Ceska zemé&délska univerzita v Praze

Provozné ekonomicka fakulta

Katedra rizeni

CESKA ,
ZEMEDELSKA
UNIVERZITA V PRAZE

Bakalarska prace

Vyhledavani zaméstnanci generace Z ve vybrané
spoleCnosti

Jan Kepka

© 2021 CZU v Praze



CESKA ZEMEDELSKA UNIVERZITA V PRAZE

Provozné ekonomicka fakulta

ZADANI BAKALARSKE PRACE

Jan Kepka

Systémové inzenyrstvi a informatika

Systémové inzenyrstvi

Nazev prace

Vyhledavani zaméstnanctli generace Z ve vybrané spolecnosti

Nazev anglicky

Resourcing employees of generation Z in an business enterprise

Cile prace

Hlavnim cilem bakalafské prace je zhodnotit proces vyhledavani zaméstnanc( generace Z ve zvolené
spolecnosti. V pripadé zjisténi nedostatkd navrhnout opatreni pro zefektivnéni procesu vyhledavani
zaméstnancu.

Metodika

Teoretickd ¢ast prace bude zpracovdna na zakladé metody komparace rliznych teoretickych pfistupd a syn-
tézy dil¢ich poznatkd. Prakticka ¢ast bude zpracovana s vyuzZitim metod dotaznikového Setfeni/polostrukturovaného
rozhovoru/pripadové studie.

Syntéza teoretickych vystup(: 11/2018 — 08/2019
Vyzkum: 09/2019 — 11/2019
Agregace vystupl z teoretické a praktické ¢asti: 12/2019 — 02/2020

Odevzdani zavérecné prace na katedru: 03/2020

OficiaIni dokument * Ceska zemé&délskd univerzita v Praze * Kamyckd 129, 165 00 Praha - Suchdol



Doporuceny rozsah prace
40-50 stran

Klicova slova

Rizeni lidskych zdrojd, vyhledavani zaméstnanc(, interni zdroje vyhleddvdni zaméstnancd, externi zdroje
vyhledavani zaméstnanc(, generace Z

Doporucené zdroje informaci

ARMSTRONG, M., TAYLOR, S. Rizeni lidskych zdroj&: moderni pojeti a postupy. Praha: Grada Publishing,
2015. ISBN 978-80-247-5258-7.

DVORAKOVA, Z. Rizeni lidskych zdrojd. Praha: C.H. Beck, 2012. ISBN 978-80-7400-347-9.

HORVATHOVA, P., COPIKOVA, A., BLAHA, J. Rizenf lidskych zdrojd: nové trendy. Praha: Management Press,
2016. ISBN 978-80-7261-430-1.

KOCIANOVA, R. Personalni ¢innosti a metody personalni prace. Praha: Grada Publishing, 2010. ISBN
978-80-247-2497-3.

KOUBEK, J. Rizenf lidskych zdroja: Zaklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2015. ISBN
978-80-7261-288-8.

LUSSIER, R. N., HENDON, J. R. Fundamentals of human resource management: functions, applications,
skill development. Los Angeles: Sage, 2017. ISBN 978-1483358505.

SIKYR, M. Personalistika pro manazZery a personalisty. Praha: Grada Publishing, 2016. ISBN
978-80-247-5870-1.

TENGZE, J., Jak hledat zaméstnance v 21. stoleti, Praha: Grada Publishing, A.S., 2018. ISBN:
978-80-271-0551-9.

WHITE, J. E., Meet Generation Z: Understanding and Reaching the New Post-Christian World. Pensylvania:
Baker Books, 2017. ISBN 978-0801017018.

Predbéiny termin obhajoby
2020/21 LS — PEF

Vedouci prace
Ing. Josef KFiz, CSc.

Garantujici pracovisté
Katedra fizeni

Elektronicky schvdleno dne 15. 2. 2020 Elektronicky schvaleno dne 18. 2. 2020
prof. Ing. lvana Ticha, Ph.D. Ing. Martin Pelikan, Ph.D.
Vedouci katedry Dékan

V Praze dne 15. 03. 2021

OficiaIni dokument * Ceska zemé&délskd univerzita v Praze * Kamyckd 129, 165 00 Praha - Suchdol



Cestné prohlaseni

ProhlaSuji, ze svou bakalafskou praci "Vyhledavani zaméstnancti generace Z ve
vybrané spole¢nosti" jsem vypracoval samostatné pod vedenim vedouciho bakalafské prace
a s pouzitim odborné literatury a dalSich informacnich zdroji, které jsou citovany v praci
a uvedeny v seznamu pouzitych zdroji na konci prace. Jako autor uvedené bakalaiské prace
dale prohlaSuji, Ze jsem v souvislosti s jejim vytvofenim neporusil autorska prava ttetich

osob.

V Praze dne 15. bifezna 2021




Podékovani

Réd bych touto cestou podékoval Ing. Josefu KiiZovi, CSc., za odborné rady a
aktivni komunikaci pfi konzultacich. Dale bych chtél podékovat Ing. Katefin€ Drahotové,
Ph.D., ktera byla mym vedoucim zpoc€atku a pomohla mi s vybérem tématu a

nasmérovanim spravnym smerem.



Vyhledavani zaméstnanci generace Z ve vybrané
spoleCnosti

Abstrakt

V soucasné dob¢ se stava vyhledavanim zaméstnancii téZkym tkolem. Na trhu prace
je obrovskd konkurence mezi organizacemi, a tak vyhledani spravného zaméstnance je
kazdodenni vyzvou. Momentaln¢ je na trhu prace plno mladych lidi, ktefi jiz vyrostli ve
svéte modernich technologii a jsou pfipraveni na nové vyzvy. Hlavnim cilem bakaléiské
prace bylo zejména zjistit, zda je spolenost pfipravena na generaci Z a zhodnotit soucasny
proces vyhledavani zaméstnanct ve spolecnosti Trask solutions. V piipadé, ze se ukazou
nedostatky, tak je ukolem navrhnout feSeni, kterd povedou ke zlepSeni procesu pfii
vyhledavani zaméstnanci v generaci Z. Teoreticka ¢ast byla zpracovana na zakladé
prostudované odborné literatury. Tato ¢ast byla zaméfena na popis fizeni lidskych zdrojt,
vyhledavani zaméstnanct a jejich metod. Zaroven teoretickd ¢ast obsahuje i1 definovani
Generaci X, Y, Z, ktefi jsou v soucasné dob¢ na trhu prace hlavnimi silami.

Prakticka Cast se zaobirala charakterizaci vybrané spole¢nosti. Vyzkumné Setfeni se
skladalo z polostrukturovaného rozhovoru a dotaznikového Setieni, které mély za cil odhalit,
zda je spolecnost pfipravena na generaci Z a zda na n¢€ cili spravnymi metodami.

Z vyzkumu vyplynulo, Ze jsou pouzivany vhodné metody a postupy pii vyhledavani
zaméstnancl, ale byly zaroven zjistény jisté nedostatky. Pro pokus o odstranéni téchto
nedostatkit byly navrhnuty Ctyii navrhy, které by mohly pomoct k zefektivnéni procest
vyhleddvani zaméstnancti generace Z. Mezi tyto navrhy patfi: vyuzivani socialnich siti,
vyuzivani pracovnich portali ve vétSim meftitku, uprava inzeratl, aby vice odpovidaly

pozadavkiim generace Z a obsazovani mladych lidi do vhodnych, pracovnich pozic.

Kli¢ova slova: fizeni lidskych zdroju, vyhledavani zaméstnanci, personalistika, vnitini
metody vyhledavani zaméstnanct, vnéjsi metody vyhledavani zaméstnancti, generace X, Y,

Z



Resourcing employees of generation Z in an business
enterprise

Abstract

Nowadays, finding employees is a difficult task. There is a huge competition between
organizations in the labor market, so finding the right employees is a daily challenge.
Currently, the labor market is full of young people who have already grown up in the world
of modern technologies and are ready for new challenges. The main goal of the bachelor
thesis was to find out whether the company is ready for generation Z and to evaluate the
current process of finding employees in the company Trask solutions. In case of finding
deficiencies, the main goal of the thesis is to propose a solution that will lead to an
improvement in the process of finding employees in the Z generations. The theoretical part
was prepared using the scientific literature. This part was focused on the description of
human resources management, searching of employees and their methods. At the same time,
the theoretical part also contains the definition of Generation X, Y, Z, who are currently the
main forces in the labor market. The practical part is focused on describing the characteristics
of the selected company. A research survey consists of a semi-structured interview and a
questionnaire survey, which are aimed at revealing whether the company is ready for
Generation Z and whether the company is using the right methods. The research showed that
correct methods and procedures are used for finding employees, but at the same time
shortages were found in this regard. To try to eliminate these shortages four suggestions
were proposed that could potentially help in improving the search processes for employees
of the Z generation. These proposals include: the use of social networks, the use of job portals
on a larger scale, the modification of advertisements to better meet the requirements of the

Z generation and employing young workers into correct working positions.

Keywords: human resources management, employee search, human resources, internal
methods of employee searching, external methods of employee searching, generation X, Y,
z
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1 Uvod

V této moderni dob¢ je témét nemozné mit kvalitng fungujici a prosperujici organizaci,
ktera nedisponuje kvalitnimi pracovniky. Kazdy pracovnik je jedinecny a je dulezité, aby
kazda organizace si vybirala pracovniky ty, ktefi dokazou posouvat organizaci kuptedu.

Lidské zdroje v organizacich jsou momentaln¢ jeden z nejdulezitéjsich clank, jelikoz
lidé jsou jednim z hlavnich pilitd a hnacich motort a je tak nezbytné zajistit, aby personalisté
a manazeti dokazali zajistit co nejkvalitnéjsi pfisun novych zaméstnanci a zaroven vytvorit

ty nejlepsi podminky pro jiz stavajici zaméstnance.

vvvvv

vvvvv 4

zaroven je i jednim z nejslozitéjsich. Dulezité pfi vyhledavani zaméstnanci je, aby pracovni
pozadavky na hledanou pracovni pozici byly zadany pfesné a aby dand nabidka zaméstnani
oslovila zaméstnance, ktefi by nejlépe odpovidali pozadavkiim organizace.

Pro vyhledani zaméstnancii je mozné pouzit vnitini a vnéjsi zdroje. Kazdy z téchto
zdroji ma své vyhody a nevyhody. Vnitini zdroj je zdrojem spolecnosti a zde se jedna o
osloveni vlastnich zaméstnancti. Tento zplsob zajisti potencidlni rast zameéstnanci
organizace a zaroven mize uSetfit naklady. Vnéjsi zdroje s sebou vétSinou piinasi vétsi
naklady, ale je zde vétsi moznost k osloveni vice uchazecii a personalisté maji vétsi moznost
specifikovat své pozadavky.

V soucasné dob¢€, srozvojem modernich, informacnich technologii je vyhledavani
zamé&stnancli posunuto na urovef, Skterou se lidstvo jesté¢ nesetkalo a srozvojem
informacnich technologii pfichazi i nova generace, kterd svét bez moderni technologie je

jeste nezazila.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem bakalarské prace je zhodnotit stavajici proces vyhledavani
zaméstnancl ve vybrané organizaci Trask solutions a.s. a po provedeni analyzy navrhnout
zpusob, ktery pomuze zefektivnit vyhledavani zaméstnanci v Generaci Z — zejména
upravou inzerati a ptipadn€ doporuceni pouziti modernéjSich metod, které cili na tuto

generaci.

Dil¢i cile prace:
e Zpracovani teoretické casti pomoci odborné literatury, ktera se vénuje generaci
Z a vyhledavani zaméstnancl
e (Charakterizovat vybranou spolec¢nost — ,, Trask solutions a.s.*
e Zjistit stavajici proces pro vyhledavani zaméstnanct a zda je soustiedén na
generaci Z
e Na zédklad¢ vybranych metod navrhnout kroky ke zlepSeni procesu vyhledavani

zamé&stnancu V generaci Z

2.2 Metodika

Bakalatska prace je tvoiena ze dvou Casti — teoreticka a prakticka. Teoreticka ¢ast
byla zpracovana pomoci studie odborné literatury, jez se zaméiovala na oblast fizeni
lidskych zdroji a vyhledavani zaméstnanct. Jelikoz je tato prace zamétfena na generaci Z,
tak je nutné si ve strucnosti uvést piedeslé generace, které jsou stale soucasti pracovni sily
a nasledné si specifikovat Generaci Z podrobnéji, aby bylo mozné ptizpisobit vyhledavani
zameéstnanc.

V praktické ¢asti je predstavena struktura spolecnosti. Informace o struktuie
spole¢nosti byly zjistény pomoci internetovych zdroju a ptipadné doplnény odpovédnym
pracovnikem spole¢nosti. Pro zhodnoceni souc¢asného procesu vyhledavani zaméstnanct
byly pouzity dvé metody. Jedna z metod je polostrukturovany rozhovor s personalistou,
ktery objasni, zda je spole¢nost pfipravena na soucasnou generaci mladych lidi, kterym se

pfezdiva ,,online generace™ a jsou uzce spjati s pouzivanim informacnich technologii.
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Druhé metoda je dotaznikové Setfeni, které je uréeno osobam, kteti vékem odpovidaji
generaci Z.

Polostrukturovany rozhovor se vyznacuje pfipravenym souborem otazek od autora
bakalafské prace, podle kterych se personalista tidi, ale nemusi osnovu pfimo dodrzet a ma
tedy k vyjadieni vlastni odpovédi dostatek prostoru. Rozhovor byl proveden se
zaméstnancem spole¢nosti Trask solutions a.s. ktera z pozice personalistky ma za ukol
predevsim vyhledat zaméstnance a nésledné s pomoci manazerti vhodného uchazece o
pracovni pozici zaméstnan. Rozhovor se skladal ze dvou ¢asti, prvni ¢ast se zaobirala spiSe
samotnou personalistkou. Doslo zde k seznameni a byly zodpovézeny otazky typu — délka
praxe v useku vyhledavani zameéstnancii, délka praxe na aktudlni pracovni pozici ve
vybrané spolecnosti. Druhd ¢ast byla pfimo zamétena na konkrétni metody pouzivané
k vyhledavani zam¢stnanci do spole¢nosti Trask solutions. Dalsi dulezitou soucasti byly
postiehy pfimo z praxe, které se vztahovaly ke generaci Z a konkrétnim zkuSenostem
s témito mladymi lidmi. Diky tomuto rozhovoru je také mozné si udé€lat obraz o tom, do
jaké miry je Trask seznamen s generaci Z a zda pouzivaji spravné metody pomoci kterych
se jim povede oslovit co nejvetsi pocet potencidlnich pracovnikl z generace Z. Dale jsou
zjistény osobni zkuSenosti této generace ptimo od personalistky, kterd s nimi jiz ma
zkuSenosti a dokaze posoudit, zda je pfi praci s nimi rozdilné jednani oproti piedeslym
generacim.

