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ANOTACE

Diplomova prdace se venuje analyze T7izeni lidskych zdrojit ve vybraném podniku
a je rozdelena do nekolika casti. Teoreticka cast popisuje problematiku vizent lidskych zdrojii
a poznatky z odborné literatury, ktera je uvedena na konci prace. V praktické Ccasti
je predstavena spolecnost DITON s.r.o. a dale jsou charakterizovany jednotlivé personalni
cinnosti v tomto podniku. Nasleduje rozbor dotaznikového Setieni a predstaveni pozZadavkii
generace Y. Posledni cast prace je vénovana zhodnoceni a formulaci moznych doporuceni
pro budouci vyvoj persondalnich cinnosti podniku se zamerenim na generaci Y.
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TITLE

Analysis of human resources in selected company with a focus on generation Y

ANNOTATION

This thesis deals with the analysis of human resources management in selected company
and is divided into several parts. The theoretical part describes the issue of human resources
and the findings from the literature, which is listed at the end of the thesis. The practical part
introduces the company DITON s. r. o. and further characterizes individual personnel
activities in this company. Then is analysed the questionnaire survey with the introduction of
generation Y requirements. The last part of the thesis is about the evaluation
and recommendations for th future development of the company's personnel activites with
a focus on generation Y.
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Uvob

Lidsky kapital ptedstavuje neodmyslitelnou ¢ast kazdého podniku. Podniky se snazi
prosperovat, chtéji byt konkurenceschopnéjSimi a dosahovat maximalnich ziskli. VSechny
¢innosti a dosahovani stanovenych cilii podniku se neobejdou bez lidského kapitalu. Lidsky
kapital je sdm o sob¢ zdrojem, ale je to zdroj, ktery zpracovava a tidi dal$i materidlni
a nematerialni formy zdroji, které podnik potfebuje ke své existenci. V soucasné dobé jiz
existuje celd fada odbornych publikaci, které se vénuji spravnému piistupu k fizeni lidskych
zdroji, neni totiz jednoduché najit a zaméstnavat kvalitni pracovniky, ktefi budou délat vse
pro to, aby podnik dosdhl stanovenych cilt. Kdyz uz podnik kvalitni zaméstnance ziska,
je potieba tyto zaméstnance udrzet. To znamend, Ze je musi spravné motivovat, hodnotit,

odménovat, ale 1 vzdélavat.

V tvodu teoretické Casti autor charakterizuje fizeni lidskych zdrojii, jeho ukoly a cile.
Nasleduje popis jednotlivych persondlni Cinnosti, které probihaji v kazdé organizaci
a jednotlivé moderni metody, které se u vybranych persondlnich Cinnosti v soucasné dobé
vyuzivaji. Dal§i kapitola je zaméfena na tfi aktualni generace, které jsou zastoupeny
na pracovnim trhu, a to generace X, Y a Z. Autor vzhledem k tématu a cili prace apeloval na
vice informaci o zpasobech, chovani a pristupech generace Y. Zbylé dvé generace jsou

strucné charakterizovany. Kapitola obsahuje i tabulku srovnani generace X a Y.

V praktické casti je nejprve charakterizovan podnik, oblast podnikani, informace
z obchodniho rejstiiku, struény popis toho, jak se podnik za dobu své existence vyvijel
a stdval konkurenceschopnéjsim a tak dale. Jsou zde také uvedeny informace o poctu
zaméstnancu, ktefi jsou rozdéleni v tabulce podle véku, aby bylo patrmé, kolik podnik
zaméstnava zastupcll uvedenych generaci. Nasleduje analyza fizeni lidskych zdroji v podniku
z hlediska jednotlivych persondlnich cinnosti. Autor v této cCasti prace charakterizuje
jednotlivé personalni ¢innosti tak, jak probihaji v podniku, a to na zéklad¢ informaci a dat,

které¢ mu byly poskytnuty pfedevsim personalnim manazerem a vedenim spolecnosti.

Dale se prace vénuje dotaznikovému Setieni. Autor kapitolu dotaznikového Setfeni rozdélil
na dvé Casti. V prvni Casti jsou analyzovany vSechny otazky v potadi, v jakém jsou uvedeny
v dotazniku. V druhé c¢asti kapitoly dotaznikového Setfeni autor vybral nékolik otazek
z dotazniku souvisejicich s hlavnimi personalnimi ¢innostmi, kde cili pouze na odpovédi
zastupcil generace Y. Podstatou dotaznikového Setieni je ziskat informace o tom, co o¢ekavaji

zastupci generace Y od zaméstnavatele, jaké maji pozadavky na pracovni prostfedi, zda jsou

10



ochotni do prace dojizdét, jakou si predstavuji hrubou meési€ni mzdu, jakym zpiisobem
by chtéli byt hodnoceni nebo jaké preferuji zaméstnanecké benefity. Tato kapitola slouZzi jako
zdroj informaci pro nésledné zhodnoceni personalnich ¢innosti v podniku se zaméfenim
na generaci Y, kde autor formuluje mozné doporuceni ke zlepSeni nékterych personalnich
¢innosti, které v podniku probihaji. Cilem je modifikovat personalni ¢innosti v podniku tak,
aby byly co nejvice pfizpisobeny pozadavkim generace Y vyplyvajicich z dotaznikového

Setfeni.

Cilem diplomové priace je provést analyzu Fizeni lidskych zdroji ve vybraném
podniku, vymezit problematické oblasti a navrhnout doporuceni pro budouci vyvoj se

zamérenim na generaci Y.
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1 VYZNAM A DEFINICE RIiZENI LIDSKYCH ZDROJU

V této kapitole je provedena reSerSe literatury zabyvajici se fizenim lidskych zdroja,
v anglické literatufe pod ndzvem Human Resources Management. Autor prace zde uvadi
nékolik definic, vyznam fizeni lidskych zdroji pro organizaci, jejich funkei, cile a predevsim
jednotlivé persondlni Cinnosti. Autor v praci casto pouziva pojem ,pracovnik®, ktery

je synonymem pro zam&stnance organizace.

Existuje fada faktord, které¢ ovliviiuji uspeSnost a netuspeésnost organizaci v konkurencnim

vvvvvv

faktoru a schopnost téchto organizaci zformovat a vyuzivat lidské zdroje tak, aby zabezpecily
plnéni stanovené podnikové strategie a dosazeni podnikovych cilid. (Kleibl, Dvotékova
a Subrt, 2001, s. 2-5)

Aby organizace spravné fungovaly, musi se jim podafit shromazdit, propojit, uvést
do chodu a vyuzivat tyto Ctyti zakladni zdroje:

a) materialni zdroje;

b) finan¢ni zdroje;

c) lidské zdroje;

d) informacni zdroje.

Pravé shromazd’ovani a neustadlé vyuzivani téchto faktort je stézejnim ukolem fizeni
organizace.

Materidlni a finan¢ni zdroje jsou zdroje nezivé, tudiz musi byt v organizaci n¢kdo, kdo
je uvede do pohybu, tedy lidské zdroje. Pohonnou jednotkou pro lidské zdroje jsou zdroje
informacni, coz jsou znalosti a dovednosti vybudované na zakladech, jimiz jsou schopnosti
lidi. Z toho plyne, jak jiz bylo feceno na zacatku této kapitoly, Ze lidské zdroje jsou kli¢ovym
faktorem pro fungovani a dalsi vyvoj organizaci. (Koubek, 2015, s. 13)

Rizeni lidskych zdrojii mizeme definovat jako: ,,strategicky a logicky promysleny pristup
k Fizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji — lidi, kteri v organizaci pracuji a kteri
individualné i kolektivné prispivaji k dosazeni cilii organizace.* (Armstrong, 2007, s. 27)

Podle dalSi definice zahrnuje fizeni lidskych zdroji veskera manazerska rozhodnuti

a postupy vedeni, které ptimo ovliviuji lidi nebo lidské zdroje, ktefi v podniku pracuji.
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Nasledujici body jsou klicem pro pochopeni fungovani a dualezitosti fizeni lidskych zdroja

v podniku.

Podniky podléhaji vnéjSim silam, jako je hospodaistvi, trh prace, pravni pozadavky

a konkurence.

Interni prostfedi podniku je charakterizovano témito prvky: cile, hodnoty,

podnikova kultura, strategie, technologie, organiza¢ni struktura.

Podniky jsou tvofeny zamé&stnanci, ktefi jsou charakterizovani schopnostmi, z4jmy,

osobnosti a postoji, které pfinasi do podniku.
Zameéstnanci plni tkoly, které vedou k vysledkiim podniku a celkovému vystupu.
Zameéstnanci jsou motivovani na zakladé odmény za provedenou préci.

Vysledky prace zahrnuji vykon, produktivitu, kvalitu, spokojenost a udrZeni
zamé&stnance jako prospéSného clena podniku. (Fisher, Schoenfeldt a Shaw,

c1993,s.5)

1.1 Vztah rizeni lidskych zdroji a personalniho rizeni

V literatufe, ale i v praxi, se miizeme v souvislosti s fizenim lidi setkat s dvéma pojmy —

personalni fizeni na stran€ jedné a fizeni lidskych zdroji na strané druhé. Casto tyto terminy

byvaji povazovany za synonyma.

Nasledujici znaky charakterizuji fizeni lidskych zdrojt, které ho odliSuji od personalniho

fizeni:

Strategicky pfistup k persondlni praci a vSem personalnim ¢innostem (zaméfeni

na dlouhodobou koncepci).

Orientace na fungovani pracovni sily organizace a na vngj$i faktory (trh prace,

hodnotové orientace lidi, socialni rozvoj, zivotni zptisob, osidleni, legislativa, ...).

Personélni prace se stava soucasti kazdodenni prace vSech vedoucich pracovnikl

(vice pravomoci a rozhodovani ptechazi na vedouci pracovniky vSech urovni).
Personalni prace se stava patefi organizace, ustfedni manaZzerskou roli.

Kladen diiraz na rozvoj lidskych zdrojt jako na néstroj flexibilizace organizace.
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e Diraz na tvorbu sprdvné organizacni kultury a zdravych pracovnich vztaha.

(Koubek, 2015, s. 14-16; Armstrong, 2007, s. 39)

Vyse uvedené charakteristiky jsou uvadény ve vice odbornych clancich a odborné
literatute. Pro lepsi pochopeni miizeme tyto body shrnout do obecného rozdilu mezi
persondlnim fizenim a fizenim lidskych zdrojt, a to, ze fizeni lidskych zdroji chapeme jako
dlouhodoby koncept, naopak personalni fizeni jako koncept kratkodoby ¢i stfednédoby.

Personalni fizeni je tedy vzdy soucasti fizeni lidskych zdroj.

1.2 Cile Fizeni lidskych zdroju

Zékladem pro stanoveni cile fizeni lidskych zdroji je celkova strategie podniku
a formulovani zékladni podoby jejiho organiza¢niho uspofadani, stanoveni priorit a celkovych

podnikovych cill, které budou managementem i zaméstnanci firmy akceptovany.

K tomu, aby podnik mohl uspé$né splnit stanoveny cil, je zddraziiovan pozadavek,
aby systém lidskych zdroji byl fizen v souladu s podnikovou strategii. Lidské zdroje
se tak mohou stat faktorem pozitivnim nebo naopak faktorem kritickym. (Kleibl, Dvotdkova

a Subrt, 2001, s. 5-6)
e Efektivnost organizace

Strategie fizeni lidskych zdroji ma za cil zlepSovat efektivnost organizace tim,
ze vytvari ucinné postupy v oblastech, jako je fizeni znalosti, talenti a obecné vytvareni

vhodného pracoviste.
e Rizeni lidského kapitalu
Lidsky kapitéal organizace jsou lidé, ktefi v dané organizaci pracuji a na kterych zéavisi
uspésnost podnikani. (Armstrong, 2007, s. 30-32)
, Lidsky kapital predstavuje lidsky faktor v organizaci; je to kombinace inteligence,
dovednosti a zkuSenosti, co dava organizaci jeji zvlastni charakter. Lidské slozky organizace

jsou ty slozky, které jsou schopny uceni se, zmény, inovace a kreativniho usili, coz — je-li

radné motivovano — zabezpecuje dlouhodobé preziti organizace. “ (Armstrong, 2007, str. 30)

Zde je cilem, aby si organizace ziskala a udrzela kvalifikované, loajalni a dobie
motivované zaméstnance. Je potfeba predvidat budouci potieby pracovnikll a rozvijet jejich

schopnosti — jejich piispéni k cilim organizace. Rovnéz to znamena angazovat se v hledani
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talenth — procesu ziskdvani a vychovy talentd, a to za pomoci vzajemné zavislych

a propojenych politik a postupt.
e Rizeni znalosti

Cilem je podpora rozvoje specifickych znalosti a dovednosti, které jsou vysledkem

procest uceni v organizaci.

e Rizeni odméiovani

Usilovani o zvySovani motivace, pracovni angazovanosti a oddanosti zavedenim
vhodné politiky hodnoceni a odméinovani.

e Zaméstnanecké vztahy

Cilem je vytvofit vhodné pracovni prostfedi, kde Ize prostfednictvim spoluprace mezi

managementem a pracovniky udrzovat produktivni a harmonické vztahy.

e Uspokojovani rozdilnych potieb

Cilem fizeni lidskych zdroji je vytvaret a realizovat politiku, kterd vyzaduje
a respektuje poteby vSech zainteresovanych stran.

e Pieklenovani propasti mezi rétorikou a realitou

V praxi dochdzi k tomu, Ze manazefi maji dobré imysly délat nékteré véci, ovSem
jejich realizace je Casto velmi obtiznd. Cilem fizeni lidskych zdroji je v tomto ptipadé
pteklenout tuto propast tak, Ze se udéla vSe pro to, aby se aspirace preménily na soustavné

a efektivni akce. (Armstrong, 2007, s. 30-32)

1.3 UKol Fizeni lidskych zdroji

Podle Tureckiové (2004, s. 39) je obecnym, ale velmi dilezitym ukolem fizeni lidskych
zdroju zajistit vykonnost at’ uz jednotliveli nebo skupin zaméstnancii v organizaci. Aby bylo
dosazeno uspokojivého vykonu organizace, musi se vyuzivat veskeré dostupné zdroje,

kterymi organizace disponuje — materialové, finan¢ni, informacni a lidské zdroje.
Vykon organizace je urcen vykonem lidi, ktery ovliviuji jejich schopnosti a jejich
motivace. Vztah mezi vykonem a motivaci Ize vyjadfit nasledujici rovnici:
V=Ff(ESxM)

Kde V ptedstavuje vykon, coz je pozadovany vysledek prace. Predpokladem dosazeni

uspeésného fizeni vykonu lidi je rozvoj pozadovanych schopnosti a dosazeni optimalni
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motivace k vykonavani pracovnich ukolii. (Pauknerova a kol., 2006, cit. podle Sikyf,

2016, s. 26)

S je zkratkou pro schopnosti, které vyjadiuji zpusobilost vykonavat sjednanou praci
a dosahovat pozadovaného vykonu. Piedstavuji odborné schopnosti, schopnosti chovani

a schopnosti vyuzivat vlastni znalosti a dovednosti. (Armstrong, 2007, s. 152)

M predstavuje motivaci. Vyjadiuje divod pro to, abychom néco ud¢lali. Vysvétluje,

proc jsou lidé aktivni a pro¢ se chovaji urcitym zptsobem.

Schopnosti spolu s motivaci uréuji vysledky prace a chovani lidi. Ukolem fizeni lidskych
zdroji je zvolit vhodny zplisob vedeni lidi, kterym bude mozné ucelné ovliviiovat schopnosti,

motivaci a vykon lidi i vykon organizace. (Sikyt, 2016, s. 26)

Hlavnim ukolem fizeni lidskych zdrojii je nalézt vhodného zaméstnance, ktery bude
spravné vykondvat naplii prace a bude ve spravny ¢as na spravném misté, aby se optimalné
vyuzivaly jeho schopnosti a dovednosti. Rovnéz by mél byt neustale pfipraven reagovat
na ménici se pozadavky pracovniho mista. Pracovnici organizace by méli neustale rozvijet
své schopnosti, osobnosti, socidlni vlastnosti, ale i pracovni kariéru, coz vede k vnitinimu

uspokojeni. S tim souvisi i dalsi tikol, a to optimalni rozlozeni a uzivani fondu pracovni doby

a kvalifikace pracovniki.

Personélni manazer by mél byt schopen efektivniho stylu vedeni lidi, vytvaret tymy, které¢

budou produktivnéjsi nez jednotlivec a udrzovat v organizaci dobré mezilidské vztahy.

Poslednim podstatnym tikolem RLZ je dodrzovani zakon® v oblasti prace, zaméstnavani

lidi a lidskych prav. (Koubek, 2015, s. 16-18)

Jak autor uvedl na zacatku prace, lidsky kapital je pro kazdou organizaci zakladnim
kamenem spravného fungovani, konkurenceschopnosti a vykonnosti. Na Obr. 1 je mozné
vidét, Ze jsou to pravé lidé, jakozto ,,zivy*“ zdroj v organizaci, ktery zpracovava a co
nejefektivnéji vyuziva zdroje ,,nezivé”, tedy informacni, materidlni a finan¢ni. Z tohoto
divodu fizeni lidskych zdroji apeluje na neustalé zlepSovani a rozvoj dovednosti a schopnosti

zaméstnancll organizace a s tim souvisejici zlepSovani vykontl.
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Slouzit tomu, aby byla organizace vykonna

JAK?

ZVYSOVANIM PRODUKTIVITY

ZLEPSOVANIM VYUZITI
L 4 v L v
Lidskych Informacnich Materialnich Financnich
zdroji zdroji zdroju zdroji

f f ! f

RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Obr. 1: Ukol tizeni lidskych zdroji

Zdroj: (Koubek, 2015, s. 17)

1.4 Personalni ¢innosti

Personalni ¢innosti uzce souvisi s tkoly fizeni lidskych zdrojt. Jde o ¢innosti, které vedou
k dosazeni vykonnosti celé organizace diky vybéru a ziskavani novych zaméstnanct, jejich

hodnoceni, vzd¢élavani, odménovani a dalsi.

