci softwaru ATS mohou naborafi sledovat
vysledky své cinnosti. Naborovy specialista Ondfej Kral (2021) mezi dalsi
typy pro vyhledavani zaméstnancti na Facebooku fadi sdileni inzeratu do profesnich
a oborovych skupin, omezeni zvetejnéného piispévku na omezeny okruh uzivatel
na zéklad¢ geografie ¢i véku, pravidelny kontakt, zvefejnéni bannert ¢i ndborovych videi.
Dale Kral (2021) upozoriiuje na to, ze od roku 2021 omezuje Facebook naborové
kampané diky stale aktivnéjSimu boji proti diskriminaci. Proto musi byt u pracovnich
nabidek uvedeno, Ze se jedna o specialni kategorii — Zaméstnani. Pokud naborafi doporucéeni
ignoruji, budou po nich tato pravidla aktivné vymahdna a miize dojit az ke zruseni uctu.
Dalsi nevyhodou je omezend funkce pro nastaveni véku a geografického zaméteni
u cilovych skupin, a také nemoznost tfidéni kandidatt na zakladé vzdélani. Tato omezeni
znaéné negativné ovliviiuji ndborovy proces. Naopak profesni sit’ LinkedIn tyto funkce plné

podporuje.
3.6.4 Twitter

Mezi dalsi vyznamné socialni sité se fadi sluzba Twitter, ktery byl zalozen roku
2006 jako mikroblogova platforma. UZzivatelim je na této socialni siti umoZznéno vytvaret
prispévky, tzv. tweety, jejichz prostiednictvim mohou komunikovat s dal§imi uzivateli.
Kazdy tweet je omezen maximalni délkou 140 znakt. Tato funkce nuti vytvaret kratké, jasné
piispévky nesouci maximalni informacni hodnotu. Jedna se o komeréné zaloZenou sit,
kterou jednotlivé firmy vyuZivaji pro sdileni novinek, planti nebo pracovnich nabidek.
Pro naborafe ¢i headhuntery? se toto prostiedi nejevi idealné, nebot’ se zde jedna spise
0 moznost zvefejnéni nabidky prace nezli moznost vyhledavani potencialnich zaméstnanci.
Twitter také nabizi moznost placenych reklam, podobné jako LinkedIn nebo Facebook
(Twitter, 2022).

V soucasné dob¢ se Twitter pokousi zlepsit cileni a méfeni reklam, testovani novych
reklamnich forméati a elektronické obchodovani. Aktudlné se stavaji velkym trendem
na Twitteru také videoreklamy. K roku 2022 ma Twitter vice nez 229 miliont uzivateli

a jeho popularita se stale zvysuje (Krec, 2022).

2 Headhunter (¢esky ,,lovec hlav ) - specialista &i kvalifikovany naboraf, ktery pracuje nezévisle na spoleénosti.
Jeho tikolem je najit prémiové kandidaty na vysoké pracovni pozice (Kenton, 2022).
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Matéj Matolin (2015) upozoriiuje na nevyhody Twitteru pii vyhledavani
potencialnich zaméstnanct. V tuzemsku neni Twitter pfiliS popularni, tudiz se na ném
nenachazi tolik potencialnich kandidatd, jako je tomu napiiklad na Facebooku

nebo na pracovni siti LinkedIn. Dalsi nevyhodou Twitteru je, Ze data nejsou strukturovana.
3.7 Uméla inteligence

Definice umélé inteligence se na zakladé raznych zdrojt 1isi, nicméné miize byt
charakterizovana jako praxe a teorie vyvoje systému orientovanych na dosazeni nejlepsiho
realizovatelného vysledku (Paschen, Kietzmann, Kietzmann, 2019). Také muze byt uméla
inteligence definovana jako obor informatiky, ktery se zabyva tvorbou zatizeni feSicich
rozsahlé komplexni Ulohy napftiklad z oblasti robotiky, logistiky, zpracovani pfirozené¢ho
jazyka ¢i zpracovani rozsahlych objemi dat (Kaplan, 2022).

Um¢la inteligence vyuziva riizné fady algoritmll a na jejich zékladé provadi rizné
ptikazy a akce. Koncept umélé inteligence byl objeven v 50. letech 20. stoleti, avSak
ke skute¢nému vyvoji Vtomto sméru dochazi az v soucasnosti. Uméla inteligence
je nejnoveEjsi vznikajici technologie vyuZivajici lidskou inteligenci a Vv soucasné dobé
Ji pouziva vétsina spolecnosti K rozsifeni své ucinnosti ¢i vykonu (Oswal, Ateeq, Mathew,
2021).

3.7.1 Vyuziti umélé inteligence pro vyhledavani zaméstnanci

V soucasné dobé¢ je vyvoj umélé inteligence na takové trovni, Ze je mozné ji vyuzivat
témef ve vSech oblastech zivota. Uméla inteligence mize tedy hrat zasadni roli v oblasti
fizeni lidskych zdrojt, konkrétné v procesu vyhledavani zaméstnancti. Umélé inteligence
pouziva chatbot-feSeni a algoritmy. Na zaklad¢€ algoritmli mize uméla inteligence fidit cely
proces vyhledavani zaméstnancu (Oswal, Ateeq, Mathew, 2021). Uméla inteligence na sebe
ptebira piedevsim tkoly, jako jsou interakce s kandidatem, analyza zivotopisi, poskytovani
seznamu vhodnych kandidati, analyza velkého mmnozstvi dat v kratkém cCase a jejich
nasledna distribuce (Walford-Wright, Scott-Jackson, 2018).

Podle Oswala, Ateeqa a Mathewa (2021) ume¢la inteligence zcela minimalizuje
potiebu administrativy, potfebné pfi tradi¢nim procesu vyhledavani zaméstnancti, a omezuje
naklady. Walford-Wright a Scott-Jackson (2018) dodavaji, Ze uméla inteligence umoziuje

spole¢nostem zkratit pracovni dobu ¢i snizit fluktuaci zaméstnanct.
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Pii vyuzivani umélé inteligence pro vyhleddvani zaméstnancli jsou nastaveny
specifické algoritmy, jez béhem nékolika minut vyhledavaji a tiidi nejlepsi kandidaty
a poskytnou uzsi seznam uchaze¢t, ktefi jsou idealni pro volné pracovni misto (Ross, 2022)

Uméla inteligence je vystavena strojovému uceni, ¢imZ je proces vyhledavani,
provétovani, hodnoceni a pfifazovani zaméstnancli  automatizovdn  pomoci
dat shroméazdénych z celé fady zdroji a kanall, jako jsou socidlni média, historie
zaméstnancl, informace o zaméstnavateli a dal$i souvisejici podrobnosti. To eliminuje
Casova a finanéni omezeni v procesu vyhleddvani zaméstnancti. TO pomoci umélé
inteligence a strojového uceni dokaze standardizovat proces a objektivizovat hodnoceni
kazdého uchazece (Ross, 2022).

Na nasledujicim schématu ¢islo 3 je zndzornén Zivotni cyklus umélé inteligence
Vv oblasti lidskych zdroji. Operace jsou zde dileZitou ¢asti, kde vznika zajem o vyhledani
nového zaméstnance. Pti téchto operacich se vytvaii obrovské mnozstvi dat. Tyto operace
a ziskand data mohou byt pouzity pro vytvofeni algoritmii pro umeélou inteligenci.
Rozhodovani je posledni fazi zivotniho cyklu, pficemz rozhodnuti vznikaji na zdkladé
pochopeni vyvinutych algoritmi. Pfi rozhodovani vyuziva umélé inteligence data ziskana
z riznych modeld a diky tomu dokaze standardizovat i zefektivnit proces vyhledavani

zamé&stnancu Ve spole¢nosti (Cappelli, Tambe, Yakubovich, 2018).

Schéma 3: Zivotni cyklus umélé inteligence v oblasti ¥izeni lidskych zdrojt

Operace

/ N\

Generovani
dat

Rozhodovani

AN

Algoritmus

umelé
inteligence

Zdroj: vlastni zpracovani podle Cappelliho, Tambeho, Yakuboviche (2018)
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Problém vyuzivani umélé inteligence mize nastat pii poskytovani zpétné vazby
uchaze¢im o zaméstnani, nebot’ uméla inteligence nedokaze poskytnout kandidatim tak

kvalitni zpétnou vazbu, jako to dovede lidsky faktor (Ech, Black, Ferolie, 2019).
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4 Vlastni prace

Prakticka ¢ast diplomové prace je zaméfena na spolenost SKODA AUTO a.s.
Zabyva se predeviim &innostmi, které vykonavaji zaméstnanci SKODA AUTO as.
Voddéleni Lidé a kultura. V praci jsou podrobné¢ charakterizovany cinnosti,
které¢ zaméstnanci v tomto oddéleni vykonavaji. Jedna se predevsim o vyhledavani novych
zaméstnancl. K charakteristice jsou pouzity interni zdroje spolecnosti.

Na zékladé zjisténych informaci a dat jsou v zavéru vlastni casti diplomové prace
navrzena doporuceni, ktera by v ptipad¢ jejich implementace mohla vést ke zlepSeni procesu
vyhleddvani zaméstnancii generace Z ve spoleénosti SKODA AUTO a.s. Navrzena
doporu¢eni  vychdzi  zpodrobné analyzy soucasného naborového  procesu
a Z polostrukturovanych rozhovorti se zaméstnanci, ktefiza proces vyhledavani

zaméstnanctl generace Z ve spoleénosti SKODA AUTO a.s. zodpovidaji.

4.1 SKODA AUTO a.s.

Spole¢nost SKODA AUTO a. s. (dale pouze ,,$4°) ma sidlo v Mladé Boleslavi a fadi
se mezi nejvyznamngj$i primyslové spolecnosti v Ceské republice. Jedna se o0 jednu
zZ nejstarSich automobilovych spolecnosti na svété. Historie spole€nosti zac¢ina v roce 1895,
kdy knihkupec Véclav Klement a mechanik Vaclav Laurin zalozili spolecnost, ktera nyni
utvari vice nez stoletou tradici vyroby automobild.

Spoleénosti SA je nejvétsim zaméstnavatelem na Gizemi Ceské republiky a aktualng
zaméstnava globalng témé&F 39 000 osob, ztoho 34 000 zaméstnancti natizemi Ceské
republiky.

Zékladnim pfedmétem podnikatelské &innosti spoleénosti SA je piedev§im vyroba,
vyvoj aprodej automobill, vcetné poskytovani Sirokého spektra servisnich sluzeb.
Spoleénost SA se dale zabyva prodejem origindlnich automobilovych soudasti, dild,
komponent a piislusenstvi do vozi znatky SKODA.

Vroce 1991 se spoleénost SA spojila s koncernem Volkswagen, kterému
tak v soucasné dobé ptipada 30 % podil na zisku spole¢nosti SA. Po dobu tohoto partnerstvi
se objemy dodavek a zakazek spoleénosti SA rapidné zvétsily a jeji vyrobkové portfolio
se vyznamné rozrostlo. Diky tomuto slouceni vystupuje firma na mezinarodnich trzich

v silné pozici a své zavody spolenost SA mohla rozsitit do dalsich zemi, jako je napiiklad
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Cina, Rusko ¢&i Indie. Zminéna mezinarodni zakladna utvafi podklady pro planovany riist
SA v nékolika budoucich letech.

Nékteré podminky jiz k budoucimu rdstu existuji, totiz skvélé vozy, silna znacka,
motivovany a kvalifikovany tym zaméstnanci a zpusobilost proménit inovace
V €0 nejrozsahlejsi piinos pro zakazniky, ktery odpovida firemnimu heslu ,,Simply Clever,
tedy ,jednoduse chytry* (interni materialy SKODA AUTO a.s., 2022).

4.1.1 Pracovni kapacita spole¢nosti SA

Ve spoleénosti SA bylo k 30.4.2022 zaméstnano 36 485 osob. Z toho se jedna
0 23 321 vyrobnich délnikl, 1564 rezijnich délnikd, 9879 technickohospodaiskych pozic
a 1721 zaptjceného personalu. Podrobnéjsi struktura zaméstnancti spole¢nosti je znazornéna

v tabulce ¢&. 8 (interni materidly SKODA AUTO a.s., 2022).

Tabulka 8: Struktura zamé&stnancti ve spoleénosti SA

N : Co REZIINI ZAPUICENY
ODDELENI VYROBNi DELNiCi i THZ o omiL  |CELKEM
G 518 4 1145 0 1667
F 0 0 1008 0 1008
v 528 0 852 77 1457
P 22262 1236 3636 1644 28778
E 13 01 2264 0 2368
S 0 232 600 0 832
B 0 1 374 0 375
ffm;;el'l';i:‘u 23321 1564 9879 1721 36485

Zdroj: vlastni zpracovéani podle internich materiala SKODA AUTO a. s. (2022)

Nejpocetnéjsi vékovou skupinou zaméstnanct je k 03/2022 skupina od 40 do 45 let,
ktera &ini 5729 zaméstnanci (viz p¥ilohu ¢. 5) (interni materialy SKODA AUTO a.s., 2022).
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V nasledujicim grafu ¢. 4. je zobrazeno piiblizné rozdéleni zaméstnanct
SA do generaci dle jejich véku. Spolecnost SA zaméstnava pomérové nejvice zaméstnanci

Z generace X (14825) a nejméné zaméstnancli generace Z (2248).

Graf 4: Rozdéleni zaméstnanct SA dle véku do piislugnych generaci

= Baby Boomers Generace X = Generace Y = Generace Z

Zdroj: vlastni zpracovani podle internich materiala SKODA AUTO a. s. (2022)

K 03/2022 pracuje ve spole¢nosti SKODA AUTO a.s. 20,7 % Zen a tedy 79,3 %
muzl. Genderovad nevyvadZenost je obecnym problémem u technickych spolecnosti.
Ve spolenosti SKODA AUTO a.s. existuji postupy pro zajisténi rovnych prileZitosti
jak pro Zeny, tak pro muze. Jeden ze strategickych cild spole¢nosti je do roku 2030 dosazeni
do kazdé 4 manazerské pozice Zenu. Tento cil povede k zajiSténi pfisunu talentovanych
zen do spole¢nosti. Dalsi z cest, ktera miize vést k vyfeseni problému diverzity, je zajisténi
dostate¢né informovanosti zen o vyhodnych pracovnich podminkach jiz pii jejich
vyhledavéni a nasledném vybéru (interni materialy SKODA AUTO a.s., 2022).

Spole¢nost SA rozliSuje pozice zaméstnancti dle stupné jejich kvalifikace.
Kvalifikaéni pozadavky jsou rozdéleny do kvalifikacnich stupnid, které vyjadiuji uroven

teoretické piipravy pozadované pro vykon dané funkce nebo profese (viz tabulku ¢. 9)
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Tabulka 9: Piehled kvalifikagnich stupiiti zaméstnancti ve spole¢nosti SA

Kvalifikac¢ni
stupen

Kategorie

Ziakladni poZzadavky vzdélani

Zauceni dé€lnici

Teoreticka instruktaz jako zékladni
pfiprava a nasledné zapracovani na
pracovisti

Zauceni dé€lnici

Skoleni v rozsahu 60—120 hodin podle
zamé&feni, nebo dvoulety ucebni obor,
piipadné¢ absolvovani odborného kurzu
zakonceného uiedni zkouskou a nasledné
zapracovani na pracovisti

Odborni délnici

Absolvovani tfiletého u¢ebniho oboru,
nebo odborného kurzu zakonéeného uredni
zkouskou

THZ

Absolvovani stiedniho odborného vzdélani
(bez maturity)

Odborni délnici

Absolvovani tplného stfedniho vzdélani
prislusného odborného zaméteni (s
maturitou), véetné dalsiho vzdélani pro
zvyseni kvalifikace (specialni odborné
kurzy, kurzy fizeni — koordinatora tymu)

THZ

Absolvovani tplného stfedniho vzdélani
S ptislusSnym odbornym zaméfenim (s
maturitou), nebo vyssiho odborného
vzdélani

THZ

Absolvovani vysoké Skoly ptislusného
zaméteni (bakaldiského, magisterského
nebo doktorandského typu), nebo vysokeé
Skoly jiného zaméfeni doplnéné
postgradudlnim studiem v oboru €1
zahraniCni stazi

Zdroj: vlastni zpracovani podle internich materialdt SKODA AUTO a. s. (2022)

Zaméstnanci na raznych kvalifikacnich stupnich jsou odménovani tzv. tarifnimi

tiidami (viz ptilohu ¢. 6)

Zamgéstnancim jsou také poskytovany riizné druhy ptiplatkli za ptfes¢asovou praci
(25 % priimérného vydélku — dale jen ,,PV*), préaci v noci (35 % Kc¢/h), prace o vikendu (25
% PV), prace v odpoledni sméné¢ (10KE/h), ztizené pracovni prosttedi (15Kc/h),

nestandardni pracovni podminky (11K¢&/h), prace v taktu (1000 K&/mésic), atd.

Se zaméstnanci ve spolecnosti SA se uzaviraji 3 typy smluv. Jedna se o:

e pracovni smlouvu na dobu urcitou ¢i neurcitou,
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e dohodu o provedeni prace,
e dohodu o pracovni &innosti (interni materialy SKODA AUTO a.s., 2022).
Aktualné je stale Castéji zaméstnancim, kterym to povaha pracovni c¢innosti
dovoluje, umoziovana prace z domova. Pokud zaméstnanci tuto praci vykonavaji, uzaviraji
se zam&stnancem smlouvu nazyvajici se ,,dohoda o vykonu mobilni prace *.
Nastupni mzda zaméstnancii je uréena podle toho, do jakého kvalifikacniho stupné

zapadaji. Toto rozd¢€leni je zobrazeno v nasledujici tabulce €. 10.

Tabulka 10: Smluvni mzdy pro tarifni zaméstnance

. . iz Tarifni
Dosazené vzdélani .
skupina
bez vzdélani, neuplné, zékladni n
vzdé¢lani
nizsi stfedni vzdélani, zaskoleni, 1
kurzy
sttedni vzdelani bez maturity, n
vyuceni
uplné stiedni odborné nebo
. . w1z . I,H
vSeobecné vzdélani s maturitou
vy$si odborné vzdelani
bakalarské vzdelani F
vysokoskolské vzdélani magisterské
, E
a doktorské

Zdroj: vlastni zpracovéani podle internich materiali SKODA AUTO a. s. (2022)
Zaméstnanci na vysokych pozicich (management) jsou ohodnoceni mzdou, kterou
nelze vycist z tabulky s tarifnimi tfidami. S témito zaméstnanci se sjednavaji individualni

smlouvy, kde je dohodnuta vy$e mzdy odpovidajici jejich vzdélani a kvalifikaci.

vvvvvv

SA svym zaméstnanctim dale poskytuje celou fadu benefitii. Mezi nejdtlezitéjsi

Z nich se tadi:

e doplnkové penzijni spofeni,

e ro¢ni bonus a 13. plat,

e zvyhodnéné stravovani,

e prispévek pfi narozeni ditéte a pracovni volno,

e 0dmeéna pii pracovnim vyroci a odchodu do dichodu,

e bezaro¢né pujcky,
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e zvyhodnéné cestovni pojistenti,

e zvyhodnény leasing automobilu,

e 5 tydni dovolené,

e multisport karta a Cafeteria benefity atd. (interni materialy SKODA AUTO
a.s., 2022).

Narok zameéstnancli na benefity se méni na zéklad¢ jejich dosazené kvalifikace,
vzdélani, povaze prace, dobé vykonu zaméstnani ve spolecnosti apod. Naroky zaméstnancii
na benefity jsou uplatiiovany dle internich metodickych pokynt.

Zaméstnanci Generace Z puisobici ve SKODA AUTO a.s. jako staZisté, maji jiné
benefity nez ostatni pracovnici ve spolecnosti. Stazisté Cerpaji omezené benefity, mezi které
patii nasledujici vycet:

e zvyhodnéné stravovani,

e zvyhodnéné ubytovani,

e zvyhodnéné cestovni pojisténi do zahranici,

e zvyhodnény nakup vypocetni techniky,

e nakup ve SKODA e-shopu — SKODA originalni piislusenstvi, reklamni
pfedméty,

e Dbezplatné ockovani proti chfipce,

e moznost vyuziti fitness "Budme fit",

e Vyuzivani sluzeb knihovny Vysoké skoly SKODA AUTO a.s.,

e volny vstup do SKODA muzea (interni materialy SKODA AUTO a.s., 2022).

