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Anotace

V souwtasné dobse na trhu prace setkavaji silné generace, kdergzna&uji raznymi
postoji k praci, vzéavani i traveni volnéhatasu. Kazda zthto generaci dre
zantstnavateli nabidnout jiné avSak zajimavé zkuSenestomosti a schopnosti.
Pochopeni genetaich rozditi je klicové pro zaréstnavatele, nejen Zidodu spravného
vyuziti lidského kapitalu, ale také pro pochopekigvé zardstnance sprd¥motivovat.

Tato diplomova prace je roZléna natast teoretickou a praktickou. V teoreticiésti
budou popséany teoreticka vychodiska z teorie lidekgdrofi tykajici se pedstaveni
zamestnance vstupujiciho na trh prace. Ve své prakti@sti se bude zabyvatqaevsim
Generaci Y a jeji pracovni motivaci v konkrétni keami spol€nosti. Bylo provedeno
dotaznikové Séeni a rozhovory s personalnimi manazery v konkrétrganizaci.
Zminéna Setteni poniiZzou pochopit satasnou motivaci této generace, budou porovnany
se sodasnym stavem, tedy nabidkou zetmavatele, a dale budou specifikovany navrhy

ke zlepSeni saiasného stavu konkrétni spatesti.
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Zamestnanec, zatstnavatel, adaptai proces, spotemost, externi zdroje, interni
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Annotation

At present, there are strong generations on thee lalarket characterized by different
attitudes towards work, education and leisure. Eafchthese generations can offer
employers different but interesting experienceggvledge and skills. Understanding
generation gaps is key to employers, not onlyHergroper use of human capital but also
for understanding how to properly motivate theipéogees.

This diploma thesis is divided into the theoretiaatl practical part. The theoretical
part will describe the theoretical starting poifritsm the theory of human resources
concerning the introduction of a worker entering ldlbor market. In its practical part, it
will mainly deal with Generation Y and its work mattion in a particular banking
company. Questionnaire inquiries and interviewshwiR managers in a specific
organization were conducted. The above mentionecegs will help to understand the
current motivation of this generation, will be coangd with the current situation, ie the
offer of the employer, and proposals will be spedifto improve the current state of a

particular company.

Keywords

Employee, Employer, Adaptation Process, Societytetal Resources, Internal
Resources, Motivation, Stimulation, Adaptation, lEaéion, Remuneration, Generation,
Generation X, Generation Y, Generation Z
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UVvOD

Diplomova prace se énuje Generaci Y, jejim poZadawk na zamstnavatele a
preferencim pracovnich podminek. Generace Y jesleplai dob velice diskutovanym
tématem, nejen proto, Ze do deseti let budedptdno generace tvid vétSinovoucast
obyvatelstva v produktivniméku, ale také z@vodu momentalni situace na trhu prace.

Pochopeni této generace je tedyddié praé pro zandstnavatele.

K této generaci se technologie dostavala postjiprod raného ¥ku. | kdyz nevyistala
s tablem v ruce a mobily nebyli saniegnosti, prav v této dols se rozvijel internet,
ktery otewel Generaci Y spoustu moznosti. Tato generace jgodbbna ve vSech

vyspilych statech ssta.

Generace Y v dnesni dobije online, suj mobilni telefon ténst neodklada, oproti svym
piedchidcam hodré cestuje a neboji se vyhledavat praci v zaltfaiiato generace se
muze zdat gramotijSi v IT oblasti a véebavani novych IT poznatkavSakiasto ztraci
obezetnost pray pii komunikaci na socialnich sitich. Neni vyjimkow, @vadi citlivé
osobni informace a své nazory na svych profiledminikuje s lidmi na og@ém konci

swta stejrt jako napiklad se spoluzaky ze Skoly.

Z informaci, které jsou uvedeny na profile¢izitnejedna firma. Markeiiéjsou takto
schopni zacilit na ditou skupinu lidi. Produkty které firmy nabizejiois tak ciles
zobrazovany skupi kterd nejspiSe o produkt projevi zajem. V dnedol timto
zpisobem pracuji i personalni agentury, které oslgwmgire zajimavé talenty n&astji

praw z této kategorie.

Zivot generace Y neni horsi ani lepsi nez jejictiidiy je jen odlisny, nabizi spoustu
moznosti a proto ma tato generace jiné prioritytidiea ji porozuré a nadit se s ni

pracovat.

Zakladnim poznatkem ktery je charakteristicky peagyaci Y je draz na vyvazeni svého
osobniho a pracovniho Zivota. Firmy se s toutérmu, ktera je oprotifedchozi generaci
opravdu citelnd, snazi pracovat.caly velice rychle mnit svij pristup k pozadavim
této generace, ktera rgdobétuje ¢ast své mzdy pro moznost flexibilniho Gvazku.



Zamestnavatelé, ki@ pochopili rychleji poZzadavky generace Y, a datamnabidnout
specifické pracovni podminky nidklad v inzerci, maji fed konkurenci obrovskou
vyhodu. Ve tetimétvrtleti roku 2017 byla obecna nezéstnanost 2,8 % Zaujmout tedy

cilovou skupinu spravnupravenou nabidkou za&stnani je v dnesni delklicove.

Cilem této diplomové prace je zhodnotit situaci trfau prace, analyzovat nabidku
konkrétniho zamstnavatele bankovni spdoleosti oproti nabidkdm ostatnich
zantstnavatal jemu podobnym a porovnat zda je nabidka adekvaddadavkm

generace Y.

Bude edstavena situace na gagném trhu prace, jeho definicélanéni. Dale budou
piedstaveny zakladni pojmy z oblasti motivace a dtaocrei Podrob& popsany i
nejvyznamgjSi generace s@asnosti (Generace X, Generace, Y a generace &) jej

vzajemna interakce a genémarozdily.

V praktické ¢asti bude pedstavena vybrand bankovni sgaolest XY. ProBhne
porovnani nabizenych benéfits dalSimi ji podobnymi bankovnimi sp&@stmi.
Prokzhne dotaznikové Seini zandstnand, ktefi spadaji do generace Y v bankovni
spolg&nosti XY. Timto Saenim bude zjiho, co pesrt zanestnanci od svého
zanestnavatele pozaduji, co by mohlo byivddem odchodu z nygsiho zangstnani a
¢im by je popipac novy zangstnavatel peswdéil o tom, Ze prav jeho spolénost je pro
né tou pravou. Budou provedeny rozhovory s persomalnmanaZery vybrané
organizace, které se zabyvaji problematikou zapojoa adaptaceriglusniki generace
Y do persondlnich proces Na zaklad téchto rozhovoli budou nastaveny body
v dotazniku, které se za# na zjiSéni vnimani problematickych moménpii zapojeni
a adaptaci novymi zatatnanci. Vysledky dotaznikového &t budou porovnany se
sowasnym stavem, tedy nabidkou zetmavatele a vijfpact potreby budou

specifikovany navrhy ke zlepSeni gsaaného stavu konkrétni spétesti.

! https://www.czso.cz/csu/czso/zamestnanost_nezataest_prace
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TEORETICKA CAST

1 TEORETICKA VYCHODISKA Z TEORIE RIZENI
LIDSKYCH ZDROJ U, TYKAJICI SE
PREDSTAVEN| ZAM ESTNANCE VSTUPUJICIHO
NA TRH PRACE

V této kapitole teoretické&asti budou popsany zakladni pojmy z oblasti lidskgdroiji,
ze kterych vychazi diplomova pracé poracovani dat v praktickésti. Zmigné pojmy
jsou uUzce spojené s definici generace Y a cilertowipvé prace, kterym je zjistit, co
zanestnanci bankovni spalrosti XY této generace od svého zZatnavatele tekavaji.

LZiskavani pracovnik (spolenée s vylerem) je kltovou fazi formovani pracovni sily
organizace (staffingu) a do z&t&@ miry rozhoduje o tom, jaké pracovniky bude mit
organizace k dispozici. Jinymi slovgeno, rozhoduje o tom, zda bude realizacé cil
organizace zajigna potebnymi pracovniky, rozhoduje o dSposti, prosperét a

konkurenceschopnosti organizace.*

.Péce o lidské zdroje a jejich rozvoj je v podstggokraiovanim seberealizaiho
procesu a jeho podstatné slozkydeni a vzdlavani. Nejde zde pouze o viavani jako
takové, ale i o vytvgni podminek k seberealiza¢loveka jako nejdinnégjSiho
motiva’niho nastroje a éezitého nastroje ve vytini vztali clovek — firma,clovek —

prace,clovek — skupiny, ale dlovek —clovek.*3

2 KOUBEK, JosefRizeni lidskych zdrdj: Zaklady moderni personalistiky. 4 rozs. a dogid\Praha:
Management Press, 2007. str 126 ISBN 978-80-72813-6

3 PALAN, Zdertk, LANGER, Tomas. Zaklady andragogiky. Praha: Urdita Jana Amose
Komenského, 2008. str. 53 ISBN 978-80-86723-58-7
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1.1 MOTIVACE A STIMULACE ZAM ESTNANCE

,,,,,,,

zacileného chovani; motisai sila vznika fassobenim véSi i vnitni stimulace a jeji

kognitivni interpretace

.Motivace obvykle s@¥uje chovani k ufité incentiy, jez pgredstavuje fijemné pocity
nebo redukuje neéfjemny stav: pai sem jidlo, piti, sex atd. Jinymi slovy pro incemit

motivaci je charakteristicky afekt/ipemny, nebo naopak né@mny stav®

Pojem motivace neni propojen pouze s pracovnimtéino S timto pojmem se poji
kazdodenni Zivot vSech lidi. Nelzéegre identifikovat co motivuje kterou generaci, tyto
potreby jsou totiz vazané na spoustu dalSich fakiderymi je napiklad rodina, socialni
zazemi a postaveni jedince. Pro pochopeni jedpa®zungni jeho chovani a zji&hi
jeho motivace je p#eba identifikovat nejen co jej naplie, bavi a zajima, ale také to
¢eho se obava. Odbarrje tedy teba utit ,jak silne a kéemu jsou motivovatf
Napriklad rozaleni poteb podle Maslowaviz obrazekiislo 1 nize. Tato teorie byla ve
sve dols velice uznavanou a to hlavdiky jeji jednoznénosti. Dnes se zda byt tato teorie
piekonand a na generaci Y jen veli¢gkb aplikovatelna. V fipact aplikovani teorie
podle Maslowa na generaci Y by museli byt zvaZemtivacni typy jednotlivé a
nasleds by pak tedy nebylo mozné aplikovat tuto teoriigoto

4 HARTL, Pavel, HARTLOVA, Helena. Velky psychologicky slovnik. 4. vydani. Praha: Portal 1, 2010. str.
320. ISBN 978-80-7367-686-5

5 ATKINSON, Rita, L., Psychologie. 2. aktualizované vydani. Praha: Portal 1, 2003. str 350. ISBN 80-
7178-640-3

6RICAN, Pavel. Psychologie osobnosti. Sesté revidoeathéplrené vydani. Praha: Grada Publishing,
2010. str. 95 ISBN:978-80-247-3133-9

7 ARMSTRONG, Michael.Rizeni lidskych zdrdj: nejnowjsi trendy a postupy. Praha: grada
Publishing, a.s., 2007. 788 s. ISBN 978-80-1407-3
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Obrazek. 1: Maslowova pyramida pggb
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Zdkladni télesne, fyziologické potFehy \

Zdroj: Google, onling

Na prvnim Zehicku jsou podle Maslowaakladni télesné, fyziologické pateby - tyto
potreby se poji k feziti clovéka. K nejzakladgsSim lidskym potebam jako je péeba
dychani, potravy a sexu.
* Na druhém stupni jpotieba bezpéi a jistoty - v dnesni dabse nejedna pouze
o bezpéné progtedi, ale také nd&fklad poteba ekonomické stability, ktera je
finanén¢ svoji rodinu je v této dabnaléhavjSi nez kdy dive. Paradox&iv dokz,
kdy neni, alespo v Ceské republice nedostatek jidla, ani jinych Zivot
ohroZujicich, f jejich absenci, pdeb, je stale spoustu lidi, kieiti nedostatek a
pokud nemaji witou finartni stabilitu, citi pocit nejistoty.
» Tretim stup8m jsoupotieby socialni — poteba lasky, f¥ijeti, spolupatiiénosti.

Pati sem nafiklad patelstvi, nebo socialni skupiny. Tyto feily jsou

8 https://www.google.cz/search?g=maslowova+pyramida

® DVORAKOVA, Zuzana, a kolRizeni lidskych zdrdj. Praha: C.H. Beck, 2012. 559 s. ISBN 978-
7400-347-9
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nejsilrgjSimi a k jejich uspokojeni dochazi v ramci mezkgich vztak.
Nedostatek v této oblasti ithe vést nafpklad k pociim osamglosti nebo
depresim. Pokud se bavime o Generaci Y, ktera uekkst jejiho osobnih®asu
travi na socialnich sitich, theme s ufitosti fict, Ze pra¥ tato skupina je
ohrozena osa#siosti.

* Potfeba uznanije predposledni paétbou, se kterou je spojen projev respektu a
Gcty. Spada sem nejen stranka tykajici sg§Sich podwta, ale také naifiklad
sebedvéra a nezavislost.

» Posledni, avSak také velmi podstatnopgé‘eba seberealizacektera se nachazi
na vrcholu Maslowovi pyramidy. Tyk& se palty ¢lovéka rozvijet se, sam sebe,

sveé vlohy, schopnosti a dovednosti. Je to vizengalstat se tim kym stgje byt.

Odpowdi na otazku co vede jedince k voNsech cik v Zivot, jak €ch pracovnich tak
osobnich je pr&/motivace. Definice podle Balcar@otivaci ozna’ujeme hypotetické
hybné sily v duSevnim Zigpkteré vzbuzuji zvlastni zamou ¢innost jedince — snazeni;
tihnuticloveka kcinam urcité intenzity , obsahu a cile. Subjektiya |ze pozorovat jako

prozivani sm¥ujici k jednani, objektivhjako chovani seujici k cili.“1°

.Motivy si miZzeme pedstavit (modelovat je) jako fyzikalni silyspbici v prostoruna
hmotny bod ufitym sn@rem. S timto modelemczd v psychologii pracovat Kurt Lewin.
Pusobi-li jen jediny vektor, je vysledek jednodugbghyb ve séru Zadouciho objektu,
akce k uspokojeni aktivované fedty. Procloveka je vSak typicke, Zze s&zné motivyi

potrebycasto dostavaji do konfliktu'?

10 BALCAR, Karel. Uvod do studia psychologie osobno$druhé opravené vydani. Chrudim:
Nakladatelstvi March, 1991. 112 s. ISBN: 14-343-83

11 RICAN, Pavel. Psychologie osobnosti. Sesté revidovandoplréné vydani. Praha: Grada
Publishing, 2010. 95 s. ISBN:978-80-247-3133-9
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Pracovni motivace

Nekterfi lidé pracuji, protoZze je proénprace konikem. DalSi pracuji pro osobni a
profesionalni napkni. Jini lidé chiji dosahnout &akych cili a nebo se citit, jako by
prispivali k reéemu &tSimu. Ugité jsou to dilezité divody a tito zamistnanci maji vizi

toho, co chiji vytvaret.

Zamestnanci, kt& maji svou praci i jako kodék, dosahli toho co by ¢&ité chil kazdy

zantstnanec. Prodkteré miZze byt motivéni to, Ze na &v pracicekaji klienti, kterym
budou v pracovni d@bmoci poradit. Interakce se zakazniky a spolupraitgvje pro
hodre lidi zamgstnanych na pozicich v klientském serviséleditd. Motivace
zanestnand pro pracovni vykony je individualni aanoroda. A uz jsou ale jejich
osobni dvody jakékoliv, ténit kazdy pracuje pro penize. DalSintilezitymi aspekty
muzou byt také hrady, bonusy, vyhody nebo &édyn Penize jsoutdezité k zajisni

Zivotni arovre jakou je nagiklad bydleni, obl&eni a jidlo.

Zadna z mnoha dostupnych teorii v3ak neviygje motivaci lidského chovani
komplexré. Dle Armstrong& mazeme rozlisit d¥ skupiny a to:

Teorie zanirené na obsah motivace, kterd identifikuje vyznapotéeby, které ovliviuji

pracovni chovani, pracovni motivace je pak podmaruspokojeninmgthto poteb.

Teorie zaniiené na proces, které se zduji na psychickée procesy oviujici motivaci

zamestnand, resp. &¢mi, které maji za cil zvySovani pracovniho Usitnzstnand.

~Pracovni motivace vyjaglje piistup cloveka k praci, ke konkrétnim okolnostem jeho
pracovniho uplateni a ke konkrétnim pracovnim Gk, tj. vyjaduje konkrétni podobu

jeho pracovni ochoty®

12 ARMSTRONG, Michael.Rizeni lidskych zdrdj: nejnowjsi trendy a postupy. Praha: grada
Publishing, a.s., 2007. 788 s. ISBN 978-80-1407-3

13 BEDRNOVA, Eva, NOVY, Ivan, a kol. Psychologie acgnogiefizeni. Praha: Management Press,
1998. str 242. ISBN 80-85943-57-3
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V dnesdni dob se zamistnanci citi byt odpa\dni za svou kariéru vic nez kdyide. Proto

je spravnéizeni lidskych zdrdj velice podstatné. Nabidky mobility v ramci spiolesti

se ukazuji byt velice cennou kartou zstnavatele. Pokud je vedeni seznameno se
schopnostmi a dovednostmi zé&stnance, pak fte byt velice silnou motivaci préav

nabidka mobility v rdmci spalaosti.

