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Zasady pro vypracovani prace
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zameéstnanc.
2. Specifikujte pojem generace se zaméfenim na generaci Z.
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4. Interpretujte vysledky na zaklad¢é vyzkumnych Setfeni a formulujte doporuceni pro

podnikovou praxi.
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Uvod

Ziskavani mladych talentl na trhu prace je vzhledem k neustalé modernizaci ve
vSech odvétvich podstatné pro dal§i rozvoj a inovace vSech spolecnosti. Tato mlada
generace Z se orientuje v informacnich technologiich a ptichazi s novym pohledem na
pracovni zivot nez generace piedeslé. Pii ziskavani téchto mladych pracovnik je dulezité
vyuzivat spravné nastroje a postupy, které je zaujmou. Moderni doba nabizi i moderni
moznosti, jak na uchazece cilit, otazkou je, zda u nas tato generace moderni postupy uvita,
jsou s dneSni dobou spojené je treba neustdle hledat, analyzovat a vyuzivat ty

nejvhodnéj$i metody a postupy, jak si zaméestnance ziskat.

Déle je dulezité brat v potaz, Ze tato generace bude ¢asem nejpravdépodobné;ji
zastupovat vétSinu aktivnich pracovnikd, a proto je nutné se jim zacit pfizptisobovat a
zjistovat, jak si je nejlépe ziskat. Pravé ziskavani pracovnikli z generace Z je hlavnim

tématem této bakalatské prace.

Hlavnim cilem prace je analyza preferenci, jaké piti ziskavani prace zastupci
generace Z maji. Ke splnéni tohoto cile bude vyuzito dotaznikové Setfeni mezi zastupci
generace Z. Zaroven bude zjiStovano, jaké benefity nejvice oceni a jaky inzerat je nejvice
zaujme. Dil¢i cile jsou analyzovat vybrané inzeraty, aby bylo zjiSténo, zda spole¢nosti ve
svych inzeratech splnuji preference, které vzejdou z vyzkumného Setfeni a dale vymezit
doporuceni pro podnikovou praxi, které bude navrhnuté na zakladé vysledkti dané¢ho

vyzkumného Setieni.

Prace bude délena na dvé hlavni ¢asti teoretickou a empirickou. Teoreticka Cast
bude obsahovat popis vybranych persondlnich Cinnosti se zaméfenim na ziskavani
pracovnikil, protoze tato ¢innost je pro tuto praci nejzasadnéjsi. Dale budou popsany
vybrané generace s nejveét§im zaméfenim na generaci Z, které se tato prace pirevazné tyka.
Empiricka c¢ast bude rozdélena do vice c¢asti. Nejdiive bude teoreticky popsano
dotaznikové Setteni, které bylo zvoleno jako vyzkumna metoda pro tuto praci. Dale budou
rozebrany konkrétni vysledky tohoto Setfeni. V dalsi ¢asti bude analyzovano nékolik
vybranych pracovnich nabidek a budou porovnany s vysledky z vyzkumného Setfeni.
V posledni ¢asti bude sepsano doporuceni pro podnikovou praxi, tedy ¢eho se drzet pii

ziskavéani zamé&stnancii z generace Z.



1 Personalni prace a ¢innosti

Personalni prace neboli personalistika je stézejni ¢asti kazdé organizace. VSechny
organizace funguji pouze tehdy, pokud jsou schopny propojit, shromazdit a vyuzivat
materialni, finan¢ni, informacni a lidské zdroje. VSechny z téchto zdroju jsou zasadni a
nemohou fungovat jeden bez druhého. Materialni a finan¢ni zdroje jsou nezivé a samy o
sob¢é nefunkéni, potfebuji lidské zdroje, aby je uvedly do pohybu. Informacéni zdroje
slouzi k pohonu lidskych zdrojt, jsou to rtizné znalosti a dovednosti vytvotfené na zakladé
lidskych schopnosti. Z toho vyplyva, Ze lidské zdroje jsou rozhodujicim prvkem v chodu
organizace a je nutné je spravné tidit a hospodafit s nimi, coZ je podstata personalni prace

(Koubek, 2015).

»Persondlni ¢innosti vykondva persondlni utvar k realizaci organiza¢nich cili
v oblasti fizeni a vedeni lidi. Jde od administrativné-spravni cinnosti vyplyvajici
z pracovné-pravni legislativy i1 koncepcni, metodické a analytické Cinnosti, na které
navazuje poradenstvi manaZerim a zaméstnancim. Né&kdy se hovoii o personalnich
sluzbach, a to zejména tehdy, pokud je persondlni utvar vniman jako subjekt, ktery
zajistuje pozadavky a potfeby zaméstnancii — vnitinich klientii. (Dvordkova a kol., 2007,

s. 17). Dale bude blize specifikovano n¢kolik vybranych persondlnich Cinnosti.

1.1 Vytvareni a analyza pracovnich mist

Dle Armstronga a Taylora (2015) lze pracovni misto definovat jako jednotku
v organizaci, ktera je tvofena danymi ukoly a povinnostmi, které se musi splnit. Tvorba
pracovnich mist je z velké ¢asti formalni zalezitosti. Koubek (2015) uvadi, ze v dnesni
dynamické dobé je vyzadovédna vysokd flexibilita a pfizplisobivost zméndm, coz je
v rozporu s definici pracovniho mista, které¢ je brano jako strnulé plnéni ukoli a
povinnosti. Proto se pfechazi spiSe k pojeti pracovniho mista jako pracovni role, kterd
nevyjadiuje povinnosti a ukoly, ale specifické formy chovéni, které jsou nezbytné

k vykonani néjakého tkolu.

Cilem tvorby pracovnich mist je tvorba organiza¢ni struktury, ktera slouzi mimo
jiné 1 k dosahovani strategickych cilii organizace. Organizacni struktura je tvorena
jednotlivymi pracovnimi misty, kterd jsou definovdna ukoly a snimi spojenymi

povinnostmi, pravomocemi, podminkami a pozadavky. Vytvareni pracovnich mist a
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definovéni ukoll probiha v nékolika krocich a je nutné si odpovédet na nékolik otazek
jako napftiklad pro€ je nové misto potfebné, jaké pracovni ukoly jsou obsahem prace, kdy
ma byt prace vykonavana a kdo ji ma vykonavat atd. (Siky¥, 2012). Vie zavisi na
podminkach organizace, existuji 2 pfistupy ke tvorbé pracovnich tikold a mist, jedna se o
klasicky mechanisticky ptistup, ktery se vyznacuje tizkou specializaci pracovnich mist a

moderni motivacni pfistup, ktery vychazi z ptedpokladu, Ze motivujici prace je

vvvvv

»Analyza pracovnich mist je proces zkoumani a zpracovani tdajii o pracovnich
mistech a pozadavcich pracovnich mist na zaméstnance.“ (Siky#, 2012, s. 54). Dle
Dvotéakové a kol. (2004) mtize vhodné zpracovana analyza odhalit rtizné nedostatky napt.
v neefektivnosti prace, Spatné podminky prace jako monotonie zpusobena malou
obsaznosti kol nebo nepiijemné pracovni prostiedi. Tyto nedostatky vedou k redesignu

pracovnich mist.

1.2 Personalni planovani

»Personalni planovani (planovani lidskych zdrojt, planovani pracovnikil) slouzi
realizaci cilli organizace tim, ze piedvidd vyvoj, stanovuje cile a realizuje opatieni
sméfujici k souasnému a perspektivnimu zajisténi ukoll organizace adekvatni pracovni
silou.” (Koubek, 2015, s. 93). Podle Tausl Prochazkové a kol., (2017) Ize personalni
planovani rozdélit do dvou skupin, a to na kvantitativni a kvalitativni. Kvantitativni
planovéani nam udava, jaké mnozstvi zaméstnancti je potiebné k plynulému fungovani
podniku. Naopak kvalitativni je zaméfeno na vlastnosti, schopnosti, dovednosti a dalsi

kvality hledanych uchazect.

1.2.1 Proces plinovani pracovniki

Jako u kazdého planovani, tak i u toho personalniho je za potiebi mit kvalitni
prognozy. Tyto se tykaji pfedev$im budouci potieby zaméstnancii a budoucich zdroji
zameéstnancl. Pro efektivni planovdni se musi vychazet z dlouhodobého planu
organizace, persondlni planovani musi byt v souladu napf. s pldny investic, vyrobnim
programem, technologickymi zménami atd. Problémem dlouhodobych prognodz je, ze na
né pusobi externi vlivy, které je mohou vyrazné narusit, takZe ani pldnovani lidskych

zdroji neni vZdy uplné spolehlivé (Tausl Prochazkova a kol., 2017).



Dle Eisela (2021) Ize definovat 3 podminky pro efektivni pldnovani. Je klicové
mit schopného manazera a pracovniky personalnich tutvard, dale je tieba chapat
persondlni planovani jako nepfetrzity proces, nejednd se o narazovou zalezitost. Jako
posledni podminku Ize uvést systemati¢nost, je dilezité mit dané cile a strategie firmy a
zaroven mit dostatek informaci. Jednotlivé faze personalniho planovani jsou popsany na

nadchazejicim schématu:

Obr. 1: Faze personalniho planovani

Rozepsani planovanych kol
organizace na jednotlivé organizaéni jednotky

Odhad poctu a kvalifikacni a dalsi struktury pracovnika, ktefi budou
v organizacni jednotce potfebni ke spinéni planovanych tkold
(odhad celkové potieby lidskych zdrojh)

Y
Odhad poétu a kvalifikacni struktury pracovnikd organizaéni jednotky,
ktefi budou pro tyto (koly k dispozici
(odhad existujicich vnitfnich zdroji pracovni sily)

Y
Porovnani predchozich dvou odhad, jehoZ vysledkem je odhad tzv. §isté
potieby lidskych zdroji (podet, struktura), ktera muze byt nulova,_
znamenat potfebu dodateénych pracovnikd &i potfebu snizit jejich pocet

Y

Sumarizace podkladt z organizaénich jednotek v personalnim utvaru

[

Vypracovani plana personalnich éinnosti, ktere maji zabezpecit

vyfeseni Gisté potieby lidskych zdroju v jednotlivych organizacnich
jednotkach i v celé organizaci

Zdroj: Koubek (2015, s. 100)

1.3 Rizeni pracovniho vykonu

Dle Sikyte (2012, s. 112) ,,Pracovni vykon je vysledek prace a chovani vyjadieny
mnoZstvim prace, kvalitou prace, v€asnosti prace, pfistupem k préci, pfitomnosti v praci
apod.* Dvotakova a kol. (2004) uvadi, Ze pracovni vykon je dany mnoZstvim odvedené

prace za Casové obdobi (za sménu, tyden, rok). U jednoduché prace je pracovni vykon



vyjadien naptiklad po¢tem vyrobkl za sménu, naopak u prace slozité existuje nékolik

ukazatelti a vykon se vztahuje k del$im ¢asovym usekiim.

Rizeni pracovniho vykonu je jednou z nejdilezit&jsich aktivit, kterou maji na
starost liniovi manazefi. Jednd se o ndstroj potfebny k chodu celé organizace,
pfedpokladem pro spravné fizeni je schopnost zvladnout dostatecné motivovat a
informovat nejen pracovniky, ale i celé pracovni skupiny za ucelem dosazeni spolecnych
cili. Diive se zamétovalo pouze na vysledek, moderni pojeti fizeni pracovniho vykonu
se zam¢fuje na vice oblasti jako naptiklad aktivitu, iniciativu a socialni jednani vSech

pracovnikl (Dvorakova a kol., 2007).

Dle Armstronga a Taylora (2015) méa fizeni pracovniho vykonu nékolik cilt.
Jednim z téchto cill je rozvoj pracovnikll a naplnéni jejich potencidlu, jak v jejich osobni
prospéch, tak ve prospéch celé¢ organizace. Jako dalsi cil Ize uvést sjednocovani
individualnich cilt s cili celé organizace, aby bylo dosazeno maximalniho vykonu. Rizeni
pracovniho vykonu mé zéaroven velky vliv na odménovani, protoze slouzi jako zpétna

vazba pracovnikiim a vyjadieni uznani za odvedenou praci.

1.4 Hodnoceni pracovniki

Hodnoceni pracovnikli je nastrojem persondlniho fizeni. ,,Systematické a
pravidelné hodnoceni patii k zdkladnim piliftim personalni prace, protoze poskytuje
podklady pro fizeni a vedeni lidi. Cilem hodnoceni je zhodnotit pracovni vykon a jednani

zaméstnance a zaméfit jeho aktivity ke stanovenym cilim. (Dvotakova a kol., 2004, s.

24).

V roli hodnotitele miize pisobit nékolik rtiznych osob, pfi¢emz hodnoceni od
kazdé z nich ma své vyhody i1 nevyhody. NejcastéjSim hodnotitelem je pfimy nadfizeny
pracovnika, ktery zné jeho pracovitost, spolehlivost, schopnost plnit ukoly a je schopen
ho velmi autenticky zhodnotit. Pokud hodnoceni provadi vyssi nadfizeny, ktery neni
s pracovniky v uzkém kontaktu, miize byt objektivnéjsi, ale zaroven neni tak znaly
v jednotlivych vykonech vSech zaméstnanct. Dale se mohou hodnotit spolupracovnici
navzajem. Nazor spolupracovnikll miize byt velmi uZzite¢ny, hlavné pokud se jedna o
tymovou praci. Pfekazkou v pravdivém hodnoceni mohou byt vzijemné vztahy, které

mohou hodnoceni negativné ovlivnit. Souc¢éasti vétSiny hodnoticich procesi je i



sebehodnoceni, které nadale slouzi k diskusi. Sebehodnoceni nékteti shleddvaji jako
velmi obtiznou praktiku. Mlze zde dochédzet k nadhodnocovéani ¢i podhodnocovani

vlastnich vykoni (Foot & Hook, 2002).