4.1.2 Organizaéni struktura spole¢nosti SA

Spoleénost SA se déli na nékolik organizacnich jednotek (dale jen ,,0J%), které se dale
¢leni na specificky zamétené OJ. Zakladni struktura spolecnosti je rozdélena do 7 ¢asti (viz
schéma cislo 4). Hlavnim vedoucim kazdé z hlavnich OJ je ¢len predstavenstva. Hlavni OJ
jsou odlisné ve svych zakladnich ¢innostech, jak mize byt jiz patrné z jejich nazvu (interni

materidly SKODA AUTO a.s., 2022).
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Spoleénost SA se tedy déli na 7 zakladnich OJ, jsou jimi:

G — oblast Predsedy predstavenstva, jenz se zabyva piedev§im strategii
spole¢nosti a jejim vyvojem. Dale se tato oblast vénuje komunikaci se v§emi
médii.

F — oblast Financi a IT se zabyva zvlasté controllingem, spravou finan¢nich
prostfedkti, UcCetnictvim ¢i1 provozem a spravou informacnich systémd.
V neposledni ¢asti tato OJ zodpovida za pravni zélezitosti spolecnosti.

V —oblast Prodeje a marketingu je odbytova, tedy zodpovida za prodej vozi,
jejich pfisluSenstvi a origindlnich dild. Daéle zajistuje poprodejni servis
automobiltl.

P — oblast Vyroby a logistiky zajistuje primarn¢ vyrobu vozu a ptislusnych
komponentl. Mezi dals$i Ukoly této oblasti se tadi planovéani vyroby,
management nabéhu nové vyroby a logistika znacky.

E — oblast Technického vyvoje koordinuje vyvoj a vyzkum designu novych
vozi, interiéru, podvozku a agregatu, karoserie, elektriky a elektroniky.

S — oblast Lidé a kultura provadi ptfedevsim nésledujici persondlni sluzby:
planovani lidskych zdroji a vybér zaméstnanci, fizeni a spravu personalni
administrativy, ochranu a zajiSténi bezpec¢nosti zavodu. V neposledni tadé
zajiSt'uje vzdélavani a socialni sluzby pro zaméstnance.

B — oblast Nakupu obstarava koupi potfebného vyrobniho materialu, sluzeb
ainvestinich celkd. Hlavnimi ¢innostmi jsou pfedevSim stanoveni
a optimalizace dodavatelil, zajisténi smluvnich dodéavek, snizovani nakladu
na material a zajisténi dodavatelskych fetézcti a kapacit (interni materialy

SKODA AUTO a.s., 2022).
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Schéma 4: Organizaéni struktura spole¢nosti SA
G - Predstavensto

Dipl-Betriebsw. Klaus
Zellmer

F - Financea IT
Dipl.Vw. Chrisian Schenk

V - Prodej a marketing
Ing. Martin Jahn

SKODA AUTO a.s. = P - Vyroba a logistika
Dr. Michael Oeljeklaus

E - Technicky vyvoj
Dr.-Ing. Johannes Neft

S - Lidé a kultura
Maren Graf

B - Nakup
Dipl.-Ing. Karsten Schnake

Zdroj: vlastni zpracovani podle internich materialdt SKODA AUTO a. s. (2022)

Od 1. Gervence 2022 je novym piedsedou piedstavenstva ve spolecnosti SKODA
AUTO a.s. Klaus Zellmer, ktery v minulosti pasobil jako ¢len predstavenstva za oblast
prodeje After Sales a Marketingu ve spolec¢nosti Volkswagen. Za organizacni jednotku
S (které je v této diplomové praci vénovana nejveEtsi pozornost) je ¢lenem predstavenstva
Maren Gréf, ktera po deseti letech nahradila Bohdana Wojnara. Maren Gréf je historicky
prvni Zenou v predstavenstvu automobilky SKODA AUTO a.s. a Vv minulosti pisobila
v koncernu Volkswagen, konkrétné méla na starost oblast fizeni lidskych zdroju (interni

materidly SKODA AUTO as., 2022).
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4.1.3 Rizeni lidskych zdroji ve SA

Rizenim lidskych zdroji se ve spoleénosti SA zabyva oblast S — Lidé a kultura.
Ukolem této oblasti je dosahovani strategickych cili spole¢nosti. Hlavnim cilem je ,, ziskat,
rozvijet a udrzet motivované zaméstnance “. Oblast Lidé a kultura poskytuje nadchazejici

persondlni sluzby:

e planovani lidskych zdrojt, vyhledavani a vybér zaméstnancy,

e péCi o zamestnance: od vedeni persondlni administrativy ptfes poradenstvi
zameéstnanciim az po podporu manazerd pii vedeni tymd,

e vzdélavani a rozvoj zaméstnanct,

e rozvoj hodnoticich a mzdovych systémii,

e socialni sluzby pro zaméstnance a programy podpory zdravi,

e podporu inovaci a zlepSovatelstvi,

e komunikaci se zaméstnanci,

e ochranu a bezpec¢nost zavodu (interni materialy SKODA AUTO a.s., 2022).

Organiza¢ni rozdéleni oddéleni S — Lidé a kultura je zobrazeno v nasledujicim
schématu €. 5. Pododdélenimi jsou: Transformace, Planovani lidskych zdrojt, Komplexni
péce o management, Employer Branding, Operativni HR péce, digitalizace, HR 4.0,
SKODA Akademie, Zdravotni sluzby a ergonomie, Bezpecnost spole¢nosti SA a Vn&jsi
vztahy. Konkrétné se vyhledavanim a ndborem zaméstnancli zabyva oddéleni Komplexni
péce o management, Employer Branding, jez se déli na oddéleni STM — Pé¢e o management.
International Assignments, STO — Procesni a organiza¢ni management a STR — Nabor
a Employer Branding. STR oddé&leni se dale d¢li na STR/1 Employer Branding a spoluprace
se Skolami, STR/2 — Talent Acquisition a STR/3 — Nabor — pfima a nepiima oblast. Oblast
STR je tedy stézejni oblasti zabyvajici se vyhledavdnim a posléze naborem novych

zaméstnanctl (interni materialy SKODA AUTO a.s., 2022).
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Schéma 5: Organizac¢ni struktura oddé€leni S se zamétenim na nabor

SX -
Transformace

SP- Planovani
lidskych zdrojt

ST - Komplexni
péce o MGMT

SB - Operativni
= HR, digitalizace,
HR 4.0

STM - Péce o
MGMT

STO - Procesni a
organizacni
MGMT

STR - Nabor a
Employer

STR/1
Employer
Braning a
spolup. se

Skolami

STR/2 - Talent

Branding Acquisition

S - Lidé a kultura g

SE - SKODA
Akademie

STR/3 -Nabor
ol PIiMa a neprima
oblast

SG - Zdravotni
sluzby

SO - Bezpecnosti
_ spolecnosti
SKODA AUTO

SR - Vn¢jsi
vztahy

Zdroj: vlastni zpracovéani podle internich materiali SKODA AUTO a. s. (2022)

Ridici struktura oddéleni s je zobrazena na nasledujicim schématu & 6. Clenem
predstavenstva za oblast S je Maren Graf. Pod ¢lenem ptedstavenstva jsou v ¢ele odd¢€leni
vedouci, konkrétn€ za oblast S se jedna o devét vedoucich. Pocet vedoucich se nerovna poétu
oddéleni, nebot’ v ¢ele oblasti SB se nachazeji dva vedouci. Odd¢leni ST se déli na dalsi
3 oddéleni (STM. STO, STR), v jejichz ¢ele jsou taktéz vedouci zaméstnanci. Oddéleni STR
se dale déli na 3 oddéleni (STR/1, STR/2, STR/3), které tidi odborni koordinatofi.
Kazdy z odbornych koordindtorit tidi tym THZ zaméstnanci. Jedna se ptedevSim
0 naborare, kteti se zabyvaji zalezitostmi souvisejicimi s procesem vyhledavani a vybéru
potencialnich zaméstnanct. V nasledujicim schématu ¢. 6 jsou znazornény pouze pozice
relevantni pro vypracovani této diplomové prace (interni materialy SKODA AUTO as.,

2022).
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Schéma 6: Ridici struktura oddéleni S se zaméfenim na nabor

Vedouci SX

KongdF';}’i'“’r Naboraf - F,

PF. PA,
Trainee

m Vedouci SP = Vedouci STM

program

Koordinator
STR/2

Vedouci ST m Vedouci STO

Naborar pro
stazisty

Vedouci SB = Vedouci STR g
Maren Graf

¢lenka
predstavenstva

Naborar

Vedouci SE

Naborar

Vedouci SG

Koordinator

STR/3 Naborar

= Vedouci SO

Vedouci SR

Naborar

Zdroj: vlastni zpracovani podle internich materidla SKODA AUTO a. s. (2022)

Clen piedstavenstva plni ve spole¢nosti SA predevsim reprezentativni funkci. Povaha
prace vedoucich zaméstnancti spoc¢iva predevsim v koordinacnich ¢innostech, organizacnich
¢innostech a reprezentaci firmy. Koordinatofi plni jak koordinac¢ni, tak specializované tkoly.

J A

Povaha prace naborait je Uizce specializovand, zaméfena na konkrétni jedinecné ¢innosti
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tykajici se napiiklad vyhledavani zaméstnancti (interni materidly SKODA AUTO a.s.,
2022).

SKODA AUTO as. zvitézila vroce 2021 v soutézi Zaméstnavatel roku, kterd
probiha podle metodiky spolecnosti ProcewaterhouseCoopers a ma za kol hodnotit kvalitu
pé&e spoleénosti o zaméstnance. V {jnu 2021 byla spole¢nost SKODA AUTO a.s. vyhlasena
nejatraktivngj§im zaméstnavatelem v CR dle mezindrodniho prizkumu Universum.
Spolecnost se také pravidelné umist'uje na prvnim misté v zebticku Randstad Award, ktery
posuzuje nejlepsi zameéstnavatele. PéCe o persondl je jeden znejvyznamnéjSich pilifa
automobilky. Jednd se predev§im o zabezpeCeni skvélych pracovnich podminek,
nadstandardni ohodnoceni, moznost osobniho i profesniho rozvoje, ochranu zdravi
¢1 garanci rovnych pracovnich podminek a ptilezitosti. Dal§im tGspéchem v oblasti fizeni
lidskych zdroji doséhla spolecnost v soutézi o Cenu personalisti v roce 2020. Tuto cenu
obdrzelo oddé€leni fizeni lidskych zdroja za sviij projekt ANTICOVID-19 (interni materialy
SKODA AUTO a.s., 2022).

4.1.4 Specifikace talentovych programii ve spole¢nosti SA

Z divodu zaméfeni této diplomové prace jsou v nasledujici kapitole charakterizovany
programy/pracovni pozice, které jsou pro tuto generaci zaméstnancil nejvice relevantni a je

v nich uplatnény vysoky podil zaméstnancii ve spole¢nosti SA.

Odborné staze

Spolegnost SA nabizi studentim prezen¢ni formy studia na vysoké kole &i vyssi
odborné $kole moznost absolvovani staze. Prostfednictvim vykonu staze mohou studenti
jiz pfti studiu rozvijet riizné znalosti a dovednosti ziskané béhem studia ¢i nabit zcela nové.
Zaroven je studentim poskytnuta moznost spoluprace s odborniky z raznych oblasti
(technicky vyvoj, marketing, nakup, prodej apod.) Prostiednictvim stazi ziskava spolecnost
SA databazi schopnych a talentovanych potencionalnich zaméstnancti do plnych pracovnich
ivazki, ktefi jsou jiz seznameni s firemni kulturou a procesy (interni materialy SKODA
AUTO as., 2022).

Staze jsou smluvné podloZzeny a déli se na povinné a nepovinné. Dochédzka
na pracovisté je limitovana pouze v ramci nepovinné staze, kdy se jedna o polovi¢ni uvazek.

Studenti na nepovinné stdzi mohou byt pfitomni na pracovisti ptiblizn€ 80 pracovnich hodin
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meési¢né. Povinna staz je pfedepsana skolnimi stanovami, a jedna se o plny uvazek (interni
materialy SKODA AUTO a.s., 2022).

Staze ve SA jsou placené a hodnoceni se odviji od stupné studia a zda student
ve firm¢ vypracovava nebo nevypracovava svou zavére¢nou praci. V tabulce ¢islo 11. jsou
uvedeny odmény pro staZisty na riiznych stupnich studia (interni materidly SKODA AUTO
a.s., 2022).

Tabulka 11: Odména za staz

Stupein studia (+ zavérecna prace ZP) Odména
Bakalatsky stupeii, VOS 120 K¢&
Bakalatsky stupeni + ZP 140 K¢
Magistersky stupen 140 K¢
Magistersky stupen + ZP 180 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani podle internich materiala SKODA AUTO a. s. (2022)

Kromé vysokoskolského studia je dal§i podminkou pro pfijeti na odbornou
stdz znalost minimaln¢ jednoho svétového jazyka na komunikac¢ni urovni. V piipadé
zahrani¢nich studentd je stdZ omezena na maximalné 6 mésict/1 rok. Studenti narozeni
mimo EU musi disponovat pracovnim povolenim. Dalsi nezbytnou podminkou je tispésné
absolvovani vybérového Fizeni a podstoupeni nastupniho $koleni (interni materialy SKODA
AUTO as., 2022).

Stazistim je poskytovana fada benefitl, jedna se naptiklad o zvyhodnéné ubytovani
v Mladé Boleslavi, bezplatné prohlidky muzea a zavodu v Mladé Boleslavi, nakup
zvyhodnéné techniky, zvyhodnéné cestovni pojisténi, zvyhodnény nakup SKODA
origindlnich dild, reklamni predméty a pfisluSenstvi, bezplatné ockovani, vyuziti
sportovniho centra, sluzby knihovny ¢&i zvyhodnéné stravovani (interni materialy SKODA
AUTO as., 2022).
Zavérecné prace

Jak jiz bylo zminéno v piedeslé kapitole, studentim je umoznéno ve spolecnosti
SA vypracovat zavéreénou praci. MiiZe se jednat o bakalafskou, diplomovou &i disertaéni
praci. Spolupracovat lze formou konzultace (mé& uzavienou smlouvu o vypracovani

zaverecné prace) nebo pii stazi. Pokud je student pfi vypracovani na stazi, nalezi mu odména
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znazornéna v tabulce €. 11. Pokud na stdzi student neni, odména mu nendlezi. Spole¢nost
SA na svych kariérnich strankach inzeruje vlastni témata zavéreénych praci, na které je
umoznéno studentiim se piihlasit. Pokud studenti maji vlastni téma, mohou se ptihlasit do
vybérového fizeni. Pokud je téma zavérecné prace oboustranné uzitecné, uzavira se smlouva
(interni materialy SKODA AUTO a.s., 2022).

Spoleénost SA ocefiuje nejlepsi zavéreéné prace Cenou Laurina & Klementa. Jedna
se o souté¢z, kam miize student svou zavéreCnou praci po jejim uspéSném obhéjeni prihlasit.
Zavere€na prace musi byt psana v ¢eském, slovenském, anglickém nebo némeckém jazyce.
Vitéz soutéze obdrzi castku 80 000 K¢ a VIP vstup na sponzorovanou akci. Ostatni finalisté
obdrzi c¢astku 30 000 K¢&. Finalisté svou zavéreCnou praci prezentuji pied porotou,
ktera je slozena z odborniki a zastupct akademikt z ¢eskych univerzit. Hodnoti se odborny

pfinos, inovativnost, originalita a moznost aplikovat navrzena opatfeni ¢i doporuceni

ve spole¢nosti SA (interni materidly SKODA AUTO a.s., 2022).

Student Talent Pool
Jedna se o program pro vybrané talentované stazisty, ktefi maji nejvétsi potencial stat
se budoucimi internimi zaméstnanci ve SA. Zajemci o tento program musi byt na stazi
minimalné 3 mésice a musi byt do programu nominovani svym vedoucim. K pfijeti
do programu je nutné Gspé$né absolvovani vybérového fizeni, které obsahuje diagnostické
a jazykové testy a pohovor s naborafem (interni materialy SKODA AUTO a.s., 2022).
Nominace do Student Talent Poolu probihaji dvakrat v jednom roce. Ugast v tomto
programu poskytuje ¢lentim fadu vyhod, mezi které patii rizné workshopy, produktova
Skoleni, rozvojové akce, exkurze, moznosti setkani s odborniky a vysokymi manazery napii¢
spolecnosti a v neposledni fad¢ zvySené finan¢ni ohodnoceni, které ¢ini 200 K¢&/1 h. (interni
materidly SKODA AUTO a.s., 2022).
Doktorandsky program

Dal§im unikatnim programem nabizenym SA pro studenty je doktorandsky program.
V rdmci tohoto programu je studentlim poskytnuta moznost vypracovani disertacni prace
ve spolupraci se spolenosti SA a jejimi odborniky. Program je vicelety a poskytuje
doktorandiim moznost osobniho rustu, pfistup k nejmodernéjsim technologiim v oboru,
absolvovani jazykovych kurzi, $koleni, seminait apod. Do podminek pro pfijeti se fadi
uspéSné dokonceni magisterského stupné studia a nasledné UspéSné piijeti

do doktorandského studia. Nezbytnou podminkou je také znalost svétového jazyka
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na komunikativni urovni, iniciativnost, znalost v oboru ¢i samostatnost. Na rozdil od staze
je soudasti vybérového fizeni také assessment centrum? (interni materialy SKODA AUTO
a.s., 2022).

Trainee program

Trainee program je ro¢ni adaptaéni a rozvojovy program pro absolventy vysokych
$kol. Prostiednictvim Trainee programu fesi SA problematiku vyhledavani mladych talenti
s odbornymi znalostmi a manaZerskymi dovednostmi & potencidlem. Ucastnici Trainee
programu si pied zahajenim tohoto programu vyberou rtizna oddé€leni v ramci koncernu,
na kterych béhem roku rotuji. Cilem je poznat tyto odd€leni a jejich ¢innosti, navazani
kontaktd, a moznost rozvoje v ruznych oblastech prostiednictvim workshopt,
teambuildingovych akci kurzti apod. V ramci rotace maji t€astnici také moznost vyjezdu
do zahrani¢i, ktery se odehrava v ramci koncernu Volkswagen Group. Clenem tohoto
programu se muZze stat absolvent maximalné¢ 2 roky po uspé$ném absolvovani
vysokoskolského studia. Vybérové fizeni je zahajeno dvakrat za rok a jeho soucasti jsou
jazykové testy, pohovor s ndborafem a assessment centrum. Po dokonéeni tohoto programu
si ucastnik vybere oddéleni, které mu vyhovovalo nejvice a tam je mu nabidnuta smlouva
na dobu neuréitou (pokud je to oboustranné vyhodné) (interni materiadly SKODA AUTO a.s.,
2022).

Vzhledem k souc¢asnému technickému pokroku, a piedevs§im rozvoji elektromobility
nabizi spole¢nost SA absolventim technickych obord tzv. Tech-Trainee program.
Jeho soucasti je spoluprace ¢lenti na unikatnich projektech v oblasti technického vyzkumu,
elektromobility, fizeni kvality, fizeni vyroby & planovani. Ufastnici maji piistup
k nejmodernéjsim technologiim a je jim umoznéné programovat a testovat elektroniku vozu

(interni materialy SKODA AUTO a.s., 2022).

3 Assessment centrum (,,t0 assess “ — méfit) — je specificka forma vybé&rového fizeni. Vétsinou se jedna
o0 celodenni program, ktery ma za kol podrobné diagnostikovat uchazeée o zaméstnani. Testovani uchazec¢t

probiha prostrednictvim riznych testi a modelovych situaci (Armstrong & Taylor, 2015).
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4.2 Obsazovani volnych pracovnich pozic ve spole¢nosti SA dle internich

smérnic

Proces obsazovani volnych pracovnich pozic ve spole¢nosti SKODA AUTO a.s.
zaCina persondlnim planovanim, které probihd ve spolupraci s oddélenim SP a SPO.
Vysledkem personalniho planovani je Vvytvofeni nového pracovniho mista,
¢imz je odstartovan  proces vyhledavani zaméstnanc. Vyhledavani zaméstnancti
ve spole¢nosti SKODA AUTO a.s. probihd z riiznych zdrojti a pomoci nékolika metod.
Proces vytvafeni a analyzy pracovnich mist, proces persondlniho plénovani a proces vybéru
metod pro vyhledavani zaméstnanci generace Z bude charakterizovdn v nasledujicich

kapitolach.
4.2.1 Vytvareni a analyza pracovnich mist

Popis obsahu pracovni pozice je zaznamem tUkoll stanovenych pro konkrétni
pracovni pozici, vyplyvajicich ze zdkladnich cinnosti a procesit daného oddéleni,
kde se pracovni misto nachazi. Popis navrhuje pfimy nadfizeny, schvaluje ho vedouci
odd¢leni a utvary STO a SP. Formulatr s popisem pracovni pozice podepisuje vedouci
oddéleni a zaméstnanec, schvaleni utvary STO a SP probiha elektronicky. Detailni proces
tvorby popisu prace funkéniho mista je zobrazena v ptiloze €. 7.

