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Abstract

Dundalkova, Z. Application of age management for graduates in multinational
companies. Diploma thesis. Brno: Mendel University, 2017.

The diploma thesis emphasises on age management based on graduates in multi-
national companies. Output of the thesis is recommendations intended for human
resources department and management of multinational companies, which will
help to keep satisfied their young employees. To fulfil this target a quantitative
research has been done via questionnaires. Also a qualitative research has been
done via semi structured dialogues with employees of multinational corporates.
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Abstrakt

Dundalkova, Z. Aplikace age managementu u skupiny absolventl v nadnarodnich
korporacich. Diplomova prace. Brno: Mendelova univerzita v Brné, 2017.

Diplomova prace se zabyva aplikaci age managementu u skupiny absolventi
v nadnarodnich korporacich. Cilem diplomové prace jsou doporuceni urcena per-
sondlnimu oddéleni a managementu nadndrodnich korporaci, kterd povedou
ke zvySeni spokojenosti mladych zaméstnanct. Pro splnént cile byl proveden kvan-
titativni vyzkum formou dotaznikového Setieni a kvalitativni vyzkum, béhem kte-
rého byla provedena metoda semistrukturovanych rozhovorii se zameéstnanci
nadnarodnich korporaci
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Age management, generace Y, generace X, nadnarodni korporace
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Uvod 13

1 Uvod

Age management je Casto chapan ve smyslu fizeni pracovnikli generace 50 let
a vice, tato interpretace ovSem neni spravna, age management je obecné rizeni
pracovnikl s ohledem na jejich vék a predstavuje tak vytvoreni podminek pro pl-
nohodnotné uplatnéni pracovnikii vSech vékovych skupin (Cimbalnikova, 2012),
tedy i generace mladych pracovnikii.

Podnétem pro vybér tématu predkladané diplomové prace je nékolikaleta zkuse-
nost s praci v korporaci, kazdodenni spoluprace s predstaviteli tzv. generace Y
(osoby narozené v letech 1980 - 1995), na kterou je tato prace zameérena, a tim
zajem o hlubsi pochopeni pracovnich preferenci prislusniki této vékové skupiny.
Obecné v korporacich nalezneme velké zastoupeni této generace, Casto zptisobené
samotnou podstatou pracovni naplné a poZadavky na danou pracovni pozici, coz
bude podrobnéji popsano ve vlastni praci.

V prvni ¢asti diplomové prace byla provedena literarni reSerSe na téma age ma-
nagement, popis jednotlivych generaci, které mizeme nalézt na pracovnim trhu
a persondlni rady s nimi spojené, dale demografické zmény ve spolecnosti, a téZ
popis a specifika korporatni sféry. Vlastni prace je rozdélena na dvé casti a to kvali-
tativni a kvantitativni vyzkum. Kvalitativni vyzkum byl proveden na trech ceskych
pobockach americkych korporaci, které se vyznacuji velkym podilem zaméstnancti
generace Y, byl uskute¢nén semistrukturovany rozhovor s pracovniky personalni-
ho oddéleni a dalSimi zaméstnanci, ktery pomohl 1épe pochopit ndhled nadnarod-
nich korporaci na zaméstnavani mladych pracovnik, strategii a diivody, proc si
vybiraji mladé lidi. V dalSi ¢asti vlastni prace byl proveden kvantitativni vyzkum
formou dotaznikd zodpovézenych zaméstnanci nékolika brnénskych korporaci, na
zakladé dotazniki byla provedena analyza, kterd ndm pomohla pochopit pozadav-
ky a preference této generace na svého zaméstnavatele, a co ovliviiuje jejich spoko-
jenost a motivaci k praci. Oba typy tohoto vyzkumu vedly k zdvére¢nym doporuce-
nim, které jsou vypsany v posledni Casti této prace, také byly vycCisleny priblizné
naklady na tato doporuceni.
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2 Cil a metodika prace

2.1 Cil prace

Cilem predloZené diplomové prace je navrhnout doporuceni pro efektivni
aplikaci age managementu pro personalisty a management firem pusobicich
v nadnarodnich korporacich. Dil¢im cilem je zjistit, co ovliviiuje spokojenost absol-
ventl ¢i mladych zameéstnancl pracujicich v nadnarodnich korporacich a jaka
opatfeni mohou personalisté a manaZeri udélat pro zvyseni jejich spokojenosti a
pracovni efektivity a tim sniZeni fluktuace zaméstnancu.

2.2 Metodika prace

V prvni ¢asti prace bude provedena literarni reSerse, v které budou prozkoumany
rizné odborné zdroje zabyvajici se age managementem, Fizenim lidskych zdroj,
rozdilnosti jednotlivych generaci ¢i specifikou korporatni sféry. Druha ¢ast prace
se sklada z vlastni prace, kde bude realizovan kvalitativni a kvantitativni vyzkum.

2.21 Kvalitativni vyzkum

Pro dosazeni vysSe zminénych cili bude proveden kvalitativni vyzkum metodou
semistrukturovanych rozhovort s pracovniky personalniho oddéleni a radovymi
zaméstnanci pracujicimi v nadnarodnich korporacich, z rozhovort budou potizeny
audio zaznamy, které budou nasledné analyzovany pomoci softwarem MAXQDA,
ktery umoznuje efektivni analyzu kvalitativnich dat. Pro prehlednost vysledky kva-
litativniho vyzkumu budou vyobrazeny v tzv. MAX mapach, které budou dale dopl-
nény komentarem.

2.2.2 Kvantitativni vyzkum

V dalsi ¢asti prace bude nasledovat kvantitativni vyzkum, v némz bude provedena
metoda dotaznikového Setreni, jehoz predpokladany rozsah je 300 respondentti
pracujicich v nadnarodnich spole¢nostech, nasledovat bude statisticka analyza zis-
kanych dat. Tyto planované vyzkumy nam pomohou zjistit preference absolventii
a mladych zaméstnanci, a tim stanovit doporuceni pro personalni pracovniky.

Dotaznik byl sestaven ve dvou variantach, a to v Ceském a anglickém jazyce. Obsa-
hoval uzavrené i otevirené otazky. Odpovédi uzavienych otazek, kterych byla vétsi-
na, se skladaly z tzv. hodnotici $kaly, otevirené otazky byly ve vétSiné pripadl pou-
ze dopliujici, kde respondent mél mozZnost dodatecné poskytnout informace
k predchazejici uzaviené otdzce, nebo vyzadovaly pouze kratkou odpovéd’ jednim
slovem. Dotaznik byl zcela anonymni a ¢eskou verzi je mozné vidét v priloze této
prace. Dotazniky byly zprostredkovany pomoci specialni aplikace na formulare
spolecnosti Google, ktera umoziuje jednoduchou distribuci elektronickou formou.
Samotné dotazniky byly poslany do nékolika korporaci, které maji pobocku v Brné,
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predevSim na zakladé osobnich znamosti, kde dale byly Sifeny pracovniky dané
spolecnosti. Sbér dat probihal priblizné 10 pracovnich dni, v kterych se podatilo
nasbirat necelych 300 vyplnénych dotaznikl (konkrétné 297 odpovédi). Aplikace
Google umoziuje stazeni dat do tabulkového procesoru excel, v kterém byla pro-
vedena analyza popsana v ¢asti této prace vénujici se vysledklim kvantitativnimu
vyzkumu.

V rdmci zpracovani dotaznikového Setifeni budou na zakladé vysledkli stanoveny
urcité hypotézy pro klicové otazky, nezavislost téchto hypotéz bude ovérena po-
moci Pearsonova chi kvadrat testu. Tento test ovéruje zavislost v kontingenéni ta-
bulce a je zaloZen na mySlence srovnani pozorovanych cetnosti a tzv. o¢ekavanych
Cetnosti.
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3 Literarni reserse

3.1 Age management

Vznik age managementu lze nalézt v severskych zemich, kde se na poc¢atku 80.
let vyzkumem pracovnich schopnosti a predevSim otazkou, jak dlouho jsou lidé
schopni pracovat, zacal zabyvat v Helsinkach Juhani Ilmarinen a jeho kolegové,
[lmarinen (2011) uvadi, Ze po jedenactiletém vyzkumu 6500 zaméstnancl se
vroce 1992 ukazalo, Ze manaZeri a vedouci pracovnici jsou klicovymi hraci ovliv-
nujici pracovni schopnost starsSich pracovnikli. Pokud si vedouci uvédomuji vék
svych podrizenych a jsou pripraveni pro néj nachazet reSeni, pracovni schopnost
se zvysi, v opacném pripadeé se sniZuje.

3.2 Definice age managementu

Age management je pomérné Sirokym konceptem, ktery v sobé miize zahrnovat
nejen Cinnosti vztahujici se k organizacim, ale i k celé spole¢nosti i jedinclim. Je to
termin, ktery byva v riznych kontextech spojovan s mnoha pojmy, jako jsou ,ma-
nagement vSech vékovych skupin, demografické zmény, starnouci populace, aktiv-
ni starnuti, proti diskrimina¢ni strategie atd.“ (A European Age Management
Network 2007).

Cimbalnikova (2012) definuje pojem age management obecné jako fizeni pra-
covniki s ohledem na vék, age managament v tomto smyslu piedstavuje vytvoreni
podminek pro plnohodnotné uplatnéni pracovnikii vSech vékovych skupin
V pracovnim procesu.

Kuperus, Stoykova a Rode (2011) nam poskytuji detailnéjsi definici, age ma-
nagement nebo také age diversity management je zastreSujici termin pro dyna-
micky soubor zasad, pravidel, postupli, nastrojli, rezerv a investic tykajicich se
uplatitelnosti a zaméstnatelnosti jednotlivcti, pritom podporuje optimum ekono-
mické a spolecenské produktivity v pribéhu celého Zivota, a umoziiuje pracovni-
kiim vSech vékovych kategorii vést produktivni, smysluplny a zdravy Zivot, vCetné
obdobi odchodu do dlichodu.

Pojem age management je asto nespravné spojovan pouze se zameéstnavanim
vékové skupiny 50+, protoZe tato vékova skupina se potyka s problémy a piredsud-
ky v zaméstnanosti. Pillinger (2008) vSak uvadi, Ze age management jako ,Frizeni
vékové skupiny zaméstnancl”, resp. fizeni zohledniujici vék zaméstnancli nemusi
byt nutné chapan jen v souvislosti s fenoménem starnouci spolecnosti. Jde o ter-
min, kterym se oznacuji ¢innosti a opatreni, jejichz cilem je podporovat komplexni
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pristup k reSeni demografické situace a demografickych zmén na pracovisti. Tako-
va opatreni by pak méla predevsim zajistit, aby kazdy pracovnik mél mozZnost vyu-
zit svlij potencial a nebyl znevyhodnén kvili svému véku. Strategie age ma-
nagementu tak mohou byt smérovany ke vSem vékovym skupindm pracovnik:
zacinajicim, stfedniho véku i tém, kteri jiZ pomalu ukoncuji svou pracovni drahu.

3.3 Demografické zmény ve spolec¢nosti

Age management neni zcela novym pojmem a dzce souvisi s aktualnimi demo-
grafickymi zménami, jeZ ve spolecnosti probihaji, a tak se s jeho uZitim budeme
setkavat stale castéji. VystiZny popis soucasné situace ndm udava Petrusek (2007):
JestliZe v roce 1900 byl priimérny dozity vék Evropana 43 let, v roce 1988 to bylo
77 let. Vékovy ,boom“ je cely situovan do 20. stoleti a do zemi industrialné vyspé-
lych a nepochybné souvisi se zlepSenim materidlnich podminek lidského Zivota.
ProdluZovani véku doziti neni jedinym aspektem, diky némuz Evropa dostava
z populacniho hlediska novou tvar. Jak uvadi Morschhauser a Sochert (2006), po-
cet mladych lidi klesa, pocet starych lidi stoupa.

Podle prohlaseni Evropské komise (European Comission 2005) jsou za tento vyvoj
zodpovédné tri zakladni trendy: Trvalé zvysSovani véku doziti souvisejici se zlepSo-
vanim zdravi a kvality Zivota Evropant. ZvySovani poc¢tu osob ve skupiné véku 65
let a vySe aZ do roku 2030, kdy déti ,generace baby boomu“ dosdhnou diichodové-
ho véku. A jako posledni trend uvadi konstantné nizky podil porodnosti zavisejic
na nékolika faktorech. VSechny zminované body povedou k tomu, Ze ,se zméni
struktura rodiny, bude vice ,starsich pracovniki“ (od 55 do 65), vice ,starych ob-
¢ant“ (od 65 do 79), vice ,opravdu starych lidi“ (80 a vice), méné déti, mladych
a dospélych v produktivnim véku. Vyjadieno v absolutnich ¢islech, populace EU se
sniZi o 7 miliént a pracujici populace zhruba o 52 milién.

Vyvoj v Ceské republice za poslednich 10 let se ptili§ nelisi od evropského vyse
popsaného trendu, na nasledujicich tabulkach je zobrazen pocet obyvatel v tfech
hlavnich vékovych skupinach.
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Tab. 1 Pocet obyvatel podle vékovych skupin v absolutnim vyjadreni

Vekirok 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015
0-15 1523089 1496825 1474752  1472604] 1477058f 1493930] 1521765 1541241) 1560296 1577455 1601045
15-64 7241636|  7270843]  7207429| 7358195 7392376( 7368638] 7327997 7262768 7188211 7109420 7056824

65+ 1434130]  1455909| 1482052| 1512623] 1556349 1599520 1636969 1701436) 1767618]  1825544| 1880406

Zdroj: www.eurostat.eu

Tab. 2 Pocet obyvatel podle vékovych skupin v relativnim vyjadieni

Vekirok 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015

0-15 14,93 14,64 14,38 14,24 14,17 14,28 14,51 14,67 14,84 15,01 15,19
15-64 71,00 71,12 71,17 71,14 70,90 70,43 69,88 69,13 68,35 67,63 66,96
65+ 14,06 14,24 14,45 14,62 14,93 15,29 15,61 16,20 16,81 17,37 17,84

Zdroj: www.eurostat.eu

Z tabulek vySe vyplyva trend poklesu produktivni vékové skupiny, tedy 15-64 let,
pokles lidi v produktivnim véku ma negativni ekonomicky dopad v zemi, zaroven
stale pribyva seniori, tedy osob starsich 65 let, coZ opét prinasi negativni dlisledky
pro ekonomiku zemé, jelikoZ se musi vyplacet vice starobnich diichodd, ale zaro-
ven ubyva pracujicich osob, jeZ odvadi dané do statniho rozpoctu. Pokles produk-
tivni slozky obyvatelstva nastal v roce 2009 a od té doby dochazi k jeho prohlou-
beni, pokud srovname roky 2005 a 2015 tak doslo k poklesu vice nez 4 p.b., zaro-
venl doslo k nardstu poctu seniorli (vékova skupina 65+) vice nez 3,5 p.b., tento
nartst je zapri¢inén zdroven rostouci nadéji na doZiti.

V studii (Baseline Study2011) se uvadi, Ze vySe zminéné udaje maji, ale prede-
v$im budou v budoucnu mit, zasadni vliv na zakladni systémy a instituce dnesnich
spolecnosti. Nejvétsi zatizeni pociti predevSim socialni systémy jednotlivych zemi.
V diisledku téchto skutecnosti jiZz nyni vznikaji snahy o prodlouzeni doby stravené
v praci. VySe popsané demografické zmény vedou podniky ke zméné, jelikoz se
musi vyporadat s nastalou situaci a zachovat si konkurenceschopnost, ale prede-
v$im povedou ke zméné statni organy, které musi usilovat o stabilitu socidlniho
systému, v neposledni radé to povede také ke zméné vnimani obc¢anf, ktefi se bu-
dou muset situaci prizplsobit. VSechny tyto strany by tedy mély byt zainteresova-
né a jejich snahy by se mély protnout v aplikaci age managementu. Prakticka pfri-
rucka (A guide to good practice in age management2006) dale upresniuje, Ze spo-
lecnym cilem vSech by mél byt rozvoj dovednosti, zaméstnatelnost starSich lidi
pricemz s diirazem na udrzeni zdravi, motivace a vykonnost pracovniki v pribéhu
jejich starnuti.
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3.4 Triroviny age managementu

3.4.1 Rovina spolecensko-politicka

Jak jiz bylo popsano v ¢asti vénujici se demografickym zméndam ve spolecnosti,
tak starnuti populace a prodluZovani nadéje na doZiti populace nastolily otazky, jeZ
by mély byt feSeny také na drovni narodni i nadnarodni politiky. Age management
se na tomto stupni tykd predevsSim trhu prace, socidlni a pracovni politiky statu.
Baseline Study (2011) uvadi aktualni vychodiska pro strategii age managementu
na urovni Evropské Unie, Evropska strategie 2020 a Evropska komise jsou zamé-
Feny na vyssi zaméstnanost, zvlasté starSich zaméstnancii a na problémy, které
vyplyvaji ze zmenSujici se a starnouci pracovni sily.

V Ceské republice miZzeme zakladni myslenky a opatfeni souvisejici s age ma-
nagementem nalézt naptiklad v Narodnim programu pripravy na starnuti na ob-
dobi let 2013 aZ 2017. Tento dokument si stanovuje nékolik priorit, kterymi se
zabyva. Jednou z priorit je celoZivotni uceni, koncept celozivotniho uceni predpo-
klada propojovani vzdélavani s pracovni aktivitou, coZ umoziiuje pruzné reagovat
na potreby trhu, zaméstnavatele i ucastniky vzdélavacich aktivit. Zaroven dovoluje
ziskat riznymi cestami obdobné vzdélani ¢i kvalifikaci v priibéhu celého Zivota dle
individualnich potieba a podminek kazdého obcana (Narodni strategie podporujici
pozitivni starnuti pro obdobi let 2013 az 2017). Dalsi prioritou je zaméstnavani
starSich osob a seniori, stdrnuti populace bude prindSet zmény rozloZeni sil
na trhu prace se vSemi predpoklddanymi dlisledky ve spolecnosti, v jednotlivych
firmach a organizacich. ZvySena mira zaméstnanosti starSich osob bude nezbyt-
nym piedpokladem pro Zivotaschopnost systému. K vétSimu zapojeni osob ve véku
nad 50 let do pracovniho Zivota musi byt vytvoreny jak legislativni podminky, tak
podminky na pracovistich a nutna je i zména postojii na drovni jednotlivci (Na-
rodni strategie podporujici pozitivni starnuti pro obdobi let 2013 az 2017).

3.4.2 Rovina organizacni - firemni

Budouci ekonomicky rlist, obchodni soutéz a efektivita budou stale vice zavislé
na tom, jak efektivné zaméstnavatelé budou umét vyuzit starnouci pracovni silu (A
Guide to Good Practice in Age Management 2006). V minulosti nebyly ojedinélé
odchody starSich pracovnikii do pred¢asného diichodu, a tak méli uvolnit misto
mladym zajemctim, kterych byl dostatek. Tato situace jizZ dnes ovSem neplati, jeli-
koZ mladych zaméstnancii je naopak pomérné malo. Dokument (A European Age
Management Network 2007) uvadi, Ze problémy a vyzvy se nejcastéji objevi
v pripadech jako restrukturalizace firmy, rozvoj trhu, organiza¢ni zmény, techno-
logicky rozvoj, vétsi ztrata dovednosti, tedy odchod zkuSenych zaméstnanci, nedo-
statek pracovni sily apod. Jako dalsi firemni specifika, jeZ mohou byt divodem
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k vyhledani age managamentu, lze uvést napiiklad tlak na sniZeni nakladii, poza-
davky spotrebitelii, proménujici se potieby vyroby, snaha o udrZeni schopné pra-
covni sily nebo i zména socidlnich hodnot uvnitf spole¢nosti.

3.4.3 Rovina jednotlivce

Posledni rovinou age managementu, kterd zde bude zminéna, je rovina jednot-
livce. Demografické zmény, jeZ se odehravaji ve vyspélém svété, vedou jasné
ke zménam legislativnim, které vedou k pozdéjsim odchodiim do diichodu a pro-
ménujici se ekonomickou situaci jednotliveli. A European Age Management
Network (2007) uvadi, Ze kazdy za sebe by se mél z vySe uvedenych divodi snazit
zlstat co nejdéle zaméstnatelny a prizpilisobovat se trhu prace pomoci nepretrzi-
tého obnovovani svych dovednosti a ptistupti i ve starsim véku.

Nasledujici obrazek shrnuje vySe popsané tri

roviny age managementu.