Velice vystizré charakterizoval cil lidskych zdiiok dosaZeni rovnovahy mezi vykonem
pracovnika a jeho seberealizaci gastoral ,Cilem personalnihoizeni je pak neustala
pé&e o lidské zdroje, po@novani ristu vSech sloZek osobnosti, které jsou pro organiza
tim nejcengSim kapitalem. V souvislosti s modernimi mana¥enskeoriemi nabyva
tento prvek na vyznamu, protoZe vSechny jsou pasgaa participativnosti, na aktivnim
zaintersovani a dinné spolupraci vsech pracoviilirmy, kdy i7adovy pracovnik
prestava byt zasstnancem a stava se spolupracovnikem. Lze konatatberizeni
lidskych zdraj smeruje k dosazeni rovnovahy mezi pracovnim vykoneshexesalizaci.
Uspokoji mne jen takovy vykon, na ktery mam aerét vyjdu jako wéz.“

Mobilita pro zandstnance auz v ramci povysengéji prestupu na jinou poldtiu, nebo do
jiné zen&, miZe byt pro zarstnance velice motivujici. Zafstnanci Generace Y paciji
potrebu posunout se v ramci své kariéry ditér dok® nékam dal nebo krok stranou.
Timto je mySleno ne sérem nahoru ale néixlad na jiné odéeni.

Motivace fima a nefima

Z pohledu soéasné psychologické praxe je mozné vymezit skupiny motivaci:

Ptimé — zde zdroj motivace pochazi z nitra jedinoeklje mozné pojmenovat virii

motivatory. Pafi sem nafiklad sebelcta a peba seberozvoje.

14 PALAN, Zdertk, LANGER, Tomas. Zaklady andragogiky. Praha: Urdita Jana Amose
Komenského, 2008. str 55. ISBN 978-80-86723-58-7
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Vysledkem napléni poteby vnitné motivujici prace jsou ndfklad vysoké pracovni
nasazeni jedince, duSevni rovnovéaha, proaktiviteepeni pracovnich probléimoajalita

k zangstnanci a dalSi. VSechny znifre vysledky jsou beze sporu pro firmtinmsem.

Nepimé — jinak také wSi. Jedna se o uspokojeni fadt, které s vykonem pracémo
nesouvisi. Prace je jen primikem k dosaZeni uspokojeni jinychipbt

Stimulace

» Zamérné podr@covani¢i povzbuzeni organismu k vykonu, jeizen prichazet bd’
zvnitku, jako je pani, tuzby, aspirace, nebo zvenku, jako jsou pgbzaksocialniho

okoli* 1°

Pojmem stimulace se od motivace liSi velice vyéga&timulace je fisobena na psychiku
zvrnejSku. Jejim Ukolem je ustmovat motivaci. Je wleZité aby si vedouci pracovnici
uvédomovali rozdil mezi stimulaci a motivaci. Spravngouzitim stimulace je mozné
pozitivné avSak i negativh ovliviiovat podizené. Smyslem pouzivani stimulace je
vyvolat u podizenych ugitou aktivitu, nebo ji nafiklad zamezit. V satasné dob se
podle Provaznika, Vladimira a Komarkovégz@ny® stimulace pracovniho vykonu
zametuje predevsim na kvalitu. Zakstnavatelé se tedy snaZiepést odposdnost za
kvalitu sluzeb a vyrobk na kazdého za#stnance. Snahou je aby se kvalita nabizenych
sluZzeb a vyrobk stala prioritou a tim ziskala spétest konkurence schopnost a vyhodu

na trhu.

15 HARTL, Pavel, HARTLOVA, Helena. Velky psychologigzlslovnik. 4. vydani. Praha: Portal 1,
2010. str. 553. ISBN 978-80-7367-686-5

16 PROVAZNIK, Vladimir, a KOMARKOVA, Rizena. Motivace pracovniho jednani. 1. vydani.
Praha: VSE Praha, Fakulta podnikohosgiski, 1996. str. 185. ISBN 80-7079-283-3
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Pozitivni stimulace mohou byt niéklad:

* Finartni odn&na

Mzda a tedy ekonomicka jistota jsou beze spdieitym podrtem pro vykon prace.
Stejre tak i jiné finargni odnmeény a ohodnoceni.

» Delegace pravomoci

Delegovani a tedy spolu-odpminost za dosazené vysledkyize podizené motivovat
k lepSim vysledikm a pocitu soundlezitosti. Velice efektivnim stlema se takeé rive
byt zapojeni vedouciho pracovnika dinpe spoluprace sgeny tymu.

* Obsah prace

Obsah prace a charakter prace samotny je dal§tmlsficim pod&tem. Zde niZze hrat
velkou roli poteba uplatnit kreativni mysleni, pebu pomahat jinym lidem nebo
napgiklad samostatnost. Prékoho mize byt dilezita prestiz, pro jiné pocit moci nebo
perspektivity.

» Pracovni podminky

Pracovnimi podminkami jiz neni mySleno jen dobr&roklimatické prostedi jako je
nagiklad teplo, prostor a technické vybaveni. VSediyty pracovni podminky jsou dnes
jiz povazované za standardni. Zstmavatelé dnestigtupuji napiklad k flexibilnim

pracovnim Uvazkm, flexibilnim pracovnim dobam a moznosti vyuZivinte offidi.

1.2 ADAPTACE ZAM ESTNANCE V PRACOVNIM PROCESU

.Psychologicky zahrnuje fizpiisobeni se chovani, vnimani, mysleni, péstéjoces
postupného fizpiisobovani seéloveka socialnim podminkant.”
Adaptace v souvislosti s pracovnim p@mam je velmi dlezitd pro kazdou spaiaost.

Pti piijimani nového zakstnance je faze adaptace na pozice vettezita a gkdy byva

I"HARTL, Pavel, HARTLOVA Helena. Velky psychologicky slovnik. 4. vydéni. Praha: Portél 1, 2010.
str. 12. ISBN 978-80-7367-686-5

18



podhodnocenda. 8iem tohoto procesu by se z&gmanec ré szit s firemni kulturou a
politikou. Pro kazdéheoloveka je nové pracovisttaké stresem. Musi si zvykat na nova
pravidla, seznamit se s novymi lidmi &zpasobit se novému prdsidi s neznamymi
lidmi. Musi se natit behavioralnim normam a pravighh spol€nosti. Pée, ktera je
novakim vénovana je podstatna fvbdu udrzeni zasstnand ve spolénosti, jejich
nadSeni pro pracovni vykony a rychlé zapracovanpmaesu. Pro zkraceni procesu
prizptisobeni a pro pomoc z&stnan@m, aby co nejtive za&ali pracovat s maximalni
efektivitou. Vedeni spot@mosti by ntlo vénovat pozornost procesu adaptace dhira
Naklady na nabor a adaptaci nového &stmance jsou vifpads nelsgsSné adaptace
velice vysoké. Musi siesit nejen zastup za zastnance, ktery odeSel a ndbor nového,
ale také zaskoleni dalSiho z&stnance, coz byva pro firmu finemé i ¢asow nakladné.

O tom jak je dlezité spravné uvitani nového z&smance se zmije také Branhant
Branham vidi spravh privitdni nového pracovnika jako &tivou ¢innost, ktera méa

piednost ped jinou praci a je pro firmu dlouhodobou investici

Adaptace je proces seznameni gsimance ginnosti, organizaci a chovanim v souladu
s pozadavky prostdi spolénosti. Adaptani proces je vzdy dvoustranny proces. Na
jedné strad je zangstnanec, ktery zal pracovat ve spateosti. Umyslg se rozhodl na
z&klad urcité motivace dinit rozhodnuti vstoupit do zatetnaneckého po#ru a ijima

tak veSkeré odpa@dnosti vyplyvajici z tohoto za¥stnaneckého po¥nu. Na druhé stran
poté stoji organizace, kter&ijpma zangstnanim zarstnance na konkrétni pracovni
pozici, uckité zavazky. Adaptai programy jsou rozliSné wiznych spolénostech.
Shoduje se ale jejich hlavni cil, kterym j&lpgy pristup k novému zaéstnanci a snaha

piizptsobit pozice maximathefektivré a pohodls.

8 BRANHAM, Leigh. Jak si udrZet nejlep$i z&stnance. Brno: Computer Press, 2004. str. 148NISB
80-251-0223
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Funkce adaptace

e Snizujici naklady

Tyto néklady by organizaci vznikli fpadt, Ze by se nedavnoriiti zaméstnanci

nezvladli adaptovat a firmu opustili.

* Vybudovani loajality

Je dilezitou adapténi funkci, ktera ma za ukoli@dstavit zamsstnanci firmu, jako
zantstnavatele pro kterého stoji za to pracovatiigaat, Ze se zakstnanec identifikuje
s firemni kulturou, stava se Zjroddany pracovnik, ktery je ochotny pro firmu osik

pracovat.

e Seznadmeni s pozadovanymi cili

Jen pi spravné adaptaci na pracovni predf, seznameni s pracovnimi cili a ziskam
potrebnych znalosti je zafstnanec schopen dosahovat poZzadované érokonu, ktera

je firmou pozadovana.irPspravném zapracovani pracovnika je pak pro fipiimosem.

* Socialni adaptace

Je pro zarstnance dlezitym aspektem a je pgeba na ni dat v adagtdm procesu velky
duraz. Novy zamsstnanec fichazi do jiz zaéhlych socialnich vztaha pro kkteré nize
byt praw pocit nezé&azeni se do pracovni skupiny rozhodnutim opustitifive zkusebni
doke.

Rizeni adaptaniho procesu zanistnance nastupujiciho do zamstnani

Optimalni pfibéh by podle Nového a Suryn®amél mit 3 etapy a Us§na adaptace je
zavisla na tom, Ze pracovnik jiz disponujegpoklady pro danou praci, je dostake
aktivni a schopnyeSeni problérn které mohou nastat v novych situacich. Déle je
potieba aby byt také akceptovan pracovni skupinou kandgzen. Organizace byda

19 NOVY, I., SURYNEK, A.: Sociologie pro ekonomy a na@ery. Praha: Grada publishing, a.s.,
2002. str.152 ISBN 80-247-0384-X.
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byt novému zarstnanci oporou a do jisté miry mu vychézetiestaby i on uspokaojil
sva @ekéavani.
* Prvni etapa — dochazi zde kazeni nové&a na uéitou pracovni pozici.
Seznamuje se s hovou praci, organizaci, kolektaeedenim.
* Druha etapa — Novék se orientuje v novém préastli, ziskava zkuSenosti
pottebné pro praci a vykonavani svych pracovnich wkdbziva se
s kolektivem.
» Tieti etapa — zde se vyivaniciativni a aktivni pistup k praci. Zagstnanec

se integruje do pracovni skupiny a identifikujessgli organizace.

Vyhodnoceni adaptace
Adapta&ni plan — pro spravnéizeni adaptniho procesu je ptgba mit nastaven
adapténi plan, ktery musi byt pro nosa srozumitelny a nastaveny refilk jeho

moznostem.

PribéZzna kontrola — mibézna kontrola plani Ukoki a nastavenych krdk pomaha
nov&kum drzet se nastaveného planu afipgacE problému pi adaptaci je mozné jiz
v pribéhu zkuSebni doby odhalit nedostatky, na které fepa se v budoucim zasSkoleni

Zanmefit.

Vyhodnoceni adaptaiho procesu a nastaveni dalSich krok velice dilezité je
zawretné hodnoceni, které by byt provedendizenym rozhovorem a navazovat na
dalSi rozvoj pracovni kariéry, podle Stybla, je @hé, aby se rozhovorwastnil take

personalist®

K spravnému nastaveni dalSich kiigho UsgSném adaptmim procesu je ptgeba aby

firma méla nastaven furdni plan rozvoje. Podle Bartéége poteba:

20STYBLO, J.: Personalrfizeni v malych a gdnich podnicich. 1. Vyd. Praha: Management Press,
s.r.o., 2003. str. 77. 1SBN 80-7261-097-X.

21BARTAK, Jan. Profesni vadavani dosplych. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského, 2007
str 147. ISBN 970-80-86723-34-1
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- Stanovit a zviditelnit cile: charakteristikou pobadného vykonu, formulaci
poZzadované urowwveédomosti, dovednosti a navyk

- Vytvotit rozvojové plany a postupy k jejich dosazeni.

- Organiz&né zabezpéit realizaci rozvojovych plaha postup.

- Vymezit odpo¥dnosti a pravomoce za gim rozvojovych plah.

1.3 HODNOCENI A ODM ENOVANI ZAM ESTNANCU
V ORGANIZACI

»Charakteristikaci klasifikace jeu, které nelze fesre zjistit mgenim; obsahuje vzdy

subjektivni vlivy hodnotitelé?

Hodnoceni zagstnand@ je mozné jen vifjpact, Ze byly nastaveny jasné cile, které je
mozné vyhodnotit. ManaZer by¢hprovadit hodnoceni svych zafstnand pravidelrg.

Jak jiz bylo zmigno vySe, hodnoceni bydio navazovat na adagta plan. Dale by réo

byt nastrojem k weni potencialu zadstnance ve spaleosti. Dolfe nastavené
hodnoceni, fispiva nejen k motivaci peikenych k dosahovani poZzadovanych vysiedk

ale také k identifikovani taleinta jejich podporu v kariérnimistu.

Hodnotici systém pomah&itr zda je pracovnik na spravné pracovni pozica Zphuje
naroky kladené na jeho pracovni misto, pomakid sliabé a silné stranky pracovnika.
M¢lo by byt nastrojem k odstrani t€chto nedostatk které jsou zji&ny ze slabych
stranek. Déle je také nastroj krozvijeni silnyctidrsek a rozvijenim ipdnosti
pracovnika. Hodnoceni bydho identifikovat potebu dalSiho vzdavani a v neposledni
fad zajistit informovani zagstnance o jeho odéovani. Odndnovani zamistnand
bude popsano podrognv dalSim bod, nyni je nutno uvést, Ze pr&kodnoceni by o

byt srozumitelnym podkladem pro pracovnika kdomeni si svych pednosti a

22 HARTL, Pavel, HARTLOVA, Helena. Velky psychologiclgfovnik. 4. vydani. Praha: Portal 1, 2010.
str. 183. ISBN 978-80-7367-686-5
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nedostatl, a pra¥ na & by mélo byt navazano od#étovani napiklad variabilnimi
slozkami mzdy nebo dgitymi vyhodami. Bi hodnoceni je dleZité poslouchat nazory
podiizenych. \&dét co si zamistnanec mysli, jaké ma nazory na nastavené Skaleni

pracovni postupy buduje pozitivni vztah mezi manatbea potizenym.

.Pravidelné hodnoceni pracovnik jejich pracovniho vykonu a chovani je nedilnou
souwdsti prdce manaZérna vSech uUrovnich. Posuzuje se, jak pracovnicdayi
pozadavky kladené na pracovni misto, jak zlepgaji graci a maji gedpoklady dalSiho
rozvoje. Hodnoceni jsou nejen zakladem pro &ahvani, ale maji dlezitou informani
hodnotu pro profesni rozvoj organizace a mathiasféru. Pracovnici se hodnoceni
aktivre z(rastiuji, jsou seznamovani se svoji perspektivou v argana s podminkami
dalSiho osobniho rozvoje. Hodnocenize postihnout silné a slabé stranky pracowr@k

melo by je motivovat k lepSim vykbn® 23

Hodnoceni zagstnan@ muze byt zanfeno na vysledek prace nebo pracovni chovani
zamestnance. Vysledek préce Iz&ifihna mnoZstvi, kvalitu a néixlad wasnost vyroby.
Pracovni chovani vSak jiz tak jasmetitelné neni. Pro pracovni chovani mohou byt
nagiklad netitka: technické schopnosti, ochota, iniciativitezvaznost a u vedoucich
pozic napiklad schopnost vést tym. Hodnoceni Zamand miZeme dlit na formalni a
neformalni.

* Neformalni hodnoceni

Probihd Bhem vykonu prace. Hodnotici pracovnik jétSnou gimy nadizeny,
popipad seniorni kolega, ktery méa zsni novéka na starosti. Toto hodnoceni probiha
prilezitostrg, dle poteby. Mohou to byt nagklad piibézné kontroly pl&ni pracovnich
ukolu, pogripact chovani na pracovisti a dodrzovankimanych pedpisi. Neformalni
hodnoceni se &Sinou nikam nezaznamenavaji a rénby tedy vést k personalnim

rozhodnutim.

23 CASTORAL, Zdertk, Zaklady moderniho managementu, Praha: Univedztea Amose Komenského,
20009. str 95. ISBN 978-80-86723-76-1
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* Formalni hodnoceni

Oproti neformalnimu je pravidelné, raciondlni,nstardizované a systematické.dghto
hodnoticich rozhovarbyva gitomen i personalista a vystup z hodnoceni je dadklalo
osobni slozky zagstnance. Hodnoceni je poté podkladem pro dalSbpéahsicinnost,
kterd se tyka konkrétniho za&stnance. Firma také ke tato hodnoceni pouZzit jako
zpétnou vazbu zagstnand na jejich na#izené. Je mozné odhalit, v kterych oblastech
nadizeny i adaptaci novéku déla chyby a kde by tedy p@atboval sam ndjklad rejaké

Skoleni.

Metody hodnoceni zanistnanai

»Je dillezité vybrat takové testy, které /gl onactyri kritéria citlivosti, standardizace,
spolehlivosti, a validity. Je velmi obtiZzné dosaltnmzadovanych standardjestlize se
organizace pokouSi vytkib si svou vlastni baterii tegt aniz do toho zapoji
kvalifikovaného psychologa nebo ziska odbornou @tiwjakého odborného sdruzeni
psycholog" 24

* Metoda hodnoceni podle vyslaedk

Popis: Prvni jsou stanoveny a definovany cile praterych by ndlo byt dosazeno.
Pokud jsou vytvieny podminky pro praci a plan postupu, je mozrgt zegtit plnéni
cila a podnikat kroky ke zlepSeni. Po dosaZzeni pozagmbacifi, nebo ukoteni
stanoveného obdobi s&ephazi k zhodnoceni a k stanoveni novyah diato metoda se

negastji pouziva u pozic specialistnebo manazerskych.

+ Metoda hodnoceni na zakkadorem a jejich pléni

Popis: Na zaklad méreni by nély byt normy nastaveny nacekavanou urove
Zamestnanci by nili byt s normami nejprve seznameni &linby normy chapat jako

realre plnitelné. Hodnoceni by pak &o probihat ve stejném obdobi pro vSechny

24 ARMSTRONG, Michael.Rizeni lidskych zdrdj: nejnowjsi trendy a postupy. Praha: grada
Publishing, a.s., 2007. 788 s. ISBN 978-80-1407-3
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zameéstnance na dité pozici, pro kterou jsou normy nastaveny &lanby probihat
porovnanim vykonu kazdého jednotlivce s nastavenyimimami. Tato metoda je
negastji pouzivana k hodnoceni z&stnand ve vyrobnim sektoru.

