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ABSTRAKT

Diplomova prace se zabyva vybérem zaméstnancii ve vybraném podniku. V teoretické
¢asti jsou vysvétleny metody ziskavani pracovnikii a zakladni pojmy spojené s touto
problematikou. Praktickd cast obsahuje popis spolecnosti, cil vyzkumu a samotny
prizkum pomoci dotaznikového Setfeni. Vysledkem jsou navrhy a doporuceni zmén
vedouci k nalezeni nejvhodnéjsich kandidath na vybrané pozice v podniku pro jeho

lepsi fungovani.

ABSTRAKT

My thesis deals with the selection of new employees in a specific company. The
theoretical part explains methods of recruitment and basic terms and concepts
associated with this issue. The practical part contains a description of the company, the
objective of the research and actual survey via questionnaire. The results of the research
are proposals and recommendations for changes that lead to finding the most

suitable candidates for selected positions in the company for its better operation.
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UvoD

Vybérova fizeni zaméstnanct jsou nedilnou soucasti kazdého podniku. Kvalifikovani

lidé s ptislusnymi védomostmi, odpovidajici motivaci a praxi jsou pro podnik jednim

vvvvvv

Nabory zaméstnancti zabezpecuje personalni oddéleni poptipadé persondlni agentura,
ktera je schopna podniku nabidnout ty nejvhodnéjsi kandidaty pro volnd nebo nova
pracovni mista. V soucasné dobé to persondlni oddé€leni nemaji pfili§ jednoduché,
ekonomickéd krize je davno pry¢, rok od roku ekonomika roste, firmy investuji
a nov¢ vytvorena pracovni mista se nedaii obsadit kvalitnimi a loajadlnimi zaméstnanci.
Podniky, které kvalifikované zaméstnance maji, si tuto skutecnost zcela uvédomuji
a délaji vSe pro to, aby si tyto pracovniky udrzely a neodesli jim ke konkurenci.
Konkurenéni podniky se proto snazi nachazet rGzné metody, aby ziskaly potfebny
lidsky kapital. Dulezitou roli pii ziskdvani a vybéru zaméstnanci hraje vrcholovy
management spolecnosti a dalsi kompetentni pracovnici, ktefi by méli byt osobnostné
vhodni a zaroven kvalitné piipraveni i teoreticky. Podnik by mél byt pfipraven,
vybranym kandiddtim nabidnou maximalné S$t€dré podminky k pfijeti, aby nedali
pfednost konkurenci. Lidskd prace je nedilnou soucasti pro fungovani firmy. Podnik

spravny vybér zameéstnance ovlivituje i v budoucnu.

Personalni praci ovliviuji jak vnéjsi tak 1 vnitini faktory v podnikatelském prostiedi.
Dale to jsou cile podniku, kterych chce v ur¢itém obdobi dosahnout. DileZitou roli hraje
1 prostfedi, ve kterém se podnik nachdzi, jaka panuje ve firmé atmosféra, poptipad¢ jaké

jsou vzajemné vztahy mezi kolegy.
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CiL PRACE, METODY A POSTUPY ZRACOVANi

V soucasné dobé se trh prace potyka s nedostatkem kvalitnich zaméstnanct. Ekonomika
roste, firmy vice investuji, rozsifuji se a kvalifikovanych osob na nové vytvoiena mista
je minimum. S nedostatkem kvalifikovanych, loajalnich a flexibilnich zaméstnanct se
potyka i vybrany podnik, ktery ptisobi ve stavebnim oboru jiz 10 let. Cilem této prace je
nalezeni vhodnych metod pro vybér zaméstnancli ve vybrané firm¢ a dale na zaklad¢
dotaznikového Setfeni zjistit specifickd ocekavani potencionalnich uchazecli o novém

zaméstnani, tyto poznatky zohlednit pfi hledani novych kandidati.

Diplomova prace bude rozdélena do tfi hlavnich casti. V prvni teoretické Casti shrnu
zakladni pojmy, fizeni lidskych zdroju, lidsky kapitdl, metody k ziskani pracovnikd,

samotné vybérové fizeni a persondlni diagnostiku.

Predmétem druhé ¢ésti bude predstaveni vybraného podniku, jeho soucasny stav, brand
spole¢nosti, pouzivané metody pro vybér zaméstnanct, jakym zplisobem ve spole¢nosti
probiha vybér a ziskavani potenciondlnich zaméstnancti a v neposledni fadé popisi

konkrétni vybérové fizeni.

V posledni ¢asti provedu naborovou kampan na zakladé doporucenych metod a tyto
data zanalyzuji. Dale provedu prizkum pomoci dotaznikového Setfeni na stavebni
fakulté v Brné a ve stavebnich firmach v CR. Z priizkumu zjistim, jaké pozadavky na
budouci zaméstnani maji absolventi VS a jiz pracujici lidé a na jakych inzertnich
portalech praci hledaji nebo budou hledat. V neposledni fadé¢ zhodnotim vysledky

vyzkumu a sestavim doporuceni pro vybrany podnik.

13



I TEORETICKA VYCHODISKA PRACE

Hlavnim cilem ptfedlozené diplomové prace je analyza a ndvrh zmén technik pfi vybéru
zaméstnancll ve vybraném podniku, které povedou ke zlepseni dosavadniho fungovani

spole¢nosti.

1 DEFINICE ZAKLADNIiCH POJMU

V této kapitole budou kratce popsany zékladni pojmy: fizeni lidskych zdroji, brand

zamestnavatele, socialni sité, aktivni a pasivni kandidat.

1.1Rizeni lidskych zdrojt

Lidské zdroje lze povazovat za nejdulezitéjsi slozku kazdé spolecnosti. Dle autora
Koubka je ftizeni lidskych zdroji nejnovéjsi koncepci persondlni prace. Stava se
manazerl. Postaveni persondlni price je vyjaddienim vyznamu cloveéka jako lidské

4 4 7o . o v, 4 4 W : ~ r : 1
pracovni sily, kterd je velmi dulezitym hnacim motorem ¢innosti kazdé organizace.

Rizeni lidskych zdrojii se zabyva v§im, co souvisi se zaméstnavanim a fizenim lidi
v organizacich. Zahrnuje ¢innosti tykajici se strategického fizeni lidskych zdrojt, fizeni
lidského kapitalu, tizeni znalosti, spoleCenské odpoveédnosti organizace, rozvoje
organizace, zabezpecovani lidskych zdroji, fizeni pracovniho vykonu, odménovani
zameéstnancl a poskytovani sluzeb zaméstnancim. Pojem ,,fizeni lidskych zdroji* vice

. o et e 2
mén¢ nahradil pojem ,,personalni fizeni.

Odborna literatura uvadi fadu charakteristik a odliSnosti, avSak v podstaté se shoduje

v tom, Ze fizeni lidskych zdrojl charakterizuji a od personalniho fizeni odliSuji znaky:

"KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii — Ziklady moderni personalistiky, s. 15.
2 AMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii — Moderni pojeti a postupy, s. 45.
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» rozhodujici ptistup k personalni praci a vSem personalnim ¢innostem (zvazovani
dlouhodobych dopadt v§ech rozhodnuti v oblasti personalni prace a orientaci na
dlouhodobou perspektivu),

» zaméfeni na vnéjsi faktory formovani a fungovani pracovni sily podniku (zajem
o populaéni evoluci, vnéjsi ekonomické ptedpoklady, trh prace, hodnotové
zaméfeni lidi, jejich socidlni rozvoj a Zivotni styl, zivotni prostfedi, legislativu
apod.),

» personalni prace piestdva byt zalezitosti odbornych personalisti a stava se
vSedni praci vedoucich pracovniki (vykonné persondlni prace, vice pravomoci
a rozhodovani pfechazi na vedouci pracovniky vSech turovni, ktefi maji
k jednotlivym pracovnikiim bliZe nez persondlni ttvar; persondlni tvar pak plni
koncepéni, metodickou, poradenskou, organizac¢ni a kontrolni roli),

» uzké propojeni personalni prace se strategiemi a plany organizace (lidské zdroje
jsou klicovou oblasti strategie a organizace a jejich fizeni je kliCcovou oblasti
strategického fizeni organizace),
fizeni a ustiedni manazerskou roli,

> vytvafeni dobré zamé&stnavatelské povésti organizace.’