Obr. 1 Urovné age managementu
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3.5 Obsah, implementace a hodnoceni realizace age
managementu

Obsah pojmu age management, jeho cile a strategie 1ze popsat na tiech klico-
vych drovnich - individualni, organizacni (firemni) a spolecensko-politické (trh
prace, sociadlni a pracovni politika statu) (Lazarova, Rabusicova a Novotny, 2011).

Cimbalnikova (2012) uvadi, Ze zajem na zvladnuti age managementu by méli
mit aktéri na vSech téchto urovnich, neni moZné prenaset zodpovédnost za age
management pouze na jednu z urovni. Na vSech tfech Urovnich je moZno provadét
celou radu opatreni, ktera resi problémy a prileZitosti dané urovné, kdy cilem re-
Seni je dosazZeni urcitych predem definovanych cili a vysledki. Dle stejného autora
vedou k uspéchu age managementu predevSim komplexni reSeni, ktera nabizeji
synergii zajml na vSech urovnich. Takovato komplexni feSeni vychazeji z narodni
politiky, respektuji specifika organizace a soucCasné charakter pracovni sily
V organizaci.

Z hlediska implementace age managementu na urovni organizace ma velky
vyznam 8 pilifi age managementu, jezZ byly definovany experty z FIOH (Finnish
Institute of Occupation and Health, 2014):

1. Znalost problematiky véku: lidé zodpovédni za rozhodovani v organizaci jsou
si védomi problémi spojenych s budoucnosti sloZeni pracovni sily, jako napf.
starnuti pracovniki, predcasnych odchodl do diichodu a nedostatku mladych
pracovnikdi.

2. Vstricny postoj vii¢i véku: management organizace i vedouci pracovnici zau-
jimaji pozitivni postoj vii¢i stdrnoucim pracovnikiim a jejich znalostem a uméji
je vyuzit.

3. Dobry management, ktery rozumi individualité a rozdilnosti: vedeni organiza-
ce vidi jako svou odpovédnost pristupovat individualné k pracovnikiim vSech
vékovych kategorii

4. Kuvalitni a funkcni vékova kategorie: v organizaci nabyva na vyznamu ocenéni
a rovnopravnost pracovniki rtizného véku, spoluprace mezi rizné starymi
lidmi, celoZivotni vzdélavani a chut starSich pracovniki pokracovat ve spolu-
praci.

5. Dobra pracovni schopnost: v organizaci dochazi k riistu pracovni schopnosti,
motivace a viile pokracovat ve spolupraci mezi starnoucimi pracovniky do té
miry, Ze by tito radi v organizaci pracovali aZ do odchodu do dlichodu.

6. Vysoka uroven kompetenci: vedeni organizace si je plné védomo konceptu
sdilenych kompetenci a uceni se. Tento koncept se odrazi v dilezitych roz-
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hodnutich organizace. Vedeni organizace také zabezpecuje, aby byly zkuSe-
nosti starsich pracovnikil predavany tém mladsim.

7. Dobra organizace prace a pracovniho prostredi: organizace prace, pracovni
doba
i pracovni prostredi po fyzické i socialni strance, se kterym je moZno se
v organizaci setkat, odpovidaji potfebam pracovnikii rizného véku.

8. Spokojeny zivot: uznani, pracovni pohoda a kvalita Zivota pracovniki se
vorganizaci vyznamné zlepSily, takZe pracovnici odchazeji do dichodu
v diistojnosti.

3.6 Age management v personalnich ¢innostech

S ohledem na zaméreni predloZené diplomové prace je vhodné zminit, Ze vel-
ké nadnarodni spolecnosti maji vétSinou mozZnost uplatnéni metod a postuptli age
managementu vétsi nez malé podniky, nabizi se zde ptileZitost uplatiiovat zptisoby
rizeni s ohledem na vék, jeZ Ize zaradit do béznych personalnich ¢innosti.

Storova (2013) uvadi piiklady téchto personalnich ¢innosti, srespektem
k zaméstnavani starsich zaméstnanct:

* Personalni planovani: Analyza vékové struktury zameéstnanct a odhad po-
tieb pracovnikii.

* Nabor pracovnikii: Opatieni k ziskavani pracovnikii ohleduplné k véku.
» Zamezeni vékové diskriminace a podpora vékové diverzity.

* Spoluprace se vzdélavacimi institucemi za ucelem osloveni budoucich pracov-
nik{i, umozZnéni stazi, brigdd nebo praxi.

» Zaclenovani novych pracovniki: Nastaveni mezigeneracni spoluprace.

* Pridéleni mentord.

* Vyuzivani dovednosti starsich pracovnikii v programech profesniho rozvoje.
» Zabezpeceni prenosu tacitnich (skrytych) znalosti.

» Vzdélavani a rozvoj: Zaméreni vzdélavani s ohledem na delsi pracovni zZivot,
pohovory na téma profesniho rozvoje, kurzy zamétrené na zvladani novych
technologif
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* Pracovni vztahy: Nastaveni firemni kultury vstricné k pracovnikiim jakého-
koliv véku.

¢ Ocenovani silnych stranek rtiznych vékovych skupin.
* Prinosy vékové diverzifikovanych tymi.

* Péce o pracovniky: Uprava pracovni doby, nastroje sladovani osobniho
a pracovniho zivota - poskytovani podpory pracovnikiim v souvislosti s péci
o déti Ci starsi pribuzné.

* Bezpeclnost prace a ochrana zdravi.

e Zohlednéni schopnosti a mozZnosti starSich pracovnikli, podpora pracovni
schopnosti.

3.7 Model domu pracovnich schopnosti

Pred tim neZ bude popsan samotny model domu pracovni schopnosti, bylo by
vhodné si objasnit pojem pracovni schopnost. [lmarinen (2008) uvadi, Ze drive se
definice pracovni schopnosti, zaloZend zejména na zdravi, propojila
s integrovanymi modely, ve kterych pracovni schopnost vytvari, posiluje a ovliviiu-
je vice faktorli. Nové pojaté modely pracovni schopnosti se tak nesoustiredi pouze
na oblast zdravi a zdravotniho stavu pracovnika coby klicového zdroje pracovni
schopnosti, ale zahrnuji v sobé také dalsi osobni zdroje, kam se radi kompetence,

motivace, hodnoty a postoje pracovnika (Storova, 2012).

Na zakladé rozsahlych vyzkumi zkoumajicich pocit pracovni pohody a pra-
covni podminky u rtznych primyslovych sektorti a u rtiznych vékovych skupin,
vyzkumnici z FIOH (Finnish Institute of Occupational Health) sestavili schéma pra-
covni schopnosti do niZze zobrazeného modelu, tzv. domu pracovni schopnosti
(Work Ability House).
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Obr. 2 Dlim pracovni schopnosti
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Z obrazku vyse lze vyvodit, Ze prvni, zakladni poschodi je tvoreno zdravim
a funk¢ni kapacitou, ktera je zde chapana jako kapacita fyzicka a psychologicka.
Vsechny dalsi poschodi domu navazuji na tento zaklad, zmény zdravi a funkéni
kapacity se tedy projevi v pracovni schopnosti. ZhorSeni zdravi nam tedy prinese
sniZeni pracovni schopnosti a zlepSeni naopak jeji zvySeni.

Druhé patro domu je tvoreno odbornymi znalostmi a dovednostmi neboli kompe-
tencemi. Hasselhorn (2008) uvadi, Ze dtlezitost tohoto patra v soucasné dobé neu-

stale nariista, protoze doba prinasi neustadlou zménu, ktera se stava hlavnim zna-
kem soudobého pracovniho Zivota.

Treti poschodi predstavuje socialni a moralni hodnoty, postoje a motivace, vSechny
tyto faktory se v priibéhu naseho Zivota méni plisobenim nejriiznéjsich vlivis. Sto-
rova (2012) upozoriiuje na jednu zvlastnost ve tretim poschodi, a tou je balkon,
na ktery mohou pracovnici vstoupit a vidét tak vnéjSi prostredi, které je
v bezprostiedni blizkosti jejich pracovisté, tj. rodina, pratelé a blizké okoli, coZ jsou
faktory, které nase pracovni schopnost ovliviiuji, i kdyZ neprimo, ale jejich role je
nezastupitelna. Stejnd autorka zdtliraziuje diilezitost rovnovahy mezi praci a osob-
nim Zivotem (work-life balance).
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Ve ctvrtém poschodi pak nalezneme samotnou praci a s ni souvisejici faktory. Dle
[Imarinena (2008) je toto poschodi nejtézsi a nejvétsi, a zaroven cela jeho hmot-
nost lezi na poschodich nizsich. Obsahuje v sobé vSechny aspekty prace a dale pra-
covni prostredi a organizaci prace. Dle Hasselhorna (2008) v tomto poschodi hraje
v utvareni pracovni schopnosti svych pracovnikii dlileZitou roli také vedeni a ma-
nazeri, ktefi maji pravomoc do tohoto prostiedi vstupovat a plisobit na né;.

Dim pracovni schopnosti tedy nese veskeré faktory, které tvori pracovni schop-
nost tzv. ,pod jednou stifechou®. VSechna Ctyri poschodi musi stat na pevném za-
kladu a musi byt vii¢i sobé v rovnovaze. Zkoumame-li vlivy plisobici na pracovni
schopnost, musime vzit v ivahu v§echna poschodji, tedy vSechny klicové faktory.

3.8 Work ability index (index pracovni schopnosti)

Zkracené WALI je nastroj pouZivany k posouzeni pracovni schopnosti. Provadi se
dotaznikovym Setienim béhem zdravotnich vySetieni a pti prlizkumech na praco-
visti. Index je stanoven na zakladé odpovédi na soubor otazek, které berou v avahu
naroky prace, zaméstnanciv zdravotni stav a jeho schopnosti (Ilmarinen, 2006).
Vysledkem by méla byt hodnota indexu, kterd dokaZe propojit kazdého jedince
s urcitou urovni pracovnich schopnosti s adekvatnim pracovnim mistem. Indexu
pracovni schopnosti obsahuje nasledujici polozky:

e Aktudlni prace schopnost ve srovnani s nejlepsi praceschopnosti za celou do-
bu dosavadniho pracovniho Zivota.

¢ Pracovni schopnost ve vztahu k poZadavkim prace

¢ Pocet béZnych onemocnéni diagnostikovanych 1ékafem

¢ Odhad omezeni pracovnich schopnosti v diisledku onemocnéni
¢ Pracovni neschopnost v priibéhu minulého roku

* Vlastni prognoza pracovni schopnosti na pristi 2 roky od nynéjska

* DuSevni zdravi (stav) (Ilmarinen, 2006)

3.9 LidégeneraceXayY

Na nasledujicich radcich budou popsany vékové generace pro lepsi pochopeni je-
jich vlastnosti a pracovnich pozadavkii.
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3.9.1 Charakteristika generaci

Jak jiz bylo zminéno v tivodu, tato prace se zaméruje na zameéstnavani a ri-
zeni absolventli ¢i mladych pracovnikd, s generaci téchto pracovnikii souvisi néko-
lik pojm{, jeZ budou v nasledujicim textu objasnény.

V poslednich letech jsou v oblasti managementu Casto zminovany pojmy generace
X, Y Ci Z. Jedna se o terminy, jeZ objasniuji demograficka oznaceni skupin vymeze-
nych dobou svého narozeni. Kterym je spole¢né bézné uzivani technologii a snize-
na potreba instrukci. Tyto generacni skupiny se od sebe odlisuji, ale téZ se navza-
jem ovliviiuji (Walker, 2003). Pro uplnost dodejme, Ze témto pokolenim nejprve
predchazela vyrazna generace zaméstnanct, tzv. baby boomers, narozena po 2.
svétové valce (Kocianova, 2012). V nasledujicim textu budou jednotlivé generacni
kohorty popsany a budou uvedena jejich specifika, diiraz bude kladen predevsim
na generaci Y, jeZ je pro tuto praci klicova.

Pojem generace X byl dle Hospodarové (2008) poprvé pouZil Douglas
Coupland, jeZ jim oznacil osoby narozené mezi lety 1965 az 1979. Roberts (2005)
dale uvadi charakteristické rysy této generace, jez byla silné formovana zvysenou
mirou rozvodovosti, mirou potratovosti, benevolentni vychovou rodicti, rodinami,
kde oba rodice byli pracujici, a také pocatkem socialnich nejistot jako jsou nejvyssi
mira détské chudoby a nejniZsi mzdy v historii od dob velké svétové krize. V nepo-
sledni radé tato generace byla vyznamné ovlivnéna téz technologickym pokrokem.
Také na pracovisti probéhlo nékolik zasadnich zmén oproti predeslé generaci, glo-
balizace a technologicky pokrok prinesly nejistotu pracovnich mist, pracovat pro
korporatni spolecnosti, prineslo nejistotu z dlouhodobého hlediska, zaméstnavate-
1é jiZ nebyli nadale zodpovédni za své zaméstnance.

Jako diilezité mezniky Roberts (2005) zminuje duben 2000, kdy se zhorsila eko-
nomicka situace a zari 2001, kdy svétova nejistota byla umocnéna teroristickym
utokem. Z hlediska jejich pracovniho stylu jsou pak charakteristicti potfebou neza-
vislosti, znalosti nové techniky, také vyZaduji okamzZitou odezvu a ocekavaji podil
za fizeni a rozhodovani (Hospdarova, 2008). Lidem generace X byvaji pripisovany
vlastnosti jako napft. cyni¢nost (Kotler& Keller, 2007).

DelCampo (2011) popisuje generaci Y, jako osoby narozené v obdobi let 1980
az 1995, kteri v souCasné dobé stoji na startu své profesni kariéry a vstupuji na trh
prace. Vroce 2025 bude tato generace tvorit zhruba 75% globalni pracovni sily,
tato skupina bude mit také rostouci vliv na rozhodovani organizaci a firem
a v podstaté prevezme pracovni trh.

Tuto generaci miizeme téZ nalézt pod nékolika z anglictiny vychazejicich oznace-
nimi, jako napriklad Millennials, Generation Next, Echo Boomers ¢i iGeneration.

Roberts (2005) uvadi charakteristické rysy této generace, mezi které patfti, Ze jsou
optimistictéjsi neZ generace piedchozi, idealisti, neboji se riskovat, respektuji au-
toritu a jsou globalné orientovani, dale uvadi, Ze se jedna o doposud nejvzdélané;jsi
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generaci, jeZ vyzaduje vyssi Zivotni droven, ale zaroveii je pro né duilezity téZ osob-
ni Zivot. Smola a Sutton (2002) upozornuji na fakt, Ze generace Y, je prvni genera-
ce, jeZje 24 hodin denné online.

Kazdova (2012) uvadi jejich specifické pozadavky na pracovni trh, na néz by se
zaméstnavatelé méli pripravit. Pracuji velmi efektivné, flexibilné a uméji si udélat
Cas na vlastni konicky, prichazeji se spoustou novych napadi a inovaci, na jejichz
realizaci jim zaleZi. Pti rozvoji a vzdélavani vyzaduji individudlni pristup, oslovuje
je zejména koucink, ktery jim umoznuje hledat si své vlastni cesty v dalsi kariére.
Jsou velmi kreativni, fikaji, co si mysli a chtéji dosahovat co nejlepSich vysledkd,
velmi ¢asto jim vSak chybi vydrz delsi dobu podavat urcity vykon a dosahnout pre-
dem stanoveného cile. Stejny autor dale uvadi, Ze tato generace doslova Zije mo-
dernimi technologiemi, jsou pro ni naprostou samoziejmosti, coz zasadné ovliviiu-
je jeji pristup ke svétu a k praci. Vysoka digitalni gramotnost je tou hlavni charak-
teristikou, ktera je odliSuje od jejich starsich kolegi.

Rezlerova (2009) dale popisuje vztah generace Y k penézlim, jeZ jsou pro né
prostredkem, nikoliv hodnou, jak je tomu u predeslé generace. Tito lidé v mnohem
vétsi mife vyuzivaji vSech moznych hypoték, uvéra a plijcek, méni pracovni mista,
jsou-li vyhodnéjsi, zmény jsou béZnou soucasti jejich Zivota. Dale uvadi, Ze zaloZeni
rodiny odklada generace Y na pozdéji.

Machalkova (2012) popisuje generaci Y, jako lidi, kterym necini problém resit své
ukoly pres pocita¢ z domova ¢i kavarny. Tato generace si mnohem vice vazi svého
osobniho c¢asu, vyZaduje pruznéjSi pracovni dobu a odmitd pracovat prescas.
Na druhou stranu nejsou zastupci této generace nékdy schopni zvladat vétsi pra-
covni zatéz, mohou mit slabiny v feSeni problémi, nejsou tolik samostatni a obcas
jsou obtizné riditelni.

3.9.2 Prizkumy provedené na generaci Y

Horvathova, Blaha a Copikova (2016) popisuji jeden z prvnich vyzkumd, jez
se zabyval generaci Y, je to prizkum mezinarodni personadlné poradenské spolec-
nosti Assessment Systems International s nazvem Generation Y, ktery byl realizo-
van v roce 2013 mezi 2500 respondenty z celého svéta. Dle tohoto prizkumu, jenz
byl zaméten na zjiStovani o¢ekavani a faktori motivujicich nastupujici generaci Y,
se musi zaméstnavatelé mnohem vice zamyslet, jaké motivacni nastroje zvoli, aby
nejen prislusniky této generace ziskali, ale predevsim, aby si je delSi dobu udrzZeli.
Prizkum potvrdil, Ze hodnoty generace Y jsou zaméreny na uzivani si Zivota
a na uspéch. Prislusnici této generace dokazZou sice velmi tvrdé pracovat, ale vybi-
raji si pracovni projekty tak, aby je prace tésila. Ocekavaji uznani a podporu a voli
zaméstnavatele, kteri praktikuji tzv. ,politiku otevienych dveri“.

Kazdova (2014) dale uvadi nejsilnéjsi motivatory, jeZ jsou pro né diverzita, osobi-
tost, nelpi na tradicich ani na ritudlech. Davaji prednost ploché struktuie rizeni,
praci v tymech a neustalému sdileni znalosti a zpétné vazbé. Od zaméstnavatele
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oCekavaji efektivni a atraktivni rozvojové programy a jasné dané moznosti kariér-
niho postupu. Flexibilita a mobilita v praci jsou pro né samozirejmosti.

Horvathova, Blaha a Copikova (2016) uvadéji dalsi priizkum zabyvajici se ge-
neraci Y, jeZ byl proveden personalné poradenskou spole¢nosti Hays s ndzvem Gen
Y and the World of Work. Tento priizkum byl proveden v roce 2013 ve Velké Brita-
nii, kde bylo osloveno vice neZ 1000 respondentti. Z prizkumu vysla celad rada za-
jimavych zjisténi. Mezi tii nejvyznamnéjsi ocekavani, co se tyce jejich profesni ka-
riéry, patri zajimava prace, jistota prace a bohatstvi. Za zajimavou praci je mySlena
takova prace, kterd ma mezinarodni aspekt, prinasi mozZnost uceni se a sebezdoko-
nalovani. Mezi nejdtlezitéjsi faktory, které rozhoduji o vybéru jejich budouciho
zaméstnavatele, radi tréninky a rozvojové programy, nabizené benefity, flexibilitu,
moZznost rychlého postupu a presné definovana kariérni draha. Pokud se jiZ stanou
pracovniky urcité firmy, pak je v praci nejvice uspokojuje uznani, pestra a zajimava
prace, finan¢ni ohodnoceni, pocit Ze prispivaji k né¢emu smysluplnému, tuspéch ci
rozvoj a vzdélavani. V priibéhu své profesni drahy by 28% respondentii chtélo vy-
stridat jednoho az tri zameéstnavatele, 46% Ctyri aZ Sest, 16% sedm az devét a kaz-
dy desaty respondent deset a vice zaméstnavateld.

Dalsi vyzkum v témZe roce (Eddy, Schweitzer &Lyons, 2010) odhalil, Ze generace Y
klade nejvétsi dliraz na individualistické aspekty prace. Respondenti narozeni
po roce 1980 méli realisticka oc¢ekavani o své prvni praci a mzdé, u ni vSak oceka-
vali rychly nartst. Také hledali rychly postup, rozvoj novych dovednosti a dobré
kolegy a pecujici pracovni prostiedi. Soucasné chtéli mit zajiStény smysluplny a
spokojeny soukromy Zivot.