Personalni ¢innosti jsou vykonnou ¢asti persondlni prace. V odborné literatuie se miizeme
setkat s rliznym pojmenovanim persondlnich ¢innosti, a to sluzeb nebo funkeci. Stejné
tak kazdy autor uvadi rizny pocet a vyklad téchto ¢innosti, obecné se vSak uvadi nésledujici
¢innosti:

e vytvafeni a analyza pracovnich mist;

e persondlni planovani;

e ziskavani, vybér a piijimani pracovnik;

e rozmist'ovani, propousténi a penzionovani zaméstnancu;
e hodnoceni pracovniki;

e odménovani pracovniki;

e vzdélavani pracovnikl. (Koubek, 2015, s. 20-21; Dvotakova, 2007, s. 17-18)
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Na nasledujicich stranach autor této diplomové prace charakterizuje a uvadi vyznam
zakladnich personalnich ¢innosti uvedenych vyse. Tyto ¢innosti probihaji v kazdé organizaci,
kterd zaméstnava alespoil jednoho zaméstnance. Metody, které se ve vybranych persondlnich
¢innostech v soucasné dobé nejvice vyuzivaji, jsou uvedeny a rozepsany v samostatné

kapitole.
Vytvareni a analyza pracovnich mist

Analyza pracovnich mist je zdkladnim prvkem pro vesSkerou persondlni praci
v organizaci. Kvalita této personalni ¢innosti je klicova, protoZze rozhoduje o efektivnim
vykonavani prace v organizaci, spokojenosti pracovnikl s odvedenou praci, ale 1 o GspéSnosti
organizace jako celku. Je pomyslnym zakladnim kamenem, na kterém jsou ukotveny dalsi

persondlni ¢innosti. (Koubek, 2015, s. 43)

Pod pojmem pracovni misto si mizeme piedstavit soubor piibuznych ukolt a s nimi
spojenou odpovédnost, vztahy, pozadovanou kvalifikaci i podminky, v nichZ prace probiha.
Lze jej povazovat za nejmensi jednotku v organizacni struktufe, kterd se nemeéni.

(Armstrong, 2007, s. 277)

Tato personalni ¢innost poskytuje obraz prace na pracovnim misté a vytvaii tak predstavu
1 pracovnikovi, ktery na daném misté bude pracovat, nebo jiz pracuje. Pfi provadéni analyzy
pracovniho mista se zjiStuji, zaznamenavaji, uchovavaji a analyzuji informace o ukolech,
odpovédnosti, metodach a dalsSich souvislostech, jako naptiklad vazbach na dalsi pracovni

mista. Proces tvorby pracovniho mista, specifikace ukoll a pozadavki znazorniuje Obr. 2.

Cilem analyzy pracovniho mista je zpracovat vSechny tyto informace v podobé& popisu
pracovniho mista, ktery je podkladem pro stanoveni pozadavkd, které pracovni misto klade

na pracovnika, tzv. specifikace pracovniho mista. (Koubek, 2015, s. 43)
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Vytvareni pracovniho mista souvisi s procesem tvorby pracovnich ukoli, které pracovnik
bude plnit. Tento proces méd nckolik fazi, prvni a tfeti faze charakterizuji obsah prace,

povinnosti pracovniho mista, v druhé fazi se specifikuji metody provadéni ukolil a ve Ctvrté

Pracovnik

Adaptace, orientace

Pracovni misto >
(Pm) <

Tailoring
»mista na miru™

Popis pracovniho mista -« P  Specifikace pracovniho mista
Co ,déld” pracovnik Co md umét pracovnik
na danem misteé ... na daném miste ...

Obr. 2: Proces tvorby a analyzy pracovniho mista

Zdroj: (managementmania.com, 2017)

fazi se determinuje odpovédnost pracovniho mista. (Koubek, 2015, s. 48)

Pii tvorbé pracovnich mist je dualezité brat v potaz, ze prace formuje osobnost
zaméstnance. Pokud mu bude pii praci umoznéno se stale ucit a rozvijet své schopnosti,
plsobi pozitivné a motivaéné. Naopak pokud bude pracovni misto a pracovni ukol pftili§
jednoduchy, nebude mit moznost vyuzit své znalosti a schopnosti a povede to ke ztraté

kvalifikace a postupné se to mulze negativné projevit v celkové pasivit¢ a demotivaci

pracovnika. (Dvotakova, 2007, s. 101)

Dvorakova (2007, s. 101) déle uvadi pet hlavnich pozadavkii na pracovni tkol:

nesmi pracovnika poskozovat;
pracovni zatéz musi byt z dlouhodobého hlediska inosna;

mél by pracovnika uspokojovat;

mél by umoznovat jeho rozvoj, prohlubovani a zvySovani kvalifikace.

Personalni planovani

Dulezitou soucasti fizeni lidskych zdroji je stanoveni cili a zaroven metod a cest,

jak téchto cili dosahnout. Pravé stanoveni cest a cili je ukolem planovani. V névaznosti
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na stanoveni cili organizace se planuji i lidské zdroje, jakoZto jeden z kliCovych zdroju

pro spravné fungovani.

Personalni planovani slouzi k realizaci cilti organizace tak, ze predpovida vyvoj, stanovuje
cile a realizuje opatieni v oblasti pohybu lidi. Pomaha organizaci zajistit, ze nebude mit
nedostatek ani pfebytek zaméstnanct a ze kazdy pracovnik bude ve spravny ¢as na spravném
misté. Planovéani lidskych zdroji reaguje na nabidku pracovnich sil a snazi se udrZet
rovnovahu mezi poptavkou a nabidkou. Samoziejmosti pii persondlnim planovani

je minimalizace nakladt. (Fisher, Schoenfeldt a Shaw, c1993, s. 91)

Smyslem personalniho planovani je urcit, jaké lidské zdroje bude organizace potiebovat
a kde a jak je ziskd, zda z vnitinich zdroju, nebo z vnéjSich. Déle se stanovuje, zda je bude
potieba vzdélavat, kolit a rozvijet. Koubek (2015, s. 95-97) a Sikyi (2014, s. 91-93) uvadi,

ze personalni planovani zahrnuje 3 zakladni oblasti.

a) Planovani potieby zaméstnancu — zde predvida poptavku po zaméstnancich, tedy
kolik zaméstnancli a jakych bude organizace potiebovat jak z kratkodobého,
tak z dlouhodobého hlediska. Poptavka se odvozuje od poptivky po vyrobcich
¢i sluzbach.

b) Planovani pokryti potieb zaméstnanci — predvida nabidku zaméstnanci, tedy kolik
zaméstnancll a jakych bude organizace mit kratkodobé i1 dlouhodobé k dispozici,

aby uspokojila poptavku po zaméstnancich a dosahla o¢ekavanych cila.

¢) Planovani kariéry zaméstnanci — sestavuji se plany kariéry (rozvoje) zaméstnancd,

které vychazeji ze zkoumani nazord, postoju a potteb pracovnik.
Ziskavani, vybér a prijimani pracovnikii
Ziskavani, vybér a pfijimani pracovnikli mizeme oznacit vyrazem ndbor, coz je proces,
ktery zahrnuje vyhledavani, testovani, hodnoceni a vybér potencialnich pracovnikli na danou

pracovni pozici.

Ziskavani (vyhledavani) a navazujici vybér pracovnikl jsou kliCovymi ¢innostmi, které
zajistuji kvalitu lidi vstupujicich do organizace. Je potfeba vychazet z popisu pracovniho
mista, kvalifikacnich pozadavkl a z pozadavki na schopnosti pracovnika. Vyhledavani tedy
spociva v rozpozndvani a vyhledavani vhodnych pracovnich zdrojl, v informovani o volnych
pracovnich mistech v organizaci a nabizeni téchto volnych pracovnich mist. Cilem je zajistit

komunikaci s uchazeci tak, aby na nabidku mista reagovalo co nejvice vhodnych uchazect,
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shromézdit o nich dostatek informaci a posoudit jejich vhodnost. Zasadni tlohu pfi ziskavani
pracovnikll hraji naklady na zajisténi procesu ziskavani a ¢as na ziskavani vzhledem

k naléhavosti obsazeni pracovniho mista. (Kocianova, 2010, s. 79)

Pti ziskavani pracovnikl proti sobé stoji dve€ strany: organizace s potiebou pracovnich sil
na stran¢ jedné a potencialni uchazeci, hledajici vhodné zaméstndni na stran¢ druhé. Do jaké
miry budou na nabidku prace organizace reagovat potencialni uchazec¢i zavisi na nékolika
faktorech, kter¢ miZzeme rozd€lit na wvnéj§i a vnitfni. Vnitini podminky souvisi
jak s pracovnim mistem, tak s organizaci. Co se tyce pracovniho mista, hraji dilezitou roli

nasledujici podminky:

a) povaha prace;

b) pozadavky na pracovnika (kvalifikace, schopnosti, vzdélani);
¢) rozsah kompetenci;

d) organizace prace a pracovni doby;

e) misto vykonavani prace;

f) pracovni podminky.
Vnitini faktory souvisejici s organizaci:

a) vyznam a uspesSnost organizace;

b) prestiz, povést organizace;

c) uroven a proces odménovani,

d) moznost vzdélavani a personalniho rozvoje;

e) kultura v organizaci aj.

Odezvu na nabidku prace v organizaci mize ovlivnit, at’ uz pozitivné¢ nebo negativné, sama
nabidka prace a vySe uvedené vnitini faktory, ale také vné&jsi faktory, které se vyznacuji

castou promeénlivosti, viz nize uvedené faktory.

a) Demografické faktory;

b) ekonomické faktory odrazejici cyklicky vyvoj nadrodniho hospodatstvi;
¢) socialni faktory;

d) technologické faktory;

e) politicko-legislativni faktory.

Vnitini faktory ziskdvani pracovnikli se mlize organizace pokouset do jisté miry ovlivnit,
vnéj$i podminky ovSem ovlivilovat nemlize a musi je pfi rozhodovani brat v ivahu jako dané.

(Koubek, 2015, s. 126-129)
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Dalsi tlohou v této persondlni ¢innosti je vybér pracovnikii. Vybér pfichdzi na fadu poté,
co se definuji pozadavky na pracovni misto, informuji se uchaze¢i o pracovni misto
a byl proveden sbér informaci o uchazecich. Cilem vybéru je identifikovat a vybrat mezi
uchazeci takového pracovnika, ktery bude pro organizaci nejvhodnéjsi. (Dvordkova, 2007,

5. 138)

Vybér pracovnikii byva finanéné€ nakladny a ¢asové narocny. OvSsem vzhledem k moznym
negativnim dusledkiim pii Spatném vybéru z uchazect, je velmi uzite¢né vénovat vybéru
dostatek Casu i prostiedkil. Proces vybéru pracovnika je iniciovan persondlnimi pracovniky
v organizaci, ale b&Zné i externimi odborniky. Ukolem t&chto pracovnikil je zajistit dostatek
informaci, na zdkladé kterych budeme moci predpovédet pracovni vykon a chovéani uchazece
na daném misté, jak bude schopen pfizpiisobit se pracovnimu i socidlnimu prostiedi,
¢im ho motivovat, jaké jsou jeho pfedstavy, ambice a pfedpoklady k rozvoji.

(Kocianova, 2010, s. 94)

Proces vybéru pracovnikil je posloupnost kroktl, které smétuji k rozhodnuti, ktery uchazec
bude na hledanou pracovni pozici nejvhodnéjsi a kterému bude toto misto nabidnuto.
Této fazi predchédzi vybér a stanoveni kritérii hodnoceni uchazect a vybér metod. Stanovena
kritéria 1 pouzit¢ metody museji byt piiméfené pracovnimu mistu, povaze prace
a pozadavkiim na pracovnika. Vhodna kritéria ovSem jeSt€¢ neznamenaji uspéch volby
spravného uchazece, k tomu jsou zapotiebi kvalitni informace. Potfebné informace ziskdme
od uchazect tak, ze od nich pozadujeme rtizné dokumenty, jako naptiklad zivotopis,
motivacni dopis, doporuceni, vyplnéni dotazniku a podobné. V momenté, kdy méme
dostate¢ny pocet uchazect, informaci a dokumentli, mtize probehnout samotny proces vybéru

pracovnikll. V ném mizeme postupovat v nasledujicich krocich.

1) Zkoumani dokumentli uchazecd, piipadné telefonicky rozhovor (zda je uchazec
zpusobily vykonavat nabizenou praci, zda zapadne do pracovniho kolektivu,

zda ma zajem o nabizenou préci a jaka je troven jeho motivace).

2) Prvni kontakt uchazece s organizaci a predbézny pohovor, kterym si organizace doplni

informace o uchazeci.
3) Testovani uchazecli pomoci testi pracovni zpiisobilosti nebo tzv. assessment center.
4) Vybérovy (pfijimaci) pohovor.

5) Zkoumani referenci.

22



6) Rozhodnuti o vybéru uchazece a informovani uchazect o rozhodnuti.

Neni nezbytné absolvovat vSechny tyto kroky. Jejich pouZiti z&visi na povaze pracovniho
mista a kvalifikovanosti prace na ném, na mnozstvi uchazec¢ii, na zvyklostech v organizaci
a tak dale. (Koubek, 2015, s. 166-174; Weihrich a Koontz, 1998, s. 365)

Tteti fazi této persondlni ¢innosti je pFrijimani pracovniki. Pfijimani pracovnikli zahrnuje
formalni procedury spojené s uzavienim pracovnépravniho vztahu s vybranym uchazecem
0 zameéstnani.

Nejdulezitejsi formalni nalezitosti u pfijimani pracovnikil je vypracovani a pozdéjsi podpis
pracovni smlouvy, dohody o pracovni ¢innosti nebo dohody o provedeni prace, na jehoz
zaklad¢ vznika pracovni pomér. Pracovni smlouva je u nas nej€astéjSim ptipadem dokumentu
upravujicim vztah pracovnika a organizace. OvSem v soucasné dobé pifibyva piipadd,
kdy jsou pracovnici zaméstnavani na zaklad¢ jiz zminénych dohod.

Pracovni smlouva a vesSkeré pracovnépravni vztahy jsou upraveny zakonikem préce
(zékon €. 262/2006 Sb. ve znéni pozdéjsich ptedpisii). Pfed podpisem pracovni smlouvy
je zaméstnavatel povinen seznamit vybraného uchazece o zaméstnani s pravy a povinnostmi,
které  vyplyvaji zpracovni smlouvy, spracovnimi podminkami, odménovanim
1 s povinnostmi, které vyplyvaji ze zdkona. Nasledn¢ zaméstnavatel piedlozi uchazeci
k podpisu pracovni smlouvu, kterd podle zdkona musi obsahovat né€kolik nalezitosti jako
napiiklad druh prace, misto vykonu prace, den nastupu do prace a dalsi. Pokud uchaze¢
podepiSe pracovni smlouvu, stavd se zaméstnancem organizace a vznikd pracovni
pomér. (Sikyt, 2014, s. 106-108)

Nové piijaty zaméstnanec by se mél v podniku co nejdiive a co nejlépe adaptovat.
Adaptace znamend systematickou orientaci a zaclenéni nového zaméstnance do kulturniho,
socialniho a pracovniho systému organizace. Utelem adaptace jsou nasledujici faktory:

e snizit ndklady na fluktuaci zaméstnanct;
e snizit ztraty na produktivitg;
e zvysit pracovni spokojenost.

Novy zaméstnanec se musi prizpisobit pozadavkiim prace, socidlnim vztahlim
na pracovisti a kultufe zaméstnavatele. Jde tedy o prolinani socidlni a pracovni adaptace.
V moderni dobé velké organizace formalizuji proces adaptace zpracovanim orientacniho
programu, jakozto prostiedku na urychleni zaclenéni novych zaméstnanct. Orientace

zaméstnance probihd za soucinnosti personalisti a vedoucich zaméstnancii, kteti predavaji
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novému zaméstnanci informace, které se dotykaji zakladnich z4jma vSech. Organizace
zvySuji investice a ¢as vénovany na orientaci.

Vysledkem adaptace je adaptovanost zaméstnance, kterd je charakterizovana vysledky
prace zaméstnance a jeho za¢lenénim do socialnich vztahi. (Kleibl, Dvotakova a Subrt, 2001,
s. 48-51)

Rozmist'ovani, propous$téni a penzionovani zaméstnanci

Rozmistovani pracovniki je proces, kterym se organizace snazi realizovat vSechny hlavni
ukoly fizeni lidskych zdroja: dat spravného clovéka na spravné misto, vhodné vyuzivat jeho
schopnosti a dovednosti, formovat tymy a respektovat jeho potiebu personélniho a socidlniho
rozvoje. Pii rozmistovani pracovnikl proti sob¢é opét stoji dvé strany. Pracovnik se svymi
schopnostmi, dovednostmi a ptredevSim vykonem a pracovni mista suréitymi pozadavky

na uroven vykonu. (Koubek, 2015, s. 235-236)

Pro rozmistovani pracovnikd (pracovni sily) se pouzivd mezindrodni termin staffing,

ktery mé dvé stranky (viz Obr. 3).

e Kuvantitativni strdnku, ktera je ddna pomérem velikosti vstupll a vystupt pracovnikii
do a z organizace (vn&j$i mobilita), ale i1 velikosti jednotlivych pohybt pracovnikli
uvnitf organizace (vnitini mobilita). Souvisi tedy s vybérem, piijimanim,
propousténim a penzionovanim pracovniki, dale také s povySovanim, prefazenim

a prevedenim pracovnika na jinou praci.

e Kbvalitativni stranku, kterou se rozumi piedevSim kvalifikacni struktura

pfichazejicich a odchazejicich pracovnikll v ramci organizace.

Staffing tedy neni samoucelné rozmistovani pracovnikd, ale sleduje i optimalni vykon

pracovnikt a jeho vliv na konkurenceschopnost organizace. (altaxo.cz, 2015)

V této personalni ¢innosti figuruje krom rozmistovani jesté propousténi a penzionovani
pracovnikli. Tyto Cinnosti souvisi se staffingem, konkrétné s jeho kvantitativni strankou.
Propousténi je disledkem problému nadbytecnosti pracovniki, coz je stav, kdy organizace
v reakci na uréité zmény nepotiebuje dosavadni mnozstvi pracovnikii a ma potiebu snizit
jejich pocet. Pracovni pomér mezi zaméstnavatelem a pracovnikem (zaméstnancem) miize
ale skonCit vicero zpisoby, napfiklad dohodou, vypovédi ze strany zaméstnance
nebo zaméstnavatele, okamzitym zruSenim, uplynutim doby sjednané v pracovni smlouvé,

odchodem do penze ¢i umrtim zaméstnance. (Koubek, 2015, s. 237-249)
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Obr. 3: Staffing - formovani personalu

Zdroj: (Koubek, 2015, 5. 237)

Hodnoceni pracovnikii

Hodnoceni pracovnikl je zaloZeno na posuzovani a fizeni pracovniho vykonu. ZajiSténi
urCité urovné pracovniho vykonu, ktery je zdkladem pro pfeziti a rozvoj organizace,
je komplexni proces, ktery zahrnuje vSechny faktory ovliviiujici vykonnost organizace. Dliraz
je kladen na specializaci prace, pfesn¢ definované tkoly a postupy, a tim i na pfesné

definovana pracovni mista.