Dotaznikové Setfeni bylo provedeno pomoci pouziti socialnich siti a byl zaslan
osobam u kterych autor bakalarské prace vi, ze spadaji do generace Z. Dotaznik se skladal
Z dvanacti otazek a otdzky mély bud’ jednu odpovéd’, nebo vice moznych v ptipadé, kdy
bylo naptiklad mozné zvolit hlavnich 5 priorit u zaméstnani. Tento dotaznik slouzil
k identifikaci respondentl z generace Z, stanoveni jejich priorit v zaméstnani a zjisténi,
které socidlni sit¢ jsou jimi pouzivany, jaky obsah inzeratli preferuji a jak hledaji praci. Na
zakladé¢ téchto odpovédi bylo nésledné mozné urcit, zda firma Trask pouziva spravné
metody K vyhledani zaméstnanct, ptipadné jestli vyhledava na spravnych mistech a zda

obsah inzeratl koresponduje s tim, co lidi z generace Z oslovuje nejvice.
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3 Teoreticka vychodiska

Tato kapitola shrnuje fizeni lidskych zdrojti, zkouma rizné metody pro vyhledavani
zaméstnancl a zamétuje se na generaci Z, ke které je nutné pristupovat jinak nez

k predeslym generacim.

3.1 Rizeni lidskych zdroji

Rizeni se podle Armstronga (2015) zabyva v§im, co souvisi se zaméstnavanim a
fizenim lidi v organizaci. Koubek (2015) tvrdi, ze literatury se lisi, ale zaroven zminuje, ze

personalni ¢innost zahrnuje tyto ukoly:

Vytvateni a analyza pracovnich mist

Personalni planovani

Ziskavani, vybér a piijimani pracovniki

Hodnoceni pracovnikli

Rozmist'ovani (zafazovani) pracovnikti a ukon¢ovani pracovniho poméru
Odménovani

Vzdélavani pracovnikli

Zachovavani kladnych, pracovnich vztahii

© o N o g b~ w DN E

Péce o pracovniky

[EEN
o

. Vytvoteni a dohlizeni nad persondlnim informacnim systémem

[EEN
[EEN

. Priizkum trhu prace

[EEN
N

. Zdravotni péce o pracovniky

[EEN
w

. Cinnosti zaméfené na metodiku prizkumt, zjiStovani a zpracovani
informaci

14. Dodrzovani zakont v oblasti prace a zaméstnavani pracovnika
Soucasné Armstrong (2015) cituje i profesni standardy, které jsou vydavany od
cervna 2009 spolecnosti Chartered Institue of Personnel and Development, které vymezuji

oblasti chovani, které by personalisté méli spliiovat, aby mohli vykonéavat svou praci:

e Byt zvidavi

e Bytrozhodny
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e Umét ovliviiovat

e Byt odhodlany

e Umét spolupracovat
e Byt spolehlivy

o Um¢ét se prosadit

e Byt piikladem

Clenové, kteii se podileli na projektu ,,hawthornské studie* véfili, Ze produktivita
prace je spojena se spokojenosti s praci a ze vysledky, kterych dosahnou budou lepsi,
pokud o né projevi zajem nékdo, koho respektuji. Lidsky faktor je je rozhodujici a s lidmi

by se mé¢lo zachazet jako s progresivnimi bytostmi. (Armstrong, 2015)

3.1.1 Vyvoj Fizeni lidskych zdroji

Sikyi (2016) tvrdi, Zze koncepce a vyvojové etapy personalni prace se v minulosti
vyvijely, a to predev§im z diivodu neustdle se ménicich podminek u podnikani a
hospodareni na svétovych trzich. Mezi hlavnimi ¢initele zmén, které ovlivituji vyvoj
personalni prace patii zejména konkurence a ménici se pozadavky zakaznik, které se

stupniuji vzhledem k postupujici globalizaci.

Koncepci a jednotlivé vyvojové etapy personalni prace stanovil Sikyt (2016)
nasledovné:

Tabulka 1 - vyvojové etapy personalni prace

PERSONALNI PERSONALNI RIZENI
ADMINISTRATIVA RIZENI LIDSKYCH
ZDROJU
Obdobi Od desatych az Od ¢tyficatych az | Od osmdesatych az
dvacatych let 20. padesatych let 20. devadesatych let
stoleti stoleti 20. stoleti
Lidé Pracovni sila Konkurenéni Unikatni bohatstvi
vyhoda
Personalni prace Jak zaméstnavat? Jak vyuZivat? Jak rozvijet

Zdroj: vlastni zpracovani podle Sikyie (2016)

Ackoliv jednotlivé vyvojové etapy jsou spojené s jednotlivymi obdobimi, tak Sikyt
(2016) zmitluje, Ze se jednotlivé sméry uplatituji v riznych podobéch a riznych

organizacich dodnes. Nasledna volba a pouziti urcité koncepce personalni prace nasledné

15



zalezi na mnoha faktorech, naptiklad: velikost organizace, ¢innost organizace, strategie

organizace...

Personalni administrativa

Siky# (2016) oznacuje personalni administrativu jako prvni koncepci personalni
prace. Koncepce je podle ného ovlivnéna klasickymi pfistupy k fizeni organizace.

Dale Sikyt (2016) tuto administrativu charakterizuje k primyslové vyrobg, ktera
bylo zaloZena na délbé prace a uzké specializaci lidi. Lidé v tomto pojeti byli pracovni
silou a jejich produktivita byla zvySovana zejména tim, Ze se jejich prace stavala rutinné;si
a jednodussi. Motivaci témto zamé&stnancim byla také ukolova mzda. Diky tomu, Ze prace
byla rutinni a jednoducha, tak bylo mozné zaméstnavat nekvalifikované lidi.

Kocianova (2010) uvadi, Ze personalni prace je v této etapé jako Cinnost vyplyvajici
Z legislativy, ktera zejména souvisi se zaméstnavanim lidi, povinnou péci o pracovniky a
S pofizovanim, uchovavanim a aktualizaci personalnich informaci o zaméstnancich.

Koubek (2015) tika, ze personalni administrativa ma vétsinou pasivni a podptrnou
roli ve spoleCnostech a je vyuzivana v organizacich s autoritativnéjSim a

centralizovanéjsim zptusobem fizeni.

Personalni Fizeni

Podle Sikyie (2016) zména v pojeti personalni prace byla spojena s pokra¢ujicim
rozvojem primyslové vyroby a v podminkach, kde se zosttfovala konkurence a dochéazelo
k ménicim se potfebam potieb zakazniki. Kocianova (2010) dale dopliiuje, ze na
specialisty nebo personalisty byly postupné kladeny i vétsi naroky v oblasti jejich
kvalifikace a vzdélavani, jelikoz dochazelo zvyseni zajmu o socialni klima a legislativu pfi
zaméstnavani lidi.

Personalni préce jako takova se stala skutecnou profesi az pravé v této koncepci a
ve velkych organizacich postupné vznikaly rozséhlé personalni utvary, jez mély také
feditele. Personalisté se specializovali na jednotlivé personalni ¢innosti a ziskali také vice
pravomoci. I pfes zvysujici se pravomoce personalistil, byl jejich hlavnim ukolem
operativni feSeni pfi zaméstnavani lidi a hospodareni s lidmi. (Dvotakova 2012)

Koubek (2015) tika, Ze nevyhodou tohoto pojeti je, Ze je kladen mensi diraz na

dlouhodobé a strategické fizeni lidskych pracovnich sil v organizaci.

Rizeni lidskych zdroji
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Je podle Sikyie (2016) tieti etapou, jenz je zaroven soudasna koncepce personélni
prace. Tato zména pojeti personalni prace byla vyvolana radikdlnimi zménami podminek
pii podnikani a hospodateni na svétovych trzich. Hlavnimi faktory stanovil postupujici
globalizaci, zostiujici se konkurenci, rozvijejici se technologie a ménici se pozadavky

zakaznik.

vvvvvv

vvvvvv

organizace, jelikoz je predpoklad pro spéSné ¢innosti vSech ostatnich oblasti fizeni
organizace.
Hlavni pojeti personalni prace v fizeni lidskych zdroji je podle Sikyie (2016):

1. Uplatiiovani strategického piistupu — personalni prace probiha v souladu
se strategii organizace a je sméfovana k uskutecnéni cili organizace.

2. Respektovani vnéjsich podminek — personalni prace probiha s ohledem na
meénici se podminky, které jdou mimo organizaci a nejsou pftilis
ovlivnitelné.

3. Zapojovani liniovych manazeri — personalni prace piestava byt vyhradné
zélezitosti specializovanych personalistou a stava se taktéz praci manazera
na vSech stupnich fizeni organizace. Kazdy, kdo v organizaci fidi a vede lidi

by mél taktéz zvladat rizné personalni Cinnosti.

3.1.2 Modely Fizeni lidskych zdroja

Pojeti fizeni lidskych zdroji pochézi z prvnich modela fizeni lidskych zdrojt, které
byly prvné formulovany na pad¢ americkych univerzit v polovin€ osmdesatych let. V této
dobé se americky prumysl potykal s vyraznym poklesem produktivity prace a miry
inovaci. Mezi prvnimi modely byl Michigansky a nasledn¢ Harvardsky model. Evropsky
model, byl stvofen v rdmci pfizptisobovani americkych modelli podminkdm v Evropé¢.
(Sikyt, 2016)

Michigansky model

Tento model popisuje Sikyi (2016) a byl stvoten Fombrunem, Tychy a

Devannovou, kdy byl formulovan strategicky pfistup k fizeni organizace, jenZ byl zaloZen

na dosazeni souladi tfi hlavnich bodl uprostted ménicich se vlivii podnikatelského

prostiedi:
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e Strategie — organizace potiebuje, aby méla urcitou koncepci fizeni
s ohledem na silné a slabé stranky, ptilezitosti a hrozby. Je zde zasadni najit
nejvhodnéjsi postup ziskavani a vyuzivani rozvoje disponibilnich zdroja.
e Struktura — je nutné, aby organizace méla vhodné usporadani lidi a jinych
zdrojt k vykonu sjednané prace a dosahovani pozadovaného vykonu.
e Systém Fizeni lidskych zdroju — je nutné stanovit organizaci optimalni
systém pii vybéru, hodnoceni a odménovani a vzdélavani lidi k vykonavani
sjednané prace a dosahovani pozadovaného vykonu. (Sikyt, 2016)
V tomto modelu vykon organizace siln€ souvisi s vykonem lidi. Je tedy nutné podle
Sikyte (2016) stanovit takovy systém fizeni lidskych zdrojii pii které je organizaci
umoznéno ovlivitiovat podstatné determinanty vykonu lidi. Zakladem tohoto systému
tfizeni lidskych zdroji je:
1. Vybér — organizace si vybira pouze schopné a motivované lidi k vykonani

prace a dosahovani pozadovaného vykonu

2. Hodnoceni — organizace posuzuje skute¢ny vykon lidi, aby dochazelo
k odménovani zaméstnanct pii sjednané prace u pracovniki, jenz si to
zaslouZi.

3. Odménovani — organizace oceniuje spravedlivé skute¢ny vykon lidi a tim 1
stimuluje lidi, aby podavali pozadovany vykon.

4. Vzdélavani — organizace se stard o vzdélavani svych zaméstnancti, aby
dochazelo k jejich rozvoji a tim 1 vykondvani sjednané prace.

Harvardsky model

Harvardska skola Beera a kol (1984) vytvorili to, co Boxall (1992) nazyval
,harvardsky systém®. Harvardsky model fizeni lidskych zdroju je jakysi ndvod pro
manazery, diky kterému se nauci, jak formulovat a uskuteciovat strategie lidskych zdroji.
Hlavnim cilem zde je podnécovani oddanosti zaméstnancii a rozvijeni jejich schopnosti.
(Sikyt, 2016)

Armstrong (2015) zminuje, Ze autofi tohoto modelu jako prvni vyzdvihli zakladni
principy lidskych zdroji. Tento névrh je charakterizovan skute¢nostmi, Ze liniovi manaZefi
piijimaji vétsi odpoveédnost, které se tykaji lidskych zdrojhi a personalisté vytvaii politiky
lidskych zdrojt, které vedou k tomu, aby se usmérnovaly navrhy a uplatiiovani lidskych

zdrojt.

Evropsky model
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Americké pojeti fizeni lidskych zdrojt je pfedevsim univerzalistické a podporuje
predpoklad nejlepsi praxe (best practice). Coz znamena, ze se zde uplatiiuji zasady a
postupy bez ohledu na okolnosti jejich uplatiovani. Naopak evropské pojeti je pievazné
kontingené¢ni a podporuje piedpoklad nejlepsiho piizpusobeni, kdy jsou zde uplatiované

zasady, e zadné zasady a postupy nelze uplatiiovat univerzalng. (Sikyt, 2016)

3.2 Ukoly a cile Fizeni lidskych zdrojt

V nejobecnéjsim pojeti fizeni lidskych zdroju slouzi k tomu, aby organizace byla
vykonna a jeji vykon se neustale zlepSoval. Aby se firma neustéle zlepSovala, tak je nutné,
aby se firma neustale zlepSovala ve vyuzivani vSech zdroju, kterymi disponuje. Mezi tyto
zdroje patfi: materialni, finan¢ni informacni a lidské. (Koubek, 2015)

Copikova a kol. (2015) tvrdi, Ze v soucasné dobé je nutné se pokusit o tyto innosti
V nésledujicim potadi:

1. ZlepSeni kvality pracovniho Zivota
2. Zvyseni produktivity
3. Zvyseni spokojenosti zaméstnancl
4. Zlepseni rozvoje zaméstnancu jako jedinct 1 kolektivu
5. Zvyseni pfipravenosti na zmény
Podle autorky jsou toto hlavni znaky tizeni lidskych zdroji, kterych by se mélo

pokusit dosahnout a tyto jednotlivé ukony dostavaji vyraz — personalni ¢innosti (Human

Resources).
Tabulka 2 - ¢innosti Fizeni lidskych zdroji
PERSONALNI PERSONALNI PERSONALNI
CINNOSTI PODLE CINNOSTI PODLE | CINNOSTIDLE
KOUBKA MATHISE A DECENZO A KOL.
JACKSONA
Vytvafeni a analyza Celkova odména Motivace
pracovnich mist zamestnancu
Personalni planovani Rizeni rizik a ochrana Podpora a péce
zaméstnancil zamestnance
Ziskavani, vybér a pfijimani | Zaméstnanecké vztahy | Néabor zaméstnancii
zameéstnancll
Hodnoceni zaméstnancii Strategicky HR Vzdélavani a rozvoj
management zaméstnancil
Rozmistovani zaméstnancl Politika rovnych
a ukon€ovani pracovniho prilezitosti
poméru
Odménovani zaméstnanct Nébor zaméstnancti
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Vzdélavani a rozvoj Talent management
zaméstnancll
Pracovni vztahy
Péce o zaméstnance
Personalni informacni
systém
Prizkum trhu prace
Zdravotni péce o
zaméstnance
Cinnosti zaméfené na
metodiku prizkumu,
zjistovani a zpracovani
informaci
Dodrzovani zakoni
Vv oblasti prace a
zamestndvani zaméstnancli

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Koubka (2015), Capikové a kol. (2015)
Ackoliv se Cinnosti jednotlivych autorti 1i8i, tak dle tabulky je ziejmé, Ze vSichni se

shoduji ve fundamentalni ¢innostech, které by personalni oddéleni mélo spravovat:
1. Nabor zaméstnancti
2. Péce o zaméstnance

3. Vzdélavani a prace se zaméstnanci

3.3 Vyhledavani zaméstnanci

Klicovymi personalnimi ¢innostmi je zejména vyhledavani (ziskavani) pracovnik.
Ukolem je ,,0sloveni* optimalniho po&tu uchazedt, kteti maji zaroveti predpoklady pro
obsazované pracovni misto. Z téchto ucastnikt si poté organizace bude moct vybirat
pracovnika, ktery nejlépe vyhovuje stanovenym pozadavkim. (Kocianova, 2010).

