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Nazev diplomové prace

Analyza oc¢ekavani uchazeci generace Y pii nastupu do mezinarodni spolecnosti

Abstrakt

Diplomova prace se zabyva problematikou o¢ekavani uchaze¢t generace Y pii nastupu do
nového zaméstnani. Cilem této prace je analyzovat ocekavani generace Y a ocekavani
zaméstnavatele pii obsazovani pracovnich pozic. Pro tento Gcel je zpracovavan nejprve
teoreticky ramec problematiky, ve kterém jsou vymezeny zakladni pojmy tykajici se fizeni
lidskych zdrojti, zpisobu nédboru a vybéru zaméstnanct, objasnéni psychologické smlouvy
a stanoveni pozadavkll a o¢ekavani uchazecl generace Y a daného zaméstnavatele. Na tuto
¢ast navazuje metodicka Cast, ktera piedstavuje popis vyzkumného Setieni a vybranych
metod analyzy a sbéru dat. ZavéreCnou Casti je prakticka cast, kterad se zamétfuje na
vyhodnoceni analyzy vzajemnych ocekdvani a na zakladé€ vysledkl zjisténych skutecnosti
jsou navrzena doporu€eni pro zkvalitnéni naboru zaméstnancii této generace a jejich

naslednou adaptaci.
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Title of the Master’s Thesis
Analysis of the expectations of job candidates of the generation Y while joining an

international organisation

Abstract

The dissertation is dealing with the problematics of expectation of job candidates of the
generation Y while joining a new employment. The aim of the study is to analyse
expectations of the generation Y and expectations of an employer while recruiting
occupational positions. For this purpose, the theoretical framework of the problematics is
processed. In this framework, basic concepts like human resource management, the way of
recruitment and selection of employees, clarification of the psychological contract, and
determination of requirements of job candidates of the generation Y and a given employer
are defined. Subsequently, a methodological part is conducted. This part describes the
research itself and chosen methods of the analysis and collection of the data. The final part
of the study is a practical part that is focusing on an evaluation of the analysis of mutual
expectations and based on results from collected primary data are determined for

improvement of the recruitment process of this generation and its subsequent adaptation.

Key words
Human resources management, psychological contract, generation Y, recruitment and
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UVOD

Popula¢ni a demograficky vyvoj, ekonomické zmény a rovnéz prohlubujici se znalosti
a zkuSenosti metod a technik vybéru, jak mezi ndborari, tak také mezi uchazeci o zaméstnani,
vedou K nepfedstavitelnym a vyznacnym zménam, se kterymi se v soucasné dob¢ v oblasti
naboru a vybéru lidi setkdvame. Spolec¢nosti, které chtéji ziskavat mezi své fady prvotiidni,
cilevédomé, pracovité a loajalni zaméstnance, musi brat v ivahu veskeré probihajici aktualni
zmény a trendy, které ovliviiuji celkovy nabor a vybér zaméstnanct v nésledujicich letech.
Nizka mira nezaméstnanosti a rozebéhnutd ekonomika zptsobuji doslova boj o kvalitni
zaméstnance. Razantné klesd pocet mladych lidi, a naopak se zveda pocet uchazejicich
starSich lidi od padesati let vys. ZvySuje se tempo inovaci a novych technologii a stale se
rozevirajici ntizky, na které firmy musi odpoveédét ptrizptisobenim podminek a pozadavki

pfi nabirani novych zaméstnancu.

Jako nikdy predtim je kladen diiraz na personalni marketing jako nezbytnou dulezitost, jeZ
zastteSuje spokojenost soucasnych zaméstnancti dané spolecnosti, jejiz povest na pracovnim
trthu a rychle rozsifujici se reference hraji znacnou roli pii volbé a rozhodovani
potenciondlnich uchazeci. V soucasné dobé je t€zké nové lidi zaujmout a ziskat, ale neméné
spolecnosti, soutéze a zebfiCky porovnavajici atraktivitu firem a organizaci jsou

V soucasnosti klicovymi aspekty pro volbu potenciondlniho zamé&stnavatele.

Rozvijejici se trend nové zaloZenych ¢i zacinajicich spolecnosti tzv. start-upt, jez jsou
typické pro rychle vyvijejici a ménici Se strukturu spolecnosti nyni vytlacuji korporatni
a velké firmy pro jejich rychlou adaptaci novému stoleti, inovativnosti, atraktivity 1 velkych
moznosti a prilezitosti, jez je pro mladé lidi dulezité. Spolu s nastupem generace Y a Z
na pracovni trh je jiz pro korporatni spolecnosti obtiznéjSi zaujmout kandidaty svou
nabidkou, a to vcetné aspektu finan¢niho ohodnoceni, tak rovnéz zajiSténi rychlého
kariérniho postupu, jeZ novée vzniklé spolecnosti nabizeji. Z tohoto diivodu jsem se rozhodla
do hloubky prozkoumat ocekavani souc¢asné nastupujici generace Y, o které se v posledni
dobé bourlivé diskutuje a kterou soucasné spolecnosti, management i vedeni firem vnima

spiSe negativné.



Tato diplomova prace se tedy zabyva naborem, vybérem a sladénim vzajemnych ocekavani
naboraft vybrané spole¢nosti a uchazejicich se novych zaméstnanct do této spole¢nosti se
zam&fenim na generaci Y. Piislusniky generace Y vnima spole¢nost jako malo
disciplinovanou generaci a nezodpovédné jedince s neuctou k autoritam. Na druhou stranu
jsou to presné ty vlastnosti, které jsou v dneSnim novodobém svété zapotiebi a znacné
zadouci. Jedinci spadajici do generace Y jsou nezavisli, pragmaticky zalozeni a k praci
pristupuji spiSe skepticky. Tato generace ma zpravidla znacné vysoka ocekavani napiic
ostatnimi generacemi, a to v soukromém 1 profesnim zivoté. Generace Y neboli tzv.
millenials je internetova generace narozena piiblizné v ¢asovém rozmezi mezi lety 1983
a2000. Jedna se vétSinou o déti rodici narozenych v povale¢nych letech, jez vyrastali

za absolutné odlisnych okolnosti.

Cilem této prace je analyzovat vzajemnd ocekavani stran zaméstnaneckého vztahu
a objasnéni spravného pochopeni psychologické smlouvy mezi vybranou spole¢nosti a touto
mladou generaci. Dusledek tohoto Setfeni muze pomoci zefektivnit nabor novych
pracovnikil, omezit ptipadnou fluktuaci a zajistit spokojenost, jak zaméstnance, tak rovnéz

zamestnavatele.

V prvni ¢asti prace se zabyvam teoretickym ramcem problematiky. Poté jsem si stanovila
metodicky postup Setieni. Data sesbiram z podnikové dokumentace, vystupnich dotaznikti a
ze ziskanych dat prostfednictvim rozhovori od soucasnych absolventi hledajici nové
zaméstnani, lokalnich néboraii a nabirajicich manazert dané spolecnosti a nove
nastoupenych zaméstnancii spadajici do generace Y. V praktické ¢asti prace poté predstavim
vybranou spole¢nost a analyzuji data ziskana béhem vyzkumného Setieni, na jehoz zaklade
zpracuji vysledky prizkumu a navrhnu mozné feSeni a doporuceni pro ndbor zaméstnanct

této generace a jejich naslednou adaptaci.

Tyto informace ziskané pfimo od zkoumané generace Y, ucelend objasnéni ocekavani téchto
kandidati a nasledné zmény ¢i pfizplsobeni, by méla zefektivnit nejen cely naborovy
proces, ale také zmirnit dopadajici fluktuaci u téchto mladych lidi, a dokonce zlepsit

atraktivitu, prosperitu, povédomi a povést této spole¢nosti.



TEORETICKA CAST

V prvni ¢asti této diplomové prace bude zpracovavan teoreticky ramec se zakladnimi pojmy
tykajici se fizeni lidskych zdroji, pfedstaveni soucasnych generaci se zaméfenim se na
mladou generaci Y a na popis struktury naborového procesu a vybéru vhodného kandidata
do vybrané spole¢nosti. Dale se tato prace zabyva definici a vysvétleni psychologické
smlouvy a vzajemnych oCekavani stran zaméstnance i zaméstnavatele, kterd jsou nezbytna
pro komplexnéjsi porozuméni fesené problematiky a jez budou rovnéz slouzit jako podklad

pro zietelnéjsi uchopeni piedmétu zkoumani diplomové prace.

1. Rizeni lidskych zdroju

Rizeni lidskych zdrojii predstavuje koncepci sou¢asné personalistiky, ktera se zadala
formovat ve vyspélych zemich v priib&hu poloviny minulého stoleti. Rizeni lidskych zdroji
se stava jadrem celkového fungovani kazdé spolecnosti. V podstaté se jednd o persondalni
praci, jez prestava byt pouze v rukach odbornych personalistl, a nybrz se stdva rovnéz
soucasti kazdodenni prace vSech vedoucich pracovniki a manazeru ve spole¢nosti. (Koubek,

2015, s. 15)

Rizeni lidskych zdrojii neboli také personalni management spole¢nosti je oblast procesti
V organizaci, kterd se zabyva fizenim a rozvojem lidskych zdroji. Zahrnuje komplexni
personalni praci véetné postupd a riznych metod fizeni lidskych zdroji pro praci s lidmi
v dané spole¢nosti. ZastfeSuje oblasti po¢inaje od ziskdvani novych zaméstnanct, uzavieni

pracovnich smluv az po vyplaceni mezd zaméstnancim spolec¢nosti.

Mezi kli¢ové ukoly fizeni lidskych zdroji patii nékolik podstatnych uloh, jez zastteSuji

hladky a efektivni chod celé spolecnosti. K t€émto hlavnim uloham je mozné zatadit:

1. Zajisténi odpovidajiciho souladu mezi strukturou pracovnich mist, strukturou
pracovnikil v organizaci a strukturou pracovnich tkold a povinnosti vyplyvajici
z dané pracovni pozice. V podstaté se jednd o zabezpeceni spravného clovéka na

spravné misto, jez bude pfipraven celit pozadavkiim pracovniho mista a bude



schopen se pfizpusobit firemni kultufe, dynamice spole¢nosti a organizacni struktufe
dané spolec¢nosti.

2. ZaruCeni optimalnosti vyuzivani pracovnich sil vcetné pracovnich schopnosti
a kvalifikaci zam¢&stnanctd v organizaci.

3. Adekvatni a odpovidajici formovani pracovnich tymt, efektivniho stylu vedeni lidi
a nastoleni zdravych mezilidskych vztahl ve spole¢nosti.

4, ZaruCeni personalniho a socidlniho rozvoje zaméstnancti spolecnosti tykajici se
jejich osobnostniho rozvoje a pracovnich schopnosti, rozvoje jejich pracovni kariéry
a zajisténi uspokojeni socidlnich z4jmu a potfeb zaméstnanct, které jsou dilezité pro
zlepSeni kvality pracovniho zivota.

5. Dodrzovéni vSech zdkoni a platnych ptedpist v oblasti prace a pracovnépravnich
vztazich, zaméstnavani novych lidi, zabezpeceni lidskych prav a vytvatreni vhodného
pracovniho prostfedi pro zaméstnance, jez je dalezité a vyznamné pro vytvareni

pozitivni image celé spolecnosti. (Koubek, 2015, s. 19)

Do strategické oblasti fizeni lidskych zdroj organizace bezpochyby patii aspekty
zastteSujici odbornou, metodologickou, poradenskou, usmérnovaci a kontrolni stranku
persondlni prace, kterda zaroven poskytuje specidlni sluzby vedoucim zaméstnancim
amanazerim i jednotlivym zaméstnancim spolecnosti. Mezi tyto aspekty fadime

nasledujici témata:

e Personalni strategie a personalni politika spole¢nosti
e Vytvéfeni a analyza pracovnich mist

e Personalni planovani

e Ziskavani novych zaméstnanci

e Piijimani a orientace zaméstnanci

e Hodnoceni zaméstnanct

e Rozmist'ovani, propousténi a penzionovani zaméstnanctl
e Vzdélavani a rozvoj zameéstnancii

e Odménovani zaméstnancti

e Pracovni vztahy

e Péce o zaméstnance

e Personalni a informacni systém (Koubek, 2015, s. 30)
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Rizeni lidskych zdrojti je samo o sobé& velice podstatnym a neodmyslitelnym prvkem kazdé
spoleCnosti, nebot’ prostfednictvim této personalni cinnosti neni pouhé definovani
pracovnich ukoll a souvisejici odpovédnosti, avSak rovnéz zabezpeceni pravidelnych
analyz, predvidani a planovani potieb a ptani novych i stavajicich zaméstnanct spolecnosti
a také zajisténi vzdélavani a rozvoje zameéstnancl a vytvareni vhodnych pracovnich
podminek véetné prosazovani vhodného systému adekvatniho hodnoceni. Mimoto je udélem
fizeni lidskych zdrojii také motivovat zaméstnance a pomahat jim s planovanim jejich
kariéry, rozvoje a rustu. Ukoly fizeni lidskych zdroji se rovnéZ vztahuji na podporu a pomoc
zamé&stnanciim s feSenim nikoli pouze pracovnich nesnazi, ale také osobniho razu, aby se
tyto zalezitosti neodrazovaly vpraci a na vykonu zaméstnance. Vysledkem téchto
skutenosti by mélo dojit ke zlepSeni kvality celkového pracovniho Zivota, zvySeni
produktivity a efektivity zaméstnancti, zajisténi nezbytné spokojenosti a celkového zlepseni

vzdélavani a rozvoje zaméstnancu.



2. Generace ve svété

V soucasné dob€ dochazi na pracovnim trhu ke znacnym genera¢nim stfetiim, jez silné
ovlivituji strukturu, pozadavky a ocekavéani, a to bez rozdilu ve vSech spolecnostech
a organizaci. Je nezbytné, aby zaméstnavatelé dbali a adekvatné reagovali na tyto generacni
rozdily a jejich specifika, rozdilné potteby a naroky, nebot’ v opacném ptipad€é nebudou

firmy schopny naplno vyuzit nabizejici potencial a kvality svych zaméstnancii.

Zijeme ve svété, kde se prolind hned nékolik generaci, jeZ je mozné graficky vidét na
obrazku ¢. 1. Tyto generace lze definovat jako generace baby boomers, generace X a Y
a nove také generace Z, jez je narozena po roku 2000, a tedy prvni generace, ktera nepoznala
nic jiného nez pln¢ digitalizovany a propojeny svét. Generace neznajici svét bez internetu,
pocitacii a mobilnich telefoni. Témto mladym lidem je v soucasné dobé maximalné 17 let
a prakticky neovliviiuji pracovni trh jako jejich nésledujici generace Y, kterd nyni prebira

otéZe svéta.

Obrazek ¢. 1: Generace ve svété

_____1950 1960 1970 ) E
] Post-50s Post-60s Post-70s Post-80s Post-90s
generation generation generation generation generation
(1950-1959) (1960-1969) (1970-1979) (1980-1989) (1990-1999)
"Hon-‘lhdnlonal
(1 94&-1 (1901M

Shinjinrul
Shinjinrul Post Bubble Junior Yutori

(gggﬁ'f:g%‘) (1976-1987) (1986~ (1987-2002)
1995)

Danso generatlon
(1951-1960)

Communist
(1965-1980)

(1980-onward)
Generation X-"Husak's Children
B(i;bgydgglome;s generation” “ - g-:a;lon \){
(1 965-1982) 000

Baby Boomers Gen X Gen Y
(1943-1970) (1970-1989) (1990-2000+
lbom-s

(I’G—l“

Bm! Gen X
(1943 1964) (1965-1980) (1981-2(!)1)

Zdroj: Robin Terrell, MBA, JD, Gradua-CEGOS, s.r.0., 2015
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Povalecnad generace tzv. baby boomers je narozena pfiblizné¢ od poloviny 40. let az do
poloviny 60. let. Stale vétsi pocet Clenti této generace piekracuje 60 let véku a v soucasnosti
se tito lidé dostavaji do diichodového veéku. Tato generace vyriistala v bezpe¢nych dobach
ekonomické prosperity a konjunktury nésledujici po 2. svétové valce. Jeji zivot ovliviiovalo
mocenské a neumérné rozdéleni Evropy na vychod a zépad. Tato generace oplyva pevnymi
moralnimi zasady, obdivuhodnou loajalitou K institucim, vyznaénym respektem k autoritam
jako Zadna nasledujici generace, optimistickym myslenim a ustalenym Zebiickem zivotnich
hodnot po cely sviij zivot. Z davodu chybéjiciho uznani a jistot, jsou pro tuto generaci pravé
tyto vlastnosti rovnéz nesmirn¢ dulezité. Staraji se o své déti i vnoucata a pomahaji svym

rodicam. (AkSen, 2017)

Nasledujici generaci po baby boomers nastupuje cynickd a znacné pesimisticka generace X
neboli také generace nazyvana v Ceské republice jako ,,Husakovy déti“. Tato generace
narozena v letech 1965-1982 dospiva v negativné vnimané dobé z divodu probéhnuti
Studené valky, nepfiznivého stavu svétové ekonomiky, zvysujici se rozvodovosti a matek
samozivitelek, rozsifujici se sexualné pfenosnych nemoci (AIDS apod.) a tvrdych drog.
Obdobi, ve kterém tato generace vyristala, nebylo zrovna idealnim podkladem pro spravny
a zdravy zivotni nadhled, nicméné zasluhou téchto vlivii si tato generace uvédomuje
nezbytnou nutnost zmény a potiebu vzdélavani pro své budouci zaméstnani a praci. Tato
generace je oproti té pfedchdzejici méné loajalni, vice zaméfena na individualismus a oplyva
idealistickym ptesvédCenim. Jedna se o tvrdé pracujici generaci, jeZ je pro né klicovym
aspektem pravé vydélavani penéz nezli sebenapliujici zaméstnani. (Robin Terrell, MBA,

JD, Gradua-CEGOS, s.r.0., 2015)

Nejdiskutovangj$i a nejsebevédoméjsi generaci je prave generace Y, jez nasleduje po
generaci X az do konce minulého stoleti. Tato generace vyrustala v prostiedi neustalé
chvaly, zdliraznéni jeji vyjimecnosti a zasluhou této skutecnosti je tato generace spojovana
praveé s velmi prehnanou sebedtvérou, optimismem a narcistickymi sklony. Avsak otazkou
zustava, zda je to zaslouzené a opravnéné. V nasledujici subkapitole je tato generace

podrobnéji predstavena a popsana pro lepsi povédomi o této skupiné mladych lidi.



2.1 Generace Y

Kdo je vlastné generace Y? Jde o generaci, ktera v posledni dobé nastupuje do zaméstnani
a ktera v ném do deseti let bude prevladat. V roce 2025 bude tato generace tvofit téméi 75
% svetové pracovni sily. Za nékolik let bude mit tato generace zésadni vliv na rozhodovani
a pusobeni ve spolec¢nostech a organizacich, nebot tato skupina lidi bude pravdépodobné
zanedlouho na vedoucich pozicich, a tudiz zaujme klicové postaveni na pracovnim trhu.

(Horvathova a kol. 2016, s. 132)

Do této generace fadime mladé lidi narozené po roce 1983 do konce dvacatého stoleti. Tento
casovy meznik se posunuje az do poloviny sedmdesatych let. V roce 2010 dospéla tato
generace do véku mezi dvaceti a tficeti lety a jedna se o lidi, jez se vesmés zapojili do
pracovniho procesu az v novém miléniu, a proto se o ni mluvi jako o tzv. millenials
(tisiciletnicich). V kazdém ptipadé je ziejmé, Ze generace Y bude vytvaret nepfilis
vzdalenou budoucnost, a predevsim na ni bude zalezet, jak se spole¢nostem bude v budoucnu

dafit.

Stejné jako vSechny prechozi generace ma rovnéz tato sva specifika, jez se svymi pozadavky,
postoji a celkovymi o€ekavanimi od predeslych generaci 1isi. Prave tyto odliSnosti zdsadnim
zpusobem ovliviiuji vztah mezi zaméstnavateli. Generace Y je prvni generaci, ktera vyrostla
v obklopeni modernimi technologiemi, zatimco star$i generace se teprve snovymi
technologiemi ucila zachazet. Tato generace, jez se narodila po osmdesatych letech a
vyrustala s poéitaci, moderni televizi a internetem, se stala digitalizace pro generaci Y zcela
ptirozenou véci jako je naptiklad voda ¢i elektfina. Tento prukopovy objev internetu, jeZ
dokazal propojit lidi na celém svété mél na mladou generaci veliky vliv. Poprvé v historii
bylo mozné komunikovat v redlném case, diskutovat, polemizovat a sdilet veSkeré
informace s lidmi z raznych koutd svéta. V dobé, kdy generace Y vyristala, se uklidnila
svétova politika i1 ekonomika. Sametova revoluce piinesla svobodu a demokracii, konec
Studené valky a konec vlivu komunismu. Vsechny tyto skutecnosti ovlivnili generaci Y do
takové miry, kterou nyni zname. Na rozdil od piedeslé generace X, ktera stravila cely zivot
v depresi a bylo pro tuto generaci typické zpochybiiovani hodnot a kladeni vétsiho darazu
na individualismus, tak u této nasledujici generace toto neni vidno. Tato generace je

spojovana S rostoucim blahobytem a pestrosti zivotnich stylli, novych smérii a s absolutné
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jinymi zivotnimi zebficky hodnot. Generace bez zivotnich jistot oplyvajici kreativitou, jez
je jednou ze zakladnich lidskych vlastnosti dulezitych v mnoha profesich, jako jsou
konstruktéii, marketéti ¢i designéfi. U ostatnich profesi je povazovana tato vlastnost spise
za nevhodnou, nicméné ve firmach nového typu je velmi zddana a vyhledavana a jejich cilem
je, aby tato tvorivost byla u vSech pracovnikii povzbuzovana, a to pomoci Vvizi, cili a tymové
spoluprace. A pravé tato tvofivost vV budoucich letech piedbéhne v mnohych smérech své

konkurenty. (Toman, 2016, s. 20)

Hlavni atributy na zebiicku hodnot u generace Y je honba za §té€stim a za plnéni svych sna.
Stésti je vseobecny cil bez ohledu na vék a doby a mista narozeni. Jedinym rozdilem
je zpusob jeho dosahnuti. Oproti generaci X nejsou penize ani prace jednou z hlavnich
polozek zivotnich hodnot. Tito mladi lidé neziji kvuli tomu, aby pracovali, avSak pracuji,
aby krasné¢ a spokojeni zili. Chtéji zajimavé, napliujici a dobie placené zaméstnani, ve
kterém se budou moci rozvijet, a nikoliv v§e obétovat. Je nezbytné podotknout, ze tato
generace nema strach o ztratu zaméstndni a v rdmci plnéna svych cili se rovnéz neostycha
fici si 0 zvySeni platového ohodnoceni, coz je rozdil oproti generaci X, jez tak piimo
nesmysli. Penize tato generace nepovazuje za cil, nybrz jako prostfedek dosahnuti cile a pro
tento diivod se nikterak nebrani ani ptipadnému zadluzeni. Netouzi Setfit, ale zit pravé nyni
anaopak na vrcholku je mit moznost v zaméstnani néco zménit. At uz zazité postupy,
firemni politiku ¢i ptipadné dalsi zlepSeni. Chtéji byt vyslechnuti, mit pocit byti soucasti
dané spolecnosti. Vedle napliujiciho zaméstnani je pro generaci Y stejné tak vyznamna
nejen smysluplnost prace, ale rovnéZ spokojenost v osobnim Zivoté. Rodice této generace
jsou schopni snéaset nespravedlnosti ve svém zaméstnani, jen aby si dost vydélali a mohli si
poftidit dim, auto, kdeZto nastupujici generace nejde oklikou, avSak pfimou cestou. V¢fi, Ze
mohou byt $tastni a spokojeni piimo v praci. VEfi, ze $tésti a spokojenost nejsou pouze
hodnoty, které by ndm m¢li byt povoleny, ale dopfany, a proto vznikl novy termin tzv. work-

life balance?, ktery piesné tuto myslenku definuje. (Toman, 2016, str. 21)

! Work-life balance znamena skloubeni pracovniho a osobniho Zivota a snahu o dosaZeni rovnovahy v obou

oblastech zivota.



Generace Y ve srovnani s generaci X, kterou tvofi lidé narozeni pfed obdobim 1983, se

obecné vyznacuje n¢kolika rozdily, které jsou uvedeny v tabulce €. 1.

Tabulka €. 1: Srovnani rozdili navyki a postoji generace X a'Y

Polozka

Kli¢ova hodnota
Vnimani prace
Stanoveni
podminek
Osobni zZivot a

volny ¢as
Kariéra

Prescasy

Zpusob
komunikace
Vztah k
nadfizenému
Postoj ke zménam
Ochota se

zadluZovat

Motivace

Generace X
Prace

Tvrd¢ pracovat
Nenaro¢nost na podminky

Neni upiednostiiovan pied

pracovnim zivotem
Ambice profesné riist

Akceptace presCasti
Vyuziti tradi¢ni formy

komunikace a email
Nedavéra v nadfizené
Negativni

Mensi

Stabilita, jistota,

odpovédnost

Generace Y
Spokojenost v osobnim zivoté

Pracovat, ale vnimat své limita
Velka citlivost na podminky

Je uptednostnovan pred
pracovnim zivotem
Profesni rozvoj je jedna
Z moznosti

Work-life balance

VyuZziti socialni siti

Otevienost k nadfizenym
Pozitivni
Vetsi

Rozvojové programy, flexibilni

pracovni doba, kreativni prostiedi

Zdroj: Vlastni zpracovani

Dle védecky podlozenych predikci bude za deset let generace Y tvofit tfi étvrtiny pracovni

sily a je nanejvys o€ividné, Ze postoje a o¢ekavani této generace budou uréovat podminky,

vvvvvv

predevsim prace bavila a zcela napliiovala.