Kubiatko, Halakova, Nagy a Nagyova (2013) se ve svém vyzkumu zabyvali
rozdilnosti postojii k informaénim technologiim mezi generacemi X a Y v Ceské
republice. Z vysledkl vyplynulo, Ze generace Y ma oproti generaci X pozitivnéjsi
postoje k socidlnim sitim, stahovani hudby a filmi z internetu ¢i k praci s infor-
macnimi technologiemi. Dale nema problém s praci z domova ani s pouZivanim
vicero informacnich technologii a pracovanim zaroven. Autofri také referuji, Ze ge-
nerace Y vyuziva informacni technologie Castéji k chatovani, zatimco generace X
spise ke komunikaci e-maily. Stru¢né Ize vyzkum shrnout tak, Ze mlada generace
pouziva informacni technologie a internet rozdilné.

3.9.3 Doporuceni v oblasti personalniho rizeni pro generaci Y

Z popisu vySe v textu vyplyva, Ze uspokojit generaci Y ohledné jejich pracovnich
pozadavki neni lehky ukol, nabizi se tedy otazka, jaké opatieni mohou firmy udé-
lat v oblasti persondlnich cinnosti, aby mladé pracovniky ziskaly, ale predevsim,
aby si je dlouhodobé udrZzely?

Martin a Tulgan (2006) uvadi nékolik zasad z oblasti personalniho fizeni, jez
by mély byt dodrZovany, pokud organizace chce, aby ziskala pracovniky z generace
Y a predevSim, aby byla schopna si je udrzet.
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1. Poznejte je a jejich individualni schopnosti: V tomto bodé je klicové udélat si
Cas poznat kazdého predstavitele generace Y 1épe, naslouchat mu a zeptat se
ho na jeho predstavy a aspirace. DileZité je téZ dat mu najevo, Ze jeho uspéch
v organizaci je dulezity. Pro tuto generaci je typické, Ze se citi 1épe na nefor-
malnich schlizkach, je tedy vhodné je vzit na neformalni obéd ¢i kavu.

2. Stanovte vztah na zakladé koucinku: tato generace vyzZaduje manazery, jez
budou jejich mentory, jeZ jim pomohou v profesnim riistu a zlepsit se. Je nutné
jim doprat zdroje a nastroje pro profesni rilist, zastupci této generace se nejlé-
pe uci, pokud danou védomost musi zadroven ihned uplatnit.

3. Jednejte s nimi jako s rovnocennymi kolegy: generace Y chce, aby se s ni za-
chazelo jako s rovnocennymi kolegy, nikoliv jako s détmi, jeZ nic nevédi, nebo
s ménécennymi podrizenymi. Nepreji si pracovat s povySenymi manaZery ne-
bo s manaZzery, ktefi neznaji odpovéd’ na jejich otazky. Pro dobry vztah s touto
generaci je klicovy respektovat jeji predstavitele a zarovein respekt od nich
vyZadovat.

4. Budte dostatecné flexibilni ohledné pracovni doby a rozdélovani ukoli: flexi-
bilita je pro tuto generaci velmi dilezit3, jak jiz bylo zminéno v popisu vyse,
balanc osobniho a pracovniho Zivota je klicovy. Tato generace si téz preje pra-
covat lépe a rychleji, nez kterakoli predesl3, je tedy nutné byt presny a srozu-
mitelny pii zadavani poZadavkdj, cilii a termint, coz zajisti kvalitni vykon.

5. Poskytujte pravidelnou konstruktivni zpétnou vazbu: neni vhodné Cekat na
pravidelnou ro¢ni ¢i palro¢ni evaluaci, zpétna vazba ohledné toho co predsta-
vitel generace Y déla spravné ¢i Spatné by méla byt poskytnuta ihned, takze vi
okamzité, v cem se miiZe zlepsit. Je lepsi vyzdvihnout pozitivni aspekty nez ty
negativni.

6. Poskytnéte odmény na zdkladé vykonu: co se tykd odménovani generace Y,
vykon by mél byt jediny rozhodujici aspekt. Dale by zde neméla byt piilis
dlouha Casova prodleva mezi ocenénim a vykonanou praci.

7. Pomozte jim splnit vysoké poZadavky na své spolupracovniky: doporucuje se
urcit experty a zkuSené zaméstnance v organizaci, ktefi budou nové prichozim
z generace Y koucem ¢i mentorem. Je mozZné vytvorit databazi téchto expertii
uvnitf organizace, tak aby noveé prichozi védél, za kym se miize vydat pro radu
v pripadé potieby.

8. Pomozte jim splnit vysoké pozadavky na né samotné: tato generace chce pfri-
spét krozvoji organizace nejlépe ihned, ale zpravidla je nutné je nejdrive
vzdélat v nékolika oblastech, a to predevSim v pracovni etice, jednani se za-
kazniky a time management, tedy naucit tuto generaci, jak si zorganizovat sviij
Cas, a jak spliiovat urc¢ené terminy.

Kromeé vySe zminénych zasad v oblasti personalniho fizeni je vhodné pro organi-
zace také sledovat moderni trendy v oblasti prace, jeZ se vztahuji ke generaci Y.
Ze strany organizaci se jiz generace Y setkava s reakci ve formé nabidek zkrace-
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nych pracovnich dvazkil, outworkingu ¢i naopak ruseni open space (Rakovj,
2014). Zajimavym modernim trendem je pro mladé zaméstnance nepochybné pra-
ce z domu, ktera se stava diky modernim technologiim a jejich znalosti mladou ge-
neraci stale vyuzivanéjsi alternativou. Uspokoji také osoby s omezenim v pohybu,
Zeny na rodicovské dovolené, seniory, osoby pecujici o nékoho v doméacnosti apod.
Studie

z roku 2014 (Rakovd, 2014) také poukdazala na vyuzitelnost pro zaméstnance, ktefi
se v domacim prostredi na svoji praci lépe soustredi. Podle tohoto Setreni pracuje
v malych a stiednich podnicich 70 % z jejich ¢eskych zaméstnancii mimo pracovni
dobu. Jako hlavni diivod respondenti uvadéli velké mnozstvi prace, na které se
v kancelari obtiZzné koncentruji.

Dalsi z oblasti, na které generace Y slysi, je oblast benefitli. Zajimavym trendem
mezi nimi je vzdélavani, které se v zavislosti na pozadavcich mladych zaméstnancti
presouva od plosného vzdélavani k individualnimu. Organizace se zaméruji na po-
treby referované jednotlivymi zaméstnanci, coZ jim umoziuje pripravit pro né
kurzy na miru. Jednou z forem takového vzdélavani mohou byt také tzv. mentorské
dvojice, kdy se poji znalosti a zkuSenosti starSich zaméstnancii se znalostmi a do-
vednostmi téch mladsSich (Babek, 2014).

Tématem prace sni se u ceskych vysokoskolskych studentii v letech 2014 a 2015
zabyval prizkum spolec¢nosti Universum realizovany poprvé na vice nez 10000
respondentech (Rakova, 2014) a podruhé na vice nez 13000 (Keményova, 2015)
z vice neZ 60 univerzit a vysokych $kol v CR, sbér dat probihal prostiednictvim on-
line dotazniku ve spolupraci s univerzitami. Studenti v obou priizkumech mj. vybi-
rali zaméstnance snli ze soukromych a v roce 2015 i ze statnich instituci z odvétvi
prava, prirodnich véd, IT, technickych a ekonomickych obori. V roce 2014 vedla u
studentli prav spolec¢nost Allen & Overy, u mladych prirodovédcl Zentiva, pro IT
obory zvitézil Google a mezi studenty technickych obort to byla Skoda Auto (Ide-
alni zaméstnavatel?, 2014).

V roce 2015 se mezi mladymi pravniky a prirodovédci umistily na prvnim misté
nové zarazené statni instituce, studenty IT opét nejvice laka spolecnost Google
a mladé techniky znovu Skoda Auto (Keményova, 2015).

Vysvétleni pro tento Zebrictek nejatraktivnéjSich zameéstnavateld nabizi reputace
organizace jako zaméstnavatele neboli employer branding ¢i zkuSenost se znackou
neboli brand experience, kterou Bednar a kol. (2013) popisuje jako akumulovanou
zkuSenost zdkaznika se znackou. Uvazujeme-li, Ze se generace Y mj. zajima o to,
aby prispivala dobré véci, resp. spolecnosti, bylo by pro ni také prirozené prihlizet
pri volbé zaméstnavatele pravé k brand experience €i employer branding. A firmy
jsou na tento pristup nuceni reagovat, nebot’ usiluji o co nejlepsi zaméstnance. Ta-
lentovani lidé jsou si navic své ceny na trhu prace dobre védomi a jsou tak smérem
ke svému budoucimu zaméstnavateli jako uchazeci naroc¢ni. Schopnost organizace
vytvaret a nepretrzité optimalizovat své zdroje talentli se nazyva talent ma-
nagement (Hlavacova, 2009). Jednim ze zpisobt, jak si tyto talenty udrzet, miize
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byt naptiklad poskytovani komfortu na pracovisti tak, aby zaméstnanciim usnadnil
a obohatil jejich pracovni den. V souvislosti se zmenSovanim osobniho prostoru
zacinaji organizace na pracovistich nabizet vice spolecnych prostorti, kde si mohou
lidé vypit kavu, zasportovat apod. (Hynek, 2009). Neobvyklé nejsou ani relaxacni ci
herni mistnosti. Casse (2009) pak s ohledem na ziskdvani a udrZeni talentovanych
zaméstnanci v soucasné meénici se dobé vybizi k nahrazeni role manaZera lidskych
zdrojt roli lidra lidskych talentd.

Zameéstnavatelé by neméli odliSnosti této generace vidét jako jejich zaporné
stranky, naopak by se méli snaZit tyto rozdily vyuzit ve sviij prospéch. Aby mohli
pranim generace Y vyhovét, je nutné znat jejich nazory a preference. Efektivnim
zplisobem, jak toho docilit je naptiklad dotaznikové Setfeni stavajicich zaméstnan-
cl.

3.10 Specifika korporatni sféry

Jak jiz bylo zminéno v predeslém textu, tato diplomova prace se zabyva age ma-
nagementem v korporatni sfére, nasledujici text bude tedy vénovan vysvétleni sa-
motného pojmu korporatni sféra ¢i nadnarodni korporace a dale budou popsany
specifika personalnich ¢innosti typickych pro korporatni sféru.

3.10.1 Nadnarodni korporace

Smelser a Baltes (2001) definuji nadnarodni korporaci jako organizaci, jejiz
aktivity jsou umisténé ve vice neZ dvou zemich a jeZ jsou zakladany pomoci pri-
mych zahrani¢nich investic. Tato forma podnikani se sklada z materského podniku
v zemi vzniku a zaloZeni dcerinych podnikl v zahranié¢i. Velké nadnarodni korpo-
race mohou pracovat ve sto zemich svéta, se stovkami tisic zaméstnancti umisté-
nych mimo svoji domovskou zemi.

Dicken (2007) uvadi tri zakladni vlastnosti, jeZ by méla nadnarodni korporace spl-
novat. Jednou z charakteristik je schopnost koordinovat a kontrolovat procesy
v ramci nadnarodnich produkénich retézcli mezi rliznymi zemémi. Dalsi charakte-
ristikou je potencialni schopnost vyuZit vyhod geografické odlisSnosti v ramci dis-
tribuce produk¢nich faktord a vyhod v ramci politiky daného statu (napt. dané,
obchodni bariéry). Poslednim ze zasadnich charakteristik je geograficka pruznost,
coZ lze chapat jako moznost prechodu zdroji a operaci mezi jednotlivymi oblastmi,
at’ uZ v mezinarodnim ¢i globalnim méritku. Pravé to je dlivod vyraznych geogra-
fickych zmén v ramci svétové ekonomiky. Ta je utvarena rozhodnutim investovat
i neinvestovat v urcité oblasti svéta. Tento fakt je dale podtrhovan tokem materia-
14, produktli a penéz mezi jednotlivymi oblastmi, ¢imZ takova spolecnost velmi
pravdépodobné ziskava silny vliv pifimo ¢i neprimo a jejich ekonomicky uspéch
miiZe byt na daném Uzemi velmi vyrazny.
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3.10.2 Specifika personalnich ¢innosti v korporatni sfére

Jednou z nejvétsich vyzev personalnich utvarti nadnarodnich spolecnosti je,
nalézt rovnovahu mezi potrebou globalni integrace a lokalni adaptace, zemé piivo-
du nadnarodni spole¢nosti miva znac¢ny vliv na tuto rovnovahu (Ngo, Turban, Lau,
&Lui, 1998). Gamble (2003) se zabyval otazkami, jak nadnarodni spole¢nosti ridi
jejich zahrani¢ni dceriné spole¢nosti a dospél k zavéru, Ze hlavni vliv na potfebu
nadnarodni spole¢nosti mit urcitou miru kontroly, byla jejich zemé ptivodu. Tento
nazor podporili téZ Harzing a Sorge (2003), kteri uvadéji, Ze i kdyZ je spolecnost
vysoce internacionalizovana, tak jeji organizacni, koordinac¢ni a kontrolni postupy
jsou silné ovlivnény zemi plivodu matei'ské spolecnosti. Harzing a Sorge (2003)
dale uvadéji, Ze pricinou této skutecnosti, by mohly byt povédomé volby spolec-
nosti, které jsou ovlivnény kulturnimi a institucionalnimi charakteristikami zemé
ptivodu Kkorporatni spoletnosti, nebo prenosem prostiednictvim lidi, jeZ
v organizaci pracuji. Ferner (1997) popisuje typicky kontrast japonskych a ame-
rickych nadnarodnich spolecnosti a jejich management persondlnich ¢innosti, ja-
ponské korporaty jsou silné, ale s neformdlni centralizaci a jsou vysoce zavislé
na vytvareni mezinarodnich siti, naopak americké korporaty propracované sys-
témy kontroly a standardizované systémy.

Jak jiZ bylo zminéno v predeslém textu, korporatni spolecnosti operuji v nékolika
zemich zaroven, z pohledu personalni ¢innosti je tedy hlavnim cilem HR dtvaru
dané spolecnosti nalézt rovnovahu mezi pozadavky a zvyky materské spolecnosti
a zaroven splnovat predevsim legalni poZadavky zemé, kde se nachazi dcerina spo-
le¢nost.

Evans a spol. (2002) uvadi tfi ptistupy jak tohoto cile dosdhnout: centralizace, ko-
ordinace a decentralizace. Centralizace se vztahuje na zaméteni se na aktivity, jez
jsou uskutecriovany na globalni Urovni a decentralizace na aktivity uskutecriované
na urovni dcerinych spolecnosti. Koordinace je nékde uprostied téchto dvou pii-
stupi, je to snaha nalézt rovnovahu mezi aktivitami, jez by bylo nejlepsi prevzit
na lokalni droven a mezi témi, jeZ jsou Fizeny na Urovni globdalni. Ulrich (1997)
k tomu dodavi, Ze tyto tfi pristupy jsou zavislé na poZadovaném stupni integrace
nebo diferenciace.

Posledni trendy v oblasti personalniho rizeni sméruji spisSe k centralizaci a korpo-
ratni spolecnosti obchodujici ve velkém poctu zemi se vyznacuji vysokym stupném
koordinace a integrace jejich persondlnich oddéleni (Scullion a Starkey, 2000).
Kelly (2001) dale upresiiuje, Ze personalni oddéleni dcerinych spole¢nosti maji
urcitou autonomii ve formulovani jejich vlastni HR politiky, ale v pripadé diileZi-
tych rozhodnuti je zapotirebi souhlas matefské spole¢nosti.

Centralizovana politika personalniho rizeni je ¢asto uplatiiovana pti vybéru vrcho-
lového managementu, jehoZ vybér byva casto klicovy pro uspéch spolecnosti,
a naopak pri vybéru radovych zaméstnanct se uplatiiuje decentralizovany pristup
(Scullion a Starkey, 2000).
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Lengnick-Hall&Lengnick-Hall (2002) popisuji role personalniho utvaru, jeZ jsou
dllezité v kontextu globalni ekonomiky, predstavuji ¢tyfi nové role zaloZené
na tzv. znalostni ekonomice:

1. Lidsky kapital: plisobi jako voditko a zprostredkovatel ve spolupraci zameést-
nanci s cilem dosazeni co nejvyssi navratnosti investic do lidského kapitalu
dané spolecnosti.

9. Zprostredkovatel znalosti: zprostfedkovava jak kapital znalosti (ziskanych
z explicitnich i implicitnich zdroji), tak toky znalosti.

10. Stavitel vztah: organizuje vztahy mezi jednotlivci a skupinami, internimi i ex-

ternimi, k posileni socialniho kapitali napti¢ celkovym hodnotovym fetézcem.

11. Rychlé nasazeni specialisty: prebrani zodpovédnosti za rozvoj flexibilniho
zdroje lidského kapitalu s dlirazem na prizplsobeni se, toleranci a schopnost
ucit se.
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4 Vlastni prace

Vlastni prace se sklada z kvalitativniho a kvantitativniho vyzkumu. Pro zpraco-
vani vlastni prace byly pouzity postupy popsané v ¢asti metodika.

4.1 Kvalitativni vyzkum

V dalsi ¢asti prace byl proveden kvalitativni vyzkum metodou polotrukturova-
nych rozhovort. Rozhovory probéhly s pracovniky persondlniho oddéleni a dalsi-
mi zameéstnanci niZe popsanych korporatnich spole¢nosti plisobicich v Brné, sesta-
valy z nékolika otevirenych otazek souvisejicich s age managementem a zaméstna-
vanim absolventt ¢i mladych pracovnikd.

vvvvvv

alespon jeden respondent v kazdé dale popsané spolecnosti byl pracovnik perso-
nalniho oddéleni, jez maji o dané problematice nejvétsi prehled a byli tak schopni
zodpovédét veSkeré poloZené otazky, dale pak jeden zaméstnanec pracujici v dané
spolecnosti minimalné jeden rok, a tak majici dostate¢né informace o procesech
spolecnosti. Celkem bylo provedeno 6 rozhovort, respondenti byli osloveni prede-
vS$im na zakladé osobnich znamosti v danych spolec¢nostech, v jednom pripadé po-
moci socialni sité LinkedIn, rozhovory probéhly primo v sidlech danych spole¢nos-
ti a se souhlasem respondentii byl pofizen audio zdznam, na jejichz zakladé byl
pozdéji proveden prepis. Prepis pozdéji umoznil analyzu téchto dat.

Samotna analyza rozhovora probéhla pomoci softwaru MAXQDA, hlavnim vystu-
pem analyzy jsou tzv. MAXmapy, které umozni prehledné zobrazeni vysledki dané
problematiky, MAXmapy byly doplnény komentarem. Pro tvorbu MAXmap byl po-
uzit predevsim model spole¢ného vyskytu kodu, ktery umoZzni prehledné vyobra-
zeni jednotlivych kédi a jejich vzajemné vazby, pomoci kédii byl rozdélen cely text
polostrukturovanych rozhovora. V nékterych ptipadech byla MAXmapa vytvoiena
pomoci modelu teorie kédi, kde dale byly vzdy vybrany vSechny subkédy vztahu-
jici se k hlavnimu koédu. Ve vSech pripadech byla pouZzita odliSna sifka radki zo-
hlediiujici frekvenci kédli, coz znamena, ¢im Sirsi ¢ara pouzitd v mapé, tim byla
dana skutec¢nost vicekrat zminéna v rdmci rozhovoru.

4.2 Predstaveni spolecnosti

Na nasledujicich radcich budou predstaveny spole¢nosti, na kterych byl prove-
den kvalitativni vyzkum formou semistrukturovanych rozhovort.

4.2.1 Gardner Denver

Historie této spolecnosti sahad do roku 1927, kdy vznikla spojenim spolec-
nosti Gardner Governor Company (zaloZeno 1859) a Denver Rock Drill Company.
Po druhé svétové valce bylo u¢inéno mnoho akvizici. V rozsirovani produktového
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portfolia firma pokracuje dodnes a to predevSim v Evropé, kde se snazi posilit své
pozice, proti tradicnim evropskym vyrobciim. V soucasné dobé zastava pozici glo-
balniho vyrobce kompresori, dmychadel, cerpadel a dalsiho zarizeni pro stlacova-
ni a presun plynti a kapalin. Ve vyrobé kompresort je urcité jednim z prednich sveé-
tovych vyrobcti, vyroby Gardner Denver spliiuji nejprisnéjsi pozadavky a jsou za-
rukou kvality a spolehlivosti.