Sikyi (2016) tvrdi, Ze uéelem je zejména: osloveni a piilakani za co nejniZsi
naklady, dostatek vhodnych uchazect, kteti splituji nezbytné pozadavky pro to byt
zamestnani (vzde€lani, praxe...).

K vyhled4vani zaméstnanct Ize pouZit dva zdroje — vnitini a vnéjsi. Ke kazdému
zpusobu se vazou vyhody i nevyhody. Nicméné ve vyspélych zemich organizace davaji
pfednost zejména zdrojiim vnitfnim a aZ v pfipadé, Ze vnitini zdroje nepokryji vSechny
volnd, pracovni mista, tak dochazi k orientaci na vnéjsi zdroje. Sou€asné k obéma zdrojim
se 1 vazou specifické metody, které je mozné pouzit k vyhleddvani vhodnych uchazect na

obsazované, pracovni misto. (Koubek, 2015)
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Pti vyhledavani uchazect je také vhodné si uvédomit, ze uchazece o préci zpravidla

byvaji dva druhy lidi — konkrétné, Ti, co jsou pasivné aktivni uchazeci a Ti, co se aktivné

uchézeji o praci:

Tabulka 3 - Aktivni, pasivni uchazeci — vyhody / nevyhody

Vyhoda

Nevyhoda

Aktivni uchazeéi

Kvalita, vysoka turoven,
flexibilita, komunikativnost,
motivace

Mozna zoufalost, se kterou
hledaji nové zaméstnani,
nedostatecna kvalifikace,
mozna priliSna rychlost a

zbrklost

Pasivni uchazeci

Neobjevena, zatim

Mize trvat déle, nez se

nerozvinuta kvalita, vétsi
schopnost ucit se novym
vécem, sklon k tomu chtit
obsadit pravou pozici, ne

dostanou do pracovniho

procesu a za¢nou na sto
procent spliiovat
poZadované tkoly

jakoukoliv

Zdroj: Vlastni zpracovani dle www.managementnews.cz

3.3.1 Vnitini zdroje vyhledavani

Vnitini zdroje vyhledavani zaméstnancu se piimo vaze k vybirani zaméstnancti ze

své firmy. VéEtSinou se jednad o metodu, ktera nestoji tolik Gsili a pfindsi vyhody, ale i

nevyhody:

Tabulka 4 — vyhody a nevyhody vnitinich zdroji vyhledavani

VYHODY

NEVYHODY

Uchaze€ zna svou organizaci

Provozni slepota

Manazefti znaji své zaméstnance

Omezeny vybér

Nizké naklady na ziskavani zaméstnancu

Automatické povySovani

Znalost spolupracovnikli

Soutézivost a kariérni postup nemusi vzdy
pozitivn¢ ovliviiovat mezilidské vztahy

podniku

Rychlejsi obsazeni mista

Odmitnuti povySeného zaméstnance ¢leny
jeho tymu ¢i oddéleni

Zvyseni motivace a loajalnosti
zamestnancl 1 dalSich ¢lenli organizace

Néklady na vzdélavani a rozvoj

Lep$i navratnost investic slozenych do
rozvoje zamestnancl

Potieba obsazeni uvolnéného pracovniho
mista zaméstnance, ktery byl vybran
Z vnitinich zdroji

Posiluje se jistota zaméstnani

Rychlejsi adaptace

Zdroj: Kocianova (2010), vlastni zpracovani
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Z tabulky €. 4 je mozné vidét, Ze nejvétsi vyhodou je znalost mezi zaméstnancem a
zameéstnavatelem a zaméstnance se svymi kolegy. Zaroven je tato metoda rychlejsi a
pracovnik se rychleji adaptuje.

Naopak nejvétsi nevyhodou byva, Ze se vybira pouze z omezeného vybéra
kandidati a Casto je nasledné nutné obsadit piivodni pracovni misto, které zanechal

zaméstnanec, jenz byl vybran na misto jiné.

3.3.2 Vnéjsi zdroje vyhledavani

Vyhledavani zaméstnancii vné€jSim zplisobem je zejména v soucasné dob¢ vice
nakladné a Casove ndrocnéjsi.

Tabulka 5 — vyhody a nevyhody vnéjSich zdroji vyhledavani

VYHODY NEVYHODY

Sir§i moznost vybéru Vys§i naklady na proces ziskdvani

zaméstnancil
Ptisun novych myslenek a napadi Obsazeni pracovniho mista trva déle
Novy zamé&stnanec zpravidla miva velké Vyssi riziko nespravné volby
pracovni nasazeni
Ptichozi zaméstnanec je rychleji uznan Blokovani Sanci postupu
Delsi adaptace
Ptedstava vyssSiho finan¢niho ohodnoceni
Zvysuje se fluktuace
Stres z prechodu na nové plisobisté

Zdroj: Kocianova (2010), vlastni zpracovani

3.4 Metody vyhledavani zaméstnanci

Armstrong (2015) zmifuje, Ze nejprve je nutné uvazovat o vnitinich zdrojich a
nasledné az poté koukat po vnéjsich zdrojich.
V ptipadé, ze dojde k vyuziti vnéjSich zdroju, tak organizace nej€astéji vyuzivaji

tyto zplsoby:
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Graf 1 - vyuzivani vnéjSich zdroju
Vyuzivani vnéjsich zdroji
zprostredkovatelské agentury
doporuéeni od zaméstnanci
profesni socialni sité, napf....
pracovni servery
inzerce v mistnich novinach
inzerce v odbornych ¢asopisech
Urady prace
poradenskeé spolecnosti
vzdélavaci instituce
inzerce v celostatnatnich...

socialni sité 9%

Zdroj: Armstrong (2015), vlastni zpracovani

Z grafu lze vidét, Ze prevazuje vyuziti vlastni webové stranky a agentur. Zajimavé
také je, ze doporuceni od zameéstnancii je na tfetim misté. V praxi pak dochazi k tomu, ze

se voli mezi riznymi metodami, piipadné se i kombinuji. (Armstrong, 2015)

3.4.1 Zakladni metody vyhledavani zaméstnancu

3.4.1.1 Uchazeci se nabizeji sami

Jednim ze zplsobll nabirani novych pracovnikd, které organizace s dobrou povésti
mohou vyuzivat. V tomto zptsobu se uchazeci nabizeji sami nebo se pisemné obraceji na

organizaci se svou nabidkou. Tato metoda je spiSe pasivniho pivodu. (Koubek, 2015)

3.4.1.2 Vyvésky, letaky

Metoda, ktera je dobra na osloveni studentli a absolventii ve Skolach. Tuto metodu
1ze aplikovat pies vyveéSovani specifickych vyvések at’ uz pfimo na pracovisti nebo mimo
n¢j. Letdky mlzou byt rozddvané na akci, kde se rovnou uchaze¢ mlize seznamit s praci a
ziskat zakladni informace. Letaky také mizou byt pfimo doruc¢ené postou ¢i rovnou

vkladané do schranek. (Kocianova, 2010)



Koubek (2015) letaky fadi mezi aktivnéj$i metody ziskavani zaméstnanci a
pon¢kud drazsi, ale na druhou stranu efektivnéjsi, jelikoz se dostane ke vS§em rezidentim
daného tizemi. Vyvésky jsou naopak levngjsi, ale nedostanou se ke vSsem. Ob¢ tyto metody

jsou vhodné dle n¢ho spise k osloveni nekvalifikovanych pracovnikti bez praxe.

3.4.1.3 Doporuceni

Dalsi zptsob, jak ziskat pracovnika je ziskdvani na zékladé doporuceni souc¢asného
pracovnika organizace. V tomto piipad¢ je vSak nutné potenciondlni zaméstnance vcas a
fadné informovat o nabizené pozici. Lze vyuzit i motivace, aby pracovnik, jenz doporuci ¢i
piivede potencionalniho zaméstnance byl odménén. (Koubek, 2015)

Kocidnova (2010) vsak tvrdi, Ze je vhodné doporuceného jedince zatadit do vybéru

jako ostatni uchazece, jelikoZ mohl byt doporucen pouze na zaklad¢ vlastnich métitek.

3.4.1.4 Pi¥imé osloveni vyhlédnutého jedince

Tato metoda klade predpoklad na vSechny vedouci pracovniky a vyzZaduje, aby byli
obeznameni se svymi zaméstnanci. Musi sledovat, kdo je v ur¢itém oboru dobry a ma
predpoklady k tomu, aby se stal zaméstnancem, ktery se hleda na urcitou pozici. NejCastéji
se pouziva pii ziskavani pracovnikli pro pracovni pozice, které jsou vyse postaveneé.
(Koubek, 2015)

Z toho vyplyva, ze vyhoda je — dobra informovanost, at’ uz z profesniho hlediska
nebo osobniho a také nulové naklady na inzerci.

Naopak nevyhodou byva, Ze osloveny pracovnik si nasledn¢ dokaze uvédomit

svého postaveni ve firmé a mize si zacit vyjednavat vyhodnéjsi podminky. (Koubek 2015)

3.4.1.5 Zprostiedkovatelské agentury

Tyto agentury jsou zejména zaméetfené na ziskavani zaméstnanci pro kancelaiské a
administrativni prace. VyuZivaji uchazecu, ktefi jsou u nich jiz registrovani. Tyto agentury
jsou rychlé, efektivni, nicméné drahé a za vyhleddni zaméstnance si mohou i¢tovat nemalé
castky. Je taky nesmirné dilezité si pro organizaci najit agenturu, ktera uspokoji potieby

organizace za rozumnou cenu. (Armstrong, 2015)
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3.4.1.6 Vyuzivani sluzeb komer¢nich zprostiedkovatelen

Jedna se o zptisob, ktery primarné cili na ziskdvani predevsim kvalifikovanych
odbornikt. Tyto firmy zajist'uji nejenom ziskani pracovniki, ale zarovei i jejich vybeér,
pripadné predvybér. Nasledné je na organizaci, zda pracovnika pfijme nebo ne.Nejvetsi
nevyhodou této metody je, Ze se jedna o velmi drahy zptsob ziskani pracovnikll. Zaroven
muze dojit k tomu, ze kandidat, ktery je pfijat nasledné neni vhodny zejména z diivodu
nedostatecnych informaci poskytnutych spolecnosti, ktera zprostiedkovava tyto

pracovniky. (Koubek, 2015)

3.4.2 Moderni metody vyhledavani zaméstnanci
E-Recruitment

Online recruitment nebo e-recruitment slouzi kK vyhledavani zaméstnanct na
internetu. Na internetu je mozné inzerovat volna pracovni mista a zaroven vyhledat
informace o pracovnim misté a organizaci. Tento zptisob probiha na zakladé on-line
komunikace, kdy nej€astéji uchaze¢ o praci na volné nabizené misto a firmé, kterd poptava
misto zasle sviij zivotopis, pripadné dopliujici informace. Pti tomto zplisobu se nejvice
pouzivaji webové stranky organizace, zprostfedkujici agentur a pracovnich servert.
V posledni dob¢ zazivaji rozmach i socidlni sit€ pro vyhledavani zaméstnanci.
(Armstrong, 2015)

Tabulka 6 — vyhody a nevyhody e-recruitmentu

Vyhody Nevyhody
Siroky okruh uchaze&t Na nékterych portalech to mize stat vice
pencz
Moznost elektronického vytizeni zadosti Efektivita se tézko meii
Nabidka je flexibilnéjsi na pfipadné¢ zmény Je to neformalni
Delsi zivotnost nez napft. inzerat v Muze to prilakat nevhodné kandidaty

novinach

Tyto inzeraty jsou ptistupné pro vSechny

Zdroj: Armstrong (2015), Sikyi (2016), vlastni zpracovéni

Z tabulky je patrné, Ze ceny byvaji vysoké, ale vzhledem k poctu oslovenych

uchazecl jde o metodu, ktera se ve vétSin€ piipadl vyplati.

3.4.2.1 Socialni média

Na strankach jako LinkedIn, pfipadné Facebook je moZzné nalézt mnoho

potenciondlnich zaméstnancii. Zaroveil maji 1 organizace moznost zjistit, jak uchazeci
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vnimaji organizaci a je mozné vyhledat zaméstnance podle riznych parametrt jako:
profese, vzdélavani, praxe, lokalita. Pfes tyto socidlni média lze také s uchazeCem
komunikovat, popfipadé komunikovat i s lidmi, ktefi nemusi byt uchazeci. (Armstrong,

2015)

3.4.2.2 Webové stranky organizace

Vétsinou jednoduse obsahuji seznam volnych pracovnich mist a nezbytné kontaktni
udaje. Webové stranky organizaci, co jsou propracovanéjsi obsahuji vice informaci o
riznych benefitech zaméstnani a dané firm¢. Vyhodou také je, Ze je mozné vénovat
webove stranky uchazecim a ty nasledné spravovat s vyuzitim outsourcingu a riznych

jinych spolec¢nosti, jenz se zamé&fuji na ziskani zaméstnanct. (Armstrong, 2015)

3.4.2.3 Pracovni servery

Jedna se o servery, jez jsou provozovany specializovanymi spole¢nostmi (napf.
monster.co.uk nebo fish4jobs.com, jobs.cz, prace.cz) a obsahuji rozsahlé databaze volnych
pracovnich mist. Za uvefejnéni o pracovnich mistech na webovych strankdch musi

organizace platit. (Armstrong, 2015)

3.4.2.4 Webové stranky agentur

Tyto webové stranky jsou zpracovavany agenturami. Potencialni uchazeci se
registruji online, ale mohou byt i pozvani k osobnimu setkdni a nasledné pohovoru. Tyto

osobni udaje byvaji probrany piedtim, nez budou predany eventudlnimu zaméstnavateli.

