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ANOTACE

Prace je zaméfena na problematiku atraktivity zaméstnavatele a jeji cilem je vytvofit ndvrh,
ktery pomlze zménit vnimani atraktivity vybrané spolecnosti. Nejprve jsou predstavena
teoreticka vychodiska. Poté je prace zaméiena na analyzu prvka atraktivity, vnimané

soucCasnou generaci. Nasledné je vypracovan navrh, ktery ma splnit cil prace.

KLICOVA SLOVA

Generace, atraktivita, lidské zdroje

TITLE

Attractiveness of the selected company from the point of view of the present generation.

ANNOTATION

The thesis is focused on the issue of attractiveness of the employer and its aim is to create a
proposal that will help to change the perception of the attractiveness of the employer. First the
theoretical background is presented. Then, the thesis is focused on the analysis of the
elements of attractiveness perceived by the present generation. Subsequently, a proposal is

developed to achieve the aim of the thesis.
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UVvOD

V dnesni dobé¢ jsou lidské zdroje pro podniky velice dilezité a je potifeba o né dobie
a pravidelné¢ pecovat. Vzhledem k neustalému vyvoji lidské populace a znacnym rozdilim
mezi jednotlivymi generacemi, je nutné se neustdle témto zménam prizplisobovat a vytvaiet
tak nov¢ pfichozim zaméstnanciim vyhovujici podminky. Bez kvalitnich zaméstnanct by totiz
podnik nemohl existovat.

Vzhledem k tomu, Ze eské ekonomice se dle dat Ceské narodni banky daii a mnoho
podniki zvySuje vyrobu, bude potieba lidského kapitalu ¢im dal vyssi. Spole¢nosti tedy musi
aktivné plsobit na trhu préce, aby ziskaly pottebny pocet kvalitnich zaméstnanct. Dle udaji
Ceského statistického ufadu, byla nezaméstnanost v poslednim étvrtleti roku 2017 2,4 %, coz
je historicky nejméné (CSU, 2018). Na jedno pracovni misto ptipadalo 1,3 uchazede. Nejen
z tohoto diivodu vznika stale vétsi tlak na zaméstnavatele, aby neustidle obméiovali,
zlepSovali a ptizpltisobovali své zavedené zvyklosti, mzdy, benefity a snazili se pozadavkim
novych zaméstnancii pfizpusobit.

Vybrana spole¢nost svym zaméstnanciim nabizi propracovany systém benefitdl a snazi
se reagovat na zmény na trhu prace. Piesto ma ale pomérn€ vysoky zaméstnanecky vékovy
primér a proto by bylo vhodné nabirat zaméstnance nové a mladé. Ty je ale potieba k vybéru
vybrané spolecnosti jako zaméstnavatele motivovat a snazit se jim vytvofit vhodné podminky.

Pro sou€asnou generaci, tedy generaci Y a Z, coz jsou lidé narozeni mezi lety 1979 az
osobniho rozvoje, flexibilita, individualita a vyvazenost osobniho a pracovniho Zivota.

Cilem této diplomové prace tedy bude navrh feSeni, ktery by mél pfispét ke zméné
vnimani atraktivity vybrané spolecnosti, z pohledu pfislusnikli soucasné generace.

Toto feSeni bude navrhnuto na zéklad¢ vysledki provedenych analyz. Aby mohly byt
zjiStény jednotlivé atributy atraktivniho zaméstnavatele, na zéklad¢ kterych bude navrhnuto
konkrétni feseni, bude nutné pro tyto ucely provést analyzu vnéjsiho prostiedi. Aby mohlo byt
zhodnoceno, co ve vybrané spolenosti zménit a stat se tak atraktivnéj$imi, bude v praci
nezbytné uvést také analyzu soucasného stavu a porovnani spolecnosti S konkurenénimi

podniky.



1 TEORETICKE ASPEKTY ATRAKTIVITY )
ZA,‘MESTNAVATEL’E A METODOLOGICKA
VYCHODISKA JEJIHO HODNOCENI

V této kapitole jsou vymezeny nékteré dilezité pojmy a teoreticky uvod tykajici se

dané problematiky a dale jsou teoreticky vymezeny metody vyuzité pro zpracovani prace.

1.1 Atraktivita zaméstnavatele

Podle Matéju et al (2017) je atraktivita néco pfitazlivého, lakavého, poutavého
a zajimavého. To sebou ale nese jista uskali, jelikoz co je pro jednoho zajimavé, pro druhého
byt zajimavé nemusi. Bohutinska (2016) zminuje individualitu konkrétnich zaméstnancii.
Jedna se o jeden z dulezitych aspekti, ktery by nemél byt opomijen pii snaze stat se dobrym
zaméstnavatelem. Druhy aspektem jsou obecné zvyklosti a ocekdvani na trhu prace. Aby
mohl zaméstnavatel objektivné posoudit, zda je pro své stavajici 1 potenciondlni zaméstnance
atraktivni, musi se na situaci umét podivat jejich o¢ima.

Bohutinska (2016) dale popisuje, ze dobry zaméstnavatel si svych zaméstnanct vazi
a patficné o né pecuje. Jednim z hlavnich bodii by mél byt Zivotni kontext zaméstnance.
Vyvazenost jejich pracovniho a soukromého zivota (work-life balance), v dnesni dobé¢ patii
u zamé&stnavateld k jedném z faktori, jak se stat atraktivnimi. Dale je to dobrd fyzicka
1 psychickd kondice a férové odmény a benefity, jak bude Vv praci dale zminéno. Bohutinska
(2016) dale uvadi, ze maly zamé&stnavatel nema takové moznosti v péci o zaméstnance jako
veliké korporace, které maji najaté odborniky, at’ uz interni nebo externi, a maji na tyto
aktivity vyClenény pfimo rozpocet. Neznamena to ale, Ze mali zaméstnavatelé nemaji své
silné stranky, kterymi muzou byt na trhu prace konkurenceschopnosti. Jako ptiklad je
uvedeno neformalni prostfedi, minimalni byrokracie, plocha struktura, vét§i moznost kazdého
zaméstnance rozhodovat a rozsifovat své dovednosti a kompetence.

Jako dalsi Bohutinska (2016) uvadi, Zze dobry zaméstnavatel dokaze u svych lidi hledat
aktivni motivatory. Dale jsou uvedeny vysledky studie z roku 2015 Aon Best Employers,
kterou kazdy rok provadi mezinarodni spolec¢nost Hewitt. Aon Empower Results (2017)
uvadi, Ze tato studie je zaméfena na prizkum spokojenosti a motivovanosti zaméstnancti.
Kazdy rok se tohoto priizkumu tucastni tisice svétovych a nckolik desitek ceskych firem.
Cilem je pomoci spole¢nostem zjistit, zda maji motivované a spokojené zakazniky, pomoci
odhalit slabé ale i silné stranky. Tato studie také popisuje charakteristiky, pomoci nichz se

spolecnosti stavaji dobrymi zaméstnavateli. Ty pak odménuje titulem Aon Best Employers.
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Takto ohodnocené spolecnosti se vyznacuji predevSim vysokou mirou motivovanosti
zaméstnancl, diveéryhodnym a motivujicim vedenim, kulturou vysoké vykonnosti a dobrou
zaméstnavatelskou povésti. Hodnoceni probiha pomoci dotaznikového prizkumu. V tiskové
zpravé Aon Best Employer 2015 Ceska republika jsou uvefejnény vysledky studie. Nejlepsi
zameéstnavatelé maji 83 % motivovanych zaméstnanct, ackoliv primérné je celkova
motivovanost v Ceské republice 55 %, coz je jeSté o 5 % méné nez vroce 2014.
71 % zaméstnancu nejlepSich zaméstnavatell pak tvrdi, Ze se k nim vedeni chova jako k tomu
nejcennéjSimu, co spole¢nost ma. Vedeni téchto nejlepSich spolecnosti oteviené a upiimné
komunikuje (73 %) ma jasnou vizi a budoucnost spolecnosti (81 %) a déla dobra obchodni
rozhodnuti (78 %). Dalsi z vysledkt studie je oblast odmén a uznéani. 77 % zaméstnancii
nejlepSich zaméstnavatell maji pocit, Ze jsou za svou praci patficné¢ ohodnoceni.
Zameéstnavatelé oznaceni jako Best Employers také dokazou pftildkat lidi, ktefi jim pomiiZzou
dosahnout stanovenych cilii, coz tvrdi 78 % respondentii. Své zaméstnance si také dokazou
udrzet.

Z toho vypliva pét odlisnosti uvefejnénych na webu Aon Empower Results (2017),
kterymi se ti nejlepsi zaméstnavatelé li§i od ostatnich. Priizkum byl proveden v Ceské
republice v letech 2011 — 2015.

e Vrcholové vedeni — zamé&stnanci maji pocit, Ze si jich vedeni dostatecné ceni a vé&ii
jejich rozhodovani.

e Znacka zaméstnavatele — zaméstnanci dobfe vnimaji Ze co je reprezentovano navenek
uvnitt organizace opravdu funguje. Velmi dobte také hodnoti znaCku zaméstnavatele.

e Prace s talenty — zaméstnanci véfi, ze podnik je schopen pfilakat a udrzet si potiebné
lidi.

e Odme¢na a benefity — velmi dulezité je pro zaméstnance spravedlivé hodnoceni,
vytvareni benefitl, které oceni a v neposledni fad¢ také schopnost podniku podé¢lit se,
pokud se mu dafi.

e  Struktura spolecnosti a inovace — zaméstnanci téch nejlepsich firem ocenuji podporu
a motivaci v ptfinaseni vlastnich napadu.

Jako dalsi dulezity aspekt shledava Bednai et al. (2013) dulezitost psychologické
smlouvy, kterd je neméné¢ dilezitd nez smlouva pracovni. Psychologicka smlouva ale
V podstaté¢ zahrnuje vyse zminéné body. Zjednodusen¢ feceno, je to vztah zaméstnance
a spolecnosti, kdy oba musi byt pfipraveni néco dat a na oplatku néco ocekavaji, jak je

znazornéno na obrazku 1.
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vZajemna oCekavani j
OCEKAVAM, ZE DOSTANU < > JSEMOCHOTEN DAT
} 3 PSYCHOLOGICKA )
CLOVEK SMLOUVA SPOLECNOST
JSEM OCHOTEN DAT < > OCEKAVAM, ZE DOSTANU

vzajemna ocekavani

Obrazek 1 Psychologicka smlouva (Bednar et al., 2013, s. 201)

Kazdy zaméstnanec je jedinec a je tfeba k nému takto pfistupovat. Zdklady této
smlouvy by ale mély v prvé fadé byt zasady slusnosti a spravedlnosti, diivéra a plnéni dohod.
To vede k oddanosti, loajalnosti a motivaci zaméstnanct. Bednaf et al. (2013) dale uvadéji, ze
si uchazeci a zaméstnanci utvaii konstrukt psychologické smlouvy také na zakladé riiznych
signalli, piislib, riznych internetovych komunikaci, jak danou spole¢nost vnimaji sami
potencionalni ale i byvali ¢i soucasni zaméstnanci. To vSe o sob¢ spolecnost védomé ale
i nevédomé vysild. Dilezitou roli zde pak hraji personalisté, kteti musi vSechny tyto piisliby
a informace formulovat do vzajemného souladu spolecnosti a zaméstnance. To také pomuze
zachytit, jak se ptipadné méni celkové vnimani spolecnosti.

Velmi dulezité je pii sledovani atraktivity spolecnosti je srovnavani s ostatnimi
zaméstnavateli, ale také méteni svého vlastniho pokroku, jak uvadi Branham (2009). Jednim
Z moznych pfistupti, jak dale Branham (2009) uvadi, je sledovéani indikatorii, které popisuji
Ctyfi Cinnosti dulezité pii hledani novych zaméstnanct, tedy: ziskdvani, vybér, motivace a jeji
udrzeni. Pro zajimavost mize byt uvedeno, Ze preferovani zaméstnavatelé dosahuji poméru
20:1 n€kdy dokonce az 100:1 uchazeci na jedno volné misto. Dal§i mozné indikatory

atraktivniho zaméstnavatele jsou uvedeny v tabulce 1.
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Tabulka 1 Indikatory preferovaného zaméstnavatele

Indikator 2005 A
Dobrovolna fluktuace 11,9% 13,2 %
Mira referenci 21,2 % 17,4 %
Procento pozic obsazenych z internich zdroji 39,8 % 33,5 %
Mira udrZeni nové prijatych 76,3 % 71,8 %
Mira odchodu 13,5% 14,4 %
Procento akceptovanych nabidek 64,7 % 59,7 %
Procento motivovanych zaméstnanci 36,6 % 279 %
Mira absentismu 4,0 % 51%

Zdroj: Branham (str. 223, 2009)

Jak je z tabulky patrné, po aplikaci vhodnych opatieni, které uvadi Braham (2009)
muze dojit ke zlepSeni soucasné situace. Jak sam Braham uvadi, dal§im logickym krokem by

mohlo byt znazornit vztahy mezi nékterymi ukazateli a vysledky spole¢nosti.

1.2 Lidsky kapital

Zaméstnavatelé by méli vnimat atraktivitu jako dllezity faktor, ktery jim umoziuje
ziskat ¢i stabilizovat lidsky kapital. Armstrong (2002, s. 72) definuje lidsky kapital takto:
wLidsky kapitdal 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, zmeény, inovace a kreativniho usili, coz — je-li
radné motivovano — zabezpecuje dlouhodobé preZiti organizace. “ Dale uvadi, Ze pravé tento
lidsky kapital mize zajistit konkurencni vyhodu, kterd prameni ptedevsim z individualnich
schopnosti, dovednosti a zkusenosti jednotlivych pracovnikt, coz potvrzuje i Koubek (2007,
s. 28).

Lidsky kapital je soucasti kapitalu intelektualniho. Jak Koubek (2007) i Armstrong
(2002) uvadi, vyjma kapitalu intelektualniho zahrnuje jesté kapital spole¢ensky a organiza¢ni
(nebo také strukturalni). Trochu jiné ¢lenéni uvadéji Edvinsson a Malone (1997), ti ve své
publikaci popisuji misto kapitalu spolecenského kapital zakaznicky, ktery deklaruje dlouhodobé
vztahy podniku s nejvyznamnéjS$imi zakazniky, a to v€etn€ informaci o téchto zdkaznicich a jejich
specifickych potfebach. Jak dale Koubek (2007, s. 27) i Armstrong (2002, s. 76) uvadéji,
spolecensky kapitdl mapuje sit¢ vztahil, norem a jednotlivych propojeni mezi jednotlivymi
pracovniky a partnery uvnitt i vné organizace. Oproti tomu organizacni kapital tvoii vice
znalosti, které jsou néjak sumarizovany a uchovany a pouzivany pifi bézném provozu. Jak ale

oba autofi uvadégji, je tieba vénovat vSem tfem slozkam intelektualniho kapitdlu stejnou
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pozornost. Pii préaci s lidmi ve spolecnosti je nezbytné vyuzivat propracovany systém fizeni,

ktery je zaméfen na splnéni fady tkoli.

1.2.1 Rizeni lidskych zdroji

Koubek (2007, s. 16) uvadi, ze ukolem fizeni lidskych zdroji je dosdhnout vyssi
vykonnosti organizace a s tim spojenym neustalym zlepSovanim. Armstrong (2002, s. 28)
zase uvadi, ze vysledkem fizeni lidi je dosahovani stanovenych cili organizace. Pokud tedy
budou pracovnici spravné vedeni, mélo by to usnadnit dosazeni cild.
organizace. Lidské zdroje rozhoduji o vyuzivani dalSich zdroji organizace, tedy
materidlovych a finan¢nich, jak dale autor uvadi. Proto je tfeba tyto zdroje spravné fidit

arozvijet je.

1.2.2 Hlavni ukoly Fizeni lidskych zdroji

Dle Koubka (2007, s. 16) je hlavnim tkolem zvySovani organiza¢ni vykonnosti
a zlepsovani vykonu. Toho dosahnout pouze stalym zlepSovanim vyuziti vSech zdroju
organizace. Dle autora je jedno z moznych pojeti hlavnich kol nasledujici:

e vytvafeni souladu mezi poctem pracovnikii, pracovnich mist a pracovnich ukol (s tim
dale spojené spravné zaclenéni pracovnikd, ale 1 snaha o to pfipravit dané¢ho ¢lovéka
na ptipadné zmeény a ménici se pozadavky daného pracovniho mista),

e vyuzivani fondu pracovni doby a kvalifikace pracovnikd,

e formovani tymd a s tim spojené budovani mezilidskych vztaht,

e persondlni a socidlni rozvoj pracovnikl, ktery by mél vést k jejich vnitinimu
uspokojeni z odvedené prace,

e dodrzovani zakoni a vytvareni dobré zameéstnavatelské povésti organizace, ktera tizce
souvisi a jeji atraktivitou na trhu prace.

Vycet téchto hlavnich ukoli ma piimou vazbu K personalistice. Pfesnéji tedy
K personalnim ¢innostem, kterymi hlavni Gkoly fizeni lidskych zdroja jsou. Jak uvadi Koubek
(2007, s. 20), je dulezité nezaménovat pojmy personalni fizeni a fizeni lidskych zdroja, neni
to totéz. Armstrong (2002) spatiuje rozdil piedevsim v oblasti toho, na co klast duraz, nezli
V samotné podstaté. Jak sdm uvadi, mnoho autorii rozdily popielo. Existuji ale tii rysy, které
od sebe tyto dva pristupy dle Armstronga (2002, s. 40) odlisuji:

o |V izeni lidskych zdrojit jde mnohem vice o integrovani aktivity liniovych manazeri,

zatimco persondalni rizeni se snazi ovliviiovat liniové manazery.
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e personalni rizeni je aktivita zamerena predevsim na jiné néz vedouci pracovniky,
zatimco Tizeni lidskych zdrojit je méné jasné zaostrené, ale urcite se vice tyka
vedoucich pracovnikii.

e Rizeni lidskych zdrojii zdirazituje vyznam zapojeni vyssich urovni Fizeni do Fizeni
kultury, zatimco persondlni Fizeni vzdy hledélo s podezienim na rozvoj organizace

a s nim spojené unitaristické, socialne-psychologicky orientované myslenky.

1.3 Personalistika
Koubek (2007, s. 13) tikd o personalistice: ,,Personalni prace tvori tu cast rizeni
organizace, kterd se zaméruje na vSe, co se tyka clovéka v pracovnim procesu, tedy jeho
ziskavani, formovani, fungovani, vyuzivani, jeho organizovani a propojovani jeho cinnosti,
vysledkii jeho prace, jeho pracovnich schopnosti a pracovniho chovani, vztahu k vykonavané
prdci, organizaci, spolupracovnikiim a dalsim osobam, s nimiz se v souvislosti se svou praci
styka, a rovnéz jeho osobniho uspokojent z vykonavané prdce, jeho personalniho a socialniho
rozvoje. “ Vy&et personalnich &innosti dle Sikyie (2016) je nasledujici:
e Vytvafeni a analyza pracovnich mist,
e persondlni planovant,
e obsazovani volnych pracovnich mist (ziskavani, vybér, pfijimani a adaptace
uchazect),
e fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnanct,
e odmeénovani a vzdélavani zameéstnancu,
e péce o pracovniky
e vyuzivani personalniho informacéniho systému.
Vzhledem k tématu prace budou dale specifikovany pouze vybrané personalni ¢innosti

v pododdilech 1.3.1. —1.3.3.