Ohodnoceni pracovni pozice pro kategorii technickohospodaiskych zaméstnanct
(dale pouze ,,THZ*) provadi ptimy nadiizeny, vedouci OJ nebo zastupce vedouciho.

Ohodnoceni pracovni pozice pro kategorii D (délnik) provadi pfimy nadfizeny,

vedouci OJ nebo zastupce vedouciho (interni materialy SKODA AUTO a.s., 2022).
4.2.2 Planovani lidskych zdroju

Aby byl zajistén plynuly chod spolecnosti je nezbytny ptedpoklad zajisténi
personalniho planovani. Planovanim potteb novych zaméstnanci se zabyva oddéleni SPP
(Planovani HR asocialni sluzby). Cilem oddé€leni je zabezpecit dostatek pracovnich

sil v dostatecném poctu, s dostate¢nou kvalifikaci v daném case.
Mezi ukoly tohoto oddéleni se tadi:

e planovani personalu,
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e planovani personalnich nakladu,

e planovani financi,

e projekty oblasti planovani lidskych zdrojt,
e socialni sluzby,

e tvorba personélnich statistik (interni materialy SKODA AUTO a.s., 2022).

Podrobny popis procesu personalniho planovani je zobrazen v pfiloze €. 8.

4.3 Vyhledavani zaméstnancii ve spole¢nosti SA dle internich smérnic

W

Samotnému procesu vybéru zaméstnanci (viz ptilohu ¢. 9) predchazi proces
vyhledavani zaméstnancti. Tento proces zacina posouzenim alternativ pro obsazeni volného
pracovniho mista, kdy se rozhoduje mezi 3 moZnostmi — pracovni misto bude obsazeno,
pracovni misto bude zruSeno nebo bude slou¢eno Sjinym pracovnim mistem (tzv.
Lduplicita®). Druhym krokem v tomto procesu je stanoveni specifickych pozadavku
na potencialniho zaméstnance. Popis pracovni pozice navrhuje piimy nadtizeny, schvaluje
vedouci oddé€leni a Gtvary STO a SP (viz kapitolu 4.2.1). Dalsi kroky procesu vyhledavani
zaméstnancti ve spolecnosti SA jsou charakterizovany v nasledujicich podkapitolach

(interni materialy SKODA AUTO a.s., 2022).
4.3.1 Identifikace zdroji pro vyhleddvani zaméstnanci

Pfi  zahajeni procesu vyhledavani zaméstnanci jsou ve  spole€nosti
SA upiednostiiovani prvni dva tydny zaméstnanci z internich zdroji. Tuto vyhodu maji
zaméstnanci zajiSténou diky kolektivni smlouv€. Zaméstnanclim by tak mél byt usnadnén
proces rotace po oddélenich ¢&i povyseni. Vyhodou také je, Ze spoleénost SA nemusi
tyto zaméstnance zaSkolovat a jiz spliluji pozadavky tykajici se jejich znalosti a dovednosti.
Nevyhodou miZze byt potencidlni ztrdta zaméstnanci mimo spole¢nost, které by svymi
schopnostmi piinesli do spole¢nosti nové napady (interni materidly SKODA AUTO a.s.,
2022).
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4.3.2 Stanoveni metod pro vyhledavani zaméstnanci ve spole¢nosti SA

Pro vyhledavéni potencialnich zaméstnancii generace Z se Ve spole¢nosti SA vyuzivaji

zejména nasledujici metody:

e Kariérni stranky spoletnosti SKODA AUTO a.s. - zde jsou inzerovany veskeré
oteviené pracovni pozice ve spolecnosti. V poli ,,volné pozice* se zajemci mohou
piihlasit na dané pozice prostfednictvim vyplnéni jednoduchého formulaie a vlozeni
pozadovanych dokumentd (Zivotopis, motivaéni dopis apod.) Seznam pozic
si mohou uchazeci filtrovat podle svych pozadavku (obor, kategorie, lokalita). Pokud
si uchaze¢ nevybere zadnou ze zvetfejnénych pozic, mize i tak pomoci specialniho
formuléfe projevit zdjem o praci ve spolecnosti. Po vyplnéni tohoto dokumentu
je kontaktovan pfisluSnym personalistou, ktery mu pomtize s vybérem vhodného
pracovniho mista na zéklad¢ znalosti a zkuSenosti zdjemce.

e Profesni portaly — pro inzerovani volnych pracovnich misti vyuZiva spole¢nost SA
Ceské i zahrani¢ni pracovni portaly. Nejvyuzivanéj$imi portaly jsou:

- Jobs.cz,

- Prace.cz,

- Profesia.cz., Profesia.sk,
- Pracezarohem.cz,

- Atmoskop.cz,

- Bestjobs.eu.

e Kandidati na doporuceni — mezi zdroje potencidlnich zaméstnancti mohou slouzit
I soucasni zaméstnanci spolecnosti. Tito kandidati musi plnit pozadovana kritéria
a projit vybérovym procesem.

e Uchaze€i se hlasi sami — jednd se o uchazece, ktefi se nahlasi samostatné
prostiednictvim e-mailové adresy, ktera je uvedena na oficidlnich strankach
spole¢nosti SA, a jejich reklamnich a informativnich materialech.

e Pracovni veletrhy a workshopy — spole¢nost SA potada nékolikrat roéné rozmanité
veletrhy a workshopy. Jednd se i1 o prohlidky spolecnosti, prezentace
nejmodernéjsiho vybaveni technického vyvoje, prezentace nejnovéjsich vozi apod.

Téchto akei se uc€astni 1 ndborovi pracovnici, kteti v pribéhu shromazd’uji kontakty
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potencidlnich uchazect. Uchaze¢i o zaméstnani zde ziskaji veSkeré informace o
spolecnosti, volnych pracovnich mistech, pracovnich podminkach, benefitech apod.

e Spoluprace se $kolami — diky spolupraci se SS a VS si spole¢nost SA zajistuje
pfisun absolventii do spole¢nosti. Vyznamnym zdrojem potencialnich zamé&stnanci
je predevsim SKODA AUTO Stiedni odborné ué¢ili§té strojirenské a Skoda Vysoka
Skola. Vysoka skola nabizi specializované bakalarské a navazujici studijni programy
V oborech ekonomie, strojirenstvim informatiky a elektrotechniky. Obé¢ tyto instituce
byly zaloZeny spole¢nosti SA a sidli v Mladé Boleslavi.

e Spoluprace s personalnimi agenturami — spoleénost SA vyuZiva k vyhledavani
zaméstnancu sluzby personalnich agentur jako je naptiklad Digilab s.r.o. ¢i GoodCall
S.r.o.

e Socialni sit€é — mezi velice vyuZzivanou metodu se fadi vyhledavani na socialnich
sitich, pfedevS§im na LinkedInu. Profily na LinkedInu disponuji ur€eni naborafi,
kteti maji za kol vyhledavani a oslovovani vhodnych potencialnich zaméstnancti
ainzerovani nov¢ otevienych pracovnich pozic. Kazdy znaborait disponuje
piedplacenou rozsitenou verzi LinkedInu urenou pro naborafe. Tato piedplacena
verze se nazyva ,,LinkedIn Recruiter* (Cesky ,,LinkedIn Naborar*‘). Dale spolecnost
SA své pozice inzeruje na Facebooku a Instagramu, kde vyuZiva moznost placenych

reklam (interni materialy SKODA AUTO a.s., 2022).

Kazdy naborovy specialista preferuje jinou metodu pro vyhledavani zaméstnanct.
Dlvodem miize byt povaha priace u obsazovanych pozic, v€k, zkuSenosti ¢i znalosti

hledanych potencialnich zaméstnanct.
4.3.3 Urceni dokumentii poZadovanych od uchazecu o pracovni pozici

Pokud mé uchaze¢ zajem o THZ pozici ve spoleénosti SA, musi dodat sviij Zivotopis
a kopii vysveédCeni, certifikdti ¢i diplomi. V nékterych piipadech je po uchazecich
vyzadovan motiva¢ni dopis. Pokud se naptiklad jednad o vysoce odborné pracovni pozice
do odd¢leni designu, musi uchaze¢ o pracovni pozici dodat své portfolio, které obsahuje

produkty vytvofené béhem jeho praxe (interni materialy SKODA AUTO a.s., 2022).
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4.3.4 Formulace a zvefejnéni nabidky zaméstnani

Pracovni nabidka je spoletnosti SA nejprve zvefejnéna na internim portéle,
nebot’ interni zaméstnanci maji dle kolektivni smlouvy pravo na to, piihlasit se na nove
oteviené pozice prednostné. Pro spolecnost SA z toho plynou uréité vyhody, nebot’ interni
zameéstnanci jiz znaji procesy, Kulturu, a tudiz se na nové pracovni pozici dokazou rychleji
adaptovat.

Po 14 dnech je pozice zvefejnéna externé, tzn. na pracovnich portalech
jako je naptiklad jobs.cz, Prace.cz, Profesia.cz apod. nebo na socialnich sitich (LinkedIn,
Facebook, Instagram) (interni materialy SKODA AUTO a.s., 2022).

4.3.5 Predbézny vybér nékolika vhodnych uchazeci o pracovni pozici

Ptedbézny vybér potencidlnich zaméstnancti je provadén na zdkladé vyhodnoceni
vhodnosti Zivotopisi ptfihlaSenych uchazecli o pracovni pozice. Jestlize uchaze¢ spliuje
nezbytné pozadavky, postupuje do dalsiho kola vybérového fizeni (pohovor). Pokud uchaze¢
nezbytné pozadavky nespliluje, je mu zaslany tzv. ,, zamitaci dopis “.

Idedlni pocet predvybéru zaméstnancti na 1 THZ pozici se pohybuje kolem 5-10
a trva pfiblizn€ 2-3 tydny. Avsak toto ¢islo se méni v zavislosti na povahu pracovni pozice,
kterou je potieba obsadit. Pokud se jedna napiiklad o pozice do Trainee programu,
zaméstnanci v predvybéru musi byt 50 a trva az pil roku (interni materialy SKODA AUTO
a.s., 2022).

4.3.6 Pravidla pro inzerci a vyhledivani zaméstnanci

Ve spolenosti SA existuji omezeni tykajici se vyhledavani zaméstnancii. Spolednost
SA nemize napiiklad oslovovat zaméstnance z externich dodavatelskych spolenosti,
nebo pobocek SA puisobicich v zahraniéi. Uchazeéi z téchto spoleénosti mohou byt oslovent,
pouze pod sami projevi zajem pracovat ve spolednosti SA. Jednd se o zaméstnance

ze spole€nosti:

e SKODA AUTO Slovensko s.1.0.,
e SKODA AUTO DigiLab s.r.0.,
e Mobility Lab s.r.o.,

e Conectivity Lab s.r.o.,
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Smart City Lab s.r.o.,

UMI Urban Mobility International Ceska republika s.r.o.,

SKODA AUTO Volkswagen India Private Limited,

Digiteq Automotive s.r.o.,

SKO ENERGO s.r.0.,

SKO-ENERGO FIN s.r.o (interni materialy SKODA AUTO a.s., 2022).
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4.4 Vlastni vyzkumné Setieni

Jak jiz bylo zminéno v metodologii, metodou vyzkumného Setfeni je dotazovani,
konkrétné se jednd o polostrukturovany rozhovor. Tato metoda vyzkumu byla zvolena,
nebot’ dovoluje flexibilitu otazek v ndvaznosti na probihajici rozhovory. Polostrukturované

rozhovory jsou provedeny se 7 néboraii ve spolenosti SKODA AUTO a.s.
441 Cil vyzkumného Setieni

Cilem vyzkumného Setfeni je identifikace procesu vyhledavani zaméstnancl
generace Z ve spoletnosti SKODA AUTO a.s. Toto Setfeni bude slouzit jako podklad

Kk vypracovani hlavniho cile diplomové prace.
4.4.2 Charakteristika vyzkumného souboru

Jako cilova skupina informantti byli s ohledem na cil této prace zvoleni zaméstnanci
spole¢nosti SKODA AUTO a.s., konkrétné se jednalo o naborafe, ktefi se zabyvaji
vyhledavanim zaméstnanct generace Z. Cilovou skupinu tvofilo 7 informanti. Podrobné
informace o véku, pohlavi, délce pracovniho poméru a specializaci jsou uvedeny

V nasledujici tabulce €. 12.

Tabulka 12: Charakteristika informantu

Jak dlouho piisobi
Cislo informanta | Nazev pracovniho mista | Pohlavi | Vék jako naborar ve
spoleénosti SA

Naborar do technického

Informant 1 g muz 31 let 5 let
vyvoje

Informant 2 Nabqrar do pmdge’ Zena 27 let 2 roky

marketingu, financi a IT
Informant 3 Naborar stazist zena 43 let 17 let
Informant 4 Naboraf talentoo vych zena 28 let 3,5 roku
programu

Informant 5 Naborat do vyroby Zena 39 let 3 roky

Informant 6 Naboraf d(,) teghmckeho zena 30 let 2 mésice
vyvoje

Informant 7 Naboraf oblasti G zena 23 let 6 mésicu

(produktovy management)

Zdroj: vlastni zpracovani
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4.4.3 Sbér a zpracovani dat

Naboraiim byly predem zaslany informace o realizaci a charakteristice vyzkumu
na jejich emailové adresy. Soucasti emailu byly 1 otazky pro polostrukturovany rozhovor.
Sbér dat a polostrukturované rozhovory probihaly v obdobi od 24.09. 2022 do 28.09. 2022.
Délka polostrukturovanych rozhovori byla pfiblizn€¢ 45 minut. Po formalni strance
se Vv prubc¢hu rozhovort nevyskytly Zadné problémy a polozené otazky byly pro informanty
srozumitelné. Polostrukturované rozhovory probihaly v zasedacich mistnostech Kk témto
Geltim uréenych, v prostorach spole¢nosti SKODA AUTO a.s. Polostrukturované
rozhovory probihaly v pfijemné atmosféfe a informanti byli vS§em otazkam velice otevieni
a jejich odpovédi byly upfimné, pravdivé a nestranné.

Ke zpracovani dat z polostrukturovanych rozhovort byl vyuzit program Microsoft
Excel a Microsoft Word. VétSina odpovédi byla prepsana doslovné, nicméné pro prehlednost
byly za souhlasu informanti nékteré odpovédi pifepsiany do srozumiteln€jsi podoby.
Pro vyhodnoceni vysledkli vyzkumu byla data z polostrukturovanych rozhovort pievedena
pro jejich piehlednost do kodl (viz ptilohu €. 10), formou heslovitého shrnuti doslovnych
odpovédi informantl. Tyto kody pak byly vyuzity v tabulkach, které sumarizuji odpoveédi

vSech informantua.
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5 Vysledky a diskuse

V této casti diplomové prace jsou uvedeny vysledky kvalitativniho vyzkumného

Setfeni. Na jejich zéaklad¢ je provedena diskuse a jsou navrzena doporuceni ke zlepSeni

procesu vyhleddvani zaméstnancti generace Z ve spolecnosti SA.

5.1 Vysledky vyzkumu

V této kapitole jsou uvedeny vysledky tykajici se kvalitativniho vyzkumného Setfeni.

Odpovédi informantd jsou zobrazeny v piehlednych tabulkach. Tabulky neobsahuji celé

doslovné odpovédi informantu, ale pro piehlednost pouze jejich kody (hodnoty), které jim

byly piifazeny v procesu kodovani polostrukturovanych rozhovort (viz piilohu ¢. 10).

Jako prvni jsou vyhodnoceny otazky 1., 1.1., 1.2., 1.3. a 1.4. (viz tabulku ¢. 13)

tykajici se tvorby inzeratii volnych pracovnich pozic ve spolegnosti SA.

Tabulka 13: Sumarizace odpovédi na otazky tykajici se inzerce pracovnich pozic pro

generaci Z
Cislo . . . z 2
- Otazka 1. Otazka 1.1. Otazka 1.2. Otazka 1.3. Otazka 1.4.
informanta
Interni b . ,
L nteri burza a Obohatit inzeraty o
Hiring pracovni portaly — : s o Coxr
N , videa, rozhovory, Formalni Potfeba veétsi
1 manager predepsana forma, - . - o
SO o . inzerce na omezeni existuji | kreativita a zacileni
nebo naboraf | socialni sité — neni . o,
. , univerzitach
predepsana forma
Néaborovy Potieba vyuzit
2 tym a Predepsana forma Vyuzit digitalni Formalni digitalni komunikaci,
marketingové existuje vizudl u inzerat omezeni existuji | video, klicova slova
odd¢leni U inzeratd
. . Jednoduché, Spatna Formalni . o
ey Predepsana forma : U patna . Potteba lepsiho
3 Néborar . orientace, obohaceni omezeni RS Yo
existuje - o vizualu inzerati
o fotografie neexistuji
Formalni
e ay Piedepsana forma Obohatit inzeraty omezeni Potfeba pridani videa
4 Naborar s . P C14 10
existuje 0 videa neexistuji, az na a ¢lankt
zvetejnéni mzdy
Néboraf a | Pfedepsana forma Obohatit inzeraty Formalni . v qs o
5 | e . , ... | Potfeba ptidani videa
vedouci existuje 0 videa omezeni existuji
Naboraf a Predepsana forma Obohatit inzeraty Formalni . s, -
6 , s . .. , .. | Potfeba ptidani videa
vedouci existuje 0 videa ¢i odkaz omezeni existuji
7 Naborat a | Predepsand forma Obohatit inzeraty Formalni Potieba ptidani videa
vedouci existuje 0 videa ¢i rozhovor | omezeni existuji a ¢lanku

Zdroj: vlastni zpracovani
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5.1.1 Tvorba pracovnich inzerati ve spole¢nosti SA

Zodpoveédna osoba za tvorbu inzerati se méni na zékladé¢ povaze obsazované
pracovni pozice. Jestlize se jedna o THZ pozice do oddé€leni technického vyvoje, marketingu
¢1 prodeje, za tvorbu inzerati zodpovida vzdy naborafr. Pokud se jednd o tvorbu inzerata
do technického vyvoje, naborafovi vypomaha s tvorbou obsahu inzeratu manazer
z technického vyvoje. Pokud se jedna o tvorbu inzeratu do marketingu ¢i prodeje, naborafovi
vypomaha s tvorbou ¢lenové marketingoveé oddé€leni. Pti tvorb¢ inzerati do absolventskych
programu (staze, Trainee program) zodpovida za tvorbu inzerati pouze naborar.

Inzeraty, které jsou zvefejnény na interni burze maji predepsanou formu (viz ptilohu
¢.11). ,,Pro kreativnéjsi cast inzerdtu je vyhrazeno misto v uvodu, jehoz cilem je uchazece
upoutat a priblizit mu prostredi. Standardni body jsou cileny popis cinnosti (Co u nds budete
délat?), dosavadni praxi kandidata (Co musite mit, zndt, umét?) a na benefity (Co od nds
miiZete cekat?). Za ndzvem pozice musi byt vidy v zdvorce uvedeno (M/7), tedy moznost
obsazeni muzem ¢i zZenou (Informant ¢. 2). “ Na socialnich sitich je forma inzeratu volnéjsi.
Inzerat mize byt obohacen naptiklad o obrazky. Pfi vyhledavani a nasledném osloveni
potencialnich zaméstnanci generace Z se na LinkedInu uziva tykani a emotikony.

Omezeni tykajici se tvorby inzerati ve spole¢nosti SA téméf neexistuji. Musi byt
pouze dodrZena jejich zakladni struktura a vizualni identita. Inzeraty ve spole¢nosti SA
nesmi svou formou nikoho diskriminovat a musi byt zachovano firemni tajemstvi. Diky
tomu muZze nastat problém u tvorby inzerati a popisu ¢innosti THZ pozic do technického
vyvoje, marketingu ¢i prodeje, nebot’ nékteré informace o povaze prace podléhaji firemnimu
tajemstvi. Podrobnosti o povaze pracovni pozice se uchazeci Casto dozvédi az u druhého
kola pohovoru. U pozic do talentovych programl neexistuji zadna omezeni tykajici
se inzerce, dokonce je v inzeratu uvedena i mzda (THZ pozice do technického vyvoje,
marketingu a prodeje tento idaj neuvadi).