(Armstrong, 2015)

3.4.2.,5 Outsourcing procesu

Tento proces zahrnuje zajiSténi dodavatele, aby provedl vyhledani a obsazeni
vSech, nebo jen nékterych urcitych pozic. Dodavatel nese odpovédnost jen v nékterych
situacich. V piipadé, Ze dojde k obsazovani pracovnich mist manaZert nebo jinych,

klicovych specialisttl, tak je organizaci ponechana odpovédnost. (Armstrong, 2015)
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3.5 Generace X, Y, Z srovnani

Pro srovnéni a snazsi pochopeni Generace Z je dilezité znat i predeslé generace a
jejich nejvétsi charakteristiky na pracovisti. Tabulka nize srovnava priority V zaméstnani u

Generace X, Y a Z — tedy nejcastéjsi, aktivni zaméstnance.

Tabulka 7 — srovnani priorit jednotlivych generaci

GENERACE X GENERACE Y GENERACE Z
Zajimava napln prace. Zajimava napln prace Vztahy s kolegy
Finan¢ni ohodnoceni Finan¢ni ohodnoceni Pracovni podminky
Vztahy s kolegy Vztahy s kolegy Vyjdou mi vstiic
Ptistup nadtizeného Zamgéstnavatel vyjde Finan¢ni ohodnoceni
vstiic
Seberealizace Pracovni podminky Zajimava napln prace
Rozvoj kvalifikace
PrestiZ firmy

Zdroj: Ipsos, vyzkum Cesi a zaméstnani, duben 2018, vlastni zpracovani

Z tabulky lze vy¢ist, Ze jednotlivé generace maji rozdilné priority, ptipadné je fadi
na jiné mista.

Naptiklad generace X a Y maji na prvnim misté zajimavou népln prace a finan¢ni
ohodnoceni. Generace Z to ma taky jako jednu z priorit, ale fadi to aZ na nejnizsi pricky.

Zaroven je zajimavé videt, jak generace Y a Z byvaji radi flexibilni a maji radi
jistotu, ze jim zaméstnavatel vyjde vstiic a Ze jim zajisti dobré, pracovni podminky.
Naopak Generace X to jako prioritu vitbec nema.

Posledni zajimavosti je, Ze vSechny tyto generace spojuji vztahy s kolegy na
pracovisti, a to je zejména dulezité rozvijet ve firmach, které maji zaméstnance napiic

vSemi generacemi.

3.5.1 Generace X

Generace X jsou lidé narozeni mezi rokem 1965-1981 a je to generace, které se u
nas prezdiva ,,Husdkovy Déti““. Horvathova (2016) se odkazuje na Motyla (2014), ktery
popisuje generaci X jako lidi, ktefi vyrostli v mnohych nejistotach jako jsou rodinné a

finan¢ni.

Zakladni charakteristika generace X je popsana nize:
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Tabulka 8 — charakteristika generace X

Viic¢i zaméstnavateli: Jsou loajélni, ale pasivni
Zajem o seberozvoj: Zajem ucit se novym dovednostem a byt
stale dobfe zamé&stnatelni
Motto: ,,Pracovat a hrat tvrdé*
Zijem o nové zaméstnani: Maji radi své jistoty a nevyhledavaji
zmény
Nejdiilezitéjsi pro né byva: Préce a klidn€ pracuji i 12 hodin denné
Moderni technologie: Slabsi znalost

Zdroj: Horvathova (2016), zpracovani vlastni

Pomoci tabulky je mozné charakterizovat tuto generaci. Jedna se o pracovité a
loajalni pracovniky, ktefi jsou stale ochotni se ucit. V. modernich technologiich jsou v§ak
slabsi.

Kubatova a Kukelkova (2013), které cituje Horvathova (2016) dale uvadéji, ze ve
srovnani s ostatnimi generacemi jsou vice nezavisli a individualni s jasné danymi cili.
NejtypictéjSim rysem této generace, jak jiz bylo zachyceno v tabulce je dlouhodobé
zaméstnani. VEtsina jedinct si totiz naslo pracovni pozici hned po dokonceni skole a stale
V nich pracuji.

Generace X je generace, ktera je velice spolehliva a ma snahu o dobie odvedenou
praci, avSak za tuto praci ocekavaji, ze budou nalezité odménéni. (Horvathova, 2016)

Jednou z nevyhod je v8ak u této generace je piili§ rychly posun technického
pokroku, kterému se musi pfizptisobovat. Maji tak slabsi znalosti s uzivanim modernich
technologii a jelikoZ si chtéji udrzet své pracovni misto, tak se s nimi daleko Castéji
setkavame na jazykovych kurzech, dalkovych studiich vysoké Skoly ¢i rekvalifikacnich

kurzech (Horvathova, 2016)

3.5.2 GeneraceY

Jedna se o lidi narozené v obdobi 1980 az 1995. V roce 2025 bude tato generace
tvofit zhruba 75% globalni pracovni sily a v sou¢asné chvili ma rostouci vliv na
rozhodovani organizace a firem a ¢asto jsou jiz na vedoucich pozicich a brzy pievezmou
pracovni trh. (Horvathova, 2016)

Zaroven Horvathova (2016) tvrdi, Ze s nastupem této generace zaroven doslo ke
zmeéng spolupréce ve vztahu zaméstnanec-zaméstnavatel a ke zméné zavedenych

manazerskych stereotypll. Zaroven se personalisté museli pfeorientovat a zménit své
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postupy V tizeni lidskych zdrojii, aby generaci Y byli schopni zaujmout a pieorientovat se
na jeji pozadavky.
Generace Y Casto hledd zménu a tomuto se musely zafidit i organizace, které jim

nabizeji samy od sebe praci v zahrani¢i. (Horvathova, 2016)

3.5.3 Generace Z - online generace

Tato generace se narodila v rozmezi 1996-2010 rovnou do digitalniho svéta.
Socialni sité se stavaji jejich kazdodenni aktivitou a zaroven vSechno fotografuji a sdileji
se svétem. Vyrustaji v éfe financni krize, ztraty jistot, multikulturalismu a rozpadu
tradi¢nich rodin. Z tohoto diivodu byvaji mnohem vétsi individualisté a nejsou loajalni.
Lideé z generace Z jsou na rozdil od pfedchozich generaci konzumné zaméteni, maji méné
ambici, ale dokazou velmi efektivné analyzovat informace. (Horvathova, 2016)

Z toho, jak definuje Horvathova (2016) tuto generaci lze usoudit, Ze je tato
generace velice specificka a piinasi to své klady a zapory. Bude tedy vhodné vyuzit
zejména kladi, eliminovat zapory a pokouset se mladé¢ lidi dosazovat do pracovnich pozic,
které jsou dobfe placené a vétSinou vyzaduji sobéstacnost a individualni praci. Zaroven,
jelikoz nejsou tak loajalni jako pfedchozi generace, tak je vhodné s tim pocitat a pripadné
se pokusit je Iépe motivovat pomoci riiznych metod a zaroven kalkulovat s tim, Ze mohou
brzy rozvazat pracovni pomer.

Generace X byla prvni generace, ktera chodila do Skoly, jez byly vybaveny
pocitaci. Generace Y pomohla vytvofit socialni média. Generace Z buduje svoji identitu na
obou predeslych generaci a zaroven pripravuje zaklady pro nastupujici generaci.
(Seemiller, 2018)

Zhruba 78 % mladistvych v dne$ni dob¢ pouziva smartphone. Dokonce median u
lidi tohoto v&ku, kdy obdrzi mobilni telefon je 12 let. Generace Z preferuje chytry mobilni
telefon pfed pocitacemi a az 91 % pouziva svlij chytry telefon k pfistupu na internet.

(Seemiller, 2018)

3.5.4 Generace Z — socialni média

Diky jednoduchému ptistupu k internetu je pro Generaci Z snadné ,,byt porad
online* a pouZivat riizné socidlni média za rGznymi Ucely. Zde je piehled pouZivanych,

socidlnich medii, které generace Z uziva:
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Tabulka 9— Generace Z a pouZivani socialnich médii

Socialni platforma | Jak to Generace | Jak moc jednotlivé | Co Kk témto médiim
Z pouziva platformy miZe Generace Z
Generace Z uziva Fict
Youtube Ziskat nové 84 % lidi ,,Pouzivam
informace, zabava z Generace YouTube, protoze je
Z pouzilo mi umoznéno
Vv poslednim mésici | poslouchat hudbu a
youtube koukat na videa, jez
jsou blizka Skole*
Snapchat K propojeni 67 % Vv uzivatelt »Je to rychlé a
s prateli v Generaci zabavngjsi nez
Z pouziva snapchat textovani*
a 1 ze 3 uzivateli to
uziva k udrzeni
kontaktu s prateli
Instagram Ptedat o sobé& 73 % teenagerd a ,lnstagram je
informace mladistvych (13-24 metoda, kterou
let) uziva Instagram. | pouZivadm nejvice,
jelikoz mzu
komunikovat skrze
obrazky*
Facebook Nasleduje Zivoty 46.2 miliont ,,Vice pratel a ¢lent
ostatnich, hlavné uzivateld ve véku rodiny je na
rodiny 13-24 let Facebooku, a tak je
mi umoznéno s NiMi
komunikovat o
mnoho vice nez pies
jiné socialni
médium*
Twitter Zustavat v kontaktu 1 ze 3 teenager ,» Twitter je dobra
se novinkami a uziva Twitter cesta k ziskani
zpravami ze svéta kratkych informaci‘
Tumblr Piedat nazor nebo 1z 6 teenagert a ,,Je to anonymni a
odbornost mladistvych (13-24 muzu se vyjadfit
let) pouziva Tumblr oteviené.*
Online komunity Pfedat nazor nebo 1 z 6 uzivatelu se ,,Muzu mluvit o
odbornost ucastni téchto vécech, které mé
online komunit zajimaji a s lidmi,
ktefi maji stejny
nazor, piipadné
zajmy.*

Zdroj: Seemiller (2018) vlastni zpracovani.

3.5.5 Generace Z — Zavér

Jak jiz naznacuje Tabulka 9, tak Digitalni technologie jsou dilezitou soucasti

kazdodenniho Zivota a definujicim prvkem Generace Z. A¢koliv tato generace neni uplné
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synonymum Kk technologii a socialnim médiim, tak neni mozné ignorovat dilezitost
v souvislosti s tim, jak Generace Z komunikuje, tvofi znamosti, u¢i se a pracuje.
(Seemiller, 2018)

Ke zvyseni Sance pfi vyhleddvani, vybéru a integrace nového zameéstnance z fad
Generace Z je tedy nutné, aby personalista m¢l porozuméni, jak se online svét promita do

mentality nastupujici generace.

3.6 Pracovni pozice

Pted tim, nez dojde k procesu vyhledavani zaméstnanci, je nejprve nutné udélat
analyzu pracovnich mist k ziskani informaci o obsahu prace a jejich podminkach ve
souvislosti s pracovni ¢innosti na konkrétnich pracovnich mistech. Nasledny popis
pracovniho misto vychazi praveé z provedené analyzy a poskytuje zakladni informace o
praci na daném misté v organizacni struktuie. (Kocianova, 2010)

Pro kazdou pracovni pozici, kterd mé byt obsazena je vhodné si i1 stanovit
pozadavky na zaméstnance. Kocidnova (2010) a Armstrong (2015) se viceméné shoduji,
jen Kocianova ma specifikace dusledné;si.

Tabulka 10 — poZzadavky na pracovni pozici

Kocianova Armstrong
Vzdélani Znalosti
Jazykové predpoklady Dovednosti a schopnosti
Zkusenosti Schopnosti chovani
Délka praxe Odborna ptiprava a vycvik
Specifické znalosti a dovednosti Praxe
Osobnostni piredpoklady Specifické pozadavky
Fyzické predpoklady Zv1astni pozadavky
Dalsi pozadavky (prace na PC, naroky na
pracovni rezim...)

Zdroj: Kocianova (2010), Armstrong (2015), vlastni zpracovani

Armstrong (2015) vsak dodava, ze je dulezité to nepiehanét s pozadavky na
zameéstnance, jelikoz stanoveni pfili§ vysokych naroki miize vyvolat nespokojenost u
vybranych uchazect, kdyz zjisti, Ze jejich talent neni vyuZit. Naopak ke stanovovani pfili$

nizkych pozadavkl na zaméstnance je problematické, ale pfili§ k tomu nedochazi.
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3.6.1 Pracovni pozice — Generace Z

Z teoretickych poznatkl je mozné zjistit, Ze tato generace Z je Uzce spjata
s modernimi technologiemi, a tak je vhodné tyto potencidlni uchazece se pokouset
obsazovat do pozici, ve kterych dokazou benefitovat ze znalosti IT, socialnich siti a
ptipadné znalosti aktualnich trenda.

Zaroven, jelikoz neni Generace X tak zdatna s informacnimi technologiemi jako Z,
tak bude vhodné tyto generace integrovat spolecné, jelikoz bude mozné zajistit to, ze
mladsi generace bude schopna v tomto ohledu vzdélavat a dopliovat, coz zajisti hladsi
chod oddéleni a vétsi odbornost.

Naopak Generace X dokaze Generaci Z také mnohé predat — predevs§im zkuSenosti

a pili s pracovitosti.