Obr. 3 Logo spole¢nosti Gardner Denver

Gardner
Denver

Zdroj: www.gardnerdenver.com

V Brné ma Gardner Denver pobocku, kde se provadi prodej a servis produk-
th, kvalitativni vyzkum byl ovSem aplikovan na Service Shared Center (dale jen
SSC), kde jsou provadény financ¢ni sluzby pro témér vSechny evropské pobocky.
SSC se stara predevsim o ucCetnictvi pro jednotlivé evropské divize, momentalné
zde pracuje okolo 120 lidi, je zde pouzito 7 riiznych jazykl. Ke vzniku SSC doslo
v zari 2011, transfery sluzeb z jednotlivych pobocek jesté nejsou ve vSech zemich
kompletni, v pristich letech se tedy predpoklada dalsi riist SSC.

4.2.2 Red Hat

Jedna se o jednu z nejuspésnéjSich open source spole¢nosti na svété, jez se
rozhodla zalozit svoji dalsi pobocku pravé v Brné. Jejim hlavnim produktem je Red
Hat Enterprise Linux, firma je znama predevsim tim, Ze vSechny jeji produkty jsou
volné k dispozici na internetu (coz je vyznam slova open source) a vydélava tedy
ne na samotném prodeji produktd, ale na jejich servisu, vénuje se také vzdélavani
a udélovani certifikatd, jeZ jsou na programatorském poli vysoce cenény. Brnénska
pobocka byla zaloZena v roce 2006, pobocka se soustiedi na vyvoj i testovani soft-
waru a nachazi se v technologickém parku v Kralové Poli, v soucasnosti zaméstna-
va okolo 900 zaméstnanct, predevsim z fady programatort, ale je zde také SSC pro
personalni sluzby pro celou Evropu. Brnénsky Red Hat je druha nejvétsi pobocka
hned za hlavnim sidlem v USA.

Tato americka firma slavi mnoho uspéchij, je to viibec prvni firma v historii, které
se povedlo vroce 2011 vydélat pfes 1 miliardu americkych dolarii jen na open
source software, vroce 2016 trzby dokonce prevysily 2 miliardy. V poslednich 20
letech provedla nékolik akvizici, kdy koupila rtizné spolecnosti zabyvajici se vyvo-
jem internetovych, podnikovych ¢i telekomunikac¢nich softwart. Historie této spo-
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le¢nosti je typickym americkym piibéhem, nevznikla ovSem nékde v gardzi
v Silicon Valley, ale v Connecticatu a Raleigh v Severni Karoliné, a misto protekcio-
nismu v podobé patentdl a obchodniho tajemstvi, od poc¢atku dava své produkty
volné k dispozici na internetu, Linux je pristupny vSem a vSichni maji moZnost se
podilet na jeho zlepSeni. Na bazi Linuxu vzniklo mnoho start-up spolecnosti, napfri-
klad Facebook, které se pozdéji staly nadnarodnimi korporacemi s obrovskymi

prijmy.

Obr. 4 Logo spolecnosti Red Hat

redhat

Zdroj: www.redhat.com

Na zavér predstaveni spolecnosti by jeSté vhodné zminit, Ze ¢eska pobocka v roce
2016 ziskala ocenéni studii ,Aon Czech Republic Best Employers“ jako jeden
ze sedmi nejlepsich zaméstnavatelii v Ceské republice v kategorii velkych spole¢-
nosti. Neni tajemstvim, Ze pracovat pro Red Hat je velka prestiz.

4.2.3 Zebra Technologies

Jedna se o americkou spole¢nost se sidlem v Lincolnshire ve staté Illinois,
ktera se zabyva vyrobou a prodejem nejriiznéjSich technologii pro znaceni, sledo-
vani a tisk, jako jsou napriklad c¢tecky carovych kédi, RFID tiskarny Stitka apod.,
dale riizné technologie bezdratového ptipojeni a monitorovaci zatizeni, tyto pti-
stroje maji Siroké vyuZiti v obchodech, zdravotnictvi i ve vladnim sektoru. Spolec-
nost ma pobocky ve 26 zemich svéta, i zde probéhlo nékolik vyznamnych akvizici,
tou nejzndmeéjsi byla koupé spolec¢nosti Motorola Solutions v roce 2014, akvizice
byla vyznamna i faktem, Ze Zebra Technologies byla nékolikandsobné mensi nez
Motorola, ve vétSiné pripadl byva situace opacna.

V Brné tedy ptvodné byla pobocka Motorola Solutions, kterad pozdéji byla pirejme-
novana na Zebra Technologies, nachazi se v Kralové Poli v technologickém parku
a zaméstnava okolo 500 lidi. Jedna se o riizné administrativni, technické ¢i finan¢ni
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pozice, vétSina z téchto pozic je opét Service Shared Center, tedy jedna se o centra-
lizované pracovni pozice pro celou Evropu.

Obr. 5 Logo spolecnosti Zebra Technologies

AZEBRA

TECHNOLOGIES

SEE MORE. DO MORE.

Zdroj: www.zebra.com

4.3 VysledKky kvalitativniho vyzkumu

Jako prvni tematicky celek byly vSeobecné otazky o spole¢nosti, konkrétné byli
respondenti dotazovani na firemn{ kulturu, zakladni hodnoty a strategii spole¢nos-
ti. Tyto otazky pomohly ziskat obecné informace o danych firmach a o informova-
nosti respondentd.

Nejdrive byli respondenti vyzvani, aby popsali firemni kulturu, vSichni respon-
denti se shodli na vlastnostech pratelska, uvolnéna, a Ze ve spolecnostech funguje
tzv. open door policy, tedy Ze manazeii a vedouci tymu, by meéli byt vidy
k dispozici pro pomoc ¢i zodpovézeni dotazli svych podrizenych. Oba respondenti
spolecnosti Red Hat se shodli, Ze je zde velky diiraz na divéru v zameéstnance
a také na otevienou komunikaci na vSech Urovnich. Dale byly zminény vlastnosti
jako kooperativni a transparentni.

Dale nasledovala otazka na zakladni hodnoty spolecnosti.

Respondenti z Gardner Denver uvedli hodnoty, které jsou stanoveny globalné
pro vSechny zaméstnance, témito hodnotami jsou orientace na zakaznika, po-
ctivost, globalni spoluprace a kreativni mysleni.

Jako zakladni hodnoty Red Hatu byly uvedeny pojmy jako dlivéra, zodpovéd-
nost, spoluprace a vérnost. V ramci této otazky byl respondentem kladen dii-
raz na dileZitost faktu, Ze tato firma ptlisobi jako open source, tedy Ze vSechny
jeji produkty jsou volné dostupné vSem, pro spoustu zameéstnanct je to pova-
Zovano za jeden z hlavnich diivodd, pro¢ chtéji pracovat prave tady



38 Vlastni prace

V Zebra Technologies byly zminény hodnoty tymova spoluprace, zodpovéd-
nost za pridéleny ukol, dale inovace a schopnost piizplisobit se zménam
a trendiim, protoZe se jedna o technologickou firmu, tedy jeden z nejrychleji
se vyvijejicich sektort.

Posledni ivodni otazka byla zamérena na strategii spole¢nosti. Respondenti
z Gardner Denver pomérné stru¢né shrnuli tamni strategii jako mit spokojené za-
kazniky napti¢ globalnim trhem a také nabidnou smysluplnou praci jejich zamést-
nanciim. Strategie spoleCnosti Red Hat byla popsana jako snaha se posunout dal
od jejich hlavniho produktu Enterprise Linux, a to zacit nabizet komplexni reSeni
pro nadnarodni korporace co se tyce servisu softwaru a poskytnout celou skalu
produktl pro jejich fungovani. V Zebra Technologies kladou dtiraz v ramci jejich
strategie na ziskavani novych zdkaznikl a udrZeni si téch stavajicich a pfinaset jim
ta nejlepsi mozna reSeni, které jejich technologie umoziuje.

Obr. 6 MAXmapa firemnf kultury, zakladni hodnoty a strategie spole¢nosti
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Jednim z tematickych okruhli v rdmci semistrukturovanych rozhovort, byl
age management strategie spolecnosti, vékova struktura spole¢nosti a spokojenost
s ni a starnuti zaméstnancl obecné.
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Déle budou rozebrany odpovédi tykajici se vékové struktury vySe zminénych
nadnérodnich firem. Radovi zaméstnanci méli prehled o piiblizné vékové struktu-
e spolecnosti, ve které pracuji, pracovnici personalniho oddéleni pak udali presna
Cisla, co se této problematiky tyka.

Brnénské SSC spolecnosti Gardner Denver uvedlo, Ze vékovy primér je
31 let, plivodné se zdalo, Ze bude nizsi, ale pracuje tam par zaméstnanci
ve véku 40+, ktefi tento primér zvysSuji. Na dotaz, zda jsou s touto vékovou
strukturou spokojeni, pracovnice personalniho oddéleni odpovédéla, ze ano,
pocituji urcity balanc na pracovisti a jsou radi, Ze to neni tak jednotvarné,
¢imZ méla na mysli pravé mix generace 40+ a zaméstnanci ve véku okolo 25
let, ktefi jsou tvoreni Cerstvymi absolventy. Na stejny dotaz dalSi respondent
ve véku 26 let z této spolecnosti odpovédél, Ze je spokojeny, vyhovuje mu pra-
covat s lidmi stejného véku, primérny vek tipoval okolo 30 let.

Persondlni pracovnice spolecnosti Red Hat uvedla, Ze vékovy priamér
v brnénské pobocce je okolo 30 let, s vékovou strukturou ovSem nejsou zcela
spokojeni, uznavaji, Ze by bylo dobré mit pestrejsi vékovou skladbu, bohuZel
se potykaji s problémem, Ze v generaci 50+ chybi na ¢eském trhu kvalifikovani
lidé, tento problém resi predevSim nadborem ze zahranici, alespon na néjaky
cas se snazi alokovat senior manaZery z ostatnich pobocek Red Hatu, aby
mistni mlady tym mél kvalitni vedeni a od koho ziskavat cenné zkuSenosti tak,
aby neméli mladi zaméstnanci potrebu jit ziskavat zkuSenosti jinam.

Personalni pracovnice spoleCnosti Zebra Technologies uvedla, Ze vékovy
prameér je 32 let, tedy opét pomérné nizky veék. Na této vékové strukture nevi-
di nic zdvadného a celkem jim vyhovuje. Do budoucna ovSem pocitaji s tim, Ze
se primeérny vék bude zvySovat a jejich cilem je, udrZet si stavajici zamést-
nance. Respondent ve véku 29 let, pracujici v této spole¢nosti, vékovou struk-
turu opét tipoval okolo 30 let a odpovéd’ byla velmi podobna jako v pripadé
zaméstnance Gardner Denver, tedy Ze mu vyhovuje pracovat se svymi vrstev-

niky.

Dalsi probiranou problematikou béhem rozhovort byl age management, kon-
krétné zda ma spolecnost néjakou zkusSenost s vedenim zaméstnancli na zakladé
jejich véku. Z odpovédi jednotlivych respondentt vyplynulo, Ze ani jedna ze spo-
le¢nosti nema v soucasnosti Zadnou strategii na age management.

Respondenti ze spolecnosti Gardner Denver uvedli, Ze zde neni Zadny
konkrétni pristup k pracovnikiim vzhledem k jejich véku, ale véri, Ze manazeri
pristupuji ke starSimu zaméstnanci prirozené trochu jinak, nez k ¢erstvému

absolventovi.
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Spole¢nost Red Hat nema primo strategii na age management, ovSem ma
program na diverzitu, kde pestrd vékova skladba zaméstnanci je jednim
z cilli, o které se spole¢nost snazi, i kdyz jak jiz bylo zminéno, je to na mistnim
pracovnim trhu trochu problém, naopak v ostatnich pobockach ve svété je vé-
kova skladba pestra.

Respondenti ze Zebra Technologies uvedli, Ze pro tento rok to je aktualni
téma, predevsim resi vékovou skupinu matek vracejicich se do zaméstnani po
rodicovské dovolené a jiZ nemohou pracovat na plivodni pracovni pozici, na-
ptiklad z divodu, Ze se tam pracuje na smény, nebo poZaduji flexibilnéjsi pra-
covni dobu, dalsi vékovou skupinou, na kterou se chtéji zamérit jsou absolven-
ti, které povazuji za nejrizikovéjsi skupinu, jelikoz jsou si védomi, Ze se tito li-
dé se teprve na trhu prace hledaji a s nejvétsi pravdépodobnosti brzy spolec-
nost opusti, chtéli by tedy zavést opatreni, aby si je déle udrzeli. Ale chtéli by
se zamérit i na vékovou skupinu 40+, predevSim jak je zaujmout s ohledem
na nabor, zda-li jsou viibec v této vékové kategorii lidé, ktefi by méli zdjem zde
pracovat.

DalSim dotazem bylo, zda pocituji problém starnuti populace a nedostatek mla-
dych uchazecii. Na tento dotaz byly ve vSech pripadech témér shodné odpovédi,
respondenti fekli, Ze toto neni viibec problém jejich spole¢nosti, nebo Ze to neni
aktualni problém. Mladych uchazecii o praci maji dostatek a nepovazuji tedy star-
nuti populace za problém, jeden respondent uved], Ze si je starnuti populace vé-
dom a snaZi se o udrzeni stavajicich mladych zaméstnancu.

Na obrazku niZe je vyobrazena MAXmapa vySe popsanych problematik.
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Obr. 7 MAXmapa problematiky age managementu a vékové struktury
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Jednou z dalSich poloZenych otazek byl dotaz, co povazuji respondenti za pri¢inu
toho, Ze zaméstnavaji tak velké mnoZstvi zastupctli generace Y.

Oba respondenti spolecnosti Gardner Denver se shodli, Ze velky pocet
mladych pracovniki je zplisoben predevsim nedostatecnou jazykovou vyba-
venosti starsi generace, hodné pozic vtomto SSC vyZaduje znalost dvou cizich
jazykt, vSechny pozice pak vyzaduji znalost anglictiny, tato skute¢nost sama
0 sobé velmi cCasto vytazuje zajemce starSich generaci. Jako dalsi diivod zminili
povahu prace samotné, velmi ¢asto se jedna o "junior” pozice, na které neni
potireba predeslych pracovnich zkuSenosti, coZ opét vyrazuje zajemce starsi
generace, kteri jiz zkuSenosti v oboru maji a o tyto pozice tim padem ztraci za-
jem.

Respondenti ze spolecnosti Red Hat na toto téma uvedli hned nékolik du-
vodi. Ceska republika je, co se tyce Linux éry, ve zpoZdéni, jako ptiklad uvedli,
Ze v zapadni Evropé mohli programatofi nabirat zkuSenosti v tomto oboru po-
slednich cca 40 let, v Ceské republice z historickych diivodii je tato mnohem
kratsi, proto u nas chybéji cesti programatoti ve véku 50+. Jako dalsi argu-
ment pro velké zastoupeni zaméstnancl generace Y byla uvedena ptirozena
vazba na vysoké Skoly, respondent z oboru to objasnil, jako urcitou socialni
sit, kde se studenti IT oboril znaji pod néjakou prezdivkou a kéduji spolu na
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néjakém projektu, jak jiz bylo zminéno v popisu firmy, tak vSechny produkty
jsou volné dostupné verejnosti, takze studenti se ¢asto uci pravé na produk-
tech Red Hatu, coz je ¢asto pak privede k touze pro tuto spole¢nost pracovat.
Personalni pracovnice téZ zminila celkovy nedostatek uchazecq, jako divody
uvedla maly zajem studentli o technické obory, dalsim diivodem je také mala
populace, coZ vede knaboru ze zahranici, v soucasnosti pracuje v brnénské
pobocce okolo 20% cizinct z celkového poctu, do tohoto poctu nejsou ovSem
zapocitani zaméstnanci ze Slovenska.

Diivody uvedené respondenty ze spolecnosti Zebra Technologies jsou
velmi obdobné tém z Gardner Denver, opét byly zminény jazykové znalosti,
které jsou typické pro predevSim pro mladsi uchazece. I zde se jedna o SSC,
a s tim spojeny fakt, Ze velka €ast pozic jsou absolventské pozice svoji naplni,
néjaké procento ve spolec¢nosti zlistane a posune se na naroc¢né;jsi pozici nebo
jiné oddéleni, ale neni to vétSina, absolventy povazuji za rizikovou skupinu
uchazec, kterd spolec¢nost velmi brzy opusti.

MAXmapu pro pri¢iny velkého poctu zastoupeni generace Y je mozné vidét na ob-
razku nize.
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Obr. 8 MAXmapa pric¢iny velkého poctu zastoupeni generace Y
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Dal$im tématem, rozebiranym vrdmci semistrukturovanych rozhovori
s jednotlivymi respondenty, byly vlastnosti generace Y. Respondentiim byla polo-
Zena otazka, co povazuji za pozitivni ¢i negativni vlastnosti této generace souviseji-
ci s vykonem prace.

Odpovédi na tuto otazku se pomérné shodovaly ve vSech tfech spole¢nos-
tech, proto budou shrnuty dohromady. Uvedeny byly predevsim pozitivni vlast-
nosti této generace, jako napiiklad adaptabilita tedy prizptsobivost, jiz zminéné
jazykové znalosti, inovativnost, vyhodou této generace je také nezatiZenost rutinou
ve smyslu, Ze nedélaji urcitou ¢innost nékolik let a odmitaji ji délat jinym zpiiso-
bem. Neni tajemstvim, Ze tato generace vyrostla spolu s technologiemi, jejich klad-
na vlastnost je tedy technologicka zdatnost, dale flexibilita, jelikoZ zastupci této
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generace vétSinou nemaji zatim déti a nemuseji se starat o své rodice, takze mohou
pracovat prescas ¢i jezdit na sluzebni cesty podle potfeb zaméstnavatele. Dale byla
zminéna kreativita, velkd motivace, kurdz a sebevédomi. Posledni dvé zminéné
vlastnosti ovSem byly zminény také jako negativni vlastnosti, a to predevsim
v kontextu, Ze tato generace je Casto aZ priliS sebevédoma, nékdy maji nadmiru
kuraZze, nejsou schopni si priznat, Ze néjaky ukol je pro né prilis naro¢ny a poté ho
nezvladnou. Jako dal$i negativni vlastnost této generace byla zminéna témeér vSemi
respondenty netrpélivost a nedockavost, respondenti se shodli, Ze tato generace
chce vse, tedy kariéru i velky vydélek, a to nejlépe hned. Dale velky diiraz na velky
dliraz na work-life balance, ve smyslu, Ze tato generace ma své konicky, kterych se
nechce za Zadnou cenu vzdat, i kdyby to znamenalo, Ze se dal v kariére neposune,
jeden respondent uvedl, Ze tato vlastnost u predeslé generace nebyla, predeslou
generaci povazuje za vétsi , drice”.

Nasledujici obrazek vyobrazuje vySe popsané pozitivni a negativni vlastnosti
generace Y, jak je vidi respondenti rozhovort.
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Obr.9 MAXmapa vlastnosti generace Y
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V dal$im okruhu otazek byla pozornost vénovana naboru novych zamést-
nanci, bylo zde respondentiim poloZeno nékolik otazek. Na otazku zda spolupra-
cuji s iradem prace pri naboru, vSichni respondenti jednoznacné odpovédéli, Ze
ne, jako diivod uvedli, Ze oteviené pozice v danych spolecnostech by jen tézko
mohly byt obsazeny nékym evidovanym na uUiadu prace, pouze jeden respondent
fekl, Ze s iradem prace spolupracuji jen, kdyZ musi, predevsim z legislativnich po-
Zadavkl pri naboru cizinci.

DalSim tématem probiranym s jednotlivymi respondenty byla spoluprace
s univerzitami. Respondenti ze spole¢nosti Gardner Denver a Zebra Technologies,
bud’ si nebyli této spoluprace védomi, nebo odpovédéli zaporné, Zadny program
s Ceskymi univerzitami na nabor novych zaméstnanci nemaji, pouze personalni
pracovnice z Gardner Denver zminila, Ze obfas mivaji vyvéSené oteviené pozice
na Masarykové univerzité, ale Zadny specialni program s nimi neprobiha. Naopak
respondenti ze spolecnosti Red Hat popsali velmi propracovany systém
s univerzitami, dokonce i s nékterymi stfednimi Skolami, takZe zde uZ i studenti
strednich Skol maji moZnost podstoupit staz. Spoluprace se vzdélavacimi institu-
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cemi probiha od neformalni spoluprace, jako je pomoc se zavére¢nymi pracemi,
jako priklad byla uvedena skutec¢nost, Ze pomahaji s diplomovymi pracemi treba
i studentiim z Kosic, ale je zde také zcela formalni spoluprace, jako jsou prednasky
Ci predméty vedené SpiCkovymi programatory ztéto spoleCnosti (zminény byly
brnénské VUT a prazské CVUT, kde ma piimo tato spole¢nost laboratofe pro stu-
denty). V brnénské pobocCce pracuje také jeden zaméstnanec, ktery se na plny tva-
zek vénuje vztahim pravé se Skolami, organizuje exkurze a stdZe pro studenty
apod., protoze spolecnost si uvédomuje, Ze je to zptlisob, jak prilakat ty nejlepsi ta-
lenty uz pfri jejich studiu. Dale se recruiteri ucastni riiznych akci poradanych vyso-
kymi Skolami, kde studentiim, ktefi projevi zajem pracovat pro Red Hat, zodpovi
veskeré otazky a reknou, co by tam mohli délat.