1.4.1 Formalni a neformalni hodnoceni

Hodnoceni pracovniki lze rozdé€lit na formalni a neformdlni. Neformalni
hodnoceni probiha ptilezitostn¢ a jedné se o komunikaci mezi nadfizenym a podiizenym,
kdy podfizeny dostavéd pribézné hodnoceni svého vykonu. Jde o velmi subjektivni
zélezitost, kterd souvisi s naladou, pocity a momentalnim dojmem nadtizeného. Toto
hodnoceni nebyva zaznamenavano. Formalni hodnoceni probiha v pravidelnych
intervalech a je systematické a planovité. Vysledkem hodnoceni jsou oficidlni
dokumenty, které se pfifazuji zaméstnanctim a slouzi k dalSimu rozvoji. Pro personalni
rozhodovani je vhodnéjsi vyuzit formalnich hodnoceni, protoZe jsou vice objektivni a

jsou pouzita stejna kritéria pro vSechny (Koubek, 2007).

1.5 Odménovani

Hronik a Petiek (2001, s. 29) uvadi, ze ,,Odménovani je systém piimych a
nepfimych, finan¢nich a nefinan¢nich odmén zaméstnanciim, davanych na zakladé
hodnoty jejich prace. Osobniho pfispéni a vykonu.“ Dle Zufana a Frischmanna (2017) je
systém odmeénovani velmi dilezitym nastrojem v organizaci, protoze slouzi jako hlavni
motivacni faktor. Odménovaci systém miize odlisit organizaci na trhu prace a pfinést ji
konkuren¢ni vyhodu. Zaroven se timto systtmem vyjadiuje organizacni kultura a
prosazuje se diky nému personalni strategie. Dvotrakova a kol. (2007) vnimé systém
odménovani podobn¢. Uvadi, ze cilem systému odmeénovani je prosazovat strategii
podniku, rozvijet organizac¢ni kulturu, motivovat zaméstnance k lep§im vykonim a

seberozvoji.

1.5.1 Zakladni otazky odménovani

Mohlo by se zdat, ze odména za praci je uréena pouze vykonem pracovnika a
ochotou organizace za tento vykon platit. Ve skutec¢nosti je zde mnohem vice faktort
pusobicich z vngj§iho prostfedi. Jak jiz bylo uvedeno, organizace si systémem

odménovani tvofi konkurencni vyhodu v ziskavani a udrZzovani pracovniki. Jejim cilem
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je ziskat silnou persondlni zakladnu, kterd bude schopna napliiovat cile organizace. U
pracovniki je hlavnim motivacnim faktorem uspokojovani svych potieb véetné zajiSténi
rodiny, pocitu zivotni stability nebo naptiklad moznosti seberealizace. Mezi zakladni
otazky odménovani lze zaradit napiiklad otazku trovné mezd a plati (v porovnani se
situaci na trhu a ohledem na rysy prace a finan¢ni moznosti organizace), dale zda bude
odména vyplacena za odpracovany cas nebo za odvedenou praci, jak budou navic
odménovani manazefi a specialisté, jaké vyhody a pfiplatky dostanou vSichni
zaméstnanci a v neposledni fadé€, jak bude probihat fizeni a kontrola celého systému

odménovani (Koubek, 2015).

1.6 Vzdélavani, rozvoj a péce o pracovniky

Dle Dvotakové a kol. (2007) slouzi vzdélavani a rozvoj pracovnikil ke zlepSovani
jejich vykonu a tim k napliiovani jejich jednotlivych cilti v ramci celé organizace. Jedna
se o zajiStovani schopnosti, které jsou nutné pro vykonavani soucasnych i budoucich
ukold. Vzdé€lavani a rozvoj zaméstnanctli jsou provazané procesy slouzici ke zdokonaleni

efektivity prace, a proto nemohou byt ponechany nahodé¢, ale musi byt naplanovany.

Koubek (2015) uvadi, ze v moderni spole¢nosti je kladen velky diraz na
rozSifovani znalosti jedince, protoze se vSe neustale méni a posouva kuptedu. Jedinec si
nevystaci pouze se znalostmi, které ziskal béhem pfipravy k vykonavani prace.
Vzdélavani a rozvoj jsou celozivotnim procesem, ve kterém velkou roli sehrava
organizace, ktera by meéla organizovat vzdé€lavaci aktivity a podporovat vSechny
zamestnance v neustalém rozvoji jejich schopnosti. Duraz je kladen na flexibilitu
organizace a schopnost pfizpiisobovat se zménam, ale aby byla organizace flexibilni musi
byt flexibilni 1 v§echny jeji slozky vetné zaméstnanct, ktefi musi byt schopni a ochotni

zmeény piijmout a pfizplisobit se jim.
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Obr. 4: Cyklus systematického vzdélavani zaméstnanct

i iza¢ni predpoklady vzdélavani -
Strategie a organizacni pfedp Y Analyza

pracovnich mist

Hodnoceni
zaméstnancd #
1 Identifikace potfeby
vzdélavani

¢ Zaskolovani \ 4
Hodnoceni * Doskolovani Planovani
vzdélavani * Preskolovani vzdélavani
y * Rozvoj

Realizace
vzdélavani

Zdroj: Sikyt, 2012, 5.148

1.6.1 Metody vzdélavani zaméstnanci

Metody vzd€lavani pracovnikli mizeme rozd¢lit na tfi druhy a to: vzdélavani na
pracovisti, mimo pracovisté a na rozhrani mezi pracovistém a mimo n¢j. Hlavnim znakem
vzdélavani piimo na pracovisti je individualni piistup ke kazdému pracovnikovi, fadime
sem metody jako instruktaz pii vykonu prace, asistovani, rotace prace nebo coaching a
mentoring. Mimo pracovisté se lze vzdélavat formou prednasek, demonstrace, riznych
workshopti atd. Na rozhrani se nachazi naptiklad pracovni porady, trainee programy nebo
samostudium. Modern¢jsi metodou je e-learning, ktery vyuzivd moderni techniku ke
vzdalené komunikaci. Vyhodami jsou snizovani nakladl, Setfeni Casu, moznost pfipojit
se z n¢kolika rtiznych mist najednou, moznost si opakované piehrat rizné prednasky nebo

schiizky (Dvotékova a kol., 2007).

1.6.2 Cile péce o pracovniky

Péce o pracovniky miize byt rozdélena do tii skupin. Na povinnou péci, ktera je
dana zadkony a smlouvami nadpodnikové urovné, smluvni péc¢i danou smlouvami na
urovni organizace a dobrovolnou péci, kterd vychazi z vile zaméstnavatele a jeho
persondlni politiky (Koubek, 2015). ,,Uéelem pée o zaméstnance a jejich pracovni
podminky je dosdhnout ptiznivych hodnot vSech ¢asovych (pracovni doba), prostorovych

(pracovni prostiedi), bezpecnostnich (bezpecnost a ochrana zdravi pfi préaci) a jinych
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faktord, které ovliviiuji zaméstnance v pracovnim procesu pii vykonavani sjednané prace
a dosahovani pozadovaného vykonu. Péfe o zaméstnance je zdkonnou povinnosti i

ekonomickou nutnosti.* (Sikyt, 2012 s. 154)

1.7 Vybér zaméstnancii

Koubek (2015, s. 83) specifikuje uéel vybdru zaméstnanct takto: ,,Ugelem vybéru
zameéstnancl je rozhodnout, ktery z vhodnych uchazecli o zaméstnani pravdépodobné
nejlépe splituje pozadavky pro vykon priace na volném pracovnim misté. Vybér
zaméestnancll piimo navazuje na ziskavani zaméstnancu, ze kterého vzeSlo nckolik
nejvhodnéjsich kandidata, ze kterych probehne vybeér. Pti vybéru pracovniki plati princip
rovného zachazeni a zdkaz diskriminace. Dle zakoniku prace je zaméstnavatel povinen
zajistit rovné zachazeni se vSemi uchazeci. Je zakazana veskera diskriminace z pohledu
pohlavi, véku, narodnosti, viry atd. (Chladkovd & Bukovjan, 2021) ,,Metoda vybéru
zaméstnancl je specificky postup zkouméni a posuzovani zpusobilosti uchazeci o
zaméstnani vykonavat poZadovanou praci zahrnujici: hodnoceni zivotopisu, vybérovy
pohovor, testovani uchazedti, Assessment Centre, zkoumani referenci.” (Sikyt, 2012 s.

84)

1.7.1 Hodnoceni Zivotopisu

Dle Dvotakové a kol. (2007) jsou zivotopisy vice preferované nez osobni
dotazniky, protoze maji vyssi vypovidaci hodnotu. Nejlepsi formou je strukturovany
zivotopis, ve kterém se na jedné stran¢ nachazeji casové udaje a na stran¢ druhé udalosti
s konkrétnimi daty. Osobni udaje véetné dosazeného vzdélani a piedchozi praxe jsou
seskupeny v odstavcich. VSe bylo mélo byt sefazeno od nejnovéjSich udalosti po ty
nejstar$i. Diky analyze zivotopisu a dalSich dokumentl vznikaji podnéty pro vybérovy
pohovor. Pii samotném hodnoceni Zzivotopisu jsou sledovany pievazné udaje o
pfedchozich zaméstnanich, zda existuji casové mezery mezi useky ve vzdélavani a
zameéstnani a jestli jsou k nim dolozeny dikazy o jinych aktivitdich nebo zda se vSechny

udaje v Zivotopise shoduji s tidaji na vysveéd€enich a pracovnich posudcich.
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1.7.2 Vybérovy pohovor

Jedné se o osobni setkani uchazecl s reprezentanty zameéstnavatele. VétSinou se
pohovoru ucastni personalista a vedouci, pod kterého dany uchaze¢ spadd. Vybérovy
pohovor je povazovan za nejlepsi metodu vybéru zaméstnancti. Hlavnim ucelem
pohovoru je doplnit informace o uchazecich, posoudit, jak vystupuji, informovat je o
podminkach zaméstnani a zjistit jejich predstavy o podminkach prace. Pohovor mize byt
strukturovany nebo nestrukturovany. U strukturovaného pohovoru je vytvoren stejny
model otazek pro vSechny uchazeCe a na konci jsou porovnavany odpovédi.
Nestrukturovany pohovor neni nijak naplanovany a vede se pouze na zéklad¢ predem
stanoveného cile. Spravny vybérovy pohovor by mél zahrnovat nékolik bodu jako
zdvortilé privitani, predstaveni vSech zUcastnénych, otazky a odpovédi a na zavér

dohodnuti se na dalim postupu a rozlouceni (Sikyt, 2012).

1.7.3 Testy pracovni zpusobilosti

Velmi Casto jsou tyto testy nazyvany testy psychologickymi i kdyz psychologie
se tyka pouze Cast z nich. U nés jsou nejpopuldrnéjsi testy osobnosti, které vSak nejsou
velmi validni a spolehlivé. VSechny tyto testy byvaji povazovany jako pomocny nastroj
u vybéru pracovnikli. NejCastéji se vyskytujicimi testy pracovni zplsobilosti jsou
naptiklad testy inteligence, které slouzi k vyhodnoceni, zda je jedinec schopen plnit urcité
pozadavky, testuje se pamét, vnimani, prostorové vidéni atd. Dale existuji testy
schopnosti, které se vyuzivaji k hodnoceni soucasnych, ale i moznych budoucich
schopnosti jedince. Z urCité ¢asti se piekryvaji s testy inteligence, ale jsou rozsifené o
testy zruCnosti, motorickych schopnosti nebo prostorové orientace. Zaroven k nim patii
testy, které vyhodnocuji schopnost rozvoje a ptizpisobivost nadchazejicim zménam. Za
psychologické mlizeme oznacit testy osobnosti. Ty by ndm mély ukézat rizné stranky
osobnosti uchazece, rysy povahy, extroverzi ¢i introverzi, emocionalitu a dalsi (Koubek,

2015).

1.7.4 Assessment Centre

Bélohlavek (2016, s. 146) uvadi, Zze ,,Assessment centra (dale jen AC) slouZzi
pfedevsim k posouzeni kompetenci a k vybéru pracovniki, zatimco development centra

ale spise osouzeni potencialu a k rozmist'ovani (nebo zafazovani) pracovniku
dale DC k t luak £’ b k
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na mista, kterd jejich potencidlu budou nejlépe odpovidat. Jindy se zdliraznuje zaméteni
AC narozhodnuti (vyhovuje x nevyhovuje) a zaméteni DC na doporuceni dalSiho rozvoje
(vzdé€lavani, koucovani, staze atd.). V praxi se obé metody casto spojuji, a krome
vybérového rozhodnuti byvaji navrhovany i dalsi vzdélavaci intervence. Jedna se o
komplexni vycvikovy program, ktery zahrnuje rtizné skupinové a individualni ukoly.
Vyuzivaji se simulované ukazky prace a feSeni riiznorodych praktickych manazerskych
problémt, kdy vysledkem je celkem ptesna predikce pracovniho vykonu. AC se vyuzivaji
nejen k posouzeni schopnosti novych uchazect, ale i k hodnoceni vykonu soucasnych

manazerd (Koubek, 2015).

1.8 Personalni informacni systém

,Personalni informacni systém pfedstavuje uspotfadany pocitaCovy systém
zjistovani, uchovavani, zpracovavani a poskytovani informaci o vSem, co se tyka
personalni prace v organizaci a co je pro ni potiebné. Jeho nedilnou soucasti je soubor
metod a postupll pouzivanych k praci sinformacemi, véetné pravidel tykajicich se
pristupu k témto informacim.* (Koubek, 2015, s. 364) Dvotakova a kol. (2007) uvadi, ze
se spravné rozvinutym informacnim systémem lze systematicky feSit nékolik riznych
oblasti tykajicich se persondlnich ¢innosti jako naptiklad ziskavéani a vybér zaméstnancil,
personalni planovani, analyzu a vytvareni pracovnich mist, hodnoceni nebo vzdélavani a

péci o zaméstnance.