1.1.1 Lidsky kapital

Lidsky kapitdl mizeme definovat jako védomosti, dovednosti a nadani jednotlivych
pracovnikl organizace. Lidsky kapital tvofi lidsky faktor v organizaci, je to spojeni
inteligence, dovednosti a zkuSenosti, co dava organizaci jeji mimotadny charakter.

Lidské sloZky organizace, jsou ty, které jsou schopny uceni se, zmény, inovace
a kreativniho Gsili. Armstrong ve své knize pojem lidsky kapital rozsdhle definoval jako
»pristup k ziskavani, analyzovani a predkladani dat informujicich vedeni o tom, jak v
oblasti fizeni lidi probiha strategické investovani a operativni rozhodovéani jak na
celoorganizaéni, tak na liniové urovni«.’

Pojem lidsky kapital definoval autor Vojtovic jako ,,zptsobilost ¢lovéka vytvaret nové

poznatky (inovace), ktera je neoddélitelnd od samostatného cloveéka®. Poukazal na

3 KOUBEK, I. Rizent lidskych zdrojii — Zdklady moderni personalistiky, s. 15-16.
* ARMSTRONG, M. Rizent lidskych zdrojii — Moderni pojeti a postupy, s. 50.
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souvislost s fyzickou podobou lidské bytosti a také, Ze nema konkrétni podobu, neda se
tedy skladovat nebo ochranovat. Soucasné klade diraz na ojedin€lost znalosti, védéni
a schopnosti jednotlivce, které se nemtizou dédit a pienaset z jedné osoby na druhou.

Autor rovnéz poukazuje na hodnotu lidského kapitalu, ktery se znaci kolisavosti
vzhledem k véku a podminkdam zivota ¢lovéka. Projevuje se ve smyslu potieby firem
investovat do vzdélani a rozvoje lidskych schopnosti, do pracovnich podminek a zivota

lidi.’

1.2 Brand zaméstnavatele

Brand neboli znacka zaméstnavatele zachycuje hlavni podstatu kazdé firmy, se kterymi
se lidé mohou ztotoznit, sdruzit a které mohou nésledovat. Z jakého diivodu spole¢nost
existuje, jaké jsou jeji vize a cile, jaké mé& hodnoty a firemni kulturu a co svym
zaméstnanciim nabizi.

Budovani znacky zaméstnavatele je souhrn promyslenych krokti. U budovani znacky
zameéstnavatele je tfeba zaméfit se nejen na nové zameéstnance, ale i na stavajici
zaméstnance uvnitt firmy. Dulezité je rozumét tomu, co motivuje pracovniky a jak
vnimaji svého zaméstnavatele, firemni hodnoty a kulturu. Jediné¢ tak miZeme
vybudovat skutecny a divéryhodny brand zaméstnavatele, ktery ndm pomiize nejen
zefektivnit nabor, ale navic podpofi motivaci zaméstnancd.

Brand zaméstnavatele je dilezité budovat hned ze tfi divodi. Tim prvnim je vytvofit
bariéru, kterd miZze byt vyhodu pfed vstupem konkurence na uzemi firmy, at' uz se
jedna o trh zékaznikt, zaméstnanci nebo novych kandidatti. Druhym davodem je, Ze
dobry brand zaméstnavatele spojuje lidi. Zakaznici a zaméstnanci maji stejné myslenky,
hodnoty a postoj, tahnou za jeden provaz, ktery znacka ptedstavuje. Ttetim diivodem je,
ze dodava zisk. Znacka, kterd ma dobré jméno na trhu, si mize dovolit vySSi marZi na
svém vyrobku nez zboZi, které neni znackové, ackoliv ma napf. stejné funkce, stejny

uzitek.’

> VOITOVIC, S. Koncepce persondlniho Fizeni a izeni lidskych zdrojii, s. 139.

S PETR HOVORKA. Linkedin.cz [online] Employer Branding - Part 1 - Benefits and Measuring, 2016
[cit. 2017-01-20]. Dostupné z: https://www.linkedin.com/pulse/employer-branding-part-1-benefits-
measuring-petr-hovorka
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1.3 Socialni site

V dnesni dobé jsou komunitni weby v hledani cehokoliv velmi popularni. Jsou
kazdodenni soucasti zivota téméf 60% lidi. Neni divu, Ze si své budouci zaméstnani
hledame prave na nich.

Charakteristiky uZivateli komunitnich webi

Zéklad: Maji profil na daném serveru, N=rlzné

H—H8 & «@ 0 O68 B
-

-]

N= 78 650 463 4an 230 185 160 150 13

Mut . 8% . 50% . 57% .so% 51% a7% . 56% 69% .s . 52%
Zena . 52% . 50% . 43% . 0% 9% 53% . aa% 31% l I . 8%
15-24 let I 20% I 15% I 2% I 3% 3% 14% I 12% 3% I 31% I 1% . 9%
25-34 et I 2% I 5% I 5% I 1% 29% 28% l 34% 7% I 31% I %% . 32%
35-44 let I 24% I 30% l 2% I 2% 3% 7% I 7% 16% I 19% l 1% I 10%
45-54 let I 16% I 17% I 13% I 1% 14% 18% I 14% 12% I 10% ' 13% ‘ %
55 a vice let I 18% I 13% I 1% I 15% 1% 13% I 13% 15% I I 9% | 5%
Mi profil * 77% 63% 46% 42% 16% 15% 13% 12% 8%
Zdroj: Studie Komunitni weby 2015, N=1018, internetova populace 15+ CNP, Nielsen Admosphere niclsen | ADMOSPHERE

Obrazek 1: Charakteristika uzivateld komunitnich webl (Zdroj/http://www.nielsen-admosphere.cz/tag/komunitni-
weby/)

Vysledky zkoumani ukazuji, ze weby urené ke komunikaci a internetové sluzby
pouzivané ke sdileni soubort jsou oblibené zvlasté¢ u mladsi az stfedni generace (v€k
15-44 let). Jednotlivé profily si na socidlnich sitich zakladaji spiSe muZzi nez Zeny. Muzi
dominuji slozisti Dropbox (muzi 71%, Zeny 29%), Twitter (muzi 69%, zeny 31%)
a CSFD (muZi 66%, zeny 34%). Zeny opaéné vévodi sluzbé Rajce.net, kde ma profil
53% zen a 47% muzl. Na socidlni siti Facebook ma profil 52% zen a 48% muZzu.
Hlavni rozdily v ptednostech rtznorodych sluzeb jsou ziejmé i z hlediska vékové
struktury jejich uzivatel. I pfesto, Zze je mladsi generace na internetu nejaktivngjsi,
nezajimaji ji vSechny komunikaéni sité. Velmi popularni je socialni sit’ LinkedIn, ktera
je znama jako sit’ profesionalll a je nejvice pouZivana lidmi ve véku 25-44 let, 40%
uzivateli zde svlij ucet kontroluje denné. Velkd popularita portdlu Rajce.cz
a Spoluzaci.cz, jako jednou z prvnich komunikaénich siti v Cesku, je popularni kvili

starnuti populace, pfedev§im mezi lidmi ve véku 35-44 let. Instagram ma nejvétsi podil
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nejmladSich respondentli. Naproti tomu socidlni sit’ Facebook je rozsifend, relativné

rovnomérné mezi jednotlivé generace.

Znéte nésledujici komunitni weby nebo internetové sluzby?