Dle nazoru informantl jsou inzeraty po vizualni strance zpracované kvalitng,
jsou konkurenceschopné a plni zakladni funkci. Inzeraty ptisobi zamérné stru¢né, nebot’
,pokud je textu prilis, kandiddta to prestane bavit a nebude reagovat na ani jednu
z pracovnich pozic (Informant ¢. 1) “. Avsak dle nazort informantt byvaji inzeraty zamétrené
k osloveni generace Z az pfili§ jednoduché. Inzeraty by bylo dle nazori informant vhodné
digitalizovat, obohatit o videa, fotografie ¢i rozhovory z aktualniho prostiedi spole¢nosti,

aby si potencialni zaméstnanci dokazali praci ve spole¢nosti SA 1épe predstavit. Castym
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problémem totiz byva, ze ,, lidé z externa si nedokazi predstavit, jak velka firma je a jak moc
miuize byt v ramci oddéleni rozpadla prace na jednotlivee (Informant ¢. 4) ““. Informant ¢. 7
dopliuje, ze ,,soucasti videa by mohl byt napriklad rozhovor s vedoucim dané OJ, kde je
pracovni pozice vystavena®. Informanti ¢. 2 a 6 se shoduji na tom, ze kariérni stranky
spolecnosti SA, kde jsou vystavené inzeraty pracovnich pozic, jsou nepiehledné. Kandidati
si Casto stéZuji na Spatnou orientaci na téchto webovych strankach. ,, Generace Z dokaze
udrzet svou pozornost velice kratce, proto je diilezité, aby pro né vyhledavani pracovnich
pozic bylo jednoduché a rychlé. (Informant ¢. 2).* Kariérni stranky by z tohoto diivodu bylo
vhodné aktualizovat tak, aby obsahovaly moznost vyhledavani pracovnich pozic pomoci
Klicovych slov. Vhodné by bylo pfidat tyto inzeraty i na klicové fakulty z okoli spole¢nosti.

Pokud by informantim byla umoZnéna zmeéna dosavadni formy inzerati
ve spole¢nosti, zaméfili by se na nasledujici body: inzeraty by mély byt dle informantt
atraktivnéjsi, kreativnéj$i, vice digitalni a lépe zacilené na konkrétni skupinu, kterou
videi, rozhovort, ¢lanku ¢i odkazu, které by jim 1épe piiblizila pracovni prostiedi a kulturu

spolegnosti SA.
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5.1.2 Zdroje zamé&stnanci generace Z ve spole¢nosti SA
Za druh¢ jsou vyhodnoceny otazky ¢. 2., 2.1. (viz tabulku ¢. 14) tykajici se volby
zdrojii pro vyhledavani zaméstnanct generace Z ve spole¢nosti SA.

Tabulka 14: Sumarizace odpovédi na otazky tykajici se volby zdroji vyhledavani
zaméstnanct generace Z

Cislo L .
. Otazka 2. Otazka 2.1.
informanta
1 Externi Ano lisi se
2 Externi 1 interni Ano lisi se
3 Externi i interni Ano 1isi se
4 Externi Ano lisi se
Prevazné externi o,
5 . 7 Ano 1181 se
ale 1 interni
Prevazné externi, oy
. , Ano 1181 se
6 ale 1 interni
7 Externi i interni Ano 1isi se

Zdroj: vlastni zpracovani

Pracovni pozice do technického vyvoje jsou nejcastéji obsazovany z externich zdroja
zaméstnancl. Naopak u pracovnich pozic do marketingu ¢i prodeje jsou pracovni pozice
obsazovany primarn¢ z internich zdroji zaméstnancii. Externi zdroje jsou nejcastéji tvoreny
kandidaty pfihlaSenymi ptes kariérni stranky. Mezi interni kandidaty jsou nejcastéji fazeni
studenti koncici staZe, ¢i absolventi koncici Trainee program. Stdze jsou obsazovany
jak z internich, tak z externich zdroji. Pozice do Trainee programu jsou obsazovany
pfevazné z externich zdroju, ,, nebot se zde dba na riiznorodost/diverzitu kandidati z celého
sveta (Informant ¢. 1)“. Obecné plati, Ze vyS$i pozice (vysoké pozadavky na vzdélani,
zkuSenosti, jazyky) jsou obsazovany z internich zdroji, nebot tito kandidati jiz znaji
procesy, postupy, prostiedi a kulturu spole¢nosti. Pozice tykajici se talentovych programd,
kde nejsou vysoké naroky na zkuSenosti, jsou obsazované primarné¢ z externich zdrojd,

,,avsak z internich zdroju v malém méritku také (databaze z job fair, workshopii) (Informant

&3
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5.1.3 Metody vyhledavani zaméstnanci generace Z ve spole¢nosti SA

Za tieti jsou vyhodnoceny otazky 3., 3.1., 3.2., 3.3., 3.4., a 3.5. (viz tabulku ¢. 15)

tykajici se volby metod pro vyhledavani zaméstnancti generace Z ve spoleénosti SA.

Tabulka 15: Sumarizace odpovédi na otazky tykajici se volby metod pro vyhledavani

zaméstnanct generace Z

Cislo Otizka 3. Otizka3.1. | Otazka3.2. | Otizka33. | OB | Otizka 35,
informanta 3.4.
Inzerce, LinkedIn,
1 pracovni d?tabaze, Linkedin, Ano Ano LinkedIn Nevy'uzw?.m, ale
spoluprace se reference mam zajem
Skolami, reference
Kariérni stranky,
spoluprace se Kariérni Nevvuzivam. ale
2 Skolami, pracovni stranky, Nijak zvlast' | Pfevazné ne | LinkedIn yuzlvam,
. . mam zajem
portaly, LinkedIn, eventy
pracovni agentury
Kariérni stanky, Spoluprace Nevyuzivam, ale
3 LinkedIn, spoluprace po uprace Nevim Ne LinkedIn yuzivati,
N . se Skolami mam zijem
se Skolami
Socialni sité, profesni | LinkedIn, .
. . . . Nevyuzivam, ale
4 sité, spoluprace se pracovni Ano Ne LinkedIn A
< . . mam zajem
Skolami portaly
LinkedIn, spoluprace
5 s¢ SkOI,aml’ pr.a,COYm LinkedIn Ano Ano LinkedIn Nevy,uzwid.m > ale
portaly, kariérni mam zijem
stranky
LinkedIn, pracovni Nevvuzivam. ale
6 portaly, kariérni LinkedIn Ne Ano LinkedIn yuzivam,
. mam zajem
stranky
7 Karleml stranky, Karrlerm Ano Ano LinkedIn Nevyyuzw:cl.m, ale
LinkedIn stranky mam zajem

Zdroj: vlastni zpracovani

Mezi metody, které naboraii ve SA vyuZivaji k vyhleddvani zamé&stnancli generace

Z se tadi: inzerce, kariérni stranky, pracovni databaze, spoluprace se skolami, socialni sité
(LinkedIn, Facebook, Instagram), eventy a vyuzivaji sluzeb pracovnich agentur. Z téchto
metod nejcastéji vyuzivaji spolupraci se Skolami, eventy, karierni stranky a pracovni portaly.
Ze socialnich siti je pro vyhledavani zaméstnanct generace Z nejvice vyuzivan LinkedIn,
poté Instagram a Facebook. Tyto metody se v pribéhu praxe naborait osvedcily
jako nejefektivngjsi praveé pro vyhledavani potencialnich zaméstnanca generace Z.

O efektivnosti metod pro vyhledavani zaméstnancti generace Z maji prehled ndborafi
do technického vyvoje a marketingu/prodeje prostiednictvim néborovych statistik,

které vyjadiuji procento nastoupenych uchazect a jakym zptsobem byli tito zaméstnanci

vyhledéani ¢&i jak se o volnych pracovnich pozicich ve spoleénosti SA dozvédéli. Stejné
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tak existuji statistiky o uchazecich nastoupenych do Trainee programu. Tyto statistiky neni
mozné pro vypracovani diplomové prace vyuzit, nebot’ se jedna o citliva data. Statistiky
0 uchazegich nastoupenych na pozice staZistii ve spoleénosti SA neexistuji.

Zména volby metod vyhledavani zaméstnancti generace Z v zavislosti na povaze
obsazované pozice nastavd v ptipadé, pokud jde o pozice do technického vyvoje.
Pro vyhleddvani zaméstnanci generace Z na specifické pozice do technického vyvoje
je vyuzivana nejvice socialni sit’ LinkedIn, pracovni portaly ¢i osobni reference na konkrétni
studenty od vyudujicich na univerzitach, se kterymi SA spolupracuje. Pokud se jedna
0 pozice do vyroby, volba metod pro vyhledavani zaméstnanci se méni s ohledem
na pozadované vzdélani potencidlnich zaméstnancti generace Z. Informant ¢. 5 uvadi,
ze ,,pokud vyhledavam potencialni zaméstnance, po kterych je vyzZadovano pouze
stredoskolské vzdélani, vyhledavam je na pracovnich portdlech, jako je napriklad jobs.cz.
Pokud vyhledavam potencialni zaméstnance, kteri musi mit vysokou Skolu, jako metodu
vyhledavani volim LinkedIn .

Volby metod vyhledavani zamé&stnanct generace Z na pozice do marketingu/prodeje,
a talentovych programt se v zavislosti na povaze pracovnich pozic neméni.

Uméla inteligence neni k vyhledavani zaméstnancii generace Z ve spolenosti SA
vyuzivana. S umélou inteligenci ma ale spoleénost SA zkusenosti, nebot’ ,, v dobé pandemie
doslo k rozvoji vstupniho dotazniku v oblasti naboru délnikii pomoci tzv. chatbota, kdy
vyuziti této technologie usetii naborarim az desitky hodin mésicné (Informant ¢. 2) “.

Vsichni informanti se shoduji na tom, Ze vyuziti umélé inteligence pro vyhledavani

zaméstnancu generace Z by je zajimalo.
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5.1.4 PFekaZky p¥i vyhledavani zaméstnanci generace Z ve spole¢nosti SA

Za ¢tvrté jsou vyhodnoceny otazky 4.,4.1.,4.2.,4.3. a4.4. (viz tabulku ¢. 16) tykajici

se prekazek a omezeni v procesu vyhleddvani zaméstnancti generace Z ve spolecnosti SA.

Tabulka 16: Sumarizace odpovédi na otazky tykajici se prekazek pti vyhledavani
zaméstnanct generace Z

Cislo Otazka 4. Otazka 4.1. Otizka 4.2. Otizka 4.3. Otizka 4.4.
informanta
Zapojeni umélé
S inteligence, Ekonomicka Ano, vice podpory,
Neexistujici " L s . < - “r 9
1 et na Pfehnané naroky odborné odvétvi — efektivni, | lepsi mzda, moznost
Linkedinu kandidatd na mzdu prednasky, technicka odvétvi — HO, skoleni,
kariérni neefektivni workshopy, projekty
poradenstvi
Ano, vyuzivat
Neexistujici Ve vvusivani moderni
2 ucet na Neexistuji yuzive Ne technologie,
. technologii . , .
Linkedlnu Skoleni, projekty,
moznosti pro rozvoj
U . . VEtsi vyuzivani Ekonomicka Ano, lepsi mzda,
Neexistujici Pozice nejsou AR . - N
N « . | socialnich siti, | odvétvi— efektivni, moznost HO,
3 ucet na relevantné platoveé S S o s < . .
. digitalizace, technicka odvétvi — | $koleni, projekty,
LinkedInu ohodnoceny . o S
technologie neefektivni rozvojové programy
s i jek w
Velké naroky . Lo Nabizet projekty, Ano, lepsi mzda,
Piehnané naroky exkurze, do , . Y 1
4 na mzdu a e . o Nevim davat do popiedi
oo kandidati na mzdu | inzeratd pfidat ,
kariérni rist . firemni kulturu
videa.
PoZzadavek na | Piehnané naroky Ekonomicka Ano, lepsi mzda pro
praci z domova, | technikd na mzdu, Kariérni odvétvi — efektivni, | stazisty a moznost
5 neexistujici staZe nejsou poradenstvi technickd odvétvi — |  HO, vyuzit nové
ucet na relevantné neefektivni platformy/socialni
Linkedlnu ohodnoceny sité
Pozadavek na
praci z domova, Ekonomicka
neexistujici Pichnané narok Lépe placené odvétvi — efektivni, | Lepsi pfehlednost
6 ucet na Y pe P’ technicka odvétvi — | kariérnich stranek,
. na mzdu staze o . .
LinkedInu, neefektivni 1épe placené staze
nepiehledné
kariérni stranky
. . . L Ano, leps§i mzda pro
Pozadavek na Lépe placené Ekonomicka 0, lepst mz¢a p
g s N < ., | stazisty a moznost
praci z domova, . L staze, moznost | odvétvi — efektivni, .
. . Piehnané naroky . o s HO, zarucit
7 pfehnané HO a prace ze | technicka odvétvi — .
. na mzdu S . pracovni misto po
finanéni zahranici neefektivni N
PR skonceni staze
ocekavani

Zdroj: vlastni zpracovani

Nejcaste&jsi prekazkou v procesu vyhledavani zaméstnancii generace Z je neexistujici

ucet hledanych potencialnich zaméstnanct generace Z na socidlni siti LinkedIn. Spolecnost

diky tomu pfichazi o cenné potencialni zaméstnance. Informanti uvadéji, Ze by bylo dobré
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studenty k zalozeni profilt ,,néjak motivovat (Informant ¢. 3)*. Dalsi ptekazkou jsou
pozadavky na vysoky podil prace z home office (¢esky ,,prace z domova“, dale jen ,,HO®).
Informant ¢. 6 uvadi, ze ,, prislusnici generace Z maji velka ocekavani, co se tyka HO (100
%), coz nase spolecnost nedokaze nabidnout. Napriklad stazistum neni HO nabizen viibec,
a do technického vyvoje je HO povolen 2x maximalné 3x tydné .

Mezi nejvétsi financni prekazky pii vyhledavani zaméstnancii generace Z se fadi
predev§im ,,prehnané financni ocekdavani nastavené trhem prace (Informant ¢. 1)“.
Potenciadlni zaméstnanci generace Z ,,si nejsou vedomi svych zkusenosti a prehodnocuji
se, nebo je to marny boj s konkurencnimi firmami, které dokdazou Sikovné studenty
relevantneji ohodnotit (Informant ¢. 1)“. Informant ¢. 3 uvedl, ze , stdze uz nejsou
relevantné platove ohodnocené, ohodnoceni se nezveda tak rychle jako napriklad tarifni
tridy s ohledem na inflaci a ménici se trh prace . Zajemci o Trainee program ¢asto nemaji
., trpélivost se na vyssi financni ohodnoceni vypracovat, voli rychlejsi cestu, kde je vysoka
pravdépodobnost vyhoreni (Informant ¢. 4) . Kvalitativni vyzkum poukazal na skute¢nost,
Ze potencionalni zaméstnanci do oblasti marketingu ¢i prodeje nemaji vysokéd platova
otekavani a spoleénost SA je zaplatit dokadze. Naopak potencidlni zaméstnance
do technického vyvoje zaplatit nedokaze, nebot’ je po téchto oborech na trhu prace velka
poptavka a jiné spoleénosti jim dokazi zarugit vy$§i mzdy nez spole¢nost SA.

Prostor pro zlepSeni procesu vyhledavani zaméstnancli generace Z vidi informanti
predev§im v digitalizaci a ve , vyuzZivdni technologie, které jsou generace Z blizké
(Informant ¢. 3) “. V tomto bodé¢ se shoduje s odpovédi informanta ¢. 4. Ke zlepSeni procesu
vyhleddvani by také mohla vést ,, aktivnéjsi propagace na socialnich sitich (Informant ¢. 3) “.
Informant ¢. 1 navrhuje pro zlepSeni procesu vyhledavani ,,implementaci odbornych
prednasek na konkrétni témata/studijni obory, které se shoduji s nasimi poZadavky v ramci
obsazovani pracovnich pozic a propojil bych je i s kariérnim poradenstvim . Dale uvadi,
ze ,,zajimavé by mohlo byt do procesu vyhleddavani zaméstnancii zapojit napriklad umélou
inteligenci “. Informant ¢. 4 zdaraziuje dileZitost potencialni zaméstnance ,,zaujmout
a nalakat na specifické projekty, maximalné pribliZit kandidatovi napli prace pomoci
videi/exkurzi a s nabidkou se k nému nekolikrat vratit .

Zmeéna v procesu vyhledavani zaméstnancli generace Z by meéla dle informanta
nastat pfedevSim v nasledujicich bodech: zvySeni mzdy (pfedevsim u stazi), nebot’ systém

hodnoceni stazistl ,, se naposledy menil v roce 2017 a systém je celkem zastaraly a zaostava
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za nabidkami jinych firem (Informant ¢. 7). Dal§i zména by méla nastat v umoznéni prace
zdomova (alesponn 75 %), umoznéni prace ze zahrani¢i a podporovat studenty
prostiednictvim ucasti na zajimavych projektech, Skolenich, workshopech ,,a celkove
moznosti pro osobni rozvoj, na kterém si zakladaji (Informant ¢. 2) “.

V otazce zaméfené na efektivitu procesu vyhleddvani zaméstnancti generace
Z se informanti 1., 3., 5., 6. a 7. shoduji vtom, ze proces vyhledavani zaméstnancii
je efektivni, pokud se jednd o pozice do marketingu ¢i prodeje. Proces vyhledavani
zaméstnancl generace Z na pozice do technického vyvoje efektivni neni. Jako ditvod uvadé;i
informanti to, Ze se kandidati nevyskytuji na pracovnich portalech a socialnich sitich
(ptfedevsim neexistujici profily na LinkedInu). DalSim divodem muze byt jiz zminéné
vysoké platové ocekavani potencidlnich zaméstnancii generace Z. Informant ¢. 4 uvadi,
ze dilezitym bodem ovliviiujicim efektivitu procesu vyhleddvani je osobni kontakt, nebot’
zameéstnanci generace Z ¢asto uvadéji, ze o volné pozici se dozveédéli nasledujicimi zpisoby:
»potkali se s ndmi na kariérnich akcich, vyucujici jim 0 tom vypravél na predndsce, znaji
nékoho, kdo byl v Trainee programu, byli u nds na stdzi, oslovili jsme je na LinkedInu a ten

Jjim detailnéji predstavili .
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5.1.5 Poskytnuti zpétnych vazeb a rychlost predvybéru zaméstnanci generace Z ve

spole¢nosti SA

Jako posledni jsou vyhodnoceny otazky 5. a 6. (viz tabulku ¢. 17) tykajici
se poskytovani zpétnych vazeb a rychlosti provedeni pfedvybéru zaméstnancii generace
Z ve spole¢nosti SA.

Tabulka 17: Sumarizace odpovédi na otazky tykajici se poskytovani zpétnych vazeb
a predvybéru zaméstnanct

Cislo Otazka 5. Otazka 6.
informanta

1 2-3 dny Tyden

2 3 dny Zalezi na povaze pozice
3 3 dny 3 tydny a vice

4 3 dny 5 mésicu

5 3 dny Tyden

6 2 dny Tyden

7 3 dny Tyden

Zdroj: vlastni zpracovani

Zpétnou vazbu o vhodnosti zdjemci generace Z o volné pozice ve spolecnosti
SA podavaji informanti pfiblizné do 3 pracovnich dn.

Predvybér vhodnych kandidati do technického vyvoje a oblasti marketingu
&i prodeje byva piiblizné tyden. Cim vétsi seniorita pozice, tim se tato doba prodluzuje.
U talentovych programt se doba vyhledani vhodného piedvybérii zaméstnancti v soucasné
dobé¢ prodluzuje. U stazi je to déle nez tii tydny, nebot’ kandidati neni dostatek. Do Trainee
programu trvd vybérové fizeni pll roku, a vhodni kandidati se hledaji po celou dobu

jeho trvani, tudiz nejméné 5 mésicu.
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5.2 Diskuse a doporuceni

V této Casti diplomové prace je realizovana diskuse a jsou stanovena doporuceni ke

zlepSeni procesu vyhledavani zaméstnanct generace Z ve spolecnosti SA.
5.2.1 Vyuziti umélé inteligence

Vyuzivani umélé inteligence pro vyhleddvani zaméstnanc je aktudlné jeden
Z nejvétsich trendi, nicméné spole¢nost SA k vyhledavani zaméstnanci generace Z umélou
inteligenci nevyuziva. Kvalitativni vyzkum prokdzal, Ze by informanti méli o tento zpisob
vyhledavani zaméstnancti generace Z zajem. S ohledem na chovani generace Z (zajem
0 socialni sité, digitalizaci, modernizaci apod.) by nasledné doporuc¢eni mohlo vést
ke zlepSeni procesu vyhledavani zaméstnancti generace Z.