3.7  Vybér zaméstnanci

Jedna se o proces, kde se posuzuji predpoklady a ndroky obsazovaného pracovniho
mista vii€i uchazeci. Tento proces byva financné a Casoveé nékladny, ale dasledky zvoleni
Spatné volby maji nasledky hor$i. Na vybéru by se méli podilet personalisté, specialisté i
vedouci pracovnici. (Kocidnova, 2010)

Pted tim, nez vSak dojde k vybirdni a ziskavani zaméstnance, je nutné nejprve
analyzovat odpovédnosti a podminky spojené s pracovnim mistem a jejich vazeb na
pracovni mista jina. Z toho se pak odvozuji pozadavky, které¢ budou nutné pro
potencionalniho zaméstnance. (Koubek, 2015)

Ziskavani a vybér pracovnika podle Armstronga (2015) provazi n¢kolik fazi:

Definovani pozadavki
Oslovovani uchazect
Vytizovani zadosti uchazect
Vedeni pohovort s uchazeci
Testovani uchazect
Posuzovani uchazeci
Ziskavani referenci

Kontrolovani zadosti uchazecu

© 0o N o 0o B~ w D PE

Potvrzeni nabidky zaméstnani

10. Sledovani nového zaméstnance
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Sikyt (2016) uvadi, ze mezi nejpouzivanéjsi metody vybéru novych zaméstnanct
patfi:
Hodnoceni Zivotopisu
Vybérovy pohovor
Testovani uchazect

Assessment centre

o > w0 b oE

Zkoumani referenci

Hodnoceni Zivotopisu

Jedna se o zékladni a univerzalni metodu vybéru zaméstnance, ktera je pouzitelna
pro ptedbéZny vyber vhodnych zaméstnancii a zaroven vybér nejvhodnéjsiho uchazece o
zaméstnani. Toto hodnoceni umoziiuje posoudit, zda potencionalni uchazeci spliuji
nezbytné pozadavky na zaméstnani. Tato metoda zaroven muze byt pfiprava na vyberovy
pohovor. (Sikyt, 2016)
Vybérovy pohovor

Jedna se nejCastéji o osobni setkdni odpovédnych reprezentanti zaméstnavatele a
vhodnymi uchazeci o zaméstnani. Vhodni uchazeci byvaji predevsim vybirani na zakladé
Zivotopisu.

Ugelem pohovoru je:

e Ov¢tit a doplnit udaje o uchazeci
e Posoudit zptsobilost, motivaci, chovani...
e Informovat uchazece o zamé&stnani

e Zjistit pfedstavu uchazece o zamé&stnani

(Sikyt, 2016)

Testovani uchazecu

Sikyi (2016) sam pripousti, ze zadny test nedokaze predpovédst Gispésnost daného
zameéstnance v novém zaméstnani, nybrz pouze poskytuji dopliikové tidaje, které jsou
nasledné porovnavany s vysledkem hodnoceni Zivotopisu a ostatnich metod. Jednotlivé
testy by mély byt posuzovany zkuSenym a kvalifikovanym psychologem, ktery zajisti, Ze

zabezpeci spravnou interpretaci odpovédi uchazece.
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Assessment centre

Metoda assessment centre (AC) mtize byt pouzita jako metoda vybéru, hodnoceni a
soucasn¢ i vzdélavani. Na zékladé tohoto testovani je mozné posoudit pracovni vykon i
rozvojovy potencial zaméstnance. Assessment centre vétSinou probihd mimo pracovisté a
vétSinou je rozdéleno do jednoho az dvou dnti. Pocet uchazecti ma byt idealné mezi osmi
az deseti uchazeci. Tito uchazeci jsou porovnavani internimi i externimi hodnotiteli
(personalisti, psychologové, manazeti). Hlavni pfednosti je, Ze je mozné komplexné a
objektivné posoudit uchazece. Naopak nedostatkem jsou vyssi ndklady na ptipravu a

samotnou realizaci. (Siky¥, 2016)

Zkoumani referenci

Reference jsou poskytovany osobami, ktefi uchazece jiz znaji. Mlze jit o byt o
0soby, ktefi jsou zaméstnanci a znaji uchazeée ze zaméstnani, ze Skoly. Tyto reference je
mozné zkoumat pouze se souhlasem uchazece. Hlavnim cilem je provéieni odborné

zpusobilosti uchazede a rozvoj potencialu uchazeée. (Sikyt, 2016)
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4  Vlastni prace

Vlastni prace spociva ve zhodnoceni procesu vyhledavani zaméstnancii generace
Z ve vybrané spolecnosti. V prvnim kroku je identifikovana konkrétni spolecnost

nasledujicim zptisobem:

1. Charakteristika spole¢nosti

2. Zpusob ftizeni lidskych zdroji ve spolecnosti

3. Zpusob vyhledavani zaméstnanci, jejich zdroje, metody

4. Rozbor konkrétniho inzeratu

Nasleduje polostrukturovany rozhovor s personalistou, ktery ma za cil objasnit
specifika jako jsou:

1. Zptsob vytvateni novych pozic a stanovovani pozadavki

2. Objasnéni, pro které pracovni pozice jsou preferovany vnitini zdroje a pro
které vnéjsi
Postup pfi vybéru zaméstnancti

4. Zda spolecnost Trask cili na generaci Z, ptipadné¢ jakymi metodami

Zaroven tento rozhovor dava obraz i o tom, jaké zkuSenosti personalistka v tomto
sméru ma, s kym spolupracuje, jaké pracovniky preferuje firma Trask pro obsazovani
pozic z internich a externich zdrojt, jaké metody jsou pouzivany pro vyhledavani
zameéstnancu a jak jsou rozdelené ukoly pii vyhledavani zaméstnancti a naslednych
pohovorech. Dale je i diky tomuto rozhovoru objasnéno, zda byl zaznamenan rozdil piimo
Z osobni zkuSenosti, co se tyce interakce s mladymi lidmi z generace Z.

Dalsim krokem je dotaznikové Setieni, které bylo provedeno za cilem
podrobnéjsiho poznéani generace Z. Dotaznik obsahoval n€kolik druhil otdzek, které jsou
zejména polozeny za ucelem zjisténi:

e Priorit v zaméstnani
e Metod vyhledavani zaméstnani
e Preference u druhil inzeratl a ¢eho si mladi lidé vSimaji nejvic

e PouZivani socialnich siti

Z odpovédi respondentil je nasledné mozné si udé€lat pohled na riizné specifika této

generace Vv praxi. Odpovédi je mozné porovnat s inzeraty, pomoci kterych firma Trask
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solutions laka nové zaméstnance a zjistit, zda tyto inzeraty jsou napsany v souladu s tim,
jak to generaci Z nejvice vyhovuje, co se tyce stylu jejich psani, zda inzeraty obsahuji
vsechno, co mladi lidé zadaji a zda jsou inzeraty umistény na spravnych mistech, kde

nejcastéji generace Z vyhledava.

4.1 Charakteristika spole¢nosti

Spolecnost Trask Solutions a.s. byla zalozena v roce 1994 dvéma zakladateli —
Pavlem Rieggerem a Filipem Tomankem. Jedna se o stfedné velkou firmu, ktera
momentalné zaméstnava okolo 600 pracovnikil. Trask ma pobocky po celé Ceské
republice, a to konkrétné na mistech:

1. Praha (centrala)

2. Liberec
3. Brno

4. Ostrava
5. Zilina

Obrazek 1 - logo firmy Trask

trask

Zdroj: Trask Solutions a.s. (2021)
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Trask Solutions a.s. je primarn¢ technologické a konzulta¢ni spole¢nost. Mezi jeji
hlavni klienty patii bankovni sektory, pojiStovnictvi, strojirenstvi a energetika. Organizace
je primarn¢ stavéna na tfech pilifich sluzeb, které poskytuje:

1. Technology solutions — digitalizace procesu, IT security
2. Businesss solutions, consulting — regulatorika, GDPR

3. IT services — vyvoj IT sluzeb na zakazku

Spole¢nost vyznava 4 hodnoty na kterych si zaklada a to konkrétn¢ — znalost a
profesionalita, dlouhodobé vztahy, otevienost a spolupréace, aktivni a svobodni lidé. Diky
témto hodnotam si spolecnost dokdzala vybudovat silnou pozici na trhu a mezi jeji hlavni
zakazniky patii majoritni spoleénosti jako jsou: CSOB, Skoda, Cesk4 spofitelna nebo
Raiffeisenbank.

Momentalni strategie Trasku je expanze do zahrani¢i — zejména Mad’arsko, Velka
Britanie, Némecko a Rakousko. Za rok 2017 a 2018 se podaftilo spolecnosti zajistit tizby

pfes 1 miliardu korun, ale i tak je rist az o 20% dal§im cilem spole¢nosti.

4.2 Rizeni lidskych zdroji ve spole¢nosti

Rizeni lidskych zdrojl je ve spolecnosti Trask Solutions a.s. vykonavano
personalnim oddélenim a ve spoleCnosti Ize nalézt dvé persondlni oddéleni z nichz kazdé
ma svou ¢innost.

Tabulka 11 — rozdéleni personalniho oddéleni ve spole¢nosti Trask

PERSONALNI CINNOST - HR

UCETNI ODDELENI

Nabor novych zaméstnancii + inzerce

Vypocet mezd zaméstnanciim

Onboarding

Zasilani mezd zaméstnancim

Performance review

Tvorba mzdovych systému

Péce 0 zaméstnance

Finan¢ni poradenstvi zaméstnanciim

Odmeénovani

Zpracovani vykazi dani

HR strategie

Vzdélavani a rozvoj zaméestnancli

Firemni akce

Zdroj: Vlastni zpracovani

V personalnim oddé€leni v soucasné dob& pracuje 7 zaméstnanct a v i€etnim

oddéleni 10 zaméstnancu.




4.3 Vyhledavani zaméstnanci ve spole¢nosti

Vyhledavani zaméstnancti je zajistovano prvni ¢asti personalniho odd¢€leni a jsou
zde pfimo zaméstnanci, ktefi jsou na tuto oblast specializovani. Néktetfi zaméstnanci
Z tohoto oddéleni se zamétuji pfimo na nabor novych zaméstnanct a jini zas na péci o

zameéstnance, vcetné vzdélavani a rozvoje zaméstnancu.

4.3.1 Zdroje vyhledavani

Spole¢nost Trask Solutions a.s. ma moznost vyuzivat vnitini i vnéjsi zdroje.
Vzhledem k velikosti firmy je mozné vyuzivat internich zdroju, jelikoz se postupné vytvaii
spousta novych pracovnich pozic a zarovei je vysoky pocet zaméstnancti s predpoklady
pro danou pozici. Vnitinim zdrojim sou€asné¢ 1 napomahd vyuzZivani kariérniho webu
pracevtrasku.cz, ktery je neustale aktualizovan a nabizi informace o nov¢ nabizenych,
pracovnich mistech.

Vnéjsich zdrojt firma vyuziva firma pfevazné ve chvilich, kdy je nutné obsadit
pozici na kterou neni mozné sehnat vhodného kandidata z vnitinich zdroji. Jelikoz se

jedna o IT firmu, kde je nedostatek specialisttl, tak je tento zptisob ¢asto vyuzivan.

4.3.2 Metody vyhledavani zaméstnanci

Spole¢nost vyuziva nejcastéji Sest metod k vyhledavani zaméstnanct. Prvni
metodou je doporuceni od vlastnich zaméstnancti, ktera je zejména mezi zamestnanci
velice oblibena, jelikoz po splnéni podminek je za ni mozné obdrzet penézni sumu.

Druha metoda spociva v pouzivani databaze spole¢nosti, ktera je vedena ptimo
spolecnosti a jsou zde uvedeni soucasni, ale 1 byvali zaméstnanci. S byvalymi zaméstnanci
je tak mozZné opé&t navazat kontakt a ptipadnou spolupréci.

Tteti metoda jsou agentury, kterd je vSak vyuzivana firmou nejméné, jelikoz
agentury si G¢tuji pfilis velké penize za jejich sluzby, a tak k pouziti této metody dochazi
pouze Vv piipad¢, ze je nutné urgentné obsadit pozici na kterou se nehlasi ptili§ uchazeci.

Ctvrta metoda je nejpouzivangjsi a jedna se o inzerovani na internetu. Tato metoda
byva velice rychlé a u¢inna, jelikoZ je nejvice pouZivan vlastni portal pracevtrasku.cz,
ktery je zadarmo a je mozZné ho spravovat, jak je potieba. Soucasné je zde mozné i délat

zmény téméef okamZité, jelikoZ je tento web velice aktivni. Mimo jiné internetové stranky,
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které nejsou pfili§ vyuzivany, napiiklad patii pracovni portaly jako jsou — jobs.cz,
techloop.io, proudly (nyni welcometothejungle.com), cocuma.cz

Pata metoda nejvice cili na ,,mladé talenty a vyznacuje se tim, Ze se zamétuje na
mladsi ro¢niky. U této metody Casto dochazi ke spolupraci s univerzitami, kde univerzity
nechavaji spolecnost Trask a.s. vylepovat plakaty.

Sesta metoda spociva v pfimém osloveni vytipovanych jedinci. Tento zptisob maji
na starosti zejména specialni recruitefi, n€kdy oznacovani jako headhunteti. Jako jejich

hlavni nastroj jim slouZi profesni, socialni sit’ LinkedIn.

4.3.3 Inzerat

Spolecnost Trask nejcastéji inzeruje pomoci svého kariérniho webu
pracevtrasku.cz. Jak jiz bylo feceno, tak tato inzerce mé spoustu vyhod. Zejména protoze
je mozné inzerat rychle upravit, pfidat a nestoji témét zadné zdroje.

Inzeraty jsou délené podle mista vykonu prace a zaroveini podle typu pracovni

pozice. Inzerat jako takovy obsahuje:

e Nazev pracovni pozice
e Misto vykonu préace
e Informace o spolecnosti
e Popis pracovni pozice
e Pozadavky na zaméstnance
e Kontakt na personalistu
e Benefity
e Zminéni ptatelského kolektivu
e Predstaveni vedouciho daného tymu
Inzeraty jsou psany piesné tak, jak se celd firma prezentuje. To znamena, Ze inzerce
je neformalni a pratelskd. Zaroven zminka o pratelském kolektivu cili na to, ze tym do
kterého se ucastnik hlasi tu neni pouze pro pracovni €innost, ale i pro vytvofeni mimo
pracovnich vztaht, coZ evokuje uvolnénou atmosféru a navazani pocitu, Ze uchazec se
nehlasi na pozici jenom kviili vykonavani prace.
Inzerath, ackoliv je n€kolik a pokazdé na jiné pracovni pozice, tak jsou vzdy psany

velice podobné. Priklad klasického internetového inzeratu je uveden v ptiloze 8.3 a 8.4.
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Z4 zminku vsak stoji fakt, ze ackoliv Trask nabizi spoustu volnych mist na svém
webovém portalu pracevtrasku.cz, tak jobs.cz, prace.cz a jiné internetové stranky slouzici k

inzerovani nabizi pouze zlomek téchto pracovnich mist.