ZAKLAD: Cely vzorek, N=1084 (2012) / N=1018(2015)

M Ne, neznam ™ Ano, ale nemam profil ® Ano, mam profil

21%
) 6%
2012 2015 2012 2015 2012 2015 2012 2015 2012 | 2015
Xchat.cz Twitter Csfd.cz Linkedin | Google+
Zdroj: Studie Komunitni weby 2015, N=1018, internetovd populace 15+ CNP, Nielsen Admosphere niclsen | ADMOSPHERE

Obrazek 2: Charakteristika uzivatelt komunitnich webl nebo internetovych sluzeb (Zdroj/http://www.nielsen-
admosphere.cz/tag/komunitni-weby/)

Internetové sluzby a popularita komunikacnich webl se v ¢ase neliprosné méni, av§ak
analyzy poslednich let dokazuji, Zze mezinarodni komunitni sluzby vyuzivaji cesti
uzivatelé ¢im dal vice. Velky zajem narostl u Google+, kterému se zvysil pocet
registrovanych uzivatell za posledni tfi roky o 19 %. Naramny nartst profilt
zaznamenal 1 LinkedIn, kterému vzrostl pocet uzivateli od roku 2012 az tfikrat.

Zna¢nému narastu dosahuje i Twitter, ktery si Cesi instalovali velmi opatrné.

1.3.1 Facebook

Z4dna jind socialni sit’ se nevyrovna aktualnimu potencidlu nebo Siroké mezinarodni

oblibenosti Facebooku. Nabizi Sirokou Skalu socidlnich aplikaci a jiz od roku 2008 patii
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mezi predni hrade na trhu.” Diive byl Facebook u firem pouzivan jako forma
»proklepnuti“ moznych kandidati na zaméstndni. Dnes jej personalisté pouzivaji pro
samotné hledani uchazecl. Na Facebooku muzete také narazit na inzeraty nabizejici
pracovni pfilezitosti. Tuto socidlni sit’ vyuziva 4,5 milionu lidi rdzného véku. Nejvice
vSak ve vekové kategorii 25 az 34 let. 51 % osob na Facebooku mé vysokoskolské

vzdélani a 43 % stfedoskolské vzdélani.

1.3.2 LinkedIn

LinkedIn v mnoha ohledech nastartoval éru modernich socidlnich siti. Po svém spusténi
do ostrého provozu vroce 2003 shromdzdil velké mnozstvi obchodnich dat a za
nedlouho se tak stal nejvyznamnéjSi a nejvétSi obchodni socidlni siti na svéte.
Nalezneme tu pfesné informace o jednotlivych obchodnich kontaktech. Z pohledu
firem, které hledaji nové uchazece o zaméstnani je praveé nejpopularngjsi siti LinkedIn.
Celkovy pocet uzivatela této profesni sité¢ je bezmala 380 miliont (56 % muzi, 44 %
zen). Cechtl tuto sit’ vyuziva pres 650 tisic. LinkedIn uZz ddvno neni jen pro vrcholové
manazery, mezi uzivateli jsou lidé riiznych profesi a odbornosti, své misto dokonce

zaujimaji i absolventi.®

1.4 Aktivni a pasivni kandidati

Aktivni kandidati jsou taci lidé, ktefi cilené hledaji nové zaméstnani, v celkovém
méfitku jde o pouhych 20%. Pokud je zijem podniku ziskat kvalifikovaného
zaméstnance, musi se zaméfit 1 na kandidata pasivniho. Pro firmy to znamena pfijit na
trh s natolik atraktivni nabidkou zaméstnani, ktera presvédci jiz zaméstnaného Cloveka,
aby pteSel k nim do firmy. Spolecnosti k tomu vyuZzivaji riznych metod, napiiklad HR
marketing’, ktery vice rozvedeme v nasledujici kapitole ,metody ziskavani

pracovnika®.

7 TREADAWAY, CH., SMITH, M., Marketing na Facebooku, s. 47.

* Tamtéz s. 84.

’ NOVINKY [online]. ¢2016 [cit. 2017-04-03]. Dostupné z https://www.novinky.cz/kariera/421714-
personaliste-cili-na-pasivni-kandidaty.html
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_ aktivni kandidati 20 %

L pasivni kandidati 80 %

Obrazek 3: Aktivni a pasivni kandidati
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2 GENERACE NA PRACOVNIM TRHU

V soucasnosti se na pracovnim trhu objevuji predevSim zastupci Generace Baby
Boomers, Generace X a Generace Y, Generace Veteranii a Generace Z. Pro ucely této

prace si podrobnéji rozebereme Generaci Baby Boomers, Generaci X a Y.

2.1 Generace Baby Boomers

Do generace Baby Boomers fadime jedince narozené v letech 1946 az 1967. Nazev této
generace je odvozen od faktu, Ze se po 2. svétové valce dostali do produktivniho véku
lidé narozeni v obdobi prosperity, tj. po 1. svétové valce.'"’ V soucasnosti se jedna
prakticky o nejstarS$i generaci, se kterou se mizeme setkat na trhu prace. Zastdvaji
vysoké pozice feditelit spoleCnosti a top manaZerd. Jsou na vrcholu své kariéry
a v pozicich spojenych s moci a kariérou. Baby Boomers se vyznacuji nevidanou
pracovitosti, d& se fici, ze Ziji pro praci. Tato generace vymezuje sama sebe prevazné
pfes pracovni a kariérni Uspéchy, kterych dosahli. Maji velké pracovni nasazeni a to
stejné pak ocekdvaji od svych koleglh. Maji také radi nevSedni a narocné projekty,
protoze diky nim mize 1épe vyniknout jejich smysl pro detail a perfekcionismus.'!
Nejsou prili$ technologicky zdatni a nemaji radi rychlé zmény. Pokud jsou nuceni ucit
se nové postupy €i praci s novymi technologiemi, pozaduji ptesné a detailni instrukce.
Na druhou stranu jsou velmi vynalézavi a chtéji vyhravat. Neboji se konfrontace
s autoritami a nevahaji ménit zavedené praktiky.

Vétsina téchto zaméstnancti béhem nékolika nasledujicich let odejde do dichodu. Tato
ztrata kvalifikovanych pracovniki, ktefi zastdvaji role manazerd, jednateld, majitelt
a mentort, miZze velkou ¢asti ovlivnit chod mnoha firem, pokud nebudu mit adekvatni

A 12
nastupce.

IOROSENBERG, Matt. Baby Boom. [online]. ¢2017 [cit. 2017-01-21]. Dostupné z:
http://geography.about.com/od/populationgeography/a/babyboom.htm

" GURSOY, Dogan, MEIER, Thomas A, CHI, Christina G. Generational differences: An examination of
work values and generational gaps in the hospitality workforce. [online]. c2008, ¢. 27, str. 448-458 [cit.
2017-01-21]. Dostupné z: http://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0278431912000552

"2 KANE, Sally. Traditionalists (aka The Silent Generation) [online]. ¢2010 [cit. 2017-01-21]. Dostupné
z: http://legalcareers.about.com/od/practicetips/a/Traditionalists.htm
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2.2 Generace X

Do Generace X patii lidé, ktefi se narodili v letech 1968 az 1982. Vice nez predchozi
generace vyrustali ve finanéni a spolecenské nejistoté. Jedna se o prvni generaci, ktera
méla oba pracujici rodic¢e. Roli pracujicich a zabezpecujicich rodinu plnili nejen muzi,
ale 1 zeny. V tomto obdobi také stoupala rozvodovost a mnoho z nich vyrustalo
v neuplné¢ roding. Tento faktor vysvétluje jejich samostatnost, dimyslnost
a ptizpusobivy pfistup k praci. Maji podnikatelského ducha a nejsou pfrilis tymovi hraci,
ale spiSe individualisté. Zastavajici postoj, Ze zadanou praci nejlépe odvedou oni sami
spiSe nez ostatni. Na rozdil od generace Baby Boomers, nemaji problém
s prizptisobovanim se zménam. Je to také prvni generace, kterd vyrustala a pracovala
s pocitaci a nové technologie jim nejsou cizi a pfistupuji k nim jako k soucasti zivota,
jak pracovniho tak soukromého. ProtoZe vyristali v obdobi plném technologickych
zmén a také v prostiedi, kde jiz na vaze ztracely tradi¢ni hodnoty, jako je rodina,
loajalita a oddanost pouze k jednomu zaméstnavateli, pro né¢ neni synonymem pro
stabilitu a jistotu zaméstnani. SpiSe nez zavedena a striktni pravidla a fizeni, preferu;ji

. T &
mentoring ze strany zkuSenéjSich.