Cilem hodnoceni pracovnikii neni pouze zhodnotit pracovnikiiv vykon, ale motivovat
ho ke spole¢né formulaci pracovnich cili, ke kreativnimu a aktivnimu pfistupu pii feSeni

problémt a k rozvoji vlastnich schopnosti a dovednosti. (Dvorakova, 2007, s. 252)

Rizeni pracovniho vykonu je zalozeno na dohodé mezi pracovnikem a zaméstnavatelem
o pozadovaném pracovnim vykonu (v¢etné rozvoje schopnosti, dosahovani zadouci motivace
a vytvafeni vhodnych pracovnich podminek) a na odpovédnosti vedoucich pracovnikil
za vykonavani dohodnuté prace, dosahovani pozadovaného vykonu a plnéni stanovenych cilt
organizace. Rizeni pracovniho vykonu umoZiiuje manaZerim kontrolovat, usmériiovat
a podnécovat pracovniky v pritbé¢hu prace k dosahovani pozadovanych vykont a k realizaci
strategickych cilii organizace. Nastrojem fizeni pracovniho vykonu je pravidelné hodnoceni
a vyuzivani zpétné vazby, kterd umoziuje pracovnikovi vidét, jakych vysledkli dosdhl a mtize
pusobit jako motivujici prvek, ktery ovliviiuje postoje zaméstnance vici praci, organizaci

ale i vii¢i sobé samému. (Fisher, Schoenfeldt a Shaw, c1993, s. 470-474; Sikyt, 2014, s. 112)
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Pracovni vykon je tedy vysledek prace a chovani, vyjadfeny mnoZstvim a kvalitou préce,

ptistupem k praci, pfitomnosti v praci a podobné.

V praxi fizeni pracovniho vykonu probiha jako neustdle opakujici se cyklus,
ktery zndzoriiuje Obr. 4. Zakladem je definovani role pracovnika, pii kterém jsou dohodnuty
pozadavky na praci. Dale se uzavie dohoda o pracovnim vykonu, kde je definovano
oc¢ekavani, tedy ¢eho by mél pracovnik dosahnout v podob¢ vysledki, jak bude jeho vykon
méfen, cile a normy, jaké schopnosti jsou vyZadovany a zékladni hodnoty organizace. DalSim
krokem je dohoda o budoucim rozvoji pracovnika, jeho schopnosti a dovednosti, nasledovany

fizenim pracovniho vykonu a posuzovanim dosazenych vysledki.

Definovani role

!

Dohoda o pracovnim vykonu

/ \

Prozkoumani a posouzeni Planovani osobniho rozvoje
pracovniho vykonu

Rizeni pracovniho vykonu
v priubéhu obdobi

Obr. 4: Cyklus fizeni pracovniho vykonu

Zdroj: (Koubek, 2015, s. 204)

Dvorakova (2007, s. 260-262) ve své publikaci uvadi proces hodnoceni pracovnika

s nasledujicimi postupy.

1) Informovani vSech zaméstnancii — manazefi provad¢ji sezndmeni zaméstnancl

se zavedenym systémem hodnoceni pracovnika a jeho cili.

2) Priprava hodnotitelii — seznameni manazert (hodnotitell) s metodami hodnocent,

postupy a cili, probihaji instruktaze pro hodnotitele.

3) Priprava hodnoticiho rozhovoru — sbér informaci o pracovnikovi v hodnoceném

obdobi, ptiprava hlavnich bodi a problémd, které jsou s pracovnikem projednavany.
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kritéria pracovniho vykonu a formuluji se jak pozitivni, tak negativni skutecnosti.
Podstatné je také ziskat vyjadieni pracovnika na hodnoceni jeho pracovniho vykonu.

Stanovuji se konkrétni zavéry s doporucenim.

5) Uchovani vysledkit hodnoceni — vysledky hodnoceni jsou zaznamenéany
do hodnoticiho dokumentu, ktery pracovnik potvrdi podpisem a dokument je néasledné

vlozen do jeho zaméstnanecké karty a evidence.

6) Vyhodnoceni a vyuziti vysledki — vyhodnocuji se vysledky ziskané hodnotiteli
arealizuji se zavéry hodnoceni jednotlivych pracovnikl. Soucasné se vyhodnocuji
celkové vysledky, zkouma se celkova vykonnost pracovnikill, vliv na dosahovani cila

organizace a navrhuji se opatieni ke zvySeni vykonnosti.

Pokud ma hodnoceny pracovnik pocit, ze vysledky hodnoceni jeho pracovniho vykonu
se neshoduji se skuteCnosti a ma pro svij nesouhlas padné argumenty, muize se proti
vysledkim odvolat u nadfizeného pracovnika svého hodnotitele, ktery posoudi,

zda je pracovnikiiv nesouhlas opravnény. (Dvotdkova, 2007, s. 260-262)
Odménovani pracovniki

Odménovani pracovnikli je pfimocary proces, ktery v modernim fizeni lidskych zdroja
neznamend pouze mzdu ¢i plat, ale je vném obsaZzeno i povySeni, pochvaly a také
zaméstnanecké vyhody (benefity) poskytované organizaci pracovnikovi. Odménou mize
bytivéc, nebo okolnost, ktera neni samoziejma, napiiklad vybaveni kancelafe novym
nabytkem, pfidéleni nového sluzebniho vozidla, ptidéleni ur¢itého zatizeni nebo poskytnuté
vzdelavani pracovnika, které pomahd jeho osobnimu rozvoji. ProtoZe je odménovani jedna
z nejefektivnéjSich metod motivovani pracovnikil, které ma organizace a vedouci pracovnici
k dispozici, vede odména za provedenou praci k vyssi kvalité prace budouci. (Koubek, 2015,

5. 283-284)

Spravné odménovani pracovnikli umoziuje ziskat a stabilizovat schopné pracovniky,
nastavit zdkonné a konkurenceschopné rozdily v odménach a zajistit efektivni fizeni naklada

prace a financovani systému odménovani.

Odménovani pracovnikli upravuje zakon €. 262/2006 Sb., zdkonik prace. Odmeéna za praci
je dvoji — plat a mzda. Zptisob odménovani je v téchto dvou pojmech rozdilny, proto §111
tohoto zakona charakterizuje mzdu jako penézité plnéni (naturdlni mzdu) poskytované

zaméstnavatelem zameéstnanci za praci (v soukromém sektoru). Plat je charakterizovan jako
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penézité plnéni poskytované za praci zaméstnanci zaméstnavatelem, kterym je stat, statni

fond, uzemni samospravny celek ¢i jiny statni celek.

Plat je poskytovan zaméstnanci v pracovnim poméru ve veiejnych sluzbach a sprave,
jejichz Cinnost je financovéna z vetejnych zdroji. Zakonik prace stanovuje zavazna pravidla
pro odménovani platem, od kterych se nelze odchylit. Pro mzdu zékonik prace stanovuje
pouze obecné predpisy a minimdlni mzdova prava zaméstnancii, kterymi se fidi vSichni
soukromi zaméstnavatelé. V praxi to znamena, Ze mzda je zdola omezena minimalni vysi.
Konkrétni podminky a vyse mzdy jsou sjednany v pracovni smlouvé, kterou podepisuje

jak zamé&stnanec, tak zaméstnavatel. (Siky¥, 2014, s. 116-118)

V souladu se zakonikem prace je pracovnikovi poskytovana mzda, kterd zohlednuje
slozitost, odpovédnost a namahavost prace, obtiznost pracovnich podminek, a také zohlediuje
vysledky prace a chovani pracovnika. Pravé obtiznost a naméhavost prace, obtiznost
pracovnich podminek a pracovni vykon ptedstavuji mzdotvorné faktory, kterym odpovidaji

jednotlivé slozky mzdy (viz Obr. 5). Mzda zamé&stnance je tvofena témito slozkami:

e zaruCend mzda — ocefiuje hodnotu préace, urcuje se zpravidla pomoci ¢asové mzdy,

mzdového tarifu;

e priiplatky — ocefiuji mimotadné pracovni podminky (napi. rizikovost pracovniho
prostiedi, pescas, no¢ni prace, prace o vikendech, aj.), byvaji stanoveny procentem

ze zaruc¢ené mzdy;

e doplitkkova slozka mzdy — predstavuje nezarucenou ¢ast mzdy, slouzi k hodnoceni
pracovniho vykonu a ke stimulaci, rovnéz oznaCovédna jako pobidkovd mzda

(osobni ohodnoceni, prémie, provize). (Sikyt, 2014, s. 117-122)

Mzdotvorny faktor SloZka mzdy

Hodnota prace Mzdovy tarif (zarucena mzda)

Mimoradné pracovni podminky | Pfiplatky

Pracovni vykon a jednani Mzdové formy

Vyse mzdového tarifu (zaruéené mzdy)

Cena prace " . ¥
Dopliikova mzdova forma

Obr. 5: Struktura mzdy za vykonanou praci

Zdroj: (Dvorakova, 2007, s. 232)

28



Zaméstnanecké vyhody (benefity) predstavuji prostiedek zaméstnavatele pro ziskéni
audrzeni zaméstnancli. Jsou to bonusy, které zaméstnanci organizace dostavaji ke své
pravidelné mzdé. Na rozdil od pfiplatkit ¢i pobidkové mzdy, dostavaji benefity vSichni
zaméstnanci organizace. Benefity nejsou mzdou, nejsou odménou za vykonanou praci,
nezéavisi ani na odvedeném vykonu. Souvisi s funkci, postavenim nebo délkou zaméstnani
v organizace. Odbornici na lidské zdroje véfi, ze tyto programy vyhod zvysSuji spokojenost
a moralku zaméstnanct, coz zpusobuje vyssi produktivitu a kvalitu prace a snizuje fluktuaci.
Nektefi zaméstnanci ovSem tyto vyhody za vyhody nepovazuji, ale berou je jako

samoziejmou souc¢ast zaméstnani. (Sikyi, 2014, s. 123-124)
Zameéstnanecké vyhody mohou byt:
e socidlni povahy = pfispévky na Zivotni pojiSténi, na penzijni pojiSténi, plujcky
a zaruCeni za pujcky, pfispévky na matetské Skolky, na dovolenou, na cestovné,

na sportovni vyZiti atd.;

e souvisejici s praci = stravovani, vyhodnéjsi prodej produktli organizace, vzdélavani

hrazené organizaci, tfinacty plat;

e spojené s postavenim v organizaci = sluzebni automobil, podnikovy byt, vybaveni

kancelare, mobilni telefon, notebook a dalsi.

Nekteré ze zaméstnaneckych vyhod Cerpaji zaméstnanci povinng, nékteré podle svého
uvazeni. Na nékteré musi piiplacet, nckteré Cerpaji bezplatn€. Zde byva Casto problém v tom,
ze zamé&stnanci prispivaji na benefity (srazkou ze mzdy), o které nemaji zdjem. Je dilezité
spravné nastavit zaméstnanecké benefity a informovat o nich své zaméstnance, aby méli

piehled o tom, jaké vyhody mohou Cerpat. (Koubek, 2015, s. 320; monster.cz, 2017)
Vzdélavani pracovniki

Pozadavky organizaci na znalosti, dovednosti a schopnosti pracovnikll se neustidle méni
a zvysuji. Aby byl Clovék viibec zaméstnatelny a mohl fungovat jako pracovni sila, musi své
znalosti a dovednosti neustidle prohlubovat a rozvijet se. Formuje tak svou osobnost,
prostiednictvim které vytvaii hodnoty, a to za ucelem zvySeni pracovniho vykonu,
ktery se odrazi v hodnoceni pracovnika, jeho odmeénovani, ale také ve vykonnosti celé

organizace.

Koubek (2015, s. 253) definuje vzdélavani pracovnikl jako soustavnou persondlni ¢innost,

kterd zahrnuje pfizpisobovani pracovnich schopnosti ménicim se pozadavkim pracovniho
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mista, tedy jejich flexibilitu. Dale zvySovani pouZitelnosti pracovnikl tak, aby byli schopni
vykonavat 1 jiné ¢innosti a feSit konkrétni problémy a nakonec rekvalifikacni procesy, kdy
pracovnici, kteti maji povolani, jez organizace nepotiebuje, jsou pieskolovani na povolani,

které je naopak vyzadovano.

Vzdélavani pracovnikil souvisi s persondlnim rozvojem zaméstnancli, promita se tedy

do dalsi personalni ¢innosti, a to personalniho planovani.

Zaméstnavatel mize volit mezi internim nebo externim vzdélavanim. Interni vzdélavani
je pro zaméstnavatele cenové prijatelnéjsi a miize probihat jako interni Skoleni, rotace
na pracovisti, trénink na pracovisti, prezentace produktu, vzidjemna vymeéna zkuSenosti
mezi ¢leny skupiny atd. Externi vzd€lavani probiha formou névstév firem zdkaznika
a dodavatelll, dale jako seminaie, konference, Gc¢ast na vystavach, spoluprace se vzdélavacimi

institucemi a dalsi. (Kleibl, Dvotakova a Subrt, 2001, s. 213-214)

Cilem vzdé€lavani pracovnikl je tedy zabezpecit kvalifikované, vzdélané a schopné lidi
potiebné k uspokojeni budoucich a soucasnych potfeb organizace. Organizace se snazi
o zhodnoceni investice do svych zaméstnancl, a to takovym zplsobem, Ze poptavku
po zaméstnancich pokryva prioritné z vnitfnich zdroji a umoziuje tak svym stavajicim

zaméstnancim kariérni postup. (Armstrong, 2007, s. 461)

Obr. 6 znazoriiuje systém formovani pracovnich schopnosti ¢lov€ka. Tuéné zvyraznéné

¢asti predstavuji soucast vzdélavani pracovnikli v organizaci.

Oblast vSeobecného vzdélani je orientovana pifevazné na socialni rozvoj jedince,
vSeobecné vzdélani a jeho osobnost. V oblasti odborného vzdélavani se uskutecniuje proces
pfipravy na povolani, formovéni specifickych znalosti a dovednosti. Patii sem tii zékladni

aktivity, mezi které Koubek (2015, s. 255-256) zahrnuje:

e orientaci, kterd znamend adaptaci zaméstnance na organizaci, doSkolovéani

a zékladni pfipravu na povolani;

e doSkolovani, jakozto proces pokracovani odborného vzdélavani, ptizplisobovéani

znalosti a dovednosti pracovnika novym pozadavkiim jeho pracovniho mista;

e preskolovani neboli rekvalifikace, slouzici k formovani pracovnich schopnosti,
které smétuji k osvojeni si nového povolani a novych pracovnich schopnosti

odlisnych od téch dosavadnich. Zde se navic objevuje pojem profesni rehabilitace,
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coz je opétovné zafazeni lidi, kterym jejich zdravotni stav brani vykondvat

dosavadni zamé&stnani, do prace.

Tteti oblasti formovani pracovnich schopnosti ¢loveéka je oblast rozveje neboli oblast
rozSitovani kvalifikace. Tato oblast je orientovana na ziskani dalSich znalosti a dovednosti,

nez které jsou nezbytné pro splnéni pozadavki souc¢asného pracovniho mista. (Koubek, 2015,

5. 254-258)

OBLAST . ,
VSEOBECNEHO ZAKLADNI
VZDELAVANI PRIPRAVA NA
POVOLAN{
ORIENTACE
OBLAST DOSKOLOVANIi
ODBORNEHO (Prohloubeni kvalifikace)
VZDELAVANI
— 1 PRESKOLOVANI
(Rekvalifikace)
|
OBLAST ROZVOJE Profesni rehabilitace
(Rozsitovani kvalifikace a

formovani osobnosti)

Obr. 6: Systém formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka

Zdroj: (Koubek, 2015, 5. 255)

Shrnuti

Prvni kapitola je zaméfena na definici, vyznam a ulohu fizeni lidskych zdrojd, poté
na persondlni ¢innosti, které se v organizacich provadéji. Personalni ¢innosti na sebe postupné
navazuji a vytvareji tak uceleny proces od hledani pracovnika, jeho piijeti, adaptaci,
hodnoceni a odménovani, az po ukonceni pracovniho poméru. Tyto ¢innosti jsou provadény
vrcholovym managementem (persondlnim oddélenim), ale i liniovymi manaZzery, s cilem

dosahnout stanovenych podnikovych cila.

Autor této diplomové prace je ztotoznén s literaturou, ze které bylo Cerpano. VétSina

literatury uvadi identické informace. Koubek (2015), ale také Armstrong (2007) charakterizuji
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fizeni lidskych zdrojii a jednotlivé personalni Cinnosti velmi dopodrobna. Naopak autofi
jako Sikyt (2014) & Dvotakova (2007) informace zobectiuji, a to tak, aby bylo vie snadno
pochopitelné. Vyklady se tedy liSi pouze v rozsahu informaci, ale zaklad je ve vSech stejny.
VSsichni autofi se shoduji na tom, Ze lidsky kapitél je zakladnim kamenem a nepostradatelnym

zdrojem pro fungovani organizace.

32



2 MODERNI METODY VYBRANYCH PERSONALNICH CINNOSTI

V této kapitole se autor zabyvd modernimi metodami persondlnich c¢innosti, které
se vyuzivaji v organizaci pii ndboru, hodnoceni, vzdélavani, ale také pfi vytvareni pracovnich
mist. Tato kapitola je rozdélena do jednotlivych podkapitol, které se zabyvaji konkrétnimi

metodami vybranych persondlnich ¢innosti.

2.1 Metody vyuzivané pri planovani potieby pracovniki

Pro spravny odhad potieby pracovnikil se v organizacich pouziva riznych metod, které lze
rozdélit na metody intuitivni a kvantitativni. Koubek (2015, s. 102-108) ve své knize

tyto metody charakterizuje a uvadi dil¢i ptiklady metod.