Konkrétné¢ se v personalnich informacnich systémech objevuji informace o
pracovnicich (identifikacni udaje, vzdélani, pracovni doba, druh vykonavané prace...),
k t€émto informacim nalezi 1 konkrétni dokumenty a zdznamy o vzd€lani, praxi, dale
napiiklad smlouva, Zivotopis nebo vysledky zdravotnich prohlidek. Krom¢ informaci o
zaméstnancich se zde nachdzi informace o pracovnich mistech, které zahrnuji udaje jako
misto vykonéavané prace, pozadavky na kvalifikaci, rizika atd. Ve form& dokumentt se
v informacnim systému objevuji informace o personalnich ¢innostech. Jedna se o metody
pouzité k vytvareni a analyze pracovnich mist, rizné dotazniky pouZité pti ziskdvani nebo
hodnoceni pracovnikii, pracovni fad, kolektivni smlouvy a mnoho dalSich (Koubek,

2015).
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2 Ziskavani pracovniki

v

Vzhledem k tématu je dal$i cast této prace veénovéana ziskavani pracovnik.
Koubek (2015) uvadi, ze ziskavani pracovnikll je jednou z personalnich ¢innosti, ktera
zajistuje v€asné a vhodné rozpoznavani a vyhledavani pracovnich zdroji. Dale do této
¢innosti zahrnujeme informovani o pracovnich mistech, nabizeni pracovnich mist nebo
jednani s uchazeci. Spolecné s vybérem pracovniki tvoti nejdilezitejsi fazi ve formovani
pracovni sily organizace, kterd slouzi k plnéni cili organizace, rozhoduje o
konkurenceschopnosti a efektivnosti. Dle Sikyie (2012, s. 72) ,,Ziskavani zamé&stnanci je
uvodni etapou procesu obsazovani volnych pracovnich mist. Zaméstnavatel se snazi
v odpovidajicim Case a s pfiméfenymi naklady oslovit a ptilakat dostatek vhodnych

(schopnych a motivovanych) uchazectu o zaméstnani.

Termin ziskavani zaméstnanci neboli recruitment je u nas Casto ztotoznovan
s pojmem nabor pracovniki, ale v modernim pojeti teorie fizeni lidskych zdrojl je mezi
témito pojmy znacny rozdil. Pokud hovotime o ziskdvani pracovnika z vnéjSich zdrojt je
vhodné pouzit termin nabor. V dnesni dobé jde nejen o ziskavani zaméstnanct z vnéjsku,
ale 1 o ziskavani lidskych zdrojt z fad vlastnich zaméstnanct, z toho vyplyva, Ze pojem
ziskavani zaméstnanct obsahuje nejen ziskavani z vnéjsku, ale i hospodaieni s vlastni
pracovni silou s cilem vyssi efektivity a produktivity prace. Zaroven je ziskavani na rozdil
od naboru vice strategicky orientované se zaméienim na dlouhodobé disledky a vice bere
v tvahu individualni motivaci a zaujeti zaméstnanct, jejichz zajmy jsou v souladu se
z4jmy organizace a jejichz hodnoty nerozporuji s hodnotami organizace a jeji kulturou

(Koubek, 2015).

Na ziské&vani pracovnikll pfimo navazuje vybér zaméstnanct, jehoz cilem je nalézt
a vybrat nejvhodnéjs$i uchazece, kteti splni vSechny pozadavky zaméstnavatele na
vykonnost, odpracovanou dobu, efektivitu nebo kvalitu odvedené prace. Vybrani
uchazeci by neméli jednat v rozporu s cili a zdjmy organizace. Proces vybéru se sklada
ze sbéru informaci a jejich zpracovani dle riznych metod, které dokazou urcit, zda je
uchaze¢ pro danou pozici vhodny. Proces vybéru Ize popsat jako porovnavani specifik

uchazece se specifiky pracovniho mista (Dvofakova a kol., 2007).
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2.1 Proces ziskavani pracovniki

Cilem procesu ziskavani zaméstnanct je co nejrychleji a nejvhodnéji obsadit
volna pracovni mista. Cely proces ma pomérné dokonale vypracovany postup, kterym se
dnes tidi vétSina zaméstnavateld, a ktery pomaha k efektivnimu obsazeni pracovniho
mista bez zbyte¢nych prodlev. Aby bylo misto vhodné obsazeno je nutné znat jeho piesna
specifika a spravné ho analyzovat. Soucasti je i pfedpovéd uvoliiovani ¢i vytvaieni
novych pracovnich mist, coz je soucasti personalniho planovéani (Koubek, 2015). Dle
Dvotakové a kol. (2007) se jednd o dvoustrannou zaleZitost, kdy se na jedné stran¢
nachazi organizace, ktera si konkuruje s ostatnimi zaméstnavateli a na strané druhé
potencialni zaméstnanci hledajici praci, ktefi si mezi zaméstnavateli vybiraji.

Koubek (2015, s. 131) uvadi nékolik na sebe navazujicich kroki, ze kterych se

sklada cely proces ziskavani zaméstnanci:

1. ,Identifikace potieby ziskavani pracovniki.
Popis a specifikace obsazovaného pracovniho mista.

Zvéazeni alternativ.

i

Vybér charakteristik popisu a specifikace pracovniho mista, na kterych
zalozime ziskavani a pozdéjsi vybér pracovnik.

Identifikace potencidlnich zdroji uchazect.

Volba metod ziskdvani pracovnik.

Volba dokumentl a informaci pozadovanych od uchazeci.

Formulace nabidky zaméstnani.

A S I A

Uvertejnéni nabidky zaméstnani.

10. Shromazd’ovani dokument a informaci od uchazecii a jednani s nimi.

11. Pfedvybér uchazect na zékladé€ predlozenych dokumentl a informaci.

12. Sestaveni seznamu uchazeci, kteti by méli byt pozvani k vybérovym

proceduram.*

2.1.1 Sourcing

Dle Tegze (2019, s.23) ,,Sourcing je aktivni vyhledavani potencidlnich uchazecu
a informaci o nich. Sourcing aktivity byly po mnoho let standardni soucasti naplné prace

vSech recruiterti. Pfed nékolika lety se vSak néktefi recruiteti zacali zamé&fovat Cisté jen
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na sourcing (aktivni vyhledadvani) a jejich pozice se proménila v samostatnou pozici
,sourcera®, kterd se stala nedilnou soucasti recruitment tymu. Takzvani ,,sourceti, nékdy

CNT3

oznacovani ,,lovci talentd nebo ,hledaci talenti, se snazi aktivné vyhledat a oslovit

pasivni uchazece, vyvolat jejich zajem a presvédcit je k pohovoru.*

Sourcing se pouziva predevsim tehdy, kdyz je vice otevienych pozic nez
kandidati a je tfeba aktivné vyhledavat osoby, které by mohly jednotlivé pozice obsadit.
Pokud chce byt nékdo osloven sourcerem, ktery mu miZe nabidnout zajimavou pracovni
nabidku, je dilezité mit o sobé dobie dostupné informace naptiklad na LinkedInu nebo

jinych socialnich sitich jako je naptiklad Facebook (Valaskova, 2020).

2.1.2 Recruiter

Osoba, kterd se recruitmentem zabyva se nazyva recruiter a jeho prace stoji na
dvou hlavnich pilifich. Zaprvé musi mit dostatek dat, aby véd¢l, co funguje a co ne, mohl
zjiStovat Ucinnost reklamnich kampani nebo ziskdvat informace o névratnosti investic.
Druhym pilifem je pochopeni marketingu a jeho propojeni s psychologii. Pokud recruiter
témto oblastem dobfe rozumi je schopen nalézt ty nejlepsi uchazece a ucinné na né

zapusobit (Tegze, 2019).

2.2 Metody ziskavani pracovniki

Jak jiz bylo uvedeno dfive, zaméstnance lze ziskavat jak z vnéjSich, tak z vnitinich
zdroji pracovnich sil. Mezi vnitini zdroje fadime vlastni pracovniky, ktefi jsou naptiklad
byli uvolnéni v dasledku ukonceni néjaké ¢innosti nebo ktefi maji zajem piejit na jiné
misto v organizaci. Jako vnéj$i zdroje jsou povazovany vSechny volné pracovni sily na
trhu préace, absolventi rlznych Skol a instituci nebo pracovnici jinych organizaci
rozhodnuti, Ze chtéji zménit pozici €1 zamé&stnavatele. Jako dalsi vnéjsi zdroje 1ze uvést
osoby v diichodu, studenty, Zeny v domacnosti a zahrani¢ni pracovniky. Vyhodami
ziskavani zaméstnancl z vnitinich zdrojii jsou znalost organizace a zaroveil znalost
pracovnika, vyuZiti zkuSenosti a lepSi motivovanost pracovniki. Za nevyhody miZeme
povazovat omezeny pfichod novych myslenek a ndpadli nebo nemoralni soutéz mezi
pracovniky navzajem o lepsi pracovni pozici. Mezi vyhody ziskavani z vnéjSich zdroji

se fadi pfedevS§im rozmanitd Skala talentl, které¢ se nachdzi mimo organizaci, pfinos
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novych poznatkd, zkuSenosti a pohledt. Nevyhodou jsou naklady spojené s oslovovanim
a vybérem potencidlnich zaméstnanct a del§i adaptace novych pracovnikii (Koubek,

2015).

Zvoleni vhodné metody, jak ziskat zaméstnance, zavisi na nékolika aspektech.
Mezi tyto aspekty fadime specifikum pracovni pozice, zda jsou oslovovani uchazeci
z vnitinich nebo vnéjsich zdroja, pozadavky a podminky pracovni pozice, situaci na trhu
prace, zajem o danou pozici, povést zaméstnavatele a finanéni a asové moznosti (Sikyf,

2012). Dale bude uvedeno n¢kolik vybranych metod ziskdvani zaméstnanci.

2.2.1 Uchazedi se nabizeji sami

To, ze se uchazeci nabizeji sami, asto byva vysledkem tzv. employer brandingu.
Tento pojem lze prelozit jako budovani znacky, jsou to vize, poslani, vSe, v ¢em se dany
podnik odliSuje od konkurence. Zaroven se jedna o komunikaci podniku na zaméstnance
at uz ty stdvajici, tak ty potencionalni. Tento pojem se netykd pouze oficidlni
komunikace, ale také té, ktera se $ifi neoficidlnimi kanaly, jako je Sifeni mezi zndmymi,
v raznych podnicich atd. VSe ma vliv na jméno firmy a to, jak se ji dafi nabirat nové
zameéstnance, pro které je vzdy lepsi nastupovat do firmy, o které jiz nékdy slySeli (SUHR,

n.d.).

Pokud mé organizace dobrou povést, nabizi zajimavou pracovni napli a dobré
platové ohodnoceni muze zvolit pomérné pasivni zptsob ziskavani zaméstnancii, kdy se
uchazeci o praci hlasi sami, protoze je pro n¢ dany zaméstnavatel atraktivni. Nespornou
vyhodou pro organizaci je usetfeni ndklada za inzerci, které jsou obvykle velmi vysoké.
Na druhou stranu se musi zaméstnavatel vypotadat s fadou uchazect, ktefi nejsou pro
danou praci kompetentni. To ptidava praci personalistiim, ktefi musi s uchazeci jednat a

odmitat je zplisobem, ktery neusSkodi organizaci (Koubek, 2015).

2.2.2 Personalni agentury

Personalni agentury jsou poskytovatelé personalnich sluzeb, které se tykaji
ziskavani a vybéru zaméstnanctli. Lze je délit podle toho, na kterém segmentu trhu prace
funguji. Existuji agentury zprostiedkovavajici praci pro uchazece o manualni a nizsi
administrativni praci, pro nizsi i stfedni manaZerské funkce a uchazece, kteti jsou od

zam@&stnavateld, pro které zajiStovali outplacement (sluzba, ktera je poskytovéana
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zameéstnanci pied ukoncenim pracovniho poméru z diivodu nadbytecnosti) (Dvotdkova a
kol., 2004). Dle Sikyie (2012) maji personalni agentury vyhodu v piehledu na trhu prace,
maji pristup k databazi uchazec¢t a provadi predbézny vybér uchazecl, coz organizaci
uleh¢i praci. Nevyhodou pro organizaci jsou pomérné vysoké naklady a riziko nenaplnéni

ocekavani.
2.2.3 Inzerce ve sdélovacich prostredcich

Jedna se o velmi rozsifenou metodu ziskavani pracovnikl. Vyuzivaji se inzerce
v tiskovinach, letacky doru¢ované do schranek nebo nabidky v televizi. Vyhodou je
rychlé osloveni velkého mnozstvi uchazecl na regiondlni, celostatni nebo i mezinarodni

urovni. Nevyhodou jsou vysoké ceny inzerci (Koubek, 2015).

2.2.4 Elektronické ziskavani pracovniku

Nejmoderngjsi technikou je vyuzivani pocitacovych siti k umistovani nabidek
zaméstnani. Mezi vyhody patii pfedevSim nizkd cena, moznost cileného oslovovani
uchazecu, pfrilezitost oslovit velké mnozstvi uchazecl, lze uvést detailni specifikace
nabizené pozice a vyuziti elektronickych dotaznikti, Zivotopisii atd. Diky pocitacovym
sitim je proces ziskavani pracovniki rychlejsi, efektivnéjsi a cenové vyhodnéjsi (Koubek,

2015).

Nejsiln€jsim nastrojem elektronického ziskdvani pracovnikii jsou kariérni
stranky, které vétSinou odkazou uchazece na konkrétni webové stranky organizace, ktera
pracovni pozici nabizi. V dnesni dobé je podstatné, aby tyto stranky byly pfehledné a
pristupné ze vSech zatizeni. Firmy kladou velky diiraz na to, aby bylo mozné na nabidku
reagovat i z mobilnich zatizeni, protoze pokud to neni mozné odradi to vétSinu uchazect
od reagovani na danou nabidku. Trendem je vytvareni QR kodu, které nejsou ndrocné pro
uzivatele a umoziuji snadnou a rychlou reakci. Tyto kody se nachézi na rGznych
plakatech, prospektech, ale také v online prostfedi. Dal§im trendem je vyuzivani tzv.
chatbota, ktery zahajuje konverzaci suchaze¢i a podavd jim rizné informace o
pracovnich moZznostech a konkrétnich nabidkach. To velmi wusnadiiuje praci
personalistiim a je to velice zajimavy zplsob, jak zaujmout uchazece o praci, protoze se

jedna o interaktivni prvek, ktery funguje nepfetrZit€¢ 24 hodin denné. Tyto chatboty
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vyuzivaji predeviim velké firmy jako IKEA, CEZ nebo napiiklad Siemens (Calkova,
2021).