2.3Generace Y

V Generaci Y, také zvané jako Millenials, zahrnujeme lidskou populaci, ktera se
narodila mezi lety 1983 a 1997. Stejn¢ jako predchozi generace (Baby Boomers,
Generace Y) 1 jedince z této generace ovlivnila doba, ve které se narodili nebo ve které
vyrustali. Tato generace je nejrozmanitéj$i generaci v historii. VyrUstali v relativné
poklidnych spolecenskych podminkach. Generace Y byla a je utvafena globalizaci,
politickymi a ekonomickymi zménami, neustdlym pfilivem informaci a novymi
technologiemi. Tyto sily nepochybné ovliviiovaly i pfedeSlé generace, ale za Zivota
Generace Y jsou tyto zmény rychlejsi. Castym modelem jsou oba pracujici rodi¢e nebo

pouze jeden rodi¢ v rodin€. Rodi¢e maji touhu zajistit lepSi budoucnost pro své déti

a umoznit jim vSechny formy vyuky a aktivity. Proto je Generace Y povaZovana za

BKANE,  Sally.  Generation X  [online]. ¢2010  [cit. 2017-01-21].  Dostupné  z:
http://legalcareers.about.com/od/practicetips/a/GenerationX.htm
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optimistickou a ma tendenci si myslet, ze ji ¢eka lepSi budoucnost oproti predeslym
generacim. Generace Y je nesmirné odlisnd od ptedeSlych generaci a to zejména
v mnozstvi sebevédomi, kterym piekypuje. Tento zivotni styl ovSem nebudi pouze
pozitivnim dojmem. Lidé této generace mohou vzbuzovat dojem arogance, lenosti,
rozmazlenosti ¢i lehkomyslnosti. Postradaji smysl pro pracovni povinnosti a pracovni
etiku a maji mnohdy nerealnd oc¢ekavani od svého karierniho postupu. Za vyvoje této
generace prosel technologicky pokrok bouflivymi zménami a diky tomu jsou ¢lenové
Generace Y neustale ve spojeni s okolnim svétem (e-mail, internet, sms, atd.). Vyrostli
ve spojeni s novymi technologiemi, prace s pocitacem a internetem je pro n¢ naprosto
pfirozena a tyto technologie bézn¢ vyuzivaji i ve svém zaméstnani. Tato generace vi
o digitalni technologii vice nez jejich rodi¢e nebo ucitelé, a to znamena také zmény
v komunikaci a interakci se svym okolim. Tyto zmény také zapticinily vétsi globalizaci,
coz Generaci Y vyhovuje, nebot’ se neciti byt omezena prostorem, kde Zije a muize
sbirat potfebné informace z celého svéta. To jim také dodava vétsi sebevédomi nez
pfedchozim generacim. Oproti Generaci X maji ¢lenové Generace Y také odliSny vztah
k financim. Clenové Generace Y vyzaduji vyssi Zivotni uroved, citi vétsi zodpovédnost
za svou socidlni jistotu. Generace Y si vice ceni svého volného Casu nez jejich starsi
kolegové. Nejsou pfili§ ochotni pracovat ptescas, zatim co pro predchozi generace prace
znamenala uréity smysl Zivota.'*

Vyzkumy' ukézaly, Ze dnesni generace je mnohem vice zaméfena na ziskani vyssiho
vzdélani s naslednym ziskdvanim zkuSenosti z riznych oblasti, které jim ma pomoci
k ziskani lepSiho postaveni ve spolecnosti. Ve stupnici hodnot neni prace nize nez
u predchozich generaci, avSak lidé této generace si své zaméstnani vybiraji mnohem
peclivéji. Nejsou pro né dilezité jen penize, divaji se také, zda je prace k nécemu
uzite¢na, zda ma smysl, co se v praci nauci. Stejné tak jako Generace X odklada
1 Generace Y zaloZeni rodiny na pozdé&ji, ale co je rozdilné, kariéru neodklada
a snazi se ji maximdlné¢ propojit s rodinnym Zivotem. Z toho vyplyva potieba
variabilnich pracovnich pomér, jako jsou castecné uvazky, sdileni mista nebo tieba

prace z domu.

'Y KUMAR, Pratibha. Managing Career Aspiration of Generation Y — A Key to Business Excellence.
[online]. Global Journal of Multidisciplinary studies, c2014, vol. 3, issue 5 [cit. 2017-01-21]. Dostupné z:
http://gjms.co.in/index.php/gjms/article/viewFile/162/175

15 Deloitte, 2009; Johnson Controls 2010
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2.4 Generace Z

Generace Z nebo také youtubefi jsou lidé narozeni po roce 1998. Jsou mladi a online.
Nemaji starosti, zato maji velké plany do budoucnosti. Neustdle vyhledavaji
komunikaci, nékdy ale nemaji ¢as na to, aby si vytvofili vlastni nazor. V tuto chvili je
jiz ale jasné, ze hlavni doménou této generace jsou informacni technologie. Jiz nyni 1ze
také fici, ze tato generace bude znacné ovlivnéna politickou situaci, ktera nastala po

, . v . v - 1
roce 2001 a s ni spjatymi zménami ve spolec¢nosti. 6

' FORBES [online]. 2017, [cit. 2017-01-21]. Dostupné z: http://generace.forbes.cz/uvod/?rok=2000
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3 ZISKAVANI PRACOVNIKU

Proces ziskdvani novych pracovnikl je vyména informaci mezi firmou a uchazeCem
o volném pracovnim misté a iniciativé k ziskani nabizeného pracovniho mista, jejimz
cilem je ptildkat a najmout kvalifikovanou pracovni silu. Na tomto procesu se zpravidla
podili personalni oddé€leni podniku, které vychazi z osvédCenych postupt k ziskavani
pracovnikil, z personalnich plant podniku, z pravnich piedpisi, z vlastnich pozadavka

v . ’ v 7 v o . . r 1w r 7 71
na uchaze&e a z objemu volnych finanénich prostiedki na realizaci vybérového tizeni.'”

3.1Definovani poZadavku

Charakter prace a profil pracovnika se odviji od dané pracovni pozice. Popis dané prace
by mél vyjadiovat cel, kli¢ové ukoly, hlavni cile a organizaéni zatazeni, typ uchazece,
dale specifikovat znalosti, dovednosti, uspéchy v oboru a talent. Popis prace a typ
zameéstnance dohromady tvoii zdkladni kdmen u¢inného néboru a vybéru pracovnikii.
Jsou vychodiskem pro specifikaci otazek k pfijimacimu pohovoru a stanoveni kritérii

. o ;18
pro hodnoceni uchazecii a rozhodovani.

Specifikace pozadavkl podle Armstronga mize byt sestavena z nékolika bodu:

» Odborné znalosti — urcuji, jaké musi mit jedinec znalosti a schopnosti pro
dobré fungovani ve své roli, vcetné specifickych poZadovanych vloh
a vlastnosti.