« Metoda hodnoceni pomoci stupnice

Popis: toto hodnoceni magaem definované hodnotici otazky Flfad vedeni firmy,
nebo Useku. Byvajéasto stejna pro celou firmu a vSechny pozice odlmyich po
manazerské. Mohou byt ndidad hodnoceny oblasti: fifomnost na pracovisti,
dochvilnost, ochota, iniciativa, znalost popisuipezkvalita prace a dalSi. Tyto oblasti
pak hodnotitel hodnoti pomociqanastavené stupnice. Stupnice mohou byt graficke,
¢iselné, nebo slovni. Nedostatek tohoto hodnocenngmoznosti interpretovatgsre a
podrobré vykon prace danym zamtnancem.Casto se také stava, Ze hodnotitel
neporozumi fesré popisu a pak tedy hodnoceni ztraci na k¥alit

 Dotaznikova metoda

Popis: Dotaznikova metoda neboli checklist. Jedaadetaznik ve kterém jsou
piednastaveny formulace tykajici se pracovniho vykoemgstnance a hodnotitel pak
v tomto dotazniku zazfaje zda je tato schopnosi typ chovani p vykonu prace
zamestnance fitomen nebo neni.iPvyuZiti této metody je péeéba aby byli vSichni
hodnotitelé kvalits proSkoleni a vystupy z checklistak byly co nejadekvaysi realit.

* Metoda 360°

Popis: Tato metoda je dobrovolna, nelze do niggamance nutit. Hodnoceny je v tomto
piipadt hodnocen dle igdem uenych kritérii gkolika lidmi za @zZného chodu. Jsou
jimi vétSinou kolegové na stejné drovni, tiaeni i podizeni. Nevyhodou této metody je
¢asova narénost hodnoceni. Prvnim krokem je tiupopripac prowtit, zda vSichni
Gc¢astnici jsou schopni poskytovatémpou vazbu tvéA v tva. Je takéreba zvazit situaci
v kolektivu, zda jsoudastnici schopni otéeného hodnoceniiiRéto metod hodnoceny

seznamuje vSechny jeho

hodnotitelé s tim co jej zaskito, se svymi Usgchy i rezervami. Na konci je hodnoceni
hodnotiteli fFedano anonymna sam hodnoceny stanovi své rozvojoveé cile. Tatoda

se rekdy také nazyva vicezdrojovym hodnocenim.
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Obréazek®. 2 : metoda 360°
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Zdroj: http://www.vlastnicesta.cz/metody/metoda-3G{pnove-zpetne-vazby-v-hodnoceni/

Odmeénovani zaméstnanai

»Zp1sob ocesni, zpravidla vykonu; di se na: a) pimé: pew@zni odnény, podily na

zisku, ¥rnostni a jubilejni odrny, dale b) nefimé: piplatky na stravovani a
regeneraci, dodatkova dovolenayij¢ky, sluzebni auto, zaistnanecké akcie, c)
nehmotné: profesni rozvoj pracoviikvzdlavani a trénink, pruzna pracovni doba,

podpora iniciativy, véejné ocedni a pochvala.®®

* Finartni odn&na

Finartni odména je u ¥tSiny lidi primarnim motivénim faktorem. Penize jsou
ekonomicky vysledek , kterym &oveék realizuje své aktivity. Plat jeiteZitym faktorem
pii vybéru zantstnavatele. Prodkteré jedince to také frie byt prosiedek uspokojeni
sebedcty. V dnesni dépkdy jsou zarsstnanci schopni afbovat ¢ast finani odneny

pro kvalitrgjSi ,work-life balance®, nelze it pro které zarsstnance je finami odneéna
motivatorem, pofipadt do jaké arova. Obecr plati, Ze vysSi finami odména

25 HARTL, Pavel, HARTLOVA, Helena. Velky psychologiclgfovnik. 4. vydani. Praha: Portal 1, 2010.
str 360. ISBN 978-80-7367-686-5
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nezar@uje zvySenou pracovni vykonnost. Motiwd pasobi navySeni mzdy hlagru
zanestnand na nizSich pracovnich pozicich a toi@aodu zlepSeni zivotni Uro¥nktera

je pri nizkém platu znatelna vic nez u platyssich.

Penize jako takové nemuseji mit Zadnyiiivyznam. Jsou v3al préstlkem a nabyvaji
znané¢ motivujici  sily, zdvodu symbolizace mnoho nehmotnych a
nespecifikovatelnych dil Pro kazdého jedince a zarédyaro kazdou osobu hraji izné
doke raznou roli a symbolizované jsouiznymi zpisoby. Plat je wit¢ dominantnim
faktorem i vybirani zanistnavatele aipUlvaze o platu. Peini stimuly lidi motivuji.

V téchto gipadech jsou lidé sitn motivovani pedzi a jejich @dekadvanim pefgni
odmeny. Mére sebejisti lidé nebudou praymbdobré reagovat na tyto stimuly. Protoze
neaiekavaji, Zze by mohli dosahnout vykonurspiciho podminky pro to aby jim byl
pfiznan dany pefgni stimul. Odminy mohou tedy narusit viiiti zajem a lidé, ki@
pracuji pouze pro penize mohou povazovat své Ukalypepijemné. Proto je mozna
nebudou nebo nemusi plInit debS utitosti ale nizeme tvrdit, Ze {) zlepSovani vykonu
hraje roli vice faktal a rekteré z &chto faktofi jsou na sob vzajemr zavislé. Za
spravnych okolnosti by mohly penizéngst utité pozitivni motivaci. Proto, Ze je lidé
potrebuji a chiji, i proto, Ze slouzi jako hmatatelny nastroj uzin&®enize jsou také
vyznamnym faktorem, diky kterému se lidé rozhogasjbupit do organizace. Jsou také
jednim z faktoit, ktery ovliviiuje jejich setrvavani v organizaci. Je nutné zmaatSpaté
vytvoreny systém odghovani neboiizeni odménovani mize zangstnance znmé

demotivovat.

+ Kariérni postup

Kariérni postup v ramci organizace @ horizontalt ¢i vertikalre je jednim z faktair

pracovni spokojenosti. Pokud ma zstmavatel moznost povySovat své Zatnance,
nebo jim nabidnout préaci v jiném oboru, ktera jeifidad pro zamstnance velice
zajimava, jedna se beze sporu o velice zajimavgfli@mesni doby. Bkteré firmy maji
nastaven systém mobility, jiné nabizeji moznostititgly pripac zajmu po wité doke

pii splreéni sjednanych podminek. Pro jedince je veliééeZité citit karierni rozvoi.
N¢kdy je to vSak zrna pracovni naply ktera je pro zagstnance dlezita a pokud ma

27



zamestnavatel moznost nabidnout mu pozici v ramcitaiaspol€nosti gredchazi tak
ztrat kvalitnihoc¢loveéka, ktery nél jen potebu posunout se jiZ jingym smem. Z tohoto
davodu jsou ¥tSi firmy zajima¥jSi nagiklad pro absolventy kie nejsou upla
rozhodnuti, kterym srem se dat. Pré&vpro tyto skupiny zagstnan@ ma dnes jiz
vétSina firem nastaven program ktery je Z&em na podporu taleintPro studenty se tak
tyto firmy stavaji atraktiv§Si. VeétSi zangstnavatelé dnes jiz spolupracuji se Skolami,

popipadt vyuzivaji gilezitosti zviditelni se natznych pracovnich veletrzich.

» Pracovni podminky

Dnes se pray pracovni podminky ukazuji jako jednim z hlavnicivatii volby
zantstnavatele. Elve napiklad nengli zanmgstnanci problém s dojizdim do
zamestnani. V dnesni debe ale jiz 30 minut pro hodrz nich doba, kterou cestou do
zanestnani travit neclifi. Tomuto se dnesiapusobuji i personalni agentury, které
nagiklad nové uchaze lakaji na ,praci za rohem®. Pracovni podminky mobyt také
pracovni doba. Nabidka flexibilnich nebo zkracenystaziki muze byt pro mnoho
zanestnand velice lakava. Déle jsou to nidlad vybavenost pracovi§toswtleni a
hluk.

Pokud je tedy za#sstnavatel ochoten zadité zasluhy, pofipact odpracovanou dobu
vyjit zamestnanci vatic nagiklad moznostéerpat kolikrat do neésice home office,
popipad: je ochoten zagstnanci umoznit zkracenou pracovni dobuizeto byt

vnimano jako veliceiezita forma odrénovani.

e Zamgstnanecké benefity

Tato forma benefit nebyva zavisla na odvedené praci jako moétivgrvek. Naopak
vyjadiuje jakousi prestiz spalaosti, ktera ma za ukol vyvolat v zastnancich pocit
sounalezitosti. Jednoduchéi@gné vysstleni zangstnaneckych vyhod uvadi Koub#&k,

26 KOUBEK, JosefRizeni lidskych zdrdj: Zaklady moderni personalistiky. 4 rozs. a doptdVPraha:
Management Press, 2007. str. 319. ISBN 978-80-7-5813
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popisuje je jako,formy odmen, které organizace poskytuje pracovimkjenom za to, ze

pro ni pracu;ji“?’

NejcastjSimi benefity jsou nafklad stravenky, dovolena nad zakonny narok, jazgko
kurzy, mobilni telefon, firemni auto, penzijnfigojisSténi, Cafeteria, Skoleni ktera se

netykaji pracovni pozice, nebo iégtad Zivotni pojisni.

2T KOUBEK, JosefRizeni lidskych zdrdj: Zaklady moderni personalistiky. 4 rozS. a doptdVPraha:
Management Press, 2007. str. 319. ISBN 978-80-7-5813
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2 CHARAKTERISTIKA SOU CASNEHO TRHU
PRACE

Tato ¢ast se zabyva charakteristikou &asného trhu prace. Bude vyHena definice
trhu prace a jehdereni. Nize uvedené informace jsoti€lité podklady pro praktickou

cast diplomové prace.

Nezangstnanost by &la i v roce 2018 na dale klesat. Lidé bylindostat v kkterych
oborech pdano. Nabidka za#stnaneckych benefitse bude i nadéale zefektiovat.
Objevi se vice pracovnich nabidek pro cizince. &&rneni ani nadsazkou zminit, Ze se
blizi roboti. Redpokladem je, Ze i pro rok 2018 bude po&rvat nedostatek
kvalifikovanych uchaz&i o zangstnani. Pro personalisty to tedy znamena pokie
boj o zamdstnance. Spotmosti budou usilovat oiptahovani zagstnané z jinych
spol&nosti a uchaze se tak budou snazit zaujmout vySSi mzddijempnou firemni

kulturou nebo zajimavymi benefity.

V souwasné dob se z¢tSuje paradox na trhu prace. A to rostouci nabigkéae, kterou
nikdo nechce &at, nebo na ni neni dostatek kvalifikovanych ligdrove: také Zistava
mnozstvi lidi, kt& musi akceptovat prosrpodradnou praci. Reakce na pracovni inzerce
piestanou reagovat a bude iedia zansiit se na vyhledavani kvalitnich zéstnand u
konkurence a to nejspiSe nabidkou vySSi mzdy. Fikteyé nabizeji zagstnanéam nizsi
mzdu, budou v obtiZzné situaci. Nehiath to, do které generace uchapezangstnani
spada, je wité na prvnim mist pfi rozhodovani o vyéru zangstnani, mzda, kterou
zantstnavatel nabizi. Uchadieo zanestnani vice zvazuji nabidky zastnavatel nez

diive a na dorovnavani mezd za pomoci bonusovyclek)gz pestavaji slysSet.

Mzdy porostou, alespicu nas WCeské republice, dité v nasich silnych oborech, kterymi
je vyroba a logistika. Pré&utyto obory maji velky nedostatek lidi a jejich iyzdou pod
celostatnim prmérem. Od nového roku 2018 se také navysSila minimakda a to tésst
11%. Nejmén odmenénym profesim byla tedy mzdy jiz navySena. Velké gstai firem
jiz v uplynulych letech mzdu zvednout muselo, @réx divodu udrZzeni tempa

s konkureginimi spolénostmi. NavySovani mezd v roce 2018 by tedjorbyt pozvolné.
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Spole&nosti kladou také staletsi diraz na odrénu za ¥rnost firms. Snazi se tak bojovat

s fluktulaci klasickymi benefity, které navySujengstnaném za odpracované roky.
Témito benefity niize byt napiklad vice dii dovolené nebo pracovniho volnaingacty,
nebo dokonceétrnacty plat. Trendem této doby je individualdiispup k zamstnaném
tak aby jim vyhovovali konkrétni benefity co nejgidBenefity jsou ve atSiné pripadi
propracované a slouzi jako doghtndostaténé motivujici mze. V nékterych gipadech
ale nabidka zaostava @ady zandstnavatel funguje jako kompenzace nizsi mzdy. Proto
se utité i do budoucna bude rodvat nabidka hmotnych benéfitjako jsou ézné
piispivky na dopravu a traveni volnéliasu, nebo ndfklad krouzky pro éti i dosgelé

a pispevky na dovolenou. Nabidkaznych spolénosti se rozsiia jiz v lonském roce a
to zvla¥ u wtSich zamistnavatel ze stejného oboru. Reklamu na nabizené benefity
nagiklad bankovnich spotaosti bylo mozné slySet z televizi, radii i nabmérdech.

Z velkécésti byla nabidka benediti zmirgnych spolénosti shodna z velk&sti. Oproti
benefitim je to jist také firemni kultura, ktera dokazgepwdcit uchazée o zanstnani

k vybéru zangstnavatele.

2.1 DEFINICE TRHU PRACE A JEHO CLENENI

« Definice trhu prace

Obecna definice vystihuje trh prace jako misto geeetkava poptavka s nabidkou. Trh
prace je sotasti trzni ekonomiky a jako jiné trhy je i tentakjje jiz zmigno vySe,
charakterizovdn nabidkou a poptavkou. Trh pracevignén statem, ktery vytu@
pracovig¢ pravni normy. Pomociéthto norem stanovuje néklad maximalni délku
pracovni doby, reguluje praciggas a minimalni &k zanestnand. Trh prace mizeme

posuzovat z pohledu makroekonomického i mikroekankého.

* Mikroekonomicky pohled na trh prace

Studuje na trhu prace chovani jednotlivce, ten malkonomicky naopak vzajemny vztah
trhu prace s dalSimi trhy jo ndklad s petznim trhem, trhem zboZzi a zahr&rim trhem.
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+« Makroekonomicky pohled na trh prace

Makroekonomie sleduje, jak vztahgchto trhi zasahuji do makroekonomickych

proménnych, jako jsou nagklad hruby domaci produkt, nezastnanost a vyseidhodi.

Clergni trhu prace - trh prace je mozné rditcha vnitni a vrgjsi:

¢ Vnitfni trh prace

Tim rozumime set nabidky a poptavky uviitirmy. Nabidku vnitniho trhu prace tud

zanestnanci firmy a poptavku otésné pozice uvnitfirmy.

* VngjSi trh prace

Tento trh prace tvd uchazeéi o zangstnani. Uchaze jsou v tomto pipact nabidka a

poptavkou rozumime firmy, které se snazi obsadité/pracovni pozice.

2.2 SITUACE NA SOUCASNEM TRHU TRHU PRACE
V EVROPSKE UNII A CESKE REPUBLICE

e Sijtuace na saiasném trhu prace EU

V Evropské unii pat Ceska republika v s@éasné dob mezi zend s nejnizsi mirou
nezangstnanosti. Mira nezatatnanosti v Evropské unii klesla v listopadu 20&77i3
procenta. Nejnizsi mira nezastnanosti je prayv Ceské republice, s ¢itym odstupem
je pak dle statistickéhofadu Eurostat Bimecko s 3,6 procenty a néjle jsou na tom

Spartlsko aRecko. Spa#isko s 16,7 procenty Recko s 20,5 procenty.
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Tabulkac. 1: Nezamistnanost podle Eurostatu -listopad 2017 / Foto: dstiat

Unemployment rates in November 2017, seasonally adjusted
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Zdroj: Eurostat®

« Situace na sa@asném trhu ¥eské republice

Podle tiskové zpravy tadu prace a generalnikeditelstvi ze dne 12.7.2017:

.Nezan¥stnanych bylo vervnu nejmé# za poslednich 19 let K 30. 6. 2017 evidoval
Urad praceCR celkem 297 439 uchaze zangstnani. To je 0 11 082 mé&nez v kétnu
1998, kdy jich tehdejSirady prace evidovaly 289 537. Z celkovéhetpdidi bez prace
bylo v uplynulém @sici 274 499 dosaZzitelnych uch&zePodil nezarstnanych osob
klesl na 4 % (kiten 2017 — 4,1 %gerven 2016 — 5,2 %). MeziBicné i mezirané se
zvySil pa@et volnych pracovnich mist. Zastnavatelé jich vcervnu nabizeli
prostrednictvim UPCR 183 500, vice nez 17 800 z nich pak na DPP nebG. Y
mezinarodnim srovnani déa CR podle poslednich dostupnych dat EUROSTATU (za

28 https://zpravy.aktualne.cz/ekonomika/nezamestrianes-je-nejnizsi-od-

zacatku-krize-cesko-si-dr/r~8f27bee2f52811e7833ph@P0ee8/
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Urad praceCR.*

Tabulkac. 2 - Neza@stnanost

Podil nezaréstnanych osob ¢R k 30. 4 %
6. 2017

Padet uchazé&l o zangstnani 297 439

Patet dosazitelnych uchaze o 274 499

zangstnani

Mira nezam. podle EUROSTAT 2,7%
(kvéten 2017)

Pcatet volnych pracovnich mist 183 500

Zdroj: portal mps¥®

29 https://portal.mpsv.cz/upcr/media/tz/2017/07/20177 12_tz_nezamestnanost_cerven_ 2017.pdf
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3 TRINEJVYZNAMN EJSI GENERACE
SOUCASNOSTI A JEJICH CHARAKTERISTIKY
VE SVETE PRACE

Mezi nejvyznamiyjSi generace na séasném trhu prace gagenerace Baby Boomers,
Generace X a Generace Y. #rto generacim vSak v stasné dob pribyva i Generace

Z, které je momentathnejmladsi generaci, ktera v jizike pracovat.