Dal$im nastrojem je vyuzivani socialnich siti predevsim Facebook, Instagram a
LinkedIn. Pravdépodobné nejvétsi a nejvice vyuzivanou recruiterskou socialni siti je
pravé LinkedIn. Nachdzi se zde jak recruitefi z nejriiznéjSich firem a oblasti, tak i fada
fyzickych osob, které¢ maji zajem o praci nebo naptiklad sledovat jiné osoby z riznych
oborti. Nejde pouze o ziskavani pracovnikl, ale i rozSifovani svych obzort. Dobrym
zpusobem, jak se na LinkedInu zviditelnit je publikovat vlastni €lanky a pfispévky a
reagovat na piispévky ostatnich. Pro recruitera je velmi dulezité¢, aby se vyjimal

v konkurenci ostatnich recruitert a byl né¢im zajimavy (Tegze, 2019).

Inzerovani je dalSim zplisobem, jak oslovit uchazece. Inzerovani proslo béhem let
velkym vyvojem. Od plvodnich papirovych inzerdti za vylohami obchodli nebo
naptiklad v tisku, které sdélovaly pouze, ze nékdo hledd zaméstnance se pieslo
k propracovanym inzeratim, které sdéli informace nejen o nabizené pozici, ale i o vSech
vyhodach spojenych s danou pozici. Je kladen diiraz na obsah a formu, inzerat musi
zaujmout a presvédCit uchazece, aby na n¢j odpoveédéli. VEtSina inzeratd se dnes jiz
objevuje v elektronické podob¢ na riznych pracovnich portélech, socialnich sitich nebo

strankéach konkrétnich organizaci (Tegze, 2019).

Jednim z nejvétsich pracovnich portali v Ceské republice je sou¢asné portal
jobs.cz, ktery funguje jiz pres 20 let. Na tomto portale jsou zvefejiiovany spousty
pracovnich nabidek, které se daji jednodusSe filtrovat podle pracovniho poméru, mista,
platu a mnoha dalSich parametr. Mezi dalsi vyznamné portaly lze zaradit naptiklad
prace.cz, indeed.com, pracezarohem.cz, atmoskop.cz, startupjobs.cz nebo napiiklad
profesia.cz. Mnoho z téchto portalii ma né&jaké specifické vlastnosti, nékteré se zameétuji
pouze na vybrané¢ obory, hledaji praci v blizkém okoli, zvefejniuji hodnoceni od
zameéstnancll nebo nabizeji moznost vytvofit a zvefejnit svlj zivotopis. Vyhodou
zvefejilovani na internetu je, ze inzerce muze byt naptiklad formou videa, kdy uchazec
nemusi ¢ist dlouhy text, ale pouze si pusti video se v§emi diilezitymi informacemi. Online
inzerce ma vSak nespocet dalSich vyhod. Lze uvést naptiklad Siroky okruh lidi, ke kterym
se dany inzerat dostane, rychlou odezvu, efektivni osloveni cilové skupiny, sniZeni
naklada a dalsi (Tegze, 2019). Armstrong a Taylor (2015) uvadi jako nevyhodu online
recruitmentu, Ze miize piijit mnoho nevhodnych zadosti a recruiter se musi v§emi probrat,
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aby nasel pouze vhodné kandidaty a zaroven stale existuje skupina lidi, kteti preferuji jiné

metody ziskdvani zaméstnani.

Mezi dalsi metody se tadi spoluprace s urady prace, které maji k dispozici
evidenci volnych pracovnich mist i uchazecl. Nevyhodou je omezeny pocet vhodnych
uchazect. Dale piimé osloveni uchazecl, které je vhodné, pokud je potieba obsadit
néjakeé klicové a specifické misto. Zaméstnavatel si sam zacili na potencionalni uchazece.
Spoluprace se Skolami, at” uz stfednimi nebo vysokymi, je pomérné rychly a levny
zpusob, jak oslovit mozné skupiny uchazect z fad studentl a absolventti. Nevyhodami
jsou obvykle nedostatecné zkuSenosti a omezené C¢asové moznosti studentli. DalSim
pomérné levnym a nendrocnym zpisobem, jak ziskat zaméstnance je doporuceni od

stalého zaméstnance ve firmé (Sikyt, 2012).
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3 Generace

Generace muze byt definovana jako ,,velka, socialné diferencovana skupina osob,
které jsou spojené doboveé podminénym stylem mysleni a jednani a prozivajici podstatna
obdobi své socializace ve shodnych historickych a kulturnich podminkach. V pfeneseném
slova smyslu oznacuje pojem generace i myslenkové proudy, ideje, technologické
vyrobky.“ (Kabatek, 2020) Jednoduse lze fict, Ze generace je skupina lidi narozenych
v podobné dobé¢ vyznacujici se podobnymi rysy. Rozptyl let, které¢ odd€luji jednotlivé
generace se v rtiznych zdrojich odliSuje a pro potieby této prace bude pouzito nasledujici
rozdéleni generaci podle Forbes. Nejstarsi uvadénou generaci je vale¢na generace, coz je
skupina lidi narozenych do roku 1945. Poté piichazi generace tzv. Baby boomers
narozenych v obdobi mezi lety 1946 a 1967. Na tyto navazuji generace X, Y a Z.
Generace X (v Cesku Husakovy déti) jsou lidé narozeni v letech 1968 az 1982. Dalsi
generaci jsou Milenidlové, kteti jsou détmi povale¢né generace Baby boomers a jsou

vvvvvv

Z narozena v letech 1995-2010 (Forbes, n.d.).

3.1 Baby boomers

Jedna se o povalecnou generaci u nas také oznaCovanou jako televizni generace.
V USA tato generace zazila rozvoj masové produkce a automatizace. Nebyl dostatek
pracovnich mist a Skoly byly pieplnéné. U nas se rozvijela pasova vyroba za Gcelem
vytvoieni spravedlivé spolecnosti a budovani socialismu. Jak v Americe, tak u nas
dochazelo k emancipaci Zen. Velky vliv méla vychodni politika. Tato generace se
vyznacuje velkou pracovitosti, byli zvykli pracovat ve sménném provozu i v sobotu (van
den Berg, 2020). V dne$ni dob¢ se jednd vétSinou o dichodce nebo lidi tésné pred
dichodem. Patii k loajalnim zaméstnanciim, kteti nejsou zvykli ¢asto ménit zaméstnani.
Nejvice se u nich ceni jejich zkuSenosti. Jde jim hlavné o jistotu v zamé&stnani, protoze

vvvvv

s novymi technologiemi (Hovorkova, 2018).
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3.2 Generace X

Tato generace lidi narozenych mezi lety 1968 a 1982 u nds vyrustala v socialismu.
V této dob¢ témet neexistoval pojem nezaméstnanost, zaroven se v této dobé odehrala
populacni exploze béhem 70. let, kdy se zacaly stavét vice panelové domy a dochazelo
k velké podpote rodi¢ovstvi. Jedna se o generaci, ktera stale cte noviny a ¢asopisy a kouka
na televizi, ale zaroven uz lépe zachazi s modernimi technologiemi a dokaze spoustu véci
fesit pfes internet. Jedna se o pracovité lidi, na které jsou kladeny vysoké finan¢ni a
pracovni naroky. Musi byt schopni se dobfe prosazovat, protoze se jednd o velmi

pocetnou skupinu (Vorlicek, 2018).

3.3 GeneraceY

Generace Y vyrustala v dobé sametové revoluce, kdy doslo k velkym zménam.
Bylo za pottebi dohnat zapadni svét ve vSech oblastech. Hlavni hodnotou se staly penize
a potfeba mit vieho co nejvice. Zacaly rist ceny a po rozpadu Ceskoslovenska zagaly
prichazet dopady honu za penézi. Castymi se staly rozvody, soudy o majetek, rozpady
rodin. Zastupci této generace jsou zvykli se o sebe postarat a jsou velmi zadani na trhu
prace (van den Berg, 2020). Z kariérniho hlediska jsou povazovani za velmi vytrvalé a
ambicidzni jedince, ktefi se neboji riskovat. Je pro né velmi dilezity kariérni postup a

rozvoj, neboji se cestovat ani pracovat v zahrani¢i (Hovorkova, 2018).

3.4 Generace Z

Generace Z neboli internetova generace je prvni skupina narozena do digitalniho
svéta. Béhem jejich dospivani dochéazelo k rozvoji internetu do takové podoby, v jaké ho
dnes zname. Jsou zvykli pracovat s pocitaci, mobilnimi telefony, tablety a vSemi
nejnovéjSimi technologiemi. VyuZivaji je k praci, vzdélavani 1 zabavé. Vyvoj v takto
digitalnim svété ma vSak i1 své nevyhody, vSichni se spoléhaji na moderni technologie a
ztraci schopnost kritického a logického mysleni, spoléhaji se pouze na to, Ze vSe najdou
na internetu. Z jistého pohledu lze fict, ze technologie této generaci piinasi nevyhodu
oproti star§$im generacim, které byly nuceny feSit situace a vyhledavat informace
generace, protoze se jedna o pomérn¢ mladé lidi a konkrétni specifika budou znama
behem pftistich dekad (Vecetova, 2012).
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3.4.1 Generace Z v pracovnim prostredi

Vzhledem k tomu, Ze tato generace vyrostla v digitalni dob¢, jsou na ni kladena
velkéd oCekavani. Oc¢ekava se nastup umélé inteligence na trh, se kterou si budou muset
poradit. Obecné jde o odvazné jedince, ktefi se radi zapojuji do projektli a nemaji problém
s nejruznéjSimi technologiemi. Od zaméstnavatele pozaduji predevsim flexibilitu a
svobodu, které upiednostiiuji nad vysokym platem. Maji upln¢ jiné naroky nez predchozi
generace. Nevyhovuje jim pétidenni pracovni tyden, prace v presné stanovené ¢asy ani
piidélena dovolena. Potiebuji se v pracovnim prostiedi citit dobie a mit moznost volby
pracovni doby, dovolené 1 dntli, kdy budou pracovat. Na pracovisti mize dochdzet
k problémum pfi stfetu této mladé generace s generacemi starSimi. Lidé€ z generace Z jsou
zdatni v online komunikaci, ale v té osobni ¢asto zaostavaji, jsou pomérné nachylni na
kritické hodnoceni a rychleji podléhaji depresivnim staviim. Na druhou stranu jsou oproti
starSim generacim vice otevieni osobnimu rozvoji, kou¢inku a mentoringu, coZ otevira
moznosti zaméstnavatelim v organizaci vzdélavacich a rozvojovych programt. Jako
negativni specifika 1ze uvést Uzkostlivost, vztek, piecitlivélost, nizké sebevédomi a

stydlivost (CSOB, 2022).

3.4.2 Recruitment z generace Z

Dle priizkumti neni slozité pracovniky z této generace ziskat, ale spiSe je udrzet.
Spolecnosti, které byly soucasti danych prizkumt uvedly, Ze nejCastéjSim zpisobem
ziskavani zaméstnancli z generace Z je za pomoci jejich vlastnich siti. Dal§im velmi
Castym zpusobem je vyuzivani pracovnich portali. Pro osloveni jsou nejcastéji zvoleny
sit¢ jako LinkedIn a Facebook, komunikace skrz vysoké skoly nebo pfimé doporuceni od
jinych zaméstnanct. Pfislusnici této generace své rozhodnuti o nastoupeni na néjakou
pracovni pozici vétSinou prodiskutuji s rodinou a ptateli, a poté navstévuji stranky

zamestnavatelll (Domeova a kol., 2018).

3.4.3 Jak zaujmout generaci Z

Nejzadangj$i generaci na trhu prace je momentalné generace Y, ale je dulezité se
zacit zaméfovat 1 na zpiisoby, jak zaujmout zastupce generace Z. Je nutné pochopit, jak
se chovaji, jak jednaji a jak mezi sebou komunikuji. Pokud chceme zaujmout mladé

uchazece musime dbat na nékolik rtiznych aspektli. Jako prvni lze uvést firemni kulturu,
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mladym lidem zdlezi hodné na tom, aby zapadli a mé&li prostor pro kreativni tvofeni a
svobodné vyjadifovani. Zaroven hledaji spolecnosti s odpovédnym chovanim k zivotnimu
prostiedi, na kterém jim také velmi zalezi. Casto si pred nastupem do prace zjistuji, jak
jsou jednotlivé spole¢nosti environmentalné zodpoveédné. S firemni kulturou uzce souvisi
i znacka. Pracovat u firmy s dobrou znackou je pro mnohé jedince velmi dtlezité a dodava
jim to pocit sily a stability. Pokud firma nabizi ve svych nabidkach pracovnich pfilezitosti
skvély work-life balance, ¢asovou flexibilitu nebo naptiklad moznost prace z domova je
pro uchaze¢e mnohem atraktivnéjsi. Prace z domova je v dnes$ni dob¢ brana témeét jako
samoziejmost a pokud firma vyzaduje pouze praci z kanceléafe velmi ztraci na atraktivite.
Velmi dulezité je vsadit na moderni postupy pii ziskdvani mladych zameéstnanct.
Samoziejmosti je vyuzivani rGznych socidlnich sitich. Podstatnad je rychla reakce a
vyuZivani jinych platforem neZ e-mail. VSechny informace musi byt dobie dostupné
odkudkoliv a od recruitera se ofekava rychla reakce a flexibilita ve vyuzivani riiznych
platforem. Zajimavym prostfedkem, jak ziskat mladé uchazece jsou staZe. Stdze jsou
velmi popularni mezi vysokoSkoldky a slouzi k ziskavani mladych talentti. Vhodnou
kombinaci je zavést program doporucovani uchazeci. Pokud jsou jedinci ve své praci
spokojeni, jednoduSe to daji védét svému okoli. Mezi Upln€é nové postupy se tadi

gamifikace, coZ je vyuzivani her pro zpestfeni naborového procesu (Tegze, 2019).
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4 Empiricka cast

Druha cast této prace je veénovana dotaznikovému Setieni, které ma za cil
analyzovat, jak nejlépe cilit na zastupce z generace Z, a to prizkumem této konkrétni
generace. Pro ucely dotazniku byli vybrani respondenti narozeni mezi lety 1995-2005,
kteti pravdépodobné maji néjaké zkuSenosti s hledanim pracovniho mista. Dotaznik viz

ptilohu A.