» Pozadavky na chovani a postoje — typy chovani potfebné k tispéSnému vykonu
nabizené pracovni pozice, budou ve vztahu k zdkladnim hodnotdim
a schopnostem organizace. K tomu se pouziva strukturovany pohovor. Zjisti se
tak, zda pracovnici budou odpovidat firemni kultufe.

» Odborna priprava a Skoleni — uchaze¢ by mé¢l spliovat jisté pozadavky, napf.

vzdélani nebo odbornost.

""DVORAKOVA, Z. a kol. Management lidskych zdrojii, s. 133.
S DALE, M. Vybirdme zaméstnance: zdkladni znalosti personalisty, s. 20-21.
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> Dovednosti a praxe — klade se diraz na shodny obor nebo podobnou
organizaci, kde jiz pracovnik pracoval a které¢ by méli ptispét k jeho budoucimu
piinosu.

» Zvlastni pozadavky — plati pro pracovni pozice, kde ma pracujici za kol uspét
v urCitych oblastech, napf. zavadét nové systémy, ziskdvat nové trhy
a zakazniky nebo zlepSovat prode;.

» Piihodnost pro organizaci — klade se duraz na pracovnika a jeho schopnost
pracovat a prizpusobit se konkrétni podnikové kultute.

» Dalsi pozadavky — patii sem napi. cestovani, flexibilni pracovni doba,
proménlivé pracoviste atd.

» Moznost naplnit ofekavani uchazefe — organizace by meéla mit schopnost
splnit urcitd ocfekavani uchazeci o pracovni misto v otazkdch kariéry,

vzdélavani ¢i jistoté zaméstnani.

Armstrong uvadi nejvetsi nebezpeci spojené s fazi definovani pozadavki, které vidi
v nadhodnoceni pozadované kvalifikace a schopnosti. Pfestoze zadat od svych
pracovnikli to nejlepsi je zcela samoziejmé, stanoveni nerealisticky vysokych
pozadavkll na uchazece vytvaii bariéru a vede k nespokojenosti jiz vybranych. V téch
muze spolecnost vzbudit dojem, Ze nemohou naplno vyuzit svého talentu. Podobné

v 7 o v , ’ v o r Mr1ey W ;19
nebezpecné miize byt podhodnoceni pozadavk, ke kterému ale ptili§ casto nedochazi.

3.1.1 Analyza pracovniho mista

Analyza pracovnich mist znamend proces shromazd’ovani a poskytovani informaci
o néplni pracovnich mist s cilem poskytnout podstatu pro charakteristiku prace a udaje

’ v ’ ’ o ’ L) v 2
k naboru, $koleni, pracovnimu hodnoceni, fizeni efektivity a podobng.*

Pocatecni metodou pro analyzu pracovnich mist je rozbor dokladii souvisejicich
napiiklad se stavajicim popisem pracovnich mist, organiza¢ni strukturou, organiza¢nimi
normami, pracovnimi metodami postupti, apod. Dal§imi metodami, které¢ 1ze pouzit jsou

sledovani zaméstnancli pii préaci, vlastni vykon prace, kvantitativni dotaznik pro

' ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii, s. 343-345.
2 ARMSTRONG, M. Armstrong’s handbook of human resource management practice.), s. 444.
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zamgstnance nebo rozhovor se zaméstnanci. Pro Gplnost a spravnost je vhodné pouzit

kombinaci vice metod.”’ Vyhody a nevyhody jednotlivjch metod si shrneme

v nasledujici tabulce.

Tabulka 1: Metody analyzy pracovnich mist

Metoda Vyhody Nevyhody
Anal)’,za Dokumenty souvisejici s pracovnimi misty Dokumenty souvisejici s pracovnimi misty
o | umoziiuji relativné snadno ziskat celkovou nemusi obsahovat aktualni, Giplné a piesné
dokumentu predstavu o tkolech, podminkach a udaje o tkolech, podminkach a pozadavcich
pozadavcich analyzované prace. Usnadiuji analyzované prace. Analyzu dokumentu je
pripravu dotazniki a rozhovort. nutné doplnit jinou metodou.
Pozorovani | ProSkoleny a zkueny pozorovatel mize Pozorovani je ¢asoveé naro¢né a nevhodné pro
relativné snadno ziskat detailni pfedstavu slozité prace. Pozorovany miize praci
o ukolech, podminkach a pozadavcich provadét jinak. Pozorovatel nemusi zachytit
analyzované prace. vSechny tkoly, zvlasté tikoly obcasné a
nahodilé.
Vlastni ZkuSeny analytik ziskava bezprostiedni Vlastni vykon prace neni mozny v ptipadé
, predstavu o tkolech, podminkach a slozitych a naro¢nych praci. Zahrnuje jen
Vykon pozadavcich analyzované prace. bézné ukoly.
prace
Dotaznik Dotaznik umoziuje rychle oslovit mnoho Dotaznik je naro¢ny na pfipravu i realizaci.
respondentt a zajistit nebo doplnit potiebné Uspéch vyzaduje srozumitelné otazky,
udaje o ukolech, podminkach a pozadavcich pfiméfeny rozsah dotazniku a odpovidajici
analyzované prace. motivaci respondentd. Navratnost mtize byt
nizka, odpoveédi mohou byt netiplné a
nepiesné.
Rozhovor Rozhovor na zaklade pfedem pfipravenych Rozhovor je naro¢ny na pfipravu i realizaci.
a postupné kladenych otazek umoznuje zjistit | Vedeni rozhovoru vyzaduje urcitou
nebo doplnit v§echny nezbytné tidaje o zkusenost.
ukolech, podminkach a pozadavcich Odpoveédi nemusi byt uplné a presné.
analyzované prace.

Zdroj: SIKYR, M.

Personalistika pro manazery a personalisty, s. 57.

3.1.2 Charakteristika pracovniho mista

Udava zékladni informace o pracovnim misté, vymezuje pomér mezi podiizenym
a nadfizenym, obecny cil prace v pracovnim procesu, hlavni ¢innosti nebo ukoly
a dal$i naroky nebo rysy. Charakteristika pracovniho mista by méla obsahovat:
pojmenovani pracovni pozice, organizani zafazeni, ndpli pracovniho mista
a odpovédnost za svéfené ukoly. Armstrong uvadi, Ze v charakteristice pracovniho
mista byvaji uvedeny i1 pracovni podminky na konkrétnim pracovnim misté — jako

mzda, plat nebo zaméstnanecké benefity. RovnéZz je nutné uvadét dal§i neobvyklé

21 SIKYR, M. Personalistika pro manazery a personalisty, s. 56-57.
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naroky na pracovnika (napiiklad zZadost vykondvat praci na vice mistech, cestovat nebo
pozadavek flexibilni pracovni doby, sménny provoz atd.)**

Dle autorky Kocianové je obsahova struktura popisu pracovniho mista nasledujici:
pojmenovani pracovniho mista (funkce, oznaceni pracovniho postu), nadiizeného, jeho
funkci a zastupovani v ramci organizace, poméry k dal$im pracovnim mistim ve firme
a mimo firmu popiipad¢ organizaci (zafazeni v organizaci firmy, kdo je nadfizeny, kdo
podiizeny, vztahy a spoluprace dané¢ho pracovniho mista s dalSimi pracovnimi misty,
jejich zapojeni do tymové prace a kontakty vné firmy nebo organizace), hlavni smysl
pracovniho mista a jeho pfinos k dosazeni cilli podniku, seznam c¢innosti a tkold na
pracovnim misté, popis povinnosti, odpovédnosti a pravomoci na pracovnim miste,
oc¢ekavané Uspéchy, normy pro praci na konkrétnim pracovnim misté, technické
pomiucky slouzici k préaci, vhodné pracovni podminky a mozna rizika prace, jméno

v ’ ’ ’ : 2
a prijmeni pracovnika, datum a misto podpisu.”