Z pohledu personalistii, manaZera a nabirajicich zaméstnavatelll je nezbytné odlisit piistup
ke kazdé generaci zvlast, nebot’ po workoholicich z generace Y pfichazi mlada, ambicidzni

a nadSena generace Y. Pozitiva a negativa generace Y jsou poznamenany na obrazku ¢. 2.
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Obrazek €. 2: Pozitiva a negativa generace Y

Pozitiva Negativa
B
[C] Rychlost ] Netrpélivost
] Vykonnost ] Nepoddajnost
] Vile byt efektivni ] Pocit vyjime¢nosti
[C] Sebevédomi [C] Nerealna oéekavani
0O I;?;igj’tpady a [] Odport ke kritice
[C] Jazykova vybavenost O gﬁi_tl i[;](()atfebu byt stale
[C] Optimismus ] Odmitani pies¢asii
] Flexibilita ] Piehnané pozadavky
[C] Globalnost ] Plat

Zdroj: Vlastni zpracovani

Nasledujici generace Z, narozend po roce 2000, také zac¢inda masoveé vstupovat na trh prace.
Nyni této generaci mize byt maximalng 17 let a jiz nyni se s nimi setkdvame na pracovnim
trhu u brigadnickych a dobrovolnickych praci. Generace Z muze uspét pouze tehdy, jestlize
dokaze na sebe upoutat pozornost jako generace Y. V ptfipad€ jejich uspéSného
celosvétového vlivu mohou nejen utvatet vlastni pracovni prostiedi, sdruZzovat zaméstnance
na socialnich sitich, ale dokonce diky vé&tSi transparentnosti a vysoké dynamice mohou
vytvoftit i kompletni pievrat pracovnich ptedpokladii a podminek, nez na které jsme doposud
zvykli. Je nanejvys pravdépodobné, Ze v nasledujicich letech nebude dileZité, zda a jaké
mate auto a kde bydlite, ale uspéjete dle toho, jaky mate styl, s kym se ptatelite, jakd mista
navstévujete a jakou technologickou vychytavku pouzivate. Dle riznych predikci se
o¢ekava, ze nasledujici manazefi budou ménit pracovni prostiedi v kvalitni, oteviené a
kreativni prostory. Dale se ocekavd, Ze v budoucnu jiz nebudou zadni experti ani
profesiondlové na jednu konkrétni profesi, avSak kazdy bude ovladat vicero oblasti a
piedpoklad osmihodinové pracovni doby u jednoho zaméstnavatele nahradi ¢astecné uvazky

u riznych zaméstnavatelt.

11



3.Nabor a vybér zaméstnancu

Nabor a vybér novych zaméstnanci jsou hlavni personalni Cinnosti, jejichz kvalitni
provedeni jsou klicova pro to, jak spolecnost a jakakoli organizace funguje a bude vypadat.
V kazdém ptipadé je dulezité rozliSit nabor a vybér zaméstnancl,, nebot termin nédbor
predstavuje stanoveni piedpist, pravidel a postupl pro ziskavani novych zaméstnanct do
dané spolecnosti ¢i organizace. Zatimco vybér novych pracovnikli znamend zejména jiz
konkrétni a specifické rozhodovani se pro jednotlivé kandidaty. Smysl naborového procesu
je identifikovat a poznat spravné adepty, talenty a potenciondlni pracovniky, jez budou
V budoucnu ve spolecnosti pracovat. Cile celkového a tispésného naborového procesu vcetné
naboru a konkrétniho vybéru zaméstnancii piedstavuji predevsim urceni kritérii pro vybér
pracovnika, dbani dostate¢ného objemu lidi cilové skupiny, kvalitniho doporuc¢eni vhodnych
kandidati a v neposledni fadé nastaveni spravné komunikace a spoluprace s danym

manazerem, jenz hleda do svého tymu novou posilu. (Koubek, 2014, s. 93)

3.1 Etapy naborového procesu

Nabor piedstavuje chronologicky a logicky sled Cinnosti, jeZ zafind zfejmou potiebou
obsazeni konkrétni pracovni pozice, pokracuje naslednym vybérem zaméstnance a konci

adaptaci nové pfijatého zaméstnance. (Koubek, 2014, s. 94)

Naborovy proces lze popsat sedmi etapami, jez formuluji posloupné kroky az do samotné

adaptace noveé zaméstnaného pracovnika.

1. Zadost manaZera na prazné misto a doplnéni do tymu.

2. Zadani naboru zaméstnance se specifikacemi koho piesné hledame (konkretizace
cilové skupiny), na jakou pozici daného clovéka hledame a s uvedenymi konkrétnimi
pozadavky na kandidata v ramci zjiSténi piipadnych preferenci a pozadovanych
zkuSenosti a dovednosti manaZera.

3. Realizace daného ndboru prostfednictvim vystavené inzerce €i za vyuziti jinych
metod a nabrovych technik. Béhem této etapy probiha rovnéz neustald a nezbytna
komunikace suchaze¢i a potencionalmi zaméstnanci prostiedniCtvim které Ize
odhalit pfipadné nedostatky ¢i nespliujici kritéria.
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4. Predvybér kandidatl, jez umoziuje vyselektovat nevhodné a nevyhovujici kandidaty
dle pozadovanych kritérii a omezit mnozstvi uchazecli na nezbytné minimum, které
manazera nebude Casové zatézovat z divodu probirani se velkého poctu zdjemcii
a nekvalitnich uchazecu. Tato etapa se vyuziva predevsim u urCitych pracovnich
pozic, na které se hlasi vétsi objem uchazect a jez by mohl manazera zna¢né¢ Casové
zatizit.

5. Doporuceni adekvatnich a vhodnych kandidath manazerovi, jez ma hlavni
rozhodujici slovo pii posouzeni a zohlednéni doporucenych kandidati, nebot’
manazer je ten, jez si hledd nového ¢lovéka do tymu a bude s nim dennodenné
pracovat a komunikovat.

6. Vybér cilového poctu kandidata.

7. Ptiprava a pfijeti zaméstnance do pracovniho poméru. (Koubek, 2014, s. 95)

Po naborovém procesu a celkovém vybérovém fizeni nasleduje nezbytna adaptace
pracovnika, jejimz smyslem je usnadnéni a umoznéni nového zaméstnance zorientovat se
Vv novém prostfedi a pomoci rychlému a bezproblémovému zaclenéni se do spolecnosti
anového tymu spolupracovniki, jez je dulezité pro zajisténi adekvatniho a efektivniho

pracovniho vykonu v nasledujicich obdobich v novém zaméstnani.

3.2 Zasady kvalitniho vybéru zaméstnanci

Ulohou vybéru zaméstnancti a novych kolegii je rozpoznat, ktery z danych uchaze&t
0 nabizenou pracovni pozici, shromazdény béhem procesu ziskdvani novych
spolupracovnikli a prosly nezbytnym piedvybérem, bude s nejvetsi pravdépodobnosti
nejlépe vyhovovat a disponovat nejen pozadavkiim pracovniho mista, avSak také pfispéje
I kK vytvateni zdravych mezilidskych vztahl v pracovnim tymu, skuping, celému oddéleni
I organizaci a bude piispivat k vytvareni zadouci kultury, atmosféry a piijemnému prostiedi

na pracovisti. (Koubek, 2015, s. 166)

Posuzovani uchazec¢l 0 jejich vhodnosti pro obsazovanou danou pracovni pozici probiha
nejen z hlediska povahy pracovniho mista, ale také dle osobnostnich charakteristik
zaméstnance, jenz je kliCové pii vybéru novych zaméstnancl. VéEtSina pracovniki,
personalistil 1 nabirajicich manaZerti se nikdy neucila, jak pofadné a kvalitné vést pfijimaci
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pohovor a spravn¢ jednat pii posuzovani kandidatd. Nicméné zptsob vedeni pohovoru je
celkem prosty a intuitivni. V prvnim fadé je vhodné sestavit kontrolni seznam s napsanymi
otazkami, na které se pii pohovoru zaméfit a stanovit si pozadavky obsazovaného

pracovniho mista z divodu odborné zpusobilosti pracovnika. (Koubek, 2015, s. 167)

Nejprve je dobré smétovat otdzky tykajici se praxe a pracovnich zkuSenosti kandidata
a jejich relevance pro misto, které se chysta nabirajici obsadit. Zjistovat, jaké typy problému
Vv predeslych zaméstnani fesil a s jakym uspéchem, a poté jakym smérem je nasmerovana
kariéra kandidata, resp. zjisténi také kandidatovych klicovych a vyznamnych bodi jejich
kariéry. Dalsi sada otdzek zkouma uroven kandidatovych odbornych znalosti a dovednosti
pozadovanych na danou pozici (ekonomické, jazykové apod.). Tieti oblast je ocekavani
kandidata, pfedstavy o nové pozici a jeji naplni praci. Otevienymi otdzkami je mozné zjistit,
co by bylo na nové pozici nejtézsi a naopak, ¢eho by chtél kandidat dosahnout na nové pozici
a pripadné, které zkuSenosti z kandidatovy praxe by na dané pozici vyuzil. Déle je dobré se
zaméfit na otazky zkoumajici motivaci, a to otdzky smétujici na diivody, pro¢ se na danou
pozici kandidat pfihlasil, a co kandidata na této nabidce nejvice zaujalo. Zjistit, jakou miru
volnosti a kontroly by na dané pracovni pozici nejlépe vyhovovala, zda kandidatovi vyhovuji
spiSe kratkodobé, dlouhodobé, samostatné ¢i tymové tikoly a snazit se prohlédnout, co je pro
se osobnostnich  charakteristik a sebehodnoceni kandiddta a zjisténi s jakymi
spolupracovniky nejradéji pracuje, a naopak S kterymi si zcela nerozumi. Zjisténi silnych
a slabych stranek kandidata, zda dokéze kandidat pfijmout zpétnou vazbu a jestli pracuje
na zlepSeni ¢i odstranéni ptipadnych rezerv. Dale je vhodné posoudit kandidatovy odpovédi
na otazky vztahujicich se na to, jaké by mél mit ¢loveék hlavni schopnosti, vlastnosti a
dovednosti, aby uspél na pozici, o kterou se kandidat uchazi. Vsechny zminéné oblasti jsou
nanejvys dilezité a bezesporu velmi napomocné, aby zaméstnavatel a rovnéz uchdzejici

pracovnik naplnili sva o¢ekavani.

Nikdo nesmi piedpokladat, Ze rozumi tomu, co uchaze¢ nabirajicimu ¢loveku fikd, dokud
se o tom sam nepifesveédCi. Je nezbytné, aby naboraf, personalista, nabirajici manazer
do svého tymu ¢i kdokoliv jiny, kdo nabira nového ¢lovéka do svého zaméstnani, dbal
nékolika pravidly. Klicovym pravidlem kazdého tazatele je uZivat oteviené otazky

zacinajicimi slovy kdo, kdy, kde, jak, proc¢ a co, aby tazatel, respektive v tomto piipadé
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zaméstnavatel ziskal, co nejvice informaci. (Tracy, 2001, s. 47) Mezi vyhovujici otazky je

mozné zatadit naptiklad:

Co Vam nejvice stalo v cesté na Vasi profesionalni draze?
Za co jste nesl zodpovédnost ve svém poslednim zaméstnani?
Proc jste tu préci vzal a jak dlouho jste s ni byl spokojen?

Co se Vam na vasi posledni praci nejvice libilo?

o ~ w0 DN e

Jak se Vam dafilo napliovat profesni cile?

V ptipadé, ze naborat anebo nabirajici manazer bude dbat téchto né¢kolika vyse zminénych
pravidel, je nanejvys pravdépodobné, ze danému zaméstnavateli Se podafi nabrat kvalitniho
a motivovaného ¢loveka a kazdy zaméstnavatel vi, Ze o ispéchu spole¢nosti rozhoduji pravé

lidé, kteti v ni pracuji.
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4, Stanoveni poZzadavku a ofekavani

Mezi nejdilezitéjsi predpoklad a zaroven podminku prosperity kazdé spolecnosti je, aby
zaméstnanci disponovali urcitym potencidlem. Potencial je mozné definovat jako schopnost
dostat pozadavkim a narokiim prace vyplyvajici z pracovni pozice a zaroven Uspésné obstat
1 na vyssich postech, nez je soucasna pozice. Nicmén¢ potencial zamestnanct se velice tézko
popisuje, a jesté hiife zjistuje. Pro kazdou spole¢nost jsou navic vyznamné zcela odlisné
aspekty definujici tento zadouci potencial. Nékteré piistupy vymezuji potencial jako soucast
podpurnych vlastnosti a charakteristik, mezi které jednoznaéné patii socialni a emocni
inteligence, ambice i vnitini hodnotovy systém a jiné piistupy zastfeSujici idealni
ptedpoklady zatazeni do néastupnického programu uvnit spolecnosti. V kazdém ptipad¢ je
podstatné, aby pracovnik nebyl schopen pouze plnit, co se od n&j vyzaduje, ale ocekava se,

ze by mél predevsim chtit.

Poznéani pozadavkl prace vychdzejicich z pracovni pozice a z konkrétnich charakteristik
daného pracovniho zafazeni ¢i pracovniho mista je stejné¢ vyznamné jako znat pozadavky
vyplyvajici z firemni kultury a charakteristik spolecnosti. Splnéni obou oblasti zapficinuje
pozitivnim zptisobem bud’ vzéjemnou spokojenost ¢i v horSim piipad€ nastavajici nesplnéna
ocekavani dualezitd pro spravné fungovani spolecnosti. (Bedrnova, JaroSova, Novy a kol.

2012, s. 102)

Naroky vyplyvajici z chodu pracovnich pozadavkd, resp. pracovni pozice se vztahuji ke
schopnostem naptiklad ochotou delegovat, zvladat planovat i organizovat a oplyvat
dilezitou schopnosti spravného rozhodovani a fadného vystupovani vici ostatnim. Déle jsou
zapotiebi védomosti, coZ je nezbytné vzdelani a jiné konkrétni znalosti ku piikladu cizich
jazyku, pocitacovych znalosti a jinych specidlnich metod. V neposledni fad¢ jsou vyznaéné
nalezité zkusenosti a dovednosti daného zaméstnance jako je rozsah zkuSenosti v oblasti
fizeni pracovnikli ¢i objem zkuSenosti v ramci dané pracovni ¢innosti. Na druhé strané
pozadavky vyplyvajici ze specifik spolecnosti se vztahuji na konkrétni faktory organizace
odvijejici se z pfedmétu a naplni pracovni ¢innosti, firemni politiky, specifickych zpisobt
vedeni lidi a vyluéného firemniho systému spolecenskych a rovnéZ organiza¢nich norem.
Mezi tyto pozadavky jsou velmi diileZité nejen socidlni poZzadavky, do kterych spada oblast

osobnostnich charakteristik jako jsou schopnosti tymové spoluprace, Samostatnost,
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spolehlivost, cilevédomost, stresova odolnost a dovednost ptijimat odpovédnost za jiné
pracovniky a druhé lidi, nybrz také pozadavky ménici se dle specifik a zaméteni organiza¢ni
politiky, kultury, managementu i nastavenych cili spole¢nosti, jez se dle pfedmétu zajmu,
dynamiky organizace, velikosti, pivodu i rozdilnymi pfistupy spolecnosti odlisuji.
(Bedrnova, Jarosova, Novy a kol. 2012, s. 103)

4.1 Psychologicka smlouva

Pro spravné a optimalni fungovani spolecnosti je nezbytné zohledniovat nejen projevujici se
postoje, hodnoty a emoce ze strany zaméstnavatele, ale je rovnéz potiebné tyto skutecnosti
zohlednovat také ze strany zaméstnance, aby mohl nastat vzajemny soulad mezi ob&émi

navazanymi stranami.

Zaméstnanecky vztah je klicovym znakem vSech stranek fizeni lidi. Tvofi unikatni
kombinaci viry zaméstnance a zaméstnavatele a jejich vzajemna o¢ekavani, coz v podstaté

vyjadiuje psychologickd smlouva. (Armstrong, 2007, s. 201)

., Psychologicka smlouva je soubor, vzajemnych, ale nepsanych ocekavani, ktera existuji
mezi jednotlivymi pracovniky a jejich zaméstnanci. Psychologickda smlouva je spise micky
predpoklddand a ze souvislosti, zkuSenosti ¢i zvykit vyvozovana zdleZitost, nez co by bylo

néjak stanoveno ¢i dohodnuto.* (Armstrong, 2011, s. 54)

Jak je ukazéano na obrazku €. 3 je ziejmé, ze v ramci psychologické smlouvy Ize definovat

Ctyfi typy o€ekéavani béhem kterych lze dojit bud’ ke shod€ anebo k neshod¢ obou stran.

Obrazek €. 3: Psychologicka smlouva a stanoveni vzajemnych oc¢ekavani

Co zaméstnanec ﬁ Co je organizace
ocekava, zZe dostane. pripravena dat.

Co je zaméstnanec Co organizace
pripraven dat. ocekava, Ze dostane.

Zdroj: Vlastni zpracovani, Branham, 2009, s. 46.
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Jedna se o soubor interpretujici vzajemna ocekavani, vnimani povinnosti a akceptované sliby
a zavazky mezi jedinci samymi a jinymi lidmi, s nimiz navzdjem pocitaji a spoléhaji.
Psychologicka smlouva vytvaii emoce a postoje, jez podnécuji, formuji @ usmérnuji chovani
a je nezbytnd pro stalé a harmonické vztahy mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem.
Jednoduseji feCeno V pripadé¢ organizace predstavuji strany psychologické smlouvy
pracovnici, zakaznici, manazefi, zaméstnavatel¢ anebo také organizace jako celek, jez maji
tyto strany zaméstnaneckého vztahu (zaméstnavatel a zaméstnanec) na urCité konkrétni
zalezitosti odlisSné pohledy a nazory. Psychologické smlouvy maji recipro¢ni a také
dynamickou stranku, nelze ji podrobné vyjadrit, nebot’ se v prub&hu Casu neustale vyviji
a béhem doby se do smluv zafazuji rizné aspekty socidlni i emocionalni roviny a také noveé
vznikld ocekévani, jez se odviji od vyvoje loajality zaméstnavatele k zaméstnanci.

(Armstrong, 2007, s. 201)

V idealistickém pojeti by idealni pracovni smlouva obsahovala komplexné¢ a konkrétné
vypsana o¢ekavani jak zaméstnavatele, tak také zaméstnance. V soucasné dobé tomu tak
neni. Typické smlouvy obsahuji specifické podminky, zdsady a zadvazky obou smluvnich
stran bez zkonkretizovani ocekédvani, jez by znatelné a pozitivné ovlivnila nastavenou
psychologickou smlouvou mezi stranami zaméstnaneckého vztahu. Nicméné z divoda
proménlivosti podnikového prostiedi, limitujicich individudlnich podminek a omezené
racionality je témét nemozné tato oCekdvani do smluv specifikovat. Pojem racionalita
definuje presveédceni, dle jakych se lidé snazi racionalné jednat, avSak v méfitku, jakém to
délaji, jsou omezena emocionalnimi reakcemi podle situaci, ve kterych se vyskytuji.

(Armstrong, 2007, s. 202)

Je tedy ziejmé, Ze psychologicka smlouva postrada formu typické formalni smlouvy, nebot’
se zpravidla nejednd o psanou smlouvu, nybrz tato smlouva mlicky vyhodnocuje

a interpretuje stav zaméstnaneckého pomeéru.

Psychologickou smlouvu je také mozné chapat jako prostiedek k pochopeni a zodpovézeni
na dvé zékladni otazky, jez si kazdy jedinec pii zvazovani o nastupu do nového zaméstnani
poklada. Prvni otdzka zni: ,,Co racionalné¢ mohu od spolec¢nosti ocekavat?* a druha otazka
je jiz zamétend nad dedukci ,,Co by bylo raciondlni a rozumné, aby v opacném piipadé

spolecnost ocekavala ode mé, abych svou pfitomnosti pfispél?“ OvSem je zcela
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nepravdépodobné, ze psychologicka smlouva a zaméstnanecky pomér budou nékdy obémi

stranami, zamé&stnance a zamé&stnavatele, naprosto pochopeny. (Armstrong, 2009, s. 131)

Pilife zaméstnaneckého poméru vytycené v psychologické smlouvé ze strany zaméstnance
budou zohlednovat piedev§im aspekty slusného, zasadového a spravedlivého chovani,
prostor a prilezitosti pro seberealizaci, podnétnou praci vyménou za vysoké nasazeni
a pozadovanou produktivitou, jistotu pracovniho mista, pfilezitosti osobniho rozvoje
a kariérniho rastu, nastavenou divéru v plnéni domluvenych slibi a pocitu autonomie
a angazovanosti v organizaci. Kdezto pozadavky z hlediska strany zaméstnavatele, resp. ze
strany organizace maji zpravidla stranku ekonomickou, do které¢ spadaji obsahové aspekty
pracovniho zafazeni, tak finan¢niho ohodnoceni. Déle do narokd této strany
zaméstnaneckého vztahu tfadime spolecenské pozadavky tykajici se prav a povinnosti
pracovnika a daného podniku, a nakonec pozadavky etické, jez zastfeSuji zpisoby jednani a
komunikace, napiiklad udrzeni a neprozrazeni firemnich tajemstvi a veskeré pozadavky,
které nejsou v pracovni smlouvé uvedeny, ale jsou zpravidla soucasti podnikové kultury.

(Bedrnova, JaroSova, Novy a kol. 2012, s. 161)

Vytvoreni a udrzeni pozitivni psychologické smlouvy je tieba brat vazng€, nebot’ je dilezita
pro spravné fungovani organizace, oddanosti a loajality zaméstnance organizace. Je rovnéz
spojend s mirou vzdjemné spokojenosti, lepSimi zaméstnaneckymi vztahy a ochotou plnéni
nastavenych cilti organizace. V ramci spravného nastaveni a pochopeni psychologické
smlouvy je nezbytné dbat realného a skuteéného ocekavani, co zaméstnanci mohou
poskytnout organizaci a co na oplatku organizace poskytne jim. Rizeni lidskych zdrojii musi
klast vétsi diraz na spravedlivy systém odménovani pracovnikli, moZnosti vzdélavani
arozvoje, povyseni a kariéry a zvySovani odpovédnosti pracovnikil, jez ptispiva k pozitivni
psychologické smlouvé. Jednim z neméné podstatnych bodi je také jednoznaéné povazovat
zaméstnance za partnery nikoliv za pouhé podiizené a spoléhat spiSe na vzajemny souhlas
neboli konsensus nez vyuzivat koncept cukr a bi¢ za pomoci neustalé kontroly a natlaku na

zameéstnance.
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4.2 Ocekavani naborari a nabirajicich manazeri

Ocekavani personalistl a nabirajicich zaméstnancti do svého tymu se dle dané spolecnosti
a organizace zcela odliSuji. Nicméné zpravidla u zaméstnavatelil existuje objektivni

zaméteni na nékolik kli¢ovych bodu, jez jsou nasledujici:

1. Mit jasnou a pfesnou predstavu, ¢eho mé pracovnik na dané pozici dosahovat.
2. Musi znat schopnosti a dovednosti, které pracovnika k témto vysledkiim dovedou.
3. Mit vizi osobnich charakteristik idealniho pracovnika na dané pozici. Jak zapadne

do tymu a jak bude vychazet s ostatnimi.

vvvvvv

strany zamé&stnavatele uskutecnila. Je tedy velice podstatné promyslet si, co pfesné se od
&lovéka na dané pozici oéekava, aby se psychologicka smlouva naplnila. Cim jednoznaénéji
si nabirajici stanovi pozadované vysledky a uréi potfebné dovednosti, tim snadnéji ur¢i toho

nejlepsiho a nejvhodnéjsiho uchazece. (Tracy, 2001, str. 27)

Obvykle poméha naplnéni ocekavani také zhodnoceni predeslych zkusenosti uchazece. Dbat
ohledy 1 na to, co uz v zivote dokdzal, nez co si mysli, Ze dokdze, kdyZ dostane Sanci
se predvést, co vném diimd. AvSak skuteCnost je takova, Ze stdle nékteré spolecnosti
vybiraji nové zaméstnance dle povahy, postojii a ndzorl s tim, Ze v Zddanych a nezbytnych
dovednostech vybrané¢ho uchazece vyskoli. Tento pfistup samoziejmé Spatny neni,
ale v pripadé, ze zaméstnavatel hleda opravdu ty nejlepsi nové lidi, pak by méli v kazdém

ptipadé poZadovat jistou Uroven prokazatelnych schopnosti.

Pro spravna rozhodnuti pfi vybéru novych zaméstnanct je nakonec dulezité ujasnéni si, jaké
vlastnosti by mél mit idealni kandidat. Zda se zaméfit se na poctivého, optimisticky
a pozitivné naladéného pracovnika se spoustou energie, schopnosti soustfedéni a s otevienou
mysli ¢i nendro¢ného, tvrdé pracovitého a vykonného pracovnika, od n¢hoz je pozadavek

pouze bezmyslenkovité plnit ukoly a vice se nedoptavat.
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V neposledni fad¢€ je potieba se ujistit, Ze se nejedna o neredlné vytvorené misto a danou
pozici je mozné zvladnout jednim zaméstnancem. V piipad¢€, ze pozadovanou praci nelze
odvadét v nalezité kvalité a jsou na ni potieba dva rizni pracovnici s jinymi vlastnostmi
a dovednostmi, mize se stat, ze bude zaméstnavatel hledat v dohledné dobé nového
zaméstnance. Jinymi slovy feceno, ocekavani zaméstnavatele se neshoduje s ocekévanim

zaméstnance a psychologicka smlouva je narusena.