1.3.1 Ziskavani zaméstnancu
Sikyt (2016, s. 95) popisuje ziskdvani zaméstnancti jako proces, ktery by mél
V odpovidajicim Case a s pfiméfenymi naklady ptildkat vhodné uchazee o dané pracovni
misto. Totozné tento proces popisuje i Armstrong (2002, s. 353), ktery jesté¢ dopliuje o tii
faze ziskavani a vybéru pracovniki:
e | Definovani pozadavkii — priprava podpisii a specifikaci pracovniho mista, rozhodnuti

o pozadavcich a podminkdach zaméstnani.
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e  Prildkani uchazecii — prozkoumdni a vyhodnoceni riiznych zdrojit uchazecii, uvnitr
podniku i mimo néj, inzerovani, vyuziti agentur a poradcii.

o Vybirani uchazecii — trideni Zadosti, pohovory, testovani, hodnoceni uchazeci,
assessment centra, nabizeni zaméstnani, ziskavani referenci, priprava pracovni
smlouvy.

Jak uvadi Koubek (2007, s. 127) je nutné si uvédomit, ze proti sob¢ stoji vzdy dveé
strany, z nichz obé maji urCité pozadavky neméné¢ dulezité. Je tedy zadouci pii ziskdvani
pracovniki dbat na spravné podavani informaci a to tak, aby uchaze¢i dobie rozuméli

a ztotoznovali se se zajmy a cili organizace.

Metody ziskavani zaméstnanci

V tomto bodé by jiz mélo byt definovano, jaké zaméstnance hledat a tomu také
piizptsobit metody, kterymi budou ziskavani. Koubek (2007, s. 135) i Armstrong (2002)
uvadéji, ze v prvé tfadé je dulezité se rozhodnout, zda dany uchazece bude vybiran z vnitinich
¢i vngjSich zdroji. Vzhledem k tématu diplomové prace bude dale popsano pouze ziskavani
uchazecl z vnéjSiho prostiedi. Jak dale Koubek (2007) uvadi, moznosti je mnoho a vétSinou
organizace vyuzivaji hned né€kolik znich, aby oslovili co moZznd nejvétsi mnozstvi
potenciondlnich uchaze¢ii o praci. Jak jiz bylo zminéno, je potfeba si uvédomit, jaké lidi
hledat a zvolit metodu tak fikajic na miru. Naptiklad odbornika na informacni technologie by
nebylo vhodné hledat pomoci rozhlasu a naopak, star§i generace by nebylo mozné oslovit
v takové mife napfiklad inzeratem na socialnich sitich. Na obrazku 2 je zachycen graf, ktery
udava miru vyuZiti alternativ pti hledani prace. Graf znazoriuje vysledky Setfeni provedené¢ho
v roce 2017 v Ceské republice. Jak je z obrazku patrné, vétsina lidi uz praci hleda pomoci

internetu.
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Internet

Personalni agentury

Doporuceni znamych

Inzerce v médiich

Utady prace

Obrazek 2 Kde si lidé nejcastéji hledaji praci? (Grafton Recruitment, 2017)

V literatuie je popsano vice moznosti, jak oslovit uchazete. Sikyi (2016) popisuje
predevsim zdroje internetové a medidlni (webové stranky podniku, pracovni servery, tisk,
televize atd.) neopomina ani dal$i moznosti jako vyveésky nebo letaky, jak uvadi i Koubek
(2007, s. 139). Vyhody internetovych inzerci ale popisuje uz Armstrong (2002, s. 363). Mimo
jiné zdlrazinuje pokryti Sirokého okruhu uchazect a rychlejsi a levnéjsi spravu inzeratl. Také
je zde mozné podat o poznani rozsdhlejsi informace ptipadné pfipojit rizné odkazy.

Nevyhody spatiuje v mozném piiliSném zahlceni daty ze stran uchazecu.

1.3.2 Odménovani zaméstnanci

Koubek (2002) popisuje odménovani jako Siroce propracovanou ¢innost, ktera je
jednou z nejstarich a nejzavazngjsich personalnich &innosti. Utelem odméfiovani je dle
Sikyte (2016) spravedlivé ocefiovani vykonané prace a efektivni stimulovani zaméstnanci
K pInéni pozadovanych vykonu. Pravé stimulovani zaméstnanct k danym tkolim zajistuje
bezpochyby piedev§im finan¢ni odména (plat, mzda, odmény). Jak se ale oba autofi shoduji,
nejsou to jen penize, co zaméstnance motivuje k vykonim, dale jsou napiiklad pochvaly,
vyhody, kariérni riist, odborny rozvoj atd. Odméinovani by melo obsahovat ob¢ slozky odmén.
Motivace je u systému odménovani zaméstnancii velmi dilezita a bude v praci jesté

podrobnéji rozebrana v pododdilu 1.3.3.
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Finan¢ni odménovani

Zakladni penézni odmeéna, at’ uz plat ¢i mzda, je ohodnoceni za urcitou praci nebo
pracovni misto. Kazdy zameéstnavatel mize mit svlij uréity mzdovy systém, podle své
strategie odméfovani. Odménovani pomoci mzdy ma nékolik forem. Casova mzda, (ikolova
mzda, provize, prémie, osobni ohodnoceni a podil na vysledcich hospodateni, jak uvadi Sikyi
(2016).

Dalsi formou jsou zaméstnanecké vyhody, které jsou poskytovany navic k penéznim
odménam. Nemusi se jednat pfimo o penize, ale jsou penézité hodnoty. Na rozdil od
predchozich odmén nejsou vétSinou tyto vazany piimo na vykon pracovnika. V Evropé se déli
dle Koubka (2007) na:

e vyhody socidlni povahy (Zivotni pojisténi, pajcky, dichody poskytované organizaci
aj.),

e vyhody, které maji vztah k praci (stravovani, vyhodnéjsi firemni produkty aj.),

e vyhody spojené spostavenim v organizaci (prestizni automobily pro vedouci

pracovniky, bezplatné bydleni atd.).

Nefinan¢ni odménovani

Koubek (2007) neopomina ani tuto slozku odmény. Tyto odmény nejsou vazany ptimo
na vykon pracovnika. Obecné¢ lze fici, ze do této formy lze zatadit takika cokoliv. Nejcastéji
také ptidéleni uréitym zplsobem vybavené kancelafe, ptidéleni urcitého zafizeni ¢i stroje
nebo také ptidéleni na ur€ité pracovisté. Stale Castéji je jako jedna z forem odmény pouzivano
vzdélavani. Nefinan¢ni ndstroje ale v praxi nebyvaji tak mohutné vyuzivany jako nastroje

finan¢ni.

1.3.3 Motivace zaméstnanci

Zakladni zdroj motivace, jak popisuje (Provaznik, Komarkova, 1996, s. 41), je
potieba. Potfeba jako takova je chdpana jako prozivany, ne vzdy uvédomély nedostatek
né¢eho pro daného jedince vyznamného. Clovék je pak motivovan, aby danou potiebu
uspokojil.

Armstrong (2002, s. 159) ale uvadi, ze proces motivace je mnohem komplikované;si.
Riizni 1idé maji rizné cile a je tedy dilezité pristupovat ke kazdému jako k jedinci. Ve vztahu
manazer a zaméstnanci je tfeba vyuzivat dovednosti manazerd tak, aby motivovali své

podiizené zplsobem, ktery zajisti jejich odpovidajici vykony. Dilezity je zde vztah mezi
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motivaci a pracovnim vykonem. Motivace neni jedinym faktorem ovliviiujicim vykon
jedince, jak popisuje Provaznik a Komarkova (1996, s. 133). Jak dale autoti popisuji, dalSimi
dalezitymi faktory jsou vnitini podminky ¢lovéka (schopnosti, dovednosti atd.) a dale vnéjsi
podminky (podminky, za kterych se prace vykonava).
Armstrong (2002, s. 161) rozd¢€luje ¢tyti hlavni teorie motivace:

e Teorie instrumentalisty,

e Teorie zaméfena na obsah,

e Teorie zaméfena na proces,

e Herzbergiv dvoufaktorovy model.

Teorie instrumentality

Jak uvadi Armstrong (2002, s. 161) ve své nejhlubsi podstaté tato teorie popisuje, ze
lidé pracuji pouze za ucelem vydélku. Tedy pro penize. Teorie instrumentalisty vychazi
z ptedpokladu, ze lidé budou k praci motivovani, jestlize systém odmén a ptipadnych trestt

bude piimo provéazan s jejich skute¢nymi vykony.

Teorie zamérena na obsah

Nebo také teorie potieb, kterou pluvodné vytvoril Abraham Maslow, a kterou
povazuje za nejdilezit¢jsi a zasadni princip zdravého lidského wvyvoje (Provaznik
a Komarkova, 1996). Jak Armstrong (2002) tak i Provaznik a Koméarkova (1996) uvadéji, ze
Masloowu hierarchickou strukturu potieb je mozné chapat jako jakysi univerzalni model,
platny pro vSechny lidi. Ne kazdy jedinec ovSem dosahne vSech urovni této pyramidy.
Nejvyssiho stupné, tedy stupné seberealizace 1ze dosdhnout s velkou mirou motivace. Lidé
dosahuji jednotlivych urovni postupné. Viz obrazek 3. Armstrong (2002) ovSem nevidi

prakticky vyznam v pojeti Maslowovy hierarchie potieb.
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Potieba
seberealizace

Potfeba uznani -
sebeiicta, prestiz

Potfeba socialni - laska,
pratelstvi, potfeba nékam patrit

Potfeba jistoty a bezpedi - stabilita,
potfeba vyhnout se neznamému

Fyziologické potreby - kyslik, teplo, hlad,
Zizen

Obrazek 3 Maslowova hierarchie potieb (Provaznik a Komarkova, 1996, s. 100)

Teorie zamérené na proces

Tyto teorie mohou byt dle Armstronga (2002, s. 163) pro manaZery mnohem

realisti¢téjsi voditko pro metody motivovani zaméstnanct. Prislusnymi proces jsou:
o ,,Ocekavani (expektacni teorie),
e dosahovani cilii (teorie cile),
e  pocity spravedlnosti (teorie spravedlnosti).

Expektacni teorii, jak uvadéji Provaznik a Komarkova (1996), je tieba rozdélit na dva
zékladni pojmy. Valence (subjektivni hodnota vysledku jednani, ocekavané uspokojeni)
a expektace (oCekavani, ze pracovni jednani povede k ocekdvanému vysledku). V podstate
stejné Armstrong (2002) popisuje jedince jako subjekt, ktery zvazuje jak moc se
pravdépodobné, Ze dosdhne stanovené¢ho vysledku a jak velké usili bude muset pro jeho
vynaloZeni vydat. Zjednodusen¢ feceno, ¢im objemnéjsi bude soubor odmén, tim vyssi Gsili
vynalozi pracovnici pro jejich dosazeni. Jak ale autor dal upozornuje, samotné usili nestaci
a zadouciho ukolu I1ze dosdhnout pouze efektivnim usilim, které zahrnuje dvé proménné a to
schopnost (inteligence, manualni dovednost atd.) a vnimani role (co jedinec déla a jak tuto

roli vnima).
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Teorii cile popisuje Armstrong (2002), pokud budou pracovnikim ukladany
specifické, nadrocné ale presto pfijatelné cile, je vykon a motivace vyssi. Velmi dulezita je zde
podpora a zpétna vazba od vedeni podniku. Jak je dale v publikaci popsano, vyssi cile lidem
piinasi pii jejich dosazeni vétsi miru uspokojeni a vyssi motivaci cil ukoncit nez cile snadné.
Urcita forma odmény pak mulze pro zaméstnance byt seberealizace, které dosahnou.
Seberealizace je také nejvyssim stupném Maslowovy hierarchie potieb viz obrazek 2.

Teorie spravedlnosti, jak uvadi Armstrong (2002) 1 Provaznik a Komarkova (1996), se
zabyvad vnimdnim jedince (pracovnika) v porovndni s ostatnimi zaméstnanci. Spravedlivé
zachéazeni znamena, ze k ur¢itym skupindm lidi pfipadné jedincim, bude pfistupovano stejné.
Vnimani spravedlnosti je velmi subjektivni jev. Provaznik a Komarkova (1996) dale popisuji,
ze pokud pracovnik zaznamen4 jisté neshody, ma tendenci tuto nespravedlnost odstranit. Dle
autor se Casto ukazuje, Ze pro jedince neni do takové miry dllezita jeho absolutni vyse
odmény, jakozto relativni vySe odmény ve srovnani s ostatnimi zaméstnanci vykonavajicimi
stejnou praci.

Herzbergiiv dvoufaktorovy model

Provaznik a Komarkova (1996), Armstrong (2002) rozliSuji v tomto modelu dva
faktory. Satisfaktory a Disfaktory. Satisfaktory, nebo také faktory vnitini, jak je nazyvaji
Provaznik a Komarkova (1996), obsahuji motiva¢ni faktory a motivatory. Jsou-li tyto faktory
V nezadoucim stavu, zplsobuji nespokojenost a nepfiméfenou motivaci k praci. V opacném
piipadé se dostavuje pracovni spokojenost a pracovni motivace. Disfaktory jsou faktory
vnéjsi, nebo je mizeme nazyvat také hygienické a v podstaté popisuji prostiedi. V ptipadé
neptiznivého stavu téchto faktorli pocituji zaméstnanci pracovni nespokojenost ovSem
V opacném piipad€ uz se pracovni spokojenost nedostavuje (pfipadné pouze ve velmi malé
mife). Jejich vyznam spociva spiS v prevenci pracovni nespokojenosti.

Tato teorie amerického psychologa Fredericka Herzberga je spolu s motivacni teorii

Abrahama Maslowa druhou nejcastéji citovanou teorii (Provaznik a Komarkova, 1996).

1.4 Generace
V tomto oddile je rozd€lena populace do jednotlivych generaci a dale je struéné
popsano, co kterou generaci charakterizuje. Vzhledem K titulu prace jsou nékteré generace
popsany pouze okrajové, a to pro tplnost prace. Vybrana generace je popsana podrobngéji.
Jandourek (2012) generaci oznacuje skupinu lidi, ktefi jsou spojeni ur¢itym zptisobem
mysleni, vyristali ve stejné dobé a prozivaji dilezit¢é momenty svého zivota pfiblizné ve

stejné dob¢. Generace muze mit nékolik vymezeni. Jak dale Jandourek (2012) uvadi, spojuje
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tento pojem urcitou skupinu lidi obdobi, ve kterém se narodili. Z biologického hlediska lze
generaci ¢asoveé omezit zhruba na 20 — 30 let. Jak autor uvadi, jedna se zhruba o dobu, kdy
m¢éla dité matka a nasledné jeji dcera. Kubatova (2010) dopliuje, ze vzhledem k sou¢asnému
stylu zivota, pozdéjSimu zakladani rodin na prodlouzeni skolni dochazky, je mozné prodlouzit
toto Casové rozpéti az na 34 let. Jak déale oba autofi uvadéji, rozdélovat generace pouze
Z hlediska vymezenych biologickych cyklii neni vzdy vhodné. Kubatova (2010) popisuje
historické generace. Ty jsou vymezeny pomoci diilezitych historickych udalosti, které formuji

zpusob zivota kazdého Cloveka.

1.4.1 Rozdéleni generaci

Kubatova (2010) rozd€luje historické generace po desetiletich a dle udalosti, které
dané jedince ovlivnily. Castgji je pouzivano rozdéleni generaci, které uvadi Kotler, Kellner
(2013) nebo také Notter (2002). Autofi se nepatrné 1isi u ¢asového rozpéti generaci. Jedna se
o jednotky let, kterym neni v praci ptikladan vyznam. V tabulce 2 je uvedeno rozdé€leni dle
Kotlera a Kellnera (2013). S autory se shoduje i specialni zpracovani casopisu Forbes
(Forbes, 2017), ktery jesté doplnuje o dalsi, nasledujici generaci, generaci Z zacinajici v roce
1998. Tuto generaci Z zmituji i Horvathova, Blaha a Copikova (2016), ktefi uvadéji posledni

generaci, generaci Alfa. Tu oznacuji asovym rozpé&tim mezi lety 2011 — 2025.

Tabulka 2 Rozdé€leni generaci

Generace Casové rozpéti

Silent generation 1925 - 1945
Baby boomers 1946 - 1964
Generace X 1965 - 1978
Millenials (Generace Y) 1979 - 1994

Zdroj: Autorka s vyuzitim Kotler a Kellner (2013)

Silent generation

Generace veterani (Forbes, 2017) nebo také generace matures (Notter, 2002), je
ovlivnéna predevsim 2. svétovou valkou. Tito lidé jsou hodné spofiivi a kladou velky diiraz na
rodinu. Uznavaji autority. V dob¢, kdy vyrtstali, nebylo vzdélani samoziejmosti. Volny cas
byl chapan jako odména za tvrdou praci. Piislusnici této generace se jiz v dnesni dobé najdou

mezi zaméstnanci jen velmi ziidka.

Baby boomers
Notter (2002) uvadi, ze tato silna generace je ovlivnéna predevS§im ekonomickou

prosperitou piedev§im v Americe V 50tych letech, ktera nésledovala po 2. svétové valce.
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Proto se ji také piezdivalo §tastna generace, jak uvadgji Horvathova, Blaha, Copikova (2016).
Notter (2002) dale popisuje, Ze lidé narozeni v tomto obdobi se vyznacuji velkou pracovitosti
a houZevnatosti. Ziji sami pro sebe a pro svou rodinu. Neboji se utracet. Forbes (2017) uvadi,
7e v Ceské republice byla tato skupina ovlivnéna komunistickym rezimem. Vzdélani v této
dobé nebylo umoznéno kazdému, ale kazdy jedinec musel mit zaméstnani a pracovat. Byl

kladen velky diiraz na rodinu a rodinné hodnoty.

Generace X

Notter (2002) popisuje tuto generaci jako jedince, ktefi byli vychovavani v tézké dobé
spoleCenské nejistoty. Matka i otec museli pracovat, aby obstarali rodinu. V tuto dobu také
prichazi nové technologie, které jsou vitdny. Pro tuto skupinu lidi je charakteristicka chut’
zvladnout vse, a to i v pracovnim prostiedi. Pfekonat standarty zivota vlastnich rodi¢u je
brano jako vyzva. Horvathova, Blaha a Copikova (2016) dale popisuji tuto skupinu lidi jako
dobré a tvrdé pracovniky. V zaméstnani jsou loajalni, uznavaji autority nadiizenych
pracovnikl. Pro generaci X je také velmi typické dlouhodobé zaméstnani. Mnoho jedinct

vydrzelo v zaméstnani, do kterého nastoupili hned po dokonceni vzdélani, mnohdy az do

vvvvvv
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mnohdy dilezitéjsi nez rodina, je u generace X zaznamenan velky nariist rozvoda. V Ceské

republice jsou piislusnici této generace nazyvany Husakovymi détmi (Forbes, 2017).