Vymezeni pracovniho mista

Na zékladé charakteristiky pracovniho mista je mozné vymezit naroky na pracovnika na
tomto konkrétnim misté a vytvofit pfesnou charakteristiku pracovniho mista (tzv.
kvalifika¢ni profil pracovnika). Kvalifika¢ni profil pracovnika je dle autorky Kocidnové
dosazené vzdélani (stupeni, obor, zaméieni), specializované a jiné vzdélani (za které
pracovnik obdrzi certifikat, dale rizna Skoleni a kurzy v rdmci profesniho vzdélavani,
nebo Skoleni a kurzy v oblasti osobniho rozvoje), jazykova vybavenost (pozadovana
uroven), praxi a jeji délku, specidlni védomosti a dovednosti (co vSechno musi
pracovnik na dané pracovni pozici umét a védét), fyzické, osobnostni predpoklady
a dalSi poZzadavky (naptiklad zvladani prace na PC, naroky na flexibilni pracovni

dobu).?*

Postup prFi vymezeni pracovniho mista

Postup pfi vymezeni pracovniho mista:

2 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii, s. 354.
2 KOCIANOVA, R. Persondlni ¢innosti a metody persondini préce, s. 52.
* Tamtéz, s. 52-53.
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» prostudovani dané charakteristiky pracovniho mista. V pfipadé, ze mame
k dispozici piesny rozbor pracovniho mista a jeho vysledky, je pfihodné se s nim
seznamit,

» shromazdéni obdobnych zasadnich ukolti a c¢innosti pracovniho mista do
kategorii,

» pripojeni pozadovanych védomosti a dovednosti k vytvofenym kategoriim.
Naroky je vhodné specifikovat v téchto kategoriich — pracovni schopnosti,
praxe, védomosti a dovednosti, rysy a osobnostni profil.

Tyto pozadavky na pracovnika Ize chapat jako kritéria pro vybér.”
PoZadavky na pracovnika dle sedmibodového a pétistupiiového modelu
Autor Armstrong uvadi sedmibodovy model zpracovany panem Rodgerem z roku 1952

a pétistupnovy model Munro - Frazertiv vytvotfeny v roce 1954.

Sedmibodovy model se zaméfuje na:

1. Té€lesné vlastnosti — vzhled uchazece, drzeni téla a zdravi,

. Znalosti a dovednosti — kvalifikace, vzd¢lani, praxe,

. VSeobecnou mentélni schopnost — rozumové schopnosti,

. Neobycejné schopnosti — manudlni obratnost, komunikativnost, ¢iselnd zb&hlost

. Konicky - kreativni, sportovni, umélecké a spolecenské aktivity,

AN W KA~

. Sklony k prozivani a chovani — pfizptisobivost, netinavnost, svédomitost, odvaha,
samostatnost apod.,

7. Zazemi — soukromi, rodina, povolani a zaméstnani ¢lend rodiny.

Pétistuptiovy model je zaméfen na:

1. Pusobeni na ostatni — télesna stavba, vzhled, zptisob vyjadfovani a chovani,
2. Ziskanou kvalifikaci — vzdé€lani, praxe a pracovni znalosti, zkuSenosti a dovednosti,
3. Kongenitalni schopnosti - pfirozena inteligence a schopnost se ucit,

4. Motivaci — osobni cile, pevnost a vytrvalost motivil, uspé$nost v jejich dosahovani,

» BLAHA, J. a kol. Personalistika pro malé a stiedni firem, s. 116.
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5. Emocialni zalozeni — obecné emoc¢ni nastaveni, emocni labilita, vnitini vyrovnanost,
uméni potykat se s negativnimi emocemi, schopnost pfekonavat stres a dobré vztahy

k ostatnim lidem.*®

3.2Planovani naboru

Dulezité je stanovit pocet a typy potiebnych kandidatd, zdroje a postup provedeni
naboru. Pro pldnovani néboru je tieba sestavit tym lidi, ktefi se budou samotnému
naboru vénovat. Jedna se o nelehky proces, nebot’ pohovory maji vliv na potencionalni
kandidaty z pohledu prvotniho dojmu o praci ve spolecnosti. Prvni dojem hraje

or u. . , . . N 2
dilezitou roli pro budouci motivaci zaméstnance.”’

3.3 Prilakani uchazecu

Prildkani uchaze¢l znazoriiuje vyhodnoceni, vyuZziti a rozpoznani nejvhodnéjSich
zdrojt, které maji zaujmout potenciondlniho uchazefe. Vyznamna je analyza silnych
a slabych stranek pro ziskavani pracovniki, zaméfend na skutecnosti jako je celostatni
¢i lokdlni povést firmy, vySe mzdy, rozsah zaméstnaneckych benefitl, pracovni
podminky, dale pak riiznorodost préace, jistota zaméstnani, moznosti dalSiho vzdelavani
a rozvoje €i kariérni postup. Vysledky analyzy by mély byt porovnany s tim, co nabizi
konkurence a na zékladé toho vypracovano shrnuti, které¢ v o€ich uchazecl ucini dany
podnik zajimavéjSim  zaméstnavatelem. Zaroven je moZné pouzit zkuSenosti
z marketingu, pifi kterém se preference moznych zakazniki porovnavaji s atributy
vyrobku tak, aby byly zvyraznény ty vlastnosti, které zakazniky nejvice lakaji. Uchazeci
0 zamg&stnani sami sebe ,,prodavaji* a na druhou stranu ,.kupuji“ to, co dany podnik
nabizi. Cilem je vytvofit lep§i profil podniku pro potfebu inzerovani, propagace

. «: 28
a pohovort s uchazeci.

% ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii, s. 356.
*" FORSYTH, P. Jak motivovat sviij tym, s. 12.
* ARMSTRONG, M. Armstrong’s handbook of human resource management practice, s. 519-520.
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3.4Metody k ziskavani pracovniki

Komunikaénich prostfedktl k upoutani zajmu lidi uchazejicich se o nové pracovni misto
je cela tada. Mezi tyto prostiedky patii naptiklad doporuceni, veletrhy préace,

headhunting, nebo HR marketing.

3.4.1 Ustni dotaz

Podstata této metody je v tom, Ze se poptame u svych pratel a znamych, zda nevédi
o pfipadném kandidatovi, nebo zda by oni sami nechtéli ve firmé pracovat. Jedna se
o finanéné nenaro¢ny zpusob. Pokud se mlzeme spolehnout na zndmé, pratelé ci
kamarady, popf. na nd$ osobni tisudek o nich, je mozné ziskat vhodného kandidata.
U této metody, vSak neni mozné provadét porovnavani uchazecdi mezi sebou.
K dispozici mame malé mnozstvi kandidati a méme pouze posudek doporucujicich
znamych ¢i pratel. Hrozi zde nebezpeci ovlivnéni vztahem k doporucujici osobé, nebo

v 2
uchazeéi.”’

3.4.2 Doporuceni

Na vhodného pracovnika dava organizaci tip stavajici ¢i byvaly pracovnik, nebo
pracovnik sam sdéli vhodnému kandidatovi informace o volném pracovnim misté.
Metoda doporuceni je bé&€zné pouzivana. Zameéstnanci vétSinou nedoporucuji
nevhodného kandidata, protoze si uvédomuji, Ze by tim mohli poskodit sami sebe nebo
firmu. Metoda doporuceni Zada neprodlené informovani o vzniklém volném misté, jeho
povaze, béznych 1 specifickych pozadavcich. Je to financné nendrocny, rychly a G€inny

zpsob. V n&kterych firmach byva doporuceni ohodnoceno pen&zni odménou.*

3.4.3 Veletrh pracovnich prileZitosti

Castokréat se jedna o veletrhy prace uspoiadané na vysokych $kolach, papt. iKariera.