VySe zmirkné generace se od sebe liSi chovanim i nazorovysiop. Z pohledu
pracovniho trhu kazda generace uznava jiné hodnot§Zze nabidnout jiné zkuSenosti,
které nasledné ovliwji jejich postoje k Zivotu, k praci i véthvani. Jsou tedy odlisni i
z pohledu motivace a Zidodu UsgsSného fungovani firem je geba nadit se s ¢émito

rozdilnostmi pracovat.

Porozumgni generanim rozditim je klicové pro porozurni praktickécasti diplomoveé
prace. Proto se tato kapitola bude zabyvat ndjpanakteristikami genetaich rozdit
ale také podrohkn popiSe dlezité pojmy, kterymi jsou Generace X, Generace Y,

Generace Z a Generace Baby Boomers.

» Pojem generace a jeho charakteristiky

Pojem generace vyz&ige ,souhrn jeding, ktei se narodili a vyfistali spolu v téze daéb
U cloveka se mani zhruba po 20ti letech’® V sociologii chapeme pmérnym obdobim

obdobi mezi narozenim radi a dti.

30 HARTL, Pavel, HARTLOVA, Helena. Velky psychologiclgfovnik. 4. vydani. Praha: Portal 1, 2010.
str. 164. ISBN 978-80-7367-686-5
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Tato prace se zabyva generacemi nac¢asmem trhu prace, proto se v dalSich
podkapitolach zagti na generace po druhéssweé valce, jak jiz bylo zmimo jsou to

praw Generace X, Generace Y, Generace Z a GeneraceHgainyers

BohuZel nelze fimo ukit ¢casové vymezenithto generaci a to Zidodu rozliSnych

definic pojmu ,generace“ddcl, kterfi vyzkum dilali.
3.1 GENERACE X

Z popisovanych generaci je ptaGenerace X saast produktivniho obyvatelstva na
sowasném trhu prace. Jsou to lidé kterym je 38 aegdtav proto je tato generace na
prvnim mis¢ popisovanych generaci. Do této genetadéme lidi narozené zhruba mezi
rokem 1965 a 198Usou to dti generace Baby Boomers, ktera bude popsanaTéie.
generace se vyzdaje pesimistickym vnimanim &ta. Ve svém vyvoji byla ovlivna
negativnimi spok&enskymi jevy, jako jsou naiklad stav swetové ekonomiky
v sedmdesatych letech, valka ve Viethamu, rem$isexuélni choroby AIDS a tvrdych
drog. Dale tuto generaci také ovlivnil rychly vywechnologie. Na trhijsli mobilni
telefony a osobni pdtace. Zabit byl John Lenon a jeho citédgws nikomu, komu je nad

tricet”3!

Pro tuto generaci jeiiteZit4 rovnovaha mezi osobnim a pracovnim Zivodéetky duraz
prikladaji profesnimuirstu. Oproti pedchozi generaci jsou otewi novym pracovnim
piilezitostem a méh loajalni k zamistnavatalm. Tato generace je prvni, ktera
uprednosiiuje praci pro nadnarodni spdh®sti a je ochotna vycestovat za praci do
zahranéi. Vyznauje se takéiichodem novych politickych stran a Zivotnich madel

3.2 GENERACEY

Generace Y je pra¥godobr nejmedializova&si generaci. Je také prvni technologicky
zdatnou generaci. Dalo by Het, Ze si neumi figdstavit Zit bez mobilniho telefonu a

internetu. Generace Y \Wstala obklopena moderni technologii. Byva také naag

31 http://azcitaty.cz/john-lennon/19744/
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Millennials, Echo Boomers, NeXters a N-Gen. Rediéto generace jsou z Generace Baby
Boomers, nebo generaceXedchidci této generace Y se museli s technikownaelice
rychle, ale pisluSnici Generace Y vnimaji technologii jako safepaost. Informani
naskok, ktery timto Generace Y ziskala oproti jefiiftadchidcam umi dole vyuZit.
Casto se této generadigzdiva globalni generace. Vyvoj této generace pedhvi dok,
kdy se uklidnila sttova ekonomika i politika. Skéila Studena valka, ekonomika
v devadesatych letech vzkvétala a u n&&ské republiceifnesla Sametova revoluce
demokracii a svobodu. Nejspi$ proto je Generacet¥inou optimisticka a isériva.
Generace Y jedtSinou sebexdoma a ambiciozni. Jsou ale také velmi flexibit@brani
se cestovanim za praci a jsou lépe jazykgaveni, nez jejich rode. Stale hledaji nové
vyzvy a gilezitzosti. Na prvnim mistje pro & svoboda a radi pracuji kreatin
Spol&nostem pinaseji inovativni napady. Tato generace rada sddinazory, Zivotni
hodnoty a pocduje potebu patit do rejaké skupiny. Na prvni misto hodnot se pro
generaci Y dostava volnas, rodina, fatelé a zazitky, ii@s to, Zze clji byt usgsni

v kariée. Udrzuji si vSak witou rovnovahu mezi pracovnim a osobnim ZivotenioTa
generace povazuje kariérni postup iebpgenou so&ast pracovniho Zivota a proto, pokud
zamestnavatel neni schopen nabidnout kariérni pogagio voli zmsnu zangstnani.

3.3 GENERACE zZ

Generaci Z vnimame lidi narozené zhruba mezi 1995040. Je moZné o ni takeé slySet
jako o internetové generaci. NejmladSi zastupci bgtozeni v dob swtove finargni
krize. Generace Z vgstala po Studené valce a padu &skeho svazu. Rotk této
generace jsou z Generace X. Diky médiifrteme tuto generaci také znat jako Generace
M (multitasking), Generace | (internet), Generate&i ((tok 11. z& 2001, USA) Tato
generace si neumi &vbez techniky fedstavit. Je zavisla na internetu a mobilnich
telefonech. Nedokaze dir kdy zaala techniku pouzivat, protoZze technikou byla
obklopena jiz od Utléhodtktvi. Rodée této generacéice chape péebu Generace Z byt
stéle online. Generacei&Si své problémyasto pra¥ v komunitadch na internetu jako
nagiklad na Facebooku, Twitteru nebdiznych blozich. Pro tuto generaci je
charakteristické, Ze rada projevujeisnazor, ale ve zrimé mie sefidi také nazory

vrstevniki.
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Priority této generace jsou vddni a rozvoj schopnosti. Jsou sedsldmi a sousedni,
ale maji sklon k netghivosti a sebegednosti. Chiji si vSe vyzkouset, ,zazit na vlastni

kuzi, zarovei vSak travi spoustéasu za péitacem komunikaci s lidmi online.

3.4 GENERACE BABY BOOMERS

Generaci Baby Boomers chapeme generaci po¢skdrmruhé sitové valky. Obdobi
mezi lety 1946 — 1964. Tato generace se narodilekpoomické depresi a jak jiz bylo
zmirgno po druhé sstové valce, proto jimékdy byva gezdivano ,pokrizova generace”.
Oproti jejich rodéam vyristali v bezpéné dolé a obdobi ekonomické prosperity. Jsou
optimistickou generaci &ipesli spol€nosti mnoho zrn.
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4 KONKRETNI POZNATKY SE ZAPOJENIM
GENERACE Y DO PRACOVNIHO PROCESU

V praktickécéasti se prace bude zabyvat Generaci Y v podminkéchkrétni bankovni
spole&nosti XY, proto se tato kapitola z&fhna podminky této konkrétni organizace.

Personalistédi Generaci Y na dvskupiny a to na ty, kigjsou starsi 25 let a jsou tedy
svymi nazory blize Generaci X a poté na mladsSegktdi jsou vice provazani s moderni

technologii.

4.1 MOTIVACE A STIMULACE GENERACE Y V PODMINKACH
KONKRETNI BANKOVNiI SPOLE CNOSTI

Tato kapitola je zagfena na motivaci a stimulaci Generace Y v podminkdetkrétni
bankovni spolénosti. Motivace se nijak zde¢ neliSi od motivace jinych generaci.
Spole&nost ma k dispozici klasické motir@ prvky, jakymi je finagni odrména, benefity
a dalSi. Stimulace zatstnané Generace Y k poZzadovanym vykmon uz byva odlisSna.
Na rozdil od svych igdchidch tato generace oftgje vice podporované voltdasove

spolky a moznost podilet se na firemnich projektech

4.1.1 FINAN CNi ODMENA A BENEFITY

Mrivrw s

zanestnance vysledkem, kterym mohou dosahnout svyadh &ildat smysl svym
aktivitam. Pro gkteré zanmistnance mohou byt také priexikem k uspokojeni sebedcty.
Plat ¢asto ovliviuje vybsr zantstnavatele, Generace Y vSak uvazuje odlisez jeji
predchidci. VetSi diraz dava na vyrovnany pracovni a soukromy Zivai.tiZilo hodnoty
je ochotna oé&tovat i vysSi finabni odngnu. Mnohem wtSi diraz oproti jejim
piredchidcam pak tato generace klade na benefityzané vyhody které za¥stnavatelé

nabizeji.
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Finanéni odména

o Zakladni mzda

Finaréni odména, nebo-li plat je v této konkrétni spiesti nastaven pro kazdou pozici
v urité Skale. B nabidce mzdy novému za&sinanci je tedy vzdy pigba zvazit jeho
vzklani, zkuSenosti a schopnosti. Pokud kY novy zangstnanec nastoupit za mzdu,
ktera se vymyka nastavenym mantime| je teba aby konkrétni ffpad schvalilo
odctleni Compansations. Pro tuto vyjimku je vZzdyipba podlozZit Zadost padnymi
duvody, které jsou k pozici relevantni. tlife to byt nafiklad zajimavy kandidat

s potencialem brzkéeho profesnitistu, s adekvatnimi zkuSenostmi a schopnostmi.

Plat je odngnou, kterou zagstnanec ziskava za odvedenou praci. Dalo lycseze je

v ¢ase stabilni a gmici se pozvolna na zakkadiskanych zkusenosti na pozidi, zmeéné
pozice, nabyti vy3Si odpéanosti nebo na zakladustu Zivotnich néaklaid Mzdy jsou
revidovany kazdy rok a vifpact kladného hodnoceni je mozné navysit mzdu vybranym
zantstnan@dm dle navrhu manazera s personalni pravomoci. lttawilem tohoto
navyseni je dosazeni interni spravedinosti a kamagschopnosti odfovani
zamestnand v této konkrétni spotmosti oproti nabidkam konkuré&mich spolénosti.
Ro¢ni revizi mzdy je mozné vyuzit zarqupokladu dodrZzeni dohod, které vyplivaji
z kolektivniho vyjednavani. ivod pro navySeni mzdyfiptéto pravidelné revizi five

byt nagiklad to, Ze zagstnanec pevzal ¥tSi zodpo¥dnost a vykonava n&oejSi praci.
Sam se snaZzi o vlastni rozvoj. Trvale podava vyswkgovni vykon, nebo je néklad
ochotny k mobili¢. Pokud zaréstnanec, kterému byla manazerem navrhnuta vys& mzd
v ramci r@ni revize mezd, splje vSechny podminky, iiie mu pak byt mzda navySena

s platnosti vzdy od 1iezna.

Pri kariérnim postupu jsou nastaveny pravidla navgddstejnym zfisobem jako p
nastupu nového zasstnance. Off je mozné mzdu navysit vdité Skale a musi byt
splrény podminky pro karierni postup. Mzda je revidovamady @i mobilite
zamestnance. Mobilitou nerozumime jetiegun mezi regiony, ale hlavpovySeni ve
smeru vertikalnim i horizontalnim. MZe se tedy jednat o povySeni&gem nahoru, které

Znamena postup na vyssi pozici. Také vSakerdojit k postupu jinym sénem a to na
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pozici s odliSnou naplni prace a midkgad nar@néjSimi ¢innostmi nebo SirSi
odpowdnosti. Pro podrobné informace ke mzdam a jejiectzirenohou zamistnanci této
konkrétni spoleénosti vyhledat fisluSnou instrukci, ktera je z&ena na intranetu pro

vSechny zarstnance.

» Variabilni sloZzka mzdy

DalSi formou finadni odneny tvori bonus. Pro &které prodejni pozice jsou nastaveny
také odmdny za prodej konkrétnich produktTato slozka mzdy je nenarokova. Je to
odmena za usfchy celé banky a schopnost plnit nastavené cilkeudPse spolnosti dai
a zangstnanec plnil nastavené cile natkkavani, Ize predikovat vyssi odnu. Pokud
vSak zanistnanec plni své nastavené cile podkavani, jeho odima nuze byt velice

nizka. V rekterych gipadech dokonce nulova.

Bonusy jsou nastavené dle typu pozitatletné, pololetr# nebo réné. Zaétovavaji se

v pribéhu roku zaloho¥ a to na zaklatl hodnoceni obchodniho vyvoje a vykonosti
zanestnance i tymu. Tato variabilni slozka, je vygaha procentni sazbou ze zakladni
mzdy. Podrobné informace, tykajici se frekvenarminu gipsani bonusjsou uvedeny

v priloze kolektivni smlouvy ofi na intranetu, fistupné vSem za¥stnaném.

* Bonusy za prodej produkt

Bonusy za prodej produkisou odnénou za realizované prodeje. Vybrané produkty a
jejich seznam je vobhdostupny vybranym pozicim, které maji na édm za prodej
téchto produki narok. Podminky jsou stanoveny &spupné v Rozhodnuti vedeni
piislusného Useku. Produkty jsodegem vybirany vedenim uUseku Retailového a
Korporatniho bankovnictvi. Bonustie byt vyjaden pevnogastkou za ueny produkt,

nebo procentuatnsazbou z hodnoty transakce.

Bonusy za prodej produktjsou vyplacenyctvrtletné. Jsou sothsti mzdy a proto
podléhaji odvodm na socialni zabezgeni a zdravotni pojidhi. Jmenovana spaleost
nabizi svym zagstnaném moznost tyto bonusy@vést do boilv Cafeterii. Déove tak
mohou optimalizovat s piijem. Bonus si mohoutpvést v plné vysi, pdfpac se
rozhodnout optimalizovatastku nebo procento bonusu. Legislatieské republiky

umoZiuje zangstnavataim poskytnuti benefit, vyhod a pispévka v oblasti kultury,
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sportu, zdravi, vzidavani a mnoha dalSich za zvyhédych podminek. Zmimé
benefity jsou v drtivé &Siné osvobozeny od dani a odvioda socialni zabezpeni a
zdravotni poji&tni. Pro zamstnance to tedy znamena, Zzézm vyuZzit sto procent svého
bonusu. Nafiklad, pokud obdrzi bonus ve vysi 1 000¢ &v celkoveé vysi si jejigvede
do Cafeterie, bude moci vyuzit celych 1 000;- Knakupu sluzeb a produkikteré jsou
daiové zvyhodrgny. Pokud by si zadstnanec nechal celatéstku vyplatit ve mz

obdrzel by po celkovém zdam a odvodech cca 690,<K

Benefity

Benefity jsou neodditelnou sowésti odmdnovani. Spolu sankovnimi vyhodami
vyjadiuji sounalezitost se skupinou. Nespornou vyhodonefi® je pro banku i
zantstnance d@ové zvyhodmni. Zangstnanecké benefity jsou stanoveny kolektivni
smlouvou a jejimi dodatky. V dnesni dofsou napiklad stravenky brany za benefit,
ktery zangstnanci od svého zamstnavatele spisSe&ekavaji. V této spotmosti ma kazdy
zamestnanec narok na pirhrazenou stravenku ve vySi 100,¢ Kd 1.4.2018. DalSim
benefitem spolnosti je gispevek na penzijni fipojisteni a dophkoveé penzijni spi@ni
ve vySi dvou procent z &sicni mzdy. Rispivek na kapitalové Zivotni poji&ti ve vysi
650,- K& mesicng. Castka 6720,- Kje pripsana réne kazdému zagstnanci do systému
Cafeterie. Je na rozhodnuti zgstnance, zda se rozhodne vyuZipgani celkové&astky
najednou, nebo si ji necha rozlozitippo uneérné do jednotlivych misiai. Pokud se
rozhodne pro fipsani celkov&astky, upisuje se zaistnavateli k vraceni po¥me casti
bodi v pripadt ukorteni pracovniho po#nu diive nez po uplynuti celého kaletidéno
roku a tedy fipsani naroku na celkovaiastku. Rizikové pojighi, moznost zaZzadat si
0 mimaéadnou socialni vypomoc v délpoteby. Finakni podporu p dlouhodobé
nemoci, pokud spada do indikovaného seznamu nembtdmuto seznamu se
zanestnanci dostanou jednoduSe na intranetu a pro kstiveinartni podpory pi
dlouhodobé nemoci jefgba dolozZit spravu od léka s gisluSnym kddem nemoci.
Prispivky na nakup zagstnaneckych akcii v ramci celaggvého akcioveho programu
pro zangstnance celé bankovni skupiny. Spgalest dale zvyhatlje zangstnance se
zdravotnim postizenim atippiva jim v systému Cafeterigastku vyssi o 3 000,- K
ro¢né. Zanestnaném ve ku 55 let a vice pakispivacastku vyssi o 600 ,- Koproti

ostatnim zamstnanam. Kazdy zamsstnanec ma narok na dva dny pracovniho volna
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s ndhradou mzdy. DalSi den pracovniho volna pakoméérpat zamsstnanci, kté jsou
zamestnani v bankovni spaleosti déle nez 7 let. Zvyhodmy jsou také matky
samozivitelky, které mohou pozadat o jeden denavévartal. VSichni zandstnanci
mohou vyuZzit daovou optimalizaci, ktera je fingné¢ vyhodna, jak jiz bylo popsano
vySe. DalSimi vyhodami spdaleosti je moZnost objednat si kartu MultiSport za
zvyhodrénou cenu. Moznost zaloZeni zlaté platebni kartymadaa vyuziti produk i
sluzeb celé skupiny s vyhog&imi podminkami oproti ¢ém, které jsou nabizeny

zakaznikm.