Generace Y
Této generaci se piezdiva také miléniani, podle toho, Ze se do pracovniho procesu

dostali vétSinou az v novém miléniu. Mnoho pftislusnikil této generace je ale pravé na startu
své kariéry. V roce 2025 bude tato skupina tvofit zhruba 75 % vSech pracovnich sil (Blaha,
Copikova a Horvatova, 2017). Jak autofi dale uvadgji, v zajistovani isp&nosti pracovniho
pomeéru hraji diillezitou roli personalisté. Ti by méli této generaci upravit zavedené postupy
v oblasti fizeni lidskych zdroji tak, aby je zaujali. Simékova (2017) popisuje zékladni
charakteristické rysy této generace takto:

e ,, Pracuji efektivne, flexibilné a uméji si udelat cas na vilastni konicky a relaxaci,

e preferuji zdravi, chtéji mit flexibilni prostor pro své pracovni povinnosti i aktivity,

e prichdzeji se spoustou novych napadii a inovaci, na jejichz realizaci jim zalezi,

e pri rozvoji a vzdelavani vyzaduji individualni pristup, oslovuje je koucink a mentoring,

ktery jim umozZnuje hledat si své viastni cesty v dalsim kariérnim ristu a osobnim Zivote.
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S ptichodem nové generace na pracovisté je spojen i generacni konflikt. Generaéni
konflikt popisuje Bednai et al. (2013) jako pfirozeny jev, ktery nastava mezi starSimi
a mladSimi. Stavajici pracovnici maji strach o sva pracovni mista, ktera nové ptichozi mohou
ohrozit. Dale jsou to i zavedené zpUsoby prace, které maji starSi pracovnici zazit¢. Mladi
pfichazi s inovacemi a moznymi zlepSenimi, ke kterym mohou byt starsi pracovnici skepticti.
Kli¢em k feseni takovych situaci je jasné vymezeni pracovnich povinnosti. Urceni podminek
K jejich vzajemné spolupraci a vymezeni jejich mista v zaméstnani. Genera¢ni konflikt neni
vétiinou problém t&ch, kterych se to tyka, ale nezvladnutého managementu. Simakova (2017)
uvadi, ze v souvislosti s ptichodem nové generace ale nehodla podstupovat zadné zmény vice
nez tfetina podnikd. Ty ale o své potenciondlni zaméstnance ziejmé piijdou. Pro generaci
Y totiZ nejsou zmeény zaméstnani problémem.

Generaci Y popisuje Rezlerova (2009) a Horvathova Blaha a Copikova (2016), jako
vyrazné ekonomicky aktivni, vyzadujici vysokou troven zivota. Citi vétsi zodpovédnost za
své socialni jistoty a dulezita je pro n¢ i seberealizace, diiraz kladou na osobni uplatnéni.
Oproti piedeSlym generacim nechce tato obétovat svilj osobni Zivot praci a tento postoj se
podili na rysovani potieb jako jsou flexibilni pracovni doba i misto zamé&stnani, rozmanité
prostiedky moderni komunikace a podobné. Jak dale Rezlerova (2009) uvadi, nejvice
charakteristicky rys této generace se dd shrnout nasledné:,,Chtéji vse, a zdroven vse nabizeji,
ale... Souhra profesiondlniho a osobniho Zivota je managersky a casove narocnd, ale vyjde-li
jim zaméstnavatel vstric, ziskd loajalni, flexibilni zaméstnance, kteri se chteji rozvijet
a ziskdvat nové zkusenosti.

Tato generace klade diraz na dlouhodoby efekt. S tim je spojeno i1 efektivni vyuzivani
Casu a prostiedk. Nejvice si ceni dlouhodobého vzdélavani a radi ziskavaji zkuSenosti
z ruznych oblasti podniku. Je pro né dilezité, aby vykonavana prace méla smysl. Jak jiz bylo
zminéno, usiluji o vyvazeni pracovniho a soukromého Zivota. Usiluji také o moderni prostiedi
S dobrym technickym vybavenim a moZnost oteviené¢ komunikovat. Tato generace je také
nejvice vysokoskolsky vzdé€lana, jak je vidét na obrazku ¢. 4. Z obrazku je dale patrné, Ze
v generaci Y je nejvice lidi s ukonéenym stfedoskolskym vzdélanim s maturitou. Naopak
vyuceni ubyvaji. U generace X je naopak nejvice vyucenych. Naopak lidi bez vzdélani je

napfi¢ generacemi V podstaté stejné.
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1 000 000

900 000 B bez vzdélani
800000 m zakladni v¢. neukonceného
700 000
600 000 B sttedni v¢. vyuceni (bez
maturity)
500 000 .
B {plné stfedni (s maturitou)
400 000
300 000 B nastavbové studium
200 000
vy$$i odborné vzdélani
100 000 —
0 = - - - vysokoskolské

Generace Y Generace X Baby boomer  Silent
generace

Obrazek 4 Obyvatelstvo podle generaci a ukonéeného vzdélani (Autorka s vyuzitim CSU,
2011)

Generace Y je nepochybné spojena srozvojem modernich technologii. Jsou
neodmyslitelnou soucasti jejich kazdodenniho zivota. Pro podniky to ptedstavuje prilezitost,
kterou by mély vyuzit. Jak dale Simakova (2017) uvadi, ¢eské podniky momentéalné stoji pred
konceptem 4.0, ktery predpoklada digitalni revoluci, a pravé miléniani by méli dostat
prilezitost. Dulezita je zde motivace, kterd je nedilnou soucasti dobrého vykonu jedince.
Simakova (2017) dale uvadi vy<et, jak mladé lidi motivovat k préaci, nasazeni a vydrzi.

e Podnikova kultura — pro dne$ni generaci jsou vztahy na pracovisti a celkové nasazeni
a pohoda Vv praci velmi dulezité. Jsou ochotni kvili tomuto zaméstnani i zmeénit.
Nejsou pro né€ podstatné pouze za finan¢ni hodnoty. TouZi po tom byt soucasti né¢eho
vétsiho a naplnovat hodnoty, kterym sami véfi.

e Mentoring — mize pro piislusniky generace Y, ktefi stoji na zaCatku kariéry velmi
pfinosny. ZkuSenéjSi zaméstnanci mohou nové piichozim pomoci mnohem lépe
poznat firemni prostiedi, zvyklosti a celkové je zafadit do procesu. Zde je ale velmi
dilezité vybrat vhodného mentora.

e Flexibilita — zvlast¢ dnesni mlada generace, ktera se nechce vzdavat svého
soukromého zivota, velmi uvitd moznost flexibilni pracovni doby. S rozvojem
modernich technologii, které jsou pro tuto skupinu vlastni, neni pro mnoho podnikt

problém tuto potiebu uspokojit.
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e 7Zpétnd vazba — jak autorka uvadi, mnoho podniki opomina dalezitost komunikace se
zaméstnanci. Co konkrétniho by zlepsili, co se jim naopak libi a kde vidi nedostatky
nebo prilezitosti. Miize to pfitom vést k nedostate¢nému vyuzivani lidskych zdroja.

e Kariérni rist — projevuje se napti¢ generacemi, tedy ani u generace Y tomu neni jinak.
Touha Vv podniku postupovat a rozvijet své schopnosti je ale oproti piedeslym
generacim vEtsi.

e Transparentnost — mladi lidé chtéji byt v¢as informovani o piipadnych zménach. Radi
se zapojuji do diskuzi a chtéji poctivé jednani.

e Projev uznani — obzvlast u této generace je velmi dilezité dat jim najevo uznéni. Jsou
pfitom citlivi na to, zda se jedna o opravdovy projev nebo jen o prazdna slova. Podnik

to pfitom nestoji nic, ale pro motivaci zaméstnance je to velmi dulezité.

K vyc¢tu vyse zminénych faktord lze doplnit jesté obrazek 5. Faktory, které ovliviuji
vybér budouciho zaméstnavatele. Udaje jsou ziskany z priizkumu realizovaného v roce 2013
ve Velké Britanii, kde bylo osloveno pfes 1000 respondentli generace Y. Tento prizkum

uvadéji Horvathova, Blaha a Copikova (2016).

Tréninky a rozvojové programy

Benefity a nabizené programy

Flexibilita

Moznost rychlého postupu

Presné definovany kariérni rist

Obrazek 5 Faktory, které ovliviiuji vybér budouciho zaméstnavatele (Horvathova, Bldha
a Copikova, 2016)

vvvvv

program spolu s tréninky. Nasleduji nabizené benefity a programy. Na tfetim misté je
flexibilita. Podobné dulezité jsou pro respondenty otdzky tykajici se kariéry, ty se umistily na

Ctvrtém a patém miste.
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Generace Z

Kotler Keller (2013) oznacuji nastup generace Z rokem 1995 stejné jako D. Stillman
a J. Stillman (2017), ktefi tuto generaci ukonc¢uji rokem 2012. Web Forbes uvadi rok 1998
(Forbes, 2018). To znamena, Ze nejstar§im piislusnikim této generace je dnes zhruba 20 let
a mnozi z nich tedy zac¢inaji hledat zaméstnani, nebo uz pracuji. D. Stillman a J. Stillman
(2017) upozornuji na fakt, ze je tato generace mnohdy chybné oznacovana za miléniany,
kterymi je generace Y. Jsou zde ale rozdily a generace Z ma své vlastni charakteristiky.
Zminuji 1 generacni stiety, které se objevuji pii pfichodu novych generaci. Strauss a Howe
(1991) uvadéji, ze tato generace vyristda s modernimi technologiemi, bez kterych si
nedokéazou sviij zivot predstavit, je to totiz prvni generace, kterd ma tyto technologie snadno
dostupné uz od velmi atlého véku. Podle Strausse a Howevo (2015) mélo v roce 2015 chytry
mobil 77 % lidi ve véku od 12ti do 17ti let. To samoziejmé tuto generaci ovliviiuje v oblasti
vzdélavani a komunikace. Jak dale uvadéji, stoji zde proti sobé dva dulezité aspekty. Jeden je,
ze moderni technologie, a to predevs§im vlastnictvi chytrych telefond, pomaha ve vzdélavani.
Informace jsou snadno a rychle dostupné, jedinec se mize vzdélat individudlné a hloubéji se
zapojit. Naproti tomu ale stoji fakt, Ze zde muze vzniknout technologickd zéavislost
a samoregulace, kterd miZe naopak vyvoj ditéte brzdit.

Podle Strausse a Howeho (2015) vyplyva z prizkumu, ze je pro 81 % ptislusnikt
generace Z dulezité vysokoskolské vzdélani. Povazuji to za nezbytny krok pro dosazeni
kariéry. Jsou pro n€ velmi dillezité praktické zkuSenosti. Teorii totiZ mohou snadno dohledat
sami.

Strauss a Howe (2015) uvadéji, Zze generace Z bude v budoucnu lepsimi zaméstnanci.
Jejich pfipravenost v oblasti modernich technologii a pfijiméni novych myslenek z nich déla
cenné zaméstnance. Ackoliv je pro né online komunikace velmi dilezitd, davaji prednost
osobnimu jednani. Nehledaji pouze praci. Chtéji vzrusSeni a pocit naplnéni. Mysli hodné na
budoucnost. Je pro n¢ diilezité, aby se méli dobie, mohli si pofizovat co je moderni a vytvaret
nové zazitky (Forbes, 2017). Horvathova, Blaha a Copikova (2016) jesté doplituji, Ze nastup

generace Z na trh prace by nem¢l piisobit takové piekvapeni, jako pii néstupu generace Y.

Generace Alfa
Horvathova, Blaha a Copikova (2016):,,Jednd se o lidi narozené mezi lety 2011 a 2025
(tedy kompletné ve 21.stoleti) jez maji od raného détstvi prostrednictvim internetu snadny

pristup k lidem, informacim i veskerym sveétovym znalostem. Internet povazuji za sviij externi
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mozek chteji rychle uspokojit svoje potreby, jsou netrpélivi a nejsou schopni hlubsiho
myslent.

Rodic¢i generace Alfa jsou, nebo budou, pfedevSim pary generace X a generace
Y. Tato generace bude vyristat v dobé obecného starnuti populace. Ocekava se vetsi
vzdéelanost, nez u generace Z. Také délka studia bude del§i. Za¢nou studovat diive a se

studiem skon¢i pozdéji nez generaci jejich rodicu.

1.5 Hlavni metody vyuZité pro FeSeni prace

V tomto oddile jsou popsany jednotlivé kroky, které budou realizovany pfi
zpracovavani analytické ¢asti prace. Nejprve bude sestaven dotaznik, pomoci kterého budou
shromazd’ovana data pro samotny pruzkum zjistovani atraktivity zaméstnavatele z pohledu
souCasn¢ generace. Nasledné¢ bude provedena analyza soucasného stavu spolecnosti
s vyuzitim hlavnich mys$lenek formovanych SWOT analyzou a benchmarkingem. Na zavér je

uvedeno vyhodnoceni névrhu.

1.5.1 Dotaznikové Setreni
Pro tuto prici byla vybrdna metoda dotazovani pomoci reprezentativniho
dotaznikového Setteni. Jednd se o nejzndméjsi vyzkumnou metodu, kdy se zjiStuji pomoci
dotaznikli odpovédi na stanovené otazky (Svoboda, 2011). Bednarcik (2008, s. 48) definuje
dotaznik jako: ,, Formular, urceny k pokud mozZno presnému a uplnému zaznamendvani
zjistovanych informaci . Dulezité pfi tomto Setfeni je pfedev§im srozumitelné a sestavena
otazka. Diky této zvolené metod¢ je jednodussi zaméfeni respondentli pii zachovani urcité
anonymity, ktera je pro nekteré jedince dilezita. Otazky mohou byt dle Kohoutka (2010):
e uzavieng,
e oteviené,
e Skalové.
Dotaznik sestaveny pro tuto praci bude obsahovat uzaviené a Skalové formy otazek.
Pozadavky na dotaznik patii podle Kohoutka (2010):
e objektivnost,
e standardnost,
e spolehlivost

e validita,
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e Kkvantitativni a kvalitativni interpretovatelnou,
e  Uspornost,
e mira ndvratnosti dotaznik.
Hlavni vyzkumnou otazkou, na jejiz zodpovézeni se zaméfuje dotaznikové Setieni, je:
,»Jak vnima soucasna generace atraktivniho zameéstnavatele? Spolu s dil¢i vyzkumnou

otazkou, ktera ma zjistit atributy takového zaméstnavatele.

Urceni zpiisobu vybéru a velikosti vzorku

Pro spravny prub¢h prizkumu je dulezité urcit spravnou velikost vybérového vzorku,
tj. kolik lidi by mélo byt dotazovano (Kozel, 2006). Nezalezi pfitom pouze na velikosti, ale
také na zplsobu vybéru a struktuie vybérového vzorku. Jak dale uvadi Kozel (2006), velikost
vybérového vzorku se odvozuje od celkové velikosti zkoumaného souboru. Dulezita je také
struktura vzorku.

Soucasna generace je V praci chapana jako generace Y a Z. To jsou lidé narozeni mezi
lety 1979 — 2012. Dle statistiky Ceského statistického ufadu provedené v roce 2011 bylo
v populaci Ceské republiky k tomuto roku 1 900 915 lidi ve véku od 18 do 34 let. Dale pak
1724 624 1lidi mladsich nez 18 let. To je celkem 3625539 respondenti z generace
Y a Z. Respondenti vhodni k dotazovani jsou nad 18 let (CSU, 2011).

Vypocet vhodny pro uréeni spravného rozsahu vybérového vzorku je pro kvalitativni
udaje:

(zZxpxq) (1)

Kde n je minimalni pocet respondentt, z je stanoveny koeficient spolehlivosti (pfi hodnoté 1
alespon 68,3 % pravdépodobnost tvrzeni; pti hodnotach 2,3 pak 95,4 %, 99,7 %), p,q jsou
procentuelni hodnoty respondentli znalych problematiky, pokud tato ¢isla nejsou zndma, musi
byt vytvoren soucin p X g, A je stanovend maximalni piipustné chyba.

Vzhledem k tomu, Ze bylo zjisténo vice nez 100 000potencionalnich respondentti
zékladniho souboru, je mozné pouzit pro urCeni velikosti vybérového vzorku hodnoty
z tabulky, kterou uvadi Hauge (2003). Pro populaci ¢itajici vice nez 100 000 respondentil je
vhodny vybérovy vzorek 384.

Sestaveny dotaznik bude publikovan na internetu, ktery pomtize dotaznik distribuovat
po celém uzemi Ceské republiky, coZ zajisti uplnost vysledki. Ziskané udaje jsou dobie
statisticky zpracovatelné, avsak nevyhodou této metody muze byt nedostatecné pochopeni
otazky. Dle Kotlera (2001) se dotazovani na internetu s jeho rozvojem stal velmi oblibenou

metodou.
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Analyza souc¢asného stavu

K analyze soucasného stavu podniku budou vyuzity myslenkové postupy SWOT

analyza a Benchmarking.

1.5.2 SWOT analyza

Jakubikova (2008) popisuje SWOT analyzu jako techniku zaméfenou na zhodnoceni
vnitinich a vnéj$ich faktord. Sestava se z hodnoceni silnych (S) a slabych (W) stranek,
ptilezitosti (O) a hrozeb (T). Je doporucovano zacit analyzou OT (pfilezitosti a hrozeb), které
ptichazeji z vnéjsiho prostredi podniku. Nasledovat by méla analyza SW (silnych a slabych)
stranek, které se tykaji prostfedi uvnitf podniku. Jednotlivé casti SWOT analyzy jsou
zachyceny na obrazku ¢. 6. V této praci nebude zpracovana komplexni SWOT analyza
podniku, bude pouze vychéazeno z jeji logiky a diiraz bude kladen na prvky, které ovliviuji

atraktivitu zaméstnavatele.

Silné stranky Slabé stranky
(strengths) (weaknesses)
zde se zaznamenavaji skutecnosti, zde se zaznamenavaji ty véci,
které pfinaseji vyhody jak zakaznikam, které firma nedéla dobre, nebo ty,
tak firmé ve kterych si ostatni firmy vedou Iépe
Prilezitosti Hrozby
(oportunities) (threats)
zde se zaznamenavaji ty skutecnosti, které zde se zaznamenavaji ty skutenosti,
mohou zvySit poptavku nebo mohou Iépe trendy, udalosti, které mohou sniZit poptavku
uspokojit zakazniky a pfinést firmé uspéch nebo zapficinit nespokojenost zakazniku

Obrazek 6 SWOT analyza (Jakubikova, 2008)
1.5.3 Benchmarking

Benchmarking neboli metoda mezipodnikového srovnani (Hradecky, Landa a Siska,
2008), znamena dlouhodoby proces, sledovani a porovnavani vlastnich vysledki
s konkurenci. Neomezuje se pfitom jen na bezprostfedni konkurenci, ale bere v potaz vSechny
mySlenky, napady, metody atd., které jsou pro podnik pouzitelné ve smyslu zvySeni kvality,
vykonnosti nebo efektivity (Jakubikova, 2008).

Jak déle Jakubikova (2008) uvadi, je rozliSovano pét druhti benchmarkingu:

e interni,

e  konkurenéni,
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e funkcionalni,
e genericky,
e Spolupracujici.