Existuji vSak i organizované veletrhy prace napt. brnénsky veletrh Job Fair nebo

¥ KOUBEK, I. Persondlni prace v malych podnicich, s. 76.
3 KOCIANOVA, R. Persondlni ¢innosti a metody persondini prdce, s. 88.
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prazsky Jobs Expo. Prezentuji se zde spiSe stfedni az velké a zndmé organizace. Lakaji
uchazeCe o zaméstnani na zajimavé nabidky prace s atraktivni naplni na rozvoj jejich
kariéry, ptipadnou moznost dal§iho prohlubovani vzd€lavani a na zameéstnanecké

benefity.?!

3.4.4 Headhunting

Headhunting ,,lovci hlav* se snazi mimotadné kvalifikované a nadané pracovniky
odlakat z jejich dosavadniho zaméstnani. Headhuntera si najme spolecnost, ktera
potfebuje obsadit urcitou pozici, kterou se jim pies aktivni uchazece obsadit

e 2
nepodailo.’

3.4.5 HR marketing

HR marketing je cilend naborova komunikace, kterd je kliCova v cCasti pritahovani
nového zaméstnance. Je to vice méné naborova kampan, ktera oslovuje cilovou skupinu
kandidati na mistech, kde se zrovna vyskytuji, a predkladé jim nabidku.

HR marketing je souhrnem ndastroji a cinnosti, které prezentuji spolec¢nost jako
zamé&stnavatele zaméstnanciim a kandidatim. Jestlize v§ak HR marketing nevychazi ze
strategie budovani znaCky zaméstnavatele, je logicky Cinnosti vice taktickou (kterd se
zametuje na kratkodobé cile), nez strategickou. Béznymi néstroji jsou poutavé naborové
inzeraty (napf. Jobs.cz, Prace.cz, Facebook, LinkedIn), kariérni stranky (psany inzerat,

obrazek nebo kariérni video), prezentace na veletrzich, ndborové kampang.

HR marketing miizeme méfit:

Takticky HR marketing muzete méfit prostiednictvim:

1. Pocet zhlédnuti kariérnich stranek;

2. Pocet ziskanych kontakti prostfednictvim jednotlivych komunikacnich kanali;
3. Pocet aplikovani pies kariérni stranky;

4. Pocet ziskanych kontaktii na veletrzich pracovnich pftilezitosti apod.;

Strategicky HR marketing mzete méfit prostiednictvim:

' DVORAKOVA, Z. A kol. Management lidskych zdroji, s. 135.
32 BELOHLAVEK, F. a kol. Management, s. 308.

32



1. Mnozstvi kandidatd na jednu pozici;
Cas potiebny pro obsazeni pozice;

Naklady na obsazeni pozice;
33

> » D

Mira dobrovolné fluktuace;

3.4.6 Personalni agentury

Autor Koubek uvadi, ze v ptipad¢ malé organizace lze vyuzit personalni agenturu spise
pro hledani vysoce kvalifikovaného zaméstnance. Nevyhodou této metody pro
ziskavani pracovniki je velka finan¢ni naro¢nost. Také je nutno vzit v ivahu, ze kvalita
a serioznost jednotlivych personalnich agentur je rozdilnd.** Personalni agentury d&laji
naborovou kampan jako prostiednici pro zaméstnavatele (prezentuji inzeraty, zvou
vhodné uchazece a délaji s nimi rozhovory). Obvykle maji svoji vlastni databazi

kandidati, ktefi hledaji zamé&stnani.

3.4.7 Karierni stranky

Inzerat s popisem nabizené pozice na webovych strankdch podniku je metoda, ktera

budouciho zaméstnavatele nic nestoji a je velmi G€¢innym nastrojem pro nébor.

3.4.8 Inzerce

Inzerovani prostiednictvim médii je standardné pouZivanou metodou k ziskavani
vhodnych pracovnikl. Publikovat volnd mista lze v tisku, rozhlase nebo televizi.
Velkou vyhodou této metody je, Ze se zprava o volném pracovnim misté¢ poméerné
rychle dostane k adresatovi a ve srovnéni s jinymi zplsoby inzerce udeti na vétsi pocet
potencidlnich uchazec¢l. Nabidku inzerce 1ze formulovat tak, aby oslovila jen vhodné

24

vychéazime z charakteristiky a specifikace obsazovaného pracovniho mista.

3 PETR HOVORKA. Linkedin.cz [online] Employer Branding - Part 1 - Benefits and Measuring, c2016
[cit. 2017-01-21]. Dostupné z: https://www.linkedin.com/pulse/employer-branding-part-1-benefits-
measuring-petr-hovorka

3 KOUBEK, I. Persondlni prace v malych podnicich, s. 78-79.

* Tamtéz s. 79.
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Obsah inzeratu by mél mit:

» hlavicku inzeratu (nejlépe nazev pracovniho mista),

» jméno organizace, popis pracovniho mista (stru¢na napli cinnosti pro dané
pracovni misto),

» podminky nabizeného pracovniho mista (oblast odménovani a zaméstnaneckych
benefitli, moznost dal§iho rozvoje, misto pracovisté apod.),

» kvalifika¢ni pozadavky na pracovnika (odborna kvalifikace, praxe, jazykové
dovednosti),

» doklady, které spole¢nost pozaduje od uchazecii o zaméstnani,

» informace o zpusobu a terminu piihlaseni uchazeCe na inzerovanou pracovni

pozici.

3.4.9 Inzerovani na internetu (E-recruitment)

O E-recruitment mezi zaméstnavateli jako o metodu ziskdvani pracovnikli vyrazné
vzristd zéjem. Nejen vEétsi organizace, ale i ty mens$i mohou oslovit velmi rozsahly
okruh potenciondlnich uchaze&i z riznych mist.”” Spoletnosti mohou zvefejiiovat své
volné pracovni nabidky pfimo na vlastnich webovych strankach nebo vyuzivat
specializované profesni stranky s blogy nebo pfimo urcené stranky pro vyhledavani
volnych  pracovnich  pozic  (www.jobs.cz, www.prace.cz, www.joblist.cz,
www kariera.cz, apod.). Tato metoda je vhodnd pro zvefejnéni vSech moznych
pracovnich pozic. Je G€innéjsi a patii mezi méné financné narocné. Umoziuje rychlé
vyhleddvani a je zde mozZnost zvefejnit podrobnéj§i informace o poZadavcich na

obsazované pracovni misto, organizaci a potencionalniho uchazee.*®

Nejcastéji vyuzivané metody k ziskavani pracovniki v ¢eskych podnicich
Na zéklad¢ prazkumu, ktery probehl v 84 ceskych podnicich v roce 2000, bylo
uspofadano nasledujici pofadi od nejcastéji pouzivanych metod po nejméné casto

vyuzivané metody pro ziskavani pracovniki. ™

* KOCIANOVA, R. Persondlni ¢innosti a metody persondlni prdce, s. 85.
*’ DVORAKOVA, Z. a kol. Management lidskych zdrojii, s. 135.

38KOCIANOVA, R. Personalni Cinnosti a metody persondlni prace, s. 86.
3 BELOHLAVEK, F. a kol. Management, s. 308.
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Poradi naboru:
1) Soukromé kontakty,
2) Inzerovani v tisku,
3) Vlastni zdjem uchazece o pozici,
4) Seznam uchazecl persondlnich agentur,
5) Vnitini nasténka,
6) Databaze z Utadu préce,
7) Styky na skoléch,
8) Internet,
9) Headhunting,
10) Firemni ¢asopis,

11) Ostatni.