Dals$i druhy naboru zaméstnancti byly zminény naptiklad Ucast na veletrhu
prace pro absolventy, inzerce otevienych pozic na socialnich sitich, predevSim na
Facebooku. Na dotaz, zda probiha cilena inzerce pracovnich mist primo na gene-
raci Y, bylo odpovézeno, Ze pouze nepiimo, tedy napriklad kdyZ je v pozici primo
napsano, Ze se jedna o ,junior” pozici, tak se vétSinou prihlasi pouze mladsi ucha-
zeCi bez zkuSenosti, stejné tak, jako kdyz je v inzerdtu pfimo napsano, Ze se jedna
o mlady kolektiv, nebo kdyZ je napsany formou tykani, tak automaticky prilaka
spise mladsi generaci.

Posledni sekce otazek byla smérovana na personalni planovani v téchto spo-
le¢nostech. Z odpovédi respondentti vyplynulo, Ze spolecnosti operuji spiSe na za-
kladé kratkodobych plantl, vjednom pripadé byl zminén priblizny roc¢ni plan,
v dal$im pripadé pouze kvartalni. Tyto plany slouZi predevsim pro praktické ucely
jako je dostatek mista pro zaméstnance, dvé ze tii spolec¢nosti zminily, Ze se
i po nedavném zvétSeni pracovniho prostoru potykaji s nedostatkem fyzického
mista, persondlnim pldnovanim se tedy snaZi této situace do budoucna predejit, ale
predevSim vrychle se vyvijejicim technologickém odvétvi, je naro¢né dopiedu
zmény predvidat.

Vsechna vySe popsana témata jsou vyobrazena na MAXmapé nize.
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Obr.10 MAXmapa nabor novych zaméstnanci
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Dalsi otazkou v rozhovoru byl dotaz, zda jsou zaméstnanci néjakym zpu-
sobem motivovani k lepSim vykondim.

Jeden z respondentti spolecnosti Gardner Denver uved], Ze se spoleCnost
snaZzi rozsSirovat zaméstnanecké benefity pro vétsi motivaci zaméstnanct, byly
zavedeny ruzné ,sweet days“ a ,fruit days“, aby zaméstnanci méli pocit, Ze si
jich firma vice vaZzi. Dochazi také k vylepSovani pracovniho prostredi, byla
kompletné zrekonstruovana kuchynka a dalSi rekonstrukce se planuji. Druhy
respondent z této spolecnosti uvedl, Ze na pracovisti probiha velké mnozstvi
Skoleni, a kdo ma zajem, tak se mlZe profesiondlné dale vzdélavat, coZz miize
byt pro nékteré zaméstnance velka motivace, dale zminil, Ze je i moZnost urci-
té obmény prace, aby ¢lovék nezapadl do Uplné rutiny, a vyzdvihl mnozstvi fi-
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remnich akci, kde se zaméstnanci mohou odreagovat a 1épe poznat. Dal$i mo-
tivaci je kvartalni vyhlasovani nejlepSiho zaméstnance, které se pak poji
s finan¢ni odménou.

Respondenti z Red Hatu uvedli jako priklad motivace interni systém,
v kterém je moZzZné ocenit své kolegy formou zaslani bodq, které Ize pak pre-
vést na néjaké véci, co se daji zakoupit online, hlavni motivaci by ovSiem mélo
byt spiSe to uznani nez financni odména, body lze zaslat kolegovi, kdyZ jde nad
ramec svoji prace. TéZ byl zminén individualni plan rozvoje, kazdy zaméstna-
nec je bran jako talent, na tento plan je navdzano, jak by se mohla vyvijet jeho
kariéra, co je redlné a co pro to mize udélat, samoziejmé s tim spojeny riist
mzdy a povySeni. Uvedeno bylo také kvartalni vyplaceni bonust, ve vétSiné
spolec¢nosti je vyplaceni na ro¢ni bazi. Jednim z nejvétsich motivaci ovSem pro
vétSinu zaméstnancll je pracovat na zajimavych projektech a pocit, zZe délaji
smysluplnou praci, ktera poté neni zaviena v trezoru, ale naopak je volné pii-
stupna na internetu a mohou vidét, Ze i dalsi lidé mohou jejich praci dal rozvi-
jet, nebo se ji mohou inspirovat. Jako prevence demotivace je zde snaha dbat
na work-life balance, byly vystavény nové relaxacni zény (na pracovisti se na-
chazi napriklad kulecnik i play station).

Ve spolecnosti Zebra Technologies respondenti uvedli jako motivaci je-
jich novy systém benefitd, ktery byl v lofiském roce kompletné predélan pre-
devsim na zakladé poZadavki zaméstnancl. Dale byla zminéna vykonnostni
slozka mzdy, ktera byva vyplacena ro¢né formou bonust, vtomto bonusu je
zohlednén individualni vykon jednotlivych pracovniki a také z financ¢ni situa-
ce spolecnosti. Byly zminény také neformalni formy motivace, jakou jsou po-
chvala od nadrizeného, individualni formou motivace pak je kariérni plan se-
staveny pro kazdého zaméstnance.

Na obrazku niZe je vyobrazena MAXmapa na téma motivace zaméstnancu. Jednot-
livé formy motivace, které byly vySe popsany, jsou na MAXmapé rozdéleny do jed-
notlivych segmentii na zakladé toho, zda se jednd o motivaci financni, rozvoj za-
meéstnance, uznani ¢i ostatni. Nékteré formy motivace patti do vice segmentti zaro-
ven.
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Obr.11  MAXmapa motivace zaméstnancl
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JiZ v predeSlém textu byla naznacena jako forma motivace snaha o rovnova-
hu mezi pracovnim a soukromym Zivotem, tzv. work-life balance. Na toto téma by-
ly zaméreny nékteré otazky kladené respondentlim, predevsim pak dotaz, zda fir-
my nabizi néjaké flexibilni formy prace, v nasledujicim textu budou odpovédi
bliZe popsany.

Individualni plany rozvoje

Spolec¢nost Gardner Denver umozinuje pouze flexibilni rozvrzeni pracovni
doby, je stanoven tzv. core time od 9:00 do 15:30, kdy by zaméstnanci méli byt
na pracovisti, pokud nedoslo k predchozi domluvé s jejich nadrizenym. Praci
z domova, tedy home office, tato spoleCnost svym zaméstnancim nenabizi,
pouze na individualni bazi, napriklad v pripadé Zen na rodic¢ovskych dovole-
nych, které i dal vypomahaji. Tato skutecnost predevSim druhym responden-
tem ztéto spolecnosti byla vidéna jako velmi negativni, prace z domova je
dnes povazovana za témér standard. Dalsi flexibilni formy prace, jako napri-
klad ¢astecné dvazky jsou v této firmé spiSe ojedinélé, jen obcas pracuje néja-
ky student na Caste¢ny uvazek, nebo jiz vySe zminéna osoba na rodicovské
dovolené, firma v tomto ohledu ani zménu neplanuje, neumoziuji to schvalo-
vaci procesy ani kapacita.

Spolecnost Red Hat je v tomto ohledu, jako v mnoha jinych, podstatné be-
nevolentnéjsi. VSichni zaméstnanci maji narok na home office jeden den
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v tydnu, po domluvé s manaZerem i na vice dni, nékteii zaméstnanci pracuji
pouze z domu, ale to se jedna pouze o vyjimKy, neni to ovSem cil, jelikoZ dobré
napady se Casto rodi pravé diky tomu, Ze je tym spolu na jednom misté. Pra-
covni doba je zde zcela flexibilni, i kdyZ je zde omezeni, Ze by zaméstnanci
neméli pracovat déle nez do 22:00, je to pravé z dlivodu, Ze spole¢nost dba
na work-life balance a nechce, aby zaméstnanci po nocich pracovali. Je zde ta-
ké moZnost jiz zminénych zkracenych avazki ¢i stazi pro studenty.

V Zebra Technologies na tento dotaz respondenti odpovédéli, Ze prace
z domova se odviji od oddéleni, na kterém dany zaméstnanec pracuje, jsou
oddéleni, ktera vyzaduji pritomnost pracovnika v misté pracovisté, na druhou
stranu ale jsou i takova, kde je home office umoZnén, tam se to pak odviji
od technického vybaveni, jednotlivec ktery disponuje laptopem, ma moznost
mit po dohodé s nadfizenym home office, cilem spolecnosti je, postupné ob-
novit klasické pocitace na laptopy, aby home office byl umoZnén vice zamést-
nanctim. Caste¢ny tvazek zde b&%ny neni, ale je zde mnoho lidi pracujicich
na dohodu, predevsim pak brigadnici nebo opét Zeny na rodiCovské dovolené,
cetnost se odviji od oddéleni, naptiklad na oddéleni financi vétSina Zen po né-
jaké dobé vypomaha pravé na dohodu.
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MAXmapa na vySe popsané téma je vyobrazena niZe v textu.

Obr.12  MAXmapa work-life balance
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4.4 Kvantitativni vyzkum

Kvantitativni vyzkum pro predkladanou diplomovou praci byl proveden meto-
dou dotaznikového Setfeni. Dotaznik byl sestaven ve dvou variantach, v ceském
a anglickém jazyce, obsahoval 5 uzavienych otazek, k nékterym uzavienym otaz-
kam se vztahovaly dale otazky otevirené, kde méli respondenti moZnost dodate¢né
vyjadrit své stanovisko k dané problematice. Uzaviené otazky byly Skalové, mozné
odpovédi na tyto otazky jsou vZdy primo vypsané u konkrétni otazky nize v textu.
Dotaznik také obsahoval nékolik identifikacnich otdzek, které pomohly udélat si
predstavu o zkoumaném vzorku. Celkovy pocet respondentti bylo 297, dotaznik
byl zcela anonymni a byl respondentiim distribuovan elektronicky na jejich pra-
covni email, kde méli k dispozici internetovy odkaz na dotaznik pomoci specialni
aplikace na formulare spolec¢nosti Google. Samotné zpracovani dotazniki probéh-
lo pomoci programu Microsoft excel, pomoci néhoz byly vytvoreny prehledné ta-
bulky a grafy, které jsou vyobrazeny dale v textu. Na vétSinu otazek byly aplikova-
ny hypotézy, které byly dale ovérovany pomoci Pearsonova chi kvadrat testu, ktery
umoziuje ovérit zavislost v kontingencni tabulce, hlavni myslenka tohoto statistic-
kého ovérovani je v porovnavani pozorovanych Cetnosti a ¢etnosti ocekavanych.
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441 Otazky pro kvantitativni vyzkum

Dotaznik se skladdal z 5 uzavirenych otazek, které obsahovaly nékolik souvisejicich
podotazek.

Témata v dotaznikovém Setreni byly nasledujici:

* Pracovni prostredi

Pocit znevyhodnéni v zaméstnani

Spoluprace s vékovymi skupinami

MoZnosti slad'ovani soukromého a pracovniho Zivota

Motivace zameéstnancu

4.4.2 Popis zkoumaného vzorku

Dotaznik obsahoval nékolik identifikaCnich otazek, které poskytly zakladni udaje
o respondentech, tyto otazky budou dale analyzovany.

Celkem se dotaznikového Setreni zucastnilo 297 respondentt, vSichni respondenti
byli v dobé vypliiovani dotazniku zameéstnanci korporace. Jako prvni bude analy-
zovana vékova struktura, nejmladsi respondent mél 21 let, nejstarSimu responden-
tovi bylo 53 let.

Pro ucely analyzy byly zvoleny nasledujici vékové kategorie:
* GeneraceY (21 -29 let)
* Generace X (30 - 38 let)

e Vice nez 38 let

48% respondentti je z generace Y, tedy ve véku 21 - 29 let (absolutni cetnost 141),
46% respondentt je z generace X, tedy ve véku 30 - 38 let (absolutni ¢etnost 138),
6% respondentli dotazniku ma vice nez 38 let (absolutni Cetnost 18).

e Priimérny vék respondentt je 30,3 let
* Hodnota medianu je 30 let

¢ Hodnota médu je 30 let
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* Variac¢ni rozptyl véku je 20,98 let
* Nejmlads$imu respondentovi bylo 21 let

* Nejstarsi respondent mél 53 let
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Nasledujici graf predstavuje grafické zobrazeni vékové struktury respondentt.

Obr.13  Graf vékové struktury respondentti
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Vékova struktura respondentli nebyla dotaznikem nijak limitovana, z vysledkd je
tedy patrné, Ze zaméstnanci korporaci jsou vétSinou lidé do 40 let véku, coz potvr-
zuje problematiku fesSenou v ramci kvalitativniho vyzkumu.
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Dalsi identifika¢ni otazkou byl dotaz na pohlavi respondentt, vysledky byly nasle-
dujici.

56,57% respondenti byly Zeny, jejich absolutni ¢etnost byla 168. 43,43% pak bylo
tvoreno muzi s absolutni Cetnosti 129. Kolacovy graf niZe zobrazuje tento vysledek.

Obr.14  Graf pohlavi respondenti
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Dalsi identifika¢ni otazka byla na ndrodnost dotazovanych. 190 dotazovanych uda-
lo jako svoji narodnost Ceskou republiku, v relativnim vyjadieni je to 63,97%.
Druhou nejvétsi skupinou dotazovanych dle narodnosti byli Slovaci, konkrétné 40
respondentd tedy 13,47%. Treti nejvétsi narodnostni skupinou byli Rekové,
11,45% dotazovanych bylo této narodnosti, v absolutnim vyjadreni 34 osob. Dalsi
narodnosti jsou zachycené na grafu niZe. Celkové 107 respondentili bylo jiné nez
Ceské narodnosti, tedy 36,03% v relativnim vyjadreni.

Obr.15  Grad narodnosti respondentt
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Respondenti byli dale dotazovani v ramci identifika¢nich otdzek na délku trvani
zaméstnaneckého pomeéru u jejich stavajiciho zaméstnavatele. Jednalo se o otazku

uzavienou se 4 moznostmi:

Méné nez 1 rok

1 - 3 roky
e 3-5let
e Savicelet

Nejvétsi skupina respondentti pracuje u jejich stavajiciho zaméstnavatele 1 - 3 ro-
ky, jedna se konkrétné 39,06% dotazovanych (116 osob), druha nejvétsi skupina
byla tvofena respondenty, kteii pracuji v danych spolecnostech méné nez 1 rok,
pattilo sem 30,3% dotazovanych (90 osob). Respondentti v kategorii 3 - 5 let bylo



Vlastni prace 57

18,18% (54 osob) a pouze 12,46% (37 osob) pracuje u stavajictho zaméstnavatele
vice nez 5 let. Z téchto vysledki by se dalo fici, Ze dvé tretiny dotazovanych jsou
pomérné novi zaméstnanci, grafické zobrazeni vysledkli je mozné vidét na grafu
niZe.

Obr.16  Graf trvani pracovniho poméru
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Dalsi uzaviena otazka se tykala vékové struktury spolecnosti, respondenti byli do-
tazovani, jestli védi, jaka vékova struktura u nich ve firmé prevlada.

Na vybér byly ¢tyii moznosti:
* Spise mlady kolektiv (20 - 32 let)
» Kolektiv stiedniho véku (33 - 45 let)
* Rovnomérné zastoupené vSechny vékové kategorie
 Starsi kolektiv (46 let a vice)

Vysledky této otazky vzhledem k samotné vékové struktuie respondentii nebyly
pirekvapivé. 204 respondentii, v relativnim vyjadreni 68,69%, vybralo jako odpo-
véd’ mlady kolektiv. 68 respondenti uvedlo jako vékovou strukturu spolecnosti,
kde pracuji, stredni vék, coz Cini v relativnim vyjadieni 22,9%. 24 respondentl
uvedlo, Ze maji rovnomérné zastoupené vSechny vékové kategorie, tedy 8,08%.
Pouze jediny respondent uvedl, Ze maji starsi kolektiv.
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Obr.17  Grafvékové struktury v korporatnich spole¢nostech
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4.5 Vysledky kvantitativniho vyzkumu

Na nasledujicich radcich budou popsany vysledky kvantitativniho vy-
zkumu, ktery se skladal z 5 uzavirenych otazek obsahujicich nékolik podotazek
a 4 otazek otevrenych. Otazky byly zaméreny na oblast age managementu,
slad’ovani pracovniho a soukromého Zivota a spokojenosti na pracovisti.

4.5.1 Spokojenost s pracovnim prostiredim

Prvni otazka byla zamérena na spokojenost respondentt s pracovnim prostiredim.
Jednalo se o otazku skalovou, kde dotazovani méli na vybér z 5 odpovédi hodnotici
skaly: vyhovuje velmi, spiSe vyhovuje, nékdy ano, nékdy ne, spiSe nevyhovuje
a viilbec nevyhovuje. Pracovni prostredi je dilezitym aspektem ovliviiujicim spoko-
jenost na pracovisti, Spatné pracovni prostiedi miize vést aZ k potiebé zmény za-
méstnavatele.

Otazka obsahovala 3 podotazky:
* Lokalita firmy
* Usporadani pracovniho prostoru

» Spolec¢né firemni prostory
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Dle vysledki dotazniki se zd4, Ze dotazovani jsou pomérné spokojeni se svym pra-
covnim prostredim. Témeér 71% dotazovanych uvedlo, Ze jsou velmi nebo spise
spokojent s lokalitou firmy. U usporadani pracovniho prostiedi 34,58% dotazova-
nych uvedlo, Ze jim spiSe vyhovuje a 30,17% nékdy vyhovuje a nékdy ne, ve vétsSiné
nadndrodnich korporacich je usporadani pracovnich stoli formou ,open space“l,
ktery byva Casto predmétem diskuzi, zda je vhodny nebo ne, vysledky vyzkumu
ukazaly, Ze zaméstnancim pomérné vyhovuje. U podotdzky zamérené na spolecné
prostory, tedy napiiklad zasedaci mistnosti ¢i kuchyiiky, 37,97% dotazovanych
uvedlo, Ze jim spise vyhovuje, 24,41% dotazovanych nékdy vyhovuje a nékdy ne,
20% naopak uvedlo, Ze jim spiSe nevyhovuje.

Vysledky jsou shrnuty v nasledujici tabulce a poté graficky vyobrazeny pruhovym
grafem.

1Velkoplosné otevirené kancelare
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Tab. 3 Vysledky spokojenosti s pracovnim prostiedim v %
Velmi Spise Nékdy ano, | Spise Vibec
vyhovuje vyhovuje | nékdy ne nevyhovuje | nevyhovuje
Spoletné firemni | 10200 [ 37,97% | 2441% 20,00% 5,42%
prostory
Usporddani pracovniho | 40 0100 | 345806 | 30,17% 14,24% 4,41%
prostoru
Lokalita firmy 36,70% 34,01% 16,50% 12,46% 0,34%
Obr.18  Graf spokojenosti s pracovnim prostiedim
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4.5.2 Pocit znevyhodnéni zaméstnanciti

Druhd uzaviend otazka znéla, zda-li respondenti pocituji néjaké znevyhodnéni
na pracovisti. Tato uzavirena Skalova otazka méla celkem 5 podotazek:

* Prfi odménovani
e Pri pracovnim postupu
¢ Pri moZnosti ziskat firemni benefity

¢ V moznostech dalSiho vzdélavani

Pri slad'ovani osobniho a pracovniho Zivota

Cilem otazky bylo zjistit, jestli zaméstnanci korporatnich spolefnosti maji pocit
néjakého znevyhodnéni na svém pracovisti, tato otazka byla dale analyzovana
z pohledu pohlavi respondentti, véku a narodnosti. Skala odpovédi byla nasledujici:
vZdy, spiSe ano, nékdy ano, nékdy ne, spiSe ne a nikdy.