Veber a kol (2009) rozdéluji benchmarking na interni a externi. V analyze soucasné
situace bude vychazeno z logiky externiho benchmarkingu. Benchmarking vyzaduje
postupovat nésledujicimi kroky:

e vybrat produkty, sluzby nebo postupy vhodné pro porovnani,

e identifikovat kli¢ové jednotky pii porovnavani,

e nalézt spole€nosti a interni plochy pro porovnani,

e sbirat data pro provedeni porovnani a praktické zkuSenosti,

e analyzovat data a identifikovat ptilezitosti pro zlepseni,

e pfijmout a implementovat nejlepsi piiklady, nastavit rozumné cile a zajistit Sirokou

podporu témto ciliim ve spole¢nosti.
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2 ANALYZA ATRAKTIVITY VYBRANE SPOLECNOSTI
Z POHLEDU SOUCASNE GENERACE

Nasledujici kapitola je ¢lenéna do nékolika vzajemné provazanych ¢asti. Jako prvni je
uvedena situace na trhu prace. Nasleduje analyza vnéjsiho prostfedi podniku, ktera byla
realizovana pomoci dotaznikového Setfeni. Toto Setfeni si kladlo za cil identifikovat
vyznamné faktory, které ovliviiuji z pohledu soucasné generace atraktivitu zaméstnavatele,
aby vybrana spolecnost ziskala nahled na situaci z pohledu piislusnik souc¢asné generace (viz
oddil 1.1). Poté je provedena analyza sdlirazem na vyznamné prvky, které ovliviuji

atraktivitu zameéstnavatele.

2.1 Situace na trhu prace

Podle Ceského statistického ufadu (2018), byla za 4. &tvrtleti roku 2017 evidovana
nezaméstnanost 2,4 %, coz je historicky nejméné. Na jedno pracovni misto pfipadalo v roce
2017 v praméru 1,3 uchazec€e. Pro srovnani v roce 2016 to bylo 2,6 uchazece. Neobsazenych
mist bylo vroce 2017 vice nez 200 000. Stim souvisi problém s obsazovanim volnych
pracovnich mist. Podle prizkumu agentury Manpower z roku 2016 ma problém s obsazenim
volnych pracovnich mist 30 % ceskych zaméstnavatelll z dvodu nevhodnych uchazect
(Monpower, 2016). To je nejvyssi hodnota hned po roce 2008, kdy to bylo 37 %, viz obrazek
7.

40%

35% -

30% -
25% -
20% -
15% -
10% -
1]
0% - - T - . T . T T

2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016

Obrazek 7 Procentualni vyvoj neobsazenych volnych pozic (Manpower, 2016)
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Podle agentury Manpower (2016) je hlavnim diivodem vysokého poctu volnych pozic

nedostatek lidi na pracovnim trhu. Dale je to napiiklad nedostatek zkuSenosti ¢i rozdilné

mzdové pozadavky viz obrazek ¢islo 8.
40%
35% -
30% -
25% -
20% -
15% -
10% -
0% — T T T
Nedostatek ~ Nedostatek tvrdych ~ Nedostatek Vys&§i mzdové  Dalsi individualni
uchaze¢t na trhu dovednosti zkuSenosti pozadavky faktory
zaméstnavatele

Obrazek 8 Hlavni divody vysokého poc¢tu volnych pracovnich pozic (Manpower, 2016)
Nedostatek kvalitnich pracovnikil je tedy celorepublikovym problémem, na ktery je

tieba reagovat a snazit se potencionalni zaméstnance maximaln¢ motivovat k vybéru vybrané
spolecnosti jako svého zaméstnavatele. Samoziejmé je dileZité neopomenout péci

0 zame¢stnance stavajici.

2.2 Vysledky dotaznikového Setieni zaméreného na atraktivitu
zaméstnavatele z pohledu soucasné generace

Jak jiz bylo zminéno v metodice préace, dotaznikové Setfeni ma za ukol zjistit, jakého
zamé&stnavatele vnima soucasna generace jako atraktivniho. Dotazovani byli respondenti ve
veku od 15ti do 40ti let. Dotaznik byl distribuovan od 22. 3. 2018 do 1. 5. 2018 a Setfeni se

zucastnilo 391 pfislusnikii sou¢asné generace.

2.2.1 Cast dotaznikového Setieni vénovana charakteristice respondentii
Dotaznikového Setfeni se zucastnilo 59 % zen a 41 % muzi. V genera¢nim rozdéleni
pievazuji piislusnici star$i generace Y, tedy lidé narozeni mezi lety 1979 — 1994, kterych je

69 %. Dotaznikd vyplnénych respondenty generace Z je 31 %.
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S ohledem na rozliSeni respondentt dle vzdélani je mozno uvést, zZe nejvice odpovédi
bylo zaznamenano od respondentii s uplnym stfednim odbornym vzdélanim s maturitou a to
piesné 38 %. Nasledovali lidé s bakalafskym vzdélanim, kterych bylo 23 %. Prehled celého
rozd€leni vzdélani je znazornén v tabulce 3. Pro tuto otazku byly vybrany moznosti odpovédi

na zaklad¢ podkladl z Narodniho Gstavu pro vzdélavani (© 2011 — 2018).

Tabulka 3 Vzdélani respondentti

MoZnost odpovédi Podil

Bez vzdélani 0,5%
Neuplné zakladni vzdélani 0,0 %
Zakladni 0,5%
Nizsi stiedni 0,0 %
Niz8i stfedni odborné 0,9 %
Stiedni odborné s vyucenim 54 %
Stiredni (odborné) bez vyuceni i maturity 0,0 %
Uplné stiedni vieobecné 6,8 %
Uplné stiedni s vyu¢enim a maturitou 4,1 %
Uplné stiedni odborné s maturitou 38,0 %
VysS$i odborné 3,6 %
VysS$i odborné (konzervator) 0,0 %
Bakalarské 23,1 %
Vysokoskolské 16,7 %
Vysokoskolské doktorské 0,5 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Po zhodnoceni respondent s ohledem na jejich status, je mozno konstatovat, ze

ptevazuji s 51 % zameéstnani. Nasleduji studenti, kterych je 32 %. Vysoky pocet studentt je

vrwe

mladsi generace Z jsou studenti. U generace Y je podil studentd 14 %. Nezaméstnanych je

necelé procento. Celkovy piehled je uveden v nasledujici tabulce 4.

Tabulka 4 Status respondentt

‘Statut . Pedil
Zaméstnany 57,0 %
Osoba samostatné vydélecné ¢inna 4,1 %
Na materské ¢i rodicovské dovolené 5,9 %
Student 32,1 %
Nezaméstnany 0,9 %

Zdroj: Vlastni zpracovani
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2.2.2 Obecna ¢ast dotaznikového Setieni

V tomto oddile jsou uvedeny vysledky analyzy jednotlivych otazek, tykajicich se
obecného vnimani jednotlivych okruhii z pohledu pfislusnikii souc¢asné generace. Otazky
VvV této Casti dotaznikového Setfeni byly inspirovany jiz uskute¢nénym prizkumem, ktery
provedl Reis a Braga v letech 2014 — 2015 (Reis a Braga, 2016). Dale jsou otazky vytvateny
s pfihlédnutim k bodiim péti odliSnosti, které utvari atraktivniho zaméstnance, uvedenych

v oddile 1.1.

Hodnoceni ekonomické hodnoty pracovniho mista
U ekonomické hodnoty pracovniho mista respondenti hodnotili moznost vyuzit
benefity a stabilitu pracovniho mista. Velmi dulezita je pro respondenty stabilita pracovniho
mista. Jako velmi duleZitou ji vnimé zhruba tii Ctvrt€ dotdzanych, dalSich 24 % vnima
stabilitu mista jako docela dulezitou. Tyto vysledky jsou pak velice podobné i u odpovédi
jednotlivych generaci. Naopak jako nedulezitou hodnoti stabilitu pracovniho mista pouze pul

procenta. Pfesné tidaje jsou znarodnény na obrazku 9.

0,5% 3,6% 0,5%

B Velmi dilezité
H Docela dulezité
H Nevim

B Ne moc dilezité

B Vibec neni dulezité

Obrazek 9 Hodnoceni stability pracovniho mista (autorka)

Moznost vyuzit benefity hodnoti nejvice dotdzanych, a to bezmala 60 %, jako docela
dalezité¢. U této otazky odpoveédi nebyly tak jednoznacné jako u otdzky ptedchozi. Ptes
11 % respondentd hodnoti moznost vyuziti benefiti jako ,,Ne moc dulezité nebo

,,Nedtlezité*“. Dalsich zhruba 7 % dotazanych oznacilo otazku nevim. Viz obrazek 10.
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2,3%

B Velmi dilezité
® Docela dulezité
® Nevim

B Ne moc dilezité

W Nedulezité

Obrazek 10 Hodnoceni vyuzivani benefit (autorka)

Ohodnoceni jednotlivych benefiti

U této otazky bylo vypsano nékolik benefit, u kterych méli respondenti ohodnotit, jak
moc je povazuji za dulezité ¢i nikoliv. Mezi nabidkou odpovédi byly jak benefity, které nabizi
vybrana spole¢nost, tak i benefity nabizené jinymi zaméstnavateli.
ohodnotilo jako velmi duilezitou, je moznost dal§iho vzdélavani, t€sné nasledovano flexibilni
pracovni dobou. Dilezita je pro piislusniky soucasné generace také dovolend nad rdmec
zédkoniku prace. Tyto vysledky nejsou nikterak piekvapivé, jelikoz prezentuji potieby
soucasné generace, které byly popsany v teoretické ¢asti prace. Dale byly kladn¢ (ve smyslu
dulezitosti) hodnoceny benefity jako moznost vyuziti 13. a 14. platu, ktery je dualezity pro
75 % respondentl. Stravenky, pfipadné piispévek na stravovani, je dilezity pro
72 % dotazanych a dale ptispévek na penzijni nebo Zivotni pojiSténi, ktery je dileZity pro
71 % respondentli. VSechny tyto benefity vybrana spolecnost nabizi. Co se tyce flexibilni
pracovni doby, jedna se vétSinou o zaméstnance na kancelaiskych pozicich, u kterych to
charakter prace dovoluje.

Naborovy prispevek, ktery vybrand spoleCnost také nabizi, je dualezity pro
35 % respondentil oproti 44,8 % dotazanych, pro které¢ je tento benefit vice ¢i méné

nedulezity.
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Jako nejmén¢ dulezity benefit hodnotili dotdzani moznost firemni Skolky. Moznost
odpovédi ,,Vibec neni dulezité, zvolilo téméf 21 % respondentli. Tento vysledek mize byt
do znaéné miry ovlivnén faktem, ze dotaznikového Setfeni se zucastnilo pies 32 % studentd,
u kterych muze byt predpokladano, Ze s touto problematikou nemaji dostatek zkusenosti, a tak

ani zkusenost s timto benefitem. Vsechny hodnocené benefity jsou znazornény v tabulce 5.

Tabulka 5 Hodnoceni benefitt

Benefit Velmi Docela Nevim Ne moc Viubec
dulezité dilezité dulezité nedulezité
Flexibilni pracovni doba 32,1% 45,2 % 5% 16,3 % 1,4 %
Dovolena nad ramec zakoniku 26,2 % 43,4 % 9% 19,5 % 1,8 %
prace

Piispévek na penzijni nebo 19,9% 50,7 % 6,8 % 17,2 % 54 %
Zivotni pojiSténi

13. a 14. plat 31,7 % 439% 122% 104 % 1,8 %
Vyhody spojené s vykonavanou 12,7 % 421% 10,0% 299% 54 %
praci (jizdenky, atd.)

Moznost dalSiho vzdélavani 33,9 % 48,4 % 5,9 % 95% 2,3%
Prispévek na ozdravné pobyty 7,7% 326% 145% 36,7 % 8,6 %
Naborovy prispévek 9,5% 25,8 % 199% 344 % 10,4 %
Home office 21,3 % 326% 16,7 % 19 % 10,4 %

Stravenky, prispévek na 276% 44.3 % 50% 15,4 % 72%
stravovani

Firemni Skolka 9,5% 27,1% 190% 235% 20,8 %

Materialni benefity (auto, mobil, 21,7 % 39,8 % 9,0 % 23,1 % 6,3 %
notebook, aj.)

Zdroj: Vlastni zpracovani

Hodnoceni pracovniho prostiedi

U této otazky méli respondenti hodnotit, jak moc jsou pro né dilezité faktory tykajici
se pracovniho prostfedi. Pro bezmala 100 % vSech dotdzanych je nejvice dilezité bezpecné
pracovni prostiedi. Zhruba stejnému poctu dotazanych také piijde dualezité¢ fyziologicky
a hygienicky nezavadné prostiedi.

Co je pro pracovniky neméné dllezité, jsou faktory socialni. Tedy uvolnéné pracovni
prostfedi, oteviend komunikace a prostiedi, které nabizi vSem rovné piilezitosti. Rovnost
prilezitosti vSem pracovnikim hodnoti jako velmi diilezité bezméla polovina dotdzanych.

Dalsich 41 % jako docela dilezité. Pfesné udaje jsou znarodnény v tabulce 6.
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Tabulka 6 Hodnoceni pracovniho prostiedi

Pracovni prosti‘edi Velmi Docela  Nevim Ne moc Vibec
dilezité dulezité dilezité nedulezité

Fyziologicky a hygienicky 683%  285% 1,4 % 1,4 % 0,5%

nezavadné prostredi

Bezpecné prostiedi 70,6 % 26,7 % 1,4 % 0,5% 0,9 %

Nabizejici rovné prileZitosti 489%  40,7% 50% 4,1 % 1,4 %

UmoZiujici otevienou 56,1% 335% 59% 4,1 % 0,5%

komunikaci

Dynamické prostiedi 394% 416% 122% 63% 0,5%

umoziujici rozvoj

Uvolnéné a zabavné pracovni 48,9 % 40,7 % 2,7% 59% 1,8 %

prostiedi

Zdroj: Vlastni zpracovani

Hodnoceni spolecenskych a interpersonalnich faktori

V této otdzce respondenti hodnotili vztahy na pracovisti. VSechny moznosti odpovédi
jsou diilezité pro vice nez tfi Ctvrtiny z nich. Pro téméf 100 % dotdzanych jsou dilezité dobré
vztahy s kolegy. Pouze o né€kolik procent méné respondentti také shledava dulezitym dobré
vztahy s nadfizenymi, coz byva pii jeho nenaplnéni Casty divod k odchodu zaméstnanct
ze spolecnosti. To potvrzuje i Kolackova (2017), ktera uvadi nekompetentni vedeni jako
hlavni divod fluktuace zaméstnanci. Uvadi, Ze ze statistik vyplyva, Ze aZ polovina lidi
odchdzi se zaméstnani pravé kvili svému nadfizenému. Naopak nejméné dllezitym
z mozného vybéru shledavali ptislusnici soucasné generace dosazeni spolecenského statusu.
Tedy stat se soucasti urcité skupiny lidi urcitého intelektu nebo socidlniho ¢i ekonomického

postaveni. Tento faktor neptijde dilezity 11 % dotazanych. Viz tabulka 7.

Tabulka 7 Hodnoceni interpersonalnich faktort

Odpovéd’ Velmi Docela  Nevim Ne moc Viibec
dilezité dilezité dilezité nedilezité

Dobré vztahy s nadfizenymi 60,6 % 36,7 % 0,0 % 1,8 % 0,9 %

Dobré vztahy s kolegy 76,0% 226 % 0,5 % 0,0 0,9 %

Podpora kolegii a tymovy duchve 570%  36,2% 4,1% 1,8 % 0,9 %
spole¢nosti

DosaZeni spolecenského statusu 27,6 % 48,9 % 12,7 % 6,8 % 4.1 %

Vytvoieni osobnich kontakta 226% 56,1 % 7,71% 10,4 % 3,2 %

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Hodnoceni atraktivity prace

Hodnoceni aspekti atraktivity vykondvané prace je pro dotdzané zhruba stejné
dulezité. Vyjma jedné odpovédi zvolilo ptes 85 % respondentii u otazek moznost ,,Velmi
dilezité* nebo ,,Docela dulezité“. Pro dotazané je dulezité pracovat pro organizaci, ktera je
pracovnikim moraln¢ a eticky blizka. Zaroven je pro zastupce soucasné generace dilezitd
pestrost vykondvané prace, coz je jednim z charakteristickych ryst generace Y a Z. Tito lidé
nemaji rddi monotonnost a mnohem vice nez generace piedchozi preferuji flexibilitu
1 pestrost. CoZ ostatné tento priizkum dokazuje. Pro nejvice dotazanych, coz je ptes polovinu
respondentt, je velmi dilezité mit praci, ktera ma néjaky vyznam, piipadné vytvaii urcitou
pfidanou hodnotu. Pro dalsi 43 % dotazanych je prace s uréitym vyznamem ,,Docela
dilezita“. Celkem je tedy stimulujici prace dilezita pro zhruba 95 % dotazanych.

Nejméné kladné hodnocena otazka je otdzka tykajici se inovativnich vyrobkl a sluzeb,
které vytvaii dana organizace. Prace pro takovou organizaci je dilezitd pro 65 %, zatimco pro
zhruba 20 % dulezita neni. U této otazky také nejCastéji respondenti vybirali moznost

»,Nevim*. V8echny ziskané tidaje jsou uvedeny v tabulce 8.

Tabulka 8 Hodnoceni atraktivity prace

Aspekty atraktivity Velmi Docela Nevim Ne moc Vibec

dilezité  dulezité dilezité nedulezité
Prace pro organizaci, jejiz etické 42,1 % 443% 81% 45% 0,9 %
a moralni hodnoty jsou v souladu
s hodnotami respondenti

Prace pro organizaci, ktera 41,6 % 489% 41% 41 % 1,4 %
vytvaii kvalitni vyrobky nebo
produkuje kvalitni sluzby

Prace pro organizaci, ktera 16,3 % 489% 163% 145% 4.1%
vytvari inovativni vyrobky nebo
produkuje inovativni sluzby

Pestrost vykonavané prace 39,8 % 498% 41% 54% 0,9 %

Prace je stimulujici (tzn. mate 52,0 % 425% 2,7% 1,8% 0,9%
pocit, Ze ma vyznam a vytvari
pridanou hodnotu)

Zdroj: Vlastni zpracovani

Hodnoceni faktori osobniho rozvoje
Velice podstatna je oblast osobniho rozvoje. Pro soucasnou generaci je osobni rozvoj
velice dilezitym aspektem. At se jedna o ziskavani rtiznych zkuSenosti, odborny rozvoj,
vzdélavani nebo rozSifovani védomosti. PfisluSnici soucasné generace chtéji mit Siroky

rozhled a chtéji stale zkouset néco nového, coz ostatné potvrzuji i odpovedi respondentli na
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a kariérniho rastu.

Dalsim dulezitym aspektem je moznost jazykového vzdélavani. Ta je diilezita pro vice
nez tfi ¢tvrtiny dotdzanych. Pro 15 % respondentil neni ziskdvani ¢i prohlubovani jazykovych
zkuSenosti dilezité.

Nejvice moznosti odpovédi ,,Ne moc dilezité“ nebo ,,Vibec neni dilezité* bylo
zaznamenano u moznosti ziskdvat mezinarodni zkuSenosti. Pro Ctvrtinu dotdzanych neni tento
faktor dillezity a dalSich zhruba 11 % nedokazalo tuto otdzku zhodnotit. Tento vysledek mtliZze
byt do jist¢ miry ovlivnén nadpolovi¢ni vétSinou respondentii zenského pohlavi, které tuto
moznost nemohou nebo nechtéji vyuzit naptiklad z rodinnych divodi péce o dité. Zde je také
zajimavé hodnoceni jednotlivych generaci, zatimco 58 % pfislusniki generace Y hodnoti
ziskavani mezinarodnich zkuSenosti dulezité, u generace mladsi, tedy generace Z je to

0 14 % vic, tedy 72 %. Pfesné hodnoceni je uvedeno v tabulce 9.