Intuitivni metody odhadu si zakladaji na podrobné znalosti vztahu mezi tkoly organizace,
technikou a pracovni silou. U téchto metod jsou vyzadovany zkuSenosti pracovniku, ktefi
odhad provadéji. Nize jsou uvedeny tifi nejpouzivan€j$i metody, které miizeme oznacit

za metody expertni.

e Delfska metoda, kterd spociva ve vzajemné shod¢ nazorti expertii o budoucim
vyvoji vSech faktor, které by mohly ovlivnit budouci potiebu pracovnikl
v organizaci. Cilem této metody je podat obraz o budoucim vyvoji potieby

zameéstnancll organizace pomoci propojeni a integrace nezavislych nazora experta.

o Kaskadova metoda, tato metoda mad mnoho spoleéného s metodou delfskou,
ovSem piindsi kromé odhadu potteby pracovnich sil i odhad pokryti této potieby
z vnitinich zdrojii organizace. Ukoly organizace jsou rozepsany na nejnizsi
organiza¢ni urovné a vedouci pracovnici by méli byt schopni odhadnout,

kolik pracovnikii bude ke splnéni ukoll potieba a kdy budou potieba.

e Metoda manazZerskych odhadii, do které¢ jsou zapojeni vSichni vedouci pracovnici
organizace. Manazeti na zaklad¢ svych znalosti a zkuSenosti odhaduji budouci
potiebu pracovnikii pro sva oddéleni. VétSinou se postupuje sestupné v organizacni
iobracené, vtakovém piipadé se tato metoda téméf shoduje s metodou

kaskadovou.

Druhou skupinou metod, které se pii planovani potfeby pracovnikd pouzivaji, jsou metody

kvantitativni. Ty vyuzivaji matematickych Ci statistickych nastroji a vyzaduji zpravidla
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ur¢ité mnozstvi dat. NejpouzivanéjSimi metodami jsou metody zaloZzené na analyzach

vyvojovych trendd, korelaci a regresi, grafické analyze, modelovani a simulaci apod.

V praxi se obvykle pifi odhadu potiteby pracovnikl vyuzivéd kombinace metod. Organizace
preferuji metody Casové nenarocné a mén¢ financné ndkladné. NejCastéji je to kombinace
delfské metody (intuitivni) a metody zalozené na analyze vyvojovych trendl (kvantitativni).

(Koubek, 2015, s. 102-108)

2.2 Metody vytvareni pracovnich mist

V praxi se pracovni mista vytvafeji na zakladé potfeby organizace, ¢i spiSe pocitu
vedouciho pracovnika, Ze je tfteba nové zajistit urCitou praci, ubrat ¢i ptidat praci pracovnikovi
apod. Pracovni mista se tedy tvoii a obsazuji na zaklad¢ potfeby splnéni ukoll a nikoli
na zékladé potieby dobrého zaméstnance. Casto se pracovni mista vytvaieji metodou ,,pokusti
a omyld®, zejména v rostoucich organizacich, nebo v organizacich, které prochazi zménami.
V takovych piipadech casto dochdzi ke kopirovani ostatnich organizaci, bez ohledu na to,

ze mohou mit zcela odlisné podminky. (Koubek, 2015, s. 57)

v

Nejnovejsi literatura uvadi Ctyti zakladni metody (pfistupy) pfi tvorbé pracovnich mist.

1) Mechanisticky pFistup je zaloZen na principu, Ze existuje jen jeden nejlepsi zptisob
provadéni urcitého pracovniho ukolu. Tato metoda zduraziiuje mechanicky pfistup
a stanovuje, jak danou praci vykonavat, aby byly optimalné vyuzity veskeré zdroje.
Je vhodnéjsi predevSim u organizaci orientujici se pravé na efektivni vyuZzivani
dostupnych zdroji a tam, kde je prace piedvidatelna, nebo opakujici se.

Nejsou vyzadovany hlubsi znalosti, ¢i Skoleni zaméstnanci.

2) Motivacni pristup, vychazi z toho, Ze prace, ktera pracovnika uspokojuje, je sama
nejlepsSim motivatorem. Pokud ma tedy pracovnik svou praci rad, vykonava ji 1épe
a s chuti. Metoda je zaloZena na Herzbergrové dvoufaktorové motivacni teorii,
ktera vychazi ze zkoumdni pfiCin spokojenosti a nespokojenosti spraci a fika,
ze spokojenost a nespokojenost s praci nejsou protiklady, nybrz dva na sob& nezavislé

faktory.

3) Biologicky pristup, ktery se snazi ptfekonat nedostatky mechanistického piistupu.
Biologicky pfistup se oproti mechanistickému snazi brat pracovniky jako zivé bytosti,

které maji pocity a potieby, nikoli jako stroje. Zamétuje se na fyzickou stranku prace.
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4) Percepéni pristup je zaméten na stranku duSevni. Cilem je omezeni pozadavkl prace
na zpracovani informaci, tedy zmirnéni psychické néaroCnosti prace tak,

aby ji zaméstnanci vykonavali spolehlivéji a bezpecnéji. (altaxo.cz, 2015)

2.3 Naborové metody

Jak jiz bylo uvedeno v kapitole 1, ndbor pfedstavuje vyhledavani a ziskdvani vhodnych
pracovnikli pro danou pracovni pozici. Organizace vyuzivaji fadu metod pro vyhledavani
a ziskavani potencialnich zaméstnancti. Odhaduje se, ze pfiblizné 90 % organizaci vyuziva
vice forem technologii k inzerci pracovnich mist, od téch zakladnich az po moderni ndborové

metody.

Pii ziskavani (vyhledavani) pracovniki muize organizace pouzit z téch zékladnich metod
naptiklad pfimé osloveni vyhlédnutého jedince, inzeraty uvnitf i vné organizace, letaky
vklddané do poStovnich schranek, inzerce ve sdé€lovacich prostfedcich, spoluprace
se vzdélavacimi institucemi, spoluprace s Gfady prace a dal$i. Pracovni pozice je nabidnuta
jednou z téchto metod, poté se uchazeC spoji s organizaci, poskytne potifebné informace

a dokumenty a ptipadné si sjedna s personalistou schuzku.
Pro vybér uchazede se podle Sikyie (2014, s. 102-106) vyuzivaji tyto metody:
e testovani uchazecl (inteligence, schopnosti, dovednosti);

e assessment centra (metoda AC je zalozena na pozorovani ucastnikii vybérového

tfizeni v modelovych situacich);
e vybérové pohovory;
e zkoumani referenci.

V soucasné dob¢ se vSak stava ¢im dal vice populdrnim vyuzivani tzv. elektronického
naboru, zaloZeného na vyuziti dostupnych sluzeb pocitacové sité internet, zejména webovych
stranek a elektronické posty. Ziskavani potencidlnich zaméstnanct pies internet Setii naklady
a Cas. Funguje stejnym zptisobem jako zakladni metody ndboru, az na to, zZe vSe probiha pies
internetovou sit’.

Pfi analyzovéni, zda je tato metoda vhodna a kvalitni pro vybér zaméstnanct se zjistilo,
ze elektronicky nabor pfitahuje sice vétsi pocet uchazecl o praci, kteti by danou praci chtéli
zastavat, ale kvalita téchto uchazecl nebyla na takové urovni jako pfi aplikaci tradi¢nich

naborovych metod. Dalsim faktorem této metody je rozmanitost. Starsi lidé a Zeny maji mensi
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pravdépodobnost vyuziti této metody pii hleddni zaméstndni nez mladi lid¢ a lid¢ ve stfednim
véku. Divodem je uroveit dovednosti prace s modernimi technologiemi a také dostupnost

internetu. (Stone, Deadrick, Lukaszewski a Johnson, 2015).

Dalsi moderni metodou je ziskavani pracovnikli pomoci komunikace na socidlnich siti.
Konkrétné na siti LinkedIn, ktera byla zaloZena v roce 2003. Snahou této sité je vytvoreni
komunity lidi za ucelem hledani prace, ale také zaméstnancli. Umoziiuje navazani kontaktt
s ostatnimi uzivateli, nejen za Gcelem hledani zaméstnani, ale také pro kariérni rist. Na této
socialni siti plisobi fada lovct talentdi (tzv. headhunterti), ktefi spolupracuji s organizacemi

a hledaji pro né vhodné zaméstnance. (lifewire.com, 2017)

V moderni dobé& tedy nelze socidlni sit¢ ignorovat, jelikoz fada organizaci na téchto sitich
pusobi a uchaze¢i se mohou diky témto sitim dozvédet o organizaci vice informaci, nebo
organizaci pfimo kontaktovat. Rovnéz jsou zde zverejiiovany akce, které organizace potadaji
a personalisté zde mohou sledovat zajem uchazecii o organizaci. Na zaklad¢ prizkumu, ktery
byl proveden, okolo 94 % uchazecii o praci uvedlo, Ze nejvice vyuziva k vyhledavani prace
socialni sit’ LinkedIn. Rovnéz 60 % personalistl tuto sit’ vyuziva k ziskdvani potencidlnich

zaméstnancu. (kent.ac.uk, 2013)

2.4 Metody hodnoceni pracovniku

Hodnoceni pracovnikli v organizaci provadi manazer, ktery fidi pracovni vykon
zaméstnance, ale do hodnoceni jsou zapojeny i1 jiné subjekty podilejici se na pracovnim
vykonu zaméstnance, napiiklad spolupracovnik, podiizeny, externi hodnotitel, zdkaznik,
nadfizeny hodnotitele a dal$i. Dochazi tak k uplatnéni koncepce 360 stupiiové vazby,
kdy je zaméstnanec hodnocen prakticky ze vSech stran. Pro zachovani objektivity je dilezité
uplatnovat specifické postupy zkouméni a posuzovani pracovniho vykonu, tedy metody
hodnoceni. Siky¥ (2014, s. 113-114) a Koubek (2015, s. 219-225) ve svych publikacich uvadi

n€kolik nize uvedenych metod, které se v praxi nejcastéji pouzivaji.

e Hodnoceni podle stanovenych cilii. Pouziva se pro hodnoceni manaZert

nebo specialistl, kdy se posuzuje dosazeni stanoveného cile.

e Hodnoceni podle stanovenych norem. Pouzivd se pro hodnoceni délnika,

kdy se zkouma splnéni nastavené normy.

e Hodnoceni pomoci stupnice. Jednd se o univerzalni metodu, ktera se miZze

vyuzivat i pro sebehodnoceni zaméstnanct. Posuzuje se n€kolik faktorti, naptiklad
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kvalita prace, mnozstvi prace, ptistup k praci apod. Vyuziva se tii typli posuzovaci

stupnice (¢iselna, grafickd a slovni).

e Hodnoceni volnym popisem. Tato metoda je nejvhodnéjsi pro hodnoceni
manazerd a tviréich pracovnikli, kde hodnotitel pisemné popise pracovni vykon

hodnoceného. Podstatné jsou zde vyjadfovaci schopnosti hodnotitele.

e Hodnoceni metodou kritickych pripadii. Hodnotitel zaznamenava mezni situace,
ptipady uspokojivého nebo neuspokojivého pracovniho vykonu, které jsou poté

pouzity pro vyhodnoceni vykonu pracovnika.

e Hodnoceni metodou BARS (Behaviorally Anchored Rating Scales). Tato metoda
hodnoti chovéani pozadované k uspéSnému vykonavani prace. Zakladnim
pfedpokladem metody je, Ze zadouci pracovni chovdni ma za nésledek i efektivni
vykonavani prace. Jednd se o metodu velmi podobnou metodé hodnoceni pomoci

stupnice. Nevyhodou této metody je, ze je velmi ¢asove naro¢na.

e Hodnoceni metodou AC (Assessment centre). Metoda, ktera hodnoti pracovni
vykon pracovnika v uméle vytvoienych podminkach a informuje o momentalnim

vykonu pracovnika.

Moderni metodou, kterou nékteré organizace vyuzivaji, je méfeni vykonnosti zaméstnance
pomoci elektronického systému. Tato metoda Setii Cas a usili hodnotitelti a rovnéz snizuje
naklady organizace. Vyuziva se jak pfi fizeni vykonnosti zamé&stnanctl, tak pfi hodnoceni
jejich vykonnosti. Metoda je podminéna vyuzivanim informaénich technologii namisto
tradi¢nich metod tuzky a papiru. Tato metoda ma lepsi uplatnéni pfedevsim ve zpétné vazbe.
Diky rychlému vyhodnoceni a pfistupu k informacim vede k vy$$im vykonim a lepsi
motivaci pracovnikid. Mohou zde byt také negativni dopady, kdy diky neosobnimu piistupu
vedoucich pracovnikli (hodnotitelil) a =ztrat¢ kontaktu shodnocenym pracovnikem

muze pusobit tato metoda demotivacné. (Stone, Deadrick, Lukaszewski a Johnson, 2015)

2.5 Metody vzdélavani pracovniku

Vlastni realizaci vzd€lavani pracovnikli jsou metody vzdélavani, které se odvijeji
od organizacnich cill, konkrétni potfeby a stylu vzdélavani vzdélavajici se osoby. Pfi vybéru
vhodné metody pomahaji konkrétni cile a pochopeni individualnich potfeb pracovnika.

Pro dosazeni pozadovaného cile vzdélavani pracovniki je vhodné metody kombinovat.

37



Obecné se rozdélujeme dvé velké skupiny metod vzdélavani, do kterych patii dil¢i metody.

(Armstrong, 2007, s. 463-464)

Metody vzdélavani na pracovisti (on the job), které se aplikuji pfevazné na bézném
pracovisti zaméstnance béhem pracovniho vykonu. Koubek (2015, s. 265-269), stejné jako

vétSina autortl, mezi tyto metody zatazuje:

e instruktdz — zaméstnanec se u¢i pozorovanim a napodobovanim prace zkuSené¢ho

Skolitele;

e coaching - predstavuje soustavné podnécovani vzde€ldvaného pracovnika
k Zddoucimu pracovnimu vykonu (dlouhodobéjsi instruovani, vysvétlovani,

sd€lovani ptipominek a nasledna kontrola vykonu pracovnika);

e mentoring — podobny coachingu s tim rozdilem, Ze si zaméstnanec sam vybira

svého mentora;

e counselling — jedna znejnovéjSich metod vzdélavéani, kterd formuje pracovni
schopnosti zaméstnanci. Pfi této metod¢ pracovnik konzultuje své navrhy
se Skolitelem a Skolitel si spolupraci s pracovnikem ovéiuje, jak je schopen
pracovat s lidmi;

e agsistovani — vzdélavany pracovnik je ptidélen zkuSen€jSimu pracovnikovi, kterému
pomahd a uci se pracovni postup;

e rotace prace — vzdélavany pracovnik si vyzkouSi vicero pracovnich mist,
. N : . . o v
je postupné premistovan, aby si osvojil chod celého procesu a naucil se potiebné

pracovni postupy a rozsitil si kvalifikaci;

e pracovni porady — ucastnici se seznamuji s problémy vlastniho pracovisté a celé

organizace.

Metody vzdélavani mimo pracovisté (off the job) se aplikuji pfevazné hromadné,

a to mimo b&zné pracovisté zaméstnanci. Sikyi (2014, s. 128) uvadi tyto diléi metody:

e prednaska — vyklad ptednasSejiciho, vzd€lavani pracovnici se zapojuji do diskuze

az ke konci prednasky;
e seminaf — zapojeni vSech tcastnika do diskuse, diskusi vede a usmériuje Skolitel;

e demonstrovani — Skolitel predvadi postup v modelovych pracovnich podminkach;
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e piipadovd studie — pracovnici analyzuji urcitou situaci, problém a snaZzi

se o spole¢né odhaleni pficin a nalezeni fesenti,
e hrani roli — zaméstnanci predvadéji role v urcitych namodelovanych situacich;

e e-learning — moderni metoda vzdélavani zaméstnanct s podporou informacénich

a komunikacnich technologii.
Shrnuti kapitoly

Na zékladé informaci uvedenych v druhé kapitole, je mozné si vSimnout, ze veSkeré
personalni cinnosti prolinaji moderni trendy, a to ptedevS§im vyuzivani informacnich
technologii. Autor této prace je naklonén zavadéni téchto modernich pfistupi do jednotlivych
personalnich ¢innosti, avSak pouze v urcité mitfe. Podle autora ma velky potencial vyuzivat
moderni technologie v hledani zaméstnancl,, viz kapitola 2.3. Vyuzivani elektronického
naboru, konkrétnéji hledani zaméstnanci za pomoci socidlnich siti, ma velky potencial,
protoze v soucasné dob¢ vétSina lidi hledéd praci na internetu a mize se takto snadno uchazet
o pracovni pozici. Setfi se tak jak ¢as pracovnika, tak naklady organizace. Stejné tak autor
souhlasi s vyuzivanim informacénich technologii vramci vzdélavani zaméstnanci.
Technologie mohou zaméstnanctim pfibliZit az naprosto realnou situaci za pomoci simulace
a jednotlivych programt, kde se mohou zaméstnanci podilet na feSeni problému, aniz by

to negativné ovliviiovalo realny chod podniku.

Negativni vliv by mohlo mit vyuZzivani a zavddéni modernich technologii do klasického
zpusobu hodnoceni zaméstnanct. Podle autora této prace je pro hodnoceni zaméstnanci
potieba styk s danym zaméstnancem, komunikovat s nim, vyjasnit si nedostatky a tak dale.
Pokud podnik zavede elektronické hodnoceni zaméstnanct, dochazi ke ztrat¢ fyzického
kontaktu mezi zaméstnancem a hodnotitelem ¢inadiizenym. Samoziejmé také zavisi

na oboru, ve kterém podnik plisobi a jaké Cinnosti se vénuje.
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3 PROBLEMATIKA GENERACE X AY

Tato kapitola je vénovéna problematice generace X a Y. Autor obé generace charakterizuje
a uvadi jejich rozdily. Kapitola je zaméfena pfedevsim na generaci Y, coZ je v souladu s cilem
prace. Jde zde charakterizovan piistup mileniala k zivotu a praci a jaké jsou jejich pozadavky

na pracovni podminky.

Do jaké generace ¢lovek patii, se fidi podle toho, v jakém roce se narodi. Mezi generacemi
existuji rozdily, které plynou z technologického pokroku. To je také divod, pro¢ nékteii védci
tvrdi, Ze ptislusnost do urcité generace se nemusi vzdy odvozovat od toho, v kterém roce
se jedinec narodil, ale spi$e od toho, jaka vyuziva média a jaké je jeho chovani. Clenové
generace X nemaji zajem sledovat kroky svych rodict, ale usiluji o dosazeni rovnovahy mezi
pracovnim a soukromym Zivotem, ackoli je prace upfednostiiovana. Clenové generace Y jsou
naopak kulturné a socialné riznorodou skupinou, které vice zalezi na smyslu prace, finan¢nim
ohodnoceni a soukromi. Zaroven se neboji zpochybiiovat autoritu a oponovat rozhodnutim,

ktera povazuji za Spatna. (Jorgensen, 2003)

3.1 Generace X

V Ceské republice je generace X ¢asto nazyvana jako ,,Husakovy déti“. Do této generace

patfi jedinci narozeni mezi lety 1965 (v nekterych literaturach se uvadi 1961) a 1981.