Posouzeni metod ziskavani pracovniki

Autofi Bldha a kol. uvadéji nejcastéjsi metody pro ziskavani pracovnikli na zakladé
uskute¢néného dotaznikového vyzkumu 20ti persondlnich manazerti z Ceskych firem.
Kritéria naro¢nosti: finanéni — a nejmensi, b nizka, ¢ primérna, d naro¢na;

Casova — a takika thned, b do 3 mésict, ¢ do 6 mésici, d del$i nez 6 mésici;

administrativni — a nizka od 0% do 40%, b stfedni od 40 do 60%, ¢ vysoka 60 az 100%;

éinnost z hlediska ziskédvani vhodnych kandidétii - a nizka b stfedni ¢ vysoka.*’

Tabulka 2: Posouzeni tu¢innosti metod ziskavani pracovniki

Metody Narocnost Narocnost Narocnost Efektivita

ziskavani finan¢ni casova administrativni | ziskavani
uchazeci

Inzerce na d C b a

internetovych

strankach

Inzerce vtisku | ¢ B b b

Spoluprace se a D b b

vzdélavacimi

agenturami

Vyvésky a A a a

v podniku

Spoluprace a B a a-b

“ BLAHA, J. a kol. Personalistika pro malé a stiedni firmy, s. 118-119.
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s uradem prace

Doporuceni a A a b
zameéstnancem

Samotné a A b b
prihlasovani

Veletrhy prace | c C b b
E-recruitment |b B b b
Headhunting d C b b
Personalni d B b b
agentury

Byvali b b-c a-b b
zaméstnanci

Dny otevienych | b b-c b b
dveri ve firmé

3.5Dokumenty pozadované od uchazeci

Doklady vhodnych uchazect o zaméstnani jsou velmi dilezitym zdrojem informaci, pro
pfedvybér a nasledny vybér pracovnikli. Volba dokladii pozadovanych od zadateld
o zamé&stnani se odviji od povahy obsazovaného pracovniho mista. Od kandidath se
zpravidla pozaduje zivotopis, motivacni dopis, dotaznik pro uchazece ¢i zadost
o zaméstnani, doklady o dosazeném vzdélani a dalsi certifikaty dokazujici kvalifikaci
uchazece, popiipad¢ reference zptedchozich zaméstnani. V piipadé odbornych
pracovnich pozic je od uchazecl vyzadovana naptiklad 1 ukézka prace nebo navrh

v : 41
koncepce ¢innosti.

3.6 Stylizace nabidky

Stylizace nabidky je dilleZitym nastrojem pro ziskdvani pracovnikli. Nabidka povolani
by méla obsahovat podobné informace jako inzerat, a to bez ohledu na pouzitou metodu
k ziskani vhodného pracovnika.
Pfi nabidce zamé&stnani je vhodné dodrZovat zésady:

» uvézt nazev a adresu organizace,

» neuvadét jen naroky na uchazece, ale také mu néco urcitého nabidnout,

' KOCIANOVA, R. Persondlni ¢innosti a metody persondini prace, s. 80.
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» spolecnost by pfi nabizeni zaméstnani neméla umysiné lhat, zvelicovat nebo
slibovat to, co nemuize nebo nechce nasledné splnit,

» prezentovat napln prace a pracovniho mista realisticky, v¢etné vSech moznych
zapornych souvislosti,

» v nabidce zaméstnani nesmi byt uvedeno omezovani potencialnich uchazect na

zakladé jejich pohlavi, véku, naboZenstvi, narodnosti nebo politickych nazort.**

*2 KOUBEK, J. Persondlni prace v malych podnicich, s. 86-88.

37



4 VYBER ZAMESTNANCU

Hlavnim cilem u vybéru pracovnikii je vybrat ty nejvhodnéjsi kandidaty na danou
pracovni pozici. Odpovédné osoby, které vybiraji z dostupnych kandidatl, jez se
prihlésily na vypsanou pozici, se snazi predpovédét jejich kvalifikaci, kterd je pro
pracovni misto dulezitd. Dulezité také je, aby vybrany uchaze¢ nejen vyhovoval
pozadavkim nabizeného mista, ale také aby spliioval celopodnikova kritéria. Déle je
dilezité, aby zapadl do kolektivu. Ke zdarnému obsazeni volné pozice je také dilezité
zajistit, aby novym pracovnikiim napln prace vyhovovala, aby nedochdzelo k brzkému
odchodu.*

Mezinarodni prizkumy provedené v menSich podnicich ukdzaly, Ze mald firma klade
zvlastni pozadavky na schopnosti pracovnikll zejména: pracovat samostatn¢, dozirat na
svou praci, mit zajem na uspésich organizace a snazit se k nim svym pfi¢inénim prispét
napt. svoji disciplinou, pracovni moralkou, tymovou praci, lepsi flexibilitou, snahou
akceptovat zmény, schopnosti fesit problémy, uménim jednat s lidmi a obecné §irSim

kvalifikaénim profilem.*

Autofi Foot a Hook uvadi nej€astéjsi metody:
» predvybér — Zivotopis a motivaéni dopis,
osobni pohovor,
testy, logické hadanky,
assessment centre,

persondlni diagnostika,

vV V. V V V

reference z byvalého zamé&stnani.*

V soucasné dobé mohou ke zpracovani nekterych casoveé narocnych procesii firmam
pomoci sitové systémy, pocinaje pfipravou jak vést vyberové fizeni az po vysledek
hodnoceni piedeslych pracovnich vykonid. Nékteré podniky jiz vyuzivaji informacni

technologie k testovani dovednosti on-line.*®

3 FOOT, M., HOOK, K. Personalistika, s. 83.

* KOUBEK, J. Persondlni prace v malych podnicich, s. 93.

4 FOOT, M., HOOK, K. Personalistika, s. 84.

* WALKER, A. J. a kol. Moderni persondini management - Nejnovéjsi trendy a technologii, s. 65.
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4.1Predvybér

Predvybér mizeme nazvat také jako administrativni kolo, jehoz cilem, je provést prvni
selekci na zaklad¢ posouzeni zadosti o zaméstnani, kterd vylouc¢i nevhodné kandidaty.
PocateCnim krokem je tedy zmensSeni mnozstvi uchazecii, na zakladé zaslanych
pisemnych podkladli témito uchaze€i. Tato posouzeni by méla byt provedena vice na
sob¢ nezavislymi hodnotiteli, ktefi by se méli vzajemné shodnout, koho na pfijimaci

pohovor pozvat a komu zaslat dopis o odmitnuti.*’

Vybrané uchazeCe by mél hodnotitel nasledn¢ telefonicky oslovit a polozit mu
dodate¢né otazky. Odpovédi na tyto otazky jsou zaznamendny a vyhodnocovany.
Kandidati, ktefi nejvice splnuji kritéria na danou pozici, jsou pak pozvani k osobnimu

pohovoru.

4.2 Osobni pohovor

Osobni pohovor ¢i také rozhovor je primarni metodou pro poznavani druhych lidi,
slouzi ke dvéma hlavnim cilim. Prvni je systematicky sbér tdaji a druhy osobni
seznameni. Druhy ucel neni obvykle sledovan psychology prace, ale ma velky vyznam
z pohledu personalisty. Osobni rozhovor totiz provétfuje slucitelnost uchazece
s prostiredim jeho budouciho plsobiste¢ ve firmé (kolegové a piimy nadfizeny).
Ziskavame tak dalsi informace o uchazeci, jeho ofekavanych a pracovnich cilech.
Naopak podnik by mél poskytnout informace, ¢im se zabyva a co je pro n¢j dllezité,

aby uchaze¢ ziskal realistickou piedstavu o obsazovaném pracovnim mistg.**

Prvni dojem
Na vytvofeni prvniho dojmu staci 15 vtefin. Chceme-li u pohovoru uspét, méli bychom
zacit tim, Ze se dostavime na misto vcas. Prioritn¢ se zamétime na sviij vzhled, obleceni

Cisté a diistojné, nehty Cisté a upravené, télesna Cistota a vhodné€ zvolena viin€, upravené

" FOOT, M., HOOK, K. Personalistika, s. 85-86.
*® KOLMAN, L., CHYLOVA, H., MICHALEK, P., GLOSIKOVA, Z. Vybér zaméstnancii: metody a
postupy, s. 