Tabulka 9 Hodnoceni osobniho rozvoje

Faktory osobniho rozvoje Velmi Docela Nevim Ne moc Viibec
dilezité  dulezité duilezité nedulezité
Moznost kariérniho ristu 471% 452 % 1,8% 45 % 1,4 %
Moznost odborného rustu 50,7% 425% 2,7% 2,7% 1,4 %
MozZnost vyuZzit Skoleni a kurzi 362% 520% 3,6% 7,2% 0,9 %
Moznost jazykového vzdélavani 29,9 % 48,0 % 7.2% 11,8 % 3,2%

MozZnost zapojeni se do internich 21,7% 448% 131% 16,3% 4,1 %
projektovych tymii/projekti

MozZnost ziskat mezinarodni 26,2 % 37.1% 11,3% 23,1% 2,3%
zkuSenosti

Zdroj: Vlastni zpracovani

Uplatnéni znalosti a dovednosti

Posledni dvé otazky se tykaji uplatiiovani a predavani dovednosti jinym pracovnikiim.
Uplatiovani jiz ziskanych dovednosti a znalosti je ,,Velmi dulezité*“ pro 39 % dotazanych.
Pro dalsich 51 % je ,,Docela dilezité* a pouze 6 % respondentd zvolilo odpovéd’ ,,Ne moc
dulezité* nebo ,,Vibec dulezité*.

Dalsi otazka se tykala predavanim téchto zkuSenosti a znalosti jinym pracovnikiim.
Zde se jiz vysledky vcelku 1isi a nejsou tak jednoznacné jako u predchozi otazky. Zatimco
uplatiiovani svych schopnosti je dilezité pro 90 %, predavani téchto zkusSenosti, znalosti
a dovednosti je dulezité pouze pro zhruba 60 %, coz je o vice nez jednu tfetinu mén¢. Pies

jednu tfetinu dotdzanych, piesné 27 % ptislusnikli soucasné generace hodnoti jako nedtlezité.
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Rozdily mezi uplatiiovanim a pteddvanim schopnosti jsou znatelé. O jednu tfetinu vice
respondentll hodnoti dalezitéjsi uplatnovani nez predavani zkusenosti. Tyto vysledky opét
potvrzuji charakteristiku soucasné generace Y a Z, kterd jsou mnohem vice zvykla postarat se
sama 0 sebe a rada si znalosti a dovednosti osvojuje a ziskava sama. Jednotlivé otazky jsou

znarodnény na obrazku 10 a 11.

3205 2.7%

B Velmi ddlezité
® Docela dulezité
" Nevim

B Ne moc dilezité

B Vibec ne dilezité

Obrazek 11 Hodnoceni uplatiovani znalosti a dovednosti (autorka)
Na uvedenych obrazcich 10 a 11 je dobie vidét rozdilny ptistup piislusnikti soucasné

generace mezi uplatiiovanim a pfedavanim znalosti a dovednosti.
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3,6%

B Velmi ddlezité
® Docela dilezité
® Nevim

B Ne moc dilezité

B Vibec ne dulezité

Obrazek 12 Hodnoceni piedavani znalosti a dovednosti jinym pracovnikim (autorka)

2.2.3 Odborné zaméiena ¢ast dotaznikového Setieni

Druhé ¢ast dotaznikového Setfeni je zamétena na odbornou ¢ast tykajici se zeleznicni
nakladni dopravy. Pro tuto otazku bylo potieba vyselektovat pouze respondenty, ktefi se
danou problematikou zabyvaji nebo s ni maji néjakou zkusenost. K tomu slouZzily dv¢ filtracni
otazky tykajici se oboru zaméstnani. Prvni byla zaméfena na obor, kde respondenti pracuji
a druha, kde by dotazani chtéli pracovat. Pokud alespon v jedné z otazek dotazany odpovedél
doprava a skladovani, byl automaticky odkazan na otazky tykajici se daného oboru spolu
s otazkami tykajicimi se Zelezni¢ni nakladni dopravy.

V oboru doprava a skladovéani pracuje 5 % vSech dotdzanych a 4,3 % by v tomto
oboru pracovat chtélo. To tedy znamena, ze zhruba 10 % vSech dotdzanych bylo odkazano na
druhou ¢ast dotazniku.

Prvni otdzkou v odborné ¢asti byla zamétfena na praci v oboru Zelezni¢ni dopravy. Zda
vV daném oboru pracuji nebo zda by zde chtéli pracovat. Vysledky jsou velice vyrovnané (viz
obrazek 13). Respondentu, ktefi pracuji, nebo ktefi by chtéli v tomto oboru pracovat je necela
polovina. Naprosto stejny pocet respondentt v tomto oboru nepracuje nebo by v ném pracovat

nechtélo.
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B Ano

B SpiSe ano
= Spis ne
ENe

B Nevim

Obrazek 13 Pocet respondentti pracujicich, nebo se zajmem o praci v zelezni¢ni nékladni
dopravé (autorka)

Dalsi otazka se tykala atraktivity Zelezni¢ni nakladni dopravy. Zde pfevazuji kladné
odpovédi. I kdyz jak je patrné z obrazku 14, mezi vysledky nejsou nikterak velké rozdily.
Atraktivni prace v tomto oboru piijde 53 % dotadzanych, zatimco neatraktivni ptijde tento obor

dopravy 32 % respondentt. 16 % respondentii zvolilo odpovéd’ ,,Nevim*.

= Ano

B SpiSe ano
1 Spise ne
ENe

B Nevim

Obrazek 14 Atraktivita Zelezni¢ni nakladni dopravy (autorka)
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Duvody, pro¢ respondenti pracuji, nebo by chtéli pracovat v oboru dopravy
a skladovani, jsou nejcasteji zaliba v daném oboru. Tuto moznost zvolilo pfes jednu Ctvrtinu
dotazanych. Vice nez jedna cCtvrtina také zvolila za jeden zhlavnich davodi finan¢ni
ohodnoceni v oboru. Tuto skute¢nost potvrzuje i nasledujici tabulka, kde jsou uvedena data
o mzdach v daném odvétvi v porovnani s ostatnimi. Data v tabulce jsou k 21. 3. 2018. Oblast
dopravy a skladovani je zvyraznéna tu¢né a patii mezi 52 % sekci, které jsou ohodnoceny
niz8i nez primérnou mzdou. Oblast dopravy a skladovéni je ohodnocena mzdou o 8 % nizsi

neZ pramérma mzda v Ceské republice a fadi se tak na 12. pozici z 19 ti zkoumanych oblasti.
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Tabulka 10 Srovnani mezd v jednotlivych sekcich CZ-NACE

hruba mési¢ni mzda

Sekce CZ-NACE

R

S

Zemgdé€lstvi, lesnictvi a rybarstvi
Tézba a dobyvani
Zpracovatelsky pramysl

Vyroba a rozvod elektiiny, plynu, tepla

Zasobovani vodou, ¢innosti souvisejici s

odpady

Stavebnictvi

Obchod, opravy motorovych vozidel
Doprava a skladovani

Ubytovani, stravovani a pohostinstvi
Informacni a komunikacéni ¢innosti
Penéznictvi a pojistovnictvi

Cinnosti v oblasti nemovitosti
Profesni, védecké a technické ¢innosti
Administrativni a podpiirné ¢innosti
Vefejna sprava, obrana, socialni zabezpeceni
Vzdélavani

Zdravotni a socialni péce

Kulturni, zabavni a rekreac¢ni ¢innosti

Ostatni ¢innosti

CELKEM CR

Zdroj: ISPV (© 2010 — 2018), upraveno autorkou

median

K¢é/més

25814

37472

29194

43 319

28 513

25273

24 449

27704

14 849

43 891

41 107

24 931

31290

18 990

34 341

32175

29921

27 051

20 988

28 593

priamér
K¢&/més
27 759
40 833
33 250
47 734
31082
29 109
30 467
30 349
18 366
54 131
52 529
27 518
38901
22 055
37221
34 089
34 085
29 075

25614

32 960
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Dalsi moznosti odpovédi u otazky tykajici se zdjmu o praci zelezni¢ni dopravy bylo
napiiklad spolecenské uznéni oboru, které neoznacil ani jeden dotazany.
P&t procent respondentii také odpovédélo, ze dany obor studuji. Jednotlivé odpovédi

jsou zaznamenany na obrazku 15.

B Zaliba v daném oboru

H Finan¢ni ohodnoceni v oboru
= Perpektiva oboru

0,0% B Spolecenské uznani oboru
H Jina odpoveéd (studium)

= Nevim

Obrazek 15 Divody zajmu o praci v oboru dopravy a skladovani (autorka)

Nejvice dotdzanych respondentli by chtélo pracovat na pozici managementu a to
56 %. DalSich ¢tvrtina dotdzanych ma zajem o praci na pozici technicko-hospodaiskych
pracovnikl. Na pozici délnika by chtélo pracovat 5 % a zbyli respondenti zvolili moznost
odpovédi ,,Nevim*.

Posledni otazkou v dotaznikovém Setfeni byla otazka tykajici se atraktivity
jednotlivych vybranych spolec¢nosti, provozujicich Zelezni¢ni nakladni dopravu. U této otazky
méli respondenti moznost oznacit 1 n€kolik spolecnosti. Vybrana spolecnosti skoncila na treti
piicce s 33 % hlasti hned za CD Cargo, a.s., které oznacilo jako atraktivni 72 % dotazanych.
Za CD Cargo, a.s. se umistila spole¢nost Metrans Rail s.r.o, kterd dosahla 40 ti %. Za
vybranou spolec¢nosti se umistila spolecnost IDS Cargo, a.s. Celkovy piehled je uveden
V nasledujicim obrazku 16, kde z divodu zachovani anonymity neni uvedena vybrana

spole¢nost.
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Jina odpoveéd’

SD - Kolejova doprava a.s.

Rail Cargo Carrier - Czech Republic s.r.o.
PKP CARGO SPOLKA AKCYJNA

Unipetrol Doprava s.r.0.

IDS Cargo a.s.

Metrans Rail s.r.o.

CD Cargo a.s.

Obrazek 16 Atraktivita vybranych spolecnosti (autorka)

2.3 Analyza soucasného stavu vybrané spolecnosti

Po piedstaveni spole¢nosti jsou uvedeny silné a slabé stranky, které mohou ovlivnit
atraktivitu vybrané spolecnosti jako zaméstnavatele. Déle je uveden externi benchmarking.
Pomoci téchto analyz je analyzovan soucasny stav spoleCnosti ve vazbé na atraktivitu

zamestnavatele.

2.3.1 Predstaveni vybrané spole¢nosti

Informace v celém tomto pododdilu jsou Cerpany z internich dat spole¢nosti (2018).
Vybrana spolecnost se zabyva predev§im poskytovanim sluzeb nakladni zelezni¢ni dopravy.
Je ¢lenem skupiny PKP CARGO a patii mezi nejvyznamnéjs$i poskytovatele téchto sluzeb
v Evropé. V Ceské republice se pak jednd o druhého nejvétsiho Zelezniéniho dopravce
specializovaného na nakladni dopravu s 12% podilem na trhu. Poskytuje komplexni dopravni
feSeni predev§im velkym primyslovym podnikim s dOrazem na ptepravu uhli,
oceli, stavebnich materiali a produkti automobilového, potravinaiského a chemického
prumyslu. Spole¢nost disponuje vozovym parkem ¢Citajicim vice nez 160 lokomotiv
a 5000 vozi, které je mozné si pronajmout. Na tuzemi Ceské republiky vlastni v Paskové
vlastni otevieny terminal kombinované dopravy. Provozuje vice nez 60 zelezni¢nich vle¢ek

a pres 400 km trati.
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Spole¢nost zaméstnava k 13. 3. 2018 presné 1470 zamé&stnanct, z ¢ehoz je 84 % muzu
a 16 % zen. Vékova struktura zaméstnanci rozdélenych s ohledem na vékové kategorie

jednotlivych generaci je uvedena v tabulce 11.

Tabulka 11 Generacni struktura zaméstnanct vybrané spole¢nosti

Generace Celkem Muzi Zeny
Baby boomer 419 357 62
Genrace X 651 534 117
Generace Y 377 328 49
Generace Z 22 21 2

Zdroj: Autorka s vyuzitim internich materiald (2018)

Déle je uvedena tabulka 12, kde jsou uvedeny pocty zaméstnanci na jednotlivych
pozicich. Také zde jsou udaje z 13. 3. 2018.

Tabulka 12 Rozdéleni zaméstnanci ve vybrané spolecnosti

Technicko —
Provoz hospodaisti  Celkem
pracovnici

Zelezni¢ni doprava, Silni¢ni doprava,
trat'ové sluzby
Opravny Zelezni¢nich vozu
Terminal Paskov
Obchod
Opravny lokomotiv
Vlakova doprava
Paliva a popeloviny
Sprava provozu
Sprava
Celkem
Zdroj: Interni materialy spolecnosti (2018)

Z tabulky 11 je patrné, Ze nejvice zaméstnancii ma spolenost ve vékové skuping
53 - 40 let, pticemz celkovy v€kovy prumér vSech zaméstnanci je pravé 46,27 roku.
Nasleduji 1idé ve v€kové hranici 54 — 72 let. Az za nimi nasleduji pfislusnici soucasné
generace. Tedy generace Y a Z, kterych je 27 %. Pfislusnikli nejmladsi generace, tedy
zaméstnancll mladsich 23 let je pouze 22. Pro podnik by bylo vhodné snizit vékovy primér
zam¢&stnancl, a to naborem zaméstnanci novych a mladSich. Jednou z moznosti, jak

motivovat k pfichodu nové zaméstnance, jsou pravé nabizené benefity.
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Svym zaméstnanciim vybrana spole¢nost nabizi nasledujici benefity:

[ ]
[ ]
Moznost

rozdilu.

nadstandardni odstupné nad ramec zakoniku prace v piipadé ruseni
pracovnich mist,

tyden dovolené nad ramec zékoniku prace,

vysSi priplatky oproti zakoniku prace (za praci presCas, za praci
Vv sobotu/nedéli, za praci v noci atd.),

ptispévek na zdvodni stravovani,

ptispévek na spolecenské setkani zameéstnanctl,

vérnostni piidavek,

jednorazové odSkodnéni pozlstalym pii pracovnim trazu nebo nemoci
Z povolani,

piispévek pii umrti zaméstnance v dob¢ trvani jeho pracovniho poméru,
piispévek na penzijni nebo zivotni pojistenti,

jubilejni odména,

piispévek na akce ozdravného charakteru (sportovni aktivity apod.),
prispevek na détskou rekreaci (na dité/rok),

slevy na sluzby/zbozi od dodavatelti vybrané spolecnosti (napf. T-Mobile,
Canis),

mzda na dovolenou a mzda na Vénoce,

naborovy ptispévek,

stipendijni program,

finan¢ni odména za doporuceni zaméstnance,

pracovni volno nad ramec zdkoniku prace.

Cerpat vSechny vySe uvedenych benefity maji vSichni zaméstnanci bez

2.3.2 Hodnoceni z pohledu atraktivity spolec¢nosti jako zaméstnavatele

V nasledujicim pododdile jsou uvedeny dvé analyzy. Cilem analyzy je poznani

vnitinich charakteristik, které mohou mit vliv na atraktivitu vybrané spole¢nosti jako

zamestnavatele a také zhodnoceni faktori vnéjsiho okoli, které mohou mit na atraktivitu vliv.

Dale je uvedeno srovnani vybrané spolecnosti S ostatnimi podniky, které sama vybrana

spolecnost urcila jako nejvétsi konkurenty na trhu prace. V nasledujicich bodech
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inspirovanych SWOT analyzou jsou uvedeny udaje, které castecné vychazi z konzultace
S pracovniky vybrané spolec¢nosti.
Silné stranky:
e kvalitni zazemi,
e dlouholeté zkuSenosti,
e Spolecnost je soucasti mezinarodniho uskupent,
e Vvyznamné zastoupeni na Zelezniénim dopravnim trhu nejen v Ceské
republice,
e propracovany systém benefitd,
e odménovani,
e moznost profesniho rozvoje.
Slabé stranky:
e 7znacka,
e zdlouhavy proces zavadéni inovaci,
e pfistup k zaméstnanctim,
e absence moznosti aplikovat flexibilni pracovni dobu u vétSiny profesi v
provozu.
Prilezitosti:
e moznost proniknuti na dalsi trhy Evropské unie,
e noveé vstupujici potencionalni zaméstnanci na trh prace,
e soucasny stav ekonomiky.
Hrozby:
e oOstatni zaméstnavatelé v okoli.

Z vyse uvedeného vyctu je patrnéd potencidlni hrozba ostatnich zaméstnavatelt v okoli
podniku, a to jak podniki plsobicich ve stejném oboru nebo podniki geograficky plisobicich
ve stejném regionu. Proto je velmi dulezité zaméfit se podrobné na vnéjsi okoli podniku. Pro
tuto praci je vychazeno zlogiky analyzy externiho benchmarkingu, ktery je realizovan
v nékolika krocich podrobnéji popsanych v metodice prace.

1. Vychodiskem pro analyzu je potieba analyzovat Human Resources (HR) a benefity
ostatnich zaméstnavatelll v okoli, z divodu mozné fluktuace zaméstnancti. Komplexni zjisténi
HR u vSech vybranych konkuren¢nich podnikii by bylo nad ramec zpracovani diplomové
prace. Srovnani je proto zaméfeno na porovnatelné oblasti — benefity. Vzhledem k rozdilnym

pozadavkim jednotlivych generaci je potfeba aktualizovat nabidku benefitii a déle je velmi
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dilezité pravidelné analyzovat a srovnavat, jak si podnik stoji v porovnani s konkurenty.
Vybrana spolecnost potiebuje snizit vékovy pramér svych zaméstnancii a to ziskavanim
zaméstnanc novych a mladych. Proto je velmi dulezité zaméfit se na aspekty atraktivity,
které ptipadaji atraktivni soucasné generaci.

2. Pro porovnani slouzi nabizené¢ zaméstnanecké benefity jakozto prvek slouzici
k motivaci zamé&stnanc. Na zakladé internich dat spolecnosti bylo uréeno necelych 40
podnikt, které vybrana spolecnost oznacila jako mozné konkurenty na trhu prace. Podrobné
analyze byly podrobeny pouze ty podniky, které bylo mozné kontaktovat pomoci emailu nebo
ty, které meély na svych internetovych strankdch uvedeny informace, tykajici se
zaméstnaneckych benefitl. Podrobné analyze bylo tedy podrobeno 25 podnikt, které jsou
spolu s benefity uvedeny v piiloze A této prace.

Jak jiz bylo uvedeno, podniky byly osloveny o vyc€et zaméstnaneckych benefiti
pomoci emailu, na ktery odpovédelo pouze 24 % spolecnosti. U zbylych spole¢nosti byla data
zjisStovana na internetovych strankach.