Zastupci generace X jsou vzaméstnani loajalni. Maji zajem byt dobfe zaméstnani
anebrani se ucit novym dovednostem. Nemaji radi jakékoli zmény, které by se promitly
do jejich pracovni naplné ¢i soukromého Zivota. Prace pro né¢ ma velky vyznam, jsou proto
zaméstnani. Jedinci, kteti dokoncili Skolu, si ihned poté nasli praci a vétSinou v ni stale

pracuji.

Dal$im rysem je usedlost. Je pro né typické zlstavat na misté, kde vystudovali a kde maji
své bydlisté. Jsou casto dochvilni a zaméstnavatel u nich miize c¢ekat spiSe brzké ranni
ptichody. Diky technickému pokroku se ¢lenové generace X musi neustdle ucit novym
postuplim, cizim jazyklim a snazit se o udrzeni svého pracovniho mista. (Horvathova, Blaha

a Copikové, 2016, s. 132-142; Jorgensen, 2003)
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3.2 GeneraceY

Miuzeme fici, ze do generace Y patii jedinci, ktefi se narodili v letech 1988 az 1995.
Rozmezi téchto let se ale v odbornych publikacich 1isi, a tak je mozné nalézt rozmezi od roku
1980 do roku 1992, ale i jiné. Rozmezi ovSem neni tolik podstatné, opét zavisi na piistupu

k praci a osobnimu zivotu, nebo schopnostech a dovednostech s modernimi technologiemi.

Generace Y se narodila do klidné doby. Uz od narozeni do nich spolecnost vkladala velké
ambice a bylo jim vS§tépovano, ze dosahnou vseho, ¢eho budou chtit. Jedinci, patfici do této
generace, jsou mnohem ambicidznéjsi, nez pfedchozi generace. Je pro n€ velmi dileZité,
aby m¢éli zajimavou préci plnou vyzev. Své kolegy v praci berou jako pratele, se kterymi travi
i volny cas. Vyzaduji vys$si zivotni iroven, coz se promita na jejich pozadavcich na vyssi
mzdy, moznost kariérniho rstu a pozadavcich na zodpovédnost. Generace Y bere penize
jako prostfedek k lepSimu Zivotu. V zaméstndni je pro né podstatnd neustdla zpétnd vazba
a komunikace s ostatnimi pracovniky. Vzhledem k jejich ambiciéznimu pfistupu se chtéji
neustdle vzdélavat a hledaji nové moznosti, jak si rozsifit své znalosti a dovednosti.
Velkouroli v jejich Zivoté hraji partnerské a rodinné vztahy, které maji vyS$i prioritu,

nez u generace X. (Horvathova, Blaha a Copikové, 2016, s. 144-145)

Smysluplnost vykonavané prace je pro n¢ velmi podstatnd a snazi se o vyrovnanost mezi
pracovnim a soukromym zivotem. Hledaji jednodussi cesty pii vykonavani pracovnich ukolt
a vyuzivaji pfi tom moderni technologie. V moment¢, kdy jedinec nema dostatecné znalosti
¢i dovednosti k tomu, aby vyfesil problém, nebo provedl stanoveny tukol, za¢ne ihned
premyslet, kdo by mu s tim pomohl. Pokladaji si tedy casto otazky typu: ,.,Kdo jiny ma
zkuSenosti s timto ukolem? nebo ,,Kdo mi miize pomoci?. Z tohoto pfistupu je patrné,
ze generace Y se neboji spoluprace, naopak je pro n¢ velmi dulezita. Snazi se udrzovat dobré

vztahy se svymi kolegy i nadfizenymi, je pro n¢ dulezité o vécech diskutovat a komunikovat

a fesit problémy v tymu. (Martin, 2005)

Pro tuto generaci neni problém studovat vice vysokych Skol najednou, nebo studium
prerusit kvili stazim, ¢i pracovnim povinnostem. Castym jevem je, Ze jedinci této generace
studuji vysokou skolu, do toho pracuji, ale porad bydli u rodi¢t. Nemaji tak vysoké spotitebni
vydaje a mohou penize investovat na vylepSeni své zivotni Grovné, predevSim ndkupem
modernich technologii. Generaci Y mizeme oznacit za digitidlni generaci, jelikoz je tzce
spjata s modernimi technologiemi. Technologie piredstavuji naprostou samoziejmost,

coz zasadné¢ méni pfistup ke svétu a k praci oproti generaci X. Generace Y je digitalné
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pfipojena 24 hodin, 7 dni vtydnu. Socidlni sit€¢ jsou kazdodenni ndplni jejich Zzivota,
jak v praci, tak v soukromi. V momenté, kdy nemaji dostatek znalosti a nechtéji se radit
s kolegy, hledaji veskeré informace na internetu a diky zrucnosti a digitalni gramotnosti
nemaji zadny problém nalézt prakticky vSechno, co potiebuji. Socidlni média jsou

pro n€ hlavnim zdrojem informaci. (Eisner, 2005; Martin, 2005)

3.3 Ocekavani a predstavy o zaméstnani generace Y

Jedinci generace Y chtéji o svém volném Case, pracovni naplni a svobod¢ rozhodovat sami.
Pokud jim to zaméstnavatel alespoii trochu umozni, ziskd tak loajalni zaméstnance,
kteti budou flexibilni, spravné motivovani a budou dosahovat vysledki. Piislusnici této
generace dokazi velmi tvrdé pracovat a jit si za svym. Je ale potieba, aby je prace bavila.
Od svého nadiizeného a svych kolegli ocekavaji uznani, podporu a podle toho si také své

zaméstnavatele vybiraji.

Pro zaméstnavatele je dilezité poznat, co generace Y vyzaduje, pokud stoji o to, aby jeji
zastupci byli v organizaci spokojeni a chtéli v ni zGstat. Nejlepsi motivaci pro generaci Y je
diverzita, rozvoj osobnosti, dlouhodob¢ vzdélavani, prace v tymech a neustala zpétna vazba.
Ocekavaji atraktivni pracovni tkoly, vhodné pracovni podminky a také moznost kariérniho
ristu. Podstatnd je pro né flexibilita pracovni doby a samoziejmé vyuzivani modernich
technologii v ramci celé organizace pro lep$i komunikaci, feSeni problémi a podobné.

(Eisner, 2005; Horvathova, Blaha a Copikova, 2016, s. 145-147)

Na Obr. 7 je mozné vidét Ctyfi nejvétsi ofekavani generace Y od pracovni pozice,
ktera ve své publikaci uvadi Horvathova, Bldha a Copikova (2016, s. 149). Patii sem zajimava
prace, jistota prace, bohatstvi a rozvoj znalosti. Procentualni hodnoty vychdzeji z vyzkumu,

ktery byl proveden na urcitém poctu respondentti patficich do generace Y.

€

zajimavd préice jistota prace bohatstvi rozvoj znalosti

Obr. 7: Ocekavani generace Y od zaméstnavatele

Zdroj: zpracovano podle (Horvathovd, Blaha a Copikovd, 2016, s. 149)
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Pii vybéru budouciho zaméstnavatele hraje u generace Y roli mnoho faktori.
Jaké procentudlni zastoupeni maji nejvyznamnéjsi pozadavky na zaméstnavatele, znazoriuje
Obr. 8. Patii mezi n¢ trénink (rozvoj osobnosti), nabizené benefity, flexibilita a rychlost

kariérniho rustu.

53 %
trénink a
rozvojové
programy

43 %
benefity

30 %
rychlost

37 %
flexibilita

Obr. 8: Faktory, které rozhoduji o vybéru budouciho zaméstnavatele u generace Y

Zdroj: upraveno podle (Horvathovd, Blaha a Copikovd, 2016, s. 149)

Tyto faktory jsou pro generaci Y podstatné, a pokud je zaméstnavatel nenabizi, nemulize

oc¢ekavat, ze v jeho organizaci budou zaméstnanci, ktefi do této generace patii, spokojeni.

Autor této diplomové prace sam patii do generace Y a s vySe uvedenou charakteristikou
a informacemi, plynoucimi z odbornych publikaci o generaci Y, se ztotoziluje. Zaméstnavat
jedince generace Y je pro zaméstnavatele vyhodné. Pokud splni to, co generace pozaduje,
budou tito pracovnici motivovani k lepSim pracovnim vykontim, budou spokojeni a budou
v podniku chtit zlstat. V organizaci tak budou zaméstnanci, kteii se neustale vzdélavaji
arozviji svou osobnost a touzi po vysSich manazerskych postech. Pokud se tedy podnikova
kultura a organizace dostane do souznéni s pozadavky generace Y, povede to jak

ke spokojenosti pracovnikl, tak ke spokojenosti a lepsi vykonnosti organizace.

3.4 Generace Z (C)

Je vhodné zminit jesté tfeti generaci, a to generaci Z, oznaCovanou také jako generace C.
Ptislusnici této generace se narodili v rozmezi let 1996 a 2010. Jsou opét o krok napted pred
generaci Y, narodili se do digitalni doby. Je pro né¢ kaZzdodenni rutinou vyuZivani socialnich
siti, fotografovat momenty ze svého Zivota a elektronicky je sdilet se svétem. PfisluSnici této
generace se svym zpusobem boufi proti systému, nejsou loajalni, statni instituce povazuji
za zbytedné, stejné tak tradice, narod nebo zvyklosti. Casto nemaji vieobecny prehled, rychle

dospivaji a specializuji se. Piedpoklada se, ze ve svém oboru budou vynikat.
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Tato generace je prvni, ktera si nedovede piedstavit Zivot bez telefonu, internetu
a pocitace. Velmi efektivné dokdzi analyzovat informace a hodnotu pro né¢ ma spise rychlost,
nezli ptesnost. Je to generace, ktera ma potebu prozit vSechno na vlastni ktizi a tak ziskavat
zkuSenosti. PfisluSnici generace Z jsou sebevédomi, netrpélivi a sebestfedni, ve srovnani
s generaci Y jsou méné ambicidzni. Vice neZ na radu od starSich daji na rady svych pratel

na socialnich sitich. (Horvathova, Blaha a Copikova, 2016, s. 134)

3.5 OdliSnosti generaci X a'Y

V literatufe je mozné nalézt mnoho oblasti, ve kterych se tyto generace od sebe lisi.
Mezity nejvyznamnéjsi se fadi naklddani s financemi, prace s internetem a modernimi

technologiemi a vztah k praci.

Vztah k financim hraje znac¢nou roli i v ostatnich faktorech, je proto zédkladnim rozdilem
mezi generacemi. Pro generaci X maji penize urcitou hodnotu, jedinci generace Y berou
penize spiSe jako prostfedek. To je divodem, pro¢ u nich dochazi k ¢astym zménam
pracovniho mista. Hledaji lukrativnéjsi a Iépe placené pozice. Druhym faktorem je vyuzivani
modernich technologii a prace s internetem. Generace X je v praci na internetu pomeérné
zdatnd, nemaji problém komunikovat prostfednictvim e-mailii, pracovat s webovymi
prohlizeci atd. Generace Y ale dokaZe pomoci technologii a online pfipojeni mnohem rychleji
komunikovat a feSit problémy, zarovenn jsou schopni se stechnologiemi naucit zachazet
mnohem rychleji nez generace X. Je to zpiisobeno tim, Ze technologie jako mobilni telefony,
e-maily nebo notebooky vyuzivali jedinci generace Y jiz v détstvi a je to pro né pfirozené.

(Reisenwitz a Iyer, 2009; Horvathovéa, Blédha a Copikové, 2016, s. 153-155)

V Tab. 1 jsou uvedeny odlisnosti generaci X a Y. Ackoli se tyto dvé generace ve spousté
veci lisi, v uréitém sméru tolik rozdilné nejsou. Jedinci obou generaci jsou ambiciozni, zalezi
jim na kvalitni praci a odpovidajici odméné, jsou ochotni se do urcité miry postavit vyzvam,
pozaduji uznani, snazi se dosdhnout nejlepsich vysledkl a plné pii tom vyuzit svych znalosti

a dovednosti.
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Tab. 1: Odlisnosti generaci X a Y

Faktor Generace X Generace Y
Penize hodnota prostiedek
Shana o skloubeni prace a L .
, prace je upiednostiiovana ano
soukromy
Vyuzivani modernich , -
y ! s problémy bez problémil
technologii
Ochota se zadluZovat mensi VEtsi
UdrZeni si dobrého o1 wers L Lo
, dalezité ochota ménit pracovni mista
pracovniho mista
Postoj ke zménam negativni pozitivni
Ochota pracovat pirescas ano ne
Vztah k nadiizenému nedivéra otevienost
Zaméstnani dlouhodobé kratkodobé
Ochota stéhovat se za praci ne ano
Sport a péce o zdravi méne vice
Pohled na svét pesimisté optimisté
Pohled na spolupracovniky kolegové pratelé
. e . tymova prace, nefinan¢ni benefity,
Motivace stabilita, jistota, odpovédnost o p ] . 4
rozvojové programy, projekty
wiio g . . vy e . moderni (coaching, mentoring,
Vzdélavani a rozvoj tradi¢ni (prednasky, seminaie) ( , £ &
rotace prace, ...)
Vytrvalost vetsi mensi
Samostatnost Vetsi mensi
Nakupni chovani dle reklamy dle pratel
Pracovisté klasické kancelare oteviena pracovisté

Podiizeni se pravidlim,

bez problému s problém
autoritam p p y

Zpétna vazba mén¢ Casta, pravidelna neustala

Zdroj: (Horvathova, Blaha a Copikova, 2016, s. 153)
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6 DOTAZNIKOVE SETRENI

Tato kapitola je vénovéna dotaznikovému Setfeni. Dotaznikové Setfeni je jednou
z kvantitativnich metod vyzkumu vetejného minéni. Je to tedy nastroj, ktery slouzi ke sbéru
dat (formou dotazniku). Podnik v soucasné dobé zaméstnavd zaméstnance piedevsim
z generace X, ale pfi hledani novych zaméstnancti chce cilit spiSe na zastupce generace Y.
Z toho divodu je tématem této diplomové prace analyzovat fizeni lidskych zdroja
ve vybraném podniku scilem posoudit a porovnat jak probihaji personalni cinnosti
v navaznosti na pozadavcich generace Y. Pro sbér dat a pozadavkd generace Y

na zamestnavatele bylo pouzito jiz zminované dotaznikové Setfeni.

Pro sestaveni dotazniku bylo dilezité, aby obsahoval otazky ze vSech hlavnich
personalnich ¢innosti. Dotaznik obsahoval celkem 22 otazek. VétSina otazek byla zaloZena
na autorem definovanych moznostech. Pouze jedna otazka byla oteviend, ve které vyjadiovali
respondenti svlij ndzor. Tato otazka byla nastavena jako nepovinnd k vyplnéni. Z celkového
poctu 22 otazek jich bylo 19 uzavienych ¢i polouzavienych. U Ctrnacti otdzek byla moznost
pouze jedné odpovédi, u péti méli respondenti moznost vybrat vice moznosti z nabizeného
seznamu odpovédi a jedna otazka byla oteviena. Zbylé dvé otdzky byly interpretovany jako
maticové, u kterych respondenti hodnotili definované proménné na zakladé svych potieb

a pocitd.

Dotaznikové Setieni trvalo od 17. ledna 2018 do 31. ledna 2018. Dotaznik byl zvefejnén
elektronicky na socialni siti Facebook. Respondenti byli v ivodu dotazniku stru¢né seznameni
s osobou autora a divodem sbéru dat. U vybranych otdzek byly vysvétleny pojmy a postupy
pro vyplnéni. Z celkového poctu 186 navstévniki dokonéilo dotaznik 131 respondenti.
Celkova navratnost dotazniku tedy byla 70,4 %. Ze zbylych 55 navstévnikid jich
54 dotaznik nedokoncilo a 1 respondent byl vyfazen z divodu nekorektnich odpovédi.
Vyplnéni dotazniku zabralo respondentim nejcastéji 5 az 10 minut (54 %) a 2 az 5 minut

(26 %). Cely dotaznik je uveden v ptiloze A.

Veskeré informace a vysledky plynou ze zpracovéani dat ziskanych z dotazniku. Autor
kapitolu dotaznikového Setfeni rozdélil na dveé ¢asti. V kapitole 6.1 predstavuje jednotlivé
otazky a odpovédi vSech respondentli. V kapitole 6.2 jsou vybrany otazky tykajici se hlavnich
personalnich ¢innosti a odpovédi pouze zastupcl generace Y. Analyza otazek z kapitoly 6.2
slouzi k naslednému zhodnoceni persondlnich ¢innosti v podniku a navrhu moznych zlepSeni

na zaklad¢ pozadavkl generace Y.

65



6.1 Vyhodnoceni otazek z dotazniku

V této kapitole jsou vypsany jednotlivé otazky z dotazniku, a to v potadi, v jakém byly
polozeny. Otazky ¢. 1 az 18 jsou otazky zaméfené na mekka fakta, kde se autor snazi zjistit
nazor, postoje, predstavy nebo potieby respondenti. Otazky ¢. 19 aZz 22 jsou otazky

zkoumajici tvrda fakta, kde autor zjistuje dopliiujici informace o respondentech.

1) Jakym zpiisobem hledate nebo budete hledat zaméstnani?