Graf 2 — Inzerce Trask solutions a.s. na internetu

Inzerce Trask solutions a.s. na internetu (data k
7.3.2021)
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Zdroj: vlastni zpracovani

4.4 Vyzkumné Setieni

Setteni se sklada z polostrukturovaného rozhovoru, ktery byl vykonan
s personalistkou spole¢nosti Trask a.s. a obsahuje deset otazek. Druhou ¢asti je
dotaznikové Setfeni, pii kterém bylo osloveno 26 osob, ktefi vékem spadaji do generace Z.
Autor bakalaiské prace pti dotaznikovém Setieni pouzil socialni sité a cilil na osoby u

kterych védél, ze rokem narozeni mizou byt charakterizovani jako generace Z.

4.41 Polostrukturovany rozhovor

Cilem tohoto rozhovoru bylo seznameni se s personalistkou, jejimi pracovnimi
zkuSenostmi, a predevsim zjisténim informaci a poznatkii z praxe, které se vztahuji
nejenom k metodam vyhleddvanim zaméstnanci, ale i k osobnim zkuSenostem s mladymi
lidmi z generace Z.

Pii Setfeni s personalistkou byl pouzit polostrukturovany rozhovor a byly kladeny

oteviené otazky, aby méla personalistka moznost odpovidat dle svého uvazeni a popiipadé
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rozvinout myslenku a sdélit veskeré potiebné informace dle uvazeni. Seznam otézek je

uveden v priloze 8.1

Otazka ¢.1: Jak dlouho se jiz vénujete personalistice?

Odpovéd:,,Momentalnée pracuji 7 let v oblasti personalistiky. *

Otazka €.2: Jak dlouho jste zaméstnana u spole¢nosti Trask?

Odpoveéd’: ,, Ve spolecnosti Trask jsem zaméstnana jiz 5,5 rok.

Otazka ¢. 3: Kdo ma na starosti vyhledavani zaméstnancti a nasledné pohovory?
Odpovéd’: ,, Do nedavné doby primarné ja. Poté se ke mné pridala kolegyné Lenka a
rozdelily jsme si firmu napul. Pro polovinu Trasku zastdvala funkci Business Partnerinu
Lenka a polovinu ja.

Nyni nové nastoupila Miroslava Hriviiakova jako vedouci recruitment. Ma pod sebou 3 IT
Recruitery. Recruiteri hledaji pracovniky a vedou pohovory spolecné s delivery

manazery. “

Otéazka ¢.4: Jaké vyuzivate metody vyhledavani zaméstnanct?
Odpoveéd: ,, Nejcasteji pouzivame nds interni portal prace - pracevtrasku.cz a nebo
doporuceni od nasich zaméstnancu. Dale vyuzivame ATS databazi a ruzné pracovni

I3

portaly jako jobs, techloop, proudly, cocuma.

Otézka ¢.5: Cilite néjakym zptisobem na Generaci Z V posledni dobé? Pokud ano, tak
jakym zptisobem

Odpovéd: ,, Spolupracujeme riizné s univerzitami, kde rozvésujeme plakaty a letaky.
Prezentujeme se i na veletrzich prdce, spolupracujeme s Czechitas a mame vlastni Trainee

‘

program, ktery umoznuje zejména studentiim se zapracovat do Trasku.

Otazka ¢€.6:. Jakym zplsobem vytvafite nové pozice a jak stanovujete jejich pozadavky?
Odpoveéd’: ,, Zadani vychazi vzdy od Senior Manazera ci Delivery Manazera. Veétsina roli
ma obecné pozadavky, pripadné dle projektovych pozadavkii role upresniiujeme. Poté
vytvorime job description. Mame mnoho templatii, nékdy ale vytvarime nové a inspirujeme

se take u ostatnich firem.*
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Otazka €.7: Jsou nékteré pozice pro které preferujete zaméstance z vnitinich zdroju?
Odpovéd’: ,, Vybrané pozice ano (asistentky, obchodni pozice). Ale jelikoz obsazujeme

‘

primarné IT role a v IT je nedostatek specialistii, nabirame primarné z venku. ‘

Otazka ¢.8: Jsou nékteré pozice pro které preferujete zaméestance z vnéjsich zdroja?

Odpoved': ,,IT role. “

Otazka ¢. 9: Jak postupujete v ptipad¢ vybéru zaméstnancti?

Odpoved’: ,, Predvyber — zavolame si s kandidaty a overime jeho motivaci apod. Nékdy
zjisttujeme reference. Pokud projde predvybérem, postupuje k pracovnimu pohovoru.
Pracovni pohovor (jedno nebo dvé kola) vede IT Recruiter a Delivery Manager.

I3

Pokud je kandidat vybran, prijde mu pracovni nabidka. *

Otazka ¢.10: Do jaké miry Vas a Vasi praci omezuje soucasna pandemie COVIDu?
Odpoveéd’: ,, Ovlivauje nas, jak pozitivne, tak negativné. Nasly by se vyhody (flexibilita,
nove-jiné benefity, online workshopy apod.), tak nevyhody (predevsim socialni vztahy).
Rovnez bylo potieba vice monitorovat a sledovat vykonnost zaméstnancii.

Z pohledu businessu se ale objevily take nové moznosti, na druhou stranu je tady I urcita
obava a nejistota do budoucnosti.

Dovolim si tvrdit, Ze oproti ostatnim firmam zasak covidu nebyl tak fatalni, jelikoZ jsme

technologicka firma (digitalizujeme apod.) — a to nyni mnozi poptavaji.

Otéazka ¢.11: V soucasné dobé¢ na trh prace nastupuje nova generace "Z". Zaznamenala jste
néjaky rozdil pii interakei s nimi?

Odpovéd': ,, Pred pandemii ano. Dala se pozorovat urcita rozmlsanost kandidatii.
Prehnané pracovni podminky, predevsim pak prehnané financni predstavy. Bez praxe,
rovnou po skole maji kandidati velka ocekavani od firmy. Ale moznd je toto specifické
predevsim prave u IT firem.

Za pandemie jsme se ale opét vratili trochu nohama na zem. Kandidati preferuji stabilitu,
jistotu zaméstnani. Financni poZadavky jsou sice stale vysoké, ale jednani kandidatii je o

‘

dost vstricnéjsi. Jsou ochotni o podminkdch jednat a dohdodout se.
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Otazka €. 12: Jste ve spolecnosti Trask spokojena?
Odpovéd': ,, Spokojena jsem, na Trasku mam rada predevsim spolupraci s lidmi. Jsou

pratelsti a velmi inspirativni. *

4.4.2 Dotaznikové Setfeni

Pro dotaznikové Setfeni byli zvoleni respondenti, ktefi svym vékem odpovidaji
generaci Z. To znamena, Ze osloveni byli pouze lidé narozeni mezi rokem 1996-2010.
Cilem tohoto dotaznikového feSeni bylo zjistit, co je pro tuto generaci nejpodstatné;jsi
V zaméstnadni a jakymi metodami vybiraji zaméestnani. Celkové bylo polozeno 12 otazek,
respondentt bylo 26.

Dotaznik byl tvofen ze tii ¢asti. Prvni ¢ast slouzila k zédkladni identifikaci
respondenta. Druha Cast se zaobira blizSim poznanim respondenta a jeho osobnimi
preferencemi, které se tykaji zaméstnani. Posledni, tfeti ¢ast zkouma, které metody jsou
pouzivany generaci Z K nalezeni zamé&stnani, jaké pouzivaji socialni sité€ a jejich
preference, které se tykaji obsahu a stylu inzeratti pomoci kterych firmy lakaji
potencionalni zaméstnance. Dotaznik 1ze nalézt v ptiloze 8.2

Graf 3 — Rozdéleni respondenti podle pohlavi

Pohlavi
80.0%
70.0%
60.0%
50.0%
40.0%
30.0%
20.0%

10.0%

0.0%

muz Zena

Zdroj: Vlastni zpracovani

Dotaznikového $etfeni se zicastnilo celkem dvacet Sest respondentt. 69.2% z nich

byli muzi a 30.8% zeny.
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Graf 4 — Dosazené vzdélani respondenti
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Na grafu €. 4 Ize vidét, ze vétSina respondentt — 73.1% ma nejvyssi dosazené

vzdélani stiedni. Druhym nejvyssim dosazenym vzdélanim je vysokoskolské — 23.1%.

V posledni fad¢ je vyssi odborné, kterého dosahlo 1 respondent, tudiz 3.8% celkove.

Graf 5 — Rozdéleni respondenti podle jejich ¢innosti

HLAVNi CINNOST RESPONDENTU

B Studium M Priace M Studium+prace ™ Nezaméstnany

Zdroj: vlastni zpracovani
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Z grafu ¢.5 vidime, Ze 42% respondentd jiz pracuje. 31% respondentii studuje a
zaroven pracuje, coz je dle mého usudku zajimavé, jelikoz to znaci, ze studenti byvaji
flexibilni a tudiz je mozné s nimi navazat pracovni pomér jiz pfi studiu.

Dalsich 23% respondentt pouze studuje. Poslednich, 4% je nezaméstnanych.
Graf 6 — priority v zaméstnani
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf ¢&. 6 ukazuje, které priority respondenti generace Z vidi jako nejdulezitéjsi.
Kazdy respondent m¢l na vybér stanoveni maximalné 5 svych priorit. Nejvice respondenta
odpovédélo, ze mezi jejich hlavni priority patii napli prace (92%) a vyse mzdy (85%).

Z grafu lze dale vidét, Ze se dale priority rozchazely, ale nadpolovi¢ni vétSina se
shoduje, Ze chce pracovat v kolektivu ve kterém se citi dobie (65%) a zarovei si chtéji
udrZet vyvazenost mezi praci a vlastnim zivotem (54%).

Mensi polovina respondentl nasledné urcila, ze mezi jejich dalsi priority patfi:
profesni rozvoj (46%), styl vedeni firmy (38%), pracovisté blizko domova (31%), moZnost
Cerpani placeného volna v mimoiadnych situacich (19%), vhodné nastroje pro praci (15%),
proplaceni kvalifika¢nich kurzi (11%), zaméstnanecké benefity (8%), firemni akce (4%),
Hezk4 kancelat / pracovisté (4%), odmeéna za dobte vykonanou praci (4%),

zameéstnavatelska povést firmy (0%), eco friendly prostiedi (0%).
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Zaroven je zajimavé si pov§imnout, ze dle kapitoly 3.5.3, s pomoci literatury od
Horvathové (2016) byly vypracovany specifikace ke generaci Z, které tak uplné
neodpovidaji odpovédim respondentiim. Graf totiz ukazuje, Ze mezi dominantni priority
patii kolektiv, ve kterém se citi dobie a tim padem respondenti z generace Z nejsou
individualisté a radi pracuji v ptijemnych kolektivech. Velkou ¢ast odpovédi zaroven tvori
napln prace a profesni rozvoj, coz znaci, ze tato mlad4 generace nechodi do prace jenom
kvili penézim, ale kviili naplni prace a zaroven je i fada z nich ambiciéznich a chtéji
ziskavat znalosti a rozvijet se po pracovni strance.

Graf 7 - misto vykonu prace

MiSTO VYKONU PRACE

W Prace pfimo na pracovisti s moznosti home office
B Prace z domova (home office)

M Prace pfimo na pracovisti firmy

Zdroj: vlastni zpracovani

Na Grafu ¢&.7 1ze vidét, Ze nejjidealné;si je pro generaci Z flexibilita, co se tyce
mista vykonu prace. Jsou nejradé¢ji, pokud miZou pracovat na pracovisti, ale zaroven chtéji
mit moznost pracovat z domova (69.2%). Zbytek respondentt bud’ preferuje praci pouze

z domova (15.4%) a ptimo na pracovisti preferuje (15.4%).
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Graf 8 — Preference pracovniho prostiedi
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Z grafu ¢.8 je oCividné, ze generace Z preferuje neformalni prostiedi, kde maji
moznost se bavit se svymi kolegy, pfipadné nadiizenymi pomoci tykani. Tento zptisob
preferuje (80.8%) respondenttl. Zbyvajicich (19.2%) preferuje formalné;si prostiedi, kde je

vykani koleglim a nadfizenym bézné.

Graf 9 — Odhad délky ptsobeni v jedné firmé
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Zdroj: vlastni zpracovani
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U grafu €. 9 Ize vycist, ze nejvice respondenti (46.2%) odhaduje, Ze v jedné
organizaci chtéji zistat 3-5 let. Dale (26.9%) respondent odhaduje, ze ve firmé zlstanou 6
a vice let. Nasleduje odpovéd’ ,,Nevim* (19.2%) a nakonec 1-2 roky (7.7%).

Zajimavé ovSem je, ze v kapitole 3.5.3 je s poznatky Horvathové (2016) zminéno,
ze generace Z neni loajalni. Nicméné¢ z tohoto grafu vypliva, ze vétSina z respondenttl je
ochotna pracovat v jedné firm¢ 3-5 let a nékteti dokonce 6 a vice let. Naopak 1-2 roky je
ochotno pracovat nejméné respondentd.

Graf 10 — metody vyhledavani zaméstnani respondenti
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Zdroj: vlastni zpracovani

U Grafu ¢. 10 je vidét, Ze respondenti z generace Z nejvice (73.1%) pouzivaji
k vyhledani zam¢&stnani pracovni servery jako jsou jobs.cz nebo prace.cz. V té€sné blizkosti
je doporuceni od blizkych (69.82%). Pfimo na webovych strankéach firmy vyhledava praci
(53.8%) respondentti. Piekvapive nepfili§ popularni jsou profesni sité jako LinkedIn
(30.8%). Dale nasleduji socidlni sité (15.4%), pracovni agentury (7.7%), vyvésky, letdky
(7.7%), inzerat v tisku (3.8%).
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Graf 11 — socialni sité pouZivané respondenty

Socialni sité

90.0% 84.6%

80.0% 76.9%
70.0%
60.0%
50.0%
50.0%
40.0%
30.0% 26.9%
20.0%
0,
10.0% 7-7%
- 0.0%
0.0%

Facebook  Youtube  Instagram Reddit Twitter ~ Snapchat

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf €. 11 ukazuje, ze respondenti, jak je ocekavano, tak pouzivaji velice ¢asto
socialni sité. A ackoliv graf €. 8 ukazuje, Ze to neni preferovany zplisob nalezeni prace, tak
se neda upfit, ze je zde moznost potenciondlni uchazece pomoci socialnich siti zaujmout.

V (84.6%) respondenti pouzivaji Facebook, dale (76.9%) pouziva Y outube.
Instagram uziva (50%), Reddit (26.9%), Twitter (7.7%) a Snapchat nepouziva nikdo
Z dotazanych.