3. Z analyzy vyplynulo, Ze z 25 podnikii podrobenych analyze nenabizi Zadny vSechny
benefity, které nabizi vybrana spole¢nost (viz pfiloha A). Pouze 15 % analyzovanych podnika
nenabizi svym zaméstnancim dovolenou nad rdmec zakoniku prace. Dal§im velmi Castym
benefitem je ptispévek na penzijni nebo Zivotni pojisténi. Ten poskytuje 92 % podniki.
Piispévek na rGzné formy stravovani, pfipadné stravenky, neposkytuje taktéZ pouze
15 % podnikti. Co se tyce benefitil jako jsou jubilejni odmény a vyrocni odmény, ty poskytuje
35 % zkoumanych spolec¢nosti. Ptes jednu ¢tvrtinu podnikli nabizi svym zaméstnanctim velice
rozmanité programy na podporu zdravého zivotniho stylu, moznost G¢astnit se firemnich akci
pro déti, moznost prondjmu firemnich rekreacnich objektli, ozdravné pobyty a mnoho dalSich
aktivit, které se u jednotlivych spolecnosti vice ¢i méné lis§i. Téméf polovina spolecnosti
podrobenych analyze nabizi slevy na zbozi ¢i sluzby a to jak ty plynouci z charakteru
podnikani, tak i ostatni. Napftiklad jsou to Casto slevy na mobilni tarify, jizdné, doprava do
zaméstnani atd. Piekvapivy vysledek je u benefitu 13. a 14. platu, ktery nabizi pouze tii
podniky. Tento vysledek ale mize byt do jist¢ miry ovlivnén skutecnosti, ze v souhrnu
benefitl mnohdy spolecnosti uvadély pouze rlizné ptispévky na rekreaci (coz je zahrnuto
u benefitu ,,piispévek na akce ozdravného charakteru/ rekreaci a rizné akce*), které¢ se do
jisté miry daji chapat jako plat na dovolenou ¢i véanoce. Jelikoz ale toto neni hlavnim
pfedmétem této prace, nebude mit tato skuteCnost vliv na vysledky Setfeni. Pouze pét

spolecnosti nabizi naborovy pfispévek. Prispévek za doporuceni nového zaméstnance pak
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nabizeji pouze dveé spolecnosti. Témeét 40 % spolecnosti pak nabizi rizné formy vzdélavani
a rozvoje zamgstnancu.

Vsechny vySe popsané benefity vybrana spole¢nost nabizi. Ve srovnani s podniky
podrobenych analyze jsou ovSem jisté benefity, které vybrana spole¢nost nenabizi a jsou to
napiiklad:

e flexibilni pracovni doba (ArcelorMittal, Siemens, Bosch, Vitkovice, CZ Loko,

Spolchemie, Lovochemie),

e home office (ArcelorMittal, Siemes, Bosch, Lovochemie),

e vyuka jazykl v rdmci pracovni doby (Vitkovice),

e flexi pass (Skoda Transportation, Unipetrol doprava, Spolana)
e firemni $kolka (Skoda Transportation, Lovochemie)

e prispévek na ubytovani (Unipetrol doprava, Lovochemie)

e zkracena pracovni doba (Amazon, SZDC, Spolchemie, Mondi)
e systém vybé&ru benefitu caffeteria (Siemens).

Co se ty¢e vyctu jednotlivych benefitti nabizenych ostatnimi spole¢nostmi, ne vSechny
se daji jednoduse aplikovat do provozu Zelezni¢ni nakladni dopravy. Flexibilni pracovni doba
a home office ve vybrané spolecnosti do jist¢ miry u pracovnikil na kancelatskych pozicich
funguje, ovSem neda se aplikovat celoploSné.

4. V porovnani s konkurenty na daném trhu prace si vybrana spolecnost stoji svym
komplexnim feSenim zaméstnaneckych benefiti velice dobfe. Bylo by ovSem vhodné,
vzhledem k charakteristice a potfebam soucasné generace, vnést do tohoto systému prvek

flexibility.

2.4 Zhodnoceni analytické Casti

Z jednotlivych analyz a z dotaznikového Setieni ( pfiloha B) vyplynulo, mimo jiné, ze
jako atraktivniho zameéstnavatele soucasna generace vnima takovy podnik, kde je mozné se
realizovat a uplatnit své schopnosti a dovednosti. Dale by mél atraktivni zamé&stnavatel zajistit
takové pracovni misto, které bude bezvadné a hygienicky nezdvadné, coz je dulezité pro
bezméla 100 % vSech dotdzanych. Vzhledem k charakteru Zelezni¢ni ndkladni dopravy,
kterou provozuje vybrana spolecnosti, je velmi dulezité zajiStovat bezpecné pracovni
prostiedi, a to pfedevS§im pracovniklim v provozu jako jsou napiiklad posunovaci atd.
Vybrana spolecnost zajiStuje vSechna potfebna Skoleni tykajici se bezpecnosti prace

a samoziejme spliuje vSechny normy.
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DalSim dilezitym atributem atraktivniho zaméstnavatele je uvolnéné pracovni
prostiedi, které umoziiuje otevienou komunikaci a kde panuji dobré vztahy s nadiizenymi.

Velice diilezité je pro piislusniky soucasné generace také moznost osobniho rozvoje
a vzdélavani. Vybrand spoleCnost nabizi svym zaméstnancim vSechna potfebna Skoleni
a kurzy, tykajici se charakteru vykonavané préce, které si do zna¢né miry zajist'uje sama.

Samoziejmosti by v podnicich mél byt také systém benefitt, které jsou dulezité pro tii
Ctvrtiny dotdzanych. Vybrana spoleCnost nabizi Siroké spektrum benefiti (viz pododdil
2.3.1.). Pi hodnoceni jednotlivych benefiti z dotaznikového Setieni vyplynulo, Ze jako vibec
nejvice vyhleddvany benefit je prave vzdélavani tésné nasledovano flexibilni pracovni dobou.
Tuto moznost pracovni doby do jisté miry vybrana spole¢nost svym zaméstnancim zajistuje,
ovSem vzhledem k charakteru zelezni¢ni nékladni dopravy a vysokému poctu pracovnikil
v provozu (viz tabulka 12 v pododdile 2.3.1.), je nemozZné tento benefit aplikovat celoplo$né.
Dale byly kladné hodnoceny benefity jako 13. a 14. plat, ptispévky na stravovani, dovolena
nad ramec zakoniku prace a piispévek na penzijni nebo zivotni pojisténi. VSechny tyto
benefity vybrana spole¢nost nabizi. Naopak jako ne moc dulezity benefit byla hodnocena
firemni Skolka. Jak vyplynulo i z analyzy soucasného stavu spolec¢nosti a jejiho okoli, tento
benefit nabizi pouze dva dal§i podniky. Mohlo by se tedy jednat o ur¢itou konkurenc¢ni
vyhodu. Vybrana spolecnost diive tento benefit také nabizela, ale Casem byl zruSen. Nahrazen
byl moZznosti individualnich moznosti hlidani déti, které zajiStuje, pfipadné hradi sama
vybrana spolec¢nost.

Vybrana spolecnost si tedy na zdklad¢ vysledka analyzy soucasného stavu i na zakladé
dotaznikového Setfeni stoji dobie. Jsou zde ale urcité rezervy, které by bylo vhodné zménit.
V porovnani s obecnymi teoretickymi vychodisky soucasny stav ve vybrané spolecnosti
minimalné reflektuje prvek flexibility, ktery je soucasnou generaci vnimany jako velmi

atraktivni.
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3 NAVRH NA ZMENU SOUCASNEHO VNIMANI
ATRAKTIVITY SPOLECNOSTI

Navrh na zavedeni urcité inovace vznika tehdy, kdyz se spoleCnostem nedafi ze
sttednédobého a dlouhodobého hlediska splnit podnikové cile. Cilem této prace je navrhnout
takovy prvek, ktery by zménil soucasny stav spoleCnosti a zménil vnimani atraktivity
spole¢nosti. Navrh této prace je tedy zaméfen na zvySeni atraktivity spole¢nosti pro
soucasnou generaci. Jelikoz se vybrané spolecnosti z dlouhodobého hlediska nedaii ziskat
potiebny pocet novych mladych pracovnikl, coz dokazuje i vékovy primér zaméstnanci
spolecnosti, ktery je 47 let, bylo by vhodné navrhnout takové feseni, které by napomohlo
snizeni vékového priméru zaméstnancli spoleCnosti. Zaroven muze prispét ke zlepsSeni

podminek jiz stavajicich zaméstnancii a upevnit si tak pozici na trhu préce.

3.1 Vychodiska navrhu

Jako prvni krok je uvedeno zjisténi problému, kterym je nedostatek zaméstnanct
souCasné¢ generace. Otazkou tedy je, pro¢ tento problém ve vybrané spole¢nosti nastiava.
Dals$im krokem je shromaZzd'ovani informaci o problému, které jsou uvedeny v teoretické ¢asti
prace. Nasleduji kroky, které maji za ukol zjistit, zda tento problém n¢kdo Gspésné vyftesil,
ptfipadné jak si stoji v porovnani konkurenti. V této praci je vypracovan ve druhé kapitole
benchmarking, srovnavajici vybranou spole¢nost a vybrané konkurenty. Po téchto krocich je
nutné napldnovat opatieni a provést fizeni zmény, které je uvedeno v této kapitole v oddilu
3.1. Dale je nutné na zaklad¢ vysledkid analyzy navrhnout vhodna feSeni, tato feSeni posoudit
a provést vybér vhodné alternativy, ktery pomize zménit soucasny stav. Poslednimi kroky
jsou zjistovani, zda byl prvotni problém odstranén a nasledné trvalé zavedeni zmény. Tyto
kroky ale nebudou soucasti prace, jelikoz by vyzadovaly dalsi analyzy a porovnani stavu pted
zménou a po zméné, coz by piesahovalo ramec této diplomové prace. Pokud by implementaci
zmény nebyl odstranén pivodni problém, kvili kterému podnik pfistoupil k zavedeni zmény,
je nutné vratit se v krocich zpét a znova zjiStovat pfiiny problému a spravné feSeni. AZ po
vymizeni problému muze byt cely postup ukoncen. Po vymizeni problémi je vSak stéle
vhodné provadét monitorovani situace a reagovat na piipadné zmeény, které mohou
v budoucnu nastat. Vsechny vyse uvedené kroky uvadi Pracek (2009).

Jak jiz bylo zminéno v teoretické casti prace, vroce 2025 bude v populaci asi
75 % ptislusnikd generace Y a personalisté by na tuto skutecnost méli reagovat a zajistit

takové podminky, které budou pro piislusniky soucasné generace Y a Z vhodné. Vycet
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nejdulezitéjSich charakteristik soucasnych generaci S ohledem na teoretickou ¢ast prace je
nasledujici:

e spravedlivé zachazeni se zaméstnanci,

e individualni pfistup,

e vyvazenost pracovniho a soukromého Zivota,

e  moznost pofizovat si moderni véci a ziskavat nové zazitky,

e dostatek Casu na své zaliby a konicky,

e souhra osobniho a pracovniho Zivota.

Tyto body potvrzuji i vysledky dotaznikového Setfeni. Pti zahrnuti vysledkt soucasné
analyzy, které jsou uvedeny v druhé kapitole, vyplyva, ze je potfeba vnést do podniku prvek
flexibility a individuality. Z tohoto divodu bude navrhnut flexibilni systém odmén. Ten by
mél pokryt Siroké mnozstvi potieb zaméstnancl s ohledem na jejich individudlni potieby.
Dulezité¢ je také zminit, Ze na zékladé provedenych analyz ziskd vybrana spolecnost
konkurenéni vyhodu plynouci ze zavedeni tohoto systému. Zadny jiny podnik, ktery byl
analyze podroben, nenabizi takovyto benefit.

Flexibilni syst¢ém odmén by mél pokryvat Sir§i spektrum benefitd. Pokud podnik
nabizi pouze ur€ité vybrané benefity, je mozné, ze ne vSechny zaméstnance budou motivovat
stejn€. Jak jiz bylo zminéno v teoretické casti prace, je potfeba vnimat zaméstnance jako
jedince a pfistupovat k nému individualn€. V navrhovaném systému flexibilnich odmén by
mél kazdy zaméstnanec moZnost vybrat si odménu podle svych piedstav a dle svého uvazeni
a momentalni potfeby. Kazdy jedinec vnima odménu jinak a rlizné zaméstnance motivuji
rizné odmény. Vzhledem k tomu, ze ve vybrané spolecnosti pracuje zhruba 86 % muzil
a 14 % zen, neni mozné motivovat ob¢ tyto skupiny stejné.

Zamgéstnanci by méli mit $irSi vybér benefiti dle vlastniho uvéazeni, ktery momentalné
nemaji. Vybrana spole¢nost nabizi benefity, popsany v druhé kapitole této prace (viz pododdil
2.3.1). Navrhovany systém flexibilniho cerpani odmén bude nabizen spolu s témito benefity,
které uz vybrana spolecnost nabizi. Nebudou tedy nijak omezeny, budou pouze rozsifeny
0 novy prvek.

Flexibilni systém odmén je G¢inny vtom, Ze zaméstnance neomezuje pouze na
odmény vypsané zaméstnavatelem, ale odmény si zaméstnanci vybiraji sami dle svého
uvazeni. Mlze si tak vybrat odménu pokazdé jinou dle aktualni potfeby. Podnik si sam urci
oblasti, kde je mozné tyto odmény Cerpat, ale konkrétni vybér je jiz na samostatnych

zamé&stnancich. Tento systém tedy kombinuje flexibilitu spolu s individualitou.
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Jako piiklad miize byt uveden systém, ktery pouzivaji v Ceské republice pojistovny.
Naptiklad VSeobecna zdravotni pojistovna (2017). Tato spole¢nost nabizi svym klientim
moznost zpétného proplaceni urcitych vyloh, které sama pojistovna ur¢i. Ty pak mohou
klienti Cerpat pti splnéni podminek dle vlastniho uvazeni. VSeobecnd zdravotni pojistovna
momentalné nabizi piispévky na prevenci kardiovaskuldrniho onemocnéni, diabetu, poruch
duSevniho zdravi ¢i onkologickych onemocnéni a déle na ockovani. Tyto pfispévky nabizi
vSem klientim bez rozdilu za splnéni ur¢itych podminek (VZP, 2017).

Déale pojistovna poskytuje napiiklad program pro maminky, kde kazda t&hotna
klientka VSeobecné zdravotni pojistovny, kterd splni urcité podminky, dostane v tomto
programu k dispozici 1000 K¢, které muze uplatnit na podpiarné aktivity vypsané
vV podminkach programu, avSak sama si urci, kde bude finanéni odménu cerpat. Tedy kdy
odménu bude Cerpat, kde bude odménu Cerpat a nemusi cely benefit vycerpat jednordzove.
Odmeéna je tedy flexibilni, limitujici pouze oblasti vyuziti. Tento prvek flexibility by bylo

vhodné vnést i do moznosti Cerpani benefiti u vybrané spole¢nosti.

3.2 Navrh systému flexibilniho ¢erpani odmén

Jak jiz bylo zminéno, na zaklad€ teoretickych poznatkl, vysledkii dotaznikového
Setfeni a analyzy soucasného stavu vybrané spolecnosti je potieba vnést do vybrané
spolecnosti prvek flexibility a individualni ptistup, ktery soucasnd generace vyhledava.
Navrhovany systém flexibilniho cerpani odmén kombinuje oba tyto podstatné atributy.
Zaméstnanci si U tohoto benefitu mohou vybrat, na co jej pouziji, kdy jej pouziji a kde benefit
vycerpaji. Vybrana spolecnost tim také ziskd konkuren¢ni vyhodu, kterd je v sou€asné dobé
za soucasnych podminek na trhu prace (které jsou uvedeny rovnéz v druhé kapitole prace)

velice dulezita. Jednotlivé charakteristiky budou dale popsany.

3.2.1 Oblasti vyuziti flexibilniho systému odmén
Oblasti, ve kterych budou moci zaméstnanci systém flexibilniho cerpani odmén
uplatnit, jsou nasledujici:
o veskeré potieby kvykonu prace (napiiklad pomicky ¢i potieby, které si chce
zaméstnance poftidit nad ramec poskytovanych zaméstnavatelem),
e veskeré sportovni vyziti a potieby pro né,
e vstupenky na kulturni a sportovni akce (v€etné vstupenek na hrady, zdmky, détské
akce, festivaly, vstupenky do kina na hokej a jiné),

e péce o zdravi a krasu,
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e vzdélavani (Skoleni, kurzy, pomticky, knihy atd.),
e potieby a vybaveni pro hobby,
e zameéstnanci mohou také sviij bonus podstoupit dobré véci (charita, utulky, détské

domovy a jiné).

3.2.2 Finan¢ni limit flexibilniho systému odmén

Navrzeny systétm by mél byt vyuzivan pro vSechny zaméstnance. Rozdé€leni
zam&stnancll ve vybrané spolecnosti je uvedeno v tabulce 12 v analytické Casti prace.
Z tabulky je patrné, ze nejvice zaméstnancii ma spolecnost na pozici délnik, kterych jsou
zhruba dvé tfetiny. Zbyla jedna tfetina zaméstnancl pracuje na pozici technicko-hospodaisky
pracovnik. Jelikoz vybrana spole¢nost nabizi vSem svym zaméstnancim stejné moznosti
Cerpani benefitd, budou s ohledem na finanéni moznosti podniku navrzeny dvé c&astky
meési¢nich odmén. Na zékladé téchto dat a internich materiald spolecnosti byl zvolen

nasledujici finanéni limit uvedeny v tabulce 13.

Tabulka 13 Finan¢ni limit flexibilniho systému odmén

Navrhovana odména Meési¢ni bonus

500 K&/ msic
EE 1000 K/ mesic

Zdroj: Vlastni zpracovani

Systém flexibilniho Cerpani odmén bude fungovat na principu zpétného proplaceni
(jak bylo uvedeno u systému VSeobecné zdravotni pojistovny). To znamena, Ze zaméstnanec
si ze svého diichodu koupi urcity statek nebo sluzbu, ktera je vymezena v pifedchozim

pododdile 3.1.1. a tu mu zpétn¢ spolecnost proplati do vyse uréeného plnéni.

3.2.3 Zpusob dokladovani cerpani flexibilniho systému odmén

Dokladovani a proplaceni bude probihat ve ctvrtletnich intervalech (viz tabulka 14).
Pro zaméstnance by jist¢ bylo vhodnéjsi proplaceni mésicn€, ovsem s ohledem na podnik
a jeho administrativni zatiZzeni bylo zvoleno Cctvrtletni obdobi jako nejvhodnéjsi. Pro
zaméstnance ale ze systému cCtvrtletniho proplaceni mizZou plynout 1 vyhody ze séitani
odmény. Kazdy zaméstnanec ma v podstaté k dispozici tii mesi¢ni odménu. Pokud by byla
uvazovana navrhovanad odména A (viz tabulka 13), kde je vySe flexibilni odmény stanovena
do vySe 500 K¢/ mésic, znamend to 1 500 K¢ flexibilni odmény, kterou mize dle svého
uvazeni zameéstnanec v pribcéhu trvani vyuzit. Pokud by zaméstnanec chtél sviij bonus

kumulovat v pribéhu roku, mize své plnéni odmény dolozit bud’to pololetné, ve tfeti Ctvrting
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roku ptipadné az po roce. Zde ale bude nutné dolozit doklady s ¢astkou ptesahujici ¢tvrtletni,
pololetni, tfi¢tvrtérocni nebo celoroéni flexibilni bonus, aby se tak vyhnulo zbyte¢nému
zatézovani zodpovédného oddéleni. V praxi to bude v piipadé varianty A znamenat, ze pokud
by chtél zaméstnanec uplatnit flexibilni bonus naptiklad po roce, musi dolozit ndkup jednoho
zbozi ¢i statku, vV minimalni ¢astce 6 000 K¢. Pro ptehlednost jsou ¢asové udaje uvedeny

v tabulce 14.

Tabulka 14 Navrh obdobi pro dokladovani

Termin Casové rozpéti
1. termin 1.1.-31.3.