Pfi stanoveni o¢ekavani ze strany zaméstnavatele existuje jednoducha pomucka, kterou lze
jiz pti pohovoru vyuzit. V angli¢ting se nazyva ,,Swan Formula®, nebot’ s ni pfisel personalni
manazer John Swan a ve svém jménu k jednotlivym pismenkim pfifadil Ctyii zékladni
vlastnosti, o které zaméstnavatel stoji a mél by ocfekavat u svého zaméstnance. Tyto
vlastnosti jsou zobrazeny na obrazku ¢. 4. Pro zapamatovani lze pouzit i ¢esky vyraz pro tuto

formuli a to ,,Piijjemné PrAChy*. (Tracy, 2001, s. 48)

Obrazek &. 4: Cty¥i zakladni vlastnosti vyhledavané u kandidati

-
* Chytry * Pracovity

A
"ambitious"’

* Prijemny * Ambiciozni

\

Zdroj: Vlastni zpracovani, Tracy, 2001, s. 48.
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4.3 Ocekavani ze strany uchazecu

Ocekavani ze strany uchazecl zcela zavisi na generaci, do které uchazeci spadaji, nebot’
o¢ekavani generace Y a generace X jsou zcela rozdilna a je tieba na to brat zietel. Obecné
se da fici, Ze generace Y oc¢ekava, ze bude mit dostatek ¢asu na dovolenou, na sviij soukromy
zivot a bude dostavat castou konstruktivni zpétnou vazbu kdykoli bude tfeba a nikoli pouze
Vv piipadé vzniklého konfliktu ¢i nesrovnalosti. Mit moznost absolvovat prezen¢ni i on-line
Skoleni, kterd mohou plnit podle svého vlastniho tempa oproti generaci X, kterda dava
prednost rigidnimu prezen¢nimu skoleni a poskytnuti piednasek v uc¢ebnach jako tomu je ve
Skolskych prostorach. Mezi dalsi odlisné aspekty patii zptisob povySeni, jez u generace Y je
zalozeno Cisté na vykonu a produktivity zaméstnance, kdezto u generace X zavisi spise na
zkuSenostech. Poslednim aspektem, jeZ se dle generace do zna¢né miry odliSuji je kontrola
nad provadénou praci, kterou generace Y nevyzaduje a oekava spise vzdaleny dohled,
zatimco u starSi generace je piedpokladany pozorny dohled nad vykonavanou cinnosti

vyplyvajici z pracovni pozice.

V kazdém piipad¢ ne vSechny vzniklé nesoulady a nepochopeni se objevuji dle generaénich
rozdilt. Existuji i takové pozadavky a ofekavani ze strany zaméstnance, jez jsou zcela

nezavislé a zadroven vyZzadujici pro pochopeni psychologické smlouvy.

Zaméstnanci od svého zaméstnavatele a nabizené prace ocekavaji odpovidajici chovani
a ocenéni za svou praci a podafené uspéchy. Dale pracovni prostiedi bez vyskytujicich se
predsudkti a nabizejici podminky pro oteviené a konstruktivni konverzace a poskytnuti
vSech potiebnych informaci a prostiedkil pro adekvatni a GspéSny vykon prace a naleZitou
produktivitu. Dale také vytvofeni prostoru pro moznost dal$iho ueni a vzdélavani a
vytvofeni podminek a pftilezitosti pro praci na svém seberozvoji. V neposledni fadé
adekvatni a odpovidajici plat a nastaveni odmén podle skutecné docilenych pozadovanych

vysledkd. (Branham, 2009, s. 48)
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4.4 Dopady z nesplnénych ocekavani

Obecnym tvrzenim je, ze vétSina manazeri pevné veéfi, ze podani vypovédi ze strany
zaméstnance je zdivodu takového, Ze jejich zaméstnanci jsou pietazeni jinym
zaméstnavatelem nabidkou vyssiho platu nebo lepsi prilezitosti, zatimco témér stejnd masa

zaméstnanct tvrdi, Ze je pfimély odejit pravé nepenézni faktory.

Dale jsou taci, ktefi nefeSi spokojenost svych zaméstnanci a prohlasuji, ze lidé prosté
ptichazeji a odchazeji nebo se hlasi na odd¢leni lidskych zdroji a vedeni firmy, Ze nemohou
oCekavat, ze udrzi kazdého a napofad. Dle jejich nazoru lidé zpravidla dostavaji lepsi
nabidky, a proto odchazeji. Otazkou zlstava, zda je tomu opravdu tak. VSechna tato tvrzeni
jsou bezesporu na zakladé¢ zdravého realistického minéni, nicméné vétSina soucasnych
manazer povysila na vedouci pozice pravé ve 20.stoleti, kdy na trhu existoval prebytek
pracovni sily z generace ,,baby boomers®. Az nyni v soucasné dobé panuje boj o talenty.
Nabidka pracovnich mist pievySuje poptavku neboli pocet volnych pracovnich mist
ptevysuje pocet pracovnikil hledajicich nové zaméstnani, a proto v dne$ni dob¢ v piipadé

odchodu zaméstnance nastava problém v naleznuti kvalitni ndhrady oproti minulym letim.

Dopady z nesplnénych ocekdvani mohou vyustit az k nezddoucim odchodiim zaméstnanci,
jez mohou mit nepiiznivy dopad na celkovém fungovani spole¢nosti. Mezi Casté odchody
zaméstnancl bezpochyby fadime praveé nepochopeni a poruseni psychologické smlouvy ze

strany spole¢nosti, mezi které 1ze zaradit:

e Rozdil mezi slibenym a skute¢né nabizenym platem, bonusem ¢i rozsahem
zaméstnaneckych vyhod a benefitt.

e Neposkytnuti adekvatniho a relevantniho tréninku, vzdélavani a rozvoje.

e Nemoznost kariérniho ristu, naptiklad ve spojeni se slibenym kariérnim postupem
Vv ptipad¢ dobrého roéniho hodnoceni.

e NedodrZeni slibu jistoty zamé&stnani, napiiklad nastavenim pracovni smlouvy na
dobu urcitou ¢i jakékoli nedodrzeni zavazku o udrzeni pracovniho mista.

e Zménou povahy a néplné pracovni pozice ¢i zafazeni zaméstnance, jeZ neodpovida
domluvenym stanovam, naptiklad v rdmci angaZovanosti a spoluprace na firemnich

projektech ¢i slibeni urcité samostatnosti a odpoveédnosti.

23



e Nesplnéni slibu ohledné dalsi mozné expanze a rozsifeni spolecnosti, nebot
zamé&stnanci jsou ziskavani také prostfednictvim pfislibu prace v dynamické
arostouci spolecnosti, kdezto strategie a prostiedky dané organizace tomu zcela

neodpovidaji. (Urban, 2010, s. 100)

4.4.1 Proces odcizeni

Pochopeni povahy odcizeni zaméstnanci nam pomaha zjistit, jak miizeme proces odcizeni
narusit a ziskat tak zpét zaméstnance v riznych fazich jejich rozhodovaciho procesu.
V ramci procesu odcizeni zaméstnanct je nezbytné si uvédomit, ze fluktuace zaméstnancii
neni jednofazova ani jednorazova udalost, nybrz proces odcizeni, jez muze trvat dny, tydny,

meésice, a v hor§im ptipadé dokonce i roky. (Branham, 2009, s. 24)

Tento proces nastava, jakmile si zaméstnanec uvédomi, ze jeho prvotni ofekdvani pfi
nastupu do nového zaméstnani se zcela lisi od reality. Divodi mutze byt nékolik.
Od nezaskoleni do problematiky, nezajem od kolegl a pfimého nadiizeného ¢i neposkytnuté
pottebné podpory. Pfestoze jiz na pocatku své nové kariéry zaméstnanec pocituje bezmoc
anenaplnénd ocekéavani, tak se zpravidla stavd, Ze zaméstnanec s okamzitou vypoveédi
vyckéava, nebot’ méa nadéji na zlepSeni své dosavadni situace, je loajalni, zvazuje pro a proti
svého rozhodnuti ndstupem do nového zaméstnani. Jestlize se béhem nasledujicich dni,
tydna ¢i nékolika mésicti neobjevi zvrat, zaméstnanec za¢ne byt negativni, bude vysilat
rané signaly odcizeni a zacne premyslet nad svou oddanosti spole¢nosti. Uvédomi
si, Ze zaméstnani neodpovida tomu, co mu bylo pfislibeno a zapo¢ne proces odcizeni, jez

ukazuje obrazek €. 5.
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Obrizek €. 5: Procesni kroky od odcizeni po odchod zaméstnance

Ma prvni
Zaméstnanec pochybnosti o
nastupuje do spravnosti
nového zamestnani rozhodnuti pfijmout
s nadSenim. nabidku
zamestnani.

Vézné se zamysli
nad svym Snazi se 0 zménu.
odchodem.

Rozhoduje se Zvazuje naklady Pasivné hleda nové Pfipravuje se na
odejit. odchodu. zaméstnani. aktivni hledani.

Odchazi do nového zameéstnani.

nebo
Aktivné hleda nové Dostava nabidku

o s 2 et Bl Odchazi aniz by mél nové zaméstnani.
zamestnani. nového zamestnani.

nebo

Zustava a odcizuje se.

Zdroj: Vlastni zpracovani, Branham, 2009, s. 25.

Proces odcizeni 1ze spustit nékolika vyznamnymi udélostmi, jako jsou napiiklad:
e Pracovni népln neodpovida tomu, co bylo zaméstnanci fe¢eno, popft. slibeno.
e Prekvapivé Spatné hodnoceni prace.
e Konflikty na pracovisti.
e Prid¢lené podradné a poniZzujici ukoly a pozadavky.
e Odmitnuti zadosti (naptiklad o volno z rodinny divoda apod.).
e Zaméstnanci je pfifazeno jiné pusobisté ¢i oddeleni.
e Zaméstnanec se setka se sexudlnim obtézovanim.
e Zaméstnanec se setka s rasovou diskriminaci, Sikanou? & piimo mobbingem?® nebo
bossingem®.

A4

e Neocekavané nizké anebo témét zadné navyseni platu.

2 Sikana je obecny pojem, jeZ oznaduje nejriizngjsi formy nerovného zachazeni.
3 Mobbing je termin, ktery se pouZiva pro oznadeni Sikany na pracovisti, napf. mezi spolupracovniky.
4 Bossing je termin, jeZ vyuZzivan pro Sikanovéani podiizeného ze strany nadfizeného.

25



e Zaméstnanec si uvédomi anebo zjisti, ze dostava nizsi plat ve srovnani s ostatnimi

zamé&stnanci vykonavajici stejnou praci. (Branham, 2009, s. 25)

4.4.2 Proces uvazovani o odchodu

U procesu uvazovani o odchodu ze zaméstnani existuji zpravidla dvé rozdilné faze
projevovani. Prvni z nich je stidium, béhem kterého zaméstnanec o odchodu uvazuje
arozhodne se tak. Je typické, Ze loajalni zaméstnanci, a¢ jsou sebevic demotivovani, tak
¢ekaji tfeba rok v nadéji, ze se néco zmeéni a nahlizi na situaci zna¢né pozitivn€. Druhé
stadium se tyka jiz ndsledné doby po procesu uvah a je to doba mezi rozhodnutim definitivné
opustit spolecnost a jejim skutenym odchodem. Je ocividné, ze v druhém obdobi uz neni
tak snadné pfemluvit a ovlivnit zaméstnance a ptetdhnout ho na svoji stranu, a tudiz je velice
dalezité zasahnout vcas, jiz na pocatku prvnich naznakt projevu nespokojenosti, odcizeni

a uvazovani o odchodu ze zaméstnani. (Branham, 2009, s. 28)

4.4.3 Duvody odchodu zaméstnancii

Mezi diivody odchodu zaméstnancii patii fada nesplnénych ofekéavani, nesplnénych slibii ¢i
probéhnutych konfliktnich situaci, jeZ zaméstnance natolik poznamenaly a demotivovaly, Ze
se rozhodli ze spole¢nosti odejit. AvSak pro¢ by nas vlastné mély divody odchodu
zamé&stnancl zajimat? Odpovéd’ je jednoznacna a tykd se vynaloZenych néklad v podobé
existujici nekone¢né fluktuace a naklady spojené s neustdlym vyhledavanim, nabiranim
a zaSkolenim novych zaméstnanct. Ptficemz se odhaduje, Ze primérné naklady ztraty
jednoho zaméstnance mohou dosahovat az do vySe jeho ro¢niho platu, coz v pfepoctu
s nasobkem dalSich odchazejicich zaméstnanci ¢ini obrovskou ¢astku, jez razantné

nakladové zatézuje danou spoleénost. (Branham 2009, s. 18)

Pan Leigh Branham (2009) pfedstavuje hlavnich sedm skrytych diivodii, pro¢ zaméstnanci
odchdzeji ze spole€nosti. AC se jedna o nekolik let staré poznatky, je dilezité podotknout,
Ze ani o osm let pozdé&ji se tyto divody odchodil nikterak nezménily a jsou stale klicovymi
faktory, na které by se v jakékoli dob¢ spolecnosti mély zaméfit. Mezi tyto skryté¢ divody

patii nasledujici okolnosti:
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I A

Prace nebo pracovni misto nespliiuji pozadovana ocekavani.

Neporozuméni a nesoulad mezi pracovnim mistem a zaméstnancem.

Chybéjici koucCovani a podavani zpétné vazby.

Ptilis§ malo ptilezitosti a moznosti kariérniho rtistu a k dal§imu pfipadnému povyseni.
Pocit demotivace a nedostavajici dostate¢né ocenéni a uznani.

Neustaly stres z pfepracovanosti a nerovnovahy mezi soukromym a pracovnim
Zivotem.

Ztrata davery v nejvyssi vedeni spolecnosti.
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5. Shrnuti teoretické casti

Jak jiz bylo v iivodu feceno, predmétem této diplomoveé prace je analyza oCekavani uchazecu
generace Y pifi nastupu do mezinarodni spolec¢nosti. Aby bylo dosazeno hlavniho
vymezeného cile, bylo nezbytné se nejprve zaméfit na komplexni zmapovani dané

problematiky.

V prvni ¢asti byla ptfedstavena koncepce fizeni lidskych zdrojii a pfiblizena souvisejici
struktura véetné popisu kli¢ovych tkolu této koncepce soucasné personalistiky zastiesujici
hladky a efektivni chod kazdé spole¢nosti. Nasledné byly popsany jednotlivé generace ve
svété¢ a dopady stfetil téchto generaci na pracovnim trhu, jez silné ovliviiuji strukturu,
pozadavky a ocekavani uchazecl i zaméstnavatelll ve vSech spole¢nostech. V ramci tohoto
useku teoretické Casti byla s vétsim dirazem vyli¢ena novodoba generace Y, ktera je
Vv soucasné dobé¢ jedna z nejdiskutovanéjSich generact, a to z diivodu masového nastupu do
zaméstnani a oplyvajici zcela odliSnymi ocekavanimi, pozadavky i hodnotami. Poté byl
celkové popsan nabor a vybér zaméstnancti, jez se fadi mezi podstatné Cinnosti kazdé
organizace dulezité pro ziskani kvalitnich a motivovanych zaméstnancd, jenz tvofi jadro
kazdé uspesné spolecnosti. V posledni kapitole teoretické Casti byly diskutovany pozadavky
a ocekavani ze strany zaméstnavatele a rovnéz ze strany uchazece, jejichZz spravné
porozuméni je dillezité pro spravné a optimalni fungovani kazdé spolecnosti. V ramci této
kapitoly byla rovnéz vysvétlena psychologicka smlouva a z davodu jejiho castého
nepochopeni byly piedstaveny duasledky, respektive dopady z nesplnénych ocekavani, jez
zapricinuji odchody zaméstnancti ze spolecnosti. V ramci nenaplnéni vzdjemnych o¢ekavani
byly pfedstaveny mozné diivody odchodu zaméstnancti a popis procesu odcizeni a procesu
uvazovani o odchodu zaméstnani, jez zapficinuji ztratu kvalitnich zaméstnancl véetné

zkoumanych pracovnikl generace Y.

V dalsi ¢asti diplomové prace bude zpracovana jeji metodologické a prakticka ¢ast, ve které
bude komplexné popsan a rozebran dany vyzkum, strategie a zvolené metody vyzkumu. Poté
budou nasledné vysledky vyzkumu zhodnoceny a zaroven budou pro vybranou spole¢nost

pfedstaveny navrhnuté zmény a relevantni doporuceni.
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METODICKA CAST

V metodické Casti prace bude popsan a charakterizovan ptedmét a cile prace, resp. hlavni cil
a dil¢i cile. DalSim obsahem této kapitoly je metodika vyzkumného Setfeni, metoda sbéru
a analyzy dat, vybér a popis zkoumaného vzorku a popis metodického postupu vyzkumu,

jez je dulezity pii feSeni a naplnéni stanoveného cile.

6. Predmét a cil prace

Predmétem vyzkumu mé diplomové prace je analyza ofekavani generace Y a ocekavani
zameéstnavatele pii obsazovani pracovnich pozic. Prakticka ¢ast je nasledné realizovana ve

vybrané mezinarodni spolecnosti.

Cilem mé diplomové prace je zjiSténi vzajemnych o¢ekavani, a to mezi vybranou spole¢nosti
a kandidaty uchazejici se o praci do této spolecnosti a narozené ve v€kovém rozmezi 1983—
2000 neboli potencionalni zaméstnance spadajici pod generaci Y. Vyzkum této diplomové
prace ma explanacni charakter a je zaméfen na vysvétleni zkoumanych jevi, odivodnéni
fungovani a chovani zkoumanych stran. Zjisténé informace pfispé&ji k pochopeni obsahu
psychologické smlouvy mezi vybranou spolecnosti a uchazeci generace Y. Psychologicka
smlouva se v prubéhu ¢asu velice méni, a to dle vyvoje ofekavani zaméstnancti i spole¢nosti.
Pii jakékoli zméné ocekavani jedné ze stran je nezbytna oteviend komunikace na obou
stranach. Je potfebné naslouchat a identifikovat ndznaky potencionalné nesplnénych
oc¢ekavani, a napravit mozné vzajemné nedorozumeéni, nebot’ v opaéném piipadé muze dojit

az k trvalému poruseni psychologické smlouvy (Branham, 2009, s. 49).

Prace je zamétena, jak na celkovou analyzu vSech zkoumanych aktivit, tak rovnéz na ziskéani
zpétnych vazeb lidi generace Y. Na zakladé vyhodnoceni vysledkii tohoto Setfeni
a vicestrannych rozhovorti a objasnéni odpovédi na bézné nevyiené a nesdilené otdzky
obou zucastnénych stran, budou navrzena mozna feSeni a doporuceni pro lepsi pochopeni
této mladé generace a lepsi uchopeni ocekdvani nejen téchto potenciondlnich mladych
zamé&stnanc, ale také druhé strany jakozto zamé&stnavatele, jenZ tyto uchazece nabird do své
spole¢nosti. Je nezbytné respektovat odlisnosti a zvolit takovy druh pfistupu a komunikaci,

jez podpoti uchazece jakékoli generace. Na tuto skutecnost je potfeba myslet 1 z druhé
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strany, jakozto nabirajici strana novych pracovnikii do své spolecnosti. Vysledky tohoto
vyzkumného Setfeni by mohly nejen zefektivnit ndborovy proces zaméstnancli, omezit
pripadnou fluktuaci této generace, snizit zbytecné naklady a ztratu ¢asu na zaclenéni novych
a schopnych zaméstnanci, ale dokonce zajistit tolik dulezitou spokojenost na obou vzajemné
propojenych stranach, resp. ucastnikti pracovnépravniho vztahu, tedy zaméstnavatele

a potencionalniho zaméstnance a také zlepsit povédomi, znacku a dobré jméno spolecnosti.

6.1. Dil¢i cile

V ramci naplnéni cile jsou na zakladé poznani jiz existujicich poznatkd a dale predbéznych
informaci, ve formé rozhovoru s lidmi generace Y, studiem podnikové dokumentace a
rozhovory se zaméstnanci generace Y této spoleCnosti, stanoveny rovnéz diléi cile

vyzkumného Setfeni.

Cil 1: Zjistit oCekavani absolventli vysokych Skol spadajici do generace Y hledajici
zaméstnani a zda se ztotoziuji ¢i odliSuji od oc¢ekavani uchazect generace Y pii nastupu

do této vybrané mezinarodni spole¢nosti.

Cil 2: Zjistit, zda nesplnéna ofekavani jedné ze stran zapficinuji odchody ze spole¢nosti
¢1 na to maji vliv pfipadné jind odlivodnéni jako naptiklad odchody na matef'skou dovolenou,
umrti v rodin€ a s tim souvisejici naslednd starost o rodinné ptisluSniky, zména bydliste
a Z tohoto ditvodu 1 nezbytnd zména zamé&stnani ¢i jiné objektivni v této véci bezpredmétné

davody.

Cil 3: Zjistit, jaké jsou rozdily mezi o¢ekavanimi soucasné generace Y a ocekavanimi

daného zaméstnavatele, respektive vybranou spolec¢nosti.
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/. Metodika vyzkumu

Na zéklad¢ stanoveného cile tato prace vychazi ze dvou zakladnich zdroji Setfeni,

Z primarnich a sekundéarnich dat.

Pro piedstaveni spoleCnosti a objasnéni situace v ramci prace se zaméstnanci generace Y
ve spolecnosti je vyuzita metoda analyzy sekundarnich dat, resp. shroméazdéni udaji
Z podnikové dokumentace, dat zkoumajici fluktuaci zaméstnancti a pisemnych vypoveédi

odchazejicich zaméstnanci zkoumané generace uvadénych ve vystupnich dokumentech.

Primarni informace jsou ziskany pomoci vypovéedi a zpétnych vazeb zaméstnanct a naborari
¢i zucCastnujicich nabirajicich manazerd do tymu ve vybrané spole¢nosti a rovnéz vypovedi
Cerstveé vychazejicich absolventl spadajici do generace Y hledajicich zaméstnani a uchazect
hlasicich se do vybrané spolecnosti. Pro tento divod je jako hlavni zdroj empirickych
informaci vybrana metoda kvalitativniho vyzkumu, coz znamena vyzkum za piedpokladu
nevyuziti statistickych vypoctd, metod a technik, avSak zkoumajici vztahy a chovani
ucastnikti vyzkumu a pozorovani jejich interpretace a chovani pii riznych situaci, feSeni

pfedmétu vyzkumu, zapojeni se do diskuse a zkoumadni jejich vzdjemnou interakei.

7.1 Vybér vyzkumného vzorku

Vybér vyzkumného souboru neboli vhodnych zkoumanych je zaméfeno na ucelové
vzorkovani. Jedna se o vybér nendhodny a nesystematicky, tedy empiricky zaméteny vybér

vychézejici z predem faktického vybéru osob.

V ramci kvalitativniho vyzkumu je tato prace zaméfena na konkrétni problém se
specifickym definovanim zkoumané populace vymezena generaCnim rozpétim. Jedna se
tedy o mensi zkoumany vzorek mladé generace Y, tedy lidi narozenych v letech 1983 az
2000. Primarnim kritériem je tedy nezbytny vék a mezi sekundarna kritéria je zafazen casovy
faktor, tedy pfisluSnici generace Y, jez se uchazi o nastup do vybrané mezinarodni
spolecnosti nebo prozatimni absolventi bez pracovnich zkuSenosti a navyka hledajici nové

zameéstnani.
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Hlavnim vyzkumnym vzorkem jsou tedy nové nastupujici zaméstnanci generace Y do
vybrané spolecnosti, a to z divodu vyznamného srovnani naplnéni o¢ekavani jiz v pocatcich
jejich nového zaméstnani. Jednalo se o 5 Zen a 2 muze, jez se uchazeli o pracovni misto ve
vybrané spolecnosti a byli ochotni se podilet se svymi nazory a zkuSenostmi za tcelem
zjisténi naplnénych oc¢ekavani pii zvazovani nabizené pracovni pozice.

Vedlejsim zapojenym vzorkem jsou 2 vybrani lokalni naborafi a 6 HR Business partnert®
ve vybrané spolecnosti se zaméienim na jejich o¢ekavani pii naborovém procesu uchazect
generace Y. Divodem zkoumani oc¢ekavani z druhé strany je zjisténi, zda nema vliv na
piipadné nedostatky nenaplnéni o¢ekavani uchazeci ¢i noveé nastupujicich do zaméstnani
praveé naborovy proces, spravné¢ nepodchycend adaptace novych zaméstnancii a chybné

nastaveny pfistup a zvoleny postoj k nabirani novych zaméstnanci generace Y.

Mimo zapojené uchazeCe pii nastupu do vybrané spolecnosti a mistni ndboraie a HR
Business partnery je rovnéz zapojeny vzorek 17 kandidati generace Y, respektive
absolventll bez pracovnich zkuSenosti, jeZ se uchdzi o zaméstnani v jiné mezinarodni
spole¢nosti. Divodem zkoumani absolventii této generace mimo nastup do zvolené

spole¢nosti je porovnani ocekavani pti budoucim nastupu do jakéhokoliv zaméstnani.

7.2 Metoda sbéru dat

Jako metody sbéru dat jsou zvoleny dvé metody. Metoda analyzy dokumentt, resp.
podnikové dokumentace vybrané spole¢nosti. ZjiSténd a nezpochybnitelnd data poslouzi
jako adekvatni zdroje pro srovnani jiZ nenaplnénych o¢ekavani zaméstnancti mladé generace
zpiisobujici mozny odchod ze zamé&stnani a zprostiedkujici dlivody ve vystupnich zpravach
dané spolecnosti. Druhou metodou je dotazovani neboli pokladani otazek participantiim,
Vv nasem piipadé¢ absolventim, ndborafiim, nabirajicim manaZerim a zaméstnancim
generace Y. Z odpovédi dotazovanych jsou shroméazdéna na sob& nezdvisla data, kterd

pomohou zodpoveédet a naplnit cile této prace.

5 HR Business partner je pracovni pozice, kterd zastfeSuje viechny HR procesy véetn& oblasti vzdélavani,
hodnoceni a odménovani zaméstnanct, a rovnéz spolupracuje na naboru a vybéru novych zaméstnancti a je
v uzkém kontaktu s manazery dané spolecnosti.

32



V této préci je vyuzito jak osobni dotazovani, které je zaloZzeno na piimé komunikaci tvaii
Vv tvaf s dotazovanym, tak také telefonické a elektronické dotazovani. Pfednost osobniho
dotazovani je bezesporu okamzitd zpétna vazba mezi tazatelem a participantem, a tedy
vysoké spolehlivost a pravdivost ziskanych dat. Tato forma dotazovani je bohuZzel nejen

nakladove naro¢na, ale jedna se také o ¢asoveé a organiza¢né pracnou techniku.

V ramci této kvalitativni metody sbéru jsou pouzity polostrukturované rozhovory, jejichz
osnova je piilozena na konci tohoto souboru v ptilohach €. 2, ¢. 3 a ¢. 4. Polostrukturovany
rozhovor znamena, ze béhem rozhovoru je striktn¢ drzen dany sled otazek, avsak za
piedpokladu mozného vstupu do rozhovoru s dopliujicimi otazkami a piizptisobenim se
celému vzajemnému rozhovoru. Jednotlivé rozhovory jsou pfizplisobeny dané situaci a
osobnostem jednotlivym participantiim, aby rozhovory probihaly nekonfliktné, oteviené a
na upfimné bazi. V ptipadé odklonu od hlavniho zaméru rozhovoru jsou pouzity volné a

oteviené otazky z diivodu zajisténi naplnéni cile a zodpovézeni stanovenych otazek.