Mezi nejvyuZzivanéjsi socidlni sit¢ generaci Z patii Facebook (70 %). Facebook neni
ve spole¢nosti SA pro vyhledavani zaméstnanct generace Z vyuzivan jako hlavni socialni
sit a neni tak plné vyuzit jeho potencial. Spole¢nost SA disponuje na Facebooku
uzivatelskym profilem s nazvem ,,.SKODA AUTO kariéra*“, kde informuje svoje sledujici
0 nov¢ otevienych pracovnich pozicich. Pravé zde by mohl byt vyuzit potencidl umélé
inteligence, konkrétné Vv podobé chatbota.  Chatbot by napomahal navstévnikim
Facebookovych kariérnich stranek v orientaci a navedl by je k tomu, aby se pfihlasili
na volné pracovni pozice. Vyhodou chatbota je pfedevSim zvladnuti vice rutinnich ¢innosti
najednou, a to mnohem efektivnéji nez naborafi.

Chatbot se da vyuzit ve vice oblastech, napiiklad je mozné ho vyuzit v prvotni fazi
vyhledavani zaméstnancl, kdy mtize odpovidat na otdzky uchaze¢lim o pracovni pozice
ve spole¢nosti SA. Uchazeéi maji ve fazi rozhodovani (o tom, zda se na danou pracovni
pozici piihlési) fadu otazek, na které jim dokéaze chatbot rychle odpovédét. Naopak naborafr
by v této fazi ztracel Cas (nebot’ jesté ani nedisponuje zivotopisem uchazeée). Chatbot mize
diky svym neomezenym kapacitam uchazecim poskytnout informace, které napiiklad
nebyly v pracovnim inzeratu zminény. Chatbot mize takto komunikovat s desitky az tisici
potencidlnimi zaméstnanci najednou.

Chatbot dokaze také provéfit a vybrat predbézné kandidaty o zaméstnani na zakladé
jejich zivotopist a dalSich pisemnych dokumenti. ,, Personalista se tedy nemusi prodirat

Stosy zcela nerelevantnich Zivotopisu, ale dostane do ruky uz jen predvybér vhodnych
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uchazecu, ktery chatbot nachysta (Kodouskova, 2022)“. Vyhodnoceni vhodnych
potencidlnich zaméstnanci prostfednictvim chatbota je objektivnéjsi a efektivnéjsi,
nebot’ zde nehraji role subjektivni sympatie personalisti. V neposledni fad¢€, chatbot dokaze
naplanovat piipadné pohovory s naborafem, nebot’ je propojeny s jeho kalendarem.

Ceny chatbota se odviji od toho, zda si spole¢nost SA bude chatbota programovat
sama, nebo zda si jeho vytvoreni zakoupi od jiné firmy. Naptiklad spole¢nost Mluvii nabizi
vytvofeni chatbota, jehoz cena zacina na 490 K¢&/mésic, ale muze se jednat az 0 3500
K¢/mésic. Cena se odviji pfedevsim od toho, jaké funkce bude chatbot mit (Mluvii, 2022).

Zavedeni chatbota na Facebooku by mohlo na zaklad¢ téchto udaji vést ke zlepSeni

procesu vyhledavani zaméstnanct generace Z ve spolecnosti SA.
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5.2.2 Spoluprice s kariérnim poradenstvim na vysokych $koliach

Kvalitativni vyzkum prokazal, ze velkou piekazkou pfi vyhleddvani zaméstnanct
generace Z ve spolecnosti SA jsou neexistujici uéty potencialnich zaméstnancti na socialnich
sitich, konkrétné se jedna o LinkedIn. LinkedIn je soucasné nejvétsi profesni socilni sit’
na svété a kazdy, kdo hleda zaméstnani, by si na této siti mél uzivatelsky profil zalozit.
BohuZzel n¢kteii piisluSnici generace Zna Linkedlnu profil zalozeny nemaji,
tudiz jsou pro spoleénost SA, kterd LinkedIn pro vyhledavani zaméstnanci generace
Z Siroce vyuziva, nedohledatelni. Nasledujici doporuceni by mohlo vést ke zlepSeni
soucasné situace v procesu vyhledavani zaméestnanct generace Z pies LinkedIn.

PtisluSnici generace Z by mohli byt k zalozeni profili na LinkedInu motivovani
naptiklad pomoci kariérniho poradenstvi, prostfednictvim kterého by ptislusni zaméstnanci
spolecnosti SA poskytovali rady studentim na relevantnich univerzitich (pfedevim
technické obory). V ramci kariérniho poradenstvi by 2 zaméstnanci ze spolecnosti SA vedli
workshopy tykajici se vyvareni profilli na LinkedInu, pficemz by Slo o jednoho ndborate,
ktery LinkedIn pro svou praci vyuzivé a naptiklad zaméstnance oddéleni STR/1 (spoluprace
se §kolami). Spoleénost SA jiz ma s univerzitami dobré vztahy, tudiz provedeni workshopu
na téma ,Jak si vytvorit viditelny profil na LinkedInu‘ by mélo byt uskutecnitelné. V ramci
tohoto workshopu by si studenti zalozili profil na LinkedInu a bylo by jim poskytnuto
poradenstvi o tom, jaké znalosti a zkusenosti na svém profilu zminit ¢i vyzdvihnout, aby byl
jejich profil pro zaméstnavatele poutavy. Timto zpiisobem by mohlo dojit ke zlepSeni
soucasné situace, tedy na LinkedInu by se vyskytovalo vice potencidlnich zamé&stnanct
generace Z, které by spoleénost SA mohla v procesu vyhledavani zaméstnanci oslovit. Toto
doporuceni by =~ mohlo  vést ke zlepSeni  procesu  vyhledavani zaméstnancu

generace Z pies LinkedlIn.
5.2.3 Zména systému odménovani U stazi

Velkou finan¢ni ptekazkou, diky které neni vyhleddvani zaméstnancii generace
Z ve spoleénost SA efektivni, je zaostaly systém odméiovani stazi. Spole¢nost SA odmény
stazistl ve svych inzeratech uvadi, tudiz se jednd o rozhodujici udaj. Potencidlni zaméstnanci
generace Z se na pozice stazistli nehlasi, nebot’ platové ohodnoceni nepovazuji za relevantni
s ohledem na aktualni situaci na trhu prace a zvySujici se inflaci. Vysledky kvalitativniho

vyzkumu poukazuji na to, Ze i z pohledu naboraiti by se mé¢l systém odménovani stazistt
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ve spolegnosti SA zménit tak, aby byl relevantni jak z pohledu pozadavki generace Z,
tak z pohledu stale se méniciho trhu prace a rostouci inflace. Na zaklad¢ téchto udaju
je autorem diplomové prace navrzen novy systém hodnoceni stazi ve SA (viz tabulku &. 18).

Odmeéna za staze se naposledy zvedala v roce 2017 (viz tabulku ¢. 11). Na rozdil
od toho tarifni tfidy (viz tabulku ¢. 19), kterymi jsou hodnoceni zaméstnanci
na THZ pozicich, jsou navySovany s ohledem na inflaci a ménici se trh prace kazdy rok.
Timto zptasobem by bylo vhodné aktualizovat odmény stazistd, aby pro né byla spole¢nost
SA atraktivngj§i a konkurenceschopngj§i vi¢i ostatnim zaméstnavatelim. Konkrétnim
navrhem na zlepSeni je ohodnotit staZe stejnym zptisobem jako jsou hodnoceny THZ pozice.
Pokud budou staze ohodnoceny na zaklad¢ platovych tfid, nenastane situace, Ze ohodnoceni
stazi bude zaostdvat za pozadavky zaméstnancl generace Z ¢i trhem prace.

Napiiklad stazisté studujici bakalaiské programy jsou v souc¢asnosti hodnoceni 120
K¢ / hodina (tedy 9 600 K¢ /mésic), coz neni pro soucasnou generaci Z relevantni
ohodnoceni. Pokud by byli stazist¢ hodnoceni na zaklad¢ platovych tfid, byla by jim
s ohledem na jejich dosazené vzdélani ptifazena platova tiida H a mzda by se jim zvedla

tedy na 17 747 K¢ (viz tabulku ¢. 18) Stazisté by tak byli odménovani na zakladé nasledujici
tabulky:

Tabulka 18: Novy systém odménovani stazistt

Stupeini studia (+ zavérecna prace ZP) Odména/mésic (80 h)

Bakalaisky stupeii, VOS Platova ttida H — 17 747 K¢
Bakalatsky stupen + ZP Platova tfida G — 18 986 K¢
Magistersky stupen Platova tfida F — 20 365 K¢
Magistersky stupen + ZP Platova tfida F — 20 365 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani

Pokud budou stazist¢ ohodnocovani stejnym zpiisobem jako bézni zameéstnanci,
budou finanéné vice motivovani pro SA pracovat. Pokud by staZe spadaly pod platové tiidy,
znamenalo by to i moZnost kazdoro¢niho navySeni mezd na zaklad€ toho, jak dobfie
zaméstnanec svou praci vykonava. Tento fakt by mohl vést k dalsimu zvySeni motivace
ptislusnikii generace Z pro spoleénost SA pracovat. Nasledkem implementace tohoto ndvrhu

by mohlo dojit ke zlep$eni procesu vyhleddvani zamé&stnancii generace Z ve spoleénosti SA.
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5.2.4 Moznost prace zdomova u stazi

Spole¢nost SA umoZiiuje svym zaméstnanctim praci z domova a tento benefit
jiz zminuje ve svych pracovnich inzeratech tykajici se THZ pozic. V pracovnich inzeratech
tykajicich se stdzi neni benefit prace z domova zminén. Nicméné stazistim je prace
z domova Vv ur¢itém métitku s ohledem na povahu prace povolena v rozmezi 1x — 2x tydné
Vv pfipadé povinnych stazi, u nepovinnych je to piiblizn€ 1x tydné. Na zaklad¢ kvalitativniho
vyzkumu bylo zji§téno, e naborafi ve spole¢nosti SA pokladaji za vhodné potencialnim
zaméstnancim generace Z, ktefi se uchdzeji o pozice stazistl, nabizet moznost prace
z domova v navyseném rozsahu. Tento benefit by dale bylo vhodné zminovat i v pracovnich
inzeratech.

Prace z domova by méla byt zmifiovéana jako jeden z hlavnich benefith pfi vytvateni
pracovnich inzeratii cilicich na generaci Z, nebot’ pfislusnici generace Z pro svoji praci
vyzaduji vysokou flexibilitu. Vysoka flexibilita je jeden z hlavnich pozadavku ptislusnikt
generace Za pokud jim nebude v zaméstnani umoznéna, spoleCnost potencidlni
zaméstnance zgenerace Z ztrati. Pokud spoleénost SA bude nabizet potencilnim
zaméstnancim generace Z moznost prace zdomova jiz pifi procesu vyhledavani
zaméstnancl, mohla by tak zvysit svou atraktivitu a konkurenceschopnost.

S ohledem na povahu prace stazisti by bylo vhodné navysit rozsah prace z domova
az na 75 % z pavodnich 20 %. Timto zpisobem by spoleénost SA mohla oslovit i studenty
z univerzit, ktefi by v sou¢asnych podminkach staz ve SA z divodu dojizdéni nemohli
vykonavat. Prostfednictvim tohoto kroku by se mohla rozsitit cilova skupina procesu
vyhledavani zaméstnanci generace Z. Spole¢nost SA by timto zptisobem mohla ziskat vice
zajemcll o staze, stat se atraktivnéjSim zaméstnancem a V neposledni fadé zlepsit proces

vyhledavani zaméstnancli generace Z.
5.2.5 Pracovni inzerat formou videa

Inzeraty pracovnich pozic, které spoleénost SA zvefejiiuje, jsou velice struéné,
aby se potencialni zaméstnanci generace Z mohli v inzeratech lehce orientovat. Pokud jsou
inzeraty piili§ dlouhé, potencialni zaméstnanec generace Z mize v prub¢hu ¢teni inzeratu
ztratit o danou pozici zajem. Na zdkladé vysledkl vyzkumu by vystavené inzeraty mély byt
obohacené o stru¢né video z firemniho prostfedi. Diivodem je, Ze potencialni zaméstnanci

generace Z si ¢asto nedokazou predstavit, jak by prace na dané pozici vypadala. Generace
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Z vyrista v digitalnim svét€é a k technologiim ma kladny vztah. Tato forma zpestieni
inzeratu by je mohla tedy zaujmout a vypadala by nasledovné.

Spole¢nost SA volné pracovni pozice inzeruje nejcastdji prostfednictvim svych
kariérnich stranek. Zde mohou kandidati nalézt vSechny vystavené pracovni pozice
ve spole¢nosti SA. Inzeraty pracovnich pozic vypadaji v soucasné dobé tak, Ze obsahuiji
struény uvod, naptiklad: ,,Zajimadte se o auta a hledate stabilni zaméstnani? Chcete tvorit
neco krasného a uzitecného? Tak prijdte podporit nas Skodovacky tym.* Stred inzeratu
obsahuje body tykajici se obsahu prace a za¢ina vétou ,, Co u nas budete délat? “. Navazujici
¢ast nezbytnych pozadavkl zalind vétou ,,Co musite zndt/umet? a zavér inzeratu
je vénovan benefitim, jehoz Gvod zni ,,Co od nds mizete ziskat? “. Piiklad pracovniho
inzeratu Ize nalézt v ptiloze ¢.11.

Doporuceni na zlepSeni spoc¢iva v tom, ze soucasti sttedové ¢asti inzeratu ,,Co u nas
budete delat? “ by bylo kratké video, které by trvalo pfiblizné 15 vtefin. PfisluSnici generace
Z nedokazi dlouho udrzet svou pozornost, proto by nebylo vhodné vytvaiet video
ptekracujici délku 15 vtefin. Generace Z dokdze ocenit kreativni a digitalni zpisob inzerce,
tudiz zplusob inzerce pomoci videi je pro generaci Z vhodny. PfisluSnici generace
Z se ptirozené¢ pohybuji v digitalnim prostiedi a videa si dokazi prohlizet z mobilnich
telefonll pfi kaZzdodennich ¢innostech, coZ je dal§Sim odivodnénim, pro¢ je pro né€ inzerce
formou videa vhodna (Démeova, Havlicek, & Hlavaty, 2018).

Obsah videa by byl z pracovniho prostifedi dané OJ, pod kterou pracovni pozice
spada. Ve videu by mohl vystupovat vedouci z daného oddéleni, ktery by video uvedl
a Vv jeho pribchu ho komentoval. Video by mélo zobrazovat ¢innosti, které jsou v inzeratu
popsany v casti ,,Co u nds budete délat?”. Video by mélo byt strucné, kreativni
a profesionalné natocené. Timto videem je mozné potencidlni zaméstnance piekvapit hned
dvakrat. ,,Za prvé prekvapite vyuZitim video formatu, protoze vétsina kandidatu je zvykla
dostavat odkazy na textové popisy pracovnich pozic na webu spolecnosti. Za druhé, kandidat
miize vidét svého potencidlniho nadrizeného. Tzn. bude souhlasit s pohovorem, nebot’ se mu
tato osoba zddla sympaticka. Tohoto efektu nelze dosahnout textovym inzeratem (Kadlec,
2017).

Toto video muZe spoleénost SA vyuzit i vinzercich na socialnich sitich,
piipadné profesnich portalech. Pokud by spole¢nost SA implementovala toto doporudent,

mohlo by to vést ke zlepseni procesu vyhledavani zaméstnancti generace Z.
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5.2.6 Inzerce pracovnich pozic na socialni siti YouTube

Spolegnost SA vyuziva pro svou inzerci socialni sité a nejvice vyuziva profesni
socidlni sit LinkedIn, kde pomoci profesionalnich pifedplacenych uctii inzeruje nové
pracovni pozice. Déle vyuZivé socialni sit’ Facebook, kde na svém firemnim uétu ,,SKODA
AUTO Kkariéra™ zvetejniuje nové pracovni pozice. Nejméné pro svou inzerci vyuziva
spole¢nost SA socialni sit’ Instagram, kde vyuzivd moznosti ptedplacenych reklam,
prostiednictvim kterych inzeruje nové pracovni pozice. Ostatni socialni sit€ pro svou inzerci
spoleénost SA nevyuziva. Poslednim doporuenim na zlepSeni je vyuziti socialni sité
YouTube pro inzerci pozic cilenych na generaci Z.

Co se tyCe socidlnich siti, které generace Z vyuziva jiz od utlého véku.
Anderson a Auxier (2021) podle své studie uvadi, Zze devét zdeseti Clend generace
Z navstévuje Youtube (95 %), tfi Ctvrtiny maji profil na Facebooku (70 %) a na Instagramu
(71 %). Dle této studie je socialni sit’ YouTube idedlnim mistem pro inzerci pracovnich pozic
pro generaci Z. Pro tuto inzerci by spoleCnost mohla pouzit stejné video, které bylo

charakterizovano v piedchozi kapitole €. 5. 2. 5.
Mezi vyhody inzeratu pracovniho videa na socidlni siti YouTube se fadi zejména:

e kontakt spublikem (video dokaze potencialni zaméstnance generace Z
oslovit jedineCnym a nezapomenutelnym zplisobem),

e osloveni spravného publika (Ize oslovovat potencialni zamé&stnance generace
Z podle tématu, klicového slova ¢i demografické skupiny, naptiklad ,,Zeny
mladsi 35 let”),

e vytvoreni kampané za nékolik minut (jednoduchost vyuziti sociadlni sité
YouTube pro inzerci),

e méritelna aspéSnost (Ize zjistit, zda je osloveno spravné publikum,
prostfednictvim statistik zobrazeni, nadkladi a informacich o rozpoctu. Dale

je mozné zjistit ktera videa divaci sleduji a jak dlouho) (MediaGuru, 2020).

Implementace tohoto doporuéeni by mohla ve spole¢nosti SA vést ke zlepseni procesu

vyhled4vani zaméstnancl generace Z.
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5.2.7 ZvysSeni prehlednosti webovych kariérnich stranek

Na zakladé kvalitativniho vyzkumu bylo zjiiténo, ze webové stranky ,,Skoda
kariéra*, kde spoletnost SA inzeruje volné pracovni pozice, jsou pro potencialni
zaméstnance generace Z nepiehledné. Na téchto strankach jsou inzerovany stovky volnych
pracovnich pozic, u kterych nejsou zvoleny vhodné filtry pro jejich roztiidéni.
Dals$im problémem je velké mnozstvi textu a obrazk, které tyto stranky obsahuji. Napiiklad
pokud kandidat na tyto webové stranky vstoupi, musi nejdiive ,,projit* pies dlouhé texty
a obrazky a az na konci webové stranky nalezne odkaz na volné pracovni pozice a kontakt
na ndborare. Na zakladé téchto informaci je navrzeno doporuceni na zlepSeni piehlednosti
webovych stranek s nazvem ,, Skoda kariéra .

Prvnim krokem pro zlepSeni piehlednosti webovych stranek je presunuti odkazu
na volné pracovni pozice na zacatek stranky, aby uchazeci nebyli zdrzovanim piechdzenim
pres ¢lanky, které nejsou primarnim diivodem jejich navstévy webovych stranek. Druhym
krokem je piesunuti kontaktu na naboraie hned do Gvodu stranky, poptipadé tento kontakt
pfipnout na postranni listu, aby byl navstévnikim webovych stranek neustale k dispozici.
Poslednim krokem pro zptehlednéni webovych stranek je ptidani vybéru klicovych slov.
Tento krok pomtize navstévnikim webové stranky vytiidit relevantni pracovni pozice
pomoci hesel, obsahujicich naptiklad jejich zkuSenosti ¢i vzd€lani.

Ptislu$nici generace Z neudrzi svou pozornost dlouho, konkrétné se jedna o rozpéti
pozornosti 8 vtetin (Langerova, 2018). Pfehlednost webovych stranek je tedy z tohoto
ditvodu stéZejni pro to, aby se potencialni zamé&stnanci generace Z rozhodli pies webové
stranky na volné pracovni pozice ptihlasit. Implementace tohoto doporu¢eni by mohla vést

ke zlepSeni procesu vyhleddvani zaméstnancl generace Z ve spolecnosti SA.
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6 Zavér

Diplomové préce je zaméfena na problematiku v procesu vyhleddvani zaméstnanct
generace Z ve spole¢nosti SKODA AUTO a.s., ke kterému jsou vztazeny cile této prace.
V teoretické Casti prace je charakterizovan trh prace, véetné jeho ¢lenéni a soucasné situace
na trhu prace. Dale jsou zde identifikovany soucasné generace na trhu prace, se zaméfrenim
na generaci Za faktory, které tuto generaci ovliviuji pii vyhledavani zaméstnani.
Nasledujici ¢ast je vénovana problematice fizeni lidskych zdroji a vyhledavani
zaméstnancu, vcetné identifikace metod pro vyhledavani zaméstnanct. Zavér teoretické
¢asti je vénovan charakteristice socialnich siti a um¢l¢ inteligence, jako hlavnim trendim
V procesu vyhledavani zaméstnancu.