2. termin 1.4.-31.6.

3. termin 1.7.-31.9.

4. termin 1.10.-31.12.

Zdroj: Vlastni zpracovani

Dokladovani bude mit na starosti mzdové a ucetni oddéleni. Proplaceny budou
flexibilni odmény pouze tém zaméstnancum, ktefi dolozi (dokladem o zaplaceni, vypisem
Z ctu, fakturou a podobné), Ze zboZi ¢i sluzbu skutecné zaplatili a spotiebovali, ptipadné se ji
spotfebovat chystaji. Tyto doklady nesmi byt starSi tfi mésicli, pokud bude zaméstnance
uplatiovat benefit ctvrtletné. U pololetniho dokladovani nesmi piekrocit stafi pal roku
a u ro¢niho plnéni nesmi byt doklady star$i jeden rok. Takové nebudou proplaceny. Vybrana
spolecnost nebude poskytovat zalohy na tyto vylohy ani jiné. Zaméstnanec musi finan¢ni
prostifedky uvolnit ze svych rezerv a poté, co je fadné€ dolozi, mu budou na ucet proplaceny
s dalsi vyplatou mzdy.

Aby ve vybrané spolec¢nosti nemusely byt velké persondlni ¢i jiné zmény z diivodu
zvySeného zatizeni stdvajicich pracovnikd, bude zaméstnancim umozZnéno posilat
naskenované, Ci jinak ofocené doklady na email, ktery bude vytvofen jen pro tyto ucely
dokladovéni. Pro ob¢ zucastnéné strany bude tento systém jednodussi jak na obsluhu, tak
Z Casového hlediska. Pro zaméstnance, ktefi tuto moznost nemohou nebo nebudou chtit
vyuzivat, bude umoznéno tyto doklady ptinést osobné na uréené oddéleni, tedy na mzdové ¢i

ucetni oddé€lent.

3.3 Zavedeni systému flexibilniho systému odmén
Jesté predtim, nez ale spolecnosti ptistoupi k jednotlivym krokiim zavadéni inovace, je
dulezité dodrzet nésledujici pravidla, zajistujici efektivitu (Dytrt a Stitecka, 2009):

e  soustavnost,
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e komplexnost,
e  v(asnost,
e dislednost.

Aby mohl byt systém flexibilniho odménovani ve vybrané spolecnosti zaveden je
potieba piesné definovat a podniknout jisté kroky, které by mély napomoci zavadéni inovaci.
Muzou byt podle Vebera a kol. (2016) rozd€leny na jednotlivé faze, které budou upraveny pro
charakter této prace:

e faze zadani inova¢niho tkolu,

e faze predvyrobni pfipravy inovace,
e faze implementace inovaci,

e udrzovaci faze.

Féze zadani inovacniho ukolu a pfipravy inovace je jiz zpracovan v predchozim
oddile, v tomto oddile se bude prace vénovat predevsim fazi implementace inovace a fazi

udrZovaci.

Faze implementace flexibilniho systému odmén

Jako prvni je nutné urcit odpovédné osoby, které budou mit zavedeni nového systému
odménovani na starosti. Ti musi byt ztotoznéni s pfipravovanou zménou. V piipadé vybrané
spolecnosti se bude jednat, jak jiz bylo v praci zminéno, o mzdové oddé¢leni spolu
s oddélenim Ucetnim. Ta budou pfijimat doklady a zafizovat zpétné proplaceni odmeén.
Urcitou roli zde bude hrat také persondlni oddéleni, které bude mit za kol informovat
zameéstnance.

Vzhledem k mensi ¢asové narocnosti zavadéni systému flexibilnich odmén, by bylo
realné nemél byt problém implementovat tento systém v prubéhu 3 — 4 mésict (viz tabulka
15), z ¢ehoz nejvice ¢asu bude potieba vénovat informovani zaméstnanct. Tato komunikace
by méla byt jak interni, tedy pro zaméstnance stavajici tak externi, coz zajisti informace pro
potencionalni zaméstnance. Tento krok by mél trvat 2 — 3 mésice. Samotné proskoleni osob
ve spraveé tohoto systému flexibilniho systému odmén, by mélo trvat v rdmei tydnt. Za tuto
dobu budou zaméstnanci podrobné seznameni s pfipravovanym systémem. Dale je potieba
vytvofit emailovou schranku, pro zaméstnance, ktefi budou dokladovéani provadét pomoci

emailu.
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Tabulka 15 Casovy harmonogram zavadéni systému flexibilniho systému odmén

Kroky zavadéni zmény Casovy harmonogram zmény

Proskoleni odpovédnych osob 1-2 tydny
Informovani zaméstnanci 2 — 3 mesice
Administrativni kroky 1 -2 tydny

Zapracovani této nové informace do 1-2tydny
stavajicich informacnich kanala

Zdroj: Vlastni zpracovani

nového benefitu informovéni. Dilezitou roli zde bude také hrat casovy harmonogram
uvedeny v tabulce 15.

Pro nové prichozi zaméstnance by tedy méla informace o moznosti Cerpani tohoto
benefitu byt urcité¢ zatazena k vyctu dalSich benefiti, které jiz vybrana spole¢nost nabizi.
Stavajici zaméstnanci budou informovani na zéklad¢:

e informaci od svych nadfizenych,
e na nasténkach/ vyvéskach,

e emailové komunikace,

o letackt.

Vsechny vyse vyjmenované informacni kanaly budou vyuzity soucasné a ponesou
vSechny dulezité udaje tedy:

e informaci o novém benefitu,
e popis benefitu,

e oblast Cerpani benefitu,

e finan¢ni limit,

e Casovy udaj Cerpani benefitu,
e zpusob dokladovani,

e misto dokladovani.

Je nezbytné nutné, aby vSichni zaméstnanci dostali presné a uplné informace. Pokud
by totiz zaméstnanci nebyli dostatecné informovani, mohlo by dojit k pfipadnym
nesrovnalostem a nebyla by naplnéna podstata véci, tedy motivovat stavajici zaméstnance

a prilakat zaméstnance nové.

UdrZovaci faze inovace
Smyslem této faze je zabezpeCit spokojenost sinovaci a sbirat informace

o spokojenosti ¢i nespokojenosti, pfipadné navrhy na mozné zlepseni (Veber a kol., 2016).
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U navrhovaného systému flexibilniho ¢erpani odmény se vysledky dostavi nejdiive po
prvnim ¢tvrtleti od zavedeni zmény, vzhledem k ¢tvrtletnimu dokladovani. To je ale velice
kratkd doba na zhodnoceni, jelikoZ zaméstnanci stimto benefitem piijdou do kontaktu
poprvé. Proto by bylo vhodné systém hodnotit az po uplynuti jednoho roku od data zavedeni,
kdy uz by méli zaméstnanci mit zkusSenosti s timto syst¢émem odmén a mohou tak zhodnotit
kladné¢ nebo zaporné zkuSenosti stimto benefitem. Je velice dilezité vénovat témto
zkuSenostem pozornost, jelikoZ mize napomoci se zvySenim kvality zavedené¢ho benefitu. Jak
je systém zaméstnanci vyuzivan bude mozné jednoduse zjistit z vyctu vyplacenych odmén.

Zda zavedeni nového benefitu splnilo ucel, tedy zvysilo atraktivitu spolec¢nosti
a vneslo do podniku prvek flexibility a individuality, by bylo vhodné zjistit mimo jiné
1 dotaznikem, ktery by byl distribuovan zaméstnancim vybrané spolecnosti. Dale je mozné
zaméstnance nahodné oslovit a polozit jim par otazek tykajicich se spokojenosti s novym
benefitem. Vzhledem ktomu, ze systém flexibilniho Cerpani odmeén je velice snadno
modifikovatelny (zména vySe odmény, zmeény okruhti plnéni pfipadné zména terminti plnéni),
muze vybrand spolecnost systém upravit na zédkladé ptipominek svych zaméstnanci.

Jednim z dGvodi zavedeni nového benefitu bylo také ptildkat nové, mladé
zamestnance. Zda tento ucel zavedeni nového benefitu splnilo, bude mozné zjistit na zéklade
dat o ptichodech novych zaméstnanct, které budou porovnany s daty pfed zavedenim zmény
a po zavedeni zmény, tedy nového benefitu.

Jak zminuje Pricek (2009), pokud by zavedeni tohoto benefitu neplnilo stanoveny cil, tedy
motivovat k ptichodu nové mladé zaméstnance a snizit tak zaméstnanecky vékovy primeér, je
potieba se vratit zpet a opét zjiStovat pfiiny problému. Vzdy je dilezité odstranovat pficiny
a ne tesit pouze dusledky. Po stanoveni pfi¢iny problému, je vhodné znovu zhodnotit postup
feSeni, které by mélo tuto pfi¢inu odstranit. Tyto kroky by mély byt zopakovany pokazdé,
kdyz nebude dochazet ke zlepSeni, pfipadnému vyfeSeni problému. Jak jiz bylo zminéno,

V ramci navrhovaného systému je mozno pruzné provadét Gpravy.
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4 ZHODNOCENI NAVRHOVANEHO RESENI

Tato zavérecna kapitola se zaméfuje na zhodnoceni navrhovaného feSeni z predchozi
kapitoly 3. V této kapitole jsou také uvedeny kladné i zaporné stranky navrhu spolu

S moznymi hrozbami a jejich ekonomicky dopad pro vybranou spole¢nost.

4.1 Zhodnoceni navrhu systému flexibilniho ¢erpani odmén

Jak jiz bylo uvedeno v ptedchozi kapitole prace a jak dale vyplanulo ze soucasné
analyzy uvedené v druhé kapitole, Zadny jiny podnik z okoli vybrané spolecnosti nenabizi
takovyto benefit. To pro vybranou spolecnost znamena velikou konkuren¢ni vyhodu. Vycet
dalsich vyhod benefitu je nésledujici:

e snadnd modifikace systému,

e pomérné jednoduché implementace systému,

e zohlednéni individudlniho pfistupu k zaméstnancim,
e zohlednéni faktoru flexibility,

e  konkurenéni vyhoda na trhu préce.

Zminéna snadnd modifikace systému je velkou vyhodou z toho divodu, Ze pokud se
podniku nebude dafit dostatecné motivovat nové zaméstnance K pfichodu a zaroven
motivovat zaméstnance stavajicich, je velice snadné tento benefit upravit. Je mozné zménit
vys$i odmény, moznost dokladovani, rozsifit nebo naopak zuzit oblasti uplatnéni odmény.

Jako negativa je mozné uvést:

e mozné zvysené zatizeni povéfenych odd¢€lent,
e finan¢ni zatizeni podniku.

Uvedené financni zatiZzeni podniku je mozné zjistit pomoci vypoctu (viz pododdil
4.1.1). Zatizeni povéfenych oddéleni je ale mozné pouze odhadovat a bude tedy dilezité tuto
skutecnost monitorovat a piipadné€ na ni reagovat.

Jako potencialni rizika zavedeni toho benefitu je mozné uvést:

e mozného zneuZiti odmény.

Systém flexibilniho cerpani odmén milzZze byt zneuZit v piipad¢, kdy napiiklad
paragony a faktury nebudou na jméno zameéstnance. Ti by si pak mohli tyto doklady
obstardvat pouze za ucelem ziskani odmény. Pokud by ovSem museli zaméstnanci dolozit
doklady na jméno, bylo by nutné tyto udaje zabezpecit vzhledem k uplatnéni GDPR (General
Data Protection Regulation), které vstoupi v Gi¢innost od 25. 5. 2018 (Skorni¢kova, 2018).
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4.1.1 Finan¢ni zatiZeni podniku, plynouci ze zavedeni navrhu

Jak bylo uvedeno v ptedchozi kapitole v pododdile 3.1.2. v tabulce 13, navrhované
odmény jsou 500 Ké&/mésic a 1000 K¢/mésic. Jak jiz bylo zminéno, uplatiiovani a proplaceni
benefitu bude probihat v tiimésic¢nich cyklech. V tabulce 16 je uvedeno zatizeni pro podnik
pfi zohlednéni poctu zaméstnanci. Je ale nutné uvazovat, ze ne vSichni zaméstnanci budou
vzdy uplatiiovat maximalni plnéni benefitu. Céstky se tedy mohou pohybovat a lisit se. Pro

Zzhodnoceni této prace bude u vSech zaméstnancli uvazovano maximalni plnéni.

Tabulka 16 Naklady na vyplaceni benefitu pti soucasné struktute a poctu zaméstnanct

Navrhovana odména Mési¢ni naklady Ro¢ni naklady
A 735 000 K¢ 8 820 000 K¢
B 1470 000 K¢ 17 640 000 K¢&

Zdroj: Vlastni zpracovani

Jak je z tabulky 16 patrné, celkovy ro¢ni vyplaceny bonus ze strany zaméstnavatele je
pfi navrhované odméné A (cozZ je 500 K¢/mésic) je 8 820 000 K¢. Pii navrhované odméné
B (coz je 1000 K¢&¢/mésic) je to 17 640 000 K¢ za rok. Tato ¢astka bude ovSem jesté upravena
0 odvody na socialnim a zdravotnim pojisténi, tudiz ¢astka bude ve vysledku vyssi.

Pro vybranou spole¢nost by tyto ro¢ni naklady byly ve vysi 2 998 800 K¢ pii navrhu
odmény A a 5997 600 K¢ u vySe odmény B (viz tabulka 17). Rozdil mezi jednotlivymi
navrhovanymi odménami je tedy 2 998 800 K¢&.

Celkové ro¢ni naklady vybrané spolecnosti by tedy byly 11 818 800 K¢ pti zavedena
benefitu s mésicni odménou 500 K&. Pti zavedeni benefitu s odménou 1000 K¢ by roéni

naklady spole¢nosti byly 23 637 600 K¢.

Tabulka 17 Ro¢ni naklady na socialni a zdravotni pojisténi hrazené zaméstnavatelem

Navrhovana Socialni  pojiSténi/ Zdravotni pojisténi/ Celkem
odména rok rok

A 2 205 000 K¢ 793 800 K¢ 2998 800 K¢
B 4 410 000 K¢ 1587 600 K¢ 5997 600 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani

U systému benefiti je tfeba také uvazovat danovou uznatelnost nékladii ze strany
zam¢stnavatele a pripadné osvbozeni od dané z pfijmu na strané zaméstnanct. Dale je

u nekterych benefith mozné osvobozeni od socialniho a zdravotniho pojisténi. Rozd¢€leni
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Z hlediska danové uznatelnosti je rozdéleno podle Berglové (2017) do CEtyf nasledujicich
skupin.

Darnové maximalné vyhodné benefity — pro zaméstnavatele jsou dailovym nakladem
a pro zamestnance danoveé osvobozenym piijmem:

e zavodni stravovani do limitu stanoveného zakonem, a to i formou stravenek,

o pfispévky zaméstnavatele na penzijni a zivotni pojisténi az do 50 000 K¢ za rok,

e kurzy a Skoleni, které souviseji s ¢innosti zaméstnavatele,

e Uhrada za pfechodné ubytovani zaméstnancti do 3 500 K¢ mésicné.
Danové vyhodné benefity — pro zaméstnavatele jsou nedanovym ndkladem, ale
neplati z jejich poskytnuti socidlni a zdravotni pojisténi. Pro zaméstnance se jedna
o danové osvobozeny piijem:

e nepenézni plnéni ve forme prispévkia na vzdélavani, kulturu, sport a zdravi,

e uhrada za nadstandardni zdravotni péci,

e poskytnuti rekreace v nepenézni formé do 20 000 K¢ ro¢né,

e poskytnuti nealkoholickych napojl na pracovisti,

e hodnota zdvodniho stravovani nad limit stanoveny zdkonem,

e Dbezplatné vyuziti firemni matetské skolky,

e darky zaméstnancim do 2 000 K¢ splitujici ucel stanoveny vyhlaSkou o Fondu
kulturnich a socialnich potieb (pracovni vyro¢i, zivotni jubilea apod.).
Danové neutralni benefity — tyto benefity jsou danové uznatelnym nakladem na
stran¢ zaméstnavatele. U zaméstnance podléha zdanéni a odvodim na socidlni
a zdravotni pojisténi:

e firemni vozidlo pro sluzebni i soukromé ucely (zaklad dané se zvySuje
0 1% z potizovaci ceny takového vozidla),

e placené PHM pro soukromé ucely,

e tyden dovolené navic,

e piispévek na dopravu do zameéstnani,

e thrada za ptechodné ubytovani zaméstnancti nad limit 3 500 K¢ mési¢né,

e vyrobky a sluzby poskytované zaméstnanci za cenu nizsi nez obvyklou — zéklad dané
se zvysuje o rozdil cen,

e sick days.
Dainové nevyhodné benefity — pro zaméstnavatele jsou nedafniovym nékladem

a u zaméstnance podléhaji zdanéni a odvodiim na socidlni a zdravotni pojisténi, napf.:
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e poskytnuti rekreace v nepenézni formé nad 20 000 K¢& roc¢né,
e darky zaméstnancim jinych nez reklamni a propagacni pfedmét a nespliujici ucel
stanoveny vyhlaskou o Fondu kulturnich a socialnich potieb.
Jak jiz bylo uvedeno, také vyplaty odmén ze stran zaméstnanci budou zatizeny
povinnym zdanénim a odvody na socidlnim a zdravotnim pojisténi. Jelikoz nejkrat§i mozna
doba plnéni jsou tfi mésice, budou 1 vypocty provadény v castkach odpovidajicich tomuto

¢asovému obdobi. Vypocéty jsou provedeny v tabulce 18.

Tabulka 18 Ctvrtletni néklady na socialni a zdravotni pojiténi a daii z pfijmu hrazené
zameéstnancem

Navrhovana Socialni Zdravotni Celkem
odména pojisténi/ pojisténi/ctvrtleti

étvrtleti
A 225 K¢ 98 K¢ 68 K¢ 391 K¢
B 450 K¢ 195 K¢ 135 K¢ 780 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani

Pokud budou odeéteny naklady zaméstnanci od jejich stanovené odmény, realné

Castky, které budou mit zaméstnanci k dispozici, jsou zaznamenané v tabulce 19.

Tabulka 19 Ctvrtletni bonus k vyplaté zaméstnanciti

Navrhovana Ctvrtletni bonus Zdravotni a socialni Ctvrtletni odména k
odména pojisténi a dan z vyplaté
prijmu
A 1500 K¢ 391 K¢ 1109 K¢
B 3000 K¢ 780 K¢ 2 220 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani

Jak je z tabulky 19 patrné, primérné se diky zatiZzeni odvodi na socialni, zdravotni
pojisténi a dani z piijmu vyplata bonusu snizila o0 26 %.

Ve tieti kapitole jsou jako jeden zinformacnich kanalti uvedeny letaky. Zatimco
ostatni vyc€et informacnich kanalt (viz oddil 3.3.) je pro podnik finan¢né nendkladny, tisk
letakd, ktery by zajistovala externi spole¢nost, jiz bude mit na vybranou spole¢nost finan¢ni
dopad.

Pro zajisténi predani hlavnich informaci bude stacit letak velikosti A5, jednostranné
plnobarevné  tistény. Vzhledem ktomu, Ze spoleCnost zaméstndva bezmala

1 500 zaméstnancu (viz tabulka 12), by bylo vhodné do tisku zadat 2 000 ks letakt. Vzhledem
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k tomu, ze hlavni sidlo ma spole¢nost v Ostravé, byly naklady na tyto letaky kalkulovany na
webovych strankach ostravské tiskarny Scarpet, kde je cena za tuto sluzbu 2 073 K¢ (Scarpet,
2018).