Zazemi stabilni spolénosti a moznost profesnihoistu

Generace Y voli nejragl prestizni a silné zadstnavatele, kié nabizeji nejen jistotu
stabilni prace ale dokazi také nabidnout moznodtl&zani a rozvijeni zaéstnand.
Tato generacesekava mimo vySe zméného také fijemné prosedi, dobry kolektiv a
praci ktera je bude bavit. Vyhledavaji alternatismazky, které by jim umoznili vyuZivat
efektivngji volny cas, proto preferuji zakstnavatele, ki& jsou schopni nabizet Gvazky
se zkracenou pracovni dobou a moznosti vyuZitiegpzadomova.

+ Stabilni spolénost

Zmiréna bankovni spotmost je sodasti mezinarodni skupiny a piamezi gedni

bankovni spolénosti naceském trhu.

Ma Sirokou nabidku specializovanych sluzeb a prenky. Je dostupna diky Siroké siti
pobasek po celéeské republice. Ze sluZzeb nabizi fiklpd penzijni pojidni, stavebni

7 s

spdeni, spatebitelské Uery a pojiséni.

Diky tomu, Ze je v podsdomi obyvatel Ceské republiky tato spalrost dobe zapsana
a piblizuje se klienim nejen pomoci polé&ovych siti ale i nejnaySimi aplikacemi a

vyuzitim propracovaného online bankovnictvi, jeytgrto zandstnance Generace Y
zajimavym zaréstnavatelem.

* Profesni fist

Tato konkrétni bankovni spdleost nabizi zagstnanédm profesni iist nejen diky
rozsahlé siti \Ceské republice, ale také diky moznosti mobilityamnci skupiny. Cela

skupina obsahujeékolik spole&nosti nejen naeském a slovenském trhu, ale také
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nagiklad ve Francii, kde sidli matka spolénost nebo v dalSich bankach viastych
mateéskou spolénosti které se nachéazeji v Rumunsku, Bulharskwii®ku, Maroku

Tunisku, Gha, Recku, Nemecku, Chorvatsku a na Madagaskaru.

Spol&nost ma propracovany plan nastupnictvi a Skoleikly i2elikosti spolénosti, ktera
mé nateském trhu vice nez 8 tisic zéstand, nabizi moznost profesnihistu tiznymi

smery. Pro generaci Y je tedy idealnim z&stnavatelem.

4.1.2 STIMULACE GENERACE Y VPODMINKACH KONKRETNI
BANKOVNI SPOLE CNOSTI

o Ztotozreni se s firemni politikou

Celkovy image podniku,ifspiva k pozitivnimu nebo negativnimu vnimani spobesti.
Zmiréna spolénost mé na trhu velice dobrou gsva prestiz. ZtotoZmim se s firemni
politikou je mozné ovlivnit pracovni ochotu z&stnané. Fri pienesenicasté&né
zodpowdnosti za wkteré ukoly, nebo ip delegaci pravomoci je mozné zapojit

zanestnance do vizi podniku a timto jej posté@patotoznit s firemni politikou.

Konkrétre Generace Y vyhledava akt&mové pracovni vyzvy a rada se zapojuje do

rozhodovani, proto je veliceildzité zapojovat je do projakta komunikovat s nimi o

jejich ndzorech a napadech.

Pro tyto gipady ma zmigna bankovni spot@ost nastavenu interni komunikaci, kde se

zanestnanci pravidekdozvidaji o projektech, do kterych se mohou zapdjphou také

vyuzit ,personalni z&* ktera je komunik&nim nastrojem. Zde je mozné oslovit se svym

dotazem celou spajrost, nebo vybranou skupinu. Zé&smanci tuto moznost ngstji
vyuZzivaji ke sdileni novinek, pomoci kotegri nestandartnich situacich a jako nastroj

oteené komunikace naixlad pi HR dotazech.

Spole&nost také podporuje sportovni spolky, které se slquni dob staly velice
vyhledavanymi. Zagstnanci zde maji moznost seznamit se s kolegyehimddleni,

které by jinak nepoznali a timto se seznamuji hipulse spolénosti jako takovou.
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* Obsah prace a atmosféra na pracovisti

Obsah prace je vyznamnym faktorem stimulace. Znéinbankovni spoémost ma diky
své velikosti moznostiznorodého uplatmi. Zangstnanci by nili volit praci tak aby
obsah prace nafdval jejich gedstavu. Jejich pracovni vykon je moZné stimulovat
napiklad nastavenymi plany, které maji v této bank®spul€nosti nastaveny prodejni
pozice. Dale nagklad ¢astou zptnou vazbou na vykonanou praci. Ve zim@é
spolg&nosti je zgtna vazba dlezitou sodasti nejen P nastavenych hodnocenich.
Spole&nost se snazi podporovat zssmance k inaSeni novych napadkteré mohou
ulehtit, popripact zpiijemnit praci a také kijnosu tvagivosti do jejich kazdodenniho
zanestnani. Pro Generaci Y je podpora iivého mysSleni #tSinou zgijemninim

kazdodenniho zagstnani.

Déni v pracovnim tymu ovlikuje vedouci pracovnik, proto tato spwiest Skoli své
vedouci zaréstnance nejen aby dokézalifegit profesni problémy, ale také na takzvané
,SOft skills®. Jsou jimi nagiklad time management, stress management, Skasexfené

na vedeni lidi a praci s§znymi generacemi. Poidené je mozné&idit nagiklad
pasobenim neformalni autoritou. Podminkou pro sagdistimulaci a tedy ovlivovani
nejen pracovniho nasazeni jedince, ale také skujpthodji ze strany nadzeného je,
aby mezi nim a jeho tymem vytiiovztah divéry. Tento vztah mize vzniknout pouze za
podminky, kdy natizeny bere skupinu jako celek a respektuje jinBdigistupem se

poji také spravedlivé chovani ke kazdéttanovi tymu.

4.2 ADAPTACE A HODNOTICI PROCES GENERACE Y
V PODMINKACH KONKRETNI BANKOVNi SPOLE CNOSTI

Adaptace novych za¥stnand zaind jiz p‘ed nastupem. Paipeti nabidky je ¥tSinou
budouci zarmsstnanec kontaktovan ndgenym s persondlni pravomoci a je mu
komunikovano kam ma prvni defijfi a jaka osoba je murglélena pro prvni dny. Pokud
se momentakh kona rjaké mimopracovni setkani, nebo teambuilding, je take
nabidnuta &ast.
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Pt podpisovém dni obdrzi budouci z&stnanec pozvanku na takzvany ,starting day",
kterého se &astni vSichni zagstnanci. Dozvi se zde stinou historii banky, jeji cile a
vize, dale zabezgeni a zakladni informace, které jim pomohou s d¢aienv prvnich
dnech. Starting je &Sinou velice brzy po nastupu, spoiest jej ma nastaven na

jedenkrat do rsice v prvni poloviéimesice.

Kazdému zarmstnanci by nil byt pridélen seniorni kolega, ktery notkovi poméha
nejen s procesnimigemi, ale také s Zéenénim do tymu, které je veliceitezité.

Hodnoceni Generace Y v podminkach konkrétni bankspol&nosti.

Hodnoceni v uvedené spoimsti probiha ne &kolika arovnich. Cela spalaost ma
nastaveno rni hodnoceni ve kterém ridgzkeny se zagstnancem nastavuje nacatku
roku konkrétni cile, které museji byt srozumitetngplnitelné. Celé hodnoceni probiha
elektronicky v aplikaci pouzivané celou spwlesti. Hodnoti se nastavené cile, body dle
konkrétniho popisu pozice zastnance a nadstandardni ukony. Toto hodnocenikie pa
dulezitym podkladem pro dalSi personalni postupyi &gzdor@ni revizi mezd.

Vedle tohoto ploSného hodnoceni, které musi mitkaangéstnanec spotmosti bez
ohledu na to jakou pozici vykonava, probihajiem roku mensi avSak nendéfilezita
hodnoceni. Blezitym hodnocenim je Zma vazba, na kterou je politikou spaiesti
kladen velky draz. Zandstnanci by pravidefhméli dostavat zptnou vazbu od svého
piimého natizeného na vykonanou praci. Tatostii@ vazba probihd u kazdé pozice

jinak. Zalezi na charakteru pozice a nastaveni ianko Useku.

4.3 ODMENOVANI GENERACE Y V PODMINKACH
KONKRETNI BANKOVNI SPOLE CNOSTI

Kazda pozice v této spdleosti je nacetna od@lenim Compansation and Benefits. Je
mozné se tedyipnastaveni mzdy pohybovat ygglem uéeném rozmezi.iPnastaveni

mzdy je dilezité zvazit zkuSenosti, schopnosti, #ami a dovednosti zatatnance.

Kazdy rok probih& revize mezd. Na zalklashnoha aspelt jakymi jsou nafiklad
kolektivni vyjednavéani a zisk banky, je stanoveaatka, kterd je roztena do Utvar
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napi¢ bankou. Tut@astku pak vedouci utvawyuzivaji k navyseni mzdy zastnaném
kterym nebylo delSi dobu navySeno a jejich vykoajsou podpimérné, daledm, ktei
vykonavali svou praci nadpmérné dokre, nebo naipklad u rizikovych kategorii, které

jsou gedem definovany.

DalSim zgisobem jak odrnit zaméstnance jsou bonusy, které jsou stanoveny dle pozic
Vedouci pozice maji tmi bonus,fadové f@lro¢ni a prodejni pozice potom kvartalni.
Bonus by ndl byt komunikovan nailizenym zamstnancem a zagstnanci by milo byt
odavodreno pra je mu tento bonus navrZzen. Zgstnanci maji moznostst, popipad
celou ¢astku optimalizovat ievedenim do systému Cafeterie. V tomto systému pak
kazda nabita koruna je opravdu korunou moZznou popik. Nagiklad, pokud
zanestnanec obdrzi bonus 100@ K ¢isté mza@ dostanete vyplaceno 68% KPokud se
rozhodne bonusipvést v pin€astce 1000 Kdo Cafeterie rize cerpat celych 1000 K

na nakup nafklad dovolené, k zaplaceni v Iék&rmebo spousty dalSich moZznosti, které

program Cafeterie nabizi.

VSichni zangstnanci pak dostanou jedenkratmécastku ktera je stanovena kolektivnim
vyjednavanim a je jimifpsana programem Cafeterie. Tyto body pak mohowgaranci
vyuzit na nakup dovolené,dig, knih, zdravotnich poiitek nebo vstujp do rtiznych
sportovnich a relaxaich za&izeni. VySSicastku bod v Cafeterii pak ziskavaji
zanestnanci, kté jsou zdravoté znevyhodgini tedy ZTP nebo pobiraji invalidniichod

casteny ¢i plny. DalSi zvyhod#nou skupinou je pak skupina zésinand na 55 let.

Generace Y vyzaduje vice nezli jefedchidci zapojeni do projeita moznost podilet
se na vizi a vysledcich spétesti. Casto chiji uplatnit jejich tviréi osobnost. Twir¢i
Ja“ ma zvlastni Gkol gispivat k blahu celého lidstv3 Spol&nost se zagfuju na

vychovu novych taleiita zapojuje je do spousty projéktiagic bankovni spoknosti.

32 podle Addlera 1964, DRAPELA, Victori€hled teorii osobnosti. 4. vydani. Praha: Por@032175 s.
ISBN 80-7178-766-3
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5 RIZENi GENERA CNiCH ROZDIL U NA
PRACOVISTI

Rizeni genernich rozdit na pracovisti je jednim z rigisgjSich probléni firem. Rizeni
spaiiva v efektivni spr& vSech drufi zaméstnandé. Nejen lidi, kt&i vypadaji a
piremysleji jako my. Je v zajmu sp&h@sti, aby povzbuzovala manazeryikmysleni o
tom, jak |épe porozudt svym zamistnaném. Rozdily na pracovisti meziznymi
generacemi jsou pro spolmst kltové. Rozdily nizeme vnimat v komunikaich
dovednostech, vifzpusobovani se zémadm, v technickych dovednostech a spbust

dalSich.

V této casti se prace zaifi na jiz vySe zmiéné a popsané Generace. Generace Baby
boomers byla vnimana jako vice samostatna generaoti Generaci Y a Generaci Z.
Tyto generace jiz maji&Si potebu ugednosiiovat spolupraci. Bkolik studii prokazalo,

Ze Generace Y a Generace Zse citi léfiekputovacim stylutizeni, nez jejich
predchidci, kteti uznavali bez jakychkoliv probléimautoritativni pistup, neboliizeni

ze shora ddl. Generace X a Y se dimbpizpasobuji zngnam.Casto povaZuji z&nu za

uréitou prilezitost k novym filezitostem.

Zadné pekvapenim neni rozdil mezi generacemi v technickimrednostech. Generace
Baby boomers se radaiyprostednictvim tradinich kurz, které vede lektor. Oproti nim
generace Y ufednosiiuje spiSe vzélavani se pomoci technologie. Tento rozdil je diky

vSudygitomné technice a vztahu Generace Y s technikathqgmtelny.

Zamgstnavatelé se snaZiizpiasobovat se nutnosti 2Zme piistupu k novym generacim a
tak na trh pichazeji p#ad nové komunikai metody. Firmy naiiklad nabizeji nabidky
s vyvazenjSim pracovnim a soukromym Zzivotem. VyuZivaji vdaké generéich
rozdila pro budovani perspektivnich tymP¥i zvazeni rozdilnych dovednostiige vést
pii spravie sestaveném pracovnim tymu, k zajimavym inovacinyehodiskim pri
feSeni probléin Umozréni novym a mladSim profesioriah, aby se ujali vedeni, ine
byt v rekterych gipadech dobra taktika. e to byt zfsob, jakym integrovat do
procesu mladsi zafstnance a umoznit jim sdileni vlastnich dovedn@sibrou taktikou
je sjednoceni vSech generaci, tak aby mohli sshietrozliSné odborné znalosti.
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Nové pistupy spolénosti k vedeni lidi, kterymi jsotiasto propojeni nejeniznych
generaci, ale také pracovnich profesi a odvedemistaand od jejich obvyklych vzont
chovani je velice proggné. Firmycasto vyuzivaji pro meetingy jiné présdi, nez jsou
kancelde firmy a kieSeni problérin vyuzivaji metod rozgéleni zangstnand do tymi,
brainstorming a tak dale. Cokoliv, co by mohloést obvyklymi vzorci chovani
zamestnand a odvést je od kazdodennich rutin, by mohlo bydpktivni. Je to také
moznost, jak zagstnaném poskytnout moznost poznat se lépe navzajem yvamere

formalnim prosiedi.

Dobry manazer by v dnesni doln¢l byt schopen fizptisobit swij styl fizeni. Ri
aspsSnémiizeni jeden fistup neniZze byt vyhovujici pro vSechny. Pidzeni maji sice
spole&né atributy, ale také maiji také individualniiedy. Pokud je vedouci z&stnanec
schopen, alesfmiodo ukité miry, upravit suj pristup k zamistnan@dm a k Gznym
osobnostem svych rozdilnych gémbnych, pak bude jeho styizeni lidi ugité
efektivrejSi nez natizeného, ktery tohoto schopen neni. Nakonec te pog vedeni lidi
nejdilezitejSi, neni to spravhporozungt generanim vyzkumim, ale to, aby natzeny
porozungl svym podizenym jako jednotliveim. Aby zjistil co je motivuje a co ne. Jake

maji pozadavky, jaké jsou jejich rezervy, co jsgjich obavy a sny.
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6 PRIKLAD PRACE S GENERACI Y V PODMINKACH
KONKRETNI SPOLE CNOSTI

Bankovni spolénost XY naceském trhu vznikla Werénim ze statni banky jiz v roce
1990. Vroce 1992 byla spdleost transferovdna na akciovou spgalest. Vstup
spole&nosti na mezinarodni kapitalové trhy vroce 199%anEouzska spoteost
odkoupila doposud statni podil v roce 200lfevpala takto manazerskou kontrolu nad

spole&nosti.

Od fijna 2001 je spolmost XY dilezitou sowasti mezinarodniho retailového
bankovnictvi této skupiny, ktera je v Evigpdnou z nejgtSich finagnich skupin vibec.
Jejim cilem je zastavat refetsi pozici v oblasti bankovnictvi a orientovat seohaluhu
klientt, tak aby byla uznavanou bankou na trhu, ale takdlizku svym zakazniikn. Pro
celou skupinu je velmitdezité, aby byla zakazniky volena avddu kvality sluzeb a

nasazeni zasstnand.

Mate'skd finargni skupina je na trhu jiz 150 let a hraje podstatrali v ekonomice. Ma
vice nez 154 000 zasstnand@ a pisobi v 76 zemich. Defrobslouzi zargstnanci celé
skupiny vice nez 32 milian klientd. Poradenstvi a sluzby nabizeji v retailovém
bankovnictvi , finadnich sluzbach, pojidhi, podnikovém bankovnictvi, inve&tim

bankovnictvi, privatnim bankovnictvi, ve spééaktiv a sluzb s cennymi papiry.

Spol&nost XY je tedy sothAsti mezinarodni skupiny, vlastrou francouzskou
mateéiskou spol&nosti. S jistotou p&t mezi gredni bankovni spotaosti nejen \Ceské

republice, ale také v regionud'astini a vychodni Evropy.