Ve vlastni ¢asti prace byly zjistény informace o soucasném procesu vyhledavani
zaméstnanci ve spoleénosti SKODA AUTO a.s. V této &asti prace byl proveden kvalitativni
vyzkum, jehoZ prostfednictvim byly provedeny polostrukturované rozhovory ze 7 naborafi.
Na zéklad¢ vysledi kvalitativniho vyzkumu a teoretickych poznatkd byla formulovana
doporuceni na zlepSeni procesu vyhledavani zaméstnancii generace Z ve spoleCnosti
SKODA AUTO a.s.

PtisluSnici generace Z aktudlné vstupuji na trh prace a mohou do spole¢nosti
SKODA AUTO a.s. pfinést cenné dovednosti, tykajici se pfedeviim technické zruénosti
a znalosti v oblasti komunika¢nich a informacnich technologii. Zaméstnanci generace
Z mohou pfispét ke zvySeni konkurenceschopnosti spole¢nosti a lepSimu postaveni na trhu,
proto je dulezité, aby byl proces vyhledavani zaméstnancii generace Z efektivni.

Proces vyhledavani zaméstnancti generace Z ve spolecnosti SKODA AUTO a.s.
musi byt pfizptisobeny pozadavkiim této generace. Tento proces ve spolecnosti SKODA
AUTO a.s. funguje dobie, nicméné prostiednictvim kvalitativniho vyzkumu byla zjisténa
jeho slabé mista a navrZzena doporuceni, kterd by mohla vést k jeho zlepSeni.

Prvni doporuceni na zlepSeni se tykda vyuziti umélé inteligence v procesu
vyhled4avani zaméstnancl generace Z, konkrétn€ se jedna o vyuziti chatbota na socialnich
sitich. Druhym doporucenim na zlepSeni je zavedeni kariérniho poradenstvi na vysokych
Skolach, nebot’ jak se ukazalo, potencidlni zaméstnanci generace Z nejsou dostatecné
motivovani k zaloZzeni G¢tu na profesni siti LinkedIn. Prostfednictvim tfetiho doporuceni

je navrzen novy systém hodnoceni stazista, ktery byl naposled aktualizovan v roce 2017
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a neodpovida jak pozadavkim generace Z, tak pozadavkaim trhu prace. Ctvrté doporudeni
na zlepseni se tyka zvySeni podilu prace z domova taktéz u stazi, nebot’ generace Z vyzaduje
pii vykonu prace velkou flexibilitu. Dal$i doporuceni navrhuje novy systém inzerce formou
videa, aby si potencidlni zaméstnanci generace Z dokazali predstavit, jak prace
pro spole¢nost SKODA AUTO a.s. bude vypadat. Poté je navrzeno inzerovani volnych
pracovnich pozic na sociélni siti YouTube, ktera se fadi mezi nejvice vyuzivané socialni sité
generaci Z. Posledni doporuceni na zlepSeni se tyka zmény uspotfadani webovych stranek
skoda-kariera.cz, kde spole¢nost inzeruje volné pracovni pozice. K jejich pichlednosti by
mohl ptispét novy systém vyhledavani pracovnich pozic prostfednictvim klicovych slov.
Pfislusnici generace Z béhem nasledujicich desetileti ovladnou trh prace,
proto je dilezité, aby na to spole¢nost SKODA AUTO a.s. byla pfipravena a uméla s nimi
pracovat. V neposledni fadé je dilezité, aby spole¢nost dokazala zajistit, Ze generace Z bude
schopna vykonavat pracovni ¢innosti ve spolupraci s ostatnimi generacemi na trhu prace.
Vysledky diplomové prace by mohly vést k lepsimu postaveni spole¢nosti SKODA
AUTO a.s. na trhu prace a zvySeni jeji konkurenceschopnosti. Implementaci navrzenych
doporudeni by mohla spole¢nost SKODA AUTO a.s. dosahnout zlepseni v procesu
vyhledavani zaméstnancli generace Z a zajistit si tak pfisun kvalitnich zaméstnanct

do spolecnosti.
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9 Prilohy
9.1 Priloha 1 — Otazky polostrukturovaného rozhovoru

Identifikatni otazky
+  Kolik Vim je let?
#  Jste mu? nebo Zena?
*  Jak dlouho jiz phsohite ve SKODA AUTO as. na pozici niborafe?
»  VeSKODA AUTO as. se zabyvite ndborem zaméstnanch do jakého oddéleni?

Tvorha inzerce ve spoleénosti SKODA AUTO a.s.

1. Kdo ve SKODA AUTO as. zodpovidd za tvorbu inzerdtn pro nové pracovni pozice?

1.1. M4 inzerit pracovni pozice ve SKODA AUTO a.s. stanovenou formu? Popiipadé jakou?

1.2. Jzou inzerdty pracovnich pozic ve SKODA AUTO as. jsou pro kandidity atraktivni? Pokud ne,
z jakého divodu?

1.3 Existuji ve SKODA AUTO omezeni tykajici se inzerath pracovnich pozic? Pokud ano, jaka?

1.4. Polud byste mél mo#nost rménit formu inzerdth pracovnich pozic, zménilia byste ji7 Polud ano,
jak by zména vypadala?

Volba zdroji pro vyhledavini zaméstnanci generace Z ve spoleénosti SKODA AUTO a.s.

2. Vyusivite pii vyhledévéni zaméstnanch generace £ spise intemi nebo externi zdroje? Pipadné
z jakého divodu?
2.1, L& e volba zdroje v zdvislostl na povaze obsazované pracovni pozice? (napf. THZ pozice jsou

obszazovany spife z vnéjéich zdroji a pozice do Trainee programu z vnitinich zdroji)
Volba metod vyhledivini zaméstnanci generace Z ve spoleénosti SKODA AUTO as.

3. Jaké metody vyuiivate pro vyhleddvéni zaméstnanch generace Z7 (napf. socidlnd sité, spoluprice se
kolami, pracovni portaly apod.)

Kterou ze zminénych metod vyuzivate nejéastéji a proé?

3.2 Wldte prehled o tom, zda jsou zvolené metody pro vyhleddvani zaméstmanch generace Z efeltivni?
Pou#ivite rozdilné metody pro vvhleddvani zaméstmanci generace Z v zdvislosti na povaze
obsazované pozice?

4. Vyutivate k vvhleddvéni raméstnanch generace Z socidlni sité? Pokud ano jalké a v jakém méfithn?

5 Vyugivdte pro vyhleddvani zamésmanch generace Z umélou inteligenci? Pokud ano, jakim
zplisobem? Pokud ne, zajimalo by Vés vynditi umélé inteligence pro vyhleddvani pracovnila?

Piekaiky/omezeni v procesu vyhledivini zaméstnanci generace Z ve spoleénosti SKODA AUTO a.s.

4. Existuji ve vvhleddvani zaméstmanch generace Z néjaké prekafly/omereni? Pokud ano, popiite.

4.1. Existuji ve vyhleddvani zaméstmanch generace Z finanéni pfekafky? Pokud ano, popite.

41 Vidite v procesu vyhleddvini zaméstnanch generace prostor na zlepfeni? Polud ano, popidte.

43, Wyslite, Ze je v soufasné dobé systém vyhledévani zaméstmanch generace Z efektivni? Pokud ne,
popiste.

4.4, WEla by ve zplizobu vyhledavini pracovnildl generace 7 nastat néjakd zména nebo neni potfeba?
Pfipadné jakd zména?

Ostatni

Pokud se uchazeé piihlasi na volnou pozici, jak rychle dostane zpétnon vazhbu?
Jak dlouho Vim trvd nalezeni vhodného predvibéru zaméstnanch generace Z7
Chtél/a byste k tématu néco doplnit?

1 Oh LA
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9.2 Priloha 2: Baby boomers — pocet Zivé narozenych déti

V nasledujicim grafu &. 5 jsou zobrazena data ziskana z CSU zaznamenavajici vyvoj
porodnosti v letech 1946-1964, konkrétné generaci Baby boomers tvoii v Ceské republice
3 146 794 zivé narozenych déti.

Graf 5: Baby boomers — poéet Zivé narozenych déti v CR

Baby Boomers - pocet ziveé narozenych déti v
CR
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Zdroj: vlastni zpracovéani podle CSU (2020)
9.3 Priloha 3: Generace X — poc€et Zivé narozenych déti
V nasledujicim grafu ¢. 6 jsou zobrazena data ziskana z CSU zaznamenavajici vyvoj

porodnosti v letech 1965—1979, konkrétné generaci X tvoii v Ceské republice 2 461 251 Zivé

narozenych déti.

Graf 6: Generace X — pocet Zivé narozenych déti v CR

Generace X - pocet ziveé narozenych déti v

CR
250 000
200 000
150 000 w
100 000
50 000

0
o 6\ ‘ob Q) ’\:’ ’\\ ’O’ ’<° ‘\: N Q° ’<\ ’\b Y

Zdroj: vlastni zpracovani podle CSU (2020)
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9.4 Priloha 4: Generace Y — poc€et Zivé narozenych déti

V nésledujicim grafu & 7 jsou zobrazena data ziskand z CSU zaznamenavajici vyvoj
porodnosti v letech 1980—1994, konkrétné generaci Y tvoii v Ceské republice 1 984 757 Zivé

narozenych déti.

Graf 7: Generace Y — pocet Zivé narozenych déti v CR
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Zdroj: vlastni zpracovani podle CSU (2020)

9.5 Priloha 5: Vékova struktura kmenovych zaméstnanci

Graf 8: Vékova struktura kmenovych zaméstnanci spolecnosti SA

V¢ékova struktura kmenovych zaméstnancii
spole¢nosti SKODA AUTO a.s.
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Zdroj: vlastni zpracovani podle internich materidli SKODA AUTO a. s. (2022)
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9.6 Priloha 6: Tarifni tfidy zaméstnanci

Tabulka 19: Tarifni tfidy zaméstnancti ve SKODA AUTO a. s.

Tarifni skupina Mezistupen VysSe odmény

J1 30 159 K&
J 31148 K&
10 32 202 K&

I 33 254 K&
HO 34 374 K&

H 35 494 K&
GO 36 733 K&

G 37 972 K&
FO 39 350 K&

F 40 729 K¢
EO 42 298 K¢

E 43 867 K¢
DO 45 620 K¢

D 47 373 K&
Co 49 359 K¢

C 51 344 K&
BO 53 602 K&

B 55 859 K¢&
A0 58 433 K&

A 61 017 K&
Al 65 431 K&

Zdroj: vlastni zpracovéani podle internich materiali SKODA AUTO a. s. (2022)
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9.7

Priloha 7: Proces — tvorba popisu prace funkénich mist
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9.8 Priloha 8: Proces — planovani personalu

Qdbomna oblast

—I’ Ter Kreis

Nawrh na Upravu
planu nepfimého
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9.9 Priloha 9: Proces — vybér zaméstnancii
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9.10 Priloha 10: Zakédované polostrukturované rozhovory

formalni stranka

existuje

uvod, ktery je nejvice kreativni, poté popis

. . , Cislo Cislo
Kod/kategorie Hodnota Uryvek : ,
informanta | otazky
Z ¢asti vedouci (hiring manager) — definuje
Zodpovédnost - | Naborar a zakladni pozadavky, nasledné recruiter upravi 1 1
tvorba inzeratd | vedouci inzerat do atraktivnéjsi formy a vystavi inzerci | = '
interné/externé s pomoci back office.
. . Format standardni inzerce pro externi
y Néborovy tym a MR L .
Zodpovédnost - . . zvefejnéni sestaven ve spolupraci naborového
. ro marketingové , . . o 2. 1.
tvorba inzerati - tymu a marketingového oddéleni (Employer
oddéleni .
Branding).
Zodpoxllednorsto- Néboraf Za tvor‘t’)u’ 1n%erat’l{ pro nébor stazistl 3 1
tvorba inzerati zodpovida naborar.
Zodpovédnost - ey Za tvorbu inzeratu do talentovych programi
. (o Néborat g e oy 4. 1.
tvorba inzeratt zodpovidam ja, tedy naborar.
Zodpovédnost - | Nabordt a Inzerz'lltlvytve:lfi primarné vedouc@. Néboréf pak’
. ro , upravi inzerat tak, aby byl co nejvice atraktivni | 5. 1.
tvorba inzeratd | vedouci s
pro kandidaty.
o ey Ve SA zodpovida za tvorbu inzeratu naborar ve
Zodpovédnost - | Naboraf a L. , S
. o , spolupraci s vedoucim organizacni jednotky, 6. 1.
tvorba inzeratd | vedouci . A S
kde se volna pracovni pozice nachazi.
Za tvorbu inzeratu zodpovida vétSinou vedouci
Zodpové&dnost - | Naboraf a z dané OJ. Potom naboraf upravi inzerat tak, 7 1
tvorba inzerati | vedouci aby byl atraktivni pro kandidaty a splioval ' '
vSechny podminky pro jeho zvefejnéni.
. Ano, na interni burze musi spliiovat formalni
Interni burza a S 1 ]
, . strukturu. Na kariérnich strankach a pracovnich
pracovni portaly - . . . .
. N . portalech jako je jobs.cz nebo profesia je to
Inzeraty - predepsana " , T
o 1 voln¢jsi format. Na socialnich sitich jako je 1. 1.1
formalni stranka | forma, socialni . . N s o,
. , LinkedIn je forma o néco volnéjsi, doplnéna o
sit€ - neni o . v - s 7o
N , ruzné obrazky. Pii oslovovani kandidatti na
predepsana forma | . v o .
LinkedInu se uziva tykani a emotikony.
Kazdy inzerat se sklada z pevné danych bodd,
které je potieba dodrzet. Pro kreativnéjsi ¢ast je
zde misto Uvodu, jehoZ cilem je upoutat
uchazece a pfiblizit mu prostiedi, do kterého by
potencionalné nastoupil. Souc¢asti tohoto tvodu
muze byt pfedstaveni nejzajimavéjsich
technologii, se kterymi uchaze¢ ptijde do
Inzeraty - Piedepsana forma | kontaktu. Vyjimkou pak neni zminka o 2 11
formalni stranka | existuje moznosti cestovani, pt. o spolupraci ' o
S kapacitami ve svém oboru. Standardni body
jsou cileny na popis ¢innosti (Co u nas budete
délat?), dosavadni praxi kandidata (Co musite
mit, znat a umét?) a na benefity (Co od nas
muzete ziskat?). Za ndzvem pozice musi byt
vzdy v zavorce uvedeno (m/z) — moznost
obsazeni muzem ¢i zenou.
. o . Ano inzerat ma stanovenou formu. Musi
Inzeraty - Predepsana forma . , . N o
s ‘s obsahovat popis ¢innosti, popis pozadavki a co | 3. 1.1.
formalni stranka | existuje y . .
spole¢nosti nabizi.
Inzeraty - Predepsana forma | Ano, rozdéleni na tivod, npli prace, 4 11
formalni stranka | existuje pozadavky a benefity ' -
Inzeraty - Predepsand forma | Ano, je rozdéleny do tif ¢asti. Prvni ¢ést tvori 5 11
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prace a v jsou benefity, které u nas
zaméstnanec ziska.

Inzerat musi spliiovat formalni strukturu. Je
rozdélen na uvodni ¢ést, nezbytné pozadavky a

Inzergty’— , Pre.:dep san forma zaver je vénovan benefitim. Dale inzerat nesmi 1.1
formalni stranka | existuje o ] .
vyzrazovat firemni tajemstvi a nesmi obsahovat
diskrimina¢ni prvky.
. y . Ur¢ité ano, je rozdélen do 3 hlavnich ¢asti, na
Inzeraty - Piedepsana forma | < S .
ot s ‘o uvod, potom ¢ast popisujici povahu prace a 1.1.
formalni stranka | existuje SRRV o
konec je vénovan benefitim.
Ano, co se tyka kariérnich stranek tak jsou
inzeraty pékn¢ vizualné zpracované, maji rizné
odkazy na blogy, videa nebo rozhovory. Stejn¢
Obohatit inzeraty |tak madme peékné upravené inzeraty na
. 0 videa, pracovnim portale jobs.cz. J& osobné bych
Inzeraty - N . (o N ,
.2 rozhovory, chtél pfidat do inzeratt vice videi a samotnych 1.2.
atraktivita : o A L
inzerce na rozhovori z oblasti vyvoje. Stejné tak bych
univerzitich upravil a pfidal videa a rozhovory na socialni
sité€. Mozna by stalo za zvazeni ptidavat
atraktivni inzerci i na néjaké klicové fakulty
z okolnich univerzit.
Myslim si, ze naSe inzerce jsou konkurence
schopné a smyslupIné popsané. Zaroven je zde
vzdy potencial pro zlepSeni. Napiiklad moznost
Tnzerdty - Vyust digitalni dlglta.llfnl’lo V}zualg ptimo v {nzerc1ch: tzn.
L7 S ... | vyuziti cileného videa pro ndbor novych 1.2.
atraktivita vizual u inzeratl N o s o N ]
zameéstnancl. Zaroven je potieba vzit v potaz
provazanost mezi inzerci jako takovou a
predchozim spoustéem pro aplikaci, tzn. pro¢
kandidat naSe kariérni stranky navstivil.
Jednoduché, Z mého po?ﬂedu jsou 1r}zeraty pr'lllS 5
. . P jednoduché. Na firemnim webu je horsi
Inzeraty - Spatna orientace, - i . .
L . orientace k nalezeni inzeratu. Inzeraty by bylo 1.2.
atraktivita obohaceni o . ) o .
. vhodné obohatit naptiklad fotografii
fotografie 1 o
z aktualniho prostiedi.
Zalezi na jednotlivych inzeratech, nékdy je
Vv inzeratu tézké predat kandidatovi napli prace
Tnzerty - Obohatit inzeraty technlglf}lc? pozic, protoze llfie z ext.erna. si
.2 . nedokazi predstavit, jak velka firma je a jak 1.2.
atraktivita 0 videa oy 1y ik PN
moc muze byt v ramci oddéleni rozpadla napln
prace na jednotlivce. Mozna by bylo dobré
obohatit inzeraty o n¢jaka videa.
Myslim, Ze inzeraty spliluji svij ucel. Mozna
Tnzerdty - Obohatit inzeraty mi prljd'ou tr?chu JeanQuth(?: Pro generaci
atraktivita o videa Z bych je udélala atraktivngjsi. S kolegynémi 1.2.
jsem se bavili ze by bylo dobré ptidat naptiklad
video z firemniho prostiedi.
Myslim, ze inzeraty jsou zpracované pekne,
. Obohatit inzeraty |jsou strucné a vystizné. Nékdy jsou inzeraty
Inzeraty - - “ s . . .
atraktivita 0 videa nebo mozna az moc stru¢né, bylo by dobré je 1.2.
odkaz obohatit o n&jaky prvek, tieba video nebo
zajimavy odkaz.
Na inzeratech bych nic neménila, pfijdou mi
’ Obohatit inzeraty jasné a ?pll’l}}]l uc§1. .Dobre by bylo je obohatl‘E
Inzeraty - . o o né&jaké zajimavé video nebo rozhovor z dané
. o video ¢i - ; Chogr s 1.2.
atraktivita rozhovor OJ kde je pozice vystavena. Soucasti videa by

mohl byt naptiklad rozhovor s vedoucim dané
0OJ, kde je pozice vystavena.
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Musi se dodrzovat formalni stranka, jako
struktura, vizual nebo se nesmi diskriminovat.
Jinak omezeni prakticky neexistuji. Cim je