Koneéné finanéni zatiZeni vybrané spolecnosti V prvnim roce, pfi zahrnuti téchto
nakladt, je zobrazeno v tabulce 20. V nasledujicich letech se toto finan¢ni zatizeni muze

zménit vlivem zmén poctu zaméstnanct a vlivem jejich Cerpani.

Tabulka 20 Celkové ro¢ni naklady plynouci ze zavedeni navrhu

Navrhovana Roc¢ni naklady Naklady na Celkem ro¢ni

odména plynouci z vyplat zhotoveni letaku naklady
odmén

A 11 818 800 K¢& 2073 K& 11 820 873 K¢

B 23 637 600 K¢ 2073 K¢ 23 639 673 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani

4.2 Porovnani navrhu s obdobnymi systémy

Obdobnym systémem je aplikace Flexi passu, kde maji zaméstnanci k dispozici
celkovou odménu. Capek (2018) uvadi, ze pokud dostanou napiiklad Flexi passy v celkové
hodnoté 3 000 K&, i redln€ maji tuto ¢astku k dispozici a mohou ji celou vyuzit. Nevyhodou
ale je, Ze ackoliv mohou uzivatelé tohoto bonusu uplatnit Seky na vice nez 10 000 mistech po
celé Ceské republice, je to pro uZivatele svym zplsobem omezujici. Znamena to pied
chystanym potizenim statku ¢i sluzby zjistovani, zda se na daném misté daji uplatnit tyto
Seky. Pokud si pak uzivatel vybere statek ¢i sluzbu u prodejce, ktery neumoziiuje tyto platby,
musi vynalozit finan¢ni prostfedky ze svého diichodu a stdvaji se tak pro né tyto Seky
bezcennymi.

Dal$im moznym systémem muze byt systém Cafeteria, ktery popisuje Berglova
(2017), jako princip fungujici na vybéru odmeén z definovaného seznamu. Systém Cafeteria je
ale komplikovangjsi v tom smyslu, Zze zaméstnanci ziskavaji jakési body, které pak v tomto
systému mohou promeénit na urcité statky nebo sluzby, které jsou do tohoto systému vybrany.
pochopeni, nez u navrhovaného systému flexibilniho cerpani odmén. Opét také dava
zamé&stnancim pouze ¢astecnou flexibilitu.

Velkou vyhodou ovSem, u obou vysSe zminénych alternativ systému flexibilniho

¢erpani odmén, je absence odvodu na dani, socidlnim a zdravotnim pojiSténi.
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ZAVER

Cilem této diplomové praci bylo navrhnout, na zdklad¢ vysledkd provedené analyzy
feSeni, které piispéje ke zméné souc¢asného vnimani atraktivity vybrané spole¢nosti z pohledu
prislusniki soucasné generace. Aby mohly byt zjiStény jednotlivé atributy atraktivniho
Zameéstnavatele, bylo nutné pro tyto ucely provést analyzu vnéjSiho prostiedi. Dale byla
provedena analyza soucasné¢ho stavu spolecnosti s vyuzitim benchmarkingu, aby mohlo byt
porovnano, jak si dana spole¢nost stoji v porovnani s konkuren¢nimi podniky.

Diplomova prace byla ¢lenéna do 4 kapitol, pii¢emz v prvni kapitole byly vymezeny
pojmy tykajici se dané problematiky a dale byly vymezeny metody, pomoci kterych byla
prace zpracovana. Druha cast diplomové prace byla zaméfena na dotaznikové Setfeni
a analyzu soucasného stavu vybrané spolecnosti. Pfedmétem prace bylo také jiz zminéné
porovnani vybrané spoleCnosti a vybranych podnikii s vyuzitim benchmarkingu Ve tieti
kapitole byl uveden ndvrh na zlepSeni a v kapitole ¢tvrté zhodnoceni tohoto navrhu.

Z dotaznikového Setieni vytvoren¢ho pro zjisStovani prvkl atraktivity zaméstnavatele
vnimané z pohledu soucasné generace vyplynulo, Ze jako atraktivniho zaméstnavatele
dotdzani respondenti vnimaji spoleCnosti, které nabizeji svym zaméstnancim rovné
prilezitosti. Velice dulezité jsou pro dotdzané dobré vztahy s nadiizenymi, moZnost ziskavani
zahrani¢nich zkuSenosti. Chtéji stabilni pracovni misto, které nebude zdravotné zavadné, kde
se budou citit dobie, kde budou moci kariérné rust a uplatnovat ziskané znalosti a dovednosti
a Vv neposledni fadé systém nabizejici rizné benefity.

Velice dillezitym rysem soucasné generace je flexibilita a individualita. Na tento fakt
bylo potteba reagovat v navrhu prace, jelikoz z analyzy soucasného stavu spole¢nosti bylo
zjisténo, Ze oproti nékterym ostatnim podnikim v téchto bodech zaostava. Diky navrzenému
systému flexibilniho ¢erpani odmén by do podniku oba tyto prvky flexibility a individuality
mely byt vneseny. Tento noveé navrzeny benefit je také velice dobfe modifikovatelny, tudiz
vybrand spole¢nost jej muze neustile pfizplisobovat pozadavkiim zaméstnancli, v Cemz
spociva velka vyhoda. Dal§i vyhodou je pomérn¢ snadnéd implementace navrhovaného
systému flexibilniho Cerpani odmeén. Jako moZznou nevyhodu je ale mozné uvést zvysSené
zatizeni odpoveédnych oddéleni a finan¢ni zatizeni vybrané spolec¢nosti.

Pro tuto diplomovou praci byl navrzen systém flexibilniho Cerpani odmén ovSem
vysledky dotaznikového Setfeni a dalSich provedenych analyz mohou piispét k dalsim

upravam ve vybrané spolecnosti, které mohou byt pfedmétem dalSiho zkoumani.
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Piiloha A Srovnani benefitii vybrané spolec¢nosti a konkurenc¢nich podniki

Benefit Porovnavané spole¢nosti

Benefity, které nabizi
vybrana spolecnost
v v v v

Dovolena nad ramec
zakoniku prace

Vyssi priplatky oproti
zakoniku prace
v v v v v

Prispévek na
stravu/stravenk

Vérnostni/jubilejni
odmény

v v v v

Piipévek na penzijni
nebo Zivotni pojiSténi
Prispévek na  akce
ozdravného charakteru/
rekreaci/ ruzné firemni
akce

Slevy na zbozi a sluzby
(jizdné, slevy na telefon
atd.)

_____

Naborovv .

Finan¢ni odména za
doporuceni zaméstnance
v v

Vzdélavani

Zdroj: Autorka s vyuzitim Vrbatova (2018), CD Cargo (2018), Ceskova (2018), Sklenafova
(2018), Jerabek (2018)



Benefit Porovnavané spolec¢nosti

Benefity, které nabizi
vybrana spolecnost
v v v v

Dovolena nad ramec
zakoniku

Vys$i priplatky oproti
zakoniku pra
Prispévek
stravu/stravenk

Vérnostni/jubilejni
odmény

Piipévek na penzijni
nebo Zivotni pojiSténi

Prispévek na  akce
ozdravného charakteru/
rekreaci/ riuzné firemni
akce
v v v

Slevy na zbozi a sluzby
(jl’zdné, slevy na telefon

13. a14. Plat _____

Naborovy prispévek v

Finan¢ni odména za
doporuceni
zameéstnance
v v

Zdroj: Autorka s vyuzitim LokoTrain (2018), Seda (2018), ArcelorMittal Ostrava (2018),
Vangk (2018), Ostravské opravny a strojirny (2018)



Benefit Porovnavané spolec¢nosti

Benefity, které nabizi
vybrana spolecnost
v v v v

Dovolena nad ramec
zakoniku prace

Vys§i  priplatky oproti
zakoniku prace
v v v v v

Prispévek na

stravu/stravenk

Verostnijubieintoameny ISP
Piipévek na penzijni nebo

Zivotni pojisténi

e 2 E -.-..
Slevy na zboZi a sluzby v v

(jizdné, slevy na telefon

13.a 14, Plat I S S R A
Naborovy prispévek
v v v

ozdravného charakteru/
rekreaci/ ruzné firemni
Financ¢ni odména za
Zdroj: Autorka s vyuzitim Vitkovice doprava (2018), Siemens (2018), Bosch (2017), Tatra
Trucks (c2014), OKD (c2012)

akce

doporuceni zaméstnance

Vzdélavani



Benefit Porovnavané spolec¢nosti

Benefity, které nabizi
vybrana spolecnost
v v v v

Dovolena nad ramec

zakoniku prace

Vyssi  priplatky oproti
zakoniku prace
v v v

Prispévek na
stravu/stravenk

Vérnostni/jubilejni odmény _____

Piipévek na penzijni nebo
Zivotni pojisténi

Prispévek na akce
ozdravného  charakteru/
rekreaci/ ruzné firemni
akce

Slevy na zbozi a sluzby
(jizdné, slevy na telefon

v v

! ! ! ] |

Nabm ovy prispévek

Financ¢ni odména za

doporuceni zaméstnance

Vzdélavani

v

Zdroj: Autorka svyuzitim Vitkovice Steel (©2007-2018), Brose (2018), Amazon
(©1996-2018), Hondl Global Services (©2007— 018), Vyletalova (2018)



Benefit Porovnavané spolec¢nosti

Benefity, které nabizi
vybrana spolecnost
v v v v v

Dovolena nad ramec
zakoniku prace

Vyssi  priplatky oproti
zakoniku prace
v v v v v

Prispévek
stravu/straven ky

Prispévek na akce
ozdravného charakteru/
rekreaci/ ruzné firemni
akce

Slevy na zbozi a sluzby

Piipévek na penzijni nebo
Zivotni pojisténi
v
(jizdné, slevy na telefon
atd.)
13 a 14. Plat ! ] ! | |
Naborovy prispévek
Vzdelavam

Zdroj: Autorka s vyuzitim Hlavkova (2018), KoSnarova (2018), Lovochemie (2018), Spolana
(2018), Skoda Transportation (2018)

Finan¢ni odména za
doporuceni zaméstnance




Priloha B Dotaznik pro zjiStovani prvki atraktivity zaméstnavatele z pohledu soucasné
generace

Atraktivita vybraného zaméstnavatele z pohledu respondentt ve véku od 15ti do
40ti let
Dobry den,

ke své diplomoveé praci zpracovavam prizkum atraktivity zaméstnavatele z pohledu souasné generace. Prizkum je provadén pro podnik zabyvajici se
nakladni Zeleznicni dopravou. Vyhodnoceni dotazniku by mélo pfispét ke zvySeni povédomi zaméstnavatele o poZadavcich a predstavach soudasné
generace, aby na né mohl podnik lépe reagovat.

Dékuji za vyplnéni dotazniku, ktery nezabere vice nez 10 minut.

Barbora Jansova

1. Ohodnotte, jak jsou pro Vas dllezité nasledujici faktory ekonomické hodnoty pracovniho mista

Velmi dulezité Docela dilezité Nevim Ne moc dulezité Vibec neni dilezité
Moznost vyuzit benefity O O O 0] O
Stabilita pracovniho mista O O O O O

2. Jak moc jsou pro Vas dilezité vyjmenované benefity?

Velmi Docela o Ne moc Vibec neni
dilezité dilezité dulezité dilezité

Flexibilni pracovni doba O O 0] O O
Dovolena nad ramec zakoniku prace O O O O O
Prispévek na penzijni nebo Zivotni pojisténi O O O O O
13.a 14. plat O O O @) @)
Vyhody spojené s vykonavanou praci (napf. volné jizdenky, vstupenky, slevy na e} o) 0 e} 0
vyrobky atd.)

Moznost dasiho vzdélavani O O O @) ©)
Prispévek na ozdravné pobyty O O O O O
Naborovy prispévek O O O O O
Home office O O O O O
Stravenky, pfispévek na stravovani O O O @) O
Firemni $kolka O O O O O
Materialni benefity (napf. auto i pro soukromé Gcely, mobil, notebook) O O O @) O



3. Ohodnotte, jak jsou pro Vas dilezité nasledujici faktory tykajici se pracovniho prostredi

Velmi Docela v Ne moc Vubec neni
dilezitt  dulezité dulezité dulezité
Fyziologicky a hygienicky nezavadné pracovni prostiedi O 0] @] (@) O
Bezpetné pracovni prostredi O O O O O
Pracovni prostiedi nabizi viem rowné pilezitosti O O @] O O
Pracovni prostiedi umoziiuje otevienou komunikaci (véetné komunikace s vedoucimi o) e} o) 0O 0O
pracovniky)
Dynamické pracovni prostiedi, které umozni stimulovat rozvoj O O O O @,
Uvolnéné a zabavné pracovni prostiedi O 0] @] O O
4. Ohodnotte, jak jsou pro Vas dulezité nasledujici socialni faktory
Velmi  Docela il Ne moc  Viibec neni
dilezité  dulezité dilezité  dulezité

Dobré vztahy s nadfizenymi O 0 8 B O
Dobré vztahy s kolegy O O O O O
Podpora kolegti a tymovy duch ve spoleénosti O o O O O
Dosazeni spolecenského statusu (napf. byt soucasti skupiny lidi, ktefi se tési urtitému o 0O 0O o 0O
intelektudlnimu, socialnimu nebo ekonomickému postaveni)
Vytvoreni sité osobnich kontakt O o O O O
5. Ohodnotte atraktivitu vykonavané prace

Velmi Docela Nevim Ne moc Vibec neni

dlezité dilezité dulezité dulezité
Prace pro organizaci, jeji etické a moralni hodnoty jsou v souladu s Vasimi '0) o
hodnotami
Prace pro organizaci, ktera vytvafi kvalitni vyrobky nebo produkuje kvalitnistuzby O O @) @) O
Prace pro organizaci, kterd vytvafi inovativni vyroby nebo produkuje inovativni 0o e} e} 0O o
sluzby
Pestrost vykonavané prace O O O @) O
Prace je stimulujici (tj. mate pocit, Ze ma vyznam a vytvari pfidanou hodnotu) O O O O O



6. Ohodnotte, jak dilezité jsou pro Vas nasledujici faktory osobniho rozvoje

Velmidilezité Docela dilezité Nevim Ne moc dileZité Vibec neni dilezité

Maznost kariernto risstu ©) ©) O O @)
Moznost odbomého ristu O @) @) @) @)
Moznost vyuZit Skoleni a kurzt O @) O O @)
Moznost jazykového vzdélavani O O O O O
Moznost zapojeni se do internich projektowych tymiy/projektii O @) O O )]
Moznost ziskat mezinarodni zkusenosti @) O O O O

7.Je pro Vas pfi vykonu zaméstnani dilezité uplatnit ziskané znalosti a dovednosti?

O Velmidilezité

O Docela dillezité

O Nevim

O Ne moc dileité

O Viibec neni dilezité

8. Je pro Vas dlilezité v ramci zaméstnani predavat své znalosti a dovednosti jinym pracovnikiim?

O Velmidilezité

O Docela dillezité

O Nevim

O Ne moc dillezité
O Viibec neni dilezité



9.V jakém oboru pracujete?

O Zemédelstvi, lesnictvi, rybarstvi

O Téiba a dobyvani

O Zpracovatelsky primysl

O Vyroba a rozvod elektfiny, plynu, tepla a klimatiz. vzduchu
O Zasobovani vodou; ¢innosti souvisejici s odpady a sanacemi
O Stavebnictvi

O Velkoobchod a maloobchod; opravy a tidrzby motorovych vozidel
O Doprava a skladovani

O Ubytovani, stravovani a pohostinstvi

O Informatnia komunikaéni Einnosti

O Penéznictvia pojistovnictvi

O (innosti v oblasti nemovitosti

O Profesni, védecké a technické tinnosti

O Administrativni a podpiimé ¢innosti

O Verejna sprava a obrana; povinné socialni zabezpeteni
O vzdélavani

O Zdravotni a socialni péce

O Kultumi, zabavni a rekreaéni tinnosti

O Ostatni ¢innosti

O (innosti domacnosti

O Cinnosti exteritorialnich organizaci a organii

O Nepracuji

10. V jakém oboru byste chtéli pracovat?

O Zemédslstvi, lesnictvi, rybarstvi

O Téiba a dobyvani

O Zpracovatelsky primysl

O Vyroba a rozvod elektfiny, plynu, tepla a klimatiz. vzduchu
O Zasobovani vodou; Einnosti souvisejici s odpady a sanacemi
O Stavebnictvi

O Velkoobchod a maloobchod; opravy a tidrzby motorovych vozidel
O Doprava a skladovani

O Ubytovani, stravovania pohostinstvi

O Informatni a komunikaéni ¢innosti

O Penéznictvia pojistovnictvi

O Cinnosti v oblasti nemovitosti

O Profesni, védecké a technické ¢innosti

O Administrativni a podpiimé ¢innosti

O Vefejna sprava a obrana; povinné socialni zabezpeceni
O Vzdslavani

O Zdravotni a socialni péce

O Kulturmi, zabavni a rekreatni tinnosti

O Ostatni tinnosti

O (innosti domacnosti

O Cinnosti exteritorialnich organizaci a organ



11. Pracujete/chtéli byste pracovat v oboru Zelezni¢ni nakladni dopravy?

O Ano

O Spie ano
O spie ne
O Ne

O Nevim

12. Povazujete praci v oboru Zelezni¢ni nakladni dopravy za atraktivni?

O Ano

O Spie ano
O spie ne
O Ne

O Nevim

13. Z jakého divodu se zajimate o praci v tomto oboru?

O Zaliba v daném oboru

O Finanéni chodnoceni v oboru

O Perspektiva oboru

O Spolecenské uznani oboru

O Nevim

O Jind odpovéd (vypiété) [ |

14. Na které pozici byste chtéli pracovat?

O Management

O Technicko hospodafsky pracovnik
O Délnik

O Nevim



15. Vyberte, které (moznost vybrat vice odpovédi) z nasledujicich spolecnosti provozujici zeleznicni
nakladni dopravu povazujete za atraktivni:

[ ¢o Cargo as.

[ Metrans Rail s.ro.

[ Advancet World Transport ass.

[J DS Cargo ass.

[ Unipetrol Doprava s.ro.

[ PKP CARGO SPOLKA AKCYINA

[ Rail Cargo Carrier - Czech Republic s.r.0.

[ SD - Kolejova doprava, as.

[ Jind - doptie [ |

16. Pohlavi
O Zena
O Mz

17. Rok narozeni

O 1979-1994
O 1995-2012

18. Va3 statut je

O Zeméstnany

O Student

O Nezaméstnany

O 0soba samostatné wdéleéng tinna
O Na matefské tirodi¢ovské dovolené

19. Dosazené vzdélani

O Bez vzdélani

O Nedplné zakladni

O Zakladni

O Nsi stiedni

O Nizsi stiedni odborné

O stredniodborné s vyutenim

O stiedni (odborné) bez vyuteni i maturity
O Uplné stiedni vieobecné

O Uplné stredni odborné s vyutenim a maturitou
O (plné stiedni odborné s maturitou

O Vyisiodbomné

O Vyssiodborné (konzervator)

O Bakalafské

O Vysokoskolské

O Vysokoskolské doktorské

Dékujiza Va3 cas, ktery jste vénovali vyplnéni tohoto dotazniku. Barbora Jansova