Ocekavani ze strany zaméstnavatele je vyméteno hlavnimi body v oblastech zkoumani
motivace a osobni kvality uchazece:

e Zkoumani motivace kandidata.

e Oblast ocekavani kandidata a predstavy o nové pozici.

e Otazky tykajici se osobnostnich charakteristik a sebehodnoceni kandidata.

Ocekavani ze strany uchazejiciho zaméstnance je zaméfena na naplnéni objasnéni
v oblastech komplexni péée o potencionalniho zaméstnance bez ohledu na absolventa
hledajiciho zaméstnani a uchazece o praci ve vybrané spoleénosti (rozdily budou zkoumany
pfi analyze dat):
e Dostate¢né ziskani mnozstvi informaci o spole¢nosti a dané pracovni pozici.
e Odpovidajici informace ziskané na pohovoru a z prvotni nabidky prace (inzerat,
doslechnuti o pozici, doporuceni apod.).

e Konkrétni zodpovézeni vSech otazek kandidata.

Ocekavani ze strany soucasného zameéstnance pii pocatcich pracovniho zatazeni je zaméteno
na stézejni dohled nového zameéstnance zkusenym jiz zaméstnanym pracovnikem ve vybrané

spolecnosti:

33



e Pridé€léni patrona / mentora / konkrétniho ¢loveéka pro usnadnéni adaptace do nového
zaméstnani.

e Vpiipad¢ pfidéleni mentora zkouméni Casového a dostatecné napomocného
nasazeni tohoto ¢lovéka z diivodu ziskani potiebnych informaci.

e Dostatecné zaskoleni do néplné€ prace a pracovnich tkont.

7.3 Metoda analyzy dat

Pro analyzu dat a zejména pro zpracovani rozhovoru S jednotlivymi participanty je pouzita
metoda tematické analyzy. Tematicka analyza patii mezi zakladni metody kvalitativni
analyzy a byva vyuzita vramci spojeni zdanlivé neslucitelnych materialti tak, aby
dohromady dévaly smysl na zaklad¢ spole¢nych témat. Byva uzivana k analyzovani a ziskani
kvalitativnich informaci o osobéch, skupindch, konkrétnich situaci, organizaci ¢i odlisnych

kulturach. (Komori Michi, 2017)

Tematicka analyza je néstroj, jehoz velkou vyhodou je flexibilita. Zasluhou volnosti této
metody je mozné data komplexné a detailné analyzovat. Prostfednictvim této analyzy je
mozné pienést skryté znaky, symboly a informace na povrch a zprostfedkovat je tak, aby

byly zfetelné a srozumitelné. (Jandourek, 2008, s. 47)

V piipadé¢ této diplomové prace je tato analyza vyuZita v rdmci zpracovani

polostrukturovanych rozhovort s participanty a vystupnich dat.

Proces této analyzy je mozné piedstavit v Sesti krocich. Nejprve je nezbytné seznamit se
s daty, coz zahrnuje pfecteni celého souboru podkladd pro analyzu této prace. Mezi tyto
podklady fadime peclivé ptecteni vypovédi vSech participantii, uchazecii generace Y,
naborait a nabirajicich manazerti a zhodnoceni podnikové dokumentace. Poté generovat
seznam ryst, kodl, opakujicich se vzorcl a nasledné utfidit tyto kody do potencionélnich
shrnujicich témat, jez zastfesi casté odpoveédi a podobné vysledky. Zaroven je bran zietel na
to, aby se dana témata nepiekryvala a dostatecné pokryla jednotlivé vypovédi a vysledky
rozhovort a firemnich dokumentt. Ctvrtym krokem se rozumi znovu proéteni jednotlivych

podkladt a ujasnéni si hranic mezi vytyCena témata. Dalsi fazi této analyzy je konecné
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definovani témat, jez mohou zahrnovat i riizné subtémata, a nakonec na zaklad¢ nastavenych

témat je analyza zpracovavana. (Braun, V. and Clarke, 2006)

7.4 Popis vyzkumného Setreni

Jednou z vyuzitych metod pro analyzu ocekavani uchazect generace Y pii nastupu
do mezinarodni spole¢nosti je metoda polostrukturovaného rozhovoru. Tato forma
vyzkumného Seteni je zvolena z divodu hlubsiho porozuméni zkoumané skutecnosti a
ziskani komplexniho souboru potfebnych informaci. Jedna se tedy o jiz zminénou

kvalitativni metodu vyzkumu, pfi které dochazi k interakci mezi tazatelem a participantem.

Rozhovory byly zaloZeny na ptatelské a uvolnéné atmosféie a probihaly nenucenou formou.
Jednalo se o polostrukturované rozhovory, a tudiz se vychazelo z pfedem piipravenych a
promyslenych otazek, jez se participantim piedkladaly a na jejichz zaklad¢ participanti
odpovidali. Metoda polostrukturovaného rozhovoru se vyznaCuje mirou volného
ptizplisobeni dané situaci a zuCastnénych v ramci nenuceného dodrzeni stanovenych otazek.
K této form¢e dotazovani je pfiklonéno z divodu umoznéni ménit potadi otazek a dle sméru
probihajiciho rozhovoru piidavat dalsi. VSechny poznamky a odpovédi participantii byly
pribézné zaznamenany do vytvotrenych archil, jez jsou soucasti podkladli pro zpracovani

praktické ¢asti.

Dalsi neméné dilezitou metodou sbirani dat jsou vécné skutecnosti neboli v piipade této
prace vyuziti podnikové dokumentace, jez je vyznamna pro zahrnuti statistik Vv rdmci
srovnani dat. Prostfednictvim analyzy sekundarnich dat, tedy vyuziti firemnich dokumentd,
je umoznéno efektivniho porovnani odchodii zkoumané generace ve vybrané spolecnosti
a zjisténi pricin rozvazani pracovnich smluv, jeZ mohou byt zpiisobeny také nesplnénym
oc¢ekavanim. Nesplnénid ocfekavani u zaméstnance konci zpravidla podanim vypovédi
z pracovniho poméru. V piipadé nenaplnénych ocekavani ze strany zaméstnavatele je

ukoncena spolupréace pozadovanym odchodem zaméstnance dohodou, vypovédi, okamzitym

zruSenim pracovniho poméru ¢i uplynutim sjednané doby.
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7.4.1 Osloveni naboraii ve vybrané spole¢nosti

Prvni z vyuzitych polostrukturovanych rozhovori probihal s lokdlnimi naborafi
a nabirajicimi manaZery této spolecnosti. Celkem probihalo 8 rozhovord, a to konkrétné se
2 lokalnimi naborafi a 6 HR Business partnery. Tito HR Business partnefi jsou jednotlivé
zodpovédni za odlisnou oblast, respektive oddéleni ve vybrané spole¢nosti a konkrétnich
pracovist’ pfi nabirani novych zaméstnanct. Jsou v izkém kontaktu s manazery spolecnosti,
se kterymi spolupracuji v ramci celého naboru a vybéru novych zaméstnanci a spolecné

nasledné dohlizi na probihajici adaptaci novych kolegu.

Cilem téchto rozhovorG bylo ziskdni vétsStho povédomi o ocekavani naborait pii
probihajicich pracovnich pohovorech s uchazeci generace Y a jejich zkoumana naplnéni
oc¢ekavani ze strany zaméstnavatele. Toto osloveni probihalo nékolika zplisoby. Pomoci
elektronického vyplnéni dotazniku obsahujici oteviené otadzky ¢i prostfednictvim dotazovani
S vybranymi participanty formou tvafi v tvar, nebot’ nékteti preferovali diskusi na toto téma
V ramci oteviengjsiho a piijemnéjsiho zptisobu komunikace. Tteti zptisob osloveni probihalo
také formou telefonického dotazovani. Tento zpisob osloveni probihal v piipadé€, Ze nebylo
mozné se jakkoli spojit s vybranymi naborafi, HR Business partnery ¢i nabirajicimi
manazery, a presto byly poznatky téchto osob zna¢né dulezité pro shromazdéni kvalitnich

informaci, jeZ pomohly docilit K uceleni piedstav vyslednych zjisténi.

7.4.2 Osloveni absolventii hledajici zaméstnani

Dalsi dotazovani a opétovné vyuziti polostrukturovaného rozhovoru formou tvafi v tvar
probihalo s absolventy generace Y hledajici zaméstnani v ramci mezinarodniho zazemi.
Polostrukturované rozhovory probihaly celkem se 17 uchaze€i, jeZz pocituji nenaplnéna
o¢ekavani u raznych jiz probéhlych pracovnich pohovorech v riznych spole¢nostech a jez
stale nenasli svd vysnéna zaméstnani. Jedna se o nenahodily vybér uchazect s kladenym
dirazem na v&kové rozpéti participanta, statutem absolventa vysoké Skoly a oplyvajicim

zdjmem o praci v mezinarodni spolecnosti.

Prostiednictvim téchto rozhovora bylo mozné zjistit, co nejvice informaci a poznatkd ze

stran uchazejicich se o praci v ramci populace generace Y, jez je typicka pro své naro¢né
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pozadavky. Obecné lidé z generace Y vyzndvaji jiné hodnoty a motivace, a proto je velice
vyznacné odhalit vécna ocekavani této generace a zjistit, zda je viibec realné tato o¢ekavani

naplnit.

7.4.3 Osloveni uchazecu a soucasnych zaméstnancu generace Y

V neposledni fadé¢ byly vedeny rozhovory rovnéZz SuchazeCi a soucasnymi cCerstvymi
zaméstnanci generace Y. Celkem probéhlo 7 rozhovori, pficemz se jednalo o osloveni 2
uchazecu, jez probihalo po pohovoru ve vybrané spole¢nosti. U uchaze¢t generace Y byly
dbany stejné atributy jako u kandidati generace Y uchazejicich se o pracovni misto v jinych
mezinarodnich spole¢nostech. Dale probihalo celkem 5 elektronickych dotazovani, jehoz
struktura byla zalozena na zcela otevienych otazkach, z diivodu volnosti vypovédi, jez je ve
vyzkumu také vyzadovano. V tomto piipad¢ se jednalo zejména o takové zaméstnance, jez
spadaji do generace Y a zaroven nedavno nastoupili do vybrané spole¢nosti, a proto jsou

obrovskym piinosem informaci hned z prvni ruky.

V ramci srovnani moznych nesrovnalosti a odlisnych ocekavani byly provadény nejen
rozhovory s uchazeci do vybrané spole¢nosti, ale také s kandidaty uchazejicich se do jinych
mezindrodnich spole¢nosti. Dotazovani probihalo na zdklad¢ konajicich se vybé&rovych
tfizeni s uchazeci spadajici do generace Y a s kladenym vétsSim ditrazem zkoumani o¢ekévani

uchazejicich se o pracovni pozici ve vybrané spole¢nosti.

7.4.4 Podnikova dokumentace

Poslednim vyuzitym zdrojem dat bylo ziskdni komplexni podnikové dokumentace
a pottebnych dat ve vybrané spolecnosti. Vyuzita data obsahovala v§echny potfebné aspekty
tykajici se struktury zameéstnancii, ¢asu straveném ve spolecnosti a ditvody jejich odchodu
ze zaméstnani, jez bylo nezbytné pro hlubsi zkoumani daného tématu v ramci naplnéni

oc¢ekavani pii ndstupu do spolecnosti.

Tato komplexni data byla shromazdéna v interni excelové tabulce za posledni dva roky, tedy
rok 2016 a 2017 a obsahovaly veskeré udaje o vékovém rozliseni, pohlavi, pracovni pozici,

pracovnim zafazeni a divodi a zplsobii ukonceni spoluprdce mezi zaméstnancem
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a zaméstnavatelem, coz je pro naplnéni stanovenych cili zasadni z divodu zkoumani mladé
generace a jejich zplisobu reakce na pracovnim trhu. Mezi dal§imi zajimavymi polozkami
ve firemnich podkladech bylo rovnéz uvedeni data, kdy zameéstnanci nastoupili
do spole¢nosti a rovnéz datum ukonceni pracovniho poméru. Z téchto udaju Ize rovnéz
zietelng vycist dobu stravenou ve spolecnosti a urcit trend za posledni dva roky. Zpracované

vystupy jsou nasledné v praktické ¢asti predstaveny a preneseny do grafii €. 1, €. 2.

Mezi dalsi vyuziti firemnich dat byly zafazeny vystupni dotazniky, jez zaméstnanci vypliuji
pti odchodu ze spolecnosti. Vystupni dokumenty obsahuji né€kolik otdzek v ramci zjisténi
celkové spokojenosti, divodu odchodu ze spolecnosti, navrhy na zmény a mozna
doporuceni. Na zaklad¢ sesbirani téchto podstatnych udaji byly do hloubky rozebrany
ptic¢iny odchodii pracovniki, a rovnéz bylo mozné analyzovat splnéni ¢i nesplnéni ocekdvani
téchto zaméstnanci. Tyto ziskané tidaje jsou v praktické ¢asti zpracované na grafech €. 3,

¢. 4,¢.5,¢.6.
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PRAKTICKA CAST

V této Casti prace jsou aplikovany teoretické a informacni poznatky na vyzkum ocekavani
uchazect generace Y ve vybrané spolecnosti. V prvni fadé je popsana a predstavena zvolena
spolecnost a nasledné je tato ¢ast diplomové prace zaméiena na zpracovani a vyhodnoceni
vysledkit vyzkumného Setfeni analyzy ocekavani uchazeci spadajici do generace Y, na
jejimz zaklad¢ jsou navrzena mozna feSeni a doporuceni pro zefektivnéni naborového
procesu této generace a podpofeni zlepSeni vzijemné spokojenosti téchto mladych

potenciondlnich zaméstnancii a najimanym zaméstnavatelem, tedy vybranou spolecnosti.

8. Predstaveni mezinarodni spolecnosti

Vyzkum této diplomové prace je zpracovan v jedné z ptednich evropskych finan¢nich
instituci. Z dvodu vyuziti citlivych dat a moznosti tiniku téchto informaci neni nazev této
mezinarodni spole¢nosti uveden. Jedna se o silnou evropskou skupinu s modelem
komeréniho bankovnictvi, jez t€zi z korporatniho a investi¢niho bankovnictvi a pusobi
V zapadni, stfedni a rovnéz vychodni Evropé. Tato spolecnost nabizi své sluzby a produkty

a poskytuje veSkera nezbytna poradenstvi vice nez ¢tvrtiné miliond klientl po celém svéte.

8.1 Charakteristika spole¢nosti

Vybrana spole€nost zahdjila svoji ¢innost na tuzemském trhu jiz pfed deseti lety a o n€kolik
let poté zacala rovnéz plsobit na ceském a slovenském trhu. Jedné se o silnou, a zaroven
rychle rozvijejici se spolecnost, jeZ nabizi zna¢né spektrum kvalitnich bankovnich produkti
a poradenstvi v ramci finan¢ni sféry pro firemni zdkazniky a privatni a retailovou klientelu.
Tato spole¢nost je soucasti jedné prosperujici mezindrodni bankovni skupiny, ktera piisobi
témeét ve dvaceti zemich napfic celou Evropou. Tato mezinarodni entita poskytuje bankovni
podporu vysokému poctu klientd. Ma tisice pobocek a vice nez sto tisic zaméestnanct. Jedna
se 0 velkou a prestizni spoleCnost, ktera se snazi usnadnit svym klientiim mezinarodni
obchod a kontakty s jejich partnery. Pomaha klientim hledat zpisoby v ramci kvalitniho a

optimalniho vyuziti svych penéz a ptipadné moznosti jejich investovani.

39



Z pohledu zamé&stnavatele je tato spoleCnost zaméfena na jedince, kteti nechtéji cekat, co
jim pfipravi ostatni, at’ uz pratelé¢ nabizejici zaméstndni ¢i jiné pfilezitosti nebo dalsi
stejnorodé¢ spolecnosti. Tito potenciondlni zaméstnanci chtéji vzit Zivot do vlastnich rukou a
plnit si své sny. Tato spolecnost patii mezi pfedni mezindrodni bankovni skupinu ve sttedni
a vychodni Evropé. Jako nadnarodni spole¢nost nabizi lokdlnim zaméstnancim pitilezitost
kariérniho ristu a rozvoje v ramci celé mezinarodni skupiny. Zaméstnanci, zde mohou
uplatnit své zkuSenosti, znalosti, vlastni ndpady a feSeni. Mezi neocenitelné hodnoty na této
spolecnosti je potfebna podpora v rozvoji odbornych znalosti a dovednosti zaméstnance

vcetné uceni se od uspésnych odbornikl ve svém oboru.

Dlouhodobym zdmérem a vizi je stat se spolecnosti, jez pokryje veskeré potieby a pfani
firemnich klientll a z opaéné strany rovnéz vSech soucasnych i novych zaméstnanct. Mezi
hodnoty této spolecnosti je respekt, svoboda, divéra, slusnost, vzajemnost a transparentnost.
Tato spole¢nost podporuje rozvoj mistnich komunit, ve kterych vsichni zijeme a pracujeme
a soucasné chce byt skvélym pracovnim mistem pro své zaméstnance. Cilem této organizace
je dokonalost, kam povede tuto spolecnost neustalé usili o co nejvétsi inovace a vyraznou
jednoduchost v obchodovani a piijemné jednani s touto spoleCnosti a rovnéz stat se

nejatraktivnéj$im zaméstnavatelem na pracovnim trhu.

8.2 Soucasna situace

Soucasna situace je definovana nizkou nezaméstnanosti, vysokym o¢ekavanim od uchazeca
a obrovskou konkurenci mezi firmami, jez lakaji nové uchazeCe do své spoleCnosti.
V soucasné dobé se rovnéz vybrana spolecnost potykd s obrovskym bojem o kvalitni
kandidaty, talenty a pestiej$i nabidky prace pro vSechny nynéjsi uchazece hledajici nové
zamé&stnani. V souvislosti s nedostatkem vhodnych a kvalitnich lidi rostou platova
ohodnoceni a mzdy, ve kterych si spole¢nosti konkuruji nejen navySovanim zakladni mzdy,
avSak rovnéz prostiednictvim riznych nenarokovanych variabilnich slozek spadajici do

finan¢niho ohodnoceni zaméstnancti jako jsou odmény, benefity a jiné bonusy.

Vsechny soucasné spolecnosti musely zménit pfistup k zamestnancim a uchazeclim o

vvvvvvv

vvvvvv
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faktory tykajici se motivace a spravného nastaveni pracovnich podminek v pfistupu k novym
zamé&stnancim. Od urcité vySe mzdového hodnoceni je nezbytné celit novym vyznamnym
faktorim, jez budou patfit mezi klicové aspekty pii rozhodovani uchazecii o praci v dané
spolecnosti. Mezi tyto faktory patfi bezpochyby firemni kultura, moZnost rozvoje a

flexibility a také ptatelské pracovni prostiedi a vztahy na pracovisti.

Na pracovni trh pfichazi ve velice masivnim poctu nova generace Y, odvdzna mlada
generace, jez ma vysoka oCekavani a cile a bude v budoucnu utvéret profil vSech soucasnych
spole¢nosti. Stale probihajici fluktuace, vysoka o¢ekavani nové generace, odchod stavajicich
zaméstnanct, jsou oblasti, jeZ maji zna¢ny negativni vliv na vSechny spolecnosti v¢etné té
zkoumané, a proto je nezbytné zasdhnout a naucit se pracovat s danou situaci a pfistupujici

novou generaci Y.
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9.Vyhodnoceni analyzy ocfekavani uchazecu
generace Y

Kapitola vyhodnoceni analyzy ocekavani uchazecl generace Y je zpracovana na zakladé
tematické analyzy, jez patii mezi zakladni metody kvalitativni analyzy. V rameci této metody
analyzy dat byly shromazdény potiebné informace z rozhovort a vypovédi z(éastnénych
participantl a rovnéz ze sesbiranych dat z podnikové dokumentace zkoumané generace, ktera
jsou nasledné¢ prenesena do piehledngjsich tabulek a barevnych grafia. V tabulkach a
pfenesenych grafech jsou zapsany a vyznaCeny jednotlivé vypovédi dotazanych. V ramci
vyhodnocovani téchto dat byl rovnéz bran zretel Cetnosti vyskytl spolecnych vypovédi a pro
piehlednéjsi predstaveni vysledkt této analyzy bylo v nékterych zkoumanych oblasti
zaznamenana pouze vypovidajici procentualni vysledna hodnota z divodu jednomyslnosti
reakci. Vypovédi a zpétné vazby dotazanych pii pohovoru jsou porovnany a komplexné popsany

a vyhodnoceny jako celek.

9.1 Vyhodnoceni podnikové dokumentace

V ramci shromazdéni dat z podnikové dokumentace za posledni dva roky jsem se zaméfila
na dv€é metody feSeni. Nejdiive jsem analyzovala data rocni fluktuace ve vybrané
spolecnosti, diky kterym jsem byla schopna zjistit, jakd cast tykajiciho se ukonceni
pracovniho pomé&ru generace Y byla ze strany zaméstnance ¢i ze strany zameéstnavatele a na
zaklad¢ jakych divodi k tomu ukonéeni doslo. Rovnéz jsem byla schopna zjistit celkovou
strukturu zameéstnancti opoustéjici vybranou spole¢nost a moznou negativni Spojitost mezi
délkou stravenou v zaméstnani, respektive pocet odpracovanych let ve vybrané spole¢nosti
a nasledny odchod z ni. V druhé ¢asti jsem na vysledna data z fluktuace navéazala vysledky
z vystupnich dokumenttl, jeZ zaméstnanci pfi odchodu ze zamé&stnani dobrovolné vypliuji.
Zasluhou téchto vyplnénych formulait bylo mozné vytycit, které hlavni diivody zapficinily

odchod zaméstnancti a €1 se v ramci ro¢niho porovnani pficiny odchodu zamé&stnancii 1iSily.

V obou ptipadech jsem se V rdmci svého vyzkumu zaméftila na strukturu vybraného vzorku.
Jak uz bylo v metodice vyzkumu feceno, tak je tato prace sméfovana na generaci Y, tudiz
zamé&stnance narozené V letech 1983-2000 neboli v soucasnosti zaméstnance ve véku 17 az

34 let, avsak nejmladsim zaméstnanciim ve vybrané spolecnosti bylo 19 let, a tudiz data
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prislusniki této generace narozenych v letech 1983 a 1984 nebylo mozné do této prace a

zkoumaného piedmétu této prace zaradit.

9.1.1 Data zkoumayjici fluktuaci zaméstnancu

V prvni ¢asti zkoumani firemnich dokumentli jsem se tedy zaméfila na data fluktuace
za posledni dva roky. Fluktuace zaméstnanct je mozné definovat jako obrat zaméstnanct
V organizaci a lze ji spocitat jako pomér poétu zaméstnanct jedné spolecnosti, jez opustili
spolecnost k celkovému poctu vSech zaméstnancii. Tento odborny termin Ize také chapat

jako nepravidelnou, nesoustavnou a ¢astou zménu zaméstnani pracovnikll ve spolecnosti.

Celkovy pocet zaméstnanct zkoumané spolecnosti ¢ini 3 135, z toho pocet Zen je 1 710 a
zaujima tedy 55 % na celkovém poctu zaméstnancii. Podil poctu muzi €ini zhruba 45 % a

celkovy poc¢et muzl v této spolecnosti je 1 425 zaméstnancii.

Na grafu ¢. 1 Ize vidét, ze z podnikovych dat jasné vyplynulo, ze v ramci vékového
a genderového srovnani nejcastéji opousti spole¢nost zaméstnanci ve véku 28 let a naptic

dostupnymi daty se jednd zejména o mladé Zeny.

Graf ¢. 1: Struktura zaméstnancu generace Y pii odchodu z vybrané spolec¢nosti
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Tento vysledek je stanoven na zaklad¢ celkového poctu odchazejicich zaméstnancii generace
Y Vv této spolecnosti, jez ¢inilo necelych 500 lidi za posledni dva roky, pficemz ve srovnani
obou let ma leto$ni rok o trochu vyssi fluktuaci, avSak nikterak zasadné rozdilnou. Nicméné
vzhledem k vy$simu poctu zaméstnanych Zen a k tomu umérné vyssi pocet odchazejicich
zen ze zkoumaného vzorku za posledni dva roky nelze zcela prokézat, ze se jedna prave o

zeny, které nejcastéji vybranou spole¢nost opousti.

V dal$im porovnani jsem se zaméiila na souvislost mezi po¢tem odpracovanych let této
generace a zpusobem ukonceni zaméstnaneckého poméru. Je zajimavé, ze drtiva vétSina
zamé&stnancl bez ohledu na pohlavi ukong¢ila pracovni pomér pravé okolo 1 roku straveného

ve spolecnosti, viz graf €. 2.

Graf ¢. 2: Zptsob ukonéeni pracovniho poméru dle odpracovanych let
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Mezi divody ukonceni pracovniho poméru se vyskytovalo Siroké spektrum pficin
a odiivodnéni. Nicméné nékolik urcitych argumentd vZdy vycnivalo a to, jak ze strany

zaméstnance, tak ze strany zamé&stnavatele.
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Nejcastéjsi divod ze strany zaméstnavatele byl zejména uveden neadekvatni pracovni
vykon, dale také neplnéni cili a obchodnich vysledkt a chybgjicich potiebnych soft skills®,
sebefizeni a nezbytna motivace zaméstnance. Mimoto byl jeden z diivodu také ruSeni pozice
Z nepredvidatelnych organizacnich divodi, jez zaméstnavatel ne zcela vzdy miize ovlivnit.
Co se tyce podani vypovédi ze strany zaméstnance, tak mezi jednoznac¢né diivody ukonceni
pracovniho poméru bylo nabidnuti nové pozice v jiné spole¢nosti, nabidnuti lepsiho platu
a lepsi napln€ a obsahu prace. Mezi jiny podstatny argument divodu néasledného odchodu
ze spole¢nosti zaméstnanci uvedli nerelevantni rozsah odpovédnosti ¢i zménu bydliste.
V ramci zkoumani pfedmétu prace jsem se zaméfila rovnéz na plnéni oc¢ekavani obou stran,
jez explicitné uvedlo nékolik zaméstnancd, avSak nikdo z naboraii ani nabirajicich
manazerti. Nicméné je na misté podotknout, Zze tato skute¢nost neni zcela vypovidajici,
nebot’ do psychologické smlouvy, jez zkoumé plnéni ofekavani ze strany pracovnikil a
zaroven jejich zaméstnanct, spada Siroka Skala moznych divodu a ptfic¢in. Mezi o¢ekavani
lze zaradit rovnéZ nevyhovujici obsah a naplii prace, mozné nedosazitelné cile c¢i
nespokojenost s fungovanim spoleénosti a nastavenymi systémy, a proto je v této praci

rovnéz zameéteno na vystupni dokumenty, diky kterym jsou ziskany doplitujici kvalitni data.