I aty - Formalni i X i o Cur
nzeraty ormaimt Omezent 1y méne, tim je inzerat prehlednéjsi. Pokud 1.3.
omezeni existuji, jinak ne | . o o - .
je textu prilis, kandidata to pfestane bavit a
nebude reagovat na ani jednu z pracovnich
pozic.
, o , | Ano — vizual, zakladni/neménna struktura,
Inzeraty - Formalni omezeni | ,. =~ . .~ i .
, . diskriminaéni prvky, zachovani firemniho 1.3.
omezeni existuji . .
tajemstvi
Inzeraty - Formalni omezeni | Popisu inzerati pro stazisty neobsahuji zadna 13
omezeni neexistuji omezeni, alespon si jich nejsem védoma. -
. Formalni omezeni . . . . :
Inzeraty - i omez Nevim o nich, mozna penize? V trainee
, neexistuji, az na . Y iy 1.3.
omezeni . programu je ale zverejiiujeme.
zvetejnéni mzdy
. s . | Nesmi vyzrazovat firemni tajemstvi a nesmi
Inzeraty - Formalni omezeni | ./ . . : i1 o .
. o diskriminovat. Jinak o zadnych omezenich 1.3.
omezeni existuji .
nevim.
Jak jsem jiz fikala, inzerat nesmi vyzrazovat
Inzeraty - Formalni omezeni | firemni tajemstvi a nesmi uchazece 13
omezeni existuji diskriminovat. Jinak dal§i omezeni myslim e
neexistuji.
Inzeraty - Formalni omezeni | Inzeraty nesméji diskriminovat a nesmi 13
omezeni existuji vyzrazovat firemni tajemstvi. e
o o Inzeraty bych chtél udélat atraktivnéjsi smérem
. N Potieba vétsi S . Lo o -
Inzeraty - zména - ke kandidatim a zaroven se je snazil zacilit na
kreativita a o R I . 14.
formy o konkrétni skupinu lidi, ktera ma inzerat oslovit
zacileni . .
(technici, IT, prodej, HR, apod.)
Vyuziti digitalni komunikace — moznost
kandidata nahlédnout do pracovniho prostiedi —
N "y nahled do kancelarskych prostor, predstaveni
Potfeba vyuzit , S Vo
dieitalni tymu. Po aplikaci na danou pozici, by byl
kogmunikaci kandidatovi nabidnut automaticky odkaz,
Inzeraty - zména | _, ' nabidka klicovych slov, podle kterych by
nahled do i . e 1 , 1.4.
formy ; kandidat mél k dispozici aktualni nabidku
pracovniho . . , ‘o
. 1 11« . | otevienych pozic s podobnym zaméfenim,
prostredi, klicova . iy o
. ‘o které je mu blizké. Generace Z udrzi svou
slova u inzerati . ) T
pozornost velice kratce, proto je duleZité, aby
pro né vyhledavani pracovnich pozic bylo
jednoduché a rychlé.
Ano, inzeraty pro stazisty bych udé¢lala
Inzeraty - zména | Potfeba lepsiho atraktivnéjsi tim, ze bych do nich pridala 14
formy vizualu inzeratd | napfiklad n€jakou barvu, udélala je celkove o
veselejsi, vystiznéjsi a strucnéjsi.
Inzeraty - zména | Potfeba ptidani Urcité ano, ptidala bych video a vice odkazti na 14
formy videa a ¢lankd ¢lanky. o
Vim, Ze pozornost generace Z udrzi priblizné
. y y v 0l mi t 741 tvorit
Inzeraty - zména | Potfeba pridani pu m.lrnuty,vpvrroro S¢ snazitl Vytvorit co -~
. nejzajimavéjsi uvod, ktery je nejvice nalaka. 1.4.
formy videa . B iy -
Jak jsem jiz fikala, bylo by zajimavé piidat do
inzeratd video.
Asi bych je udélala vice atraktivni, zajimavé by
. . y w1 bylo ud€lat néjaké video z firemniho prostredi,
Inzeraty - zména | Potieba ptidani . <y . .
. at’ mé uchazec predstavu o tom, jak to ve firmé 14,
formy videa . . IS A
opravdu chodi, protoze si myslim, ze kandidati
si to Casto nedokazi predstavit.
Inzeraty - zména | Potieba ptidani Jak jsem jiz tikala, ptidala bych naptiklad 14

formy

videa a ¢lanku

n¢jaké zajimavé video/Clanek. Nékdy si totiz
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vy

uchazeci nedokazi jasné predstavit, jak by
prace ve firmé vypadala.

Zdroje , Externi zdroje, nebot’ kandidatl z internich
< . Externi o 2.
zaméstnancl zdrojt je malo.
Zalezi na konkrétni pozici. V piipad¢ spise
technického zaméfeni je Casto tfeba zacilit i na
externi zdroje kandidatt. U takto tézko
obsaditelnych pozic po ¢ase dochazi i ke zméné
znéni inzerce a obecné k Gpraveé pracovnich
podminek pro obsazeni pozice nékym
Zdroje L ., | seniorngjsim. Konkrétné u naboru do oblasti
M . Externi 1 interni . . L 2.
zaméstnancl Prodeje a marketingu je vSak mnoho
prilezitosti, kdy vyuzivame jak interni zdroje
kandidatd, napt. studenty koncici své staze, pr.
dokoncujici ro¢ni trainee program, tzn. znaji jiz
prostiedi spolecnosti, tak i externi kandidaty,
ktefi se k nam hlasi prostfednictvim kariérnich
stranek.
Zdroje i . iy
VJ . Externi i interni | oboji 2.
zameéstnancl
Zdroje . e g
VJ . Externi Externi (pocitam zde i stazisty) 2.
zameéstnancl
Pfevazné vyuzivam externi zdroje, konkrétné
nejvice oslovuji kandidaty na LinkedInu.
Zdroje Pfevazné externi, | Externi zdroje minimalné, ty vyuzivam pouze 2
zameéstnancl ale i interni kdyz se mi uchaze¢ sam pfihlasi, obCas vyuziji '
databazi z n¢jakého eventu nebo spolupraci se
Skolami.
Nékdy vyuzivam interni zdroje (soucasni
zamestnanci se hlasi o pozice), ale externi
Zdroje Prevazné externi, | vyuzivam vice. Naptiklad u technickych pozic 2
zameéstnancl ale i interni neni tak velky zajem ze strany uchazect a sami '
se nehlasi. Z toho diivodd vyuzivam externi
zdroje jako je naptiklad LinkedIn.
Zdroje . . , . L . . .
M 5 Interni 1 externi Ja vyuzivam externi i interni zdroje nastejno. 2.
zamestnancu
Urc¢ité ano, pro THZ na konkrétni oddéleni,
pozice a senioritu obsazované pozice se voli
Zdroje v interni zdroje. Cim vy$$i pracovni pozice
zaméstnancl v o (management apod.) tak tim vétsi Sance, Ze
. . Ano lisi se . . . o 2.1.
zavislosti na pozice bude obsazena z internich zdroju.
povaze prace Trainee program externé, nebot se zde dba na
riznorodost/diverzitu kandidati v ramci celého
svéta.
Op¢t zéalezi na hledaném profilu. Nicméng,
v momenté¢, kdy je pozice jiz delsi dobu
Zdroie v neobsazend, hledani nejvhodnéjsiho uchazece i
VJ o z vngjsich zdroji mize byt stejné relevantni
zamestnancu v o . . .. . ¥
. . Ano lisi se jako obsazeni pozice internim zaméstnancem. 2.1.
zavislosti na " . L . .
. Je vSak potfeba zminit, Ze obsazeni pozice
povaze prace . . N . p
internim uchazec¢em ma pro vedouciho
nespornou vyhodu v podobé znalosti prostiedi
a kultury spole¢nosti.
Zdroje v Staze jsou obsazovany kandidaty spise
zaméstnancl v s z vngjSich zdroji, avsak z internich zdroji
Ano lisi se 2.1,

zévislosti na
povaze prace

v malém méfitku také (databaze z job fair,
workshoptl).
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Zdroje v
zameéstnancu v

samoziejme, Trainee program primarné

zavislosti na Ano lisi se z externich zdroji 2.1.
povaze prace
Zdroje v . P e
V o Asi ano, vétsinou ¢im je seniornéjsi pozice, tak
zamestnancu v s . o
.. . Ano lisi se je snaha obsadit z interna, ale to se generace 2.1.
zavislosti na iy
. Z netyka.
povaze prace
Zdroje v Urc¢ité, zalezi na povaze obsazované pozice.
zaméstnancl v s Cim vy$si pracovni pozice, tim je vétsi diraz
. . Ano lisi se . . 2.1
zavislosti na na to, aby byla pozice obsazena z interna,
povaze prace nebot’ kandidat uz zné procesy.
Zdroje v Ano, 1i8i se to. Pokud hledam nékoho na
zaméstnancl v Ano i se vysokou pozici, upfednostiiuji interni zdroje. 21
zavislosti na Pokud hleddm nékoho na nizsi pozici, hledam o
povaze prace v externich zdrojich.
Inzerce, . ” .
. Inzerce, LinkedIn, kde pfimo oslovuji
oo LinkedIn, gy . . e i1
Vyuzivané . kandidaty, databaze pracovnich portald jako je
pracovni o . .
metody pro , napiiklad Jobs.cz nebo Profesia, spoluprace se
L databaze, . . T D e L, 3.
vyhledavani . Skolami v ramci riznych job fair ¢i kariérnich
N . spoluprace se A w7 .
zameéstnancl kolami dni. N&kdy vyuzivam také reference od
re ferencje vyucujicich ze spolupracujicich univerzit.
Vyuziti registrovanych kontakti pies kariérni
stranky Skoda Auto, kontakti ziskanych
.o Kariérni stranky, |V ramci eventu pofadaného ve spolupraci
VyuzZivané . AR . o o
metody pro spoluprace se S vysokymi Skolami, pf. kontaktd ze sdilenych
A Skolami, pracovni | pracovnich portali — napf. jobs.cz. Mén¢ Casté 3.
vyhledavani . . . . . e C s
Zaméstnanci portaly, LinkedIn, | u této generace je pot¢ vyuziti profesni socidlni
pracovni agentury | sité LinkedIn ¢i vyuziti sluzeb externi agentury.
Tyto metody nejcastéji pouzivam pti
vyhledavani seniornéjSich profili.
Vyuzivané Kariérni stanky, | Jako metodu pro vyhledavani zaméstnanct
metody pro LinkedIn, generace Z vyuZivam nejéastéji samostatné 3
vyhledavani spoluprace se nahlaSené potencialni zaméstnance, spolupraci '
zamestnancl Skolami se Skolami a ob¢as LinkedIn
Vyuzivané Socialni sité,
metody pro profesni sité, LinkedIn, Facebook, Instagram, jobs, kariérni 3
vyhledavani spoluprace se eventy, pfednasky na Skolach '
zaméstnancl Skolami
Vyuzivané LinkedIn,
mzto dv pro spoluprace se Vyuzivam LinkedIn, spolupraci se $kolami,
whie d);\?éni Skolami, pracovni | pracovni portaly a pak uchazece, ktefi se sami 3.
yhie o portaly, kariérni | pfihlasi pfes kariérni stranky spolecnosti.
zamestnancu .
stranky
XZ?OZ&V%?O LinkedIn, Vyuzivam LinkedIn, pracovni portaly (jobs.cz,
y, p’ , pracovni portaly, | profesia) a kandidaty, kteti se hlasi ptes 3.
vyhledavani I e
N . kariérni stranky | kariérni stranky.
zamgstnancl
Vyuzivané . .
e zivam pf $im k 4 mi
metody pro Kariérni stranky, Vyu%lx,/arfl prede':men a}ndldaty €0 s€ Sa,
vvhledavani LinkedIn nahlasi pies kariérni stranky. Pokud neni 3.
T o kandidatt dostatek, vyuzivam LinkedIn.
zamestnancu
Nejvyuzivangjsi N ot T
QVyuzIvanest . Nejcastéji vyuzivam LinkedIn a reference od
metody pro LinkedIn, o iy o . o
i vyucujicich, ktefi mi doporucuji ty nejlepsi 3.1.
vyhledavani reference S . N wr
N . kandidaty a ti potom doporucuji dalsi a dalsi.
zamestnancu
e V drtivé vétsin€ vyuzivam registrované profily
Nejvyuzivangjsi Loy S &
Inzerce, eventy uchazect pres karierni stranky Skoda Auto, 3.1.
metody pro

tzn. aktivné ptfihlaSené uchazece, které neni
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vyhledavani

tteba vyhledavat. Mensi zastoupeni poté

zaméstnancl predstavuje sbér/sdileni registrovanych
kontaktl z eventovych akci.
Nejvyuzivangjsi
metody pro Spoluprace se Spolupraci se Skolami, nebot’ potfebujeme 31
vyhledavani Skolami predevsim studenty. o
zaméstnancl
NPT | inkedin,
vyhledavani pracovni portaly, | LinkedlIn, jobs a eventy 3.1.
< o eventy
zaméstnancl
Nejvyuzivangjsi LinkedIn, najdu tam nejvice potencialnich
metody pro . . . ; . .
s Linkedin zaméstnancl relevantnich na pozice, které 3.1
vyhledavani Yo e .
N o potiebuji obsadit.
zaméstnancl
Nejvyuzivangjsi
metody, pror LinkedIn Llnkevdln a J(.)bs’ vyuzivim stejné, mozna 31
vyhledavani Vv soucasnosti vice LinkedIn
zaméstnancl
Nejvyuzivangjsi
metod){ pfo, Kariérni stranky | Kariérni stranky, kde se uchaze¢i hlasi sami. 3.1
vyhledavani
zaméstnancl
. Urcité ano, da se to vidét na metrikach
Piehled o T s . C
. . nastoupenych lidi. Dale mame statistiky, kde
efektivnosti ano o v L Tt o 4x e 3.2
metod vidime pomér prihlaSenych lidi a téch, ktefi
jsou pozvani na pohovor.
Nijak zv1ast’ — u této generace je pro mé velkou
vyhodou, ze vystudovanych absolventt se
. zamétfenim ekonomika/marketing/produkt
Piehled o : . < i
. . . v management je v dnesni dob¢ dostatek, tudiz
efektivnosti nijak zvI1ast RV e Y 3.2
neni ani vyssi poteba pro vyuZiti specialné
metod “ p , .
vytvorenych naborovych metod, placenych
sluzeb apod. pro vyhledavani tohoto typu
kandidatu.
Piehled o
efektivnosti nevim Nevim o tom 3.2.
metod
PrehI.e do . Ano, mame data o nastoupenych uchaze¢ich.
efektivnosti ano . . v 3.2.
Jinak bychom je nevyuzivali.
metod
Prehl_e do . Mam statistiku, ze 40 % lidi reaguje na mé
efektivnosti ano . . . . . 3.2.
osloveni na LinkedInu. Jinak statistiky nemam.
metod
Piehled o
efektivnosti ne Nemam o tom piehled 3.2
metod
Piehled o o e ,
efektivnosti Ano Ano,v vidim ’tO podle statistik o nastoupenych 32,
zaméstnancich
metod
Ano, pokud vyhledavam potencialni
zameéstnance, po kterych je vyzadovano pouze
Zména metod v sttedoskolské vzdélani, vyhledavam je na
zavislosti na ano pracovnich portalech, jako je naptiklad jobs.cz. 3.3.
povaze pozice Pokud vyhledavam potencialni zaméstnance,
kteti musi mit vysokou $kolu, jako metodu
vyhledavani vilim LinkedIn.
Zména metod v Vyjimecné, prevazné ne. V piipadeé jiz predem
zavislosti na Prevazné ne stanovenych pozadavki ze strany vedouciho, 3.3.

povaze pozice

mohou byt tyto informace pro vyhledavani
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kandidati smétovany piimo na profesni
socialni sit¢ — LinkedIn, Instagram, pf.
zvefejnény v mésicnim newsletteru, kde je
pozice tak vice viditelna. Tento zpusob
vyhledavani je vyuzivan spiSe pro osloveni
kandidatt s vétsimi pracovnimi zkusenostmi,
na které je potfeba cilit skrze jiné hodnoty —
moznost prohlubovani kvalifikace, vedeni
tymu, nadstandardni benefity aj. Osloveni
kandidati jsou v piipadé zajmu vSak opét
presmérovani na kariérni stranky spole€nosti,
odkud se jejich aplikace propiSe do interniho
systému a je dale zpracovana naborafem —
zajisténi GDPR souhlastl.

Zména metod v

Nevyuzivam, zabyvam se pouze ndborem

zavislosti na ne VSN 3.3.
. stazistu.
povaze pozice
Z}nfena n?e“’d v Ne, nevyuzivam rozdilné metody v zavislosti
zavislosti na ne . 3.3.
. Nna povaze pozice.
povaze pozice
Zména metod v Ano, pokud se napiiklad jedna o stiedoskolaky
zavislosti na ano tak vyuzivam pracovni portaly, ale pokud 3.3.
povaze pozice hledam vysokoskolaky tak vyuzivam LinkedIn.
Zména metod v Na LinkedInu vyhledavam kandidaty do
zavislosti na ano technickych pozic. Na pracovnich portalek pak 3.3.
povaze pozice profily, co jsou vice ekonomicky zaméfené.
Zména metod v Ano, pokud je pozice vysoka, zaméfuji se na
zavislosti na ano prihlasené lidi z externa. Pro pozice specialistii 3.3.
povaze pozice oslovuji kandidaty na LinkedInu.
Nejvyuzivangjsi
somaln} S}te, PTO || inkedIn LinkedIn, prakticky na kazdodenni bazi. 3.4.
vyhledavani
zamestnancll
V piipadé¢ jiz pfedem stanovenych pozadavki
ze strany vedouciho, mohou byt tyto informace
pro vyhledavani kandidati sméfovany pfimo na
profesni socialni sit¢ — nejvice LinkedIn, pak
Instagram, pf. zvefejnény v mési¢nim
newsletteru, kde je pozice tak vice viditelna.
Nejvyuzivangjsi Tento zplisob vyhledavani je vyuzivan spise
socialni sité pro . pro osloveni kandidatd s vétsimi pracovnimi
fon LinkedIn » . L y s o 3.4.
vyhledavani zkuSenostmi, na které je potfeba cilit skrze jiné
zamgstnancl hodnoty — moznost prohlubovani kvalifikace,
vedeni tymu, nadstandardni benefity aj.
Osloveni kandidati jsou v piipadé zajmu vsak
opét pfesmérovani na kariérni stranky
spoleénosti, odkud se jejich aplikace propise do
interniho systému a je dale zpracovana
naborafem — zajisténi GDPR souhlast.
Nejvyuzivanéjsi
sociélnl: sité’ pro || iokedin Obéasvljir’lkedln, jinak socialni sité 34
vyhledavani nevyuzivam.
zaméstnancl
Nejvyuzivanéjsi
i‘;}%ﬁggﬁ;ﬁpm LinkedIn Ar?o,r Linkedln, Facebook, Instagram, z toho 34
N o nejvice LinkedIn.
zamestnancu
generace Z
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Nejvyuzivangjsi
socialni sité pro

vyhledavani LinkedIn LinkedIn, je to tak 70 % moji prace. 3.4.
zameéstnancl
generace Z
Nejvyuzivanéjsi
socialni sité pro
vyhledavani LinkedIn LinkedIn nejvice, pak Facebook 3.4.
zaméstnancl
generace Z
Nejvyuzivangjsi
socialni sité pro
vyhledavani LinkedIn LinkedIn 3.4.
zaméstnancl
generace Z
Vyuzivani umélé
inteligence pro oo . L . y .
g iy p Nevyuzivam, ale | O této metod¢ jsem nikdy neslysel a zajimalo
vyhledavani S N 3.5.
N o mam zajem by mé to.
zameéstnancl gen.
Z
Konkrétné pro nabor THZ pozic pro
vyhledavani budoucich zaméstnanct Al
nepouzivam, ale mohlo by to byt zajimavé. V
dobé pandemie vSak doslo k rozvoji vstupniho
dotazniku v oblasti naboru délnikd pomoci tzv.
chatbota, kdy vyuziti této technologie uSetii
naborafim az desitky hodin mési¢né.
Vyuzivani umélé V néborovém procesu jsem se vsak setkala
inteligence pro v 2 S jinym psychoanalytickym néstrojem uréenym
o N , al s , o o
vyhledéavani evyuzivam, ale pro vybér vhodnych kandidati, a to konkrétné 3.5.
< o mam zajem . y o \
zameéstnancl gen. S Arctic shores, béhem kterého je testovano
Z skute¢né chovani kandidata v realném case, pf.
i nektera podvédoma rozhodnuti, a to na
zakladé nékolika tisicti datovych bodu a
testovani desitek vlastnosti relevantnich pro
uplatnéni v nasi spole¢nosti. Tento nastroj je
pro nas pouze orienta¢nim pomocnikem a pro
vyuziti mens$iho poctu registrovanych
kandidatl ne zcela relevantnim.
Vyuzivani umélé
intelige’nc’e pro Nevyusivém, ale O této r’ne’tordé jsevm neslyoéela, jeji vyuziti pro
vyhledavani L vyhledavéani zameéstnanci generace Z by mé 3.5.
< o mam zajem .
zameéstnancl gen. zajimalo.
Z
Vyuzivani umélé
inteligence pro o . . . .
g L p Nevyuzivam, ale | Pro Generaci Z ne, zajimalo- nedovedu si to
vyhledavani e " X 3.5.
N . mam zajem predstavit
zamegstnancl gen.
Z
Vyuzivani umélé
inteligence pro oo . i <
g Ay p Nevyuzivam, ale | O tomto vyuziti jsem neslySela ale mohlo by to
vyhledavani G S \ 3.5.
y . mam zajem byt zajimavé.
zameéstnanci gen.
Z
Vyuzivani umélé
inteligence pro v Nevyuzivam, mohlo by to byt zajimavé. Vim,
P Nevyuzivam, ale |, . . S, .
vyhledavani Ze se vyuziva chatbot pro délnické pozice, 3.5.

zaméstnancl gen.