Pokud se podivame na vysledky odpovédi na tuto otazku, tak se zda dani za-
méstnanci prevazné pocitem znevyhodnéni netrpi. Nejvétsi pocit znevyhodnéni
respondenttl je pti sladovani pracovniho a soukromého zivota, kde 5,05% uvedlo
ano, vZdy, 15,82% dotazovanych uvedlo jako svoji odpovéd spise ano a 19,19%
nékdy ano, nékdy ne. Dale pii pracovnim postupu se citi spiSe znevyhodnéno
14,48% dotazovanych a 19,53% nékdy ano, nékdy ne. Pri odménovani 11,45%
uvedlo, Ze spiSe ano a 24,58% nékdy ano, nékdy ne. NejlepSich vysledki, tedy pocitu
nejmensiho znevyhodnéni bylo dosaZeno v podotazce na ziskavani firemnich bene-
fitl, 55,56% respondentd uvedlo, Ze se nikdy neciti znevyhodnéni v této oblasti
a 22,56% odpovédélo témér ne.

Vysledky jsou uvedeny v nasledujici tabulce v relativnim vyjadreni a dale gra-
ficky pruhovym grafem.
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Tab. 4 Pocit znevyhodnéni zameéstnanct

Nékdy

Ano, vzdy | SpiSe ano | ano, Témér ne | Vibec ne

nékdy ne
Pfi odméinovani 2,36% 11,45% 24,58% 32,66% 28,96%
V dal$im vzdélavani 3,03% 9,43% 17,85% 22,22% 47,47%
Pfi pracovnim postupu 1,35% 14,48% 19,53% 32,66% 31,99%
Pfi moZnosti ziskat firemni benefity 3,03% 9,76% 9,09% 22,56% 55,56%
Pfi  sladovani  pracovniho a

s 5,05% 15,82% 19,19% 28,28% 31,65%

soukromého Zivota

Obr.19  Graf pocitu znevyhodnéni zaméstnancti

POCIT ZNEVYHODNEN{ ZAMESTNANCU

Pti odménovani
V dal$im vzdélavani
Pti pracovnim postupu

PFi moznosti ziskat firemni benefity

Pti sladovani pracovniho a soukromého Zivota
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H Ano, vidy HSpiSe ano Nékdy ano, nékdy ne B Téméine MVibecne

Na tuto otazku byl aplikovan chi-kvadrat test se stanovenou hladinou vyznamnosti
0,05, jestliZe kriticka hodnota je mensi neZ stanovena hladina vyznamnosti, pak se
predpoklada hypotéza HO, pokud naopak dosaZena hodnota je vyssi nez 0,05, pak
je hypotéza HO zamitnuta a predpoklada se hypotéza H1.
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Pomoci tohoto testu byly ovérovany nasledujici hypotézy:
* HO: Nazory generace Y se lisi od nazort generace X
* H1: Nazory generace Y se nelisi od ndzora generace X

* HO: Pri moznostech slad'ovani osobniho a pracovniho Zivota generace Y poci-
tuje vétsi znevyhodnéni nez generace X

e H1: Pii moZnostech slad’'ovani osobniho a pracovniho Zivota generace Y nepo-
cituje vétsi znevyhodnéni neZ generace X

v

* HO: Pri pracovnim postupu a pfi odménovani cizinci pocituji vétsi znevyhod-
néni nez CeSi

e H1: Pri pracovnim postupu a pfi odménovani cizinci nepocituji vétsi znevy-
hodnéni nez Cesi

e HO: Pfi pracovnim postupu a pii odménovani Zeny pocituji vétsi znevyhodné-
ni neZ muzi

e H1: Pri pracovnim postupu a pii odménovani Zeny nepocituji vétsi znevyhod-
néni nez muzi

e HO: Pfi odménovani generace Y pocituje vétsi znevyhodnéni neZ generace X

e H1: Pfi odménovani generace Y nepocituje vétsi znevyhodnéni nez generace X

Provedenym chi-kvadrat testem byla potvrzena prvni hypotéza HO, tedy Ze nazory
generace Y se lisi od nazorl generace X. Vysledna hodnota chi-kvadrat testu:
0,00001

Statisticka analyza dale ukazala, Ze pri moZnostech slad'ovani osobniho a pracov-
niho Zivota generace Y nepocituje vétsi znevyhodnéni neZ generace X, hypotéza HO
se tedy na zakladé vyznamnosti 0,05 nepotvrdila a generace Y se v tomto ohledu
neciti diskriminovana oproti generaci X. Vysledna hodnota chi-kvadrat testu:
0,795097

Na zakladé vyznamnosti 0,05 pouzity chi-kvadrat test odmitl hypotézu HO, tedy Ze
pfi pracovnim postupu a pii odménovani cizinci pocit'uji vétsi znevyhodnéni nez
Cesi, analyza ukazala, Ze cizinci vét$i pocit znevyhodnéni nemaji, dle provedeného
vyzkumu maji tedy cizinci a Ce$i rovné prileZitosti, co se odméhovani a pracovniho
postupu tyce. Vysledna hodnota chi-kvadrat testu: 0,6407

Hypotéza HO byla odmitnuta téz v pripadé, Ze Zeny pocit'uji pti pracovnim postupu
a pri odménovani vétsi znevyhodnéni nez muzi, na zakladé vyznamnosti 0,05 apli-
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kovaného chi-kvadrat testu bylo zjiSténo, Ze Zeny tento pocit nemaji, tedy i Zeny
maji ve spolecnostech, kde byl proveden vyzkum rovné prilezitosti. Vysledna
hodnota chi-kvadrat testu: 0,82832

Posledni hypotézou testovanou v ramci této otazky byl predpoklad, Ze generace Y
pocituje pri odménovani vétsi znevyhodnéni nez generace X. Hypotéza HO byla
v tomto pripadé na zakladé chi-kvadrat testu zamitnuta, generace Y dle provede-
ného vyzkumu tento pocit nema. Vysledna hodnota chi-kvadrat testu: 0,19658

4.5.3 Predpokladané trvani pracovniho poméru

Respondentlim byla poloZena oteviena otdzka, kterd znéla: Do jakého véku pred-
pokladate, Ze budete pracovat v této spolecnosti?

Jednotlivé odpovédi byly porovnany s vékem respondentti a z toho byla vypocitana
predpokladana délka pracovniho poméru, ktera mize poukazovat na spokojenost
s danym zaméstnavatelem. Vysledky byly rozdéleny na generaci Y a generaci X. 36
respondentli nebylo schopno na tuto otazku odpovédét a odpovédélo formou ne-
vim. Z téch, ktefi napsali predpokladany vék témér 42% osob patiici do generace Y,
planuje do 2 let zménit zaméstnavatele, coZ je pomérné vysoké Cislo. V generaci X
ma tyto umysly témér 28% dotazovanych.
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Ziskané odpovédi je moZné vidét na grafu niZe.

Obr.20  Graf predpokladané délky pracovniho poméru u generace Y

GENERACE Y

14,73%

41,86%

20,93%

22,48%

Obr.21  Graf predpokladané délky pracovniho poméru u generace X

GENERACE X

17,39%
27,83%

27,83%

26,96%

4.5.4  Moznosti slad’'ovani pracovniho a osobniho Zivota

MO - 2 roky
M3-5let
M5-10let

M Vice nez 10 let

MO - 2 roky
M3-5let
M5-10let

M Vice nez 10 let

Dalsi soubor otazek byl zaméren na oblast slad'ovani osobniho a pracovniho Zivota,

tedy tzv. work life balance.
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Nejdrive byla respondentiim poloZena uzaviend otdzka s nejcastéjSimi typy slado-
vani osobniho a pracovniho Zivota poskytovaného zaméstnavateli:

e Prace zdomova

Zkraceny pracovni uvazek

Flexibilni pracovni doba

Stlaceny pracovni tyden
Respondenti méli moZnost vybrat si z odpovédi:
e Ano, vyuzivdm

* Ano, nevyuzivam

Ne, ale uvital/a bych ji

Ne, ani bych ji nevyuzil/a

Nejzadanéjsim typem work life balance, ktery respondentiim u jejich zaméstnava-
tel schazel, je dle vysledkil kvantitativniho vyzkumu stlaceny pracovni tyden, tedy
moznost si odpracovat poZadovany pocet hodin napriklad ve Ctyfech dnech namis-
to péti. Celych 64,65% dotazovanych odpovédélo, Ze tuto moZnost nemaji, ale uvi-
tali by ji. Pravdépodobné nejbéznéjsi formou slad'ovani osobniho a pracovniho Zi-
vota je flexibilni pracovni doba, tedy Ze zaméstnanci si mohou sami urcit zacatek
a konec pracovni smény (obvykle je urcen tzv. core time, ¢as, v ktery zaméstnanci
musi byt na pracovisti), 67% respondenti uvedlo, Ze tuto formu vyuZivaji, na dru-
hou stranu témér ctvrtina respondentli by tuto moznost uvitala. O zkraceny pra-
covni uvazek dle vysledkii vyzkumu naopak neni prilis velky zajem, 44,44% uved-
lo, Ze tuto moZnost nemaji, ale ani o ni nemaji zdjem a 31,65% uvedlo, Ze tuto moz-
nosti maji, ale nevyuZivaji ji. Prace z domova, tzv. home office, je posledni dobou
¢asto nabizenym benefitem, 39,39% respondentti odpovédélo, Ze pracuji z domova
a 44,11% odpovédélo, Ze tuto moznost nemaji, ale méli by o ni zdjem.

Nasledujici tabulka a graf shrnuji vySe popsané vysledky vyzkumu.



Vlastni prace

67

Tab. 5

Moznosti slad’'ovani osobniho a pracovniho Zivota

Ano, vyuzivam ji

Ano, nevyuzivam

Ne, ale uvital/a

Ne, ani bych ji

ji bych ji nevyuzila
Stla¢eny pracovni tyden 6,73% 9,09% 64,65% 19,53%
Flexibilni pracovni dobu 67,00% 5,39% 24,92% 2,69%
Zkréaceny pracovni tivazek 4,38% 31,65% 19,53% 44,44%
Prace z domova 39,39% 10,77% 44,11% 572%

Obr. 22

Stlaceny pracovni tyden

Flexibilni pracovni dobu

Graf moZnosti slad'ovani osobniho a pracovniho zZivota

MOZNOSTI WORK-LIFE BALANCE

Ziascen pracowni ivazel |

Prace zdomova

0%

W Ano, vyuZivam ji

M Ne, ale uvital/a bych ji

40%

60%

80%

W Ano, nevyuzivam ji

B Ne, ani bych ji nevyuZzila

100%

K této uzaviené se vztahovala také jedna oteviena otazka, kde méli respon-
denti moZnost vypsat jiné neZ vySe zminéné moznosti work life balance, které jim
jejich zaméstnavatel poskytuje. Dale budou popsany ty nejrelevantnéjsi odpovédi

na tuto otazku.

Zajimavou moZnosti slad'ovani osobniho a pracovniho Zivota, kterd zacina byt po-
pularni v posledni dobé, je tzv. dog friendly office, tedy moznost brat si svého psa
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do kancelare, pro majitele pst se jedna o velky benefit, spousta lidi si nechce pofi-
dit psa pravé z divodu obav, Ze by kvili praci na néj neméli ¢as, nebo naopak musi
vzdy po praci vZdy spéchat domii zvite vyvencit, s moZnosti dog friendly office tyto
starosti odpadaji a je jisté, Ze pro spoustu zaméstnanci je to velmi vitany benefit,
zameéstnavatelé si to uvédomuji a snazi se touto moznosti prilakat talentované za-
méstnance.

Dalsi doplnujici odpovédi byla uvedena moznost pracovat v pobocce, ktera je
blize bydlisti respondenta. Dale byla nékolikrat zminéna moznost vybrat si pre-
scasy formou nahradniho volna, které miize byt i v délce celého dne, tim lze doda-
tecné ziskat i nékolik dnli dovolené v roce. Zajimavou formou slad’'ovani pracovni-
ho a osobniho Zivota je napriklad posilovna primo v misté zaméstnani, coz je
urcité priznivé pro udrzenti si fyzického i psychického zdravi zaméstnanci. Dale byl
zminén prispévek zameéstnavatele na Skolku a moznost si volné vytizovat soukro-
mé telefonaty, v téchto pripadech se jedna spisSe o benefity.

Zahrani¢nimi respondenty bylo uvedeno, Ze si mohou vzit cely tyden home office a
pracovat tak ze své rodné zemé, aniz by cerpali dovolenou, coZ je urcité pro zahra-
ni¢ni zaméstnance velmi Zadouci. DalSim zahrani¢nim respondentem byla jako
forma work life balance uvedena i rodicovska dovolena, pro vétSinu ¢eskych obca-
ntl je to samozi'ejmost, ale ve svété se to tak automatické neni, ve spousté zemich je
rodi¢ovska dovolena pouze v délce par mésici.

Na otazku tykajici se slad'ovani osobniho a pracovniho Zivota byly testovany po-
moci aplikace chi-kvadrat testu nasledujici hypotézy:

e HO: Nazory generace Y se lisi od nazort generace X

H1: Nazory generace Y se nelisi od nazorii generace X
* HO: Generace Y vice vyuziva flexibilni formy prace neZ generace X
e H1: Generace Y nevyuziva vice flexibilni formy prace nezZ generace X

* HO: Respondenti, kterym chybi flexibilni formy prace, planuji do 2 let opustit
spolec¢nost

* H1: Respondenti, kterym chybi flexibilni formy prace, neplanuji do 2 let opus-
tit spolecnost

Na hladiné vyznamnosti 0,05 provedeného chi-kvadrat testu byla zamitnuta hypo-
téza HO, dle provedeného vyzkumu tedy vyslo, Ze ndzory generace na Y se nelisi
od nazorl generace X. Hypotéza H1 je vtomto pripadé povaZovana za platnou.
Hodnota chi-kvadrat testu: 0,34339.
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TéZ hypotéza HO, Ze generace Y vice vyuziva flexibilni formy prace nez generace X,
byla na hladiné vyznamnosti aplikovaného chi-kvadrat testu zamitnuta, plati tedy
hypotéza H1. Na zakladé provedeného vyzkumu tedy nelze tvrdit, Ze generace Y by
méla o flexibilni formy prace vétsi zajem nez generace X. Hodnota chi-kvadrat
testu: 0,62656.

V pripadé hypotézy, Ze respondenti, kterym chybi flexibilni formy prace, planuji
opustit spolecnost do 2 let se hypotéza HO na hladiné vyznamnosti 0,05 provede-
ného chi-kvadrat testu potvrdila. Pro ovéreni hypotézy byla vySe popsana uzavre-
na otazka kombinovana s otevirenou otazkou, kde byli respondenti vyzvani napsat
vék, do kterého predpokladaji, Ze budou pracovat pro svého soucasného zamést-
nance. Hypotéza H1 byla v tomto pripadé zamitnuta a potvrdil se predpoklad, Ze
pokud respondent neni spokojen s nabizenymi flexibilni formami prace, tak planu-
je v brzké dobé zménit zaméstnavatele. Hodnota chi-kvadrat testu: 0,00403.

4.5.5 Motivace a spokojenost zaméstnanct

Dalsi soubor otdzek byl zaméren na spokojenost a motivaci zaméstnancti korpo-
ratnich spolecnosti.

Jednalo se o uzavirenou Skalovou otazku obsahujici nékolik podotazek:
e Nadtizeny srozumitelny pti zadavani ukolt
¢ Pocit odménovani na zakladé vykonu
¢ Podpora v kreativnim mysleni
 PrileZitost pro profesni vzdélavani
* Pocit motivace k lepSimu pracovnimu vykonu
 PrileZitost pro profesni vzdélavani

* Pravidelna a konstruktivni zpétna vazba

Respondenti méli moZnost si zvolit z odpovédi: Zcela, spiSe ano, nékdy ano, nékdy
ne, spiSe ne a viibec. Tato otazka byla dllezitym ukazatelem celkové spokojenosti
zameéstnanci, vSechny vysSe zminéné podotazky byly vytvoreny na zakladeé literarni
reSerSe, kde byly tyto aspekty oznaCeny v odborné literature jako klicové prede-
vS$im pro generaci Y. Uzavirena otazka byla dale doplnéna otevienou otazkou, kde
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méli dotazovani moZnost doplnit své pripominky, co by mohl jejich stavajici za-
méstnavatel udélat pro zvyseni jejich spokojenosti.

Nejvice negativnich odpovédi bylo v ramci podotazky na dostatecnou moZznost ka-
riérniho riastu, 25,76% dotazovanych odpovédeélo spise ne a 7,46% uvedlo, Ze se
jim této moznosti viibec nedostava. Dalsi velké mnozstvi negativnich odpovédi bylo
v podotazce, jestli se zaméstnanec citi odménovan na zdkladé svého vykonu,
23,29% odpovédélo, Ze spise ne a 9,93% viibec ne. Dale 20,27% odpovédélo zapor-
né na otazku, jestli je jejich soucasny zaméstnavatel podporuje v kreativnim mys-
leni, odpovéd’ viibec ne byla u 9,28% respondenti. Nejvice pozitivnich odpovédi
bylo vramci podotazky na dostatetné mozZnosti profesniho vzdélavani, 42,18%
respondentt uvedlo spiSe ano, odpovéd ano zcela vybralo 17,69%. Dale 34,01%
dotazovanych uvedlo, Ze jejich nadrizeny je spiSe srozumitelny/d pti zadavani po-
zadavki a 27,55% Ze, je zcela srozumitelny.

Nasledujici tabulka a graf poskytuji uceleny prehled o odpovédich.

Tab. 6 Spokojenost a motivace zaméstnanci
Ano. zcela Spise Nékdy ano, Spige ne Viibec
’ ano nékdy ne P ne

Nadrizeny srozumitelny/a pii

PPN o 27,55% 34,01% | 22,11% 10,88% 5,44%
zadavani pozadavka
Pocit odménovani na zakladé vykonu | 12,33% 28,08% | 26,37% 23,29% 9,93%
Podpora v kreativnim mysleni 16,15% 33,68% | 20,62% 20,27% 9,28%
Bz"gz‘i";‘j:ﬁ? moznost profesniho 17,69% | 42,18% | 22,79% 14,63% | 2,72%
Dostate¢na moznost kariérniho riastu | 12,54% 34,92% | 19,32% 25,76% 7,46%
Dostatecna zpétna vazba 17,85% 32,32% | 21,89% 19,19% 8,75%
‘l\l/;(f:;‘l’]ice klepSimu pracovnimu 11,68% | 30,58% | 28,52% 19,93% | 9,28%
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Obr.23  Graf spokojenosti a motivace zaméstnanci

MOTIVACE ZAMESTNANCU
Nadtizeny srozumitelny/a pfi zadadvani pozadavk( I [ [
Pocit odménovani na zakladé vykonu NN [
Podpora v kreativnim mysleni I [
Dostate¢na moznost profesniho vzdélavani I I
Dostatecna moznost kariérniho ristu NI I
Dostatecnd zpétna vazba NN I
Motivace k lepSimu pracovnimu vykonu I [ e
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H Ano, zcela HSpiSe ano Nékdy ano, nékdy ne  ESpiSe ne mVibec ne

Po souboru téchto uzavienych otdzek nasledovala otazka oteviena, v které byli
dotazovani vyzvani napsat navrh, kterym by se dala soucasna situace u jejich za-
méstnavatele vylepsit. V nasledujici ¢asti textu budou tyto odpovédi rozebrany.

V odpovédich nékolikrat byly zminény stiZznosti na management, ze ziskanych od-
povédi vyplyva, Ze v mnoha pripadech manazeri nemaji potrebné vlastnosti pro
vedeni tymu, nejsou objektivni ¢i flexibilni, a Ze nemaji prehled o naplni prace za-
méstnance. Dale bylo managementu vytknuto, Ze nejsou dostatecné otevieni na-
vrhiim a pripominkam svych podrizenych.

Nékolikrat byl v odpovédich také zminén poZadavek na home office a tzv. sick da-
ys2, dale stiznost na open space, ktery neposkytuje zaméstnanctim dostatecny klid
na praci. Dal$i zajimavou odpovédi byla poznamka k nedostatetnému proskoleni
novych zaméstnancii a pri prebirdni prace ze zahrani¢nich pobocek byla zminéna
nepripravenost zaméstnancli a nedostate¢na organizace prace, coz pak cely presun
znacné komplikuje. V neposledni tradé byl nékolikrat zminén poZadavek
na vétsi mzdu.

Zameéstnavatelim bylo také vytknuto, Ze dostatetné neumoznuji piesun pracovni-
kl v ramci jednotlivych oddéleni, ackoliv se jedna o velké firmy, kde by tato sku-
tecnost méla byt naopak bez problému umozZnéna, protoze to jinak vede k tomu, Ze
zameéstnanec zacne hledat prileZitost mimo tuto firmu.