9.1.2 Analyza vystupnich dokumentii

Zpracovani vystupnich dokumenti bylo provadéno na zakladé shromazdénych dat
odchazejicich zaméstnanci generace Y ve vybrané spolecnosti béhem piedchazejiciho roku
2016, tak i soucasné nyngjsiho roku 2017, které je ovSsem omezeno v ¢asové mozném

zkoumaném obdobi, a tedy do konce fijnového mésice tohoto roku.

Vystupni formulafe se skladaji z n€kolika otevienych vyzkumnych otazek, na které
odchdazejici zaméstnanci zkoumané generace piimocare a uptimné odpovidaji a reaguji, aniz
by se bali moznych nasledkl. Znéni otazek ve vystupnich dokumentech je zobrazeno
v piiloze €. 1 na konci tohoto souboru a bylo formulovano do ¢tyi zakladnich oblasti, jez
maji za cil zjistit divody odchazejicich zaméstnancii a zaroven ziskat touto formou jejich

neocenitelnou a nesmirn¢ diileZitou zpétnou vazbu, kterd pomtiZze spolecnosti odhalit vazné

6 Soft skills neboli m&kké dovednosti jsou lidské dovednosti v oblasti chovani, znamé také jako interpersondlni
dovednosti. Mezi tyto dovednosti patii schopnost lidi komunikovat, jednat a feSit konflikty, spole¢né pracovat,
organizovat ¢i rozhodovat.
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nedostatky a mezery v jakékoliv oblasti zptsobujici nezadouci odchody zaméstnanci

zkoumané spolecnosti.

Prvni polozena otazka ve vystupnych dokumentech je zaméfena na konkrétni divody

odchodu zaméstnancti ve vybrané spole¢nosti, které jsou zobrazeny na grafu ¢. 3.

Graf ¢. 3: Divody odchodu zaméstnancii z vybrané spolecnosti
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Dlvody odchodu zaméstnancii zndzornény na tomto grafu jsou dle tematické analyzy
zobecnény do 15 typu pfi¢in odchodd =z Sirokého spektra vypovédi odchazejicich
zaméstnancl. Pro jasnéj$i porovnani minulého a letoSniho roku je tento aspekt rovnéz
zaClenén a vyobrazen v témze grafu dle které¢ho je zifejmé, Ze v roce 2016 byl nejcastéjsi a
zaroven bezkonkuren¢ni diivod odchodu nabidnuta jina pracovni pozice v jiné spolecnosti a
s tim spojené i1 lepsi finan¢ni ohodnoceni, které ovSem samo o sob€ nebylo jednim z hlavnich

pri¢in opusténi spolecnosti, coz je podle grafu evidentni. V roce 2017 byl hlavni divod

odchodu lepsi finan¢ni ohodnoceni a dle grafu Ize pozorovat, Ze v tésném zavésu jako druhy

46



nejcastejs$i divod byla uvedena smysluplnost prace, coz dokazuje postupny nastup generace
Y do pracovniho Zivota, pro které je prave tato skute¢nost bezesporu dulezita. Dokazuji to 1
dal$i zminéné diivody odchodu letosniho roku, jez se v minulém roce mezi pti¢iny odchodu
neobjevily. Jedna se o klicové faktory generace millenials, jeZ jsou uvedeny v druhé kapitoly
teoretické Casti. Tato generace se vyznacuje potiebou smysluplnosti a naplnéni pracovniho
I soukromého Zivota. Mezi tyto vyjadiené odchody patii nenaplnéna ocekavani, zadana
autonomie, firemni kultura, zména oboru ¢i dokonce ztrata motivace. Naproti tomu v roce
2016 zameéstnanci opoustéli vybranou spole¢nost z divodi nefungujicich a slozitych
procesti a IT podpory, potieby zmény a stresového prostiedi, jez v roce 2017 zaméstnanci

uz tolik nepocitovali nebo netadili mezi pfedni pfi¢iny odchodu ze zaméstnani.

Druhou zkoumanou oblasti v ramci vyhodnoceni pfi¢in odchodu zaméstnancli v ramci
zpracovani vystupnich dokumenti je také zohlednéni pozitiv a kladnych stranek na pracovni

zkuSenosti praveé v této vybrané spolecnosti, jenz je mozné vidét na grafu €. 4.

Graf ¢. 4: Ocenéni pracovni zkuSenosti ve vybrané spolecnosti

Pozitiva pracovni zkuSenosti

Zamestnanecké benefity
Kariérni rast

Vzdélavani a rozvoj
Nauceni samostatnosti
Rozmanitost pozic a prace
Mezinarodni prostiedi

Ziskani novych zkuSenosti

l‘fﬂ "1

Vztahy na pracovisti
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%
m2017 m2016

Zdroj: Vlastni zpracovant

Dle tohoto grafu lze jednoznacné posoudit, Zze v obou zkoumanych letech, dle pfijatych
zpétnych vazeb, zaméstnanci ocenuji pfedev§im prohloubeni a ziskani novych zkuSenosti a
znalosti, ato nejen z pracovni a profesni stranky, nybrz také v ramci osobnostnich

charakteristik a potiebnych vlastnosti do zivota. Pro mladého ¢lovéka, absolventa a jedince
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hledajici svlij smér v pracovnim i osobnim Zivoté je tato oblast nesmirné dulezita. Mnoho
odchazejicich zaméstnancli generace Y velmi kladné hodnoti ziskané zkuSenosti v ramci
procest a celkového fungovani korporatni a nadnarodni spoleCnosti, moznosti vyuZiti
kreativity, zlepSeni svych komunikacnich dovednosti a nauceni se zodpovédnosti a
samostatnosti. V kazdém pripad¢ jako druhou nejocenovangjsi strankou zaméstnani v této
spole¢nosti byly zminény vztahy na pracovisti. Ve vystupnich dokumentech byl v rdmci
pozitivné¢ ohodnocenych vztahli jako velmi casty vyskyt uveden pravé lidsky pfistup
manazeri a nadfizenych, diky kterému zaméstnanci opatrné zvazovali odchod z této
spole¢nosti. Oteviena a pratelskd komunikace s podfizenymi a kolegy, pracovni kolektiv a
pozitivni pracovni prostfedi jsou pro generaci Y bezpochyby jednim z nejdulezitéjSich
stranek pro nezbytnou spokojenost v zaméstnani, ktera se jim v této spole¢nosti dostavala.
Mezi dals$i zminéna pozitiva bylo uvedeno mezinarodni prostiedi a Siroka rozmanitost pozic
a prace. Avsak v letoSnim roce se objevila zcela nova ocenéni, jez zaroven potvrzuji
postupny zvysujici se trend nastupt generace Y do zaméstnani, pro které jsou nové zminéné
pfednosti jedny z nejdiskutovanéjsich. Mezi tyto kladné stranky fadime moznost rychlého
kariérniho ristu a osobniho rozvoje, zajimavou a riiznorodou nabidku zaméstnaneckych
benefitd arovnéz vysokou uroven vzdélavani a rozvoje zaméstnanct. V ramci oblasti
interniho a externiho vzdélavani byla ve vystupnich formuladfich nejednou zminéna a
ocenéna obrovska kvalita vzd€lanosti a profesionality Skolitelli, ale rovnéz byl celkové a
pozitivné ohodnocen perfektné nastaveny zpiisob prvotniho vzdélavani a Skoleni novych

zaméstnancu.

Tretim zkoumanym bodem odchazejicich zaméstnanci bylo odhaleni nejmensi
spokojenosti, respektive nespokojenosti zaméstnanct, ktera ovSem byla brana pouze jako
negativni hlediska z pohledu zaméstnani v této spolecnosti, avsak nikoli jako hlavni odchod
ze zamestnani. Piestoze se zjiSténa data nespokojenosti zaméstnancli nefadi mezi klicové
faktory odchodu ze spole¢nosti, stale velkou mérou ptispivaji k rozhodnuti zlstat ¢i odejit,
jestlize se zaméstnanec dostane do bodu, ve kterém se mira nespokojenosti zna¢né zvysila
a nashromazdila do takové tirovné, ve které jiz zvazuje, jakym smérem se ve své kariéfe ma

zajem upinat.
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Oblast zaméfend na odkryti hlavnich vlivi nespokojenosti zaméstnancii generace Y
ve zkoumané organizaci je zobrazena na grafu ¢. 5, jez piedstavuje 13 hlavnich
zastfeSujicich faktorti ovliviiujici pracovni spokojenost mladé generace a zaroven jejich
podstatnych podminek dulezitych pro fadné naplnéni ocekavani pti nastupu do zamestnani.

Tyto faktory byly definovany na zaklad¢ vypovedi ve vystupnich dokumentech a v rdmci

rowr

tematické analyzy, jeZ byla v metodické ¢asti v subkapitole ¢. 7.3 predstavena, zobecnény
do klicovych zastfeSujicich témat, jez jsou pro zkoumanou oblast vice zietelnéjsi a

srozumitelngjsi.

Graf ¢. 5: Hlavni nespokojenost zaméstnanci ve vybrané spole¢nosti
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Na grafu je mozné pozorovat jednu dominantni stranku nespokojenosti zaméstnanci, jez je
Vv Cele v obou zkoumanych obdobi. Jedna se o negativni vniméni velké slozitosti systému
aprocestt dané spolecnosti. Témeét polovina dotazanych zaméstnanct uvedla znacnou
komplikovanost moznosti zjiStovani novych informaci potfebnych pro praci a plnéni
pracovnich povinnosti vyplyvajicich z pracovni pozice. Mezi technické nedokonalosti byla

mimo jiné zminéna znac¢na sloZitost a nelogi¢nost lokalniho intranetu a dalSich IT procest,
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mnohdy zabrzdéné a pomalé pocitacové vybaveni a celkové neadekvatni technika na

pracovisti.

Dalsi nasledujici aspekty zpiisobujici nespokojenost u zaméstnanct se dle zkoumanych let
velice odliSuje. Na grafu €. 5 je o€ividné, Ze v roce 2016 uvadéli zaméstnanci této generace
znaéné nevole s neztotoznénim se s firemni kulturou, dynamic¢nosti a rychle meénici se
spolecnosti a souvisejicich pracovnich podminek vcéetné motivacniho systému a jinych
oblasti. Naproti tomu v letosSnim roce tyto hlediska nebyla viibec zminéna, nybrz byla
pozornost zaméfena na spolupraci a efektivni komunikaci mezi kolegy, na trovni mezi
odd¢lenimi a napfi¢ organizacni strukturou a celou spole¢nosti. O nékolik procent mensi, ale
zaroven velmi Castou Cetnost vyskytu lze pozorovat u finanéniho hodnoceni, u kterého je
vroce 2017 témét dvakrat tolik nespokojenych zaméstnancii, coz je mozné vysvétlit
soucasnou situaci na pracovnim trhu, nizkou nezaméstnanosti, a tudiz firmami reagujicimi
prostiednictvim zvySovani konkurenéniho platového ohodnocenti, jez 1ze pozorovat zejména
u novych kandidath uchdazejicich se o nové zaméstndni a jejich vySe pozadovaného
finan¢niho ohodnoceni, jez je mnohem vyssi nez tomu bylo v minulosti, nebot’ soucasna
generace a lidé hledajici praci si jiz uvédomili, ze moc a sila ve vyjednavani je na jejich
stran¢ z dGvodu nizkého poctu volnych kandidatt a tim i nizsi konkurence uchdzejici se na
jednu pracovni pozici.

Nové zminéné aspekty v letosSnim roce zapficinujici nizs$i spokojenost u zaméstnanci
predstavovaly oblasti typické pfedevSim pro generaci Y. Mezi tyto faktory patii nesplnéna
o¢ekavani v ramci prvotniho prezentovani naplné prace, ktera se neshodovala s predstavami
zamé&stnancl z hlediska nésledného zjisténi velkého mnoZstvi administrativnich tkont,
nizké moznosti vyuziti kreativity a nemoznosti ovlivnit nékteré oblasti tykajici se politiky
dané spolecnosti a n¢jakym zpisobem se angazovati v rozhodovani a ovliviiovani chodl
procesi ve vybrané organizaci. Dale byly zminéné body chybéjici vize spoleCnosti
a ztotoznéni se S jeji filosofii a cili, minimalni kompetence a nemoznosti vyuziti home
office’, k éemuz je nutné poznamenat, Ze kazda pracovni pozice neni zcela piizptisobena pro
praci zdomova a neni ani zpisob, jak tuto moznost nastavit, jestlize to napln prace

a pracovni pozice nedovoluje.

" Home office je forma flexibilniho zaméstnavani neboli umoZnéni pracovat z domova.
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Oblasti, které se v obou obdobich svou cCetnosti témét shodovaly, se zaméfuji na ¢asovou
narocnost prace neboli pracovni dobou, ktera zastfeSovala rovnéz i vyssi pocet nezadoucich
piesCasii a oblast vzd€lavani a rozvoje zaméstnancli, u kterého zaméstnanci uvedli
neadekvatni dobu Skoleni a kurzii, jeZ na pocatku nového zaméstnani zastinuje hlavni ¢innost
napln¢ prace odvijejici se z pracovni pozice. Nicméné tento faktor nespokojenosti je velice
subjektivné zabarveny, nebot’ nékdo rad€ji absolvuje ¢asové narocnéjsi adaptacni proces
véetné komplexnich Skoleni, anebo se nékdo rad&ji uci za pochodu v ramci plnéni
nahodilych ukoli a zjistovani vSeho potiebného na volné noze bez znalostniho zazemi

potfebného mnohdy k efektivnéjsimu vykonu prace.

Ctvrtou a zarovenl posledni zkoumanou oblasti bylo zjisténi redlnych doporuceni
odchazejicich zaméstnancl generace Y, jez se rovnéz podilela na chodu této spolecnosti.

Tato doporuceni Ize zobrazit na grafu €. 6.

Graf ¢. 6: Navrhnuté zmény a doporuceni odchazejicich zaméstnanci
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Tento graf predstavuje navrhnuté zmény a doporuceni odchazejicich zaméstnancii, jez se
tykaly v minulém roce jiz zminénych komplikovanych procesti a fungovani spolecnosti,
které se zaroven fadily mezi nejcastéjsi divody nespokojenosti zaméestnanct, ktefi se v roce
2016 rozhodli odejit ze zaméstnani. V roce 2017 tomu jiz tak nebylo, coz dokazuji rovnéz

51



vysledky vyzkumu v ramci zjiStovani nespokojenosti a pfi¢in odchodu zaméstnanct
Z vybrané spolec¢nosti. Zaméstnanci pfislusSici této generaci pii odchodu ze spolecnosti
Vv leto$nim roce uvedli nékolik doporuceni pro zlepSeni stavajici situace v organizaci a mezi
nejvice zminénych navrhit zmén patii vétsi diraz na vzdélavani a Skoleni a zajisténi
moznosti mentoringu v ramcei zaskolovani novych néastupt. Tato oblast se odliSovala dle
pracovniho zafazeni, nebot’ u specialistli a jinych pracovnich pozicich na centréle tato
skutecnost nebyla tak cetné¢ zminéna jako tomu bylo u pozic, jez jsou v pfimém kontaktu
s klienty. Pro tyto zaméstnance je podstatné zajiSténi nezbytné realizace vstupnich Skoleni
pro adekvatni kooperaci s klienty a spravné nastaveni vSech zadanych potieb a pozadavki
téchto klienti. Po navrhu zlepSeni vzdélavaciho a rozvojového procesu bylo dale
doporucovano zabezpecit lepsi motivacni systém a zlepSeni finan¢niho ohodnoceni, a to

pfedevsim u stavajicich zaméstnancu.

52



9.2 Vyhodnoceni polostrukturovanych rozhovori

V druhé ¢asti kapitoly tykajici se vyhodnoceni analyzy o¢ekavani uchazecii generace Y jsem
se zaméfila na vedeni rozhovori s vybranou spole¢nosti, se zkoumanym zaméstnavatelem,
konkrétn¢ s lokalnimi naborafi, HR Business partnery a nabirajicimi manazery vybrané
spolecnosti, a rovnéz se soucasnymi novymi zameéstnanci a kandidaty generace Y uchézejici
se o praci ve vybrané spole¢nosti a to vcetné kandidati uchazejicich se o zaméstnani do
jakékoli jiné mezindrodni organizace dulezité pro nasledné porovnani z divodu moznych
odliSnosti. Tyto rozhovory probihaly formou dotazovéani na pfedem nadefinované oteviené
otazky, jez jsou uvedeny v jednotlivych ptilohach této prace, a jejichz cilem bylo zjistit, co
nejvice relevantnich a podstatnych informaci k danému pfedmétu vyzkumu. Na zakladé
tematické analyzy byly vypovédi participantl pfepsdny a zobecnény do srozumitelné;si

formy a zfeteln¢ v nasledujicich subkapitolach predstaveny.

9.2.1 Zhodnoceni o¢ekavani ze strany zaméstnavatele

Nejprve probihaly rozhovory pfimo s 2 mistnimi naboraii a 6 HR Business partnery dané
spolecnosti za ucelem zjiSténi oc¢ekavanych pozadavkd u kandidath generace Y, jez se
uchazeji o pracovni misto V této spole€nosti. Otazky byly zcela oteviené a zamé&fovaly se na
pristup a ocekavani ze strany zaméstnavatele na tuto generaci postupné nastupujici na
pracovni trh. Konkrétni znéni téchto otazek je mozné zobrazit v ptiloze ¢. 2. na konci tohoto

dokumentu.

Prvni otazka se zaméfovala na pozadavky naborait, jez jsou pti vybéru novych zaméstnancii
nejdulezitéj$i. Jednoznaénym aspektem byla uvedena motivace, jez prevladala nad
pracovnimi zkuSenostmi a potfebnymi kompetencemi a v&domostmi, jez napiiklad
u mladého ¢lovéka nejsou zcela relevantni. V kazdém ptipadé kromé motivace je nutno cilit
na zjisténi dosavadnich pracovnich aktivit, at’ uz pracovni zkuSenosti ¢i pouhé brigady
u studentii, ze kterych je patrné, jaka je angazovanost, zapaleni a zajem o seberozvoj
kandidata. Déle naborati uvedli schopnost adaptability, zodpovédnosti, pozitivniho mysleni,
ale také zjiSténi vhodnosti osobnostniho typu, aby kandidat zapadl do pracovniho zatfazeni,

do tymu a také celkové do firemni kultury spolecnosti.
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Druhd otazka zkoumala, zda néaborafi uplatiuji rozdilny pfistup pfi vybéru mladSich
pracovnikd, respektive kandidatii generace Y a bylo zajimavé, ze vyzkum potvrdil, ze tomu
tak jednomysIn¢ je. Témétr vSichni se shodli na kladeni vétsiho darazu pii popisu
a predstaveni ocekavani z jejich strany, jakozto zaméstnavatele a rovnéz firemniho
prostiedi, jeZ je pro tuto generaci zésadni. Dal§$im podstatnym aspektem je jiz zminéna
pracovni zkusSenosti. V ramci nabizeni pracovnich pozic absolventiim a uchazecim generace
Y se rovnéz piihlizi na védomosti ze Skoly a jakym zptusobem je dokazou aplikovat v praxi.
Casto nabirajici zaméstnanci vyuZivaji behavioralni otazky, snazi se zjistit u kandidatd
schopnost uvazovani, premysleni a sleduji kandidatovu sebereflexi. Participanti rovnéz
uvedli, Ze pfi vybéru novych zaméstnancl této generace jsou vice pratelsti, prizpisobuji
ameéni zplsob komunikace dle daného uchazece a soustfed’'uji se vice na osobnostni
charakteristiky, viz komentar jednoho z participantt dale: ,,SnazZime se ménit zpiisob
komunikace. Zduraziiujeme jiné faktory a mluvime jinym jazykem tak, abychom se jim lépe

priblizili.

Tteti otdzka se zabyvala rozdily v ocekdvani a postojich u jednotlivych generaci, které
mohou nabirajici zaméstnanci vnimat a zda se odliSuji také v ramci rozdilného pohlavi.
¢asti této diplomové prace v ramci druhé kapitoly zkoumajici generacni rozdily, a to zejména
mezi generaci X a mladou generaci Y. VSichni participanti ptipustili a zaroven se shodovali,
ze millenials neboli generace Y maji zcela jiné poZzadavky a oCekavani nez ptedeslé generace
v oblastech stability a kariérniho a osobniho rozvoje. Generace Y vyzaduje neustaly rust,
at’ profesniho ¢i soukromého aspektu. Tito mladi lidé maji potfebu Se neustale posouvat, jsou
netrpélivi a cht€ji vice nez jsou ochotni dat, ofekadvaji vSe hned, aniZ by se dostate¢né
prokazali. Pfedchozi generace jsou tvrdé pracujici lidé, ktefi chtéji nejdiiv dodat vysledky
a poté byti dobfe zaplaceni, avSak generace Y dle nabirajicich zaméstnanct postrada pokoru,
ocekava vice benefiti a odménovani za mensi vykon a pfinos do spolecnosti. Mladsi
generace je sebevédoma, flexibilni a zabyva se tim, Ze je bude prace bavit a napliiovat. Je pro
né velice vyznamné skloubit profesni zivot S osobnim a dal§imi svymi aktivitami. Z tohoto
divodu se zaméstnavatel setkava na denni bazi s velice Zddanym poZadavkem na adekvatni
work-life balance a vramci této skuteCnosti se nabirajici zaméstnanci setkavaji

s genderovymi rozdily u matek s malymi détmi, pro které je skloubeni pracovni a osobni
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stranky Zzivota a cCasovych moznosti rovnéz podstatny. V rdmci odlisSného pohlavi
participanti nezpozorovali signifikantni rozdil, nybrz jiz zminény fakt work-life balance u
zen, které musi zohlediiovat své matetské povinnosti. Dale byla také uvedena uz znama fakta
tykajici se generace Y v ramci vétsiho zajmu o moznosti home office, sick days®, vyssiho
finan¢niho ohodnoceni, ptilezitosti ucit se a ptijemného pracovniho prosttedi, zatimco u
generace stfedniho véku jsou zcela jiné priority jako uspéch, status a silny a velky

zameéstnavatel.

Ctvrta otazka zkoumala nejéast&j§i problémy, na které naborafi dané spole¢nosti narazeji
u pohovoru s generaci Y, jeZ je vSeobecné znama svymi vys$Simi o¢ekavanimi v porovnani
se zkuSenostmi a védomostmi, kterymi kandidati oplyvaji a jez potvrzuje vypovéd jednoho
Z participantti rozhovoru: ,, Hodné si vybiraji, maji mnoho pozadavkii, ne vidy dokazi

adekvatné posoudit, zda maji i tolik co nabidnout. Maji prilis vysoké ambice “

Nabirajici zaméstnanci dané spolecnosti se ve vypovédich ztotoznovali také ve sdéleni, ze
se nejednd o specifické problémy, nybrz 0 vSeobecné jind ocekavani a odlisné pozadavky.
Tato generace si vazi vice volného €asu a je pro né zcela zasadni, aby dana prace méla néjaky
smysl, coz n¢které monotonni a stereotypni, a¢ velice diilezité pozice nemohou zarucit.
V jedné z vypovedi dotdzanych byly uvedeny mezi Casté zatarasy neuvédoméla mensi mira
sebereflexe, horsi vyjadfovaci schopnosti kandidati této generace a rovnéZ nepiistupnost
vidét véci v SirSim a dlouhodobéj$im kontextu. Také byly zminény nardzky na neochotu elit
slozitostem systémil a procesu ve spole¢nosti a napii¢ tomu, Ze se jednd o digitalni generaci,
tak v tomto ohledu se vyskytuji mnohdy pirekazky. Tuto skutenost je mozné vysvétlit
nikoliv jako zdrahéani a nechdpani IT procest, avSak spiSe jako vSeobecna netrpélivost této
generace ke vSem aspektiim tykajici se jejich Zivotni stylu. Otazky rychlého kariérniho riistu,
velkého mnozstvi ptilezitosti pro kariérni a osobni rozvoj a rovnéz fungujici IT systémy, aby

¢lovek neztracel €as s Zivotné bezvyznamnym hlediskem a mohl se vénovat podstatnéj$im

zalezitostem.

8 Sick days znamena poskytnuti nékolika dnti zdravotniho volna, které si zaméstnanec mize béhem roku
(typické je 3-5 dni) vybrat za uc¢elem zotaveni v dob€ nemoci, aniz by si musel brat nemocenskou.

55



Pat4 otazka se tykala srovnani shodnych rysi, jez je mozné u mladsich uchazec¢ti vnimat.
Vypovédi lokalnich nédborafti a nabirajicich manazert vybrané spolecnosti byly zaméreny
do né¢kolik spoleénych faktori zkoumané generace, jez byly nésledné zobecnény do
7 klicovych shodnych aspektii, jez kandidaty generace Y vSeobecné vystihuje. Tyto

shromazdéné klicové aspekty je mozné vidét na obrazku €. 6.