Tyto vysledky grafu zhruba odpovidaji tomu, co bylo rozebrano v kapitole 3.5.4,
kde pomoci literatury od Seemiler (2018) je zjisténo, Ze generace Z je hojné orientovana na
socialni sité, ¢ehoz je mozné vyuzit at’ uz k pochopeni generace jako takové, tak i k pokusu
o navazani kontaktu 1 kdyz tieba pouze pomoci umisténi reklamy na socialni sité.

Zaroven je zajimavé si vSimnout, Ze Snapchat se zda byt spise zalezitosti trendu,
jelikoz (Seemiler 2018) zmifiuje, Ze v generaci Z uziva aplikaci Snapchat 67%. Nicméné
v roce 2021 v dobé provedeni tohoto prizkumu se zd4, Ze jiz nikdo tuto socialni sit’

neuziva.
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Graf 12 — Formalni / neformalni popis pracovni pozice

FORMALNI / NEFORMALNI POPIS PRAC.
POZICE

B Formalni, seriézni popis pracovni pozice

B Neformalni, uvolnény popis pracovni pozice

Zdroj: vlastni zpracovani

Na grafu ¢. 12 Ize vycist, ze vétSina z dotazanych (61.5%) preferuje formalni a
seridzni popis pracovni pozice oproti (38.5%) neformalnimu, uvolnénému popisu pracovni
pozice. Zvlastni ovSem je, Ze graf €. 7 ukazuje, Ze respondenti z generace Z preferuji

neformalni pracovni prostiedi.

Graf 13 — Strué¢ny / detailni popis pracovni pozice

Struény nebo detailni popis pracovni pozice v
inzeratu

= Strucény, pfimo k véci u Detailni, dlouhy popis pracovni pozice

Zdroj: vlastni zpracovani
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Na grafu €. 13 Ize vidét, ze vice respondenti (57.7%) preferuje pouze kratky popis
pracovni pozice v inzeratu. Detailni a dlouhy popis se zamlouva (42.3%) respondentim.
Graf 14 — Priority v inzeratu
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Zdroj: vlastni zpracovani

Posledni graf — €. 14 ukazuje, o co se nejvice zajimaji respondenti z generace Z na
inzeratech. Na vybér méli maximalné 3 priority, které mohli stanovit.

Nejvice respondenty zajima naplii prace (73.1%), dale nasleduji pozadavky na
uchazece (65.4%). Misto vykonu prace bere jako svou prioritu (57.7%) respondenti. Méné
nez polovinu je zajima ptehlednost v inzeratu (38.5%), styl psani a spravna gramatika (26-

9%), pracovni benefity (15.4%), avod a popis firmy (7.7%).
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5 Vysledky a diskuse

V této kapitole jsou zhodnoceny vysledky, které byly zjistény v ramci
polostrukturovaného rozhovoru, dotaznikového Setfeni a studiem internich zdroji. Na
zakladé zjisténych vysledkl jsou navrhnuta feseni, kterd by mély vést ke zlepSeni
vyhledavani zaméstnanct v generaci Z a také pro dosazovani téchto uchazecu do

vhodnych, pracovnich pozic.

5.1 Vysledky vyzkumu

Pomoci zjisténych vysledki z praktické ¢asti je moZné konstatovat, Ze Trask
solutions a.s. vyhledava dle postupt a metod, které byly popsany v teoretické ¢asti
bakalafské prace na zaklad¢ rtiznych odborniki, ktefi se vénuji fizenim lidskych zdroji na
odborné urovni.

Na zakladé teoretickych poznatkti, kde byla specifikovana generace Z lze
vydedukovat, Ze tato generace je specificka a pro maximalizaci efektivity je vhodné
piizptsobit metody vyhledavani zaméstnanci specificky pro tuto generaci tak, aby bylo
mozné na n¢ cilit. Zaroven je zddouci, aby se vyuzivalo jejich silnych stranek zejména pii
tvotfeni a obsazovani pracovnich pozic, kde dokézou vyuzit ptfedevsim znalosti
informacnich technologii a socidlnich sitich.

Z polostrukturovaného rozhovoru s personalistkou bylo zjisténo, Ze Trask solutions.
a.s. voli vyhledavani zaméstnancti pfedevs§im pomoci inzerce na internetu a konkrétné
pouzivanim svého interniho pracovniho portalu a pfipadné i na rtiznych pracovnich
portalech. Dalsi velmi vyuzivand metoda je doporuceni uchazece od soucasného
zameéstnance spole¢nosti. Pfedevsim na mladé cili pomoci trainee programu, ktery
ptfipravuje zejména studenty na budouci nastup do spolecnosti.

Spole¢nost voli pro pracovni pozice, jak zaméstnance z vnitinich zdroja, tak 1
z vnéjSich. Interni zdroje jsou piedevsim pouzity na vybrané pozice, jako jsou asistentky,
pfipadné obchodni pozice. Ov§em vétSinou jsou pouZzivany externi zdroje, jelikoZ firma
vyhledava predevsim IT speciality, protoZe dostatecné kvalifikovanych IT specialistii je na
trhu prace malo a je slozit€jsi je sehnat a zaujmout.

Z dotaznikového Setieni provedeném na respondentech generaci Z je nejvice
patrné, Ze pro tuto generaci je nejveétsi priorita napln prace, vySe mzdy a aby se citili dobfe

Vv kolektivu ve kterém pracuji. Zaroven preferuji flexibilitu, co se tyka mista vykonu prace
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a nejvice jim vyhovuje, pokud mohou pracovat ptimo z firmy, ale zaroven mit moznost
pracovat ze svého domu. Generace Z z dat, které byly ziskdny nejradéji pracuji

v neformalnim prostiedi s uvolnénou atmosférou. Preferovana doba u jednoho
zameéstnavatele je 3-5 let a druhou nejcastéjsi odpovédi bylo 6 a vice let. Vyzkum dale
ukazuje, ze studenti Casto i pii svych studiich pracuji.

Mezi nejcastéjsi zptisob hledani prace bylo uvedeno, ze se respondenti velice Casto
spolehnou na doporuceni od znamych. Nej€astéjsi formou hledani nového zamé&stnéni je
vSak pfes pouziti internetu, a to konkrétné pomoci pouZziti pracovnich serverti a nebo
rovnou pies pracovni weby jednotlivych organizaci. Socialni sité, aCkoliv jsou velmi hojné
vyuzivany respondenty, tak neslouzi primarné k vyhledavani préce.

Na inzeratech respondenty z generace Z nejvice zaujme napln prace, pozadavky na

uchazece a misto vykonu prace. Ddle, dle provedeného dotazniku je ziejmé, ze vétSinou

preferuji formalni a seridzni popis pracovni pozice, ktery je struény a piimo k véci.

5.2 Diskuse

Dle zjisténych vysledki bylo navrzeno nékolik feSeni, které by mély spolecnosti

dopomoct k zdokonaleni procesu pii vyhledavani zaméstnancu.
1) Vyuzivani socialnich siti

Ackoliv je z provedeného dotazniku patrné, ze generace Z pfiliS nevyuziva socialni
sit¢ k nalezeni prace, tak je zaroven nezpochybnitelné, Ze jsou socidlni sit¢ mistem, kde lze
zaujmout mladou generaci. Z grafu €. 11 je mozné vy¢ist, Ze 84,6% z nich aktivné vyuziva
facebook a dalSich 76.9% youtube. Ob¢ tyto socidlni sité jsou zdroven mistem, kde je
mozné se jako firma prezentovat zejména pomoci pouzivani placené reklamy. Socialni sité
dale maji vyhodu, Ze o uzivatelich sbiraji informace a je tedy mozné nasledné cilit na
osoby naptiklad podle v€ku a pohlavi, ptipadné jejich zajmu. Z rozhovoru s personalistkou
je v8ak ziejmé, ze socialni sité nejsou pouzivany k nalezeni novych zaméstnancti a tudiz je
zde nevyuzity potencial, ktery by firm¢ Trask solutions a.s. mohl zajistit potencialni
uchazece z Generace Z.

Zaroven, jak jiz bylo zminéno v kapitole 3.5.4 a 3.6.1 a jak vypliva z dotazniku, tak

generace Z ma v tomto sméru velice bohaté zkuSenosti a pfi tvofeni, pfipadné obsazovani

novych pozic by bylo na misté se zamyslet, zda by nepomohlo pravé najmout personalistu,
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ktery by byl z generace Z a mél by znalosti praveé v socialnich siti a s pomoci svych kolegt

dokazal zlepsit pouzivani socidlnich siti.

2) VEtsi vyuziti pracovnich portali

Z kapitoly 4.3.3, Grafu &. 2 je patrné, ze Trask solutions, a.s. vyuziva pracovni
portaly pouze ziidka kdy a spoléha se nejvice na sviyj vlastni, kariérni web. Podle
vyzkumného Setfeni u dotazniku vSak je ziejmé, Ze generace Z nejcastéji k nalezeni prace
vyuziva praveé pracovni portaly. V piipadé, Ze se tedy vyskytne pracovni pozice, ke které
by byl idealni praveé uchaze¢ z generace Z, tak by bylo vhodné investovat do inzerovani na
pracovnich portalech. Cena na pracovnich portalech za inzerovani byva vyssi, ale v IT
odvétvi je slozité najit spravné kandidaty a nevyuzivanim pracovnich portald se Trask
pfipravuje o potencialni, kvalifikované uchazece.

V této dobé, kdy je nizkd nezaméstnanost a velka konkurence by kazda vétsi firma
méla vyuzivat vesSkeré metody k osloveni potencidlnich uchazect a jelikoz je Trask firma,
ktera zaméstnava okolo 600 zaméstnancii a zaroven spolupracuje s velkymi firmami, tak je
zejména nutné ziskat kvalifikované pracovniky, bez kterych cile jako jsou expanze do
zahranici a riist aZ o nejspise 20% nedokaze. Jak jiz bylo zminéno, tak je velky pocet
volnych pozic, skrze které lakaji na svém webu, ale na pracovnich portalech, které jsou

vyuzivany nejvice generaci Z je inzeratd pouze mala ¢ast.

3) Uprava inzeratu

Inzeraty spole¢nosti Trask neobsahuji zminky o mzd¢. Z grafu €. 6 lze vsak zjistit,
7e U generace Z je jedna z nejvétsich priorit pravé mzda. Bylo by tedy vhodné do inzeratd,
zamétujicich se na potencialni zaméstnance z generace Z zakomponovat alespoit naznak
toho, Ze v jejich spolecnosti je kompetitivni mzda na trhu a tim se pokusit zaujmout
potencialni uchazece. Tomu, Ze tito uchazeci o praci jsou velice mzdové orientovany
odpovida i rozhovor s personalistkou, ve kterém zminuje, Ze mladi lidé z generace Z maji
velké mzdové naroky.

Na misté je také si uvédomit, ze podle grafu €. 12 generace Z preferuje inzerci,
kterd je formalni a vice seridzni. Konkrétné 61,5% se vyjadtilo, Ze preferuje formalni popis

pracovni pozice a 38,5% naopak neformalni. Pro né¢které potencidlni uchazece by tak mohl

wrwe
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budou uchdzet o pracovni pozici v jiné organizaci, kterd na prvni pohled vypada seri6znéji.
Vhodnéjsi by tak bylo zvolit neformalni zplisob inzerovani na svém webu, kde by toto
osloveni potencialnich zaméstnanct bylo ocekavangjsi, a naopak na pracovnich portalech
spise vyuzit formalni zptisob.

Tento bod by zaroven mohl i souviset s prvnim, kde je navrhnuto vétsi pouzivani
socialnich siti. Pokud by byly socidlni sité vice vyuzivany, bylo by mozné do inzerata
vkladat 1 videa naptiklad z youtube ve kterém by mé&li uchazeci se o této praci dozveédét
vice, pfipadné pocitit atmosféru firmy. Zaroven, pokud by na inzeratech byl zanechan
odkaz na socialnich siti a kladl se vétsi diraz, na weby jako jsou: youtube, facebook a tyto
socialni sité byly aktivni, tak je zde potencial, Ze to dokdze potencialniho uchazece
presvedcit a pokud ne, tak alespont zanechat dojem, ktery by zapfticinil, Ze misto doporuci
nékomu jinému, piipadné, az v budoucnosti bude opét hledat praci v IT odvétvi, tak si

pravé vzpomene na Trask solutions a.s., ktera uchazece zaujala jiz v minulosti.

4) Obsazovani generace Z do vhodnych, pracovnich pozic

Po specifikaci generace Z v¢etné jejich silnych a slabych stranek 1ze vyvodit
dasledek, ze bude vhodné dosazovat tyto mladé¢ lidi na pracovni pozice, kde zejména
dokazou vyuzit svych ptednosti. Hlavné jejich schopnost sledovat trendy, pracovat
s informacemi, znalost informacnich technologii a socialnich siti z nich délaji generaci na
kterou by se Trask solutions mél zaméfit pii obsazovani pozic ve kterych maji
piedpoklady, Ze si povedou nejlépe. Prikladem téchto pozic miize byt: marketér,
programator, analytik, specialista na socialni sité,

Naopak by firma méla pfistupovat opatrnéji pii obsazovani pracovnich pozic
generace Z do seniorn¢jsich pozic, zejména kvili niz§imu véku a mensim pracovnim

zkuSenostem.
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6 Zavér

Hlavnim cilem bakaléaiské prace bylo zjistit, zda je spolecnost pfipravena na
generaci Z a zhodnotit soucasny proces vyhledavani zaméstnanct ve spole¢nosti Trask
solutions. Jeden z cilti bakalarské prace bylo zpracovani teoretické ¢asti pomoci odborné
literatury. Dal§im cilem bylo charakterizovat spole¢nost, identifikovat souc¢asny proces a
metody vyhledavani zaméstnancti a na zaklad¢ vysledki ziskanych z polostrukturovaného
rozhovoru s personalistkou spole¢nosti a dotaznikového Setieni navrhnout kroky
k zefektivnéni vyhledavani zaméstnanct v generaci Z.

Teoreticka ¢ast byla zpracovana na zakladé prostudované odborné literatury. Tato
¢ast byla zaméfena na popis fizeni lidskych zdroja, vyhleddvani zaméstnanct a jejich
metod. Zaroven teoreticka cast obsahuje i definice Generaci X, Y, Z, ktefi jsou v soucasné
dobé¢ na trhu prace hlavni, pracovni silou. Praktické ¢ast se vénovala charakteristice
vybrané spole¢nosti, jejimu fizeni lidskych zdroj, metodam vyhledavani zaméstnanct a
rozboru inzeratu. Vyzkumné Setfeni se skladalo z polostrukturovaného rozhovoru a
dotaznikového Setieni, které mély za cil odhalit, jak konkrétné funguje personalni oddéleni,
jaké metody jsou vyuzivany pro vyhledavani zaméstnanct a zaroven zjistit, zda je
organizace pfipravena na generaci Z a zda personalistka pocitila n&jaky rozdil pfi kontaktu
s mladymi uchazeci o praci.