Preferovany zpusob vyhleddvani volnych pracovnich
pozic
140 93,1%
120
o3
=
S 100 67,9%
©
S 8o 53,4%
>
< 60 30,5%
270 0,
E 40 26,7%
g
8,4%
20 I I , 2'3%
o - o
Na Doporucent .1, . Reakcina Na Gfadu Pres , ,
. od SocidIni sité . , , pracovni Ostatni
internetu . inzeraty prace
znamych agentury
H Celkem 122 89 70 40 35 11 3

Obr. 14: Preferovany zpusob vyhledavani zaméstnani

Zdroj: Viastni zpracovani

V prvni otdzce mohli respondenti zvolit vice moznosti. Vysledek potvrzuje fakt,
ze v soucasné dob¢ vétSina lidi hleda veskeré informace o zaméstnani na internetu. Tuto
moznost zvolilo 122 dotazanych, kteti pfedstavuji 93,1 %. Druhym nejcastéjSim zplsobem,
ktery respondenti vyuZzivaji pro vyhledavani volnych pracovnich pozic, jsou informace
a doporuceni od znamych. Tuto moznost zvolilo 89 respondentl. Jak zndzornuje graf
na Obr. 14, tfetim preferovanym zptisobem je vyhledavani zaméstnani na socidlnich sitich
se 70 respondenty. Dale poté 40 respondentli reaguje na pracovni inzeraty, 35 respondentt
hledé inspiraci na Ufadu prace a 11 dotdzanych zvolilo moznost hleddni pracovniho mista
pomoci pracovni agentury. Procentudlni podily jednotlivych moZznosti jsou pocitany jako

podil poctu respondentti u dané moznosti a celkového poctu respondenti (131).
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2) Je pro Vas snazsi a prijemnéjsi, pokud podnik vyuZiva tzv. elektronicky nabor?

27,5%

= Ano

72,5%

Obr. 15: Preference elektronického naboru

Zdroj: Viastni zpracovani

Druhé otazka se tykala ndborovych ¢innosti podniku. Autor se dotazoval na elektronicky
nabor, ktery pfedstavuje komunikaci mezi uchazeCem a podnikem pies internet (e-mail,
socialni sité, ...). Z Obr. 15 vyplyva, ze 95 respondentt (72,5 %) se stavi pozitivné k této
naborové metodé€. Pro 36 dotazanych nepfedstavuje tato metoda snazsi a piijemnéjsi zplsob

komunikace s podnikem.

3) Uvital/a byste videopohovor v pFijimacim procesu?

= Ano

Obr. 16: Preference videopohovoru v pfijimacim procesu

Zdroj: Viastni zpracovani

V otazce €. 3 respondenti vyjadiovali souhlas ¢i nesouhlas s videopohovorem v ramci
pfijimaciho procesu. Videopohovor miiZze a nemusi byt soucasti elektronického néboru. Vice

jak polovina z dotazanych, tedy 88, zvolila moznost ,,ne“. Zbylych 43 respondentii by uvitalo
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videopohovor v ramci pfijimaciho procesu. Procentudlni zastoupeni kladnych a zapornych

odpovédi zachycuje graf na Obr. 16.

4) O jakou pracovni pozici byste mél/a zijem?

7,6% = Pracovnik/pracovnice
ve vyrobé

15,3%

= THP
27,5% pracovik/pracovnice

= Nizsi a stfedni
management (vedouci
nakupu, prodeje, ...)

Jina (konkrétni) pozice

Obr. 17: Zajem respondentti o pracovni pozice

Zdroj: Viastni zpracovani

Otézka €. 4 byla zamétena na to, jakou pracovni pozici by respondenti chtéli zastavat, nebo
jakou jiz zastavaji (v pripade€, ze jsou zaméstnani). Nejvetsi zajem maji respondenti o pozici
v niz§im a stfednim managementu. Tuto moznost vybralo 65 dotazanych, coz je s 49,6 %
témét polovina z celkového poctu respondentti. DalSich 36 respondentli zvolilo pozici THP
pracovnika a 20 respondentti uvedlo konkrétni pozici, o kterou by méli zajem. Castou
odpovédi byl vrcholovy management a dale naptiklad pravnik, policista, nebo ucitel, které
respondenti uvedli pravdépodobné podle zaméteni jejich studia. Nejméné preferovanou pozici

je s 7,6 % pracovnik ve vyrobég (viz Obr. 17).
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5) Jaké platové ohodnoceni byste si predstavoval/a? (hrubého v K¢)

16,0% 16,0%

= 20000 - 25 000

= 25000 - 30 000

= 30 000 - 35 000

359% . 35000 a vice

Obr. 18: Predstavy respondentti o platovém ohodnoceni

Zdroj: Viastni zpracovani

Pata otazka byla zaméfena na predstavy respondentii o vysi hrubé mzdy za vykonanou
praci, kterou pozaduji od svého zaméstnavatele. Na vybér byly ¢tyti Skaly. Z grafu je patrné,
ze nejvice respondentli si predstavuje hrubou mzdu ve vysi 25 000 — 30 000 K¢. Tuto vysi
hrubé mzdy zvolilo 47 dotdzanych (35,9 %). DalSich 42 respondentii zvolilo moZnost
30 000 — 35 000 K¢ hrubého. Shodné dopadly zbylé dvé moznosti, kde kazdou z nich zvolilo
21 respondenti. Obé moznosti maji 16% zastoupeni celkového poctu dotazanych.

Procentualni podily znazoriiuje Obr. 18.

6) Jste ochoten/a do prace dojizdét?

11,5%

Ne

= Ano

= MozZna

67,9%

Obr. 19: Ochota respondentti dojizdét do zaméstnani

Zdroj: Viastni zpracovani
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Ochota dojizdét do zamé&stnani je jeden z rozdilli mezi generaci X a Y. Generace Y nema
na rozdil od generace X s dojizdénim do prace problém. Proto se dalsi otazka dotaznikového
Setieni tykala ochoty dojizdét do prace. Celkem 89 dotazanych nema s dojizdénim do prace
problém. Opacnou odpovéd’ vybralo pouze 15 dotazanych. Zbylych 27 respondentti zvolilo
moznost ,,mozna“. Podle autora jejich ochota dojizdét do prace zavisi na dalSich faktorech
jako napt. platovém ohodnoceni, pracovni pozici a dalsi. Procentualni zastoupeni respondentti

je zachyceno na Obr. 19.

7) Jak daleko?

21,1%

m 30 km a vice
34,4%

do 10 km

11,1%
m do 20 km

m do 30 km

33,3%

Obr. 20: Vzdalenost pro dojizdéni, kterou jsou ochotni respondenti akceptovat

Zdroj: Viastni zpracovani

Tato otazka byla podminéna tim, Ze v pfedchozi otazce byla zvolena odpovéd ,,Ano®.
Pokud byla zvolena jind odpovéd’, nebyla dotdzanému otazka €. 7 poloZzena. Celkovy pocet
respondentii byl u této otazky 89. Na zaklad¢ vysledki patrnych z grafu (viz. Obr. 20), jsou
respondenti ochotni dojizdét do prace pouze do urcité vzdalenosti. Vzdalenosti del$i nez
30 km je ochotno podstoupit 19 dotdzanych. Do 30 km je ochotno dojizdét do prace
31 respondentil, coZ piedstavuje 34,4 % a 30 dotazanych vybralo vzdalenost do 20 km.
Zbylych 10 respondentt je sice ochotno dojizdét do prace, avSak jimi tolerovana vzdalenost

do zaméstnani je maximaln¢ 10 km.
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8) Jaka z pracovnich podminek je pro Vas pri vybéru zaméstnani rozhodujici?

Rozhodujici pracovni podminky
120 g0,9%
100
64,1%
2 g 57,3%  56,5%
5 51,1%
2
o 60
= 32,8%
® 10 26,0%
1] 17,6%
3
= i
0 Osobni
Financ¢ni L, 50 n,l . Flexibilni , , Pevna ,
Kariérni rozvoj Jistota ., Tymova ,  Pracev
ohodnoc rlst (vzdélava race pracovn race pracovni zahranici
eni ni) P doba P doba
= Celkem 106 84 75 74 67 43 34 23

Obr. 21: Rozhodujici pracovni podminky pfi vybéru zaméstnani

Zdroj: Viastni zpracovani

V otdzce ¢. 8 mohli respondenti vybrat vice moznosti. Autor do této otdzky wvybral
osm pracovnich podminek, které mohou ovlivnit uchazeciv vybér zaméstnani. Podle
vysledkl vyplyvajicich z grafu na Obr. 21, je pro dotazané rozhodujici pracovni podminkou
financni ohodnoceni, které vybralo 106 dotdzanych, coz ptedstavuje 80,9 %. Druhou
dilezitou pracovni podminkou je podle 84 respondentti kariérni rist, nasledovany osobnim
rozvojem a jistotou prace, které zvolilo v priméru 57 % respondentii. Nadpoloviéni pocet
respondentli (51,1 %) volil 1 moznost flexibilni pracovni doby, coz je charakteristické
pfedevSim pro generaci Y. Zbylé tfi pracovni podminky vybralo dohromady celkem
100 respondentti, a to tymovou praci 43 respondentli, pevnou pracovni dobu 34 respondentii
a 23 respondentll vybralo moznost pracovat v zahrani¢i. Poéty respondenti u uvedenych
pracovnich podminek a procentualni zastoupeni znazoriiuje Obr. 21. Procentualni podily jsou
pocitany jako podil poctu respondentd u uvedené pracovni podminky a celkového poctu

respondentt (131).
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9) Jaké zaméstnanecké benefity preferujete?

Preference zaméstnaneckych benefitd
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Obr. 22: Preference zaméstnaneckych benefiti

Zdroj: Viastni zpracovani

V devaté otazce méli respondenti moznost vybrat, jaké zaméstnanecké benefity preferuji.
Respondenti mohli zvolit vice benefit. Z Obr. 22 je patrné, ze preference uvedenych benefita
se lisi. Ackoli jsou jednotlivé benefity v grafu pomérné vyrovnané, procentudlni podily
se pohybuji okolo 50 % celkového poctu respondentd. Preference dotazanych se lisily
pravdépodobné podle pracovni pozice, kterou respondenti vybrali v otazce €. 4. Nejvice
respondentll, tedy 74, zvolilo b&éZn& nabizeny benefit ,,pfispévek na penzijni a zivotni
pojisténi“. DalSich 73 respondentii vybralo piispévek podniku na zavodni stravovani.
Nejméné¢ preferovanym benefitem je s poctem 36 respondentl ,,pfispévek na kulturu®.
Benefit, ktery souvisi se vzdélavanim a osobnim rozvojem ,jazykové a odborné kurzy*
zvolilo 68 dotazanych, kteti tvofi necelych 52 %. Ostatni uvedené benefity byly vybrany
v priméru Sedesati respondenty, ktefi tvoii 46 % dotdzanych. Pouze 3 jedinci uvedli jiné
benefity, nez které byly v dotazniku definovany. VétSinou se jednd o moderni benefity.

Uvedli, Ze by méli zajem o firemni Skolku nebo home office.
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10) Faktory pracovniho prostiedi

Otazka ¢. 10 byla prvni maticovou otazkou, kde respondenti hodnotili faktory pracovniho
prostiedi, a to na zaklad€¢ vyznamnosti dané¢ho faktoru. Respondenti hodnotili podle bodovaci
(znamkovaci) Skaly od 1 do 5, kde 1 = velmi dulezity faktor a 5 = nepodstatny faktor. Autor

zvolil 5 nasledujicich faktori:

e A —vztahy s piimym nadfizenym,;

e B - délka pracovni doby;

e C —zajimavost prace;

e D - organizace pracovni doby (flexibilni pfistup);

o E — ptatelské a tymové prostiedi.

Hodnoceni faktor( pracovniho prostredi
100 89
90 80
— 80
é 70 - 67
(V]
2 60 53
3 50
a 40 39
1] 27
g 30 22 20
& 20 g g
10 5 21 4, 5 3
A B C D E
Faktor
ml m2 3 m4 )

Obr. 23: Hodnoceni faktord pracovniho prostiedi

Zdroj: Viastni zpracovani

Obr. 23 znazornuje jednotlivé faktory a jejich hodnoceni. Nejlépe je hodnoceny faktor A,
tedy vztah s pfimym nadfizenym, ktery jako velmi dilezity faktor ohodnotilo 89 respondentt
(67,9 %). Druhym podstatnym faktorem je podle hodnoceni respondentt ptatelské a tymové
prostiedi (faktor E), které znamkou ,,1* ohodnotilo 80 dotazanych (61,1 %). Jak je patrné
z grafu, 1 zbylé tfi faktory jsou pro respondenty pomérné dilezité. Jako méné podstatny lze
podle vysledkl oznacit faktor D — flexibilni pfistup k organizaci pracovni doby, ktery jako
mén¢ podstatny az naprosto nepodstatny faktor (znamky 3 az 5) ohodnotilo 40 respondentt

(30,5 %).
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11) Jaky zpisob interni komunikace nejvice preferujete?

Interni komunikace
120 82,4%
— 100
=]
T 80
e
[
§ 60 37,4%
g 40 27,5% 23,7%
] 16,8%
>0
=7 B m =
0 |
Cloudové
E-mail POdml,(OVy Socialni sité UIO?ISt? Videohovor Jiny
systém (sdileni
dokumentu)
M Celkem 108 49 36 31 22 7

Obr. 24: Zptisoby interni komunikace

Zdroj: Vlastni zpracovani

Jedenacta otdzka prizkumu byla zaméfena na interni komunikaci v podniku. U této otazky
mohli respondenti zvolit maximalné dvé moznosti. Z Obr. 24 vyplyva, Ze nejvice respondentli
se piiklani ke komunikaci prostfednictvim e-mailu. Tuto moznost zvolilo 108 respondentt,
kteti tvofi 82,4 %. Vlastni podnikovy systém, jako zplsob interni komunikace, vybralo
49 respondentti (37,4 %). Moderni zptsoby interni komunikace, které se dostavaji do popiedi,
jsou socialni sit¢ a cloudové ulozisté. Tyto moznosti zvolilo 36 a 31 respondenti. Piesto,
ze v otazce €. 3 se vétSina dotazanych stavi proti videopohovoru, 22 jedincii zvolilo jako
moznost interni komunikace pravé videohovor. 5,3 % dotdzanych hlasovalo pro moznost

,Jiny zpusob interni komunikace®, kde byl nejéastéjsi odpovédi osobni kontakt a mobilni

telefon.
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12) P¥i FeSeni urcitého problému byste vyuZzil/a radéji

= Informacni
technologie (e-
mail, skype,
videokonference)

8,4% Mobilni telefon

= Osobni kontakt -
rozhovor

Obr. 25: Komunikaéni zptsob pro feseni problému v podniku

Zdroj: Viastni zpracovani

Interni komunikace v podniku pfedstavuje veskerou komunikaci v podniku, véetné sdileni
dokumentd. Otazka ¢. 12 sinterni komunikaci Uzce souvisi, ale respondenti zde byli
dotazovani na konkrétni situaci, a to jaky zpusob interni komunikace preferuji pii feSeni
ur¢itého problému v podniku. Pfes 73 % dotazanych preferuje pii feSeni problému osobni
kontakt, tuto moznost zvolilo 96 respondentti. DalSim zptisobem jsou informacni technologie,
které by ke komunikaci vyuzilo 24 respondenti. Nejméné preferovanym zpisobem
je s 11 respondenty komunikace prostfednictvim mobilniho telefonu. Preference zndzoriuje

Obr. 25.

13) Jakym zpiisobem byste chtél/a byt hodnocen/a ze strany zaméstnavatele?

11,5%

= 360 stupriovou
metodou

458% " Primym
nadfizenym

Sebehodnoceni

Obr. 26: Zpusob hodnoceni ze strany zaméstnavatele

Zdroj: Viastni zpracovani
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Ttinacta otdzka souvisi s hodnocenim zaméstnanct ze strany zaméstnavatele. Respondenti
byli dotdzani, jakym zplsobem by chtéli byt hodnoceni, a to tak, aby to bylo
co nejobjektivnéjsi a nejefektivnéjsi. Z celkového poctu 131 respondentti hlasovalo necelych
90 % pro dvé podobné zastoupené metody hodnoceni, jak znazoriiuje graf na Obr. 26.
360 stuptiovou metodu, jako nejvhodnéjsi zpisob hodnoceni, zvolilo 60 respondentt.
Hodnoceni pfimym nadfizenym zvolilo 56 respondenti. Pouze 11 jedincti hlasovalo

pro moznost hodnotit sebe sama.

14) Pri hodnoceni pracovniho vykonu je pro Vas z hlediska pFristupu a motivace lepSi

9,2%

Elektronicka zpétna vazba

= Kombinace vyse uvedeného
(elektronické vysledky +
rozhovor s hodnotitelem)

48,9%

42,0%
= Osobni hodnoceni ze strany
hodnotitele

Obr. 27: Zpétna vazba od zaméstnavatele pti hodnoceni pracovniho vykonu

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obr. 27 znézornuje, jaka zpétna vazba ze strany zaméstnavatele je pro dotazované nejlepsi
pii hodnoceni jejich pracovniho vykonu. Nejmensi zastoupeni respondentl, konkrétné 12,
ziskal zplsob zpétné vazby prostfednictvim informacénich technologii. Naopak nejvice
preferovanym zptisobem sdélovani vysledkii hodnoceni zaméstnance, je metoda ,,0sobni
hodnoceni ze strany zaméstnavatele®. Tuto moZznost zvolilo 64 respondentii (48,9 %).
Pro 55 dotazanych je nejlep$im zplisobem zpétné vazby kombinace vySe uvedenych metod,
tedy sdélovani vysledkl prostiednictvim informacnich technologii (elektronickd zpétna

vazba) a jejich osobni konzultace s hodnotitelem.
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15) V jaké oblasti byste se chtél/a v ramci poskytovaného vzdélavani v zaméstnani

rozvijet?
Preference v rdmci vzdélavani v podniku

90 64,9% 64,1%
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ZvySovani
Cizi jazyky odbornosti pro PracesIT Mentalni rozvoj Jiné
pracovni pozici

= Celkem 85 84 37 34 1

Obr. 28: Preference oblasti vzdélavani

Zdroj: Vlastni zpracovani

Dalsi otazka byla zaméfena na persondlni ¢innost vzdélavani zaméstnancii. Respondenti
mohli zvolit vice moznosti. Mé&li na vybér Ctyfi definované moznosti a rovnéz moznost uvést
jinou oblast, ve které by se chtéli vzdélavat. Z celkového poctu 131 respondentii vybralo
moznost vzdélavat se v oblasti cizich jazykd 85 dotdzanych. Druhou nejvice preferovanou
oblasti vzdélavani v ramci zaméstnani, je zvySovani odbornosti pro danou pracovni pozici.
Tuto moZznost zvolilo 84 respondentli. V praci s IT by se chtélo vzdélavat 37 respondentl
a mentalni rozvoj, jako oblast vzdélavani, zvolilo 34 dotazanych. Procentudlni zastoupeni

respondentli znazoriiuje Obr. 28.
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16) Jakou formou byste se chtél/a vzdélavat?