Diky své rozsahlé skupinje tato spolénost schopna poskytnout svym zakaanik
Sirokou nabidku sluzeb v oblasti retailového, pkdwého, ale i investniho
bankovnictvi. Ma rozlehlou gipobaek a vlastni distribtni sit. Spolénost diky svym
sesterskym spateostem nabizi i spoustu dalSich specializovanyahe$l jako jsou
napiklad: penzijni pipojisténi, stavebni speni, faktoring, spdéebitelské U¥ry a

pojistni.
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VSechny sluzby jsou klietin velice dobe dostupné diky rozlehlé siti patek, vlastni
distribuéni siti a modernim online sluzbam, jakou je fildpd pimé bankovnictvi.
V sowtasné dob ma spolénost k dispozici 383 poldek po celéCeské republice, jen
v Praze nafpklad 67 poboek. 757 bankomatzarwi kazdému zakaznikovi velice dobrou
dostupnost. Klienti kti¢ maji vy3Si obraty jsou obsluhovani ¢egtji segmentem Top
Corporations v Praze, v Bfra na Slovensku potom v Bratista\Korporatni klientelou
muzeme vnimat klienty, kt€maji rani obrat od 60ti do 150ti milianK¢

+ Benefity nabizené spaiposti XY

Zameéstnanecké benefity jsou zakotvenKelektivni smlou¥ a jejich dodatcich
(krome Zlaté platebni karty, karty MultiSport a slev exieh dodavatél). Podrobnosti
ke vS8em uvedenym bendiih je mozné nalézt vifsluSné instrukci, ktera je dostupna

vSem zanistnaném na zamstnaneckém intranetu.

* Benefity spolénosti XY v sodasné dob

» Stravenky (bez spolgasti zandstnance)

* 5tydnmi dovolené

* Pracovni volno s nahradou mzdy

» Prispevek na penzijni fipojisteni a dophkoveé penzijni spieni
» Prispivek na kapitalové Zivotni poji&ti

* Rizikové Zivotni pojisni

* Finartni podporu g dlouhodobé pracovni neschopnosti

» Bankovni benefity a vyhody skupiny KB/SG

» Kazdy zandstnanec ma 3 licence pro domaci vyuziti MS Offidarma
* MoZnost prace z domova

» Flexibilni rozvrzeni pracovni doby

* Propracovany systém Cafeterie

* Razné slevy a zvyhodmi u partnek spol&nosti
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PRAKTICKA CAST

7 STANOVENI CiL U AMETOD PRAKTICKE CASTI
VYZKUMU

Cilem této diplomové prace je zhodnotit situaci trfau prace, analyzovat nabidku
konkrétniho zamstnavatele bankovni spdlesti oproti nabidkdm ostatnich
zantstnavatal jemu podobnym a porovnat zda je nabidka adekvaddadavkm

generace Y.

V praktickéc¢asti prolghne porovnani nabizenych bengfircenym pro Generaci Y, ve
srovnani s benefity senymi ostatnim zadstnaném dlecleréni na Generace X, Y a Z.

Z&a &elem naplani cile vyzkumu byly zformulovany nasledujici hygmoy:

Hypotéza¢. 1: Uchazei o zangstnani, spadajici do Generace Y, se zajimaji albkla

nabizenych benefit

Hypotéza ¢. 2. Nowveé nastupujici zagstnanci preferuji vokjsi procovni dobu ied

pevnou pracovni dobou a to @vibdu uchrasni od stresu ze zafstnani.

Hypotéza ¢. 3. P¥i praci s Generaci Y jsou tgdnosiiovany nepegvité formy

ohodnoceni ze strany organiza¢ecpperzni odngnou.

Na zaklad naformulovanych hypotéz budou zvoleny vyzkumnénég/. Jedné se o
techniku dotazniku a techniku rozhotos manazery naboru v konkrétni bankovni
spole&nosti. ProBhne dotaznikové Seni zandstnand, ktefi spadaji do generace Y
v bankovni spoknosti XY. Timto Saenim bude zji#no, co pesr¥ zaméstnanci od
svého zaréstnavatele pozaduji, co by mohlo byfivddem odchodu z nysiho
zanestnani atim by je popipact novy zandstnavatel peswdcil o tom, Ze prav jeho
spole&nost je pro & tou pravou. Jak jiz bylo zmdno, budou také provedeny rozhovory
s personalnimi manazery vybrané organizace, ktexé zabyvaji problematikou
zapojovani a adaptacéglusniki generace Y do personalnich pracdsa zaklad téchto

rozhovofi budou nastaveny body v dotazniku, které seédiama zjiS€ni vnimani
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problematickych momeft pii zapojeni a adaptaci novymi zastnanci. Vysledky
dotaznikového 3&ni budou porovnany se s@agnym stavem, tedy nabidkou
zantstnavatele. Rozhovory budou strukturované diedgipraveného dotazniku ve
spolupraci s vedoucim diplomové prace. Rhotou v ptibchu ledna 2018. Zaznamenany
budou do pedpripraveného dotazniku a vzorek respondentide vybran nahodn

Vyplnéné dotazniky budou zpracovany a vyhodnoceny.
Dale budou specifikovany navrhy ke zlepSenicasného stavu konkrétni spaesti.

Nez bylo pistoupeno kvlastnimu $eni, autorkacerpala metodickou pomoc
z prizkumi volné dostupnych na internetovych strankach. Je zde hméadlik
dostupnych pizkumi riznych spolénosti na téma jak pracovat s Generaci izlkumy
byly zanttenycasto na pdeby a éekavani mladych lidi. Se zajimavymi vystugisa
spole&nost HAYS, ktera je naborovou agenturou a pracogdhv rgkolika evropskych
zemich. Jejich gzkum probihal vroce 2011 ve vice néicdti nejvyznamgjSich
centrech sdilenych sluzet(\eské republice, na Slovensku a vdéasku. Elektronickym
dotaznikem oslovili vice nez deset tisic Zatnand v riznych pozicich. Od juniornich
zanestnand az po vedouci zagstnance v top managementu. Relevantsfrqu vazbu
dostali od vice neltyt tisic respondent Naprosté tSina respondefity Ceské republice
zminila jako jeden z beneiitkteré @gekavaji stravenky. Také ale uvedli, Ze tento bénefi
povazuji spiSe za sanfepmost, nez za skutey benefit. Z jejich vyzkumu vyplynul
casto opakovany pozadavek flexibilni pracovni dgmgieba transparentni komunikace
od managementu i kolég poteba vlastni dlezitosti ve spolénosti. Na druhou stranu

jméno spolénosti bylo dileZité jen pro neceloudtinu respondeit
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Vysledky vyzkumu spoksosti HAYS®

* Nespokojenost v zaréstnani Generace Y ovlivuji nasledujici faktory:

42% respondefit bylo (je) nespokojeno s moZnosti svého profesnibovoje a

nedostaténou nabidkou tréninkovych program

41% dotazanych &to pocit, Ze jejich kariérnitist nebyl (neni) spot@osti dostatné

fizen
37% astniki praizkumu uvedlo, Ze jejich firemni benefity nebyly jgwi1) adekvatni

31% poukazalo na nedostateu ¢i netransparentni komunikaci v ramci tymu /

spolenosti

27% je nespokojeno Zidodu neumoZni zangstnavatelem balancovat efekté/n

soukromy a pracovni Zivot

e

* NejdulezitéjSi faktory ovliv nwujici vybér zaméstnani Generace Y jsou tyto:
Moznost vyuziti cizich jazyk (58%)
Profesni rozvojové a tréninkové programy (55%)
Mezinarodni / multikulturni pracovni présti (54%)
Finaréni ohodnoceni srovnatelné s trzni nabidkou (47%)
Moznost kariérnihoiistu (46%)
Participace na zajimavych a némgch projektech (44%)
Pratelsky kolektiv a progedi (39%)

Stabilni (32%) a kreativni (31%) pracovni piesi

33 https://lwww.euro.cz/byznys/pruzkum-jaky-ma-pohledgracovni-trh-generace-y-862463
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Jmeéno a znika spolénosti na trhu (29%)
o Zameéstnanecké benefity

Generace Y uvaZuje odli&na tudiz ma i odlisSné naroky na benefity a vyhody
poskytované jejich za#stnavatelem oproti fpdchozim generacim. NaSi respondenti

z Ceské republiky identifikovali jako Kibvé:

Balicek tréninki a rozvojovych prograi(58%)

Systém Flexi Pass / Cafeteria (47%)

Bonusy zavislé na vykonu a vysledcich (46%)

Flexibilni pracovni doba / extra dovolen&a

Finartni acasova podporaipdopliujicim studiu rozsujici jejich kvalifikaci

* ldedlni pracovni prostredi

V souvislosti s definici ,idealniho pracovniho pitesli“ byly zmirgny wtSinou

dotazanychit klicové faktory:
Respektujici a naslouchajici management gpoki a kolegové (52%)
Pratelska atmosféra na pracovisti (49%)

Umozreni efektivreé skloubit pracovni a soukromy zivot (46%)

7.1 POPIS KROKU A METOD POUZITYCH V PRAKTICKE
CASTI

Vlastni sociologisko-andragogické &ati bylo provedeno formou rozhovics manazery

naboru. Uskuténili se v pabéhu prosince 2017 a na zakéadéchto rozhovot

S manaZzery naboru spotesti XY byly stanoveny body v dotazniku ktery bgkiovan

vybrané skupié zantstnané@ generace Y pracujicim pro spéatest XY.
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* Rozhovory

VSem z@astrenym byly poloZeny stejné otazky a to:

1. Jak dlouho pracujete v pozici zabyvajici se ndbaramstnané v této bankovni
spole&nosti?

2. Vnimate ze strany zafstnan@ Generace Y rozdilné pozadavky oproti
zanestnandm predchozi generace? Pokud ano, jaké tdikkaa jsou?

3. Jaké kroky spolmosti vnimate jako pozitivni pro udrZzeni této geawserv nasi
spole&nosti?

4. Jaky pozadavek zafstnance této generace VAas nejvice zébXA jak jste
reagoval/a?

5. Z VaSeho pohledu — kde vidite rezervy spotisti k motivaci této generace?
Myslite, Ze vedouci za¥stnanci této bankovni spdleosti vnimaji rozdilné
pozadavky Generace Y a umi naraagovat?

7. Napada Vas cokoliv dalSiho,ékemu jsme se v naSem rozhovoru nedostali ale

je podle Vas tlezité ve vztahu pracovni motivace Generace Y?

Jednotlivi manaze naboru odpovidali na polozené otazky, které jgmininy vyse.

(NiZe je mozné nalézt shrnuithto odpoxdi)

Manazer naboru 1

Z rozhovoru vyplynulo, Ze oslovena zéstnankyr pracuje na vedouci pozici v naboru
bankovni spolénosti vice nez 10 let. Ma dostatey prehled o personalni praci jak

v oblasti teoretické, tak prakticke.

Ze strany uchaz@ o zangstnani a taktéz zarmstnan@ bankovni spoknosti vnima u
Generace Y znateinrozdilné pozadavky. Jsou jimi riddad vysSi fixni mzda. U
piedchozich generacich bylo mozné diskutowah@boru o variabilni slozce mzdy, ale
Generace Y jiz pozaduje vySSi fixni mzdiumpastupu. Je také znatelné, Ze tato generace
pozaduje vice moznost kvalirtravit volny ¢as, proto se ip naboruc¢asto objevu;ji

pozadavky na flexibilni pracovni Gvazky a mozngsfice z domova.
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Jako pozitivni krok spotmosti vnima snahu zamyslet se nad flexibilnimi kyar

v odclenich, kde to tive zvykem nebylo. V dnesni dblsme jiz schopni poskytnout
velké mnozstvi flexibilnich Gvazka v neposledniade mame nastaveny fixni mzdy, tak
Ze jsme velice dake konkurence schopni. \tipadech kdy k ndm nastupuji opravdovi
profesionalové jsme schopni nabidnout zajimavé medgpolénosti s dobrym jménem
a powsti.

To, Ze je Generace Y mnohem vic dgena mluvit o svém volnérdase a pdebach
dokazuji osobni pohovory. Jednim z#riym pipadem za tento rozhovoruide byt
uchazéka o zandstnani, kteraip pohovoru zminila, Ze je velice fixovana na své gei,

se kterymi ®kolikrat den komunikuje pes webovou kameru — skrze telefon, proto
pottebuje moznost dkolikrat pres den opustit pracoviSta se psi se spojit. ligs
zajimavost dotazu, nenéco podobnéhoiposobnich pohovorech vyjimkou. Sie bylo
scleno, Ze je ufité¢ mozné se na tomto s manazerem domluvit a pokudrigaebudou
dlouhé, coz by zsobovalo nepkni jejich pracovnich povinnosti, za spwlest zde neni
problém. Jeji pozice by vetgin¢ pripadi moznost vzdalit se z pracowidimoziovala.
Uchazeka nakonec dalaipdnost jinému zadstnavateli, pobliz svého bydiSpraw

z davodu pée o psi.

Rezervy spolénosti jsou paradoxnve stejné oblasti, jako jejirgdnosti, a to ziyodu
nemoznosti nastavit stejna pravidlaizmych oddlenich. PoZzadavky Generace Y jsou Si
dost podobné,tauz se jedna o pozici v retailu, nebo fiklad v pozicich na centréale.
Rozdil je vSak v rezimech pracovidNeékde je mozneé vyjit zasstnanci vdtic s flexibilni
pracovni dobou, jinde to vSak nastaveni provozumudiiuje. DalSi rezervou, kterou by
ovSem bylo mozngesit plosi, je nabidka benefit Spol&nost ma velice ddk nastaven
program odmsnovani a benefit, ale mlada generace &en dal tim¢astji pta na moznost
flexibilnich benefifi. ProtoZe dnes zatim tuto moznost naSe gpott neumaoiuje, neni
jasné kolik zamsstnané by nakonec tuto moznost vyuZzilo. Nicndé@enerace Y by
volbu nastavit si benefity dle vlastni pelty ugité rada vyuzila.

Vedouci zamsstnanci uéité vnimaji rozdilné pozadavky Generace kit s nimi umi
pracovat lépe, jiniite. Jako HR se jim snazime zajistit podporu, al¢iZakylo zmiréno,
zélezZi na provozu odteni kam zarsstnanec spada.ddde je mozné domluvit flexibilni

Gvazek, praci z domova, nebo individualiispup, jinde je to bohuzel nemozné.
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Manazer naboru 2

Oslovena zawgstnankyr pracuje v naboru spaleosti vice nez 5 let a taktéz je tedy
dostateén¢ kvalifikovana hovéit o personalni situaci bankovni spiesti v oblasti

teoretické i praktické.

Z rozhovoru vyplynulo, Ze mlada generace ma omtarSim uchazém pozadavky
zantiené spisSe na osobni Zivot. U pohdveecasto objevuji otazky na mozna@grpani
dovolené v délce néjklad i tydni a vice v kuse. Tato generace rada cestuje a \&uziv
kvalitné volny ¢as. Neboji se hnediptelefonickém pohovoru otéit otdzku nastupni

mzdy. Neztracejtas a radi zntiuji své kondky.

Jako pozitivni krok spotmosti citila potebu zminit podporuiznych spolk a krouzk,
které zamistnance stmeluji. V systému Cafeterie si kazdyé&samanec mze zalozit
spolek, ktery musi spbvat podminky spolmosti, popipac se mize pihlasit jiz

k vzniklému spolku a tento vyuZzivat. Zastnavatel potéifspivacastku tisic korun riné

k cerpani kazdémuifnlaSenému. Tyto spolky jsou veli¢asto vyuzivané préwgeneraci
Y. Jsou to nejizngjSi sporty od Bhani, cyklistiky az po bowling. Spolky pomahaji
udrzovat dastnikim nejen kvalitg travit volnycas, ale také poznat sp&fest z jiného
pohledu. Potkavaji se zd@adovi zanistnanci s vedoucim, zastnanci centraly se
zanestnanci retailu a tak dale. VSechny je poji jennstealiba sportu bez ohledu na
pracovni z#azeni. Vznikaji zde fatelstvi a zawstnanci se tak zprasidkovar

seznamuji s chody jinych oéldni a roz&iuji si tak grehled o spolénosti.

Jako nejkurioz§jsi pozadavek za#stnance byla zméma multisport kartd. Tento
benefit nyni zastnaném nabizime, aleifpad se stal v daébh kdy spolénost zatim
sjednanou smlouvu s multisport nden Uchazeé o zangstnani proSel vyyovym
fizenim, byl seznamen s benefity sgolesti a dokonce setifal nasi nabidku. fed

podpisem smlouvy, ale volal s dotazem zda sjpalst podporuje kartu multisport. Bylo

3 Multisport karta slouzi k vyuZiti jednoho volnéhstwpu denédo mnoha sportovnichaenich po

celéCeské republice - https://multisport.cz/
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mu scleno, Ze ne ale nabizime mnoho jinych alternattvmmznosti skrze program
Cafeterie. Uchazebyl sctlenim Sokovan, protoZze dle jeho slov myslel, Ze mogk
objednani karty multisport, je jiz u vSechtSich zanistnavatel. Pozaji se uchaze
ozval jeS¢ s prosbou, zda by se dakednastupni den, kterydsjednan jiz na dalSi den ,
odlozit. Swij poZzadavek vys#tlil odavodrénim intervia v konkureini spol€nosti, ktera

u nas a rad by také nastoupil, ale karta multispoot rgj byla tak dilezita, ze by si
nakonec rad poslechl jejich nabidku. Ucltamekonec nastoupil. Neni znamo zda se
pohoru v konkuretni spol€nosti ttastnil. NaSe spotmost navazala, diky opakujicim se
poZzadavkm na kartu multisport, spolupraci se sgolesti Multisport a nyni jiZ tuto
moznost nabizime.i€kvapenim p zmintném gipadu bylo, Ze uchazeral moznost
vyuZzit karty multisport jako sam#gmost a byl by pro tento benefit ochoten dédmost

jinému zandstnavateli.

Zmirené rezervy byly v oblasti flexibilnich Gvaikpo kterych je stale&Si poptavka a
firma nemiZze uspokojit patby vSech, ikdyz rok od rokédhto Gvazk nabizime stale

vice.