Z

mam zajem

moznd néco takového by se hodilo i tady.
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Vyuzivani umélé
inteligence pro

Nevyuzivam, ale

Nevyuzivam, ale zni to zajimavé, rada bych se

vyhledavani G T 3.5.
N . mam zajem 0 tom dozvédéla vice.
zamestnancu gen.
Z
Y LA ” Nekteti kandidati generace Z nemaji naptiklad
Prekazky pri e .o . .
o Neexistujici ucet | zaloZeny ucet na LinkedIn. Diky tomu
vyhledavani . v 1. ; ) 7 . 4.
N . na LinkedInu pfichazime o cenné studenty/lidi z obord
zamestnancu . ;
elektra/IT/strojirenstvi.
Urd¢ité ano — stale probihajici vysokoskolské
studium, kdy uchazeci hledaji zaméstnani
Y1y " s predstihem, nicméné ¢asto pak pii
Piekazky pii DTS precstiiem, i . papn
vhledévani Neexistujici ucet probihajicim naborovém procesu narazime na 4
Y o na LinkedInu casovou flexibilitu kandidati. Dale aktivita '
zameéstnancl o < L .
uchazec, pt. obecné neexistujici uzivatelské
ucty generace Z na pracovnich portdlech jako
je napt. LinkedIn.
Y 1sx ” Problémem naptiklad je, Ze mladi studenti
Prekazky pti oy . ., . iy
o Neexistujici u€et | nemaji zalozeny profil na LinkedIn, tudiz se
vyhledavani . S . . 4.
N . na LinkedInu S nimi nemohu spojit. Bylo by dobré je k tomu
zameéstnancl o .
néjak motivovat.
Al L nerace Z ma velké narok kariérni rt
Prekazky pH Velké néroky na Ge erace Z ma velké naroky na kariérni rist a
o o finanéni ohodnoceni. To je v mnoha piipadech
vyhledéavani mzdu a kariérni e 1 8 S 4,
N o . neslucitelné s pozadavky potencionalnich
zamestnancu rust 9 o
zamgéstnavateld.
Setkavam se s tim, Ze generace Z maji vysoké
Y pozadavky na HO. Vadi mi, Ze n¢ktefi uchazeci
Y 1A o Pozadavek na o . .
Piekazky pii . maji napriklad zalozeny profil na LI, ale nejsou
o praci z domova, o o . .
vyhledavani RS viibec aktivni nebo profil nemaji zalozeny 4,
M 5 neexistujici ucet o “ AV s ST
zaméstnancl . vibec. Obcas narazim i na kandidaty, kteti své
na LinkedInu e . .
znalosti €1 zkuSenosti na svych profilech
piehodnocuji nebo naopak nezminuji viibec.
Generace Z maji velka ocekavani, co se tyka
HO (100 %), coz nase spolecnost nedokaze
Y nabidnout. Napfiklad stazistim neni HO
Pozadavek na , . S L.
L. nabizen vibec, a do technického vyvoje je HO
Y 1 sx ” praci z domova, RS o TAAL
Prekazky pti RSN povolen 2x maximalné 3x tydné. Déle jsou
L neexistujici ucet N y AR .
vyhledavani . prekazkou nepiehledné kariérni stranky, které 4.
y o na LinkedInu, o N < . .
zameéstnancl N , kandidaty odrazuji. Dale m¢ napada problém
nepiehledné . " N .,
S na LinkedInu, kandidati zde casto nemaji
kariérni stranky A . o o ,
aktivni profily, nebo si nedokazi vytvofit dobry
popis prace a pak jsou pro nas nedohledatelni.
Nékteti nemaji LinkedIn zaloZeny viibec.
Narazim na to, Ze generace Z ma n¢kdy
N pfehnané finan¢ni ocekavani. Ja napiiklad
e ” Pozadavek na . - o s
Prekazky pti L vyhledavam i kandidaty, ktefi musi umét
L praci z domova, 9 . Y1 s .
vyhledavani . . ., | némecky, coz je také prekdzkou. Dale generace 4,
N . pfehnané finan¢ni . L - <
zamestnancl “ s g Z ma vysoké pozadavky na praci z domova ¢i
ocekavani O s ;
zahranici, coZ jim nemtzeme v takovém
mnozstvi poskytnout.
Narazim na to, Ze generace Z ma nékdy
Finan¢ni " . prehnané finanéni ocekavani nastavené trhem
Y12 ” Piehnané naroky ) . . . N S, “ .
prekazky pfi s see prace. Bud’ si nejsou védomi svych zkusenosti
L kandidati na N o . S 4.1.
vyhledavani a prehodnocujici se, nebo je to marny boj
N . mzdu MV : s
zameéstnancil s konkurenénimi firmami, ktera dokazou
Sikovné studenty relevantnéji ohodnotit.
Finanéni S PP SR .
;EEZ;I(H - V podstaté zadné, minimalni. Vétsinou je
p < ’p , neexistuji finan¢ni o¢ekavani téchto kandidat v ramci 4.1.
vyhledavani " , o1y
N . piedem stanovenych tarifnich tiid.
zamegstnancl
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Finan¢ni Pozice nejsou Myslim si, Ze staze uzZ nejsou relevantné
prekazky pfi relevantné platové ohodnocené, ohodnoceni se nezveda a1
vyhledavani platové tak rychle jako naptiklad tarifni tfidy s ohledem -
zaméstnancl ohodnoceny na inflaci a ménici se trh prace.
V mnoha ptipadech generace Z nema trpélivost
se na vys$i finan¢ni ohodnoceni vypracovat,
voli rychlejsi cestu rlstu, kde je vysoka
pravdépodobnost vyhoteni. Napt. do TP se mi
Finan¢ni . L znovu hlasi kandidati, ktefi pfed ¢asem nabidku
prekazky pfi Prehr.lar,leo néroky odmitli a pfijmuli manazerské misto, poté
vyhledévani kandidatti na zjisti, Ze na tom misté se jim uz nikdo nebude 4.1
Ny o mzdu 9 s . )
zaméstnancl vénovat a bude od nich ocekévat vykony, oni
se Ocitaji v situaci, kdy se nechtéji vratit ke
zpracovavani tabulek, ale zarovei chtéji
poznavat nové oblasti a realizovat se, co s nimi,
ze?
Nemyslim si, generace Z ma vétsinou platové
pozadavky, které spadaji pod nase platové
. s tfidy. Mozna je zde rozdil v ekonomickych a
Finan¢ni Prehqarie naroky technickych oborech. Naptiklad nyni je potfeba
prekazky pti techniki na do spolecnosti dostat hodné elektrotechnikii
vyhledavani mz.du, staze . | vysokoskolakt a ty zaplatit nedokdzeme. 4.1
zameéstnancl nejsou relevantng Ekonomy zaplatit dokédzeme. Pokud ale
ohodnoceny , o N y
mluvime naptiklad o stazich, ty jsou Spatné
finanén¢ hodnoceny a je t€¢zké je na tyto pozice
nalékat.
Technici maji pfehnané naroky na mzdu.
Finan¢ni Problém je, ze Boleslav je blizko Prahy, kterou
prekazky pfi Prehnané naroky | mladi lidé upfednostiuji. Problémem je, ze a1
vyhledavani na mzdu Praha je dokaze zaplatit 1épe a celkové je pro "
zaméstnancl mladé lidi atraktivnéjsi. Ekonomy vétSinou
zaplatit dokézeme.
Financni
prekazky pfi Prehnané naroky | U generace Z se s timto setkavam ptedevsim u 41
vyhledavani na mzdu technickych oboru. o
zaméstnancl
Ano, do procesu vyhledavani zaméstnancti by
bylo zajimavé zapojit napt. umélou inteligenci.
Zapojeni umélé | Ne, Ze by to byla priorita, ale tato generace je
Prostor pro inteligence, nalepena na smart zafizeni nonstop. Ze
zlepSeni pii odborné zkuSenostni bych rad implementoval vic 492
vyhledavani prednasky, odbornych ptednasek na konkrétni -
zamestnancl kariérni témata/studijni obory, které se shoduji s nasimi
poradenstvi pozadavky v ramci obsazovani volnych
pracovnich pozic a propojil bych jeis
kariérnim poradenstvim.
Prostor pro
zlepSeni pfi Vétsi vyuzivani Vétsi prizptisobeni/adaptace na vyuzivani 42
vyhledavani technologii technologii generaci Z. -
zaméstnancl
Prostor pro Vétsi vyuzivani | Asi by bylo dobré vyuZzivat aktivnéji propagaci
zlepSeni pii socialnich siti, na socialnich siti, digitalizovat a celkové 492
vyhledavani digitalizace, vyuzivat technologie, které jsou generaci -
zaméstnancl technologie Z blizké.
Oproti starsi generaci, ktera nabizela své
Prostor pro Nabizet projekty, |znalosti firm¢, generace Z se stavi do roviny,
zlepSeni pri exkurze, do co mi muze firma nabidnout? Je tedy dulezité 492
vyhledavani inzeratd pridat zaujmout, nalékat na specifické projekty, -
zaméstnancl videa. maximalné ptiblizit kandidatovi napli prace

(videa, exkurze), s nabidkou se k nému vratit
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nékolikrat. Nejsou loajalni, hlasi se na velké
mnozstvi pozic a chtéji mit moznost vybéru.

Prostor pro

Néjaky prostor tu urcité bude. Napada me
né&jaké karierni poradenstvi v rdmci spoluprace

zlepSeni pii Kariérni s VSA, aby si studenti zakladaly profily na LI a 42
vyhledavani poradenstvi tak zvetejnovaly pouze informace, které jsou -
zaméstnancl dulezité pro jejich potencialniho
zameéstnavatele.
Prostor pro Myslirr}, 2’e problgém je pﬁedevéim v
Zlepsent pfi Lépe placené Vy’hvleQavar? Zarriestnan(:}l na pozice stazistl.
vyhledvani stébe. monost St’avz.e jsou spa}Fnev platove o ho,dnqceny a 4.2.
Zamestnanct ’ stazisté nemaji pii vykonavani prace volnou
ruku.
Generace Z ma vysoké platové pozadavky,
Prostor pro Lépe placené pr,ovt.() lzy bylo rozumné zménvit hodnoceni
Zlepien pii sté¥e. mosnost sta21,stu., To se na’plosledy ménilo v roce 2017 a
vyhledévéni HO a’préce N systerp Irlodnoce’m je c.eu(efn zastaraly a 4.2,
saméstnanci zahranici zaostava za nabidkami Jlnych firem. ]?ale by
bylo vhodné nabizet generaci Z HO ¢i praci ze
zahranici.
Velmi zalezi na daném okruhu studentt.
Naptiklad nabor do oddéleni
Ekonomické mark'eti’ngu/ﬁn'fmrci J'e Rczdlve meé 'efektivni’a ’
Efektivita odvEty - kandlfiatl se hlasi pievazné sami. Co se tyka
PR . technickych odvétvi, tam vidim mezery. Dani
vyhledavani efektivni, 0 ., , 4.3.
zaméstnancl technicka odvétvi stud§nt1 se casto ne\{yskytuj 1 na p@?OYmCh
- neefektivni portalech n.ebo na LinkedInu a praci beheg.l
svého studia témér netesi. Bylo by dobr¢ jim to
né&jakym zplsobem vstépit do hlavy a naucit je
to.
Obecné ne, souvisi s predchozi otazkou —
Efektivita potencionalni moznost p'ro'zlepéeni v piipadé
o vyzkumu v otazce atraktivity zaméstnavatele
vyhledavani Ne . s " 4.3.
samestnanci pro genera01.Z. Konkrétné pro spolepnost
Skoda Auto je velkou vyhodou tradice a
pozitivni vnimani zna¢ky napfic spole¢nosti.
Ekonomicka Napt. do marketingovych stazi se studenti hlasi
Efektivita odvétvi - sami, ale co se tyce technickych pozic tak je to
vyhledavani efektivni, horsi, tam maji i naro¢néjsi platové pozadavky 4.3.
zameéstnancl technicka odvétvi | — bylo by dobré tyto pozice néjakym zplisobem
- neefektivni 1épe propagovat.
Nejsem si jista, ale myslim, ze jsou velmi
precenované socialni platformy a Al. Ty
mohou vytvaret velmi dilezity brand
marketing, ale nejsou tim nastrojem, ktery
Efektivita piivede kandidaty. Na to nejvice plati osobni
P , kontakt. Dle zpétnych vazem z pohovorii do
vyhledavani Nevim e e y s ras 4.3.
saméstnanci TP, mezi pejcastejs'l divody, proc se kandidati
prihlasili je: potkali se s nami na kariérnich
akcich, vyucujici jim o tom vypravél na
ptfednasce, znaji n€koho, kdo byl v trainee
programu, byli u nés na stazi, oslovili jsme je
na LinkedInu a ten jim detailnéji piedstavili.
Ekonomicka
Efektivita odvétvi - Myslim Ze ano, ale 1épe to jde s ekonomickymi
vyhledavani efektivni, obory, s techniky je to horsi. Daji se hiife najit 4.3.
zaméstnancl technicka odvétvi | a nékdy maji vysoké naroky na mzdu.
- neefektivni
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Ekonomicka

Efektivita odvétvi - Ekonomické obory — ano, Technické —uz ne
vyhledavani efektivni, tolik, nebot’ jde o zadané zaméstnance, které je 4.3.
zameéstnancl technicka odvétvi | pro nas tézké zaplatit.
- neefektivni
Ekonomicka Myslim Ze je efektivni. Samoziejmé
Efektivita odvétvi - ekonomické pozice jsou obsazovany rychleji.
vyhledavani efektivni, Technici se hledaji hife, proto by bylo fajn je 4.3.
zaméstnancl technicka odvétvi | nalakat na rizné benefity, které jsem zminovala
- neefektivni v piedchozich otdzkach.
Ano, vice Ano, propojit vice kandidatl s potfebami
Potfeba zmény v | podpory, lepsi firmy. Vic se jim vénovat, podporovat je,
procesu mzda, moznost nabizet 1épe placené stdze, moznosti home 44
vyhledavani HO, skoleni, office i v rozsahu vice nez 75%. Dobré by také o
zaméstnancl workshopy, bylo je podpotit riznymi Skolenimi, workshopy
projekty a projekty.
o Jak jsem jiz zminila, bylo by dobré vice
Ano, vyuzivat . , . , .
. N , vyuzivat moderni technologie, kterym ma
Potfeba zmény v | moderni . . Y y
. generace Z blizko. Kromé toho, Ze kandidaty
procesu technologie, . e . .
o " , . lakdme na dobré jméno by jim bylo dobré 4.4,
vyhledavani Skoleni, projekty, , . y o T . o
N o . nabizet vice moznost ruznych skoleni, projekta
zamestnancu moznosti pro o 9 . . .
: a celkové moznosti pro osobni rozvoj na
rozvoj e o
kterém si zakladaji.
Potfeba zmény v An(v), lepsi mzda, Meéli bychom nabizet 1épe placené staze, veétsi
moznost HO, N " 9 L.
procesu » . . moznost HO, podpofit studenty Skolenimi,
o Skoleni, projekty, . 7 4.4,
vyhledavani Y workshopy, projekty, rozvojové programy
y o rozvojové
zameéstnancl apod.
programy
Potfeba zmény v ” Krome¢ financi a kariérniho ristu je pro
Ano, lepsi mzda, . . .
procesu , . ., | generaci Z firemni kultura/komunita- tyto
o davat do popredi e s . 4.4.
vyhledavani , aspekty je nejdulezitéj$i komunikovat. Co se
N . firemni kulturu i ; P .
zamestnancll tyka samotného hledéni, tak nemyslim.
Ano, lepsi mzda
Poteba zmény v | pro stazisty a Stazistim bych pfidala penize a mozna by bylo
procesu moznost HO, dobré jim nabizet i HO. Mozna zkusit vyuzit 44
vyhledavani vyuzit nové néjaké nové platformy/socialni sité pro o
zaméstnancl platformy/socialni | vyhledavani zamé&stnanct.
sité
VylepsSeni kariérnich stranek. Tim myslim
Potfeba zmény v | Lepsi pfehlednost | predev§im prehlednost. Mozna by bylo dobré
procesu kariérnich umoznit kandidatim vyhledéavat volné pracovni 44
vyhledavani stranek, 1épe pozice pomoci kli¢ovych slov, nebot’ generace o
zameéstnancl placené staze Z ma kratkou dobu pozornosti a neptehledné
kariérni stranky je brzy odradi.
Ano, lepsi mzda
Potfeba zmény v | pro staZisty a Bylo by dobré stazisty motivovat napiiklad tak,
procesu moznost HO, Ze by jim po skonceni staZe byla zarucena full 44
vyhledavani zarucit pracovni | time pozice ve firmé. Dale jak jsem zmiiovala o
zaméstnancl misto po skoneni | zménit odmény stazistl a umoznit jim vice HO.
stdze
s ekdy i v den, kl 2-
Zpétnd vazba 2.3 dny Nékdy iv ten samy den, obvykle do 2-3 5
pracovnich dnil.
Zpétna vazba 3 dny Ze strany naboru cca do 3 pracovnich dnti. 5.
Zpétna vazba 3dny Snazime se do 3 pracovnich dni. 5.
Zpétna vazba 3 dny Snazime se do 3 pracovnich dnti. 5.
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Zpétna vazba

3 dny

Do 3 dt, pokud je vikend tak do 5 dni.

Zpétna vazba 2 dny 2 dny maximalné
Zpétna vazba 3dny Obvykle odpovidam do 3 dnil.
Predvybér Tyden Ney}e}e do tydne, ale zda byl vybrén, tak v TP
3 mesice
Zalezi na konkrétni pozici — na atraktivité a na
TR Zalezi na povaze | seniorité. V momenté, kdy napf. kandidat z
Piedvybér : oy o 1 . [t
pozice generace Z jiz pusobi na daném oddé&leni na
stazi, predvybér je otdzkou dni, ne tydnd.
Zalezi jak kdy, podle toho, kam kandidata
Predvybeér 3 tydny a vice hledame. V tuto chvili neni dostatek zajemct,
tudiz to trva déle, naptiklad vice nez 3 tydny.
R ‘e V TP hledame pool kandidatt po celou dobu
Predvybér > mésict VR, tedy 5 mé&sicti 2x roéné
Zalezi na tom, kolik mam pozic a na obdobi.
Piedvibsr tvden Pokud kon¢i skolu tak ty uchaze¢e mame
Y Y rychle, napiiklad 5 — 6 uchazec¢t najdu do
tydne
Piedvybér tyden Vétsinou 6 uchazecti najdu do jednoho tydne
Predvybér tyden VétsSinou najdu do jednoho tydne cca 6

uchazecu.
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9.11 Priloha 11: Ukazka pracovniho inzeratu

Uvod

Zajimate se o auta a hledate stabilni zaméstnani? Cheete tvofit néco krasného a uziteéneho?
Tak pfijdte podpoitt nag Skodovacky tym.

Co u nas budete délat?

* Kontrolovat pribéh realizace projektu z hlediska cbsahu, nakladd, kvality a termind - podle
metodiky UX (uzivatelska zkuenost)

* Koordinowvat pfidéleng LUX projekty
* Informovat o stavu projekiu Eleny projektoveho tymu a zadavatele projekdu

* Projednavat potfeby a poZadavky zakazniki - v ramci koncernu VW, v ramci SKODA
AUTO, v ramnci UX

* Pfipravovat prezentace

* Organizovat spolupraci s externimi dodavateli — UX (uZivatelska zkudenost)
Co musite znat, mit a umét?

* Vysokogkolsks vzdélani
= AJ-droven B2 (stfedné pokrofila znalost)
* Odbornou praxi: 3-5 let

Co od nas muzete ziskat?

* Moderni mezinarodni pracovni prostiedi

* Praci s nejnovéjsimi technologiemi

* Zajimave financni ohodnoceni

* Wzdélavaci kurzy a Skoleni

= Vyhodny pronajem a prodej vozu SKODA

* Bezlrotnou zapdjéku na bydleni a rekonstrukci
* 5 tydnd dovolene

* Prispévek na penzijni pfipojisténi

* MoZnost vyjezdl do zahranici

* A celou fadu dalSich benefith
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