0,8%

= E-learning
Off the job
= On the job
= Pomoci Skolitele

23,7% .,
m Jind forma

Obr. 29: Preferovana metoda vzdélavani

Zdroj: Viastni zpracovani

Otazka ¢. 16 souvisi rovnéz se vzdélavanim zaméstnancl. Respondenti v této otdzce
vybirali jimi preferovanou metodu vzdélavani ¢i Skoleni. Z Obr. 29 je patrné, ze podily
jednotlivych preferovanych zplsobii vzdélavani se piiliS neliSi. Nejvetsi  zastoupeni
ma vzdélavani na pracovisti (on the job) s29,8 %, dale vzdélavani pomoci Skolitele
a vzdélavani mimo pracoviste (off the job) s26,7 % a 23,7 %. Moderni metodou je
vzdélavani prostfednictvim ,,e-learningu®, ktery mizeme zaradit mezi metody ,,off the job®.

Tento zplisob vzdélavani zvolilo 25 dotdzanych, ktefi predstavuji 19,1 %.

17) Ohodnot’te, do jaké miry souhlasite s nasledujicimi vyroky

‘

Vyrok A: ,, Citim se pod velkym tlakem stat se uspésSnym a vydélat penize. *

‘

Vyrok B: ,, Posuzuji sviij uspéch vécmi, které viastnim. *

vevr

Vyrok C. ,, Dilezitéjsi nez dosazeni uspésné kariéry, je nalezeni spravné rovnovahy

mezi pracovnim a soukromym Zivotem.

Vyrok D: ,, Zivotni naplni je dosaZeni vysoké pozice ve Vasi kariére. *
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Hodnoceni vyroku
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Obr. 30: Hodnoceni vyroki respondenty

Zdroj: Viastni zpracovani

Sedmnéctd otdzka je druhou maticovou otdzkou, ktera byla v dotaznikovém Setieni
poloZzena. Respondenti v této otdzce vyjadfovali uroven souhlasu suvedenymi vyroky.
S vyrokem A souhlasilo 83 respondent (63,4 %) a 48 respondenti nesouhlasilo, z toho
31 dotazanych spiSe ne a 17 dotazanych se sdanym vyrokem vilbec neztotoziuje
(viz Obr. 30). Vyrok B byl hodnocen naopak, 81 respondentli nesouhlasi, 49 respondentti
souhlasi a 1 dotazovany nezaujal zadny postoj. S vyrokem C rozhodné¢ a spiSe souhlasi
94,7 %, coz je naprostd vétSina. Pro vyrok D hlasovalo 61 respondenti, kteti bud’ naprosto,
nebo spiSe souhlasi s timto vyrokem. Naopak 68 respondentli s vyrokem nesouhlasi ¢i spiSe

nesouhlasi. Jeden respondent nezaujal zadny postoj.

wewrs

18) Jak vnimate ¢im dal CastéjSi automatizaci a robotizaci ve vyrobé? MiiZete se

obavat toho, Ze Vasi praci jednou nahradi ,,roboti“?

V této otadzce autora prace zajimal subjektivni ndzor respondentll na automatizaci
ve vyrobé, ale i jinych oblastech. Otazka nebyla oznacena jako povinna, piesto na tuto otdzku

odpovédélo 47 respondentli. Navratnost této otazky tedy byla 35,8 %.

Odpovédi dotazanych se liSily z hlediska oboru, ve kterém respondenti pracuji, nebo ktery
studuji. Castou odpovédi predeviim v humanitnich oborech byla ,,ne, nemusim se obdvat®,
naopak v oblasti vyroby se 28 respondentd shodlo na tom, Ze automatizace je sice
pro podniky vyhodnd, ale pro zaméstnance nikoliv. Mohou se tedy obavat toho, Ze jejich

pracovni pozice v budoucnosti nahradi ,,roboti““. Castou odpovédi rovnéz bylo, ze v podniku,
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kde respondenti pracuji, jiz je zaveden pramysl 4.0, ale tak, aby to neohrozovalo pracovni

pozice.

Autor uvadi jednu z odpovédi: ,, Vzhledem k tomu, Ze se venuji pravu, tak mé néjaka
predstava toho, ze by v mé profesi méli roboti nahradit lidi, nedési. Nicméné co se tyce
vyroby, dopravy, etc. je urcité tato otazka aktudlni a z mého pohledu, pokud bude pohlidan
spravny nastup (co s nartstajici nezameéstnanosti, upadanim lidského faktoru, ...), tak se

jedna o zménu spravnym smerem.
19) V jakém rozmezi let jste se narodili?

Posledni c¢tyfi otazky, vcéetné otazky ¢. 19, jsou otazky zaméfené na informace

o charakteristice respondenti (v€k, pohlavi, status, dosazené vzdélani).

12,2%

31,3%
1965 aZ 1980

= 1981 a7 1995

= 1996 az 2010

56,5%

Obr. 31: Vékova kategorie respondenti

Zdroj: Viastni zpracovani

V dotazniku méli nejvétsi zastoupeni respondenti z generace Y, tedy respondenti narozeni
v letech 1981 az 1995, kterych se zapojilo 74. Vék téchto respondentii se pohybuje
od 23 do 37 let. Dalsich 41 respondentd je pomérné nizkého véku a spadaji do rozmezi let
narozeni 1996 az 2010, tyto respondenty muzeme oznacit jako generaci Z. Zbylych
16 respondentii, ktefi se zucastnili dotaznikového Setfeni, patii do generace X. Tito
respondenti jsou narozeni mezi lety 1965 az 1980. Procentudlni rozlozeni jednotlivych

veékovych skupin zndzorniuje Obr. 31.
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20) Jakého jste pohlavi?

® Muz
43,5%

56,5% = Zena

Obr. 32: Pohlavi respondentt

Zdroj: Viastni zpracovani

Pti srovnani pohlavi respondentli maji Zeny pfevahu 74 ku 57. Dotaznikového Setfeni se
zucastnilo 56,5 % zen ze 131 respondentti. Podily znazormuje Obr. 32.
21) Vase nejvyssi dosazené vzdélani?
5,3% 23%

= Stfedoskolské s

43,5% maturitou
Stredoskolské s
vyucnim listem

= Vysokoskolské

= Vyssi odborné

42,0% sy
vzdeélani

m Zakladni

6,9%

Obr. 33: Dosazené vzdélani respondentil

Zdroj: Viastni zpracovani

Z Obr. 33 vyplyva, ze nejvetsi zastoupeni v prizkumu méli lidé s maturitou
a vysokoskolskym vzdélanim. Dohromady tyto dvé skupiny tvoii 85,5 % respondentd.
Respondenti se stfedoskolskym vzdélanim s maturitou odpovidalo 57 a respondentd
s vysokoSkolskym vzd€lanim 55. Dale se dotaznikového Setfeni zicastnilo 9 respondentt

se stftedoskolskym vzdé€lanim s vyuénim listem, 7 respondentt s vy$§im odbornym vzdélanim

a 3 respondenti se zakladnim vzdélanim.
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22) Jaky je Vas statut?

2,3% 0,8%

Nezaméstnany
44,3%

m OSVCE

= Student

52.79% m Zaméstnanec
Y] 0

Obr. 34: Statut respondentti

Zdroj: Viastni zpracovani

Posledni otdzkou dotaznikového Setfeni byla otazka tykajici se socialniho statutu
respondenta. Vzhledem k tomu, ze dotaznik byl zvefejnén na socidlni siti, tvoii nejvétsi
skupinu dotazovanych studenti, kterych se zucastnilo presné 69. Déle se dotaznikového
Setfeni zucCastnili jiz zaméstnani lidé, kterych bylo 58. Zbyvajici 4 respondenti uvedli, Ze tfi
znich jsou samostatné vydelecné ¢inni a jeden je nezaméstnany. Procentualni zastoupeni

znazornuje Obr. 34.

6.2 Pozadavky a preference generace Y

Autor préce v této kapitole vybral n€kolik otdzek z dotazniku souvisejicich s jednotlivymi
personalnimi ¢innostmi a analyzoval pouze odpovédi respondentt z fad generace Y. Analyza

se zabyva pozadavky generace Y na zamé&stnavatele a také jejich preferencemi.

Z celkového poctu 131 respondenti dotaznikového Setfeni, patii 16 respondentl
do generace X, 41 respondentl do generace Z (C) a nejvétSi zastoupeni predstavuji
respondenti z ad generace Y, kterych se zii¢astnilo 74. Generace Y tak s 56,5 % tvofi vice

nez polovinu respondentt. (viz Obr. 35).
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Prvni otazkou

Zastoupeni generaci v dotaznikovém Setreni

12,2%

31,3% Generace X

= Generace Y

= Generace Z

56,5%

Obr. 35: Zastoupeni generaci v dotaznikovém Setieni

Zdroj: Viastni zpracovani

, u které byly analyzovany odpovédi respondentli z generace Y, je otazka

zaméfena na zpisob hledani informaci o pracovnich pozicich. Respondenti mohli zvolit vice

moznosti. Procentudlni podily jsou pocitany jako podil poctu respondentd u dané moznosti

a celkového poctu respondentt z generace Y, tedy 74.
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Obr. 36: Preferovany zptsob hledani volnych pracovnich mist u generace Y

Zdroj: Viastni zpracovani

Z grafu na Obr. 36 vyplyvd, Ze prvnim mistem, kde generace Y hleda volna pracovni

mista, je internet. Tuto moZnost zvolilo 73 jedincl, coz je 98,6 % respondentl.
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Druhou nej¢astéjsi moznosti bylo informovani se o pracovnich pozicich u svych znamych,
tuto moznost zvolilo 46 respondentli. DalSich 44 respondenti vyhleddva pracovni pozice
za pomoci socialnich siti. Zbylé ¢tyfi moznosti vybralo celkem 42 zastupci generace Y.
Na inzeraty reaguje 18 respondentti, praci na Gradu prace hleda 17 dotdzanych, 5 respondenta
by vyuzilo pracovni agentury a 2 respondenti by volili jiné zplGsoby hledani zaméstnani,

nez které byly uvedeny. Procentualni podily jsou zndzornény v grafu.

Dalsi otazka je zaméfena na pracovni podminky, které u generace Y hraji roli pfi vybéru
zaméstnani, nebo také pii rozhodovani o setrvani v souCasném zaméstnani. Pracovni
podminky a jejich procentualni zastoupeni znazornuje Obr. 37. Odpovédi vychazi

z otazky €. 8, kde mohli respondenti vybrat vice moznosti.

Rozhodujici pracovni podminky generace Y
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Kariérni Jistota rozvoj ,  Tymova , Prace v
ohodnoce rist race (vzdélava pracovni race pracovn zahranici
ni P i doba P doba
ni)
m Celkem 66 54 46 41 36 27 17 4

Obr. 37: Rozhodujici pracovni podminky u generace Y

Zdroj: Viastni zpracovani

Z grafu je patrné, Ze nedilezitéj$i pracovni podminkou, podle které se generace Y
rozhoduje, je finan¢ni ohodnoceni. Finance jsou pro generaci Y prostiedkem k lepSimu
Zivotu, proto tuto podminku stavi vétSina dotdzanych na prvni misto. Tuto moznost zvolilo
z celkového poctu 74 zastupcll generace Y 66 respondentll. Druhou diilezitou podminkou,
kterd ma vliv na rozhodovani o zaméstnani u generace Y, je kariérni rist. Kariérni rist zvolilo
54 jedinct. Tieti nejcastéjsi odpovedi byla se 46 zastupci jistota prace. Pies 40 respondentt

vybralo jako rozhodujici pracovni podminku také osobni rozvoj a 36 flexibilni pracovni dobu.
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Nejméné podstatnou pracovni podminkou je, podle vysledkli prizkumu, prace v zahranici,

ktera byla zvolena pouze 4 zastupci.

Preference pracovni pozice u generace Y
5,4%

= Nizsi a stfedni management

(vedouci ndkupu, prodeje, ...)
23,0%

u THP pracovik/pracovnice
47,3%

Jina - konkrétni pozice

= Pracovnik/pracovnice ve
vyrobé

24,3%

Obr. 38: Preference pracovni pozice u generace Y

Zdroj: Viastni zpracovani

Obr. 38 znazornuje, jaké pracovni pozice jsou u generace Y preferovany. Zastupci
generace Y jsou ambiciozni a s lepSi pracovni pozici si spojuji i lepsi platové ohodnoceni
a pracovni benefity. Z celkového poctu 74 zastupci generace Y jich 35 preferuje pracovni
pozici v niz§im a stfedni managementu. Dalsi preferovanou pracovni pozici je podle vysledka
dotaznikového Setfeni pozice THP pracovnika. Tuto moznost volilo 18 respondentt, ktefi
predstavuji 24,3 %. Konkrétni pozici uvedlo 17 respondentli z generace Y. Uvedené pozice
se tykaly vrcholového managementu, nebo souvisely s oborem, ve kterém se respondenti
pohybuji. Nejméné zastupct generace Y preferuje pracovni pozici pracovnika ve vyrobe¢.

Procentualni zastoupeni znazornuje Obr. 38.

Predstavy generace Y o hrubé mzdé (v K¢)

12,2%

= 25000 - 30 000
16,2% 40,5% = 30 000 - 35 000
20000 - 25 000

= 35 000 a vice

31,1%

Obr. 39: Piedstavy generace Y o vysi hrubé mzdy (v K¢)

Zdroj: Viastni zpracovani
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Graf (viz Obr. 39) znazornujici vysi mzdy, kterou ocekava generace Y, souvisi s pracovni
pozici, kterou by tito jedinci chtéli vykonavat. Celkem 62 respondenti z fad generace Y
(83,8 %) by si predstavovalo hrubou mzdu vyssi nez 25 000 K¢. Konkrétné 30 dotazanych
(40,5 %) 25 000 — 30 000 K¢ hrubého, 23 dotazanych (31,1 %) 30 000 — 35 000 K¢ hrubého
a9 dotazanych (12,2 %) by preferovalo hrubou mzdu vys$i nez 35000 K¢&. Pouhych

12 jedinct by se spokojilo s hrubou mzdou ve vysi 20 000 — 25 000 K¢.

S odménovanim souvisi 1 zaméstnanecké benefity. Obr. 40 zachycuje, které pracovni

benefity preferuji zastupci generace Y.

Generaci Y preferované benefity
60
67,6%
50 ° 64,9%
>
3 52,7%
, 170
s 40
o 44,6% 44,6% 43,29
) 32%  40,5% 39,2%
3 30
=%
é 28,4%
%20
-
Q
0
o
a 10
4,1%
0 ||
Dot?van Prispeve Jazykové Prispéve Prispévk Sluzebni o
é kna noteboo . . ., Prispéve
. . o a k na y na Sick  Sluzebni L,
zavodni  penzijni , . k na Jiné
N , odborné dovolen dopravu ., days  vozidlo
stravova a Zivotni i mobilni kulturu
, v v . kurzy ou do prace
ni pojisténi telefon
H Celkem 50 48 39 33 33 32 30 29 21 3

Obr. 40: Generaci Y preferované zaméstnanecké benefity

Zdroj: Viastni zpracovani

Otazka zaméfend na benefity nabizela moznost vybrat vice alternativ. Podle grafu
na Obr. 40 jsou nejvice preferovanymi benefity respondenty z generace Y ,,dotované zavodni
stravovani® s 50 respondenty a ,,ptfispévek na penzijni a zivotni pojiSténi“ se 48 respondenty.
Dalsim preferovanym benefitem jsou jazykové kurzy, jakozto oblast vzdélavani. Tuto
moznost vybralo 39 dotazanych. U zbylych benefiti se pocet hlasi pohyboval mezi
21 a 33 respondenty. V priméru tyto moznosti zaméstnaneckych benefiti zvolilo 42,4 %

respondentli generace Y.
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Nize uvedeny graf znazornuje preference generace Y tykajici se zplisobu hodnoceni
ze strany zameéstnavatele. V nésledném popisu jsou poté uvedena i data tykajici se pozadavk

na zpétnou vazbu od hodnotitele.

Zpusob hodnoceni pracovniho vykonu
9,5%

= 360 stupnovou
metodou
0,
43.2%  u pimym
nadfizenym

Sebehodnoceni

Obr. 41: Preferovany zpuisob hodnoceni pracovniho vykonu

Zdroj: Viastni zpracovani

Pfi volbé preferovaného zpiisobu hodnoceni vybrali zastupci generace Y téméi shodné
moznost hodnoceni pfimym nadfizenym a hodnoceni 360 stupiiovou metodou. Hodnoceni
pracovniho vykonu piimym nadiizenym zvolilo 35 zastupcti generace Y, ktefi tvoti 47,3 %.
Hodnoceni 360 stupiiovou metodou by preferovalo 32 zastupcl této generace (43,2 %).

Zbylych 7 jedinci vybralo moznost ,,sebehodnoceni®. Procentudlni podily znazoriuje
Obr. 41.

S hodnocenim souvisi 1 zpétnd vazba, tedy to, jakym zptisobem by preferovali byt jedinci,
patfici do generace Y, informovani o vysledcich provedeného hodnoceni. Z celkového poctu
74 zéastupci generace Y jich 37 (50 %) preferuje osobni konzultaci vysledkii jejich
pracovniho vykonu. Druhym nejcastéjSim zplsobem, ktery volilo 33 jedinci (44,5 %),
je kombinace zaslani vysledkid hodnoceni e-mailem ¢i jinou formou elektronické komunikace
a osobni konzultace. Pro zbylé 4 =zastupce této generace je postacujici informovani
o vysledcich elektronickou cestou. Data vychazi z odpovédi generace Y na otazku ¢. 14

dotaznikového $etieni.