4.1 Dotaznik

Dle Svece a kol. (2009, s. 122) ,Dotaznik je vyzkumny (resp. priizkumny),
vyvojovy a vyhodnocovaci (zejména diagnosticky) nastroj k hromadnému a pomérné
rychlému zjistovani informaci o znalostech, nazorech nebo postojich dotazovanych osob
k aktudlni nebo potencidlni skutecnosti prostiednictvim pisemného dotazovani se.
Metoda dotazniku, jak jeji ndzev naznacuje, je tedy postavena na dotazech. Metodicky je

piibuzna s metodou piimého, bezprostiedniho tstniho interview (rozhovoru).*

Jako kazda vyzkumna metoda ma i dotaznik své vyhody a nevyhody. Nez se
rozhodneme ho vyuzit jako hlavni nastroj, je dilezité zjistit, zda je pravé dotaznik
spolehlivym, validnim a vhodnym néstrojem pro nas vyzkum, nebo zda by bylo vhodné;jsi

pouzit nastroj jiny (Eger & Egerova, 2022).
Eger a Egerova (2022, s. 147) vymezuji tyto vyhody a nevyhody pouziti
dotazniku:

,»Vyhody dotazniku jsou napf.

e Moznost ziskat data od velkého vzorku populace.

e Vétsi efektivnost z hlediska ndkladl (financnich, ¢asovych).
e Snazsi kvantifikovatelnost dat.

e MozZnost podrobnéjsi a hlubsi statistické analyzy vysledk.

e Moznost opakovaného pouziti (za predpokladu kvalitniho dotazniku).
Mezi nevyhody dotazniku patii napft.

e Omezené mnoZstvi informaci — napft. zjiStujeme nazor respondenta, ale jiz

nezjistime, pro¢ ma tento nazor.
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e Relativné mensi navratnost (zejména u dotaznikti distribuovanych postou
¢i elektronicky).

e Riziko nedostate¢né reprezentativnosti.

e Nedostate¢na kontrola, kdo a jak (pofadi otazek) vyplituje dotaznik.

e Nemoznost kontroly podminek, za kterych probiha dotazovani.*

4.1.1 Vlastnosti dotazniku

Kazdy dotaznik by mél spliovat jistd kritéria, aby mohl byt povazovan za
spolehlivy. Tato kritéria se daji obecné pouzit i u jinych vyzkumnych metod. Jedna se o
validitu, reliabilitu a pilotaz.

Validita — Gavora (2010) specifikuje validitu jako schopnost vyzkumného
vyzkum nemél smysl. Problém neni ve validit¢ samotné, protoze se predpoklada, ze
kazdy nastroj zjist'uje to, co vyzkumnik chce. Proto je vice vhodné hovofit o mife validity,
kazdy nastroj je validni v jiném sméru, a proto je dilezit¢ pfedem uvazit volbu

konkrétniho vyzkumného nastroje.

Reliabilita — reliabilita je druhou velmi podstatnou vlastnosti vyzkumnych
nastroji. Jedna se o pfesnost a spolehlivost. U dotaznika se tato vlastnost vyznacuje
konzistenci dotazniku, coZ znamend, Ze vSechny otazky jsou zaméfené na dané téma

(Eger a Egerova, 2022).

Pilotaz — jedna se o predvyzkum, ktery by nam m¢él sd¢lit, zda jsou vSechny
otazky srozumitelné, davaji smysl a odpovédi na né¢ nam dokazou odpoveédét na nase
vyzkumné otazky. Vybranym respondentim je vhodné zméfit Cas, ktery potiebovali

k vyplnéni dotazniku a ujasnit si s nimi vSechny nejasnosti (Eger a Egerova, 2022).

4.2 Dotaznikové Setieni

Dotaznikové Setfeni probihalo v obdobi od 23.3.2023 do 29.3.2023 a bylo
uskute¢néno online pomoci nastroje Google Forms. Celkem se dotaznikového Setfeni
zucCastnilo 208 respondentii. Dotaznik se skladal z 15 otazek. U vétSiny otazek byla

zvolena forma vybéru zvice moznosti. Pouze jedna otdzka byla oteviend. Pro
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prehlednéjsi zpracovani byl proveden export do Microsoft Excel. Samotny dotaznik se
nachazi v ptiloze A.

Vyzkum byl rozdélen do 3 ¢asti. V prvni casti se nachdzi otazky
sociodemografického typu. Konkrétné pohlavi, rok narozeni, nejvyssi dosazené vzdeélani
a pracovni zkuSenosti. Druhd ¢ast se zaméfuje na konkrétni zptisoby hledani zaméstnani.
V posledni ¢asti se zjistuje, jak by mél vypadat pracovni inzerat, aby na néj respondenti

odpovédeli a jaké jsou jejich preference pii vybéru spolecnosti.

Pted zvefejnénim dotazniku byla provedena pilotaz. P&t vybranych zastupci
generace Z vyplnilo dotaznik za ucelem zjistit, zda je vSe srozumitelné a kolik ptiblizné

¢asu vyplnéni dotazniku zabere. Nebyly nalezeny zadné nedostatky.

4.3 Vysledky vyzkumu

Dalsi cast prace je vénovana rozboru dotaznikového Setfeni. Probéhne rozbor
respondentl na zaklad¢ pohlavi, véku, nejvyssiho dosazeného vzd€lani a pracovnich
zkuSenosti. Dale budou popsany nejcastéjsi zpisoby hledani zaméstnani mezi zastupci

generace Z a idealni vzhled pracovnich inzerati o¢ima této generace.

4.3.1 Soubor respondentii

Vyzkum byl proveden na vybérovém souboru respondentli, protoze zkoumani
celého zakladniho souboru je ve vétsiné piipadii velmi nékladné a Casové naro¢né.
Vysledky, které ziskame z vybérového souboru povazujeme z hlediska zkouméni za
reprezentativni a dostatecné presné. Tyto vysledky a zavéry se zobecniuji na cely zakladni

soubor (Micudova a kol., 2016).

Z celé prace vyplyva, ze je zamétfena na generaci Z, proto byl zvolen soubor
respondenttl, kteti vékoveé odpovidaji této generaci. Mizeme tedy fici, ze spoleCnym
znakem je vek.

Jak jiz bylo feceno, dotaznik fadné vyplnilo 208 respondentd, ktefi odpovidali
stanovenym podminkdm. Vékové rozmezi bylo ur¢eno na osoby narozené mezi lety 1995
az 2005, protoZe je pravdépodobné, Ze jiz maji néjaké zkuSenosti s hleddnim zaméstnani.

Prvni ¢tyfi otazky jsou sociodemografického charakteru a zjistuji pohlavi, pfesny rok
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narozeni, vzdélani a pracovni zkusenosti respondentti. Pro piehlednost je vSe zndzornéno

v tabulkach.

RozloZeni respondentt na zédkladé pohlavi lze vidét v nasledujici tabulce:

Tab. 1: Pohlavi respondenti

Pohlavi Pocet respondentii Podil v %
Muz 81 38,9
Zena 127 61,1

Celkem 208 100

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

Na dotaznik odpovédélo celkem 208 respondent. I pfes snahu co nejvice
vyrovnat podil mezi pohlavimi, bylo ziskano vice odpovédi od Zen. Konkrétné 127, tedy
61,1 %. Muzskych respondentl bylo pouze 81, coz tvoti 38,9 % z celkového poctu. Jedna
se o jednu zlimitaci vyzkumu. Pro piesnéjSi rozd€leni zastupci generace Z byla
v dotaznikovém Setfeni piitomna otazka na konkrétni rok narozeni. Jak 1ze vidét v tabulce
nize, nejvice respondentti, ktetfi dotaznik vyplnili, bylo narozeno okolo roku 2000, ale je
zastoupen kazdy roc¢nik, ktery mohl dotaznik vyplnit. Naopak nejméné je zastoupen

roc¢nik 2005, pouze tfemi respondenty. Nevyrovnané rozlozeni je dalsi limitaci vyzkumu.

Dalsi tabulka zobrazuje pocet respondentt narozenych v konkrétnim roce:
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Tab. 2: Rok narozeni

Rok narozeni Pocet respondentii Podil v %
1995 9 4,3
1996 9 4,3
1997 14 6,7
1998 23 11,1
1999 27 13
2000 45 21,6
2001 41 19,7
2002 15 7,2
2003 12 5,8
2004 10 4,8
2005 3 1,4

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

Nejvice zastoupenym dosazenym vzdélanim je stfedoSkolské s maturitou, tohoto
vzdélani dosdhlo 114 respondentd, tedy 54,8 %, coz je vice nez polovina vSech
dotazovanych. Druhym nejvice zastoupenym je bakalaiské vzdélani, toho dosahlo 36
respondentit (17,3 %). V souboru se nachédzi i nckolik respondentii se zdkladnim
vzdélanim, ale to je zpiisobeno tim, Ze nejmladsi rocniky ze souboru studuji stiedni Skolu,
tudiz jejich nejvyssim dosazenym vzdélanim je zatim zakladni. Nikdo ze starSich
zastupcl nemd pouze zadkladni vzdélani, diky Cemuz Ize konstatovat, ze vSichni

respondenti jsou vzdélani.

Doktorského vzdélani dosahl zatim pouze jeden zrespondentl, ale to se
samoziejm& mulze vzhledem k vékovému rozmezi odpovidajicich jest€¢ zmenit.
Zastoupeni vysSich odbornych kol je nizsi, ale to je pravdépodobné zplisobeno tim, ze

nejsou tak populdrni a nepfijimaji takovy objem studentl jako Skoly vysoké.

Nasledujici tabulka zobrazuje nejvyssi dosazené vzdélani:
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Tab. 3: Nejvyssi dosazené vzdélani

Vzdélani Pocet respondentii Podil v %
Zakladni 13 6,3
Stiedoskolské s vyucnim listem 27 13
Stiedoskolské s maturitou 114 54,8
Vyssi odborné 6 2,9
Bakalatské 36 17,3
Magisterské 10 4,8
Doktorské 1 0,5

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

Jako dalsi byly zkoumany pracovni zkuSenosti respondenti. Zde bylo mozno
zvolit vice odpovédi. Zadné pracovni zkusenosti nema pouze pét respondenttl, ostatni
uvedli, Ze maji zkuSenosti minimaln¢ s jednim z pracovnich ivazkli. VSech 5 respondenti
bez pracovnich zkusenosti bylo narozeno mezi lety 2002 a 2004, takze se fadi mezi mladsi
zastupce generace Z. Diky témto ziskanym udajim lze fici, Ze generace Z je velmi

ekonomicky aktivni.

Nasledujici tabulka uvadi konkrétni pracovni zkuSenosti vSech respondentu:

Tab. 4: Pracovni zkuSenosti

Pracovni tivazek Pocet respondentii Podil v %
HPP 102 49
DPP/DPC 148 71,2
Casteény tivazek 43 20,7
0osvC 28 13,5
Staz/trainee program 28 13,5
Z4dné pracovni zkusenosti 5 2,4

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023
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Nejvice dotazovanych uvedlo, Ze maji zkuSenost s dohodou o provedeni
prace/¢innosti, tedy brigddou. Konkrétné 148 z 208 dotazanych (71,2 %). Zastupci
generace Z jsou Casto studenti, kteti si ke $kole ptivydélavaji a forma DPP/DPC je
obvykle pro studenty nejvhodné&jsi. Druhou nejvice zastoupenou moznosti je prace na
hlavni pracovni pomér, s tou ma zkusenost 102 z respondentti (49 %). Jak uvadi Tegze
(2019) mezi studenty jsou velmi oblibenou formou ziskani praxe stdze. Z tabulky jde
vidét, ze nekolik respondenti ma zkuSenost i s touto formou. StaZe jsou vhodnym

zpusobem, jak objevit mladé talenty a umoznit jim ziskat praxi jiz béhem studia.

4.3.2 Analyza vysledkii dotaznikového Setfeni

Dalsi ¢ast vyzkumu byla vénovana konkrétnim zptsobtim hledani a ziskavani
zaméstnani zastupci generace Z. Konkrétné jsou zkoumany nastroje slouzici k hledani
zaméstnani, oblibenost pracovnich portall, jaké zpiisoby komunikace nejvice vyhovuji
zastupclim generace, a poté pracovnim inzeratim, jejich formé a vlastnostem. Dale byla
polozena jedna otazka zjist'ujici loajalitu osob z generace Z a jejich predstavu o idealni

spolecnosti, pro kterou by si zvolili pracovat.

Nejprve byla polozena otdzka, jaké nastroje by odpovidajicim nejvice

vyhovovaly, kdyby si hledali préaci. V otazce bylo mozné zvolit vice odpovédi.
Obr. 6: Zvolené nastroje pi1 hledani zaméestnani

Kdybyste hledali praci, jaké nastroje byste vyuzivali
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2023
V grafu Ize pozorovat, Ze nejvyssi zastoupeni pii hledani zaméstnani maji inzertni

portdly a doporuceni od koleglh nebo znamych, tyto formy zvolilo shodné 162
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respondenttl (77,9 %). Nejmensi zastoupeni maji inzerce v tisku (10 odpovédi) a nabidky
v televizi a radiu (11 odpovédi). Toto pravdépodobné vyplyva z trendi moderni doby,
které tyto formy upozad’uji a v popiedi jsou socidlni sit¢, mobilni aplikace a celkové
vyhledavani prace na internetu. 114 respondentti také hledd praci na strankach
konkrétnich zaméstnavatell, pfedem si zvoli pro né atraktivni zaméstnavatele a zde
hledaji praci. Obc¢as na webovych strankach lze nalézt i pozice, které nejsou nikde jinde
zvetejnéné. DalSimi ne tak vyuzivanymi zplsoby hledani prace jsou ufady prace a

personalni agentury.

Jako samostatnou moznost bylo mozné vybrat LinkedIn jako formu hledani
zameéstnani. Vyuziti LinkedInu zvolilo 48 odpovidajicich, coz neni vzhledem k rostouci
popularité této sité tolik. Tegze (2019) popisuje LinkedIn jako nejvice vyuzivanou sit
recruitery z nejriznéjSich firem, a proto mu byla vénovana i dalsi otazka, ktera zjistovala,

zda respondenti LinkedIn znaji a zda ho vyuZivaji.

Na nésledujicim grafu je vidét, ze LinkedIn viibec nezna 36 respondenti (17,3 %).
Z téch, co ho znaji ma na této siti icet pouze 50 odpovidajicich (24 %). Zde lze porovnat,
ze z 50, ktefi ucet maji, 48 uvedlo, Ze tuto sit’ pouzivaji, takze pokud si ho n¢kdo zalozi,

tak 1ze usuzovat, ze ho i1 aktivné vyuziva.
Obr. 7: Uget na LinkedIn

Mate Ucet na LinkedInu?
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

Jiz bylo uvedeno vySe, Ze pracovni portaly vyuziva téméf 78 % odpovidajicich.
V dalsi otdzce bylo vyjmenovano deset vybranych inzertnich portali a respondenti méli
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zvolit ty, které jiz nékdy navstivili. Cilem této otazky bylo ovéfit, zda respondenti znaji
ty nejznamé;jsi inzertni portaly v CR, a i ty méné znamé. Vsechny portaly byly zvoleny
podle podminky, Ze se nezaméfuji pouze na jedno pracovni odvétvi, ale nachézi se tam

ruznorodé nabidky.
Obr. 8: Navstiveni inzertnich portala

Navstivené inzertni portaly

180
160
140
120
100
80
60
40 I I
: BRE
0 H =
& & & & & & & & & &
b b o) Q . . > S x>
'\606 & & > o *(\Q’é\ J/\/,bb &Qf& & & &8
N & & S S S S < &
e & P Q N @"* 3
$ O &
N

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

Nejvice respondentti (161) navstivilo portal jobs.cz, coz potvrzuje i tvrzeni
z podkapitoly 2.2.4., kde je portal jobs.cz uvadén jako nejznaméjsi a nejvétsi v Ceské
republice. Nejvétsim konkurentem je portal prace.cz, ktery navstivilo 141 respondentt.

Ostatni z vybranych portalti nemaji tak vysokou navstévnost. 32 respondentt také uvedlo,

vvvvvv

Jiz byly zkoumany nejvyuzivang€jsi nastroje pii hledani zaméstnani. Dale budou
zkoumany konkrétni zplisoby. Tyto otazky spolu souvisi, zde je blize specifikovédno, co
by nejvice respondentim vyhovovalo. Tato otdzka byla doplnéna o moznosti chodit se
osobné ptat do vybranych spolecnosti, byt oslovovan ze strany podnikli nebo doplnit
vlastni odpovéd’. Vlastni odpoveéd’ vepsal pouze jeden z respondenti, doplnil seznam o
dobrovolnickou praci, diky které ziska zkuSenosti a doporuceni pro préaci ve zvoleném

odvétvi.
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Obr. 9: Hledani zaméstnani
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

Na tomto grafu lze vidét, Ze nejoblibenéjSim zptisobem hledani zaméstnani je
prochézet pracovni portaly, tuto moznost zvolilo 136 respondenti. Minimalnimu poctu
respondentl vyhovuje byt prihlaSen na urfadu prace nebo u personalni agentury, coz je
vzhledem k nizkému véku pochopitelné. Dalsi ne tolik oblibenou formou je osobné se
chodit do spolecnosti ptat. Dals$i moznosti jsou pomérné vyrovnané. Vzhledem k tomu,
ze vetsina respondentl zvolila vice moznosti, coz je zfejmé i z predesiého grafu, tak Ize
soudit, ze zastupci generace Z hledaji zaméstnani vice zplisoby najednou a nezaméiuji se

pouze na jeden.

Dalsi otazka se tykala komunikace ze strany spole¢nosti smérem k potencialnim
zaméstnancim. Bylo zjistovano, jakd forma komunikace by respondentim nejvice
vyhovovala. Zde se praxe trochu rozchézi s teroii. Tegze (2019) uvadi, Ze zastupci
generace Z nejvice upfednostiiuji kontakt pomoci socidlnich siti, LinkedInu a riznych
modernich technologii. Naopak, Ze mladi lidé nejméné oceni komunikaci formou e-

mailu.

Z vysledkii vyzkumného Setfeni vSak vyplyva, Ze nejoblibenéjsi formou je

komunikace pravé skrz e-mail. Déle respondentim vyhovuje komunikace ptes telefonni
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rozhovory, coz také neni moderni forma komunikace a vysoko se také nachazi

komunikace face-to-face.
Obr. 10: Formy komunikace

Jakd forma komunikace by Vam nejvice vyhovovala
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

Konkrétné 148, tedy 71,2 % respondenti zvolilo e-mail jako jednu
z nejvhodnéjSich forem komunikace. 122 odpovidajicich zvolilo komunikaci skrz
telefonni rozhovory a 115 face-to-face. Z téchto vysledki je ziejmé, Ze generace Z stale
upfednostiiuje spiSe tradiéni formy komunikace a na ty modernéjsi se piechdzi spiSe

pomaleji.

Posledni soubor otazek ve vyzkumném Setfeni byl vénovan konkrétnim
inzeratim, jejich vzhledu a obsahu. Cilem bylo zjistit, jak by dle respondenti mél inzerat
vypadat, co by mél obsahovat a zda se jiz n€kdy setkali s néjakou zajimavou formou
inzeratu. Tato ¢ast byla do vyzkumného Setfeni vloZena, aby bylo mozné rozsifit

doporuceni pro podnikovou praxi, které se tyka zaméstnavani zastupci z generace Z.

Prvni otazka se tykala formy inzeratu. Za ukol bylo zjistit, jaky styl inzeratu
zaujme nejvice osob. Byly zvoleny ¢Etyfi klasické struktury inzeratl, které se na inzertnich
portalech nebo napiiklad v aplikacich vyskytuji nejcastéji. VétSina inzeratd je sepsana
v bodech nebo v souvislém textu. Déle byly tyto moZnosti rozsiteny o délku celkového

inzeratu, zda uchaze€e zaujme vice obsahly inzerat nebo stru¢ny. Jako specidlni forma
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pracovni nabidka bylo uvedeno video. Jak jiz bylo popsano v podkapitole 2.2.4., inzerat
ve formé videa je vyhodou inzerovani na internetu, uchaze¢ nemusi ¢ist zadné informace,

pouze si pusti strucné video, kde mu je vse sdéleno. Zde bylo mozné zvolit pouze jednu

odpovéd..
Tab. 5: Forma inzeratu
Forma inzeratu Pocet respondenti | Podil v %

Popis v bodech se stru¢nymi informacemi 72 34,6
Popis v bodech s rozsdhlymi informacemi 108 51,9
Kratky souvisly text 7 3,4
Dlouhy souvisly text 3 1,4
Video 18 8,7
Celkem 208 100

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

V tabulce €. 5 je mozné vidét, ze vice jak polovina respondenti zvolila popis
v bodech s rozsdhlymi informacemi. Je zfejmé, ze inzerat ve formé souvislého textu neni
pro zajemce piili§ atraktivni a rad€ji si prectou pouze body. Zarovenl ale chtéji znat
vSechny podrobné informace o pracovni pozici a nevadi jim, kdyz danych boda bude vice.
Inzerat ve formé videa zvolilo 18 respondentti, coz je pomérné malo vzhledem k tomu,
ze by to méla byt nejmodernéjsi a nejjednodussi forma, jak se dozveédét vsechny potiebné

informace.

Dale navazovala otazka., co nejcastéji dle odpovidajicich u inzerata chybi. Zde

bylo mozné vepsat libovolnou odpoveéd’. Nékolik respondentt uvedlo, Ze jim u inzerat
nechybi nic. Nej€astéji uvedenymi prvky, které respondentiim u inzeratti chybi byly mzda
a informace o pracovni dob€. O mzdé€ se zminilo 76 respondentti. Dle respondentt nebyva
pracovni doba Casto viibec uvedena, nebo je uvedena pouze jako flexibilni, coz nedava
informaci o poc¢tu odpracovanych hodin. Neékterym z odpovidajicich chybi informace o
asové naro¢nosti u nabidek na smlouvy DPP/DPC. Nékolikrat bylo také zminéno, Ze u
nabidek chybi presné misto vykonu préce. Jeden z respondentt také uvedl, Ze mu chybi
proces naboru, ten nebyva zminén téméf v Zadném inzeratu, ale mozna by pro uchazece

bylo vhodné védét, jaky naborovy proces je ¢ekd. Jedna respondentka piidala vlastni
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zkuSenost, kdy u né¢kolika inzerati bylo uvedeno, Ze neni tfeba mit zkuSenosti a
zamgstnavatel vas vSe nauci, ale vétSinou tomu tak neni a pro nedostatek zkuSenosti jsou
poté kandidati odmitnuti. Na to navazuji i dalsi podobné odpovédi. Jeden respondent

uvedl, ze by u inzeratl ocenil i fotky z pracovniho prostiedi.

Dalsi otazka se tykala mzdového ohodnoceni a toho, zda si respondenti mysli, ze
by mélo byt v inzeratu obsazeno. Jiz z ptedchozi otazky lze vy¢ist, Ze pravé mzdu vétSina
uchazecl o préci v inzeratu vyhledava. Otazka uptesnuje, zda chtéji respondenti znat
piesnou castku, nebo pouze rozmezi, ve kterém se bude pohybovat. Zde bylo mozné

zvolit pouze jednu odpoved.

Obr. 11: Informace o mzdé

Méla by v inzeratu byt obsazena informace o mzdé?
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

Celkem 198 respondentii uvedlo, ze chtéji mit informaci o mzdé v inzeratu
uvedenou. Z toho 133 odpovédelo, ze by chtéli zndt rozmezi, ve kterém se bude mzda
pohybovat a 65 by chtélo znat konkrétni ¢astku. Pouze 8 odpovédi bylo, Ze je lepsi si

mzdu vyjednat a neznat ji pfedem a 2 odpovédi byly nevim.

Jak je zminéno v teoretické ¢asti, objevuji se 1 moderni formy pracovnich inzerati.
Jiz byl zminén inzerat ve formé videa, ale existuji i inzeraty ve formé hry. Dalsi
zajimavosti je vyuZivani QR kodi, které odkazi uzivatele na bliz8i informace, nebo
chatbot, ktery zodpovi vSechny uchazeCovi otdzky. V této otazce bylo zjiStovéano, zda se

respondenti s n€kterymi témito zajimavostmi jiz setkali.
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Na grafu nize lze vidét, ze nejvice lidi se nesetkalo s Zadnou z nabizenych
moznosti a to konkrétné 112 ze vSech respondentii. 61 respondentii se jiz setkalo
s inzeratem ve formeé videa, 34 respondenti se setkalo s QR kddem, ktery je odkézal na
blizsi informace a 33 s chatbotem. Zadny z odpovidajicich nikdy nevidél inzerat ve formé
hry. Lze ptredpokladat, ze tato forma neni tolik popularni a jeji vyuzitelnost bude
specificka pro jistd pracovni odvétvi. Také byla moznost vepsat vlastni zajimavost, se
kterou se respondenti nékdy setkali. Zde se objevila pouze jedna odpovéd a to
CareerFairy. Jedna se o zahrani¢ni web, ktery zprostfedkovava schiizky mezi uchazeci a

recruitery. Pomaha predevsim studentim zkontaktovat rtizné¢ zameéstnavatele.

Zde se jisté nachazi prostor pro inovace a vylepSovani pracovnich nabidek ze stran

zaméstnavatell a jejich zefektivnéni a zvySeni jejich zajimavosti a ldkavosti.
Obr. 12: Zajimavosti u inzerat

S jakymi zajimavostmi jste se jiz u inzerat( setkali
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2023

Dalsi dvé otazky byly doplikové a zjistovaly, jaké spolecnosti jsou generaci
Z preferovany a jak loajalni zastupci této generace jsou. V prvni otdzce bylo
vyjmenovano osm riznych kritérii, které mohou spolec¢nosti nabizet a respondenti méli

zvolit ta kritéria, kterd jim jsou nejblizsi a jsou pro né nejatraktivnéjsi.
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Byly zvoleny nékteré aspekty z podkapitoly 3.4.3., které by mély byt dle Tegze
(2019) nejvice atraktivni pro danou generaci jako napiiklad moznost prace z domova,

odpovédnost k zivotnimu prostiedi, flexibilita, podpora vzdélani a seberozvoje a dalsi.
Nasledujici graf zobrazuje konkrétni odpovéedi respondentii:

Obr. 13: Aspekty spole¢nosti

Jaké aspekty jsou pro Vas pti vybéru spolecnosti dlilezité
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Zdoj: vlastni zpracovani, 2023

Na grafu vyse lze vidét, ze nejvice respondentii zvolilo moznost flexibilni
pracovni doby. Vyplyva to z toho, ze mladym velmi zélezi na jejich volném Case a chtéji
si svij Cas organizovat dle sebe. Dalsi velmi ¢astou odpovédi je podpora vzdélavani a
rozvoje. Generace Z si na vzdélavani a rozvoj velmi potrpi. Jak je uvedeno v podkapitole
3.4.3., moznost home office je dnes brdna témeét jako samoziejmost a pocitaji s ni i
respondenti tohoto vyzkumu. Dale je pro né dulezitd podpora kreativity a svoboda
vyjadfovani. Zde se odpovédi respondentii velmi shoduji s teorii. Jediné, co pro né neni
tak podstatné je odpoveédnost k Zivotnimu prostiedi, ale 1ze fici, Ze to je zatim spiSe trend
v zahrani¢i a u nds neni zatim v poptedi. Nejméné respondentiim zaleZi na tom, zda je

spole¢nost znama.
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Posledni otazkou, kterou se toto vyzkumné Setfeni zabyva je otazka loajality. Neni
to hlavni téma prace, proto byla polozena pouze jedna otazka, ktera smétuje timto smérem
Cisté pro zajimavost a doplnéni informaci o generaci Z. V teoretické ¢asti je zminéno, Ze
tato generace se vyznacuje niz$i mirou loajalnosti nez generace ptedchazejici. Proto byla

polozena otazka:

Pokud byste byli zaméstnani v dobré spolecnosti a dostali byste nabidku na praci

vvvvv

Byly tfi moznosti odpovédi. Nejvice respondenttii (132) zvolilo odpovéd, ze by
uvazovali o pfechodu do druhé spolecnosti. 29 uvedlo, ze by nabidku ihned pfijali a
zbytek, tedy 47 odpovidajicich by ziistalo ve spole¢nosti kde jsou a radé€ji by se rozvijeli
tam. Vé&tSina zvolila moznost, Ze to zvazi, takze by pravdépodobné zélezelo na dalSich
aspektech, které¢ by zména zaméstnani obsahovala. Nelze upln¢ prokdzat, ze by generace

Z byla neloajalni, ale Giplna loajalita zde také neni.

4.4 Shrnuti dotaznikového Setireni

Cilem dotaznikového Setieni bylo zjistit, jak nejlépe cilit na zastupce generace
Z,pokud o né¢ ma podnik zijem. V dotaznikovém Setieni bylo zjisténo, ze
nejpouzivanéjSim nastrojem pii hledani zameéstnani jsou inzertni portaly. Nejvice
navstévovany je portal jobs.cz. Dale generace Z velmi d4 na doporuceni od svych

znamych a kamaradu.

Co se tykd komunikace s uchazeCi, je stale preferovana forma e-mailu a
telefonnich hovora. Pro dalsi kontakt je nejlepsi setkat se osobné. Komunikace pies

socialni sit¢ nebo napt. videohovory neni tolik vitana.

Ohledné¢ vzhledu pracovnich inzeratt, je nejvhodnéjsi je formulovat v bodech a
obsédhnout co nejvice informaci, dilezité je nevynechat informace o mzdé a pracovni
dobé. Mzda mize byt udana v rozmezi, ve kterém se bude pohybovat, to respondenti
povazuji za nejleps$i informaci. Déle bylo zjisténo, Ze respondenti se moc casto

nesetkavaji s modernimi formami pracovnich inzerati.

Respondenti si pravdépodobné spiSe vyberou spolecnost, ktera nabizi flexibilni

pracovni dobu, moZnost home office a podporuje dalsi vzdélavani a rozvoj. Nezalezi jim
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tolik na nabizenych benefitech jako napiiklad mobilni telefon nebo automobil. Déle pro

né neni tolik dulezitd odpoveédnost k Zivotnimu prostiedi.
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5 Analyza nabidek na inzertnim portalu

Posledni cast této prace se zabyva analyzou pracovnich nabidek na inzertnim
portalu jobs.cz, ktery byl vybran k analyze, protoze se jedna a o jeden z nejvétsSich
inzertnich portalti v Ceské republice a zaroven v dotaznikovém Setieni byl také zvolen
jako nejvice navstévovany. Byly vybrany inzeraty tii spolecnosti, od kazdé jeden, které
mifi na mladou generaci. Postupn¢ budou vSechny popsany a porovnany s vysledky
v dotaznikovém Setfeni. Bude zjistovano, zda vyhovuji pozadavkim vyplyvajicim

z vyzkumného Setfeni mezi generaci Z. VSechny inzeraty viz ptilohy B, C, D.

Samotné inzertni stranky jobs.cz jsou piehledné, jednoduse se v nich orientuje a
nachazi se na nich nejen pracovni nabidky, ale i rizné ¢lanky nebo nabidky kurzd. Také
nabizi moznost vytvorit si Zivotopis. Nachazi se zde n€kolik riznych filtri, podle kterych
muze uchaze¢ jednoduse najit ty nabidky, které mu budou nejvice vyhovovat. U
konkrétnich inzerath je vzdy uveden nazev pozice, spolec¢nost, ktera pozici nabizi, mésto
a obcas informace o mzdé. U néekterych inzerati se objevuje i odkaz na hodnoceni

spolecnosti, nebo jak rychle reaguji zpét.

5.1 Inzerat spole¢nosti BRUSH SEM s.r.o.

Jako prvni byl zvolen inzerat na pozici Konstruktér (SS) pro navrhy vyrobnich
zlepSeni od vyrobni spolec¢nosti BRUSH SEM s.r.0., ktera se zabyva vyrobou a servisem
generatortl. Cely inzerat viz piilohu B. Ze inzerat miii na mladou generaci lze poznat
z uvodniho textu, kde je zminéno, ze hledaji mladého konstruktéra. Inzerat je pomérné
strucny, sklada se z kratkého textu, co uchazece ceka, a dale je psan v bodech. Body jsou
rozdeleny do dvou sekci, jedna jsou potiebné znalosti a dovednosti a druhd co spole¢nost

muze nabidnout.

Pokud vzhled inzerdtu porovname s vysledky v dotaznikovém Setfeni, tak inzerat
lze povazovat za vyhovujici. Popis je v bodech, coz je dle priizkumu mezi generaci
Z nejlepsi styl inzeratu a obsahuje pfiméfeny pocet informaci. Nedostatkem je chybéjici
informace o mzdé¢, nebo jejim rozpéti, které Casto chybi i respondentim. Plusem je piesné
stanovend denni pracovni doba a konkrétni po€et dnii dovolené. DalSim zajimavym
prvkem je obrazek piimo z vyroby. Velkym benefitem je, Ze spole¢nost nabizi flexibilni

zacatek/konec smény a moznost obCasné prace z domova, dale vzdélavaci kurzy a
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nabidky.

Celkové je inzerat stru¢ny, jasny, obsahuje vSechny potfebné informace az na
informaci o mzdé¢, kterou pouze popisuje jako zajimavou, pod ¢imz si kazdy muze

predstavit néco jiného.

5.2 Inzerat spole¢nosti PERASPERA group

Dalsi vybrany inzerat je zaméfen humanitné a jedna se o pozici Absolvent VS
humanitniho sméru — HR support od spole¢nosti Peraspera group. Celé znéni inzeratu
viz ptilohu C. Tento inzerat je také rozepsany v bodech a uvod je psan formou kratkého
textu. Oproti prvnimu inzerdtu je tento psan vice osobné, jsou pouzivany emotikony a
forma tykani. Tento zpiisob psani plisobi vice ptatelsky a pravdépodobné vice zaujme nez
prvni inzerat, ktery byl psan pouze obecné. Opét je inzerat rozdélen do nckolika sekci,

které sd€luji, koho spolecnost hleda, co ho ¢eka a co nabizi.

V porovnani s dotaznikovym Setfenim je tento inzerat psan vyhovujicim
zpusobem. Zaroven je zmin€no, Ze jsou otevieni riznym formam komunikace, at’ pres
email nebo telefon, coz je také dobra cesta, protoze uchaze¢ si mize zvolit formu, ktera
mu nejvice vyhovuje. U tohoto inzeratu je jiz uvedeno mzdové rozpéti, ve kterém se bude
pracovnik pohybovat, to je dalSim plusem této nabidky. Jsou zde vypsany i1 benefity jako

flexibilni pracovni doba, obcCerstveni, vzdélavani a dalsi.

Tento inzerat je z hlediska pisobeni na generaci Z vyhovujici. Je psan jasné, ale
zajimavou pratelskou formou, coz mladi oceni, nachazi se v ném vSechny potfebné

informace a piisobi celkové velmi oteviené.

5.3 Inzerat spolecnosti DEICHMANN s.r.o.

Jako posledni byl zvolen inzerat od spole¢nosti DEICHMANN s.r.0. na pozici
Cestujici asistent/ka prodeje TRAINEE Kromérizsko a okoli. Inzerat viz ptilohu D.
Tento inzerat byl zvolen proto, Ze se pod nim nachazi i video, jak to ve spole¢nosti
funguje, coZ je pomérné ojedinéla zaleZitost mezi nabidkami. Inzerat je opét psan formou
tykani s ivodnim textem a dale popisem v bodech, touto formou je psana vétSina inzerat

na portale jobs.cz.
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Opét se zde nachazi ¢ast, jaky by mél uchaze¢ byt, a poté co mu je nabizeno.
V tomto inzeratu je uvedena konkrétni ¢astka, ktera bude za praci zaplacena. Jedna se o
trainee program, coz je pro mladé zajimava moznost, jak ziskat pracovni zkusenosti, i
kdyz se s touto formou vétSina respondentli z vyzkumného Setieni nesetkala. Jsou zde
zminény i benefity, ale tentokrat neni nabizena flexibilni pracovni doba ani moznost

dalsiho vzdé¢lavani, které respondenti u zaméstnavatelti oceni nejvice.

Nejveétsi zajimavosti u této nabidky je video, ve kterém promlouva nékolik
zaméstnancl dané spolecnosti o svém pracovnim dnu a jaké prace u spolecnosti je. Je na

uchazecich, zda tomu uvéti. Jinak je inzerat sepsan stru¢né a pratelsky.

Nasledujici tabulka zobrazuje porovnani vSech tfi inzerati ve vybranych

aspektech. Byly zvoleny aspekty, které vyplynuly z dotaznikového Setfeni jako

vvvvv

od spole¢nosti PERASPERA group. Naopak nejhlife z porovnani vySel inzerat od
DEICHMANN s.r.0., ktery byl nejvice zajimavy diky avodnimu videu.

Tab. 6: Porovnani pracovnich nabidek

BRUSH SEM PERASPERA DEICHAMNN
group S.r.o.
Psdno v bodech . ‘

Uvedena mzda

Uvedena pracovni doba

Misto vykonu prace

Foto z prostredi prace

Flexibilni pracovni doba

Moznost vzdélavani

MozZnost home office

Zdroj: vlastni zpracovani, 2023
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6 Doporuceni pro podnikovou praxi

Na zékladé provedeného vyzkumného Setifeni a analyzy vybranych pracovnach
nabidek jsou v této kapitole formulovana doporuceni pro podnikovou praxi. Provedené
dotaznikové Setfeni zobrazuje postoje zastupci generace Z ke zplsobim ziskavani
zameéstnani a jejich preference pii vybéru spolecnosti, pro kterou by pravdépodobnéji

chtéli pracovat.

Rozmezi let, do kterych se generace Z tadi se v riiznych zdrojich lisi. Co maji v§ak
spolecné je to, ze jsou nejmladsi generaci, kterd momentalné je a vstupuje na trh prace.
Nejcastéji se jedna o studenty stfedniho nebo vysokoskolského vzdélani. Pro studenty je
nejéast&jsi formou prace na DPP/DPC, takZe se jejich postoje mohou postupem &asu, kdy

budou prechazet do prace na plny tivazek jesté zmenit.

Pokud si zastupci této mladé generace hledaji praci vyuZivaji k tomu nejcastéji
inzertni portaly a doporuceni od znamych. Proto je dilezité pti ziskavani téchto mladych
pracovniki aktualizovat své inzeraty na pracovnich portalech a inzerovat na vice mistech.
Zaroven podporovat své zaméstnance k tomu, aby o podniku mluvili a §ifili informace a
tim naldkali nové mladé¢ talenty. Dale je pfi ziskdvani mladych zaméstnancti dobré byt
aktivni na socialnich sitich a mit zajimavé a ptehledné webové stranky. Naopak mladé
pracovniky podniky neziskaji inzerci v tisku, televizi nebo v persondlnich agenturach.
Pokud jde o inzertni portaly, tak nejvyuzivanéjSim portalem mezi mladou generaci je
portal jobs.cz, ktery je zaroveti jednim z nejvétsich portalts v Ceské republice. Dalsim
cetné uzivanym portalem je prace.cz, ostatni jsou vyuzivany spiSe mén¢. Inzerat by me¢l
obsahovat co nejvice informaci a m¢l by byt psany v bodech. Podstatnou informaci je

mzda a pracovni doba.

Pti komunikaci tato generace nejvice oceni e-mailovou korespondenci, telefonni
rozhovory a komunikaci face-to-face. Jedna se spise o klasické formy komunikace, o ty
moderni jako socidlni sit¢ nebo videohovory takovy zdjem neni. Pokud jde o to, jaké
benefity tato generace nejvice oceni, tak to jsou flexibilni pracovni doba, podpora

vzdélavani a home office.
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Z.avér

Bakalarska prace byla vénovana ziskdvani zaméstnanc, a to konkrétné
z generace Z. Hlavnim cilem bylo analyzovat, jaké preference zastupci této generace maji
pri ziskédvani zaméstnani. Dil¢imi cili bylo analyzovat vybrané inzeraty a na zakladé

ziskanych dat sepsat doporuceni pro podnikovou praxi.

Nejdifive bylo vSe popsano na zaklad¢ literdrnich a internetovych zdroji
v teoreticke Casti. Nejvice se teorie zamétrovala konkrétné na personalni ¢innost ziskavani
zaméstnancl a na charakteristiku generace Z. Byla popsdna vSechna témata, kterych se

tykalo vyzkumné Setieni, aby bylo moZné propojit teoretickou a praktickou cast.

Pro dosazeni hlavniho cile bylo potfeba prozkoumat nazory v této generaci, toho
bylo dosazeno pomoci dotaznikového Setieni. Toto Setfeni probihalo online a zGc¢astnilo
se ho 208 respondentt, kteti spadali do zvolen¢ho vékového rozmezi. VSechny vysledky
vyzkumu byly sepsany a zobrazeny v tabulkach nebo grafech. Dale byly analyzovany
vybrané pracovni nabidky, které byly porovnany s vysledky z vyzkumného Setfeni.

Nakonec bylo sepsano doporuceni pro podnikovou praxi.

Vysledky vyzkumného Setfeni ukazaly, ze nejcastéjSim zplisobem, jak si zastupci
této generace hledaji zaméstnani je vyuzivani pracovnich portali a dale, ze daji na
doporuceni od znamych. Inzeraty by mély obsahovat vSechny podstatné informace a byt
sepsany v bodech. Nejcastéji u inzeratii chybi informace o mzdé¢ a pracovni dob¢. Déle
bylo zjisténo, Ze nejvice tuto mladou generaci 14ka flexibilni pracovni doba, moznosti

dalsiho rozvoje a vzdélavani nebo moznost home office.

Zvolené inzeraty od tfech riiznych spolecnosti z portalu jobs.cz, které mitily na
mladou generaci byly analyzovany a bylo zjisténo, Ze vSechny jsou psané formou, ktera
této generaci vyhovuje. U jednoho z inzeratl nebyla uvedena mzda, coZ byva Castym
problémem. K jednomu inzerdtu bylo pfidané i informacni video, to je pomérné
vyjimecna zalezitost a je to ukdzka vyuziti modernich technik, jak zaujmout pti ziskavani

zameéstnancu.

Na zaklad¢ vSech vysledki byla stanovena doporuceni pro podnikovou praxi. Tato
doporuceni by mohla spole¢nostem napomahat pii ziskdvani zaméstnancii z nejmladsi

ekonomicky aktivni generace na trhu prace.
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Priloha A: Dotaznik

1) Pohlavi
a. Muz
b. Zena

2) Rok narozeni

a
b
C.
d
e

1995
1996
1997

2005

3) Nejvyssi dosazené vzdelani

®

O N

Zakladni

StiedoSkolské s vyucnim listem
Sttedoskolské s maturitou
Vyssi odborné

Bakalarské

Magisterské

Doktorské

4) Pracovni zkuSenosti s

a.

e Ao o

Prace na HPP

Préce na DPP/DPC

Préace na CasteCny uvazek
0osSvC

Staz, trainee program
Z4dné pracovni zkuSenosti

5) Kdybyste hledali zaméstnani, jaké nastroje byste vyuzivali

a.

— e

Sw oo a0 o

Inzertni portaly (Jobs.cz, indeed.com. atd.)
Mobilni aplikace (napt. Prace za rohem)
Webové stranky zaméstnavatelli
Socialni sité

Doporuceni od kolegli, znamych, rodiny
LinkedIn

Personalni agentury

Utady prace

Inzerce v tisku

Veletrh pracovnich ptileZitosti

TV, radio



6) Které¢ z téchto stranek jste nékdy navstivili?

a. Jobs.cz

b. Prace.cz

c. Dobraprace.cz
d. Jenprace.cz

e. Indeed.com

f. Profesia.cz

g. Easy-prace.cz
h. Pracezarohem.cz

1. Jooble.org
j. Careerjet.cz
k. Zéadné

l. Jiné

7) Kdybyste hledali zaméstnani, tak by vam nejvice vyhovovalo
a. Prochézet pracovni portaly
Ptat se znamych
Vyuzivat socidlni sité
Mit mobilni aplikaci
Hledat na webovych strankach spolecnosti
Mit zveifejnény zZivotopis a byt oslovovan
Osobn¢ se chodit ptat
Byt piihlasen na ufadu prace/u pracovni agentury a dostavat praci
Jiné

S0 o Ao o

o

8) Jaka forma komunikace by vam nejvice vyhovovala?
a. Email
Telefonni hovory
Skrz socialni sité
Ptes videohovory (napt. Google Meet, Zoom, ...)
Ptes WhatsApp/SMS
Face-to-face
Jinad

© o Ao o

9) Pokud byste byli zaméstnani v dobré spolecnosti a dostali nabidku na préci
a. Zustali a rozvijeli se tam, kde jste
b. Zvazovali ptechod do jiné spole¢nosti
c. Pfijmuli nabidku s vy$§im platem



10) Mate ucet na LinkedInu?
a. Ano
b. Ne
c. Nevim, co to je

11) Setkali jste se jiz n€kdy u pracovnich nabidek s n€kterou z nize popsanych véci?
a. Inzerat ve formé videa

QR kod, ktery véas odkaze na blizsi informace

Chatbot, ktery dava automatické odpovédi

Inzerét ve formé hry

Ani jedna z moZnosti

Jiné

™o a0 o

12) Jaka forma inzeratu by vas nejvice zaujala?
a. Popis v bodech se stru¢nymi informacemi

b. Popis v bodech s rozsdhlymi informacemi
c. Kratky souvisly text

d. Dlouhy souvisly text

e. Video

f. Jiné

13) M¢l by inzerat obsahovat informaci o mzdé?

Ano, piesnou ¢astku

Ano, rozmezi, ve kterém se bude mzda pohybovat
Ne, lepsi je vyjednavat

Nevim

/e o o

14) Co vam casto u inzerata chybi?
MozZnost volné odpovedi

15) Pravdépodobnéji byste si pro praci vybrali spolecnost, ktera:
a. Nabizi moznost home office

Je odpovédna k Zivotnimu prostiedi

Nabizi flexibilni pracovni dobu

Jako benefit nabizi firemni telefon a automobil

Vice podporuje vzdélavani a rozvoj zaméstnancii

Je nadnarodni a zndma

Byla doporuc¢ena od kamaradi

Podporuje kreativni tvofeni a svobodné vyjadiovani

Sw oMo a0 o



Priloha B: inzerat BRUSH SEM s.r.o.

Silna nadnarodni spolecnost se sidlem v Plzni, zabyvajici se vyrobou a servisem
generatorU hleda novou pracovni posilu na pozici:

Konstruktér (SS) pro navrhy vyrobnich zlep$eni

Co vas ceka

Hledame mladého konstruktéra, ktery by se podilel na konstrukénim reseni
a technickém navrhu navrZzenych zlepsSeni, ktera se realizuji ve vyrobé, véetné
kresleni pripravkl a podpudrnych zafizeni pro vyrobu generator(

Jaké znalosti a dovednosti byste méli mit

eSS nebo VS vzdélani - strojirenstvi, mechatronika, automatizace

o technické a analytické mysleni

e ochota aktivné se Ucastnit vyrobnich proces pfi vyrobé generator(
e hledani prileZitosti ke zlepSeni

e znalost 3D konstrukénich systémd

e AJ-stfedni Uroven

Co vdm muZeme nabidnout

e praci ve stabilni a nadnarodni spole¢nosti

e zajimavou praci za zajimavé financni ohodnoceni

e Ctvrtletni bonusy

e prispévek na stravovani 85 K¢ na den a firemni kantynu

e Flexipass na volnocasové aktivity

e prispévek na penzijni pFipojisténi ve vysi 1 300 K& na mésic
e 7,5hdenni pracovni doba

e 25dni dovolené

e individualni vyuka anglictiny

Benefity: Bonusy/prémie, Mobilni telefon, Notebook, Prispévek na
penzijni/Zivotni pfipojisténi, Flexibilni zacatek/konec pracovni doby,
Stravenky/pfispévek na stravovani, Dovolend 5 tydn(, Vzdélavaci kurzy,
Skoleni, Zavodni stravovani, Pfispévek na sport/kulturu/volny ¢as, Moznost
obcCasné prace zdomova

Jobs.cz (2023). Dostupné 7.4.2023 z https://beta.www.jobs.cz/fp/brush-sem-s-r-o-

6801844/1590049225/?positionOfAdInA gentEmail=0&searchld=07af3c4d-d0a0-
4e8d-ac58-1b1db8599df2&rps=233
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Priloha C: inzerat PERASPERA group

PERASPERA group je boutique executive search kancelaf zaméfrena na
vyhledavani odborniku a talentu v oblasti vyroby, IT, logistiky ¢i obchodu.
HLEDAME PRO VAS HVEZDY JIZ 10 LET.

Pro nasi personalné poradenskou kancelaif PERASPERAgroup hledame v
souvislosti s dalSim rozvojem do tymu dalSiho

HR NADSENCE :-)

Koho hledame?

« absolventa VS, ktery by chtél svoji kariéru nastartovat v oblasti HR
a/nebo obchodu

o tymového hrace, ktery dovede "maknout"

e partéka, ktery umi dobfe komunikovat, ma detektivniho ducha a rad se
uci novym vécem

e v8echno ostatni uz Té nau€ime :-) nenasilné a s humorem

Co budes délat?

e ze zacCatku bude$ délat podporu konzultantim, budes$ se podilet na
administrativé — ukladani informaci do databaze, spravé zivotopis,
pfipravé a zvefejiiovani inzerce (ani to neni legrace :-)

e postupné budeS dostavat na starost jednotlivé projekty, které budes
dotahovat do uspésného konce (nastup kandidata)

e budes se aktivné podilet na tvorbé know-how nasi kancelare (ocenime
inovace nékoho nového)

Co nabizime?

o fajn partu, ktera Té podpofi (i kdyz nékdy bude prace t€zsi, nez vypada)

o prilezitost hovofit se zajimavymi lidmi a moznost ziskat vhled do
fungovani trhu prace

¢ néjaké benefity mame — flexi pracovni dobu, vice nez 5 tydnl volna,
kava, Caj, obC¢as chlebicky a brunch, vzdélavame se, jak mizeme, ale co
je nejdulezitéjsi jsou LIDI, se kterymi budes pracovat.

Jobs.cz (2023). Dostupné 7.4.2023 z
https://beta.www.jobs.cz/rpd/1618313299/?searchld=86417a91-dabe-4e17-a29e-
324283e46487&rps=233
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Priloha D: inzerat DEICHMANN s.r.o.

Cestujici asistent/ka prodeje TRAINEE Kromérizsko a okoli

Chces se v Zivoté vypracovat, ale vysoka Skola té nelaka?
Rad/a bys procestoval republiku a poznal/a nové lidi?
Nastartuj svou kariéru u nejvétsiho maloobchodniho prodejce obuvi v Evropé!
Ceka t& jedineény rozvojovy program, kde se z prodavace/¢ky miizes
vypracovat aZ k vedeni prodejny.
Pozor! U nas nepoti‘ebujes cizi jazyky, VS ani predchozi zkuSenosti. Oviem bez
nadsSeni a chuti do prace se neobejdes :-)

Jak si té predstavujeme?
o neleknes se fyzické prace
e komunikace s lidmi té nabiji pozitivni energii
e rad/a cestujes a v hotelech se citis jako doma
e chces se osamostatnit a poznat svét
e rad/a potkavas nové lidi
e chces se dozvédét néco nového a dotahujes véci do konce
e nebojis se pracovat samostatné a jsi peclivy/a
e jenatebe spoleh a mas tah na branku
Co ti nabidneme?

o férovou mzdu 27 500,- K¢

o dalsi benefity jako 13. mzdu, 2x ro¢né obuv zdarma, zameéstnanecké slevy,
darkové karty, 5-6 tydni dovolené a mnoho dalSiho

e prii cestovani pobyt ve 3-4* hotelu hrazeny firmou
o vstupni zaskoleni a raketovy riist
. Ql‘ételské a pozitivni pracovni prostiedi - budes znat Deichmanaky z celé
CR
e smlouvu na dobu urcitou 1 rok s moznosti prodlouzeni
¢ ale hlavné zkuSenosti a dovednosti, které ti uz nikdo nevezme
Chces byt soucasti Deichmann tymu? Pridej se lf n§1m! Zasli sviij zivotopis
spolecné s motivacnim dopisem pres tlacitko ODPOVEDET.
TésSime se na tebe :-)
Jobs.cz (2023). Dostupné 7.4.2023 z https://deichmann.jobs.cz/detail-
pozice?r=detail&id=1618452364&rps=233&impressionld=2b484a63-7661-43 1 e-a4ba-
141826515538
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Abstrakt

Kratochvilova, N. (2023). Specifika ziskavani zaméstnancu z generace Z [Bakalarska

prace, Zapadoceska univerzita v Plzni].

Kli¢ova slova: recruitment, generace Z, personalni ¢innosti

Tématem bakalaiské prace je Specifika ziskavani zaméstnancii z generace Z. Cilem prace
je analyzovat, jaké preference pii ziskavani prace zastupci generace Z maji. Teoreticka
¢ast je sepsana pomoci literarnich a internetovych zdroji a zamétuje se prevazné na
ziskavani zaméstnancti a generaci Z. V empirické ¢asti je popsano dotaznikové Setfent,
které ma za cil zjistit ndzory na ziskavani zaméstnani mezi zastupci generace Z. Vyzkum
byl provadén online a zucastnilo se ho 208 respondentti. Dale je stru¢né analyzovéano
nekolik vybranych pracovnich nabidek, které jsou porovnany s vysledky dotaznikového
Setieni. Na zaklad¢ vsSech vysledkli je sepsano doporuceni pro podnikovou praxi.
Setfenim bylo zjisténo, Ze generace Z nejvice vyuziva inzertnich portala a doporuéeni od

znamych pfi ziskavani zaméestnani.



Abstract

Kratochvilova, N. (2023). Specifics of recruiting from generation Z [Bachelor Thesis,
University of West Bohemial].

Key words: recruitment, generation Z, personnel activities

The topic of the bachelor’s thesis is the Specifics of recruiting from generation Z. The
aim of the thesis is to find out what preferences representatives of generation Z have when
they are getting a job. The theoretical part is written using literary and online sources. It
focuses mainly on recruiting and generation Z. The empirical part describes a
questionnaire survey that aims on finding out the opinions about getting a job among
representatives of gen Z. This research was conducted online, 208 respondents
participated. Several selected job offers are briefly analyzed and are compared with the
results of the questionnaire. Based on all results there is a recommendation for business
practice. The survey revealed that gen Z makes the most use of advertising portals and

recommendations from acquaintances when getting a job.