2 MoZnost vzit si den volna v piipadé nevolnosti i bez nutnosti jit k 1ékati
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Pro tuto otazku byly ovérovany pomoci chi-kvadrat testu tyto hypotézy:
e HO: Nazory generace Y se lisi od nazort generace X
e H1: Nazory generace Y se nelisi od nazori generace X
¢ HO: Nazory miiZe a Zen se lis{
e H1: Nazory miiZe a Zen se nelisi
 HO: Nazory cizinct se li$f od nazort Cecht
 H1: Nazory cizinct se neli$i od nazort Cechii

* HO: Zaméstnanci, kteri odpovédéli zaporné na dané otazky, planuji do 2 let
zménit zaméstnavatele

* H1: Zaméstnanci, ktefi odpovédéli zaporné na dané otazky, neplanuji do 2 let
zménit zaméstnavatele

Na hladiné vyznamnosti 0,05 provedeného chi-kvadrat testu byla potvrzena hypo-
téza HO, tedy Ze nazory generace Y a generace X se od sebe odlisuji. Z provedeného
vyzkumu se da tvrdit, Ze generace Y je, co se zkoumané otazky tyce, vice nespoko-
jend se svym zaméstnavatelem, mnohem castéji zastupci této generace vybirali
odpovédi viibec ne, nebo spise ne. Vysledna hodnota chi-kvadrat testu: 0,00021.

Druhda ovérovana hypotéza HO byla na poZadované hladiné vyznamnosti 0,05 po-
tvrzena. Z dotaznikového Setreni tedy vyplyva, Ze nazory muzi a Zen se odliSuji.
Dle vysledki je moZné tvrdit, Ze Zeny se citi mnohem castéji nespokojené a méné
motivované svym zameéstnavatelem nez muzi, vyrazné castéji volily jako svoji od-
povéd viibec ne, nebo spise ne. Vysledna hodnota chi-kvadrat testu: 0,00028.

Dale byla ovéfovana hypotéza, jestli se nazory cizinci a nazory Cechi odlisuji,
na zakladé hladiny vyznamnosti 0,05 byla hypotéza HO zamitnuta. Nepotvrdil se
predpoklad, Ze by cizinci byli vice nebo méné spokojeni ¢i motivovani svymi za-
méstnavateli neZ cesti zaméstnanci. Byla tedy prijata alternativni hypotéza H1,
nazory Cechii a cizinci se nelisi. Vysledna hodnota chi-kvadrat testu: 0,09271.
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Posledni ovérovanou hypotézou bylo, zda-li zaméstnanci, ktefi odpovidali na po-
klddané otazky zaporné, planuji do 2 let zménit zaméstnavatele ¢i nikoliv. Na hla-
diné vyznamnosti 0,05 byla prijata hypotéza HO, tedy potvrdil se predpoklad, Ze
nespokojeni zaméstnanci maji v imyslu brzy zménit zaméstnavatele. Vyzkum tedy
potvrdil predpoklad, Ze pokud zaméstnanci nejsou spokojeni a neciti se byt dosta-
teCné motivovani, zacnou si hledat novou praci. Vysledna hodnota chi-kvadrat
testu: 0,0000001.

4.5.6 Diskriminace zaméstnancu

Posledni soubor otazek se tykal diskriminace pracovnik(, respondenti byli tazani,
jestli nékdy zaZili znevyhodnéni néjakého zameéstnance kviili jeho véku.

Jednalo se o uzavirenou Skalovou otazku s nasledujicimi podotazkami:
e Zaméstnanec mladého véku (20 - 32 let)
¢ Zaméstnanec stiedniho véku (33 - 45 let)

¢ Starsi zaméstnanec (nad 46 let véku)

Z odpovédi bylo na vybér: Ano, nevim a ne.

Vysledky prinesly pomérné pozitivni zpravu, vétSina odpovédi byla negativni, tedy
Ze si zameéstnanci nejsou védomi diskriminace ostatnich zaméstnancii na zakladé
jejich véku. Nejvice odpovédi ano, bylo v piipadé diskriminace mladého véku,
6,06% dotazovanych odpovédélo, Ze se setkalo se znevyhodnénim mladého za-
méstnance.

V ramci této otazky v pripadé odpovédi ano, byli respondenti vyzvani popsat tako-
vou situaci. Pro popsani diskriminace mladého zaméstnance bylo uvedeno napfi-
klad, Ze nadrizeny nevzal v potaz nazor takového zaméstnance pravé kvili jeho
véku, jelikoZ se domnival, Ze nema dostatecné zkuSenosti. DalSim respondentem
bylo uvedeno, Ze i pres velké zkusenosti mladého zaméstnance mu nebyl umoZnén
pracovni postup pravé z diivodu nizkého véku. Dale byla popsana situace, kdy star-
$i zaméstnanec slovné napadl zaméstnance mladsiho a vedeni spole¢nosti se k této
situaci postavilo velmi laxné, nijak to neresili. Jeden z dotazovanych uvedl neade-
kvatni chovani nadrizeného k mlad$Simu zaméstnanci, které muselo byt reSeno
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stiznosti k vy$Simu managementu spole¢nosti, nakonec to stejné dopadlo vypovédi
mladého zaméstnance. Byla také zminéna skutec¢nost, Ze navySovani platu probiha
na zakladé véku, nikoliv na zakladé zkuSenosti.

Nékolikrat byla také zminéna situace, kdy byla znevyhodnéna matka, napiiklad ji
nebyl umoznén drivéjsi odchod zprace, aby méla mozZnost vyzvednout dité
ze Skolky. Jeden z dotazovanych dokonce uvedl, Ze matky samozivitelky jsou vZdy
znevyhodnény, nebyva jim umozZnén kariérni postup, protoZe musi ¢asto zlstavat
s nemocnymi détmi doma nebo protoze nemohou zlistavat v praci prescas.

Odpovédi na tuto otazku jsou opét zaznamenany v tabulce a graficky.

Tab. 7 Diskriminace zaméstnanct

Ano Nevim Ne

Zameéstnanec mladého véku 6,06% 27,95% | 65,99%

Zameéstnanec stredniho véku 1,68% 29,63% | 68,69%

Stars$i zaméstnanec 1,35% 33,33% | 65,32%

Obr. 24  Graf diskriminace zaméstnanci
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5 Doporuceni personalnimu oddéleni
nadnarodnich korporaci

Na zakladé provedeného kvalitativniho a kvantitativniho vyzkumu budou dale
popsana doporuceni ur¢ena pro personalni oddéleni a management korporatnich
spolecnosti, ktera pomohou zvysit spokojenost zameéstnancii a sniZzit fluktuaci za-
méstnanci a tim zvysit efektivitu prace a usetiit naklady spojené s vysokou fluktu-
act.

Kvalitativnim vyzkumem formou rozhovoru s personalnimi pracovniky jednotli-
vych korporatnich spolecnosti bylo potvrzeno, Ze momentalné nemaji Zadny pro-
gram zaméreny na age management, tedy fizeni zaméstnancli na zakladé jejich
véku, v nékterych pripadech bylo naopak podporovano tvrzeni, Ze jim prijde vhod-
né se chovat ke vS§em zaméstnanclim stejné bez ohledu na jejich vék, na druhou
stranu potvrdili, Ze se potykaji s problémem udrzet si kvalitni talentované zamést-
nance, a téz potvrdili problémy s konkrétnimi vékovymi skupinami, predevSim
s Cerstvymi absolventy, ktefi jsou pro né velmi ¢asto rizikova skupina, protoZe jsou
si védomi, Ze je brzy opusti, dalsi rizikovou skupinou byly zminény mladé Zeny
vracejici se po rodicovské zpét do zaméstnani, obé tyto vékové skupiny maji urcité
specifické pozadavky na svého zaméstnavatele, uvédomeéni si téchto pozadavki
a schopnost zacit pristupovat kjednotlivym vékovym kategoriim dle nic, povede
ke konkuren¢ni vyhodé na pracovnim trhu. Spole¢nostmi bylo potvrzeno, Ze pro-
blém starnuti populace se jich prozatim netyka, tyto spoleCnosti by si ovSem mély
uvédomit, Ze vzhledem k popula¢ni krivce to pro né bude problém a jednou
z moznosti, jak tomuto problému predejit nebo alespon jeho dopady zmirnit, je
snaha udrzet si talentované zaméstnance, aby predeslo jejich odchodu do jiné spo-
le¢nosti. ZvySeni schopnosti udrZeni si zaméstnancl je mozné téZ nasledujicimi
opatienimi, kterd byla sepsana na zakladé vysledkli provedeného kvantitativniho
i kvalitativniho vyzkumu.

Dotaznikovym Setfenim a poté naslednym statistickym ovérovanim ziskanych od-
povédi bylo potvrzeno, Ze pokud zaméstnanci nemaji pocit dostatecné motivace
a jsou nespokojeni, tak za¢nou hledat nového zaméstnavatele, coZz vede vysoké
fluktuaci zaméstnanct a tim dodatecnych nakladl pro firmy. Na zakladé tohoto
tvrzeni jsou tedy navrhovana nasledujici doporuceni. V kvantitativnim vyzkumu
provedeného pro ucel této diplomové prace byly zjiStény pomérné alarmujici vy-
sledky, co planovaného odchodu zaméstnanct tyce, témér 42% respondentli ve
véku 21 - 29 let planuje v rozmezi 0 - 2 roky zménit svého zaméstnavatele, ve vé-
kové skupiné 30 - 38 let je tento vysledek nizsi, ale stale pomérné vysoka a to
27,83% dotazovanych, odchod takto velkého poctu zaméstnancli by znamenal pro
dané spolecnosti vysokeé naklady, této skute¢nosti je mozné vhodnymi opatienimi

a kvalitnim managementem predejit.



76 Doporuceni personalnimu oddéleni nadnarodnich korporaci

Ridici pracovnici, tedy niz$i i vy$$f management, by méli byt dostateéné prosko-
leni, aby byli schopni podavat svym podrizenym pravidelnou a konstruktivni
zpétnou vazbu, méli by byt svym podrizenym vice k dispozici a byt schopni jim
vice naslouchat. Napiiklad v ptipadé nového projektu by méli se podrizenymi
vice komunikovat a ujistit se, Ze podiizeny je dostatecné proskolen pro novou
funkci a jsou zajisStény podminky pro funkcénost daného projektu, tim lze predejit
pozdéjsi demotivaci zaméstnance z dlivodu neuspéchu, ktery by mohl ¢astecné
davat za vinu také svému nadiizenému. Tyto vlastnosti by si mohli manaZefi firem
osvojit kvalitnim $kolenim ur¢enym specialné pro management velkych firem.

Pokud si korporatni spolecnosti chtéji udrZzet kvalitni zaméstnance, méli by jim
umoznit kariérni rdst a jasné stanovit, co pro kariérni rast individudlni jedinec
miiZe udélat, v ramci vyzkumu bylo ¢asto vytykano zaméstnavatellim, Ze pozadav-
ky na povySeni jsou nejasné a mohou zaviset spiSe na vili nadiizeného, nez na sa-
motném vykonu zaméstnance. Je tedy klicové stanovit presna pravidla, co dany
zaméstnanec musi udélat pro své povyseni. Pro mladé zaméstnance by bylo
také prinosné zavést moznost mit k dispozici svého mentora, ktery by mohl po-
mahat v profesnim rozvoji a spravném kariérnim nasmérovani. Mentory by se
mohli stat profesné starsSi zaméstnanci, ktefi maji o tuto ulohu zajem, tito pracov-
nici by pak méli byt vyslani na specialni $koleni pro osvojeni mentorskych do-
vednosti.

Provedenym vyzkumem bylo prokazano, Ze vice neZ polovina respondentti se neci-
ti odménovana na zakladé svého vykonu, management spolec¢nosti by se tak mél
vice snazit ocenit své zaméstnance, predevSim ty talentované, o které nechce prijit,
nemeélo by tak dochazet k situacim jako je navySovani mzdy na zdkladé véku ¢i od-
pracovanych let, jelikoZ tyto skutecnosti vedou k demotivaci a naslednému odcho-
du predevsim mladych zaméstnancl. Schopny zaméstnanec by mél byt odménén
bez ohledu na jeho vék, samotna odména nemusi byt nutné odménou finan¢ni, mo-
tivace zameéstnance miiZze byt i formou uznani, tedy pochvalou ze strany nadtize-
ného nebo projevem dlvéry ve formé pridéleni zodpovédnéjsi prace ¢i moznosti
spolupracovat na novém zajimavém projektu. Pro formu uzndni zaméstnanct
je doporuceno zavést néjaky recognition program, jako napriklad moZnost zvolit
si zaméstnance mésice Ci Ctvrtleti, Ci zavést program, kde ostatni zaméstnanci
mohou ocenit své kolegy formou bodi, které by bylo pozdéji mozné pievést na
hmotnou odménu. Persondlni oddéleni a management by mél umoznit schopnym
zaméstnancim v piipadé jejich zajmu presun mezi pozicemi a oddélenimi, ktery
miiZe vyrazné motivovat zaméstnance k lepSimu vykonu a oddalit pocit rutiny, dle
kvantitativniho vyzkumu byla tato skutecnost, tedy neochota nechat zaméstnance
se presunout na jinou pracovni pozici v ramci firmy, Casto vytykanou skutecnosti,
ktera vedla azZ k odchodu zaméstnance. Doporucuje se tedy urcita flexibilita per-
sonalniho oddéleni a managementu a podpora presunu zaméstnancl mezi jed-
notlivymi oddélenimi, které by mohlo byt dosaZeno naptiklad pri vzniku nové
otevi‘ené pracovni pozice nabidnuti nejdiive na interni bazi, tedy jiz stavaji-
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cim zaméstnancim, dilezité je ovSem poucit management, aby tomuto presunu
nebranilo, naopak aby ho talentovanym jedincim umoznilo.

Flexibilni formy prace se provedenym vyzkumem ukazaly jako stéZejni pro za-
méstnance korporatnich spolecnosti, dotaznikovym Setfenim bylo zjisténo, Ze
témér 65% respondentd by uvitalo mit moZnost tzv. stlac¢eného pracovniho tyd-
ne, tedy moznost odpracovat obvykly pocet hodin péti pracovnich dni pouze
ve Ctyrech dnech, doporucenim tedy je, Ze pokud to forma prace dovoluje, méla by
byt tato moznost zaméstnanclim dovolena, jako kompromis by mohlo byt napfi-
klad moci mit stlaceny tyden tfeba jen dvakrat do mésice. Ackoliv moZnost prace
z domova se zda byt jiZ pomérné standardnim benefitem, vysledky vyzkumu uka-
zaly, Ze 44% dotazovanych tuto moznost nema, ale mélo by o ni zajem, doporuceni
je tedy stejné jako v piipadé stlaceného tydne, pokud to prace samotna dovoluje,
méla by byt zaméstnanclim tato forma prace umoznéna. Zaroven témeér 21% dota-
zovanych uvedlo, Ze se maji pocit znevyhodnéni pri slad'ovani soukromého a pra-
covniho Zivota. Statisticky byla ovérena hypotéza, Ze respondenti, kterym chybi
flexibilni formy prace, planuji v brzké dobé (do 2 let) zménit zaméstnavatele, kvali-
tativnim vyzkumem rozhovory s personalnimi pracovniky korporatnich spole¢nos-
ti bylo potvrzeno, Ze pocet kvalitnich kandidati rok od roku klesa, méli by se tedy
snazit predejit odchodu talentovaného zaméstnance pouze z diivodu toho, Ze mu
jina firma nabidne moZnost home office. TéZ se doporucuje zvysit urcitou flexibi-
litu mladym Zenam - matkam, které se dle vyzkumu pomérné casto citi znevy-
hodnéné, predevsim pak v nemoZnosti napiiklad vyzvedavat dité ze Skolky, ci
v nemoznosti kariérniho postupu z diivodu toho, Ze museji Casto zlistavat s ditétem
doma, témto Zenam by naopak méla byt umoZznéna napriklad prace z domova, aby
v téchto situacich mohly dale pracovat, pokud o to maji zajem. Doporucuje se také
zavést 2 az 3 dny tzv. sick days rocné pro kazdého zameéstnance, sick days jsou
vitanym benefitem, ktery by piinesl zaméstnavateli konkuren¢ni vyhodu na trhu
prace, prispiva ke spokojenosti zaméstnanct, ktefi v pripadé nahlé nevolnosti mo-
hou zlistat doma, bez toho aniz by museli k 1ékari.

Vysledky otazek zamérenych na diskriminaci urcitych vékovych skupin dopadly
v ramci vyzkumu velmi pozitivng, ale i tak bylo zminéno nékolik konkrétnich pri-
padt, v kterych kni doslo. Jednalo se predevSim o znevyhodiiovani skupin mla-
dych zaméstnanci, na které je tato diplomova prace zamérend, a mladych Zen ma-
jicich malé déti. Zaméstnavatelé by se bez pochyby méli snazit predejit jakékoliv
formé diskriminace, a pokud k ni dojde, tak by se ji méli snaZit vytesit, nikoliv
zaujmout laxni postoj, ktery byl bohuZel v ramci vyzkumu nékolikrat jako priklad
uveden. Situace jako je nebrani v potaz nazor mladého zaméstnance pouze na za-
kladé jeho véku, posuzovani schopnosti zaméstnance pouze na zakladé jeho véku
¢i navySovani platu opét pouze na zakladé véku by mély byt kvalitnimi zaméstna-
vateli, ktefi si chtéji své zaméstnance udrzet, ihned reSeny. Jako nastroj pro potira-
ni diskriminace na pracovisti by mohla byt ziizena naptiklad postovni schranka,
at’ uz fyzicka nebo elektronicka, kde by mohli zaméstnanci anonymné ozna-
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mit, Ze se citi néjakym zpisobem diskriminovani, ve spolecnosti by pak méla
byt ur¢ena osoba zodpovédna za reseni diskriminace.

5.1 Odhadované vycisleni nakladi navrhovanych opatieni

Na zakladé vyse vypsanych navrhovanych doporuceni urcenych pro personalni
oddéleni a management firem byly vycisleny predpokladdané ndklady s témito
opatfenimi. Vzhledem k tomu, Ze se jedna o komplexni navrhy, které jsou ovliviio-
vany mnoha vnéjsimi i vnitinimi faktory, nelze naklady vycislit zcela presné, jedna
se tedy pouze o pribliZzné odhadované vy¢isleni.

Tab. 8 Vy¢isleni nakladi pro doporuceni

Doporuceni Odhadované naklady

Skoleni pro management spole¢nosti - 8000 K¢ za 1 vedouciho pracovnika
tzv. soft skills - zlepSeni komunikace
s podrizenymi, jak dat kvalitni zpétnou
vazbu

Mentoring Skoleni pro zameéstnance, 15000 K¢ za 1 osobu
kteri by méli zajem se stat mentory

Prace z domova 15000 K¢ na potizeni 1 laptopu

Sick days Predpokladana hodinova mzda 200 K¢,
1 sick day 1600 K¢

LJAnti-diskriminacni schranka Porizeni a instalace schranky na praco-
visté 2000 K¢

Zameéstnanec resici vzniklé pripady dis- | Predpoklad 20 hodin mésicné pri hodi-

kriminace nové mzdé 200 K¢ =4000 K4
UmoZnéni presunu zaméstnanci mezi Interni/externi zaskoleni 10000 K¢ (v
oddélenimi/pracovnimi pozicemi ptipadé interniho Skoleni se odviji od
mzdy Skolitele)

Recognition program - program uznani | 2000 K¢ odména pro zaméstnance mé-
zaméstnanci sice/Ctvrtleti

Néktera doporuceni je velmi obtiZzné penézné vycislit, doporuceni jako je poskyt-
nuti vétsi flexibility Zendm - matkdm, se odviji spiSe od ochoty zaméstnavatele
a od jeho schopnosti organizace prace. Stejné tak doporuceni umoznit mladym za-
méstnanclim spolupracovat na novych zajimavych projektech nebo uznani za-
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méstnance, tyto doporuceni se odviji od vybéru kvalitntho managementu, ktery
bude orientovany na spokojenost svych podrizenych. Stejné tak dle vyzkumu zZa-
dany stlaceny pracovni tyden se u vétSiny pozic odviji spiSe od kvalitni organizace
prace, neZ primo o dodatecnych financnich nakladech.
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6 Zaver

Nadnarodni korporace je organizace, jejiZz aktivity jsou soustredény ve vice
neZ dvou zemich, skldda se tedy z materského podniku v zemi vzniku a dal$ich
dcefinych spolecnosti v zahranici, velké nadnarodni korporace mohou plisobit
soucasné ve stovkach zemich svéta a zaméstnavat ve svych radach tisice lidi. Pred-
loZzenda diplomova prace se vénovala zaméstnavani mladych lidi pravé
v nadnarodnich korporacich. Korporatni sféra je momentalné v Ceské republice
velmi rozvinuta a dochazi k dalsimu zakladani novych pobocek nejriiznéjsich za-
hrani¢nich koporaci, je tedy ziejmé, Ze jsou nadnarodni korporace zaméstnavate-
lem mnoha osob.