87



Preference vzdélavani u zastupcll generace Y
60 77,0%
70,3%
% 50
Q
°
2 40
a
o0
'S 30 33,8%
S
2
§ 20 23,0%
-
3
o
0 .
ZvySovani
odbornosti pro Cizi jazyky Mentalni rozvoj PracesIT
pracovni pozici
H Celkem 57 52 25 17

Obr. 42: Preferovana oblast vzdélavani u zastupcl generace Y

Zdroj: Viastni zpracovani

Poslednim zkoumanym pozadavkem generace Y jsou preferované oblasti vzdélavani.
Respondenti mohli vybrat vice odpovédi (oblasti). Nejvice preferovanymi oblastmi jsou
u generace Y zvySovani odbornosti a cizi jazyky (viz Obr. 42). ZvySovani kvalifikace
aodbornosti si generace Y automaticky spojuje s kariérnim ristem, coz je jedna
z pozadovanych pracovnich podminek. Tuto oblast vzdélavani vybralo 57 respondentt,
kteti predstavuji 77 %. Pies 70 % respondenti zvolilo cizi jazyky, pro které hlasovalo
52 dotazanych. Moznost mentalniho rozvoje, jako moznost vzdé€lavani, zvolilo
25 respondentit generace Y. Nejméné preferovanou oblasti je podle vysledki dotazniku
zvySovani dovednosti v praci s IT. Tuto moznost vybralo pouze 17 respondentt. V oblasti IT
se vétSina zastupcli generace Y nema potiebu vzdélavat, protoze jim je prace s témito

technologiemi vlastni.
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ZAVER

Cilem diplomové prace ,Analyza fizeni lidskych zdroji ve vybraném podniku
se zaméfenim na generaci Y bylo analyzovat fizeni lidskych zdroji v konkrétnim podniku,
zhodnotit, jak v soucasné dob¢ probihaji jednotlivé personalni ¢innosti a na zaklade¢ zjisténych

poznatkii z dotaznikového Setfeni doporucit piipadné zmény v personalnich ¢innostech, které

by podniku pomohly cilit na ziskani a udrzeni kvalitnich zaméstnanct z fad generace Y.

V teoretické Casti prace byla provedena reSerSe literatury. Prvni kapitola teoretické Casti
se zabyvala vyznamem a definici fizeni lidskych zdroji. Z informaci uvedenych v kapitole
vénované fizeni lidskych zdroji vyplyva, ze lidské zdroje jsou nepostradatelnym prvkem
kazdé organizace, ktera se snazi o ptisobeni na urcitém trhu. Lidské zdroje je potieba
usmériiovat a fidit. Zakladem pro UspéSné plisobeni podniku je ziskat vhodné pracovniky,
kteti budou loajalni a budou ztotoznéni s vizi organizace. Takové pracovniky musi podnik

vhodn€ motivovat k lep§im vykontim a udrZzet je v organizaci.

Pro fizeni lidi se vyuzivaji personalni ¢innosti, které¢ autor rovn€z popisuje v prvni kapitole
teoretické Casti. Tyto Cinnosti je potfeba nastavit tak, aby byly ve shod¢ s aktualnimi
pozadavky pracovniho trhu. VSechny uvedené personalni ¢innosti jsou stejné dulezité. Autor
by ovSem vyzdvihl tlohu odménovani a hodnoceni pracovnikii. Tyto dvé personalni ¢innosti
jsou zaméieny na motivaci zaméstnancl, kterd je velmi dilezitym faktorem. Vhodné
motivovani zameéstnanci jsou totiz schopni a ochotni podévat kvalitn¢j$i vykony a tim

ptispivat k lepSim vysledkiim organizace.

V druhé kapitole autor nastinil moderni metody vybranych personalnich ¢innosti, které
byvaji Casto aplikovany v praxi. Konkrétné se jednalo o metody vyuZzivané pii planovani
potteby pracovnikili, metody tvorby pracovnich mist, ndborové metody, metody hodnoceni
pracovnikll a aktudlni metody vyuzivané pii vzdélavani pracovnikd. Ve vSech uvedenych
oblastech se ¢im dal castéji vyuzivaji moderni technologie. Tyto technologie zkvalitiuji
azrychluji metody personalnich cCinnosti. V nékterych  persondlnich  Cinnostech,
jako naptiklad hodnoceni pracovnikii, mohou mit ovSem i negativni dopady. Vyuzivanim
modernich technologii pfi hodnoceni pracovniho vykonu dochdzi ke ztraté fyzického kontaktu
zaméstnavatele se zaméstnancem, coz predev§im na zaméstnance patficich do generace Y

ptisobi demotivacné.

Posledni kapitola teoretické ¢asti byla v€novéana problematice generaci X a Y. S ohledem

na cil prace autor vénoval v této kapitole vétsi pozornost generaci Y. Je zde uvedena strucna
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charakteristika pfedchozi generace, tedy generace X a rovnéz charakteristika generace
nasledujici, tedy generace Z (C). Ac¢koli se v mnoha aspektech generace Y od generace X lisi,
v jinych aspektech jsou si naopak velmi podobné. Pro ob¢ generace je podstatnd zpétna vazba
a kvalita osobniho a pracovniho Zivota, coz se promita do pozadavkii téchto generaci
na zamé&stnavatele. Generace Y je ovSem vice ambicidzngj$i, proto jsou jeji naroky
a pozadavky na zaméstnavatele vétsi. Rada organizaci musi upravovat metody, které vyuziva
v jednotlivych persondlnich c¢innostech tak, aby tyto cinnosti odpovidaly pozadavkim

aktudlni generace zastoupené na pracovnim trhu.

Prakticka ¢ast prace zahrnovala ptfedstaveni vybrané spolecnosti, kterou byla spolecnost
DITON s.r.o. podnikajici v oblasti betonovych vyrobkli a zahradni architektury. Vybrany
podnik se diky vytvoreni skupiny DITON — Beton Broz dostal na prvni misto na trhu jakozto
skupina s nejvétSim trznim podilem. Podnik vyrabi velmi kvalitni vyrobky, za které ziskal
jiz pétkrat vyznamné ocenéni. Tato ocenéni ziskal 1 piesto, ze v poslednich letech snizoval
pocty svych zaméstnancl. Z toho plyne, Ze podnik mé& vhodné nastavené procesy fizeni
lidskych zdroji a persondlnich Ccinnosti, diky kterym dok4ze motivovat zaméstnance

k vysokym vykontim.

Pata kapitola byla vénovana hlavnim personalnim ¢innostem, kde autor popisoval, jakym
zpisobem jednotlivé persondlni cinnosti v podniku probihaji. Persondlni agendu
ma ve spoleCnosti DITON s.r.0. na starosti pouze persondlni feditel, ktery se za pomoci
sttedniho a niz§iho managementu stard o spravné fungovani persondlnich ¢innosti v podniku.
Podnik se v soucasné dob¢ snazi cilit na zaméstnavani generace Y. Protoze podnik dosahuje
velmi dobrych vysledki, coz by bez kvalitniho fizeni lidskych zdroji nebylo mozné, mizeme
fici, ze méa vhodné nastavené persondlni ¢innosti. OvSem nékteré z nich je potieba upravit tak,

aby odpovidaly aktualnim pozadavkim zastupci generace Y.

Nasledujici kapitola prace se jiz vénovala dotaznikovému Setfeni, které obsahovalo
22 autorem zadanych otazek a zacastnilo se ho 131 respondentti. Na zaklad¢ tohoto prizkumu
autor vybral pouze odpovédi zastupcli generace Y a v Sesté kapitole, kterd byla podkladem
pro zhodnoceni stavu persondlnich ¢innosti probihajicich ve vybraném podniku, analyzoval
osm otazek z dotaznikového Setieni, ve kterych zkoumal pozadavky zastupci generace Y

na zamestnavatele a pracovni prostredi.

V zavéru prace autor zhodnotil soucasny zplsob provadéni persondlnich cinnosti

v podniku s ohledem na vysledky prizkumu z Sesté kapitoly a formuloval urcitd doporuceni
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pro zmény stavajiciho stavu. Prvni doporuceni se tykalo hledani a oslovovani potencidlnich
zamé&stnancl, kdy autor podniku doporudil zvetejiiovat inzeraty prostiednictvim internetu
a socialnich siti vice specifické a atraktivnéjsi, a to tak, aby misto velkého poctu uchazeci
ziskal mensi pocet kvalitngjSich uchazecu. Dalsim doporucenim v této oblasti persondlnich
¢innosti je zvySeni odmény za pfivedeni/doporuceni nového zaméstnance z pivodnich

3 000 K¢ na 5 000 K¢.

V oblasti hodnoceni pracovnikli autor podniku doporucil vyuzit metodu hodnoceni
360 stupniovou metodou, kterda =ziskala v dotaznikovém Setieni velky pocet hlasu,
a to predevSim u zaméstnancl, ktefi jsou v uzkém kontaktu se zdkazniky a s dodavateli.
Rovnéz autor doporucil vice se zaméfit na osobni zpétnou vazbu pii sdélovani vysledki

hodnoceni pracovnika a konzultovat s nim mozné navrhy pro zlepSeni vykonu.

Posledni doporuceni se tykalo vzdélavani zaméstnancl. Podnik nabizi pomérmné Sirokou
Skalu vzdélavacich programii. Problematickou oblasti jsou cizi jazyky. Podnik, pfestoze
na zahrani¢nich trzich plisobi pouze ziidka, nema dostatek jazykové kvalifikovanych
zaméstnancl. Na zéklad¢ vysledki prizkumu vyplynulo, Ze zastupci generace Y
by preferovali moznost vzdélavat se v cizich jazycich vramci podnikového vzdélavani
zaméstnancu. Protoze podnik nenabizi zadny hrazeny kurz cizich jazyku, byla doporucena

tato alternativa jako mozné feSeni tohoto nedostatku.

Na zaklad¢ analyzy persondlnich cinnosti probihajicich v podniku a prizkumu
orientovaného na pozadavky generace Y na zaméstnavatele a pracovni prostiedi bylo
formulovano né¢kolik doporuceni ke zméné soucasného provadéni personalnich cCinnosti
v podniku. Tato doporuceni byla konzultovdna s persondlnim manaZzerem, ktery potvrdil
problematiku v autorem uvedenych oblastech persondlnich cinnosti a je naklonén

doporu¢enym zménam.
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Priloha A — Dotaznikové Setieni

Dotaznikove Setreni - pozadavky na zaméstnavatele

Vazeni respondenti,

jmenuji se Pavel Ouroda a jsem studentem posledniho rotniku Fakulty ekonomicko -spravni Univerzity Pardubice. Rad bych Vas touto
cestou pozadal o vyplnéni kratkého dotazniku, ktery se tyka Vasich poZadavk( na zaméstnavatele, ale i predstav a ofekavani od
pracovni pozice a pracovnino prostredi. Dotaznik slouZi jako podklad pro praktickou tast mé diplomové prace.

Na jednotlivé otazky odpovidejte, prosim, dle instrukci uvedenych u kazdé otazky. Dotaznik je anonymni a vyplnéni dotazniku Vam
zabere zhruba 5 minut. V pfipadé, ze nemate k odpovédi viastni zkusenost i nazor, vyberte prosim moznost, ktera je dle Vs
nejpravdépodobnéjsi, nebo se s ni nejvice ztotoziujete.

Predem dékuji za ochotu a Vas tas.

1. Jakym zplsobem hledate nebo budete hledat zaméstnani?

Napovéda k otdzce: Miidete zaksrtnout vice odpovéd’

[ Na intemetu lobs.cz, Pricecz, .)

[ Sociélni sit (Linkedn, Facebook)

0] Reakei na inzeraty

0 Na fadu prace

I DoporuZeni od znamyjch

U Pres pracovni agentury

01 Jiny zpisob (uvedte) | |

1.Je pro Vas snazsi a prijemnéjs, kdyz firma vyuZiva tzv. elektronicky nabor?

Napovéda k otdzce: Elektronicky ndbor = modermi mefoda fledini a zEkdvand zaméstnancd zalofend na vyuditf internety, zefnéna webovych stranek a elektromické posty
Je to tedy proces, kdy podnik zverdi nabidky pracovnl pazice i intemetu @ s potencidlnin zameéstrancam komunikle prostiednictvim e-maily, soe. sté & videohovard

O Ano
O Ne

3. Uvital/a byste videopohovor v pfijimacim procesu?
Napovéda k otdzee: Videapahovar neni vZdy soucdst! elektronického ndbory (viz. predchoel otdzka)
O hno

O Ne



4. 0 jakou pracovni pozici byste mél/a zajem?

O Pracovnik/pracovnice ve vyrobé

O THP pracovik/pracovnice

(O Ni#ia stfedni management (vedouci nakupu, prodeje, ._)
O Jina - konkrétni pozice | |

5. Jake platové ohodnoceni byste si pfedstavoval/a? (hrubého v K¢)

C 20000 - 25 000
O 25000 - 30 000
© 30000 - 35 000
35000 a vice

6. Jste ochoten/ochotna do prace dojizdét?

O Ano
O Ne
O Moins

7.Jak daleko?
Mapoveda k otazce: V prpadd Fe Ste ochotnd dofi@oét do prace, jakow vzdilenost fste ochotod akceptovat?

O do10 km
O do20km
O do30km
O 30 km a vice

8. Jaka z pracovnich podminek je pro Vas pfi vybéru zaméstnani rozhodujici?
Napovéda k otazce: MiZefe zaskrinout vice odpovady

L] Finanéni chodnoceni

L] Kariérni riist

L] Flexibilni pracovni doba
L] Pevna pracovni doba

L] Jistota prace

L] Tymova prace

L1 Osobni rozvoj (vzdélavani)
L] Prace v zahranici



9. Jaké zaméstnanecké benefity preferujete?
Napoveda k otdace: MiZefe zafkrtnout vice odpovédl

[ Dotované zavodni stravovni

L] Slusebni vozidlo

[ Sluebni notebook a mobilnitelefon

[ Prispéviy na dopravu do price

[ Prispévek na dovolenou

[ Prispévek na kulturu

[ Prispévek na penzini a 2ivatni pojtiténi

[ Jazykové 2 odbomé kurzy

[ Sick days

[ Jiné (wvecte)| |

10. Faktory pracovniho prostfedi

Napovéda k otdzee: Ohodnotte prosim ndstecuyiicd faktory pracovnio prostied na Skdle 1 - 5, ke 1 = velmi dileZty fktor 3 5§ = nepodstatry fktor, tak, fak by to v
zamestnan mélo dle Vasich preferenci fingovat, aby te se v ném ctil/a dobve

Vztahy s primym nadiizenym

Délka pracovni doby

Lajimavost prace

Organizace pracovni doby (flexibini pfistup)

O|O| O] O] O
O|O|O| O] O
O|O|OC| O O
O|OC| O| O O
| O|O| O] O

Pratelské a tymové prostied!

11. Jaky zpisob interni komunikace nejvice preferujete?
Napovida k otizce: Miete vybrat vice zpuisobe ale budu rid] kdy? zaskrinete Vimi nejvice preferovany zpiso, tedy jedny, maximdling dvé madasti

[ E-mail

I Padnikovy systém
[ Socialnisité

[ Videohovor

[ Cloudové ulofiété (sdleni dokumenti)
L1 Jiny zpisob [Lwedte]|




12. Pfi tedeni uritého problému byste vyuZil/a radéji

Napowdda k otdece: Viberte Vi nejpfiatelndsl zodsob komunkace, prostiednictim dtendho byste komunkovall 5 ostainini 2améstnancy podnky pff fesend probidmi
rinéha drusfu

O (sobni kortakt - razhovor

O Informatni technologe (e-mail, skype, videokonference)
O Mobilni telefon

O Ostatni wvedte)| |

13. Jakym zpisobem byste chtél/a byt hodnocen/a ze strany zameéstnavatele?

Nipavida k otdzce: 360 stupdowd merods = zodeoly kal jo zamdstrane: fodnocen 2e viech stran (zdkamiem, podfienym, nadfienym, spolupracoviem .. Hodnoe/ se
napiklad podie spindnd normy, dosadeny o, .. 2 vyudhail se pro to rdzné metady.

O 60 stupfiovou metodou

O Plimym nadfizenym

O Sebehodnoceni

O Jinj zpisob fovedte) |

14. Pri hodnoceni pracovniho wkonu je pro Vas z hlediska pfistupu a motivace lepsi

Népovida k otdzce: Flektronichd zpdtd vazbe = vyufvd se o hodnocenf zaméstnance pomoel alektromickeho systému, kol hodhnotivel vyudivd infbrmadn techinologie 2
vysiadiek hodnoceny Dvelaind na urditych podniovych strankdch, & e razedle e-mallem. Tato zpdtnd vazba je rychie nef béfny zpdsob hodnocen

O Osobni hodnoceni ze strany hodnotitele

() Elektronicka zpétna vazha

() Kombinace wie uvedeného (elektronicke wisledky + rozhovor s hodnotitelem)

O Jinj 2ptsob hodnoceni (uvedhe) | |

15.V jaké oblasti byste se chtél/a v rdmci poskytovaného vzdélavani v zamestnani rozvijet?
Napovida k otizce: /T = infarmad technologie

O izl jazyky

[ Zwtovéni odbomasti pro pracovni pazici

O PracesIT

[ Mentalni rozvo]

[T Jind oblast (oveche) |

16. Jakou formou byste se chtél/a vzdélavat (rozvijet)?

Mpovida k otzoe: Vadilivdnd on the job = na pracoviSt (instruktdZ coaching pracovid porady, .} veodlaivand off the job = mime pracovitd (plednddty, simulace hranf
rodf beainstarming | e-learming = vzablivan prostfedmicrvim [T

O pomoci holtele

O On the job

O 0ff the job

O E-leaming

O Jind forma wedte) |




17. Ohodnofte, do jaké miry souhlasite s nasledujicimi vyroky

Rozhodnd  SpBe  Sple Rozhodn

souhlasim  souhlasim nesouhlasim  nesouhlasim evim
(itim se pod velkym tlakem stat se isp&inym a vydElat penize. O o @] O O
Pasuzuji sviij ispéch vécmi, které viastnim, O O O O O
Dilekiéfinet dosadeni ispéiné kariéry e nalezeni spravné rovnovahy mezi O 0 0 O O
pracovnim a soukromym Zvotem.
Zitovni naplni je dosaleni vysoké pozice ve Vadi kariéfe. O o @] O O

18. Jak vnimate ¢im dal castéjsi automatizaci a robotizaci ve vyrobé? MiZete se obavat toho, Ze Vasi

praci jednou nahradi "roboti"?
Mipovida k otdzce: Otdaba na zamyslen se nad vyvojern Primysly 4.0 2 kam to spdie. Tate otdzka nenf povinnd, ale bodi rad 22 Vase postiehy.

19.V jakém rozmezi let jste se narodili?

O 1965221980
O 1981221995
(3 1996 a2 2010
O Jinj rek fuvedte)|

20. Jakého jste pohlavi?

O M
O Zena

21. Vase nejvyssi dosazené vzdélani?

O Vysokotkolské

© vy&i odborné vzd&lani

O Stiedotkolské s maturitou

O Stiedotkolské 5 vjulnim listem
O Zakladni

212, Jaky je Vas statut?

O Student

O Zaméstnanec
O osve

O Nezaméstnany
O Dichodce