Obrazek ¢. 6: Shodné rysy u generace Y

95
‘ Pozadavky na rozvoj
\)

‘ Kariérni prilezitosti
)\

[
‘ Sebeprezentace
VA
‘ Zajem o nabizené benefity
74

Zdroj: Viastni zpracovani

Dle obrazku ¢€.6 Ize usoudit, Ze mezi typické rysy této generace jsou opakované pozadavky
na profesni a osobni rozvoj, flexibilni pracovni ¢as véetné moznosti vyuziti home-office
a rychlejsi adaptabilita do pracovniho prostiedi 1 na danou pracovni pozici, avsak v ptipadé
jejich nepostradatelného zajmu. Dale se participanti shodli na lepsi sebeprezentaci, nez je
U star$i generace a vétsi odvaze vrhnout se do novych véci, zalezitosti, nebot’ mladsi
generace je vice inovativni a pifinasi do spole¢nosti novy impuls a nové napady. Co ma
generace Y jesté spole¢ného je bez vyhrady neodmyslitelny velky zajem o to, co spolecnost
a organizace nabizeji, neZ co mohou sami nabidnout. Tento fakt Ize vysvétlit soucasnou
situaci na pracovni trhu, nizkou nezaméstnanosti, a tudiz mensi konkurenci mezi uchazeci
na jednu pracovni pozici. Uchazeci si mohou vybirat a jsou si védomi toho, Ze si mohou

Vv urc¢itych mezich urovat podminky a vyjednavat o nabizenych sluzbach a benefitech.

Sesta otazka zjiStovala, zda ndboraii kladou diraz u riznych generaci na ptedavani
rozdilnych informaci. Témét vétSina participant odpovédéla, ze v rdmci vybéroveého fizeni

se snazi ptizpiisobit dané situaci a uchazeci, a tedy piedavaji odlisné informace, nebot’ kazda
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generace md jina ocekdvani, a tudiz je zapotiebi zaméfit se na jiné firemni benefity, jez
spolecnost nabizi. Je dilezité zduraznovat takové informace, které jsou pro danou skupinu
vice vyznamné a jakou konkrétné cilovou skupinu chceme oslovit. Nicméné v prvni fadé
zalezi na pozadavcich jednotlivych uchazect bez ohledu na generaci, vek ¢i pohlavi a stale
existuji zékladni informace, jez jsou k nabizené pracovni pozici vzdy prezentovany nehledé

na jakékoliv okolnosti.

Sedma otazka se zabyvala, jak moc informovani a proaktivni uchaze¢i generace Y jsou.
Ve smyslu zjisténi mozné pravidelnosti vyicenych otdzek této generace a odhaleni, zda
predané informace se zdaji byti pro kandidaty dostacujici. Vypoveédi dotazanych potvrdili
jiz znamy znaény zdjem o firemni benefity, pfilezitosti kariérniho riistu a moznosti se
rozvijet, flexibilni pracovni dobu a moznosti home-office, se fadi mezi nejcasté;si dodatecné
otazky. Dopliikové otazky jsou u této generace o¢ividné, avsak jeden fakt maji spole¢ny, ze
se uchazeci této generace vzdy doptavaji vice na zjevné véci a méné na ty, které se tykaji
prace samotné. Mezi divody by bylo mozné zatadit predev§im materialisticky zdjem
0 nabizené sluzby a benefity spolecnosti ¢i mozna nesoustedénost pii prezentovani pracovni
pozice zaméstnancem spolec¢nosti a nau¢enou povinnosti se vzdy na konci rozhovoru na
néco zeptat pro potiebné ukazani zajmu o nabizenou pracovni pozici. V kazdém ptipadé je

toto hledisko spiSe individudlni a nelze jednoznaéné ptiradit mezi typické rysy generace Y.

Osma otazka se zaméfila na subjektivni nazor nabirajicich zameéstnanct, jez méli zhodnotit
vyznam UCasti manaZera u pohovoru, jakozto Cloveka, ktery bude kandidata zaroven
zaSkolovat. Otazka byla poloZena takovym zpusobem, aby dot4dzani byli schopni souhlasit
a ptipadné nesouhlasit s timto tvrzenim a posoudit, zda tomu tak v soucasnosti byva.
Vypovédi byly jednosmyslné. DiileZitost manazera u pohovoru je velice podstatna a zaroven
kli¢ova, nebot’ je to prave nadtizeny, jenz si do svého tymu vybird nového kolegu a nejlépe
pozna cely tym i1 nabizenou pracovni pozici. ManaZer dokaze nejlépe zhodnotit profesni
I lidskou stranku kandidata, jeho charakter i motivaci, jeZ je pro danou praci a rovnéz
pracovni kolektiv zasadni, jez uvadi také jeden z participantti rozhovoru, viz dale: ,, Ano, je
to klicove, musi si vybrat osobnost, ktera mu bude sedet, jak profesné, tak lidsky a zapadne
mu do tymu. Myslim, Ze to je zcela samoziejmé.* Skute¢nost pritomnosti manaZera u

vybérového fizeni je v této spolecnosti jednoznacné standard.
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Devata otazka byla cilena na proces jiz nove piijatého spolupracovnika a celkové uvitani do
nového zaméstnani. Pro nové zaméstnance je zajisténo, aby se ptimy nadfizeny prvniho dne
nastupu ucastnil, aby vytvofil dobry prvni dojem s diirazem na vzhled pracovniho mista
a jeho pfipravenost a celkové nového kolegu uvital a zaclenil do chodu oddéleni. Piitomnost
personalisty u prezentovani spolecnosti novému zaméstnanci neni zcela bézna a bohuzel ani
mozna, nebot’ oddéleni lidskych zdroji dané spolecnosti je zcela centralizované, a proto se
ucastni prvniho setkani pouze v ramci podepisovani zakladnich nastupnich dokumentt

a jinych vstupnich zalezitosti.

Desata otazka se tykala adapta¢niho procesu a zjisténi, kdo ma v této spolecnosti na starost
seznameni nové piijatych zaméstnancu s jejich pracovni naplni a pouzivaného lokalniho
softwaru a zda mé novy zaméstnanec jednoznacné uréenou osobu, na kterou se muize
kdykoliv a ¢imkoliv obratit. Obvyklym zpiisobem feSeni je urceni a povéfeni nadiizeného,
kdo bude buddy® a bude se vénovat novému zaméstnanci. Zpravidla ma kazdy novy
nastupujici zaméstnanec svého buddyho a takovou osobou je bud’ pfedchozi zaméstnanec,
nadfizeny €i povéfeny seniorni kolega, avSak z valné vétSiny to byva pravé piimy manazer,

jenz si pod sva kiidla nového zaméstnance rad vezme a vS§e mu ukaze.

Posledni jedenactd otazka zjiSt'ovala souCasnou situaci tykajici se vyhodnoceni skoneni
zkuSebni doby u nového zaméstnance. V ramci této otdzky se rovnéz zkoumalo sledovani
spokojenosti novych nastupii se zapracovanim, zvladanim pracovnich ukold a také
s integraci zaméstnance do pracovniho kolektivu. Dle vypovédi participantd neexistuje
konkrétni upozornéni nadfizeného na blizici se skonceni pracovni doby, avSak personalisté
jsou s nadiizenymi v neustalém kontaktu, a tudiz se obé strany, lidské zdroje a manazer,
prib&zné informuji. Vzdy zélezi na pfistupu nadfizené¢ho. Nektery manaZer vyhodnocuje
probéhlé aktivity s novym zaméstnancem kazdy mésic a jiny pocka az ub&hne zkuSebni
doba. Nicméné zpravidla je skute¢nost takova, ze vyhodnoceni zkuSebni doby je ve vétsiné
pfipadli delegovana na piimého nadfizeného, ktery by mél na konci této doby se
zaméstnancem provést hodnotici pohovor a vyhodnotit jeho dojmy a ocekavani a podat

naslednou zpétnou vazbu na prozatimni vykon. Zaroven pro tyto pfipady existuji pomocné

° Buddy je kontaktni pfitomna osoba, kterd novému zaméstnanci pomaha se za¢lenénim do své nové pracovni
role a pracovni pozice a pomaha mu se zorientovanim se v novém zaméstnani. Nejcastéji to byva zkuSeny
kolega, jenz se novému zaméstnanci pii nastupu pln€ vénuje.
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formulédie s navodnymi otdzky v pfipad¢€, Ze manazer pozddda o pomoc s posouzenim
a podanim zpétné vazby zaméstnanci. Povinnost oddéleni lidskych zdroji uz je ucelové
zam¢eiena spiSe na pripadné divody nespokojenosti novych nastupli prostfednictvim
provadéni vystupnich pohovori se zaméstnanci vcetné¢ odchozich v ramci zkuSebni doby,

nikoliv sledovani spokojenosti, jezZ maji na starosti v této organizaci pravé piimi nadiizeni.

9.2.2 Zhodnoceni o¢ekavani ze strany uchazeci pri nastupu

Dalsim typem rozhovorii bylo jiz provadéno cilené s Cerstvymi zameéstnanci vybrané
spole¢nosti a kandidaty uchézejici se o zaméstnani do této spolecnosti. Pro potieby zjisténi
oc¢ekavani ze strany uchazecli generace Y bylo nezbytné zjistit pohledy pifimo od
uchézejicich se kandidati o préci a jiz nove nastoupenych zaméstnanct spadajici vékove do
této generace, avSak pro zajiSténi objektivity a dikladného Setfeni bylo také vyuzito
dotazovani uchazecli nejen ke zkoumanému zaméstnavateli, ale také do jakékoli jiné

mezinarodni spole¢nosti, jeZ se budu vénovat v dalsi podkapitole.

Vyzkumny vzorek uchazecli a cerstvych zaméstnancl této spoleCnosti predstavuje
7 dotazanych mladych lidi. Struktura rozhovorti obsahovala nékolik otevienych otazek, jez
byly zaméfeny piedev§im na zjisténi shody ¢i odhaleni rozporu s realitou dle o¢ekavani
uchazeée od pocatku vybérového procesu, a tudiz od vystaveni inzeratu a zareagovani na
néj, aZ po osloveni a nabidnuti stfetnuti pro absolvovani pohovoru a pfipadnému tusp&Snému

vybéru kandidata. Znéni téchto otdzek je uvedeno v piiloze €. 3.

Ocekavani bylo vyhodnocovéano na jedné stran¢ na zéklad¢ prvotni pfedstavy dle vystaveni
inzerce pracovni pozice na pracovnich portalech a jejimu popisu pozadavkd a nabizené
naplné prace ve srovnani se zjiSténymi informacemi na pracovnim pohovoru. Na strané
druhé bylo ocekavani uchazece generace Y zkoumano dle souladu vize nabizené pracovni
pozice s podrobné&jsimi informacemi ziskané na pohovoru v dané spole¢nosti a otazkou
odpovidajici skute¢nosti a ocCekavani néapln€ pracovni pozice komplexné predstavené

zaméstnavatelem po nastupu do zamé&stnani.

Nejprve je nutné zhodnotit vysledky kandidatt a novych zaméstnancti vybrané spole¢nosti.

Prvni otazka se tykala kvality a kvantity pfedani informaci a to, jestli pracovni pozice, naplné
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prace a pracovni pozadavky, jez se na pohovoru pifi nastupu do zaméstnani uchazeci
dozvédéeli, byly dostatecné ¢i piipadné uchazecim néco chybélo. Informace ziskané na
pohovoru byly pro uchazece zhruba na 80 % naprosto dostate¢né. Vse podstatné a potiebné
se na pohovoru dozvédéli. Zbylych 20 % uchazect pfi nastupu do vybrané spolecnosti
zhodnotili, Ze nezbytné informace pro samotné fungovani obdrzeli, nicméné po nastupu do
zamé&stnani zjistili, Ze jim nebylo zcela komplexné nasdilena ndplii prace a pfislusné
pozadavky k dané pracovni pozici. Rovnéz chybéla informace ohledné narocnosti
a pracovniho vytizeni, které¢ je nad ramec pracovniho tivazku. Na druhou stranu v této véci
je tfeba fici, Ze pracovni vytizenost je subjektivné dand skutecnost, jez se mize odvijet od
struktury a o¢ekavani pracovni pozice, avSak také nemusi a je zcela odvijena dle schopnosti
a dovednosti zamé&stnance, jak konstruktivné a strukturované svou praci plni a jak
organizac¢né silny Cloveék je. Jestlize zaméstnanec neuvazuje o zmén& pracovniho mista
a pocituje vycerpani z nadmérného pracovniho pietizeni, je zapottebi okamzitého jednani
se svym nadfizenym C¢i pfipadnou reorganizaci pracovnich ukolli a ¢asu pro naplnéni

stanovenych cill.

Druha otazka se zabyvala hodnocenim prostiedi a zptsobu jednani zaméstnance, jenz vedl
dany pohovor. Tato otazka byla v§emi ucastniky vyzkumu ve vSech ohledech velice kladn¢
zhodnocena. Prostiedi, zasedaci mistnosti a celkové kancelarské prostory pusobily velmi
pfijemné a vzdu$né. Jednd se 0 moderni budovu, jez zanechala na uchazecich znacné
pozitivni dojem. Co se ty¢e atmosféry a osobnosti nabirajicich zamé&stnanct, tak opét ve
vSech smérech zanechaly oba faktory pfiznivy pocit. Vzdy panoval pohovor v pratelském,
pfijemném a vielém duchu a uchazeci ocenovali pfedevsim lidsky pfistup doty¢ného, jez
vedl dany pohovor. Ugastnici vyzkumu také zmitiovali empaticky piistup k nervéznim
uchazeClim, jez zasluhou mali¢kosti a nadhozenim neformalnich otazek ku piikladu
nabidnuti napoje, zeptani se na kandidatovu cestu ¢i zacatek rozhovoru probihajici ze strany
zaméstnavatele, opadla velké vétSiné uchazecii tréma a nervozita z nadchazejiciho
pohovoru. Daéle je nezbytné dodat jeden zajimavy vyrok ohledné postupu pohovord, jez na
vlastni kizi mohl zazit jeden z uchazect generace Y, na néhoz udélaly pohovory velmi dobry
dojem. Jeden z dotazanych uchaze¢ti a nyni jiz Cerstvy zaméstnanec vybrané spole¢nosti
popsal a rozd¢lil pohovor na tfi navzajem propojené etapy. Prvni etapa se tykala spisSe
testovaciho hlediska, druhé spiSe motivac¢niho aspektu a ta tfeti, posledni, se tykala spiSe uz

formalni stranky, na kterou navazovala jiz nabidka prace do zamé&stnani.
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Treti otazka se tykala o¢ekavani, zda odpovidaly ziskané informace na pohovoru vysledné
praci ¢i nikoliv. Ve vétsiné obdrzenych vysledkti dotdzanych zcela odpovidaly vysledné
praci. Tudiz ocekavani se ve vétSin¢ piipadi naplnila, az na nékolik oblasti tykajicich
se odlisné, resp. zkostnatélé firemni kultury, nez uchaze¢i nabyli ocekavani a dojmu
Z pohovoru. Jejich ptedstava flexibility firemni kultury byla vice uvolnénd a skutecné
odpovidajici uchazecim zkoumané generace zcela nevyhovuje, coz dokazuje nespocet jiz
provedenych vyzkumu a studii na generaci Y. Firemni kultura patii mezi ¢asto opomijené
oblasti zasadné ovliviiujici cely naborovy proces, chod a fungovani spolecnosti, vykonnost
zaméstnancl a v neposledni fad¢ celkovy uspéch spole¢nosti. Aby zaméstnanci generace Y
byli Stastni, vykonni a produktivni, je velmi dulezitd piijemna a vyhovujici firemni kultura.
To, Ze dotazani generace Y tuto skute¢nost mezi neodpovidajici o¢ekavani zminili, dokazuje
fakt, Ze tato generace nepracuje jen kviili financim, avSak kladou ddraz na jiné aspekty, a to
Vtomto piipadé potieby ztotoznéni se S cilem svého zaméstnavatele a jeho filozofii.
Nicmén¢ z hlediska pozitivnich odliSnych o¢ekavani bylo uvedena naptiklad forma jisté
nadstavby ve smyslu Sirokych moznosti ti¢asti na riznych projektech, spousté moznosti
vzdélavani a rozvoje zaméstnancl a obecné vice moznosti a pfilezitosti, nez bylo na

pohovoru zminéno, resp. slibeno.

Ctvrta otazka zkoumala shodu ptvodnich pfedstav o néaplni prace pied nastupem
do spolecnosti a soucasnosti, zda byla v souladu ¢i spise v rozporu s realitou. V této oblasti
uz nevysly jednozna¢né vysledky jako u prechazejicich otazek. Polovina participant
zhodnotila své predstavy jako naprosto shodujici, nicméné druhd polovina uvedla, ze zcela
neodpovidaji skutecnosti. V kazdém pfipadé¢ jeden z dotazanych opét uvedl velice
prekvapivé, a pfedevSim pozitivni tvrzeni, ze pivodni predstava a ofekévani o nabizené
pozici byla zcela odli$na od reality, avSak v pozitivnim slova smyslu. Prvotni o¢ekavani byla
spiSe prumérna a nikterak zasadni, ovSsem po zauceni a uplynuti n&jaké doby uvedl necekané

zjisténi, jak moc napliujici praci sehnal a jak skvély tym véetné€ svého nadiizeného ziskal.

Patd otazka byla zaméfena na ocekdvani vzhledem k predavani odpovédnosti a prace
na zamestnance a diveéry samostatného plnéni pracovnich ukold. Zda tato ocekavani
odpovidaji v soucasné dob¢ jejich piedstavam. V této oblasti vSichni participanti reagovali
naprosto jednomysln€. VSe naprosto odpovidd, ba i vice nez bylo ocekavano ze strany

uchazecl. Dostalo se jim vzdjemné divery, vysoké zodpovédnosti a samostatnosti a rychlé
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angazovanosti na vice projektech a spole¢nych tymovych ukonech uz na zacatcich jejich
kariéry v této spolecnosti, jak uvadi jeden z participantt rozhovoru: ,,Ano, odpovida. Mdam
velkou porci autonomie pri plnéni ukolii s jedinou podminkou, pokud je vse hotovo, neni
duvod tu vysedavat. Pokud, ale je potieba néco dodélat, prescasu se nevyhnu. A to mi
vyhovuje. Sam si planuju a prioritizuji své ukoly. Pri zadavani projektu, vukolu, dostanu
dostatecny background kolem toho, takze vim, co dany projekt prinese a jaky to bude mit
smysl. “ V tomto ohledu zkoumana oblast nastolené duvéry absolutné pfekonala u kazdého
uchazece jejich ocekavani. Jiz ve zkuSebni dobé zameéstnanci ziskali znacnou porci
autonomie pii plnéni pracovnich ukolll, nicméné S podminkou vykonnostni slozky prace.
Zameéstnanec si saim planuje a prioritizuje své ukoly a povinnosti. Ziskéa dostatecné zazemi
pro splnéni pozadovanych ukolil a praci na projektech. Zaméstnanci jsou podané veskeré
nezbytné informace tykajici se smyslu, pfinosu i cile projektu a pozadovaného zpracovani
ukoll, a tudiz se zaméstnanci okamzité citi jako soucast tymu, jedné entity, coz je pro
generaci Y zcela zasadni ptedpoklad pro praci v jakékoli spole¢nosti. Co se tyce kontroly a

odpovédnosti, tak zprvu kontrola byla vétsi, avSak postupem casu téméf nezaznamenana.

Sesta otazka se tykala nastupu uchazete a péte zaméstnavatele v ramci zapracovani
na danou pracovni pozici, probihajici spoluprace a zjisténi ptipadnych neocekéavanych
nedostatkll. Z odpovédi dotdzanych bylo evidentni, Ze se kazdému z nich vénoval zejména
pfimy nadfizeny ¢i navic kolegové anebo odchézejici ¢loveék, na jehoz pozici byl doty¢ny
nabran. Ve vSech pfipadech byli zaméstnanci pratelsti, vstiicni a ochotni. Atmosféra
a celkové prostiedi je nastolena takovym zpiisobem, Ze se kazdy mize kdykoliv obratit na
ptislusné kolegy ¢i nadiizeného. Ti, jeZ svym novym kolegiim pomahali, byli vZdy naprosto
ptipraveni a ukdzali nepochybnou znalost dané prace a chodu odd¢leni a celkové spolecnosti,
coz budilo u novych zaméstnanct velice pozitivni pocit a nalezity respekt. Na druhou stranu
v ptipad¢ rychlého odchodu piedeslého zameéstnance dané pracovni pozice dochézi
k ¢asovému presu ohledné zaskolovani nového kolegy. Z dtivodu nedostateénych ¢asovych
moznosti kolegli a manaZera oddéleni je pfedavani nezbytnych informaci a celkové
rozhledu a zvladnuti. Je vSak nutno podotknout, Ze bylo mnohokrat zminéno piatelské
prostiedi a ochotni zaméstnanci, jez se v§im radi pomohou. A pravé tyto skutecnosti
pomohly novym zaméstnanciim se na novém pracoviSti rychle rozkoukat. Zasluhou

omezenych casovych kapacit nadiizené¢ho ¢i manaZzera museli zaméstnanci problémy fesit
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samostatné, oslovovat dalsi kolegy a poradit si na vlastni pést, jez je zprvu velice t€zké,

avsak pozd¢ji to je velice cenéna zkusSenost, kterou si vSichni bez rozdilu vazi.

Posledni otazka byla naprosto oteviena pro jakékoli pfipominky, ndzory ¢i chybé&jici otazky.
Mnohdy participanti jednozna¢né odpovédéli, ze nemaji co dodat, avsak mimo to Se objevily
I komentate, jez se zkoumanym prfedmétem této diplomové prace Gizce souvisi. Je zajimaveé,
ze se dotazani v tomto bod¢ shodli na jedné véci a to, ze nejdilezitéjSim aspektem jiz
pii pohovoru v nové spole¢nosti jsou sympatie. Musi zafungovat chemie a ur¢ita naklonnost
mezi uchazeCem, potenciondlnim nadfizenym a nejlépe alesponn jednim clovekem
zbudouciho tymu. Je nadmiru vyznacné, aby se potkala ocekavani uchazece
I zaméstnavatele jiz na pohovoru, aby od uchazeée bylo o¢ekavané, presné to, co skute¢né
oCekavano bude a rovnéz obracené, co uchaze¢ ocekava od svého budouciho

zamestnavatele.

9.2.3 Zhodnoceni obecnych oCekavani ze strany uchazeci

Tato kapitola bude navazovat na piedchazejici kapitolu, kterd byla vénovana Cerstvym
zaméstnancim a uchazeClim generace Y a jejich ocekévani pii nastupu do vybrané
spole¢nosti. Zkouma komplexni faktory o¢ekavani a pozadavkii uchazecti generace Y, jez
se hlasi do mezinarodni organizace. Celkovy vzorek participanti €inil 17 u€astnénych. Tyto
rozhovory byly vykonany za i¢elem porovnéani oekavani uchazecli do vybrané spolecnosti
a jinych spole¢nosti s totoznym mezindrodnim zdzemim, jenz je dileZity pro stejny pohled
kandidatt uchazejici se o pracovni misto, nebot’ uchazeci hlasici se na pracovni pozice mimo

mezinarodni sféru mohou mit zcela jind ocekavani a souvisejici pozadavky.

Struktura otazek byla opét oteviené¢ zformulovéna a zaméfena na ocekavani uchazect
od pohovoru az po samotny nastup do nového zaméstnani. Dotazovani se tykalo zkoumani
relevantnosti pozadovaného mnoZzstvi novych informaci, o¢ekavani a pozadavki uchazect
od nové pracovni pozice a odpovidajici hodnoty skutecnosti od piedstaveni daného

pracovniho mista. Konkrétni znéni otazek je zobrazeno v pfiloze €. 4.

Prvni otdzka pfedstavovala zjisténi nejzasadnéjSich ofekdvani uchazecl generace Y od

pohovoru u nové nabidky prace. Na zakladé sesbiranych dat je na grafu ¢. 7 zobrazen souhrn
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nejcastéji zminénych pozadavkd a o¢ekavani, jez se na pohovoru uchaze¢i o zaméstnani

dozvédi a ocekavaji zjisténi k t€émto tématiim vice informaci.

Graf ¢. 7: Oc¢ekavani ze strany zaméstnance na pohovoru u nové nabidky prace

Ocekavani ze strany uchazecii

Kariérni rtst

Firemni benefity
Perspektivni prace
Solidni jednani
Predstaveni organizace
Piijemné prostiedi
Pracovni naro¢nost
Firemni kultura

Mira samostatnosti
ZkuSeny a mily personalista
Profesionalni piistup
Vize spolecnosti
Finanéni ohodnoceni
Napln prace

Prvni dojem a sympatie

Setkani s nadtizenym a kolegy
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Zdroj: Vlastni zpracovani

%

Dle grafu ¢. 7 jsou ocekavani ze strany zaméstnance na pohovoru do mezinarodni
spolecnosti zcela ziejma. Pro témét dvé tietiny dotdzanych je nejdilezitéjsi nepopiratelné
hledisko ptedstaveni naplné prace a s tim souvisejici jeji smysluplnost, pozadavky na danou
pozici a sdéleni veskerych nezbytnych informaci. Na druhém misté uchazeci ocekavaji
adekvatni platové ohodnoceni nabizené pracovni pozice, relevantni mzdovou politiku
a odpovidajici rast finan¢niho ohodnoceni 0d nastupu do nového zaméstnani a az po pribéh
¢i odpracované roky v dané organizaci. Na tieti pozici mezi nejzasadnéjsich ocekavani je
zatazeno setkdni s nadfizenym a potencionalnimi kolegy jiz na pohovoru. Z divodu zjisténi
vzajemnych sympatii a predstavy mozné spolupriace. Mezi zbyld neméné podstatna
o¢ekavani participanti zminovali rovnéz celkovy prvni dojem, atraktivitu prostiedi,
atmosféru a sympatie s personalistou dané spole¢nosti, jez by mél byt mily, piatelsky,
a predevsim profesionalni ve svém oboru. Dle vypovédi uchazecli generace Y ma tato
skute¢nost zasadni vliv, ktery zapfi¢ini pohled a prvotni dojem na danou spole¢nost. Jedna
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se vlastné o prvniho ¢loveka, se kterym kandidat uchazejici se o praci stietne, a proto ma

obrovsky vyznam, jak na uchazece personalista dané spolecnosti zaptsobi.