Nazorem na vedouci z&stnance a jejich schopnost komunikace se skupireneface
Y bylo, Ze je to velmi individuélni. Byl zmén priklad nedavného navySovani mezd
v Lidlu.® Kdy Lidl slibuje navysit mzdy proda¥am. Na konci Ginora 2018 se v tisku
objevily informace o znmém navySovani mezd zastnané prodejn Lidl. Mzdy maji
byt navySeny od 1.tbzna. Fikladem je nastupni mzd, ktera by na pozici prodéea
meéla cinit 28 000 K. A v Praze dokonce 29 000¢K Silnd propagace této udalosti
v médiich vyvolala dotazy ze strany zmman@ spol€nosti. Kazdy vedouci
zantstnanec se Kinto informacim samdejmé postavil trochu jinak. Bkteri volali na
HR s dotazy jak reagovat jini komunikovali se Zamanci, protozZe jiz byli na dotazy

tohoto typu pipraveni. Za HR jsme se snazili poskytnout podgofeseni situace. Lidl

35 iDnes.cz/Ekonomika, Po#li 5. brezna 2018 https://ekonomika.idnes.cz/lidl-kauflaesto-billa-
mzdy-deg- /ekonomika.aspx?c=A180221_113044_ekoremilato
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se rozhodl upldibvat novou zamstnavatelskou strategii. Ghtby byt leaderem

v odmeEnovani mezi obchodnimietzci. Nabizi mzdy o vice nez 1/3 vy3Si nez jeho
konkurenti. Rozhodl se ro¢a nabizet svym zagstnand@m i dalSi benefity, cozitve
nenabizel. Zawstnanci by tak ri obdrzet stravenky v hodnot80 K¢ a 5 tydri
dovolené. Zatim neni jasnd spalast zamistnance na stravenkach. O tom, zda a
piipadré jakou castku si na stravenkyfippivaji zamdstnanci. Pracovni podminky
odpovidaji zarrenitettzce. Je zde stnny provoz, pracuje se o vikendech aktaré
statni svatky. Jsou zde dokoncikteré n@ni smeény. Prodejny maji oteviraci dobu od
sedmi od rdna aékteré zaviraji az v devvecer. Je zde ndsma manudlni prace u vSech,
véetnt manazerskych, pozic. To znamena tah&tlyich kfemen, prace ve stoje a prace
v teplém a studeném présdli, mirgno u lednic, v lafidkach a u pekarny. Pozadavky na
vzklani jsou minimalni, taktéZz na praxi. Toto se odrapracovnim kolektivu. Na
pokladnach pak zagstnanci museji pracovat ve vynuceném tempu a viskatmestnanci
museji byt flexibilni a schopni pracovat ve vSededich. Lidl pouziva jednoduchou
strategii: zamdstnanec kazdy ésic gesre vi, kolik si vyctla. Nema zadny bonusovy

systém, jen zakladni mzdu.

VSechny vySe zmimé informace jsou pibné pro argumentaci se zsimancem.
PrestiZz zaréstnani v bankovni spairosti neni s witosti srovnatelna se za&stnanim ve
spoleénosti Lidl. Tomuto nastd¢u;ji i informace, které si mezi sebou na naSi irdtané
zdi vyménuji sami zamistnanci. Za zminku pak dit¢ stoji odpo¥d zameéstnankym,
ktera zminila, Ze spataost Lidl ged ugitou dobou vyzkouSela, ale ve zkuSebni &dob
pracovni pondr rozvazala. lkdyZ se dle jejich slov prace nehmjirovnava podminky
s podminkami v bance a vybizi otem své kolegy, aby si klidhzmenu vyzkousSeli,
protozZe dle jejiho ndzoru uznaji sami, neporovnatei€zstvi bankovni spot@osti nad

obchodnintetézcem.

Pravdou je, Ze u pozic pokladiilkidlu nekonkuruje bankovni spdleost zakladni
mzdou. Utité ale konkuruje svymi za#stnaneckymi benefity a to jak finamimi,
kterymi je mySlena variabilni slozka mzdytigpevek na penzi a kapitalové Zivotni
pojistni, body do Cafeterie a stravenky, takmt nepegznimi. Zasadni vyhodou jsou
pak naprosto odliSné pracovni podminky a pesSt V neposledni deébtaké systém

vzaklavani a prestiz povolani.
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Manazer naboru 3

Dotazovand je za#stnankyni naborového o&léni bankovni spotaosti jiz ctyfii roky.
Ma taktéz dostatey prehled o personalni situaci ve spwiesti i na trhu prace a je tedy
pIné kvalifikovana podilet se ndzeném rozhovoru zaffeném na motivaci Generace Y

v bankovni spoknosti.

Z rozhovoru vyplynulo, Ze Generace Y ma rozdilnggaavky nez jeji fedchidci a to
predeviim na zkracené Gvazky a vy3$i fixni mz0etstvi absolventi jiz pozaduiji
postupem. Neni ani vyjimkou, Ze absolvent, kterfimanemize zarngstnavateli
nabidnout Zadné pracovni zkuSenosti, poZaduje mz@dprosto nesplnitelné vysi.

Jako pozitivni pistup spolénosti byla uvedena snaha o nastaveni flexibilniczki

v mnoha pipadech. V minulém roce se také u mnoha pozic wviagtame office pro
velkou ¢ast zamistnand. Pozitivre byl vniman také fistup rekterych vedoucich
zamestnand@ v kontextu partnerstvi zafstnanec/zagstnavatel. ManaZe se brzy
prizptsobili na pozadavky mladé generace a je zde zmatetewens|Si pristup

k jednotlivaim. Nagiklad jsou ochotnicasgji umoznit malou zminu v nastavenych
pravidlech, tak aby si zafatnanec stihl vidit nékterou soukromou zalezitost a nemusel
si nagriklad ¢erpat pracovni volno, nebo dovolendlastji se také smrem k HR
dostavaji osobniifbéhy zangstnand a navrhyieSeni ze strany managementu. Je tedy
citit, Ze vedouci za#stnanci a jejich pddizeni vice nez kdyitve pracuji na osobnim
piistupu a pracovni po¥n nyni rovna se partnerstvi. Alesptomu tak je v mnoha

piipadech.

Jako pekvapivy pozadavek zafstnance Generace Yipohovoru byl uveden muz, ktery
souhlasil s tasti na pohovoru jedinza gedpokladu, Ze sebou bude moci vzit i svého
psa. Dale zminil, Ze by jejckteré dny chil mit u sebe i v praci. Pozice, na kterou se
hlasil, byla sloZi¢ obsaditelna pozice v oblasti IT. Dotazovana tesyZzmosti probrala

s manaZzerem a ten byl ochoten Zamanci toto umoznit. Vékterych dnech dokonce
nabidl mozZnosterpat home office. Pohovor se uskui¢ avSak bez psa, kterému jeho
majitel na tuto dobu z vlastniike zajistil hlidani. Pohovor byl uggny a nyni je uchaze

zamgstnancem zmimeé spolénosti.
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Rezervy byly zmigny v oblasti flexibilnich Gvazk kterych uchaze pozaduiji stéle vice.
Dale také pednéastupni g& o budouciho zagstnance. Bkteré oddleni maji nastaveno
moc gkneé zatlenovani budoucich kolégdo tymu a to tak, Ze j&imo pozvou na @itou
neformalni teambuidingovou sictku, kde je seznami s kolegy a dostantidégeného
kolegu, kterého se mohou ptat na informace. Teategy pak byva podporou naika

v jeho prvnich msicich na pozici. Tento model je velic&nny a uchazé o zangéstnani

v téchto Gtvarech od nabidky neodstupuji. Na druhanstje stale mnoho odéni, kde
tato forma praktikovana neni a prototasto stava, ze uchazétery se rozhodne znit
zanestnani a fijme nabidku, po podani vypédi ve své stavajici praci stale hleda jiné
varianty. Dva nisice, kkdy skoro i mu tak davaji velky prostor k pohovon u
konkurergnich spolénosti. Dotazovana se domniva, Zeiip@ak zapojeni budouciho
zanestnance do kolektivu by vectsing pripadi znamenalo, Ze tito lidé jiz nebudou
vyhledavat dalSi varianty a budou $8ittna nastup do nasi firmy. Navrhovala by tedy
vySe zmigny postup u kazdého nového nastupu.idng vSakiasovou narénost tohoto

postupu.

Management podle dotazované proskolen na pracits generaci je. Vnima vSakiié
rezervy. Je to vSakifpad od pipadu. Nkteri vedouci zarstnanci maji velice gkny

piistup k podizenym a pracuji s nimi ukazk&§w rekterych vnima znané rezervy.

Ke konci rozhovoru dotazovana zminila poznatelizersonalni prace se zastnanci
Generace Y. Tato generacasto i v pozgSim wku vyhledava zahraémi pobyty

z divodu osvojeni ciziho jazyka. \Ekolika piipadech opustili zasstnanci banku

z davodu odjezdu do zahratiia v dol jednoho roku se hlasili 2p F¥i pohovoru zminili
obavu, Ze je spoteost nebude chtitfgmout zpEt. V mnoha pipadech odchéazeli ze
spole&nosti bez jakychkoliv probléina hodnoceni manazera bylo tedy velice pozitivni
pii jejich opitovné Zadosti o za¥stnani. Dotazovana tedy navrhuje ve zmjmch
piipadech moznost neplaceného volna rééiobdobi. Pokud by se Zadosti o vypdv
zanestnance objevil pravtento divod, mohla by byt nabidka neplaceného volna na

urcitou dobu skélym zpiasobem jak situadieSit pro ol strany.
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* Dotaznikovy prizkum

DalSi metodou S&tni byl proveden dotaznikovydakum. Vzhledem k malému piu
moznych respondeinbylo po dohod s vedoucim pracefigtoupeno k forrs prizkumu.
Dotaznikovy piizkum byl proveden ve dnech 25.2.2018 az 27.2.201@ a divodu
nemoci autorky vfedchozich tydnech. Osloveno bylo vice nez 80 ¢zamand
bankovni spoknosti, spadajicich do Generace Y, kterym ligldre vyswtleno k¢emu
dotaznikovy piizkum slouzi. Byli také seznameni s informaci o amait® dotazniku.
Z oslovenych byl péet nav&v vytvoreného Survitf dotazniku 59 a z toho 52 validnich
dokortenych odpowdi. Negasgji zabralo vyplgni dotazniku respondemh mezi
dvéma az pti minutami.

1. Do jaké wekové kategorie prosim patite?
Prvni otdzka dotazniku byla z&fana na ¥kovou kategorii respondeniGenerace Y,
piesna polovina respondérge narodila mezi rokem 1986 — 1990. Tito respotjsou

narozeni uproged obdobi Generace Y.

Graf¢. 1: Do jaké vkové kategorie pétrespondenti

Do jaké vékové kategorie prosim patrite?

13,5 %

36,5 %

50%

® 1980 -1985 1986 -1990 1991 -1995

Zdroj: vlastni Seteni autorky

3 Survio poskytuje moznost vytiiosi svij dotaznik a diky moZnosti rozeslat na emailové&sagltink,

zaji¥uje rychlost responzi. http#www.survio.com/cs/
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2. Jste

Zen odpo¥délo 31 a mud 21.

Graf ¢. 2: Procento Zen versus procento muz

Jste

59,6%

® Muz ® Zena

Zdroj: vlastni Seteni autorky

3. Je toto zanéstnani VSim prvnim zaméstnanim na hlavni pracovni
pomér?

Otazka¢. 3 odhalila, Ze 36 respondéniz bylo zangstnanych u jiného zakstnavatele
na hlavni pracovni po#n. Pro 16 respondeije pak toto zarstnani prvnim.

Graf ¢. 3: Je toto za@stnani prvnim na hlavni pracovni par

Je toto zaméstnani Vasim prvnim zaméstnanim na hlavni pracovni pomér?

692%

® Ano ® Ne

Zdroj: vlastni Seteni autorky
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4. Jak dlouho jste zanéstnan/a u sodasného zanistnavatele?

Dalsi otazkou bylo zjigho, Ze 20 respondenje ve spolénosti még nez dva roky, 20
dalSich respondeinie ve spolénosti meziitemi az Sesti lety a 12 respondeja u

spole&nosti dokonce vice nez sedm let.

Pozitivnim zjiS&nim, které vyplynulo z tohoto grafu je, Ze 32 rewgenti z 50ti je u
spole&nosti déle neZi roky.

Graf ¢. 4: Jak dlouho je za#gstnanec v pracovnim penu?

Jak dlouho jste zaméstnan/a u sou¢asného zaméstnavatele?

385 %

®0-2roky ®3-6let 7-avice

Zdroj: vlastni Seteni autorky

5. Jak dlouho jste zanéstnan/a u sodasného zanistnavatele?

V této otazce ri respondenti odpasdét zda gemysleli o znn¢ zangstnani.
e Zatim ne, jsem spokojen/a — odpd#lo 8 respondeiit(15,4 %)
* Ano, ¢asto — tuto odpasd’ zvolilo 9 respondeiit(17,3 %)
* Ne&kdy se na nabidky prace podivam, ale spi$ pro a&fst nez abych zmu
aktivre hledal/a — tato odp@d’ byla zvolena 16 krat. (30,8 %)

65



* Byl jsem osloven/a aniz bych hledal/a, ale zatiemj®dmitl/a — 16 respondént
(30,8 %)
» Byl jsem osloven/a aniz bych hledal/a, nebranimpa®voru v jiné spolaosti

— tuto odpo¥d’ vybrali pouze 3 respondenti (5,8 %)

Zajimavym vystupem je u této otazky, Ze pouze psogent z odpovidajicich
zamestnand je v nyrgjSim zangstnani spokojeno a zatim nebyli osloveni konkurenci
Se zbytku odpoddi vyplyva, Ze skoro 85 procent zé&stnand aktivre ¢i pasivre

zmenu zangstnaniieSi nebo v minulostesilo.

Dale je také alarmuijici, Ze 36,6 % dotazovanychyib aktivre osloveno jinou

spole&nosti.

Graf ¢.5: Premysli dotazovani zastnanci o zrene zan¥stnani?

Premyslel/a jste 0 zméné zaméstnani?
5.8%

154 %

30,8%

- 17.3%

30,8%
® Zatim ne, jsem spokojen/a @ Ano, casto
Nékdy se na nabfdky prace podivam, ale spis pro zajimavost nez abych zménu aktivné hledal/a
® Byl jsem osloven/a aniz bych hledal/a, ale zatim jsem odmitl/a
® Byl jsem osloven/a aniZ bych hledal/a, nebranim se pohovoru v jiné spolecnosti

Zdroj: vlastni Seteni autorky

6. Kdo mize ovlivnit VaSe rozhodnuti i volbé zaméstnavatele?
Zde je bylo mozné uvést vice moznosti

* Nikdo, rozhoduji se vyhradrsam/sama - 24 respondie6,2 %)
» Partner/ka - 16 respondér(80,8 %)
» Pratelé - 14 respondan{26,9 %)
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* Rodke - 7 respondeiit(13,5 %)

» Kolegové - 18 responden(34,6 %)

» Vedouci pracovnici — naizeni - 23 respondan{44,2 %)

* Ne¢kdo jiny? Prosim specifikujte. — 2 respondentifiktelpowedeéli:

zamestnavatel svymifistupem k zarstnaném, reference, dopoteni (3,8 %)

Tato otazka ukazala, Ze z&stnanci nejvice daji naigtup vedouciho zagstnance

k podtizenym, & uz @i volbé zanestnani¢i pii rozhodnuti o zrin¢ zangstnani.

Graf ¢.6: Kdo miZe ovlivnit rozhodnuti/pvolbe zan¥stnavatele respondetit

Kdo mlze ovlivnit Vase rozhodnuti pfi volbé zaméstnavatele?

100%
75%

50%

2500 I I
0% L - —1

® Nikdo, rozhoduji se vyhradné sam/sama
» Partner/ka
Pratelé
® Rodice
® Kolegové
® Vedoucf pracovnici - nadfizeni
® Neékdo jiny? Prosim specifikujte.

Podil

Zdroj: vlastni Seteni autorky

7. Podle¢eho by jste si vybral/a zanistnavatele?
Zde bylo mozné uvést vice moznosti.

» Doporueni - 49 respondein(94,2 %)

» Webové stranky - 20 respond&ii88,5 %)
e Socialni sk - 11 respondent(21,2 %)

* Pracovni agentura - 9 responde(i7,3 %)
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* Inzerce v novinach - 4 respondenti (7,7 %)

« Jiné. V tomto pipact prosim uve'te konkrétg — 8 respondefit (15,4 %) :
Napr. dle velikosti a jménu na trhurdéryhodnost. Jiz od stdni Skoly jsem chita cklat
v bance. Na zaklachodnoceni zagstnavateal. Pokud by mi zaujala nabidka prace,
patrala bych pp. Plat, benefity, velikost a zazfimiy. Renomé. Pocit z pracovniho

pohovoru, nabidka flexibilniho. Pocit z Wbvéhotizeni, gistup zastupcfirmy

U této otazky se ukazalo, zZ&tSina oslovenych by vybrala zastnavatel podle

doporieni a naopak nejmérzanestnand by dalo na inzerci v novinach.

Graf ¢.7: Podleceho respondenti voli zaistnavatele?

Podle ¢eho by jste si vybral/a zaméstnavatele?

100

%
75%
50%
25% |
| H = B

® Doporucen(
Weboveé stranky
Socidlnf sfté
® Pracovni agentura
® Inzerce v novinach
® Jiné. Vtomto piipadé prosim uvedte konkrétné.

Podil

Zdroj: vlastni Seteni autorky
8. Pocit'ujete v zaméstnéni stres

* Ano, poctuji stres ve znéné mie — 14 respondein(26,9 %)
* Ne, stres nepotilji 7 — respondeit(13,5 %)

* Ano, ale je pimé umérny k pozici, kterou vykonavam - 31 respondef9,6 %)
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38 respondeiitz 52 stres v praci nepdaie, nebo je imo Uungrny pozici, kterou
vykonéavaji. 14 respondanpoci’uje stres ve zriaé mfe.

Graf ¢.8: Pockuji osloveni v za#stnani stres?

Pocitujete v zaméstnani stres

® Ano, pocituji stres ve znacné mife ® Ne, stres nepocituji
® Ano, ale je pfimé imémy k pozici kterou vykondvam

Zdroj: vlastni Seteni autorky

9. Jste spokojen/a s tim kolik hodin tydi pracujete?

Ano, jsem spokojen/a 19 respondef (36,5 %)
Ne, nejsem spokojen/a 11 respondefit (21,2 %)
SpiSe ano 16 respondefit (30,8 %)
SpiSe ne 6 respondeit (11,5 %)
Graf ¢. 9: Jsou respondenti spokojeni se svou pracovindadd

Jste spokojen/a s tim kolik hodin tydné pracujete?