Jak bylo dokazano v ramci kvalitativniho i kvantitativniho vyzkumu, korpora-
ce piisobici zde v Ceské republice se soustfedi na zaméstnavani mladych osob, ¢as-
to Cerstvych absolventt, proto se tato diplomova prace soustiedi na aplikaci age
managementu pravé mladych zaméstnancli. Samotny pojem age management je
Casto mylné chapan jako urcity nastroj pro vytvoreni podminek pro zaméstnavani
vékové kategorie 50+, coz je z dlivodu celkového starnuti populace a také z diivo-
du, Ze tato vékova skupina se potyka s predsudky na trhu prace. Age management
je ovSem Fizeni osob na zakladé jejich véku, je tedy stejné moZné ho aplikovat
na Cerstvé absolventy jako na star$i osoby. Korporatni spole¢nosti zkoumané
v ramci této diplomové prace potvrdily, Ze se soustfedi na zaméstnavani mladych
osob, z hloubkovych rozhovora vyplynulo, Ze tento fakt je zplsoben predevsim
skutecnosti, Ze mlada generace je 1épe jazykové vybavena nez generace starsi, ja-
zykova vybavenost je ¢asto pro tyto spolecnosti klicova, predevSim pak v sektoru
Service Shared Centres, kde jsou soustredény pozice zastitujici sluzby pro celou
Evropu, jako dalsi diivody bylo také zminéno, Ze nabizena prace jsou Casto tzv. ju-
nior pozice, tedy pracovni pozice pfimo urcené pro Clovéka bez vétsi praxe, Casto
staci pouze znalost jazykf, takova nabidka by jen ziidka uspokojila starsi zkusenou
osobu. Vékovy primér v podnicich, v kterych byly provedeny hloubkové rozhovo-
ry, se pohybuje okolo 30 let, v kvantitativnim vyzkumu, ktery byl rozsifen na vice
nez 3 zkoumané podniky z vyzkumu kvalitativniho, se tento trend potvrdil, jen za-
nedbatelné procento respondentti presahlo vék 40 let.

Jak bylo potvrzeno pracovniky personalniho oddéleni, tento fakt zaméstnava-
ni mladych lidi se poji bohuZel s vysokou fluktuaci, ktera je pro spolecnosti pomér-
né nakladng, fluktuaci si vysvétluji predevsim typickymi vlastnostmi pro generaci
Y. Nestalost a Casta nespokojenost této generace vedla k sestaveni dotazniku, ktery
byl zaméren predevSim na spokojenost na pracovisti, cilem dotaznikového Setreni
bylo zjistit, co tuto generaci déla Stastnou v zaméstnani a naopak, co jim na jejich
zaméstnavatelich vadi. Dotaznikové otazky byly rozdéleny na nékolik skupin, které
pak obsahovaly nékolik podotazek, zjiStovana byla spokojenost s pracovnim pro-
stredim, spokojenost snabizenymi flexibilnimi formami prace, diskriminace
na pracovisti, motivace ze strany zaméstnavatelli a pocit znevyhodnéni. Vétsina
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otazek byla uzavienych, nékteré z téchto otazek byly doplnény otazkami otevre-
nymi, kde méli respondenti moZnost I1épe rozepsat své myslenky, postoje a navrhy,
oteviené otazky prinesly velmi zajimavé odpovédi, které by mohly byt uZitecné pro
vedeni podniki. Vysledky vSech otdzek jsou detailné rozepsany v ¢asti kvantitativ-
ni vyzkum a dale jsou z nich vyvozena zavére¢na doporuceni urcena personalnim
pracovniklim a managementu nadnarodnich firem.

Domnénka o vysoké fluktuaci v nadnarodnich spole¢nostech vznikla prede-
vSim nékolikaletou osobni praxi prace v jedné z korporaci, presna ¢isla jsou velmi
citlivé udaje, a tak nebyly v této praci uvedeny. V ramci kvalitativniho vyzkumu dvé
ze tri spolecnosti uvedly, Ze je to pro né velmi aktualni problém. Fluktuace prinasi
dodatecné naklady, ale zaroven je také naro¢na pro zameéstnance, kteri ve spolec-
nosti zlistavaji, protoZe to pro né prinasi neustalé zauc¢ovani novych kolegti a pre-
chodné vykyvy, kdy musi pokryt pracovni povinnosti kolegy, ktery z firmy odesel,
tyto vykyvy jsou pro vétSinu pracovniki stresujici a frustrujici a pokud tento stav
pretrvava, tak to miize skoncit i odchodem zaméstnance, ktery by byl jinak spoko-
jeny. V kvantitativnim vyzkumu byl respondentiim poloZen dotaz, do jakého véku
prepokladaji, Ze budou pracovat pro soucasného zaméstnavatele, z vysledki vy-
plynulo, Ze témér 42% osob ve véku 21-29 let planuje do dvou let spole¢nost opus-
tit, toto Cislo je povazovano za alarmujici. Management spole¢nosti by mél tento
fakt vzit v potaz a snazit se své zaméstnance lépe motivovat a udrZet si je.

Pomérné zaraZejici fakt, je Ze korporatni spole¢nosti, na kterych byl aplikovan
kvalitativni vyzkum, nemaji Zadnou strategii na age management, ve dvou ze tii
pripadi bylo dokonce podporovano tvrzeni, Ze jim ptijde vhodné se ke vSem za-
méstnanclim chovat stejné, specifika vékovych skupin, kterd byla popsana v lite-
rarni reSersi této prace, by neméla byt brana na lehkou vahu, protoZe pokud nebu-
de prace uzplisobena poZadavkiim zaméstnanct, tak talentovani pracovnici budou
odchazet ke konkurenci a spolec¢nosti, které si tuto skutecnost uvédomi, tak budou
mit velkou konkuren¢ni vyhodu na pracovnim trhu. Na zavér prace byly tedy zpra-
covany doporuceni, ktera vyplynula jak z kvalitativniho tak z kvantitativniho vy-
zkumu. Tato doporuceni by méla vést ke zvySeni spokojenosti zaméstnancii a po-
tazmo sniZeni jejich fluktuace. Na zavér této prace byly také odhadnuty priblizné
naklady spojené s realizaci doporucent.
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A Dotaznik

1. Pracovni prostifedi, v kterém pracujete, VAm vyhovuje / nevyhovuje (pro-
sime, zaskrtnéte odpovéd u kazdého radku)

Vibec ne- SpiSe ne- Nékdy Spise Velmi
vyhovuje vyhovuje ano, vyhovuje vyhovuje
nékdy
ne
1 2 3 4 5

Lokalita firmy

Usporddani pracov-
ntho prostoru (pra-
covnich stold, kance-
lari, vyrobnich hal a
prostor)

Spolecné firemni
prostory  (zasedaci
mistnost, jidelna, re-
laxacni mistnost
apod.)

2. Pocitujete Vy osobné néjaké znevyhodnéni ve firmé? (prosime, zaskrtnéte
odpoveéd u kazdého radku)

Vibec | Témér | Nékdy
ne ne ano, né- | SpiSe | Ano,
kdy ne ano vZdy

1 2 3 4 5

Pfi odménovani (napf. pii rozdélovani od-
mén, pti zvySovani platu apod.)

Pfi pracovnim postupu (napf. povySovani,
presun na lepsi pozici apod.)

V bézné kazdodenni ¢innosti

Pfi moznosti ziskat firemni benefity (dle

nabidky firmy, napt. stravenky, vouchery na re-




94 Dotaznik

kreacni pobyt atd.)

V dal$im vzdélavani (zda je VAm umoZnéno

Ucastnit se napf. odbornych seminari, Skoleni,
vzdélavacich kurz apod.)

Pfi moznosti vyuzivat moznosti slad'ovani
pracovniho a soukromého Zivota (napi. prace
z domova, flexibilni pracovni doba, zkraceny pra-
covni Gvazek apod.)
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3. Nabizi Vam firma nékterou z nasledujicich moZnosti slad’'ovani pracovniho a
soukromého Zivota?(prosime, zaSkrtnéte odpovéd u kazdého radku)

Ano, Ano, nevy- | Ne, ale | Ne, ani
vyuzivam | uzivam ji pokud by | bych ji
ji byla na- | nevyuzil/a
bidnuta,
vyuzil/a
bych ji
1 2 4 5

Prace z domova (home office)

ZKkraceny pracovni uvazek

Flexibilni pracovni dobu (tedy
nemusim byt vpraci presné
od-do)

Stlac¢eny pracovni tyden (mo-
hu si povinnou pracovni dobu
40 hodin tydné odpracovat
napr. ve 4 dnech)

4. Jestli-Ze VasSe firma Vam nabizi jinou nez vyse zminénou moznost slad’'ovani
pracovniho a soukromého Zivota, prosim vyplnte:

5. Jak byste odpovédél/a na nasledujici otazky vzhledem k vasemu soucasné-
mu zameéstnavateli?

viibec témeér nékdy spise ano,
ne ne ano, ano zcela
nékdy
ne
1 2 3 4 5

Citite se byt motivovan/a k lepsimu
pracovnimu vykonu?
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Dostava se vam pravidelné a kon-
struktivni zpétné vazby od svého nad-
fizeného?

Nabizi vam vas soucCasny zaméstnava-
tel dostatetnou mozZnost kariérniho
rustu?

Mate dostatecné prilezitosti pro pro-
fesnf vzdélavani/rozvoj?

Mate moZnost piidéleni mentora nebo
kouce?

Podporuje vas vas nezaméstnavatel v
kreativnim mysleni?

Citite se byt odménovany/4 na zakla-
dé vaseho vykonu?

Je vas nadrizeny presny/a a srozumi-
telny/a pri zadavani pozadavkad, cild a
termin@?

6. Napadaji Vas konkrétni navrhy, kterymi by se dala soucasna situace ve Va-

Sem zaméstnani zlepsit? Pokud ano, stru¢né popiste:

7. Zazil/a jste nékdy znevyhodnovani nékterého zameéstnance ve Vasi firmé

kvili véku? (prosime, zaskrtnéte odpovéd u kazdého radku)

Ne

Nevim

Ano

1

2

3

Zaméstnanec  mladého
véku (20 - 32 let)

Zaméstnanec stredniho
véku (32 - 45 let)

Stars$i zaméstnanec (nad
46 let véku)
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8. Pokud si vybavite néjakou situaci, ve které byl znevyhodnén néktery za-
méstnanec ve Vasi firmé, prosime, popisSte, o jakou Slo situaci a jak problém
vyresilo vedeni firmy:

9. Do jakého véku predpokladate, Ze budete pracovat v této spolecnosti? (pro-
sime, dopliite):

10. Jste:
a) Muz
b) Zena

11.Vas vék, prosime, dopliite:

12. Vase narodnost, prosime, dopliite:

13.]Jak dlouho pracujete ve firmé, prosime, dopliite:

14. Jaka je vékova struktura Vasi firmy? Prosime, zatrhnéte:

a) Spise mlady kolektiv (vék zaméstnancti je mezi 20 - 32 lety).

b) Stredni vék zaméstnanci (vék zameéstnanci je mezi 33 - 45 lety).

c) Prevazuji starsi zaméstnanci (vék zaméstnanct je mezi 46 - vice lety).

d) Mame rovnomérné zastoupené vsechny vékové skupiny zaméstnancu.
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B Uryvek hloubkového rozhovoru - Zebra
Technologies

Na nasledujicich radcich je Uryvek rozhovoru s personalni pracovnici spole¢nosti
Zebra Technologies.

Ma spolecnost zkuSenost s age managementem?

Ted o tom tak trochu premyslime, ale nemyslim age management ve smyslu, Ze
bychom rtznym zplisobem pristupovali kriznym vékovym skupindm, spis
v ohledu na tu vékovou skupinu maminek, co se nam vraci po rodi¢ovské dovolené,
Fesime co s nimi, protoZe mnohdy se nemohou vratit do toho oddéleni, kde praco-
vali pred tim, protoZe se tam treba pracuje na smény, nebo chtéji néjaké flexibil-
néjsi hodiny, tak to treba fesime. Pak samoziejmé feSime co s absolventy, coZ je
dalsi vékova skupina, co je pro nas velky zdroj kandidatt, ale zaroven je to jednu
z nejrizikovéjsich skupin, kterd nas vétSinou velmi brzy opusti, z toho diivodu jsou
na zacatku kariéry, hledaji rizné prileZitosti a chtéji si vyzkouSet vice véci, spis
reSime, jak se zamérit na né. A pak reSime co se zaméstnanci, témi v uvozovkach
starSimi, coz je 40+, nemame jich tu moc, a jak je zaujmout, s ohledem na nabor, jak
zménit komunikaci, jak je zaujmout, nebo jestli tu jsou lidi v této vékové kategorii,
co by u nas chtéli pracovat. Ale musim rict, Ze nemame momentalné Zadny pro-
gram, zamyslime se nad tim a pro tento rok to bude téma.

Mate piehled o vékové struktui‘e zaméstnanci? Vyhovuje vam?

Ptrevazné mladé lidi, vékovy pramér 32 let. Netekla bych, Ze je na ni néco zavadné-
ho, ale myslim si, Ze ndm celkem vyhovuje, ale do budoucna se divame, jak se méni
ta populacni krivka, Ze ta populace bude ¢im dal starsi, divAme se na to v tom ohle-
du, jak tu udrzet ty lidi, co treba jsou treba starsi, zamyslime se nad tim.

Pocit'ujete problém starnuti zaméstnancii a nedostatek mladych uchazeca?

Zatim ne, my zatim ne.

Co povazujete za pri¢inu toho, Ze zaméstnavate tolik absolventi/mladych
zameéstnancii?

Hlavné dvojjazycné pozice, jazyky celkové, druha véc, je Ze jsme Service Shared
center, takzZe spousta téch pozic je jsou takové entry level pozice, coZ je vétSina, to
znamena, to jsou pozice, jakoby prvni prace, kterou budes mit a vlastné podle toho
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i to tak vypada, ten ¢lovék tu zlistane dva roky, ale se chce nékam posunout nebo
chce ziskat jiné zkuSenosti. TakZe jsou to absolventské pozice i svoji naplni a néja-
ké procento lidi tu zlistane, protoZe se posune na néjakou pokrocilejsi pozici nebo
jde na jiné oddéleni, ale neni to vétSina. KdyZ uzZ je nékdo dal v kariére, tak ho ta
zacateCnicka pozice zajimat nebude.

Ma vék vliv na prijeti uchazece o zaméstnani?

Ne, pokud ma ty dovednosti, co potfebujeme, tak ne.

Nabizite zaméstnanciim flexibilni formy prace?

Pokud je tim mysleny home office, tak se snazime u téch pozic, kde to tfeba ty lidi
maji laptopy, tak ti lidi maji moznost mit home office, snaZime se to néjak postupné
obnovovat, Ze ti co maji desktop, tak dostanou laptop, aby ten home office také
mohli mit. Uvidime, jak to bude s novou legislativou, protozZe tam se chystaji néjaké
zmény ohledné téch home office. A taky v jak kterych oddélenich, néktera oddéleni
vyZaduji, aby ta prace byla vykonana tady v misté. VétSinou se na téch oddélenich,
kdyZ je nutna situace, tak home office dovolit i tomu, kdo je tu kratsi dobu, treba
pokud je to néjaké nachlazeni, ale ¢lovek jesté miliZe pracovat, tak to je typicky pri-
klad. Flexibilni formy prace, mame spoustu lidi, co tu pracuji na dohody, to neni
CasteCny uvazek, ale je to na zkracené hodiny, at’ uzZ jsou to brigadnici nebo ma-
minky, které tady ty dohody vyuZivaji, zaleZi zase na oddéleni, néktera oddéleni
tohle maji, tfeba finance, kde kdyZ je maminka na rodi¢ovské, tak vétSinou pracuje
a vypomaha, néktera ne, tieba u techniki, kdyZ musi byt na telefonu, tak tam to aZ
tak moZné neni. Moc nemame zaméstnance, co by dlouhodobé pracovali na zkra-
ceny uvazek.

Jaké vlastnosti, schopnosti a predpoklady pro vykon zaméstnani jsou podle
Vasi spolecnosti spojeny se skupinou zaméstnanci absolventii a které z téch-
to schopnosti je Vase spolecnost schopna zuzitkovat?

Zacnu téma negativnima, je to nedockavost, nékdy mam pocit, Ze nejsou takovi dri-
¢i, hodné se divaji na ten work life balance, skon¢ime tu praci a pak mame konicky,
kterym se chceme vénovat a toho se nevzdame, i kdyby to mélo znamenat, Ze ne-
budu mit postup v kariére, myslim, Ze driv to tak nebylo, lidi byli vice drici, nékteré
lidi to dneska az tak nezajima. A pak samoziejmé vyhody jsou, Ze s technologiemi
jsou dnes a dennég, vyrustaji s nimi, takze v podstaté to pro né neni viibec problém,
neboji se vyzev, jsou zdravé sebevédomi, ale nékdy zas az moc, nedokaZou rozpo-
znat, tireba ta vyzva, co pred nimi stoji, tak se do toho vrhnou po hlavé, ale vlastné
se neohliZeji napravo nalevo a mohou u toho zkazit spoustu véci. Pak velka kuraz,
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co miiZe byt vyhoda, Ze kdyz jim ¢lovék da néjaky tukol, tak se toho neboji, na dru-
hou stranu je potieba, aby se zastavili a zamysleli, Ze nejsou nejlepsi na svété, tak
prosté se musi pozastavit, aby nedélali zbyte¢né chyby. Jazyky umi.
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C Uryvek hloubkového rozhovoru - Gardner
Denver

Ma spolecnost zkusenost s age managementem?

Nevim o tom, Zadna vyloZené strategie tu neni, Ze by tu byl néjaky konkrétni pri-
stup klidem vzhledem k véku, ale vérim, Ze néjak prirozené selskym rozumem ke
starSimu Clovéku pristupujeme trochu jinak neZ k absolventovi, ale rizené ne. Ne-
mélo by to byt spiSe podle zkusSenosti neZ podle véku? ManaZer by to mél vycitit a
pristupovat tak k tomu zaméstnanci. Navic tu nemame tolik lidi.

Mate pi‘ehled o vékové struktui‘e zaméstnancia? Vyhovuje vam?

Mame, primér je 31 let, zdalo se, Ze to bude méné, ale je tu par lidi okolo 40, co
nam tu zvySuje ten primér. Vyhovuje, ten balanc je fajn, neni to jak jednotvarné,
urcité je to i prinos pro lidi.

Aplikovala nékdy Vase spolecnost i vékové cilenou inzerci pracovnich mist?
Pokud ano, u jakych profesi a z jakého diivodu?

Uplné ne, zase logicky, ¢im odbornéjsi pozice, tim nevezmeme absolventa, takze to
jde ruku v ruce s poZzadavky na tu pozici, ale Ze bychom vyloZené preferovali mlad-
Siho nebo starsiho ¢lovéka, to ne.

Pocit'ujete problém starnuti zaméstnanct a nedostatek mladych uchazect?

Ne.

vrva

Co povaZujete za pricinu toho, Ze zaméstnavate tolik absolventti/mladych
zaméstnancii?

NedostateCna jazykovy vybavenost téch starSich, je to povahou prace, co tu nabi-
zime, logicky dvojjazy¢né kombinace, se Spatné hledaji v generaci 50+, spiSe tedy
v souvislosti s témi poZadavky.

Snazite se prilakat studenty strednich a vysokych Skol? Jsou zde konkrétni
skoly, s kterymi spolupracujete?
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SnaZime, uZ druhym rokem budeme na veletrhu prace, co se poradaji v ramci Brna,
prileZitostné spolupracujeme s Masarykovou univerzitou, kde mame obcas vyve-
Sené pozice.

Ma vék vliv na prijeti uchazece o zaméstnani?

Nema.

Jaké vlastnosti, schopnosti a predpoklady pro vykon zaméstnani jsou podle
Vasi spolecnosti spojeny se skupinou zaméstnanci absolventii a které z téch-
to schopnosti je Vase spolecnost schopna zuzitkovat?

Flexibilita, nemaji rodinu, nejsou tak vyprofilovani. Jazykové znalosti, motivace,
adaptabilita, 1épe se ptizplisobi.