Druhéd otdzka byla zamétfena vice do hloubky, a to na zjisténi celkového ocekavani
a pozadavki mladé generace Y, pokud se zajima o nové zaméstnani. Zjisténé udaje
odpovidaji vysoké naro¢nosti a mnohdy nerealnych ocekavani generace Y. Mezi spole¢né
o¢ekavani vSech uchazecu této generace bylo bezpochyby odpovidajici platové ohodnoceni
a nabizené firemni benefity, zajimava pracovni napln, pratelsky kolektiv, piijemné prostiedi
a moznosti kariérniho a profesniho rustu. Nicméné dal$i mnohokrat zminéné pozadavky
a oCekavani byly benefity typu zajiSténi auta, notebooku, firemniho mobilu, multisport
karty, a rovnéz Sirokého spektra bonust v podobé¢ kafeterie. Déle je pro generaci Y velmi
vyznacna flexibilni pracovni doba, poskytnuti pravidelné zpétné vazby, adekvatni adaptacni
proces, férové jednani, respekt a upfimnost, moznost seberealizace, minimalni mnozstvi
prescast, dostatek stimulil, Skoleni a vzdélani potfebné pro vykon na danou pracovni pozici,
oborové zaméfeni, uplatnéni cizich jazykt a v neposledni fad¢ lokalita neboli misto prace
Z ditvodu mozného dojizdéni do nového zaméstnani. Nakonec byla rovnéZ zminéna firemni
politika a nabidka produktii a sluzeb dané spolecnosti, se kterymi se uchazeci potiebuji

shodnout a ztotoznit.

Ve tieti otazce bylo zkoumano pozadované mnozstvi relevantnich informaci, jez uchazeci
na pfijimacim pohovoru ziskaji a zda na pohovorech obvykle postradaji urc¢ité informace.
V mnoha ptipadech se uchaze¢i generace Y shodli na tom, Ze nedostdvaji relevantni
informace ohledné¢ mzdového ohodnoceni a firemnich benefitech a ocekavané predstavy
naplné prace, povinnostech, piipadné pravomocich, které zcela neodpovidaji realité.
Finan¢ni ohodnoceni kandidati dle vypovédi dotdzanych ziskavaji az v pozd&jsich fazich
vybérového procesu, a to az do podani regulérni nabidky ze strany zaméstnavatele. V jiném
piipadé maji uchazeci pocit, Ze se jim mzdové ohodnoceni zdmérn¢ zatajuje, neni zminéno
¢1 neni feCend presna vySe platu. Neztotoziluji se s urCitou strategii personalistll, jeZ se
zeptaji kandidata na oekavané financni ohodnoceni s naslednou odezvou své predstavy, jez
bud’ odpovida, pohybuje se ¢i je mimo finan¢ni nabizené rozpéti. VSechny tyto zminéné
skutecnosti vyvolavaji u kandidath generace Y spiSe negativni dojmy. Vnimaji to jako

nesolidni a nepatfi¢né jednani, bez respektu a jako ztratu drahocenného casu. Co se tyce
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hlediska chybéjicich podstatnych informaci, tak témét vétSina dotdzanych zminila,

7e se V ptipad¢ potteby dopta a vyjadii sviyj zajem védet vice.

Ctvrta otazka se zabyvala jiz vérohodnosti ziskanych informaci o naplni nabizené pracovni
pozice na pohovoru a skute¢né praci. Tato otazka sméfovala ke zjisténi oCekavani ze strany
uchazece o nové zaméstnani, zda odpovidala nebo se o¢ekavani a piedstava lisila. V podstaté
veskeré sdélené informace ohledné naplné prace odpovidaly skute¢nosti, avSak z hlediska
odbornosti a kreativnosti pracovni pozice byly informace nadhodnoceny a univerzalné
ptredstaveny. Postupem ¢asu naptiklad z vykresleného kreativniho pracovniho mista vzesla
pracovni pozice s administrativni naplni prace, a tudiz v oblasti odborného rozvoje absolutné

nemozny posun, jez byl pii uchazeni o dané zaméstnani ocekavan.

Pata otazka byla stylizovana formou piikladu, ktery se tykal potencionalnich piekazek, jez
mohou uchazece potkat na pohovoru a mohou kompletné zmeénit jejich rozhodnuti pfi
zvazovani piijeti dané pracovni nabidky. Otdzka byla formulovéana néasledovné: ,,Uchazite
se o misto, ze kterého jste nadSeni, a 1 zamé&stnavatel Vas shledavéa jako nejvhodnéjsiho
kandidata. Nastane vSak piekazka, ktera mize zménit VaSe rozhodnuti o pfijmuti pozice a je
pro Vas naprosto zasadni. Existovala by pro Vas takova prekazka?* Vypovédi dotazanych

jsou vyjadiena na grafu €. 8.

Graf ¢. 8: PrekazKky v ramci rozhodovani o prijeti nové pracovni pozice

PrekazKky u prijeti pracovni pozice

Reference

Osobni divody
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Zdroj: Vlastni zpracovant
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Dle grafu je naprosto zifejmé, ze nejvetsi prekazku uchazeci generace Y vidi v nerelevantni
pracovni dobé&, respektive jeji nepruznosti a nemoznosti rozvrhnuti pracovnich povinnosti
flexibiln¢ a dle svych moznosti. Definovani pfesné pracovni doby bez moznosti home officu
jsou hlavni ptekazkou v ramci rozhodovani pfijeti nové pracovni pozice. Tato zjiSténa
skutenost prokazuje veérohodnost mnohaletych studii a clanktt vydanych o faktech
a skuteCnostech generace Y a rovnéz vychazejicich skutecnosti z teoretické casti této
diplomové¢ prace. Pro tuto generaci jsou stanoveni a rozlozeni vlastnich c¢asovych kapacit,

work-life balance a pocit svobody na hornich pii¢kach Zebii¢ku Zivotnich hodnot.

Mezi dalsi prekazky v ramci rozhodovani o pfijeti nabizené pracovni pozice pro tuto
generaci patii bezesporu neadekvatni finanéni ohodnoceni a nekorektni a neprofesionalni
jednéni, jez dle odpovédi vypovidd o vztazich na pracovisti, pracovnim kolektivu
a osobnostnich stranek zaméstnancti a jejich nadfizenych. Jako posledni klicovy aspekt
Vv rozhodovani o pfijeti nové pracovni nabidky byla uvedena lokalita pracovisté, respektive
misto vykonu prace, z divodu st¢hovani a nechténé¢ho vzdaleného dojizdéni, jez vidi
dotdzani jako jeden ze zasadnich problémil. Mezi vypovéd'mi byly také zminény piekazky
typu osobnich diivodi, kam Ize zaradit rodinné problémy, nové vzniklé udalosti v zivoté
a osobni prekazky. Nakonec do vyznamnych moznych zabran ohledné piijeti nové pracovni
pozice pro generaci Y patii zjisténi negativnich referenci a zkuSenosti na danou spolecnost,
provaleni nelegéalnich praktik spolecnosti, se kterymi se kandiddtovy moralni hodnoty
neztotoznuji ¢i vloZeni konkurenéni dolozky do pracovni smlouvy. Déle také nabidnuti jiné
pracovni zkuSenosti u konkurence nebo pfili§ Casté zahrani¢ni a jiné odjezdy na sluzebni
cesty, jeZ nebyly zprvu zminény a na pohovoru sdéleny, coz také zpusobilo ndsledné

naruseni psychologické smlouvy a negativni a nesplnéna vzajemné oc¢ekavani.

Posledni otdzka byla opét zformulovéana otevienym podanim ohledné dalSich nezminénych
a zaroven podstatnych aspekti pfi nédstupu do nového zaméstnani, jakoz tomu bylo
Vv predeslé kapitole u vyzkumu ocekavani uchazecii generace Y pii nastupu do jiz vybrané
konkrétni spolecnosti. V této otdzce se uchazeci generace Y shodli na dvou hlavni
dalezitostech a to, na zohlednéni hledisek pracovniho prostfedi a kolektivu, jez urcuji
atmosféru a celkovou podstatu spolecnosti. Zakladnim faktorem pro projeveni zajmu
uchazeCe pracovat u nového zaméstnavatele je neodmyslitelné uvolnénd a pratelska

atmosféra mezi kolegy a nadfizenymi vcetné mozZnosti dostatecnych pravomoci pro

67



vyjadieni svych nazort a zda se spolecnost snazi o utvofeni pratelského, oteviené¢ho a
stimulativniho prostiedi pro vSechny zaméstnance. Socidlni klima na pracovisti, pracovni
kolektiv a pocity ze zaméstnancli pracujici v dané spolecnosti, dojmy z kancelafi, mista
vykonu prace, dokonce i tempa, jez vladne ve spolecnosti jsou vyznamné aspekty, jez jsou
dulezité pro rozhodnuti uchazece pracovat v jakékoliv organizaci. V neposledni radé jeden
z participanta zminil také dulezitost smysluplnosti prace a jeji napliujici faktor, viz dale:
., Ditlezitée pro mé je, aby byla prace napliujici a prinasela viditelné vysledky, protoze nechci

stravit Zivot v oblasti, ktera pouze prispéje k mému vyhoreni.
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10. Souhrn nejvyznamnéjSich vysledki

V praktické casti této diplomové prace bylo predstaveno nékolik zasadnich informaci,
vyrokll a vyznaénych faktort, jez ovliviiuji ocekavani, jak ze strany zaméstnavatele, tak
potencionalniho zaméstnance. Vysledky této analyzy potvrzuji masivni ndstup generace Y,
jez se projevuje v CastéjSi zmeéné¢ zaméstnani ze strany zameéstnance z divodu soucasné
situace na trhu prace a védecky uvadénym skute¢nostem a vysokym naroktim a ocekavani

generace Y, jeZ tato prace potvrzuje.

Dle zhodnoceni analyzy ofekavani uchazecli generace Y je evidentni, ze Casto diskutované
finan¢ni ohodnoceni nepatii mezi hlavni divody odchodu ani mezi rozhodovaci faktory pti
nastupu do nového zaméstnani. Jedna se predev§im 0 souhrn vice faktorti, mezi které¢ patii
smysluplnost prace, neodmyslitelné pratelské vztahy na pracovisti a ziskani novych

zkusenosti a s tim souvisejici moznost kariérniho a osobniho rozvoje.

V ramci analyzy odchodu zaméstnanci generace Y z vybrané spolecnosti bylo také
zkoumano, zda ma vliv na divod odchodu pravé chod dané spole¢nosti ¢i jiné neovlivnitelné
aspekty jako jsou odchody na matefskou dovolenou, imrti v rodin€, zména bydlisté a jiné
objektivni v této véci bezpiedmétné duvody. Vysledky této analyzy ukazaly, ze osobni a
rodinné divody jsou bezesporu soucasti divodu odchodu ze spole¢nosti, nicméné jako
hlavni pfi¢ina byla v minulém roce jina pracovni nabidka a v roce 2017 se jednalo predevsim
o smysluplnost prace a finan¢ni ohodnoceni. Avsak je nutné poznamenat, Ze vzdy za kazdym
odchodem zaméstnance nestala pouze platova slozka. Zaméstnanci sice uvadéli v n€kolika
pfipadech finan¢ni ohodnoceni, nicméné pii probihajicich rozhovorech vyplynul fakt
pietahovani kandidata od konkuren¢ni spolecnosti v ramci zhruba stejné nabizené pracovni
pozice, avsak s vySSim finanénim ohodnocenim a nabizenymi benefity, jeZ pfi pocatku

V novém zaméstnani hraje velkou roli.

Vysledky tohoto vyzkumu také potvrdily, ze néborati, HR Business partnefi a nabirajici
manazefi se snazi vyjit vstiic nastupujici nové generaci, jez v budoucnu ovladne valnou
vétSinu vSech spole¢nosti. Ve vybrané spolecnosti se snazi ptizpisobit a nabizet vSechny
podstatné aspekty pro generaci Y, jez jsou v celé diplomové prace zminény. Mezi tato

hlediska patii zajisténi flexibility prace, nefinan¢nich benefitt v podobé moznosti nabizeni
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home-office a jiné kli¢ové aspekty pii rozhodovani generace Y o nastupu do zaméstnani.
V ramci této spolecnosti bylo potvrzeno, ze ocekavani novych nastupt do této spolecnosti
jsou zhruba naplnéna. VSechny nezbytné informace ziskané béhem naborového procesu se
shoduji s realitou jiz na pfijaté pracovni pozici ve vybrané spole¢nosti. Jediny faktor, jenz
zapricinuje nespokojenost, mozny odchod a mnohdy nesplnénd oc¢ekavani této generace je
slozitost procest a legislativnich tikonti a zarovein mnohdy nefungujici IT sluzby, jez jsou
pro generaci Y neodpustitelnym a velmi zasadnim faktorem. Je t0 z divodu vyrastani

anarozeni této generace V obklopeni modernimi technologiemi, jenz zapiicinuj

nepochopeni nefungujicich, komplikovanych a omezujicich systémi a procesi spolec¢nosti.
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11. Navrhy a doporuceni

Na zéklad¢ shrnuti vysledki zhodnoceni analyzy ocekavani generace Y, jakozto ze strany
zaméstnance, tak rovnéz zhodnoceni ocekavani nabirajicich zaméstnancli a personalistli
predstavujici stranu zaméstnavatele v dané spolecnosti budou nize navrzeny navrhy
a doporuceni, jez by mély pomoci analyzované otazky a problémy fesit, aby mohlo dojit

Vv organizaci k optimalizaci jejich pracovnich podminek a nabizenych sluzeb.

Navrh €. 1: VEétsi péce o stavajici zaméstnance

Schopni lidé se v dnesni dobé shangji hiit nez kdykoliv dfive a stejné obtizné se i uspokojuji.
Prvni z mych navrhl pro zlepSeni situace a postaveni se nastupu generace Y je nastaveni
nové mzdové politiky se zaméfenim se na lepsi motivacni ohodnoceni stavajicich
zaméstnanct, jez by neméli potiebu ze spolecnosti odchazet a hledat si nové zaméstnani.
Toto doporuceni cili i na tzv. pasivni zaméstnance, kterym chybi motivace a chut’ pro
inovace a zmény, jez vedou k ustrnuti firmy a ztraty hnacich motord ve formé spokojenych
a efektivnich zaméstnancli. Zaméstnanci jsou srdcem kazdé spoleCnosti, utvareji, jak
spole¢nost fungovala v minulosti a jak bude fungovat v budoucnosti. Je tieba brat v avahu
nejen kvalitni zaplaceni novych zaméstnancti, ale ohodnotit 1 ty stavajici, aniz by se citili
ukiivdéni, nebot’ at’ je financni ohodnoceni sebevice tabu téma, vSe jednou vyjde na povrch.
Je dulezité, aby se ze stavajicich loajalnich zaméstnanci nestali zaméstnanci pasivni, jez jim
nepiindsi radost pracovat u daného zameéstnavatele a maji pocit, ze se jim dana spolecnost
dostate¢né nevénuje, nerozviji je, adekvatné se nestara, a proto danou spole¢nost nebudou,
jakoZto zaméstnavatele nabizet zndmym a jinym potenciondlnim uchazeciim. Nebudou
0 spolecnosti mluvit v pozitivnim svétle a disledkem této mozné skutecnosti miize nastat
I negativni dopad Vv podobé posramocené znacky spole¢nosti, jeji atraktivity, prosperity
apoveédomi, jez zapfi¢ini klesajici trend nejen pro budouci zaméstnance, uchazece
0 zaméstnani v dané spolecnosti, ale dokonce 1 potencionalnich zékazniki ¢i klientt, coz
muze vést v konecném méfitku az k tipadku celé spolecnosti.

Ptestoze financni ohodnoceni se mezi hlavni pfiiny odchodu zaméstnanci dle vysledka
zkoumané analyzy nefadilo, byla tomu prav€ nabidnutd jind nabidka, kterd ptfiméla
zameéstnance odejit. Z diivodu udrzeni si stavajicich zaméstnancti véetné mladé generace Y,
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ktera si je védoma soucasnych velkych pfilezitosti na trhu, je nezbytné udrzet soucasné
zaméstnance, aniz by méli nutnost o jiné nabidce viibec uvazovat. Generace Y ma velka
ocekavani véetné adekvatniho ohodnoceni a Sirokou skélou nabizenych benefitl, ve kterych
je mozné mezi firmami konkurovat, a piitom zajistit spokojenost zaméstnanci nejen

Z hlediska finan¢né zastfesujicich ohodnoceni, ale i téch nefinanc¢nich.

Generace Y podle vSech dostupnych védeckych dikazii a skuteCnosti je méné loajalni
a mén¢ piizpusobiva, avsak dle vypovédi, ziskanych dat a jinych potvrzeni je spise ziejmé,

ze si je pouze védoma svych velkych moznosti, jez soucasny pracovni trh nabizi.

Navrh C. 2: ZlepSeni procest a systému

IT platforma a technicka podpora je jeden z aspektil, na které je nezbytné se zaméfit, nebot’
prave fungujici technickd vybavenost je jednou ze zékladnich oekavéani generace Y, ktera
je v tomhle ohledu netustupna a v pfipad¢é nefunkénosti jednim z moznych piic¢in odchodu ze

r

zameéstnani. Generace Y vyruastala v digitdlnim prostfedi, a proto je pro ni velice klicoveé,
jestlize v dané spole¢nosti nefunguji procesy umérné k dob¢, ve které ziji. Tato realita je
nedprosnd a je nezbytné fungovat soustavné s ni a investovat vice nez v minulosti do této
oblasti, jezZ mé zna¢ny vliv pro uspokojeni o¢ekdvani novych zaméstnanct pii nastupu do
spolecnosti. Generace Y o¢ekava, ze jim spolecnosti poskytnou stejné kvalitni technologie,

jakeé jsou zvykli pouzivat ve svém osobnim Zivoté.

Druhym aspektem je slozitost a komplikovanost fizeni procesti v organizaci. Jedna se
predevs§im o sled udalosti, ¢innosti, které¢ na sebe vzajemné navazuji a vytvarii tok prace
postupujici od jednoho ¢loveéka ke druhému. Kazdy proces mé néjaké vstupy a vystupy.
Procesy musi byt dobfe nastavené a spravné fizené, aby nenastal Uplny chaos. Klic¢ovym
aspektem jsou lidé ve spolecnosti, respektive zaméstnanci a rovnéz jejich nadfizeni, kteti
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ocekavaji, ze kazdy vi, co ma d¢lat. Pfesto jsou nékteré procesy zdanlivé slozitéjsi a
zaptiCinuji nedorozuméni a nesoucinnost vSech zucastnénych stran a konkrétnich
pracovnikil, a proto je tfeba vzdélavat a informovat jednotlivé nadiizené, ktefi by méli
zastfeSovat a usmeérnovat jakoukoli aktivitu u svych pracovniki, jez néjakou cinnost

Zpracovavaji a maji na starost.
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Navrh €. 3: Smysluplnost prace a ztotoZnéni se s vizi spole¢nosti

Pro generaci Y je stézejnim pozadavkem pii rozhodovani o pfijmuti nové pracovni pozice
smysluplnost prace, jez by méla byt obsahem kazdé pracovni pozice. Kazda prace miize byt
smysluplna, avSak pro kazdého jedince tento pojem znamena zcela néco jiného. Nicméné
pro generaci Y jde pfedevsim o pocit piidané hodnoty, jez dana pracovni pozice ptinasi.
Jedna se o nastaveni novych procest, smérii, navrhli na zmény s pozitivnim dopady, praci
na signifikantnich projektech a vysledky, jeZ za sebou dany pracovnik zanecha a budou

prospésné dané spolecnosti i celé entité.

Préce, kterou lidé vykonavaji, aby se uzivili, je pro zZivot nesmirné dilezitd a je to rovnéz
jedna z nejvyznamnéjSich oblasti, podle které lidé posuzuji, zda ma jejich zivot smysl.
Mnozi tedy hledaji smysluplnou praci, ktera je zaroven piimo umérnou s motivaci, a ktera
by pracovniky napliiovala a dala jim pocit prospéSnosti, uzite€nosti, hrdosti. Je velice
dalezité pokusit se zajistit takovou napli prace k dané pracovni pozici, na které by se
zamé&stnanci mohli seberealizovat, chodit s dobrou naladou do prace i Z prace a svou praci

milovat.

Naptiklad na pozicich front office jsou zaméstnanci neustale v kontaktu s klienty, kterym
poskytuji podporu v dané prodejni oblasti a poradenstvi, jez pomahaji zabezpecit
a dostate¢né¢ informovat klienty spolecnosti. Je to velice podstatnd a klicova uloha, jez
Vramei piistupu k dané pracovni pozici a tykajictho se okoli zajiStuje profitabilitu
a uspokojeni ostatnim 1 sobé samému. AvSak samotnd pracovni pozice mize byti sebevic
smysluplnd, ale bez hodnot a cili spole¢nosti odrazejici se v rozhodnuti a chovani vedeni
spole¢nosti, vedoucich pracovniki, nadfizenych a manazerd, neni mozné vytvaret divéru ve
spoleCnost ze strany zaméstnancil, klientl, zdkaznikli a vSech osob a organizaci se
spolecnosti spojenych. Smysluplnost prace také podporuji hodnoty, jez vytvaii duchovni
klima, které lidi spojuje a posiluje jejich vzajemnou harmonickou spolupraci a pracovni
kolektiv a pozitivnim néasledkem této skutecnosti vznika radost, kreativita a vlastni iniciativa
diky které se zaméstnanci citi ptijemné, bezpe¢né a maji orientaci a cil, jez je pro podporu
vlastniho minéni o smysluplnosti dané praci zasadni. Kazdy vedouci pracovnik vi, Ze pravé
radost z prace vyplyvajici z pracovni naplné a pozice a bezprostiedné souvisejici pracovni

vykon stoupaji soubéZné, a to v ptipadé, Ze lidé ve své Cinnosti spatfuji nezbytny smysl.
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Smysluplnost préce, jez je pro kazdého jedince, a to nejen pro generaci Y velice vyznacna,
by méla patfit mezi neodmyslitelnou soucast fizeni celé spole¢nosti. Zaméstnancim by mél
jit prikladem pfisluSejici nadtizeny, jenz by m¢l ukédzat svou podporu, lidskost, vstficnost
a nezameétovat se pouze na vyzadujici vykon a cile spole¢nosti. Rovnéz bych navrhovala
Castéjsi setkani, vyjadieni a predstoupeni predstavenstva a vedeni spolecnosti, jez by ukazali
smér svym zaméstnanctim, ujistili je o jejich bezprostfedni podpoie, nebot se jedna
0 psychologicky efekt, ktery ukaze zajem, péci a starost o své podiizené a zajisti spravny
chod celé spole¢nosti. V piipad¢, Ze se jedna o vEtsi spolecnost, je mnohem vice podstatnéjsi
mit tuto skute¢nost na mysli, aby méli zaméstnanci pocit sounalezitosti, a to i ti zaméstnanci,
ktefi jsou na nejnizsich pozi¢nich postech, na kterych se ve velkych organizacich mnohdy
zapomina. Nejvyssi pfedstavitelé by se méli pokusit do svého pravidelného denniho rezimu
zaradit Castéj$i komunikaci nap#i¢ celou organizaci a proslovy a vyjadieni, které je mozné
rozsifit digitdlnim procesem, obCasnou navstévou jednotlivych oddé€leni, utvart a pobocek,
jez by mélo pomoci v podpoie ztotoznéni se s vizi, kulturou a cili dané spolecnosti. Jestlize

generace Y V praci smysluplnost nevidi, nevéhaji a odchazeji jinam.

Navrh ¢. 4: MozZnost flexibility prace

Mezi dalsi doporuceni patii bezpochyby zajisténi a prizpisobeni moznosti flexibility prace,
jez je pro generaci Y zcela zasadni a klicovou pii rozhodovani o pfijmuti nové pracovni
generace Y je moznost mit kariéru ve svych rukou a uréovat, co a kdy délaji. Cim dal vice
zamé&stnanct a nikoli pouze generace Y Zada o praci v ramci pracovniho tydne i z domova.
Moderni technologie tento zptsob spoluprace velmi podporuji a uleh¢uji, a tudiz je moznost
flexibility prace mozné uspokojit. Nicméné zaméstnavatelé se této skuteCnosti stale
nepiizpusobili a zaroven se zdrahaji tento fakt pfijmout. Flexibilita prace je v dne$ni dobé
nezbytnd a spolecnost by se neméla bat upusténi od kontroly u danych zaméstnanctl, jez by

byli hodnoceni dle vykonu, a nikoliv odpracovanych hodin sezenim na pracovnim misté.

Trh prace se v poslednich letech rychle méni. Generace Y jiz ovladla pracovni internetovou

vvvvvv

a daleko vice zaméfeni na kariéru a zaroven tito mladi lidé investovali do svého lidského

kapitéalu vice neZ jakakoliv pfedchozi generace.
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Jednou z moznych predikci v nasledujicich letech je znacné vymizeni specialistickych
pracovnich pozic na plny Gvazek a roztfisténi lidi mezi ¢astecné tvazky, respektive lidé
budou zaujimat vice pracovnich Gvazki bez jednosmérného zajisténi jednoho zaméstnani.
Lidé budou ve vysledku pracovat mnohem vice a efektivnéji, avSak dle své vlastni volby
rozlozeni ¢asové kapacity. V budoucnu jiz nebudou lidé fokusovani jednim smérem a cilem
své vysnéné prace, ale budou délat vice ¢innosti najednou, vice zaméstnani a vice prace
z divodu poznéani novych véci, rozsifeni obzorti a zaméfeni se na vice zalezitosti, jez je

napliuji a nechtéji se téchto aktivit vzdat.

Navrh & 5: Zajisténi vzdélavani pro front office'”

Cas a pozornost, jez se do nového zaméstnance hned zpocatku pii jeho nastupu do
spolecnosti investuje, se bohaté¢ a neocenitelné vrati ve zvySené produktivité, efektivité

a nésledné vykonnosti v nasledujicich tydnech, mésicich i odpracovanych let.

Nejen pro mladého cloveéka je relevantni vzdélani k dané pracovni pozici dulezité
a vyznacné, a zejména pro ty, jez piichazi poprvé do styku s klienty. Front office pozice
byvaji zpravidla obsazovana mladymi lidmi, jez jsou na pocatku své kariéry, a proto

investice do jejich védomosti, prezentovani a jednani s lidmi je nesmirn¢ vyznamné.