105 % -
\

\
L 212%

® Ano, jsem spokojen/a @ Ne, nejsem spokojen/a @ Spiseano ® Spisene

Zdroj: vlastni Seteni autorky
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10. Jaky je V&S nazor na pochvalu ze strany nadzeného ve vztahu
k VaSi pracovni motivaci?

Je dilezitq - 42respondeiit 80,8 %
Je spiSeiezita - 10respondeit 19,2 %
Nemyslim, Ze jedlezita - 0 responderit 0%

Graf ¢. 10: Je pro respondentyikéZita pochvala vedoucim zastnancem?

Jaky je Vas nazor na pochvalu ze strany nadfizeného ve vztahu k Vasi pracovni
motivaci?

® Jedllezitd ® Jespide dllezits Nemyslim, Ze je dilezita
Zdroj: vlastni Seteni autorky
11. Dal/a by jste spiSe pednost

Flexibilni systém benefit kdy zangstnavatel nabizi tity balicek benefiti, ze kterého
je mozné vybirat by uvitalo 33 responder{63,5 %)

Fixni systém benefit— tak jak je momentatmnastaveno, zaéstnavatel fispiva

kazdému zawstnanci stejnou #mou na vybrané benefity, vyhovuje 19ti respondient
(36,5 %)
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Graf ¢.11: Dali by respondenti spiSéqainost fixnim, nebo flexibilnim bensiit?

Dal/a by jste spiSe prednost

® Flexibilnf systém benefitd, kdy zaméstnavatel nabfzf urcity balicek benefitd, ze kterého je moZné vybirat.
® Fixnf systém benefitli - tak jak je momentéIné nastaveno, zaméstnavatel pfispiva kazdému zaméstnanci stejnou
mérou na vybrané benefity.

Zdroj: vlastni Seteni autorky

12.Co jsou pro Vés dilezité faktory v zaméstnani?
Zde nali respondenti vybrat 5 bad které jsou pro &inejdilezit]Si

Jistota zaréstnani 26 (50 %)
Flexibilni pracovni doba 25(48,1 %)
Nazev pracovni pozice 1 (1,9 %)
Socialni odpowdnost firmy 4 (7,7 %)
Pracovni volno a dovolena navic 13 (25 %)
Spokojenost s praci 36 (69,2 %)
Styl vedeni 23 (44,2 %)
Kolektiv 37(71,2 %)
Jiny, prosim v tomtoifjpack uved’te jaky. 0 (0%)
Finartni jistota 29 (55,8 %)
VySe mzdy 41(78,8 %)
Benefity 17 (32,7 %)
Moznost kariernihotist 32(61,5 %)
ZvySovani kvalifikace p zamgstnani nebo v ramci zaistnani23 (44,2 %)
Lokalita pracovigt 21(40,4 %)
Powst firmy 18 (34,6 %)
Moznost prace z domova 17(32,7 %)
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Graf ¢. 12" A ErIon sy o respsnandy atite®ite v anrdstnini”
Co jsou pro Vas dllezité faktory v zaméstnani?

100%
75%

50%

0% ’ ’ -I

® |istota zaméstnani

® Financnf jistota
Vyse mzdy

® Benefity

® Moznost kariemiho rlist

® Zvysovani kvalifikace pfi zaméstnani nebo v rdmci zaméstnani

® Lokalita pracovisté

® Povést firmy
MoZnost prace zdomova
Flexibilni pracovni doba
Nazev pracovni pozice

® Socidlni odpovédnost firmy

Podil

12V

Zdroj: vlastni Seteni autorky

13.Co Vas nejvie motivuje ke zvySeni Vaseho pracovniho vykonu?
U této otazky @i respondenti vybrat 2 odpésti.

* PergZni odneény - 37 respondet(71,2 %)

* Benefity — 11 respondaint(21,2 %)

» Prilezitost profesniho rozvoje - 23 responde@td,2 %)

* Smysluplna prace - 32 responder{61,5 %)

» Kaolektiv -17 respondent(32,7 %)

» Pristup vedouciho pracovnika — 24 responiléh6,2 %)

* MozZnost podilet se na rozvoji firmy - 4 responde(t 7 %)

» Jiny, prosim v tomtoifjpact uved’te jaky. — 1 respondent (1,9 %)
Respondent uvedl: vlastni séiitvost a dobry pocit z vykonané prace
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Graf ¢. 13: Co respondenty nejvice motivuje k pracovnismichu?

Co Vas nejvice motivuje ke zvysSeni Vaseho pracovniho vykonu?

100%
75%

50%

2500 ‘ I I I
o% . | I—

® Penézni odmény
® Benefity
Pilezitost profesniho rozvoje
® Smysluplnd prace
® Kolektiv
® Piistup vedouciho pracovnika
® Moznost podilet se na rozvoji firmy
® Jiny, prosim v tomto pfipadé uvedte jaky.

Podil

Zdroj: vlastni Seteni autorky

14.Ktery z uvedenych prvka by mohl podpait V&S vykon na pracovisti?
Mozné uvést vice odpdli.

MozZnost Upravy pracovniho préstli podle vlastniho vkusy 13 (25 %)
Jiné, prosim v tomtoifpadé uved'te jaky-mnozstvi prace, finance -2 (3,8 %)
Soukromi na pracovisti 19 (36,5 %)
Flexibilni pracovni doba 33 (63,5 %)
Kolektiv - 36 (69,2 %)
Typ prace 28 (53,8 %)
Hudba na pracovisti, péipac moznost poslouchat viastni hudbu pomoc'k32 7 o
sluchatek- 17 7 %)
MozZnost vyuzivat internet v pracovni dotro soukromeé &ely - 6 (11,5 %)
MoZznost vyuzivat sociélni siv praci - 2 (3,8 %)
Lokalita - 18 (34,6 %)
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Graf ¢.14: Ktery z uvedenych prvlby podpail pracovni vykon dotazovanych?
Ktery z uvedenych prvkd by mohl podpofit Vas vykon na pracovisti?

100%

7500

50%
I N .

® Moznost Upravy pracovniho prostfedi podle vlastniho vkusu
® Soukromi na pracovisti
Flexibilni pracovni doba
® Kolektiv
® Typ prace
® Hudba na pracovisti, popfipadé mozZnost poslouchat viastni hudbu pomoci sluchatek
® Moznost vyuZivat intemnet v pracovni dobé pro soukromé tcely
® Moznost vyuZivat socidlni sité v praci
Lokalita
Jiné, prosim v tomto pfipadé uvedte jaky.

Podil

Zdroj: vlastni Seteni autorky

7.2 INTERPRETACE A VYSLEDKY VYZKUMU

S cilem o¥fit si poznatky ziskané o Generaci Y bylo provedegyakumné Séeni
tykajici se problematikou motivace Generace Y \kbani spolénosti. Pro ogieni
teorie byly zvoleny techniky dotaznikovéhoigei a rozhovar s manazery nadboru. Byly
zvoleny nasledujici hypotézy, které bylynbyt potvrzeny¢i vyvraceny na zaklad
Seteni. Pro o¥teni platnostti neplatnosti Hypotéz byly vyuzity poznatky z roxooi

S manazery naboru (celkem 3).

Hypotéza¢. 1: Uchazei o zangstnani, spadajici do Generace Y, se zajimaji albkla
nabizenych benefit

Hypotéza ¢. 2: Nové nastupujici zagstnanci preferuji vokjsi pracovni dobu ied
pevnou pracovni dobou a to avebdu uchrasni od stresu ze zafstnani.

74



Hypotéza ¢. 3. P¥i praci s Generaci Y jsou tgdnosiiovany nepegvité formy

ohodnoceni ze strany organiza¢ecpperzni odngénou.

* Vyhodnoceni hypotéz:

Hypotéza¢. 1: Uchazei o zangstnani, spadajici do Generace Y, se zajimaji albkla

nabizenych benefit— hypotéza se potvrdila.
V rozhovorech s manazery

Z rozhovoru s manaZzery vyplynulo, Ze zmtmanci Zadaji flexibilni pracovni Uvazky a
v ptipad® rozhovoru s manazerkou nabaru2, bylo dokonce uvedeno, Ze prékieré
uchazeée Generace Y jsou Benefity &tivé. Jsou dokonce rozhodnuti vybrat jiného
zantstnavatele jen zivodu nabidky zajimaySich benefii. Pro zmhovaného
zamestnanec byl kbovy benefit Multisport karty. | v dalSich rozhovore zaz#l

opakova#g zdjem uchazs o flexibilni benefity
V dotaznikovém Ségni

Na zaklad dotaznikového pizkumu bylo zjis¢no, Ze 33 zakstnand Generace Y z 52
preferuje moznost zvolit si benefity sdm. Jedné seoZnost flexibilnich benefit kdy
zamestnavatel fispiva zamistnanci ugitou ¢astku a on sam si ie zvolit, jakym

zpasobem bude benefity vyuZzivat.

Hypotéza ¢. 2: Nové nastupujici zagstnanci preferuji vokjsi pracovni dobu ied
pevnou pracovni dobou a to @avibdu uchrédni od stresu ze zafstnani — hypotéza se
potvrdila.

V rozhovorech s manazery

Z rozhovoti s manazery vyplynulo, Ze uchézeo zangstnani preferuji flexibilni

pracovni Uvazky zivodu kvalitrgjSi skloubeni pracovniho zivota s osobnim.
V dotaznikovém Sétni

Tato hypotéza se potvrdila i v dotaznikovémizgumu kde vice neZz 63 procent

dotazanych vybralo moZznost flexibilni pracovni dgbko jejich motivator k lepSimu
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pracovnimu vykonu. Z deseti moznosti tak greato byla volena jako druha degtjsi
hned po kolektivu, ktery je pro Generaci Y v bankiospol€nosti XY na prvnim mist
Pii otazce na stres v za&stnani, stres potuje 14 zamistnand@ z 52 ve zné&né mie, 31

pak pocfuje stres fimo unerny k pozici a jen 7 zadstnané se neciti ve stresu.

Hypotéza ¢. 3. P¥i praci s Generaci Y jsou tgdnosiiovany nepegvité formy

ohodnoceni ze strany organiza¢edperzni odnénou — hypotéza se potvrdila
V rozhovorech s manazery

Z rozhovoii s manazery vyplynulo, Zze Generace Y nema problghiedavat jinou
pracovni nabidku i po zavaznémijgti nabidky v nové spotmosti. Je tedy pétba
s touto Generaci komunikovat. Zgm dokonce slovo ,partnerstvi® Z rozhovoru
s manazerkoud. 3, bylo zjiS€no, Ze nyni jsou vztahy mezi nabbra kandidaty, stegh
tak mezi manazery a novymi zéstnanci, nastaveny vice n#&gelské urovni. Toto se

ukazalo jako dobrym nastrojem k udrZeni Zatmand ve spolénosti.
V dotaznikovém Sétni

Prizkum potvrdil tuto hypotézu fPotazce zda je pochvala ze stranyiieeheho dlezita
odpowdélo vice nez 80 procent dotazovanych, Ze ano. Sgkni je pak @lezity pro
vice nez 44 procent respondien pro vice nez 44 procent dotazovanyadivmtakeé byt

vedouci zarsstnanec vodem k vyhledavani jiného pracovniho mista.
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ZAVER

Generace Y je budoucnosti kazdé organizacées jejich rozdilné poZzadavky a nové
piistupy k vykonavané praci, je tato generatleztym lidskym kapitalem spataosti.

V oblasti benefit maji rozdilné pozadavky nez jejicliepchidci. AvSak neni mozné
jednoznéné urcit, které benefity jsou pro tuto generaci ngg#it¢jSi. Zalezi na mnoha
aspektech, kterymi jsou nidklad rodinna a socialni situace. Nebo fidad zdravotni
stav zanmistnance. Z prace vyplynulo, Ze dotazovani &inanci preferuji vice benefity
k traveni volnéhocasu. Oblibenymi jsou prace z domova, nebo dny valagic.
Dotaznikové Séeni bylo provedeno na relat&malém vzorku respondent konkrétni
bankovni spolénosti. Proto nelze vysledky generalizovat na c8eneraci Y, pofipact

na zandstnance bankovnich spoétesti Generace Y.

Zamestnanecké benefity jsou od doby vstupu GeneraceaYpracovni trh stale
s manazery naboru konkrétni spolesti. Spravaé nastavené benefity pomahaji velkym
spole&nostem ke konkurenceschopnosti na trhu prace.éktérych gedchozich
vyzkumech se dokonce ukazalo, Zze benefity samaoe papiklad pro absolventy
vysokych Skol p vybéru nového zarstnavatele stefndilezité jako vySe samostatného
financniho ohodnoceni. V S&ni provedeném autorkou této prace bylo &jigt Ze
vétSina zamistnan@ Generace Y v této konkrétni spiiesti by si rAda volila benefity
sama. Jedna se o takzvané flexibilni benefity, Zalyestnavatel fispiva utitou ¢astku

a zamstnanec poté vybird sam z nabizenych benefit

Pro mladou generaci je takélezité citit se satasti firmy. Spolénost by tedy rfla dbat
na to, aby se Generace Y citila zapojena do progkbzhodovani spalaoyti. Velka
cast respondeiit uvedla jako velice ilezité motivatory k praci istup vedeni a
smysluplnou préaci. Dobrou cestou se zda byt zagmjptaleni do jinych oddlenich
nezli €ch ve kterych pracuji. Veliceitkzité je také spravné vedentiaeni kariérniho

rastu zamdstnané Generace Y.
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Ptiloha A — Motivace Generace Y

(@)

(@)

(@)

(@)

(@)

O O0OO0OO0OO0OO0OOo

1. Do jaké wekové kategorie prosim patite?

1980 — 1985

1986 — 1990

1991 - 1995
2. Jste

Muz

Zena

3. Je toto zangstnani VSim prvnim zangstnanim na hlavni pracovni pondr?
Ano
Ne

4. Jak dlouho jste zanéstnan/a u sodasného zanistnavatele?

0 — 2 roky
3-6let
7 —avice

5. Premyslel/a jste o zréné zaméstnani?
Zatim ne, jsem spokojen/a
Ano, ¢asto
Nekdy se na nabidky prace podivam, ale spiS pro aafst nez abych zinu aktivré
hledal/a
Byl jsem osloven/a aniz bych hledal/a, ale zatiemj®dmitl/a
Byl jsem osloven/a aniz bych hledal/a, nebranima®voru v jiné spolaosti

6. Kdo miZe ovlivnit VaSe rozhodnuti f¥i volbé zaméstnavatele? Zde je
mozné uvest vice moznosti.
Nikdo, rozhoduji se vyhradrsdm/sama
Partner/ka
Pratelé
Rodie
Kolegové
Vedouci pracovnici — naiteni
Nekdo jiny? Prosim piste KAO .......c.vvvine i e e



O O OO o O O0OO0OO0OO0Oo

O O

O 0O0OO0OO0OO0OO0OO0OO0oOOo

7. Podleéeho by jste si vybral/a zanistnavatele?Zde je mozné uvést vice

moznosti.

Doporweni

Webové stranky

Socialni si

Pracovni agentura

Inzerce v novinach

Jiné. V tomto pipact prosim uve'te Konkrétl ................cooeviiiiiininnnnns

8. Pocit'ujete v zangstnani stres
Ano, poctuji stres ve znené mie
Ne, stres nepotiji
Ano, ale je pimé umerny k pozici kterou vykonavam

9. Jste spokojen/a s tim kolik hodin tyd® pracujete?
Ano, jsem spokojen/a
Ne, nejsem spokojen/a
SpiSe ano
Spise ne

10. Jaky je Vas nazor na pochvalu ze strany nadzeného ve vztahu k Vasi
pracovni motivaci?
Je dilezita
Je spiSeiezita
Nemyslim, Ze je @lezita

11. Dal/a by jste spiSe pednost
Flexibilni systém benefit kdy zangstnavatel nabizi dity balicek benefit, ze
kterého je mozné vybirat.
Fixni systém benefit— tak jak je momentatnastaveno, zagstnavatel fispiva
kazdému zagstnanci stejnou #mou na vybrané benefity.

12.Co jsou pro Vés dilezité faktory v zaméstnani? Zde prosim vyberte 5 bad
které jsou pro Vas nejteZite]Si
Jistota zaréstnani
Finartni jistota
VysSe mzdy
Benefity
MoZznost kariernihotist
Zvysovani kvalifikace p zamestnani nebo v ramci zastnani
Lokalita pracovist
Powst firmy
MoZznost prace z domova



O O O0OO0OO0OO0OO0o0OOo

O O0OO0OO0OO0OO0OO0OO0o

Flexibilni pracovni doba

Nazev pracovni pozice

Socialni odpowdnost firmy

Pracovni volno a dovolena navic

Spokojenost s praci

Styl vedeni

Kolektiv

Jiny, prosim v tomtoffipact uved’te jaky..........cooviiiiiie i

13.Co Vas nejvie motivuje ke zvySeni Vaseho pracovniho vykonuProsim
vyberte 2 odpaidi.
Perézni odngény
Benefity
Prilezitost profesniho rozvoje
Smysluplna prace
Kolektiv
Pristup vedouciho pracovnika
Moznost podilet se na rozvoji firmy
Jiny, prosim v tomtoifipact uvedte jaky..........ocooeviiiiii i

14.Ktery z uvedenych prvki by mohl podpa¥it Vas vykon na pracovisti?
MozZné uvést vice odpdli.

Moznost Upravy pracovniho présti podle vlastniho vkusu

Soukromi na pracovisti

Flexibilni pracovni doba

Kolektiv

Typ prace

Hudba na pracovisti, poipads moznost poslouchat vlastni hudbu pomoci
sluchatek

MoZnost vyuZivat internet v pracovni dgtro soukrome &ely

Moznost vyuzivat socialni it/ praci

Lokalita

Jiné, prosim v tomtoifpad uvedte jaky.........ccoviiieiie i e

O O O0OO0OO0OOo

O O OO
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