Z vyzkumu vyplynulo, Ze jsou pouzivany vhodné metody a postupy pii vyhledavani
zamestnancy, ale byly zaroven zjistény jisté nedostatky. Pro pokus o odstranéni téchto
nedostatkil byly navrhnuty tii navrhy, které by mohly pomoct k zefektivnéni procest
vyhledavani zaméstnanct generace Z. Mezi tyto navrhy patii: vyuzivani socialnich siti,
vyuZivani pracovnich portala ve vétsim meftitku, dprava inzerati, aby vice odpovidaly
pozadavkim generace Z.

Po aplikaci téchto tii navrhi a zlepSeni postupu pii vyhledavani zaméstnancii
generace Z bude nasledné mozné na tuto generaci cilit efektivnéji a diky tomu i zacit
generaci Z obsazovat na pracovni pozice ke kterym maji nejlepsi predpoklady.

Spolecnost Trask solutions a.s. ma v planu riist zhruba o 20% a zaroven expandovat
do zahrani¢i. K dosaZeni téchto cilii bude vSak zapotiebi zaplnit pracovni pozice na které
jsou momentalné vypsané inzeraty. V soucasné dob¢ generace Z, jiz nastoupila nebo teprve
bude nastupovat na trh prace, tudiz je potieba byt pfipraven a uvédomit si, Ze tato generace

jako kazda je odlisnd. Z tohoto diivodu by spole¢nost méla zvazit, zda neni vhodné zavést
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n¢ktery z doporucenych navrhi, ktery by mohl pomoct pti vyhledavani mladych

zaméstnancl, zejména Na pracovni pozice, ve kterych mizou vyuzit své prednosti.
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8 Prilohy

8.1 Priloha 1 — Otazky polostrukturovaného rozhovoru

Otazka ¢.1: Jak dlouho se jiz vénujete personalistice?

Otazka ¢.2: Jak dlouho jste zaméstnana u spolecnosti Trask?

Otazka ¢. 3: Kdo ma na starosti vyhledavani zaméstnancti a nasledné pohovory?

Otazka ¢.4: Jaké vyuzivate metody vyhledavani zaméstnanci?

Otazka ¢.5: Cilite néjakym zpiisobem na Generaci Z v posledni dobé? Pokud ano, tak jakym
zpusobem

Otézka €.6:. Jakym zpisobem vytvaftite nové pozice a jak stanovujete jejich pozadavky?
Otéazka ¢.7: Jsou n€které pozice pro které preferujete zaméstance z vnitinich zdroja?
Otazka ¢.8: Jsou nékteré pozice pro které preferujete zaméstance z vnéjSich zdroja?
Odpoved: ,,IT role.

Otazka €. 9: Jak postupujete v ptipadé vybéru zaméestnancti?

Otéazka ¢.10: Do jaké miry Vas a Vasi praci omezuje souc¢asna pandemie COVIDu?
Otazka ¢.11: V soucasné dob¢ na trh prace nastupuje nova generace "Z". Zaznamenala jste
néjaky rozdil pii interakei s nimi?

Otéazka €. 12: Jste ve spole¢nosti Trask spokojena?
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8.2 Priloha 2 — dotaznikové Setfeni
Dotaznik — Vyhledévani zaméstnancii generace Z ve vybrané spole¢nosti

Dobry den, pfedem bych Vas rad pozdravil a mockrat Vas podekoval, ze jste vénoval/a svij

¢as tomuto dotazniku. Vyplnéni povede k zhodnoceni procesu vyhledavani zaméstnancti ve

vybrané spole¢nosti a poskytne data, které budu moct pouzit pro vypracovani praktické casti
mé bakalarské praci na téma vyhledavani zaméstnancti generace Z ve vybrané spolecnosti

Mockrat dékuji za Vas ¢as a ochotu,
Jan Kepka

1) Pohlavi:
a) Muz
b) Zena

2) Nejvyssi dosazené vzdélani:
a) Vysokoskolské
b) Vyssi odborné
c) Stfedni s maturitou
d) Stfedni bez maturity
e) Stfedni s vyuénim listem
f) Zakladni vzdé¢lani

3) V soucasné chvili:
a) Studuji
b) Pracuji
¢) Studuji a pracuji
d) Jsem nezaméstnan

4) Co je pro Vas v zam¢stnani dulezité (max. 5)?
a) Vyse mzdy
b) Napln prace
c) Prace v kolektivu ve kterém se citim dobie
d) Profesni rozvoj
e) Udrzet si vyvazenost mezi praci a vlastnim zivotem
f) Mit hezkou kancelaf / pracovisté
g) Styl vedeni
h) Zaméstnavatelska povést firmy

i) Mimotadné odmény za dobie odvedenou praci
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J) Mit pro praci vhodné nastroje a technologie
K) Firemni akce
1) Eco-friendly prostiedi
m) Moznost ¢erpani placené¢ho volna v mimotadnych situacich
n) Zaméstnanecké benefity
0) Proplaceny riznych kurzii k dosazeni vyssi kvalifikovanosti
p) Pracovisté blizko domova
5) Jakému pracovnimu prostiedi davate prednost
a) Prace pfimo na pracovisti firmy
b) Prace z domova (home office)
€) Prace pfimo na pracovisti s moznosti home office
6) Jak dlouho odhadujete, Ze budete pracovat u jednoho zaméstnavatele?:
a) 1-2 roky
b) 3-5let
C) 6avice let
d) Nevim
7) Pomoci jakych metod vyhledavate zaméstnavatele?:
a) Doporuceni od blizkych
b) Piimo na webovych strankach organizace
c) Profesni socialni sité
d) Utad prace
e) Pracovni servery
f) Inzerat v tisku
g) Socialni sité
h) Pracovni agentura
i) Vyvésky, letaky
8) Jaké socialni sité aktivné pouzivate?:
a) Facebook
b) Snapchat
c) Twitter
d) Reddit
e) Youtube
f) Instagram

9) Pracujete rad¢ji:
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a) Ve formalnim prostredi, vykani je bézné
b) Neformalni s uvolnénou atmosférou — vétsinou si vSichni tykaji
10) Jaky preferujete styl inzerovani?
a) Formalni, seridzni popis pracovni pozice
b) Neformalni, uvolnény popis pracovni pozice
11) Preferujete detailni a dlouhy popis pracovni pozice nebo stru¢ny a piimo k véci?
a) Detailni, dlouhy popis pracovni pozice
b) Struény a piimo k véci
12) Na inzeratu Vas nejvice zaujme (max. 3)
a) Styl psani, spravna gramatika
b) Pracovni benefity (multisport, stravenky)
¢) Uvod a popis firmy

d) Pozadavky na uchazece
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8.3 Priloha 3 — Inzerat - pracevtrasku.cz

Senior IT Analyst

Trainee Program #jsmetrask Kontakt IOIE

Do Jakého oddéleni nastoupis

Do tymu hledame nového kolegu, ktery je neustale schopen nalézat Portaly a mobilni FeSeni
cestu k fesent (nejlépe formou otdzek). Pokud jsi problem-solver, jsi
komunikativni, nebojis se ptat, pokud se umis uéit a dovedes Tvij budouci Séf.

naslouchat ostatnim a také pokud mas schopnost véc spravné
pojmenovat a vysvétlit ostatnim, pak hledame préavé tebe! Lenka Koiusikova

senior Manager

Co Té ¢éeka:

> Analyza potieb a pozadavki business uzivateli a IT Mas o danou pozici zdjem?
Nech nam na sebe kontakt, nebo nam rovnou
> Analyzaa anf i posli svij Zivotopis a my se ti ozveme.

> Navrhovénf zpisobu realizace pozadavka, funkén( specifikace,

datova specifikace, integrace a navrhy uzivatelského rozhrani.

> Pliprava standardni projektové dokumentace, pfiprava podkladii
pro testovant.

> tymu, ani vystup

Co k tomu budes potFebovat:
> MAs praxi v analyze na vice IT projektech minimaliné 3 roky.

> Znas funkéni a SW modelovani a odpovidajici postupy.

>  Stejné tak UML

> A Enterprise Architect a Axure.

> Ovlddas metodiky agilniho vyvoje (SCRUM, atd.)

é myslen, ikace a tacy

Co Ti nabizime:

Tym odborniki, ktefi maji podobné nastaven jako ty; chtéfi fungovat
samostatné a zéroveii mit zazeml vétsiho tymu, e pro né samozfejmé
sledovat trendy a pofad se posouvat. Laka je aplikovat své znalosti na

ény u étsic a iki. A taky dobfe védi, ze
pracovni ispéchy nejsou viechno, proto se spolu radi bavi, sportuji a
kdyZ je potfeba, umi se vzajemné podrzet

Kombinovanou praci z domova a v kancelafich — bud pfimo u
nebo na nasi ivni zdkladné na Pankraci

Samoziejmosti je 5 tydni volna a 3 sick days

Hodné nam zalezi na sladéni prace s osobnimi preferencemi, péci o
sebe a rodinu. Poznés to jak v piistupu kolegi a 8610, tak i v
benefitech, které u nas najdes:

Rozvijet se miizes na odbornych skolenich &i konferencic
dispozici knihovna a v pfipadé dlouhodobéjsiho studia také
elearnig v rémci Udemy a Pluralsight. Samoziejmosti jsou online
Jazykové kurzy.

jeTik

V rémei benefitni cafeterie si vybiras benefity dle své volby.
multisportku, penzijko, nédkupy v Iékarné, vstupenky, zazitky.

> Aktomu dostanes kvalitni technické vybaveni, sluZebni tarif, super
kafe, mame taky viastni game zénu a fitko pifmo v kancelafich

Zpét na seznam volnych pozic

Zaujala té tato nabidka? Nech nam na sebe kontakt a my se ozveme.

Jméno *

Telefon *

[ ]

Vioite ivotopis nebo odkaz na Linkedin
Zivotopls.
Prochézet... | Soubor nevybrén

Uinkedin URL

( |

T ——
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8.4 Priloha 4 — Inzerat — jobs.cz

Nabidky prace  Brigady Inspirace orie odpovéd Prihlasit stup pro firmy

traSk O NAS VOLNA MmisTa €

Frontend Developer

Mate Sancil Na tuto nabidku zatim
odpovédéll méné nez 4 lidé.

[0 TRASK SOLUTIONS a.s.
9 Milevska 2095/5, Praha - Kré

Jsme Trask, icky lidr trhu. J) firmam v Cesku zavadét

nové inovativni produkty a Feseni, mame tym 600 lidi, kancelafe i v zahranici a

obrat pFes miliardu, ale zakladame si na super éfe a

Klienti bank si diky ndm miZou zaFidit pajéku bez navitévy poboéky a SKODA
AUTO jsme dodali nejlepsi car konfigurétor na trhu. A to je jen maly vy&et vieho,
co nasi experti umi. Nas tym stale rozsifujeme a budeme radi, kdyz se k nam
pridas. T — " ) "

Co t& Eeka: schivi | pasi Ulce' ) Podrls
Tvym ukolem bude névrh a implementace pokrocilych webovych aplikaci, vyvoj a udrzba
Ul testd, ale také aplika¢ni podpora.

Co k tomu budes potfebovat:
e f v

8 Vytisknout
* Pridat do Oblibenych

. 2k tl's ob) orl ym programovanim

 Znalost ) iptu a nékterého z ki (Angular]s, React}s).
 Nezbytnou znalost stylovan a pfipravy sablon (HTMLS, CSS3 a MS Visual Studio).
* Vyhodou je, pokud umf vytvorit responsivni web a mas zékladni znalost MS SQL.

Co ti nabizime?

Tym odbornik, ktefi maji podobné nas jako ty; chté)i fung a
zarovei mit zazemi vétsiho tymu, je pro né samoziejmeé sledovat trendy a porad se
posouvat. Laka je aplikovat své znalosti na naroénych projektech u nejvétsich zakaznika.
Ataky dobfe védi, ze pracovni uspéchy nejsou viechno, proto se spolu radi bavi,
sportuji a kdy? je potFeba, umi se vzajemneé podrzet

Kombinovanou praci z domova a v kancel
reprezentativn( zakladné na Pankraci. Samoziejmosti je 5 tydni volna a 3 sick days.

Fich - bud primo u zakaznika nebo na nasi

Hodné nam zélezi na slad@ni préce s osobnimi preferencemi, péci o sebe a rodinu.
Poznas to jak v pristupu kolegdi a 3¢fl, tak | v benefitech, které u nas najdes:

* Rozvijet se mGzes na odbornych skolenich ¢i konferencich, je Ti k dispozici
knihovna a v pripadé dlouhodobéjsiho studia také elearnig v rémeci Udemy a
Pluralsight. Samoziejmosti jsou online Jazykové kurzy.

« V ramci benefitni cafeterie si vybiras benefity dle své volby: multisportku,
penzijko, nakupy v 1ékarné, vstupenky, zazitky.

* Ak tomu dostanes kvalitn( technické vybaveni, sluzebni tarif, super kafe, mame
taky vlastni game zonu a fitko pfimo v kancelafich.

TRASK SOLUTIONS a.s. trask

Pomoz nam inovovat tahouny ceské ekonomiky ,Mezl nase kllenty patf( pfedevsim

velké firmy, se kterymi se potkavame v bézném Zivoté - banky,...

Chci se dozvédét vice o firmé >

Informace o pozici

[ TRASK SOLUTIONS a.s.
Milevska 2095/5, Praha - Kré
) r ielani: Stfedoskolské nebo odborné vyuceni s maturitou

Q
m
© Pozadovane jazyky: Cestina (Vyborna), Angliétina (Stfedné pokroéila)
(<]

1efity: Bonusy/prémie, Mobilni telefon, Piispévek na penzi)
pripojisténi, Flexibilni zacatek/konec pracovni doby, Stravenky/pfispévek na
stravovani, Dovolena 5 tydnii, Ubytovani/pfispévek na ubytovani, Vzdélavaci kurzy,
skoleni, Zavodni stravovani, Kafetérie, Oberstveni na pracovisti, Prispévek na
sport/kulturu/volny éas, Zdravotni volno/sickdays, Moznost obéasné prace z domova,
Firemni akce, 13, plat, Children-friendly office

eno: IS/IT: Vgvoj aplikaci a systéml, React vyvojar

Jélka pracovniho poméru: Na dobu neuréitou

=%
®© Typ pracovniho poméru: Prace na piny uvazek
-

- uvnih hu: pracovni smlouva

-

davatel: Zaméstnavatel

64