Jak jednou pravil pan Brian Tracy (2015) ,, Schopni lidé jsou dnes prilis vzacni na to, abyste
Jje hodili do vody a nechali je plavat, jako se to bézné s novymi prirustky delalo driv. ““ Jestlize
se ma novy zameéstnanec stat co nejdiive plnohodnotnym c¢lenem tymu a ndlezitym
zaméestnancem dané spolec¢nosti, potiebuje jiz od prvniho dne svého néastupu do nového
zamestnani odpovidajici a ptislusici péci. Zacatek pouze neovlivni jeho vykony a efektivitu,
ale rovnéZ radost a spokojenost v zaméstnani, jeZ se odrazi nejen na plnéni stanovenych cild,

avSak i na jednani a piistupu ke klientlim a prezentovani celé spolec¢nosti.

10 Pracovnik front office ma na starosti jednani s klienty, prezentaci spole¢nosti a jejich sluzeb, vyfizovani
telefonickych hovort a jiné aktivity, jez pfivadi pracovnika spole¢nosti pfimo do styku s klienty.
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Navrh ¢. 6: Zajisténi tzv. happiness managera

Se soucasnym trendem postupného nastupu generace Y na pracovni trh a celkového vyvoje
trhu prace, kdy mira nezaméstnanosti dosahuje nejnizsi trovné za poslednich nékolik let
a s tim i souvisejici nastolené naro¢né podminky dnesni doby, kladou tyto skute¢nosti velky
diraz na vykon zaméstnanct. Dusledkem této situace je vyssi fluktuace zaméstnancti, a to
zejména u mladsi generace. UdrZet si kvalitni lidi je pro soufasné zaméstnavatele stale
neboli manaZer $tésti, jehoz ukolem je rozdavat radost a starat se o Stésti zaméstnanct

a pracovniho kolektivu.

Pozice manazera $tésti je ve spole¢nosti vinimana jako pozice s umisténym ¢lovékem, jez ma
moznost urovat smeér a utvaret pracovni tym a kulturu tak, aby davala v§em dlouhodoby
smysl. Hlavnim tikolem tohoto ¢lovéka je péce o zaméstnance a zajisténi dobrych vztahti na
pracovisti, dba o jejich vyrovnanost a celkovou atmosféru ve spole¢nosti. Manazer $tésti
podporuje vedeni spolec¢nosti ohledné pristupu k zaméstnanciim, podporuje kreativitu
pracovnikil a rozvijejici firemni kulturu. Manazer §tésti pfinaSi do spole¢nosti pozitivni
impuls a energii, kterd mize byt rovnéz symbolem ukazky zajmu vedeni spolecnosti ke svym
podiizenym. Kromé& toho se jedna o Clovéka, se kterym maji zaméstnanci moznost si
promluvit vyjma svého nadfizeného, a to v podstaté o ¢emkoliv, jeZ nemusi pfimo souviset
S pracovnimi tkony a povinnostmi. Mimoto tato zalezitost miize rovnéz negativné zasahovat

do jejich efektivity a potfebné vykonnosti v plnéni pracovnich ukolu a jinych pozadavk.

Manazer $tésti je v podstaté personalista, psycholog a terapeut v jednom a jeho hlavni
¢innosti je udrzovat dobrou néaladu ve spole€nosti 1 ve vypjatych obdobich, které se Zadné
spolecnosti nevyhnou. ManaZer Stésti ku piikladu zastavi uspéchaného a uhonéného
zameéstnance z premiry dopadajicich povinnosti napfiklad vyplyvajici z konce kalendainiho
roku a primé&je daného zaméstnance jistou dobu meditovat a zklidnit mysl, jeZ bude mit ve
vysledku pozitivni efekt na jeho néslednou produktivitu a potfebny vykon. V ptipadé potizi
zameéstnanci poznaji, Ze nejsou sami a jestlize rovnéz uslysi mluvit o nesnazich také nékoho
dalsiho, mohou si uvédomit, Ze jsou na tom podobné. Mezi dalsi lohy manazera Stésti je
stmeleni kolegii a zaméstnancii spole¢nosti, jez se v zaméstnani potkavaji, ale neznaji se jako

lidé, coz by ulehcovalo vzajemnou spolupraci a lepsi koordinaci Vramci plnéni cili
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a pracovnich povinnosti. Mimoto kli¢ovou povinnosti této pozice je rovnéz odhalit
zameéstnance, jez potiebuji okamzité zajisténi nezbytného volna a oddychu, nebot’ mira
piepracovani a jiné ovliviiujici negativni dopady by mohly v pfipad¢€ neCinnosti vyustit az

do katastrofalniho meétitka a nasledné dlouhodobé pracovni neschopnosti zaméstnance.

V kazdém pftipad¢ bez ohledu na generacni rozdily lidem v zaméstnani staci ke Stésti dvé
zékladni a velmi podstatné véci, a to vysledky a vztahy. Zaméstnanci potiebuji vidét
vysledky své prace, ktera jim dava smysl, napliuje je a zarovei mohou mit moznost

vybudovat si s kolegy ptatelské a mnohdy i neformalni vztahy.
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ZAVER

Pii soucasné situaci na trhu prace, kdy je mira nezaméstnanosti na nejniz$i urovni v celé
Evropé, je pro nckteré spoleCnosti znacné obtizné hledat nové zaméstnance a jednim
Z moznych divodi mize byt absence dlouhodobé strategie spole¢nosti, ale také nenaplnéna
narotnd ocekavani ze strany zaméstnance 1 zaméstnavatele. SkuteCnost nizké
nezaméstnanosti nabizi lidem moznost ziskat lepsi praci, zmapovat svlij pracovni potencial

a najit novy impuls pro svou kariéru.

Prestoze se zaméstnavatelé véetné zkoumané vybrané spolecnosti v této praci snazi své
zaméstnance udrzet a zajistit si jejich loajalitu ristem mzdového ohodnoceni nebo
navySovanim nefinancnich benefitt, velkd konkurence firem nahrdva tomu, Ze se
zaméstnanci vice nez dfive poohlizi po novém pracovnim misté ¢i jsou pretahovani

konkuren¢nimi spole¢nostmi, a¢ nejsou naprosto nespokojeni v sou¢asném zameéstnani.

Cilem diplomové prace a realizovaného vyzkumu bylo zhodnoceni analyzy ocekavani
uchazecl generace Y pfi nastupu do mezinarodni spolecnosti za ucelem zjisténi vzajemnych
ocekavani mezi vybranou spolecnosti a kandidaty generace Y uchazejici se o praci do této

spole¢nosti.

V ramci prace byly realizovany dvé faze praktického vyzkumu. Nejprve byly analyzovany
interni dokumenty spole¢nosti tykajici se fluktuace zaméstnancii za rok 2016 a 2017 vybrané
spolecnosti a poté byly analyzovany vystupni formulafe odchéazejicich zaméstnanct.
Z téchto firemnich dat bylo nasledné mozné zpracovat pii¢iny odchodu zaméstnanct
generace Y ve zkoumané spolecnosti, jez potvrdily, Ze mezi hlavni divody odchodu
zameéstnancl neni nabizené finan¢ni ohodnoceni, kdezto se jedna predev§im o komplexnost
nékolika faktort jako je smysluplnost prace, autonomie a vztahy na pracovisti. V druhé fazi
praktické casti byly zpracovany vypovédi z probihajicich rozhovorti se zaméstnanci,
naborafi, absolventy generace Y hledajici nové zaméstnani a uchazeci hlasici se do vybrané

spolecnosti.
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Dle teoretické a rovnéz praktické €asti tykajici se vypovédi ze strany zaméstnavatele je
generace Y predstavovana spiSe v negativnim slova smyslu z divodu jejich premrsténych
ocekavani a znacnych pozadavki, nicméné je nutné podotknout, Ze ocekavani generace Y
nevychazeji z jejich Skatulkovani do generacni definice, avSak jako dusledek soucasné

situace na pracovnim trhu, kterou si mladi lidé uvédomuji a reaguji na ni.

Spolecnost, ktera si chce udrzet ty nejlepsi lidi, musi umét uspokojovat nejen jejich citové
potieby, ale rovnéz jejich finan¢ni a fyzické pozadavky. Kazdy ¢loveék chce nékam pattit
a byt soucasti néceho vétsiho, nez je on sam. Zaméstnanci chtéji byt soucasti celého procesu.
Zasvécenost zameéstnancli se povazuje za jeden =z nejhlavnéjSich zdroji pracovni
spokojenosti a v mnoha prizkumech se pravoplatné umist'uje i pred finanénim ohodnocenim
a zaméstnaneckymi benefity. Neexistuje lepsi zptsob, jak vybudovat vykonny, pozitivné
nastaveny tym maximaln¢ motivovanych lidi nez na zaklad¢ pravidelnych diskuzi,
spole¢ného planovani, spolec¢ného feSeni problému a volného sdileni informaci, napada

a zkuSenosti.

V ramci této prace bylo za cil také zkoumani o¢ekavani absolventll vysokych Skol hledajici
nové zaméstnani v rdmci mezinarodniho zazemi a ve spojeni s t€émito vysledky porovnat
moznou shodu s o¢ekavanim uchazecii generace Y pii ndstupu do zkoumané spolecnosti.
V souvislosti tohoto porovnani byla zjisténa skutecnost, Ze se ocekavani téchto uchazeci
zhruba shoduji, nicméné kandidati uchazejici se o pracovni pozici mimo vybranou
spole¢nost uvadéli mnohem vice pozadavki z hlediska nabizenych benefiti a bonust
V podobé zajisténi auta, firemnich telefont, notebooku, zajiSténi multisport karty a jiné drahé
nabizené sluzby. Kandidati uchéazejici se o zaméstnani ve vybrané spolecnosti uvadéli
pfedev§im kariérni rdst a rozvoj a moznost seberealizace, jez je pro generaci Y vice
vyznac¢né. Dlivodem muze byt zjisténi informaci, referenci a poznatkd o nastavené firemni
kultufe dané spolecnosti, jez méa kazda spolecnost jinak specifickou, a zaroven tento fakt
potvrzuje, Ze si dneSni generace hledd zaméstnani zejména podle znacky a atraktivity

spole¢nosti.

Vyzkum také potvrdil, Ze nejvetsi vliv na motivaci a stabilitu zaméstnancti ma predevsim
jednéni a ptistup ptimych nadfizenych a manazeri, jez svou starosti, postojem a ochotou se

vénovat zaméstnancim pozitivné dopadd na zaméstnance a celou spolecnost. Pro
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zamé&stnance je nesmirn¢ dulezité ukazani zajmu nadiizené¢ho, projevovani uznani za
vykonanou praci, spravedlivé ohodnoceni a odménovani a zaroven vytvareni piijemného

pracovniho prostredi, jez usnadiiuje praci a plnéni vSech tkoll a pozadavkii.

V této praci bylo rovnéz zjisténo, Ze nejéastéjsi chybou zaméstnavateld je zameéfeni se na
zménu finan¢niho ohodnoceni. Nicméné vysoka finanéni odména nezajisti vysoké nasazeni
a adekvatni produktivitu zaméstnance. Je tomu prave jiz nékolikrat zminéna smysluplnost a
pracovni naplit dané pracovni pozice, pratelské mezilidské vztahy a nastavena spoluprace se
svym nadfizenym ¢i manazerem tykajici se nezanedbani zpétné vazby, nevytvareni
zbytecnych pracovnich omezeni, nespravedlivé hodnoceni ¢i nejasné stanoveni pracovnich
ukold a cild. Je dulezité zaméstnance spravné motivovat a zajistit spokojenost a stabilitu

kvalitnich zaméstnanct, jez jsou v dneSni dobé vzacnym lidskym kapitalem.

Vysledky zkoumaného predmétu diplomové prace potvrdily, Ze vybrana spole¢nost se snazi
narokiim a pozadavkim generace Y celit a vyjit vstfic. Nabirajici zamé&stnanci v této
spole¢nosti uplatituji rozdilny pfistup pii vybéru novych zaméstnancti dle generacnich
rozdili. Méni zplsob komunikace, vice popisuji ocekavani zaméstnavatele a firemni
prostiedi a zdiraznuji jiné faktory, jez jsou pro generaci Y podstatné. VSechna tato hlediska
jsou v celé diplomové prace zminéna a patii mez i né bezpochyby zajisténi flexibility prace
a nefinanénich benefitd naptiklad v podobé moznosti nabizeni home-office. Dale také
zajisténi moznosti rychlého kariérniho ristu a osobniho rozvoje a jinych kli¢ovych aspektt,

jez jsou pti rozhodovani generace Y o nastupu do nového zaméstnani dulezité.

Zavérem je tedy mozné fici, Ze v ramci této spolecnosti bylo potvrzeno, zZe o¢ekavani novych
nastupi do této spolecnosti jsou vcelku naplnéna. VSechny nezbytné informace ziskané
béhem néborového procesu uchazeci potvrzuji, Ze se shoduji se zjiSténymi informacemi na
jiz ptijaté pracovni pozici ve vybrané spolecnosti a nejsou tedy narusena jejich o¢ekavani

pfi daném néstupu do nového zamé&stnani.

80



SEZNAM POUZITE LITERATURY

KNIZNi ZDROJE

1.

10.

ARMSTRONG, Michael. Odmeriovani pracovnikii. Praha: Grada, 2009. Expert
(Grada). ISBN 978-80-247-2890-2.

ARMSTRONG, Michael. Rizent lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy : 10.
vydani. Praha: Grada, 2007. ISBN 978-80-247-1407-3.

BEDNAR, Vojtéch. Socidlni vztahy v organizaci a jejich management. Praha: Grada
Publishing, 2013. Psyché (Grada). ISBN 978-80-247-4211-3.

BEDRNOVA, Eva, Ivan NOVY a Eva JAROSOVA. Manazerskd psychologie a
sociologie. Praha: Management Press, 2012. ISBN 978-80-7261-239-0.

BELOHLAVEK, Frantisek. Jak vést rozhovory s podiizenymi pracovniky: vybérové,
hodnotici, obtizné a rozvojové pohovory. 2., roz8ifené vydani. Praha: Grada, 2017.

Manazer. ISBN 978-80-271-0433-8.

BELOHLAVEK, Frantisek. Jak vybrat spravného clovéka na spravné misto:
uspesny persondalni vyber. Praha: Grada, 2016. Manazer. ISBN 978-80-247-5768-1.

BRANHAM, Leigh. 7 skrytych ditvodii, pro¢ zaméstnanci odchazeji z firem. Praha:
Grada, 2009. Manazer. ISBN 978-80-247-2903-9.

ESPINOZA, Chip, Mick. UKLEJA a Craig RUSCH. Managing the millennials:
discover the core competencies for managing today's workforce. Hoboken, N.J.:
John Wiley, c2010. ISBN 0470563931.

HORVATHOVA, Petra, Jiti BLAHA a Andrea COPIKOVA. Rizeni lidskych zdrojii:
nové trendy. Praha: Management Press, 2016. ISBN 978-80-7261-430-1.

JANDOUREK, Jan. Priivodce sociologii. Praha: Grada, 2008. Sociologie (Grada).

ISBN 978-80-247-2397-6.
81



11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 5., 10z§. a
dopl. vyd. Praha: Management Press, 2015. ISBN isbn978-80-7261-288-8.

KOUBEK, Ladislav a Zuzana BROSKVOVA. Praktickd psychologie pro manazery
a personalisty. V Brn¢: MotivPress, 2014. ISBN 978-80-87981-12-2.

LOSTAKOVA, Hana. Diferencované rizeni vztahii se zdkazniky: [moderni strategie
rustu vykonnosti podniku]. Praha: Grada, 2009. Expert (Grada). ISBN 978-80-247-
3155-1.

SPITZER, Manfred. Digitalni demence: jak pripravujeme sami sebe a nase déti o
rozum. Brno: Host, 2014. ISBN 978-80-7294-872-7.

SURYNEK, Alois. Aplikovany socialné psychologicky vyzkum v organizacich:
metodicka prirucka. Praha: Vysoka Skola ekonomickd v Praze, nakladatelstvi

Oeconomica, 2015. ISBN 978-80-245-2119-0.

TOMAN, MiloS. Zamrzla produktivita: pro¢ produktivita prace stagnuje a co se s
tim da delat?. Praha: Management Press, 2016. ISBN 978-80-7261-427-1.

TRACY, Brian. Zaméstnejte ty nejlepsi lidi a udrite si je: 21 jednoduchych,
osvédcenych a ihned pouzitelnych technik. Prelozil Jiti ZBORIL. Praha: Synergie,
2015. ISBN 978-80-7370-433-9.

URBAN, Jan. 10 nejdrazsich manazerskych chyb. Praha: Grada Publishing, 2010.
Management (Grada). ISBN 978-80-247-3176-6.

URBAN, Jan. Motivace a odménovani pracovnikii: co musite védet, abyste ze svych
spolupracovnikit dostali to nejlepsi. Praha: Grada Publishing, 2017. Manazer. ISBN
978-80-271-0227-3.

WELLIN, Michael. Managing the psychological contract: using the personal deal
to increase business performance. Burlington, VT: Gower, c2007. ISBN
9780566087264.

82



ELEKTRONICKE ZDROJE

1. AkSen. (2017). Stiet generaci v CR. AkSen [vid. 2017-11-8].

Dostupné z: http://www.aksen.cz/clanek/stret-generaci-v-cr-jejich-charakteristika

2. Braun, V. and Clarke. (2006). Using thematic analysis in psychology. Qualitative
Research in Psychology, 3 (2), 77-101. Braun, V. and Clarke [vid. 2017-11-14].
Dostupné z: http://eprints.uwe.ac.uk/11735/2/thematic_analysis_revised...

3. Forbes Special. (2017). Préce, jidlo, penize a vztahy. Navod na pouZiti generaci.

Forbes Special [vid. 2017-10-31]. Dostupné z: http://generace.forbes.cz/tabulka/

4. Kabinet informacnich studii a knihovnictvi FF MU. (2012). Typy vyzkumd.
vyzkumy.knihovna.cz [vid. 2017-10-18].
Dostupné z: http://vyzkumy.knihovna.cz/ucebnice/typy-vyzkumu

5. Komori Michi. (2017). Thematic Analysis. Komori Michi [vid. 2017-11-3].

Dostupné z: http://designresearchtechniques.com/casestudies/thematic-analysis/
6. Personalistika a fizeni lidskych zdroji (Human Resources Management). In:
ManagementMania.com [online]. Wilmington (DE) 2011-2017, 22.08.2016

[vid. 2017-11-19]. Dostupné z: https://managementmania.com/cs/personalistika-a-

lidske-zdroje

OSTATNI ZDROJE

1. Robin Terrell, MBA, JD, Gradua-CEGQOS, s.r.0. Generace X, Y v zivote, vzdélavani
a praci, 2015.

83


http://www.aksen.cz/clanek/stret-generaci-v-cr-jejich-charakteristika
http://eprints.uwe.ac.uk/11735/2/thematic_analysis_revised
http://generace.forbes.cz/tabulka/
http://vyzkumy.knihovna.cz/ucebnice/typy-vyzkumu
http://designresearchtechniques.com/casestudies/thematic-analysis/

SEZNAM OBRAZKU

Obrazek €. 1: GENETACE VO SVELE......oiiuiiiieiiiieiii et 6
Obrazek €. 2: Pozitiva a negativa ZENETACE Y ......ccccviiverieriiniiiieieeie e 11
Obrazek €. 3: Psychologicka smlouva a stanoveni vzajemnych ocekdvani ........................ 17
Obrazek ¢&. 4: Ctyfi zakladni vlastnosti vyhledavané u kandidatii..............ccecvveverrererinnnes 21
Obrazek €. 5: Procesni kroky od odcizeni po odchod zaméstnance...........cccceeveveeiiieeennnen. 25
Obrazek €. 6: Shodn€ rysy U ENETACE Y .....covviviiiieiiiieiiesii st 56

SEZNAM GRAFU

Graf ¢.
Graf ¢.
Graf ¢.
Graf ¢.
Graf ¢.
Graf ¢.
Graf ¢.
Graf ¢.

o N N W B W

: Struktura zaméstnancti generace Y pii odchodu z vybrané spolecnosti ............. 43
: Zpisob ukonceni pracovniho poméru dle odpracovanych let..........c.ccoocvernenne. 44
: Dlivody odchodu zaméstnancti z vybrané spolecnosti .........ccceveerieeieeniiecrnnnnne. 46
: Ocenéni na pracovni zkuSenosti ve vybrané spolecnosti .........ccoccovvvererierneennnn, 47
: Hlavni nespokojenost zaméstnancii ve vybrané spole€nosti...........ccoevevvvrvennene. 49
: Navrhnuté zmény a doporuceni odchézejicich zaméstnanci............ccoecvvereenee. 51
: Oc¢ekavani ze strany zaméstnance na pohovoru u nové nabidky préce............... 64
: PrekaZky v rdmci rozhodovani o pfijeti nové pracovni pozice ..........ccocverernne. 66

SEZNAM TABULEK

Tabulka €. 1: Srovnani rozdili ndvykt a postoji generace X a Y ....cccccevvevinvenineieninennns 10

84


file:///C:/Users/Hanička/Documents/Diplomka/Analýza%20očekávání%20uchazečů%20generace%20Y%20při%20nástupu%20do%20mezinárodní%20společnosti.docx%23_Toc500064824

SEZNAM PRILOH

Ptiloha €. 1: Ukazka vystupniho doKumentu..........ccoccveiiiviiiiiiiiiiesiiie e 86
Ptiloha €. 2: Osnova polostrukturovaného rozhovoru uréena naborditim...................... 87
Ptiloha €. 3: Osnova polostrukturovaného rozhovoru uréena uchazeciim generace Y .. 88

Ptiloha ¢. 4: Osnova polostrukturovaného rozhovoru uréend vybrané spolecnosti ....... 89

85



PRILOHY

Priloha ¢. 1: Ukazka vystupniho dokumentu

VYSTUPNI DOTAZNIK

Pro¢ odchazite ze spolec¢nosti?

Co nejvice oceniujete na pracovni zkusenosti v této spolecnosti?

S ¢im jste byl/a nejméné spokojen/a?

Co bychom méli zménit? Mate pro nas néjaka doporuceni?

Dalsi komentare a naméty
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Priloha ¢. 2: Osnova polostrukturovaného rozhovoru
urc¢ena naborarim (nabirajicim manaZerim)

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

vvvvvv

Uplatiiujete rozdilny ptistup pfi vybéru mladSich pracovnika? Jaky?

Vnimate rozdily v ocekavani a postojich u jednotlivych generaci? A v rdmci pohlavi?

Na jaké nejcastéjsi problémy narazite u pohovoru s generaci Y (vék 17-34 let)?

Jaké shodné rysy vnimate u mladsSich uchazecu?

Davate u riiznych generaci diraz na ptedani odliSnych informaci?

Zd4 se Vam, Ze jsou informace predané uchazeci dostacujici? Doptavaji se

pravidelné na podobné otazky? (benefity, home office apod.)

8)

Je pro Vés dulezité, aby manazer, ktery bude kandidata zapracovavat, byl u€astnikem

pohovoru? Pro¢ ano, pro¢ ne? A byva tomu tak?

9

Je zajisténo, aby byl nove piijaty spolupracovnik ve firm¢ uvitan ptimym nadfizenym

a personalistou? Pro¢ ano, pro¢ ne?

10) Kdo ma na starost seznameni nové ptijatych kandidatt s jejich pracovni naplni a

pouzivaného softwaru? Ma novy zaméstnanec jednoznacné urcenou osobu, na kterou se

muze kdykoliv obratit?

11) Jakym zpusobem vyhodnocujete s pracovnikem skonceni zkusebni doby? Jakym

zpusobem sledujete spokojenost novacki se zapracovanim, zvladanim pracovnich ukol

a s integraci do kolektivu?
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Priloha ¢. 3: Osnova polostrukturovaného rozhovoru
urcena vSem uchazecim generace Y

1) Jaké jsou Vase nejzasadnéjsi ocekavani od pohovoru u nové nabidky prace?

2) Co ocekavate a pozadujete, pokud se zajimate o nové zaméestnani?

3) Dozvite se na piijimacim pohovoru vzdy pozadované mnozstvi relevantnich
informaci, jako je népli prace a jeji naroky, finan¢ni ohodnoceni, firemni benefity a jiné

pro Vas dulezité informace? Pokud ne, co Vam obvykle schazi?

4) Odpovidaly na pohovoru ziskané informace o naplni nabizené prace skutecnosti nebo
jste mél/a jina oc¢ekavani? V piipadég, Ze ne, v ¢em se ocekavani lisila?

5) Uchazite se o misto, ze kterého jste nadSeni, a i zamé&stnavatel Vas shledava jako
nejvhodnéjsiho kandidata. Nastane vSak piekdzka, kterd miize zménit Vase rozhodnuti o

pfijmuti pozice a je pro Vas naprosto zasadni. Existovala by pro Vas takova prekazka?

6) Napada Vas néco dalsiho, co je pro Vas pii nastupu do nového zaméstnani dulezité

a Vv dotazniku nezaznélo?
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Priloha ¢. 4: Osnova polostrukturovaného rozhovoru
urcena uchazecim a novym zaméstnancum generace Y ve
vybrané spolecnosti

1) PiiSly Vam informace tykajici se pracovni pozice, naplné prace a pracovnich
pozadavcich, které jste se dozvédél/a na pohovoru dostateéné? V piipade, ze ne, co Vam

chybélo?
2) Jakym zpuisobem byste ohodnotil/a prostfedi a zamé&stnance, ktery vedl pohovor?

3) Informace, které jste se dozvédél/a na pohovoru odpovidaly vysledné praci? Mél/a

jste jind o¢ekavani?

4) Kdyz srovnate Vase puvodni piedstavy o naplni Vasi prace pied nastupem do

spole¢nosti a nyni? Jsou spiSe v souladu ¢i v rozporu s realitou?

5) Jaké jste mél/a mate ofekavani vzhledem k ptedavani odpovédnosti z nadiizeného
na Vas a samostatného plnéni pracovnich tkold? Odpovida to v soucasnosti Vasim

predstavam?

6) Kdo Vas mél v ramci VaSeho nastupu do spolecnosti pii zapracovani na starosti? Jak
Vase spoluprace probihala? V ¢em vidite nejvétsi nedostatky? V ¢em jste byl/a naopak

spokojeny/a?

7) Napada Vas néco dalsiho, co je pro Vas pfi nastupu do nového zaméstnani dilezité
a v dotazniku nezaznélo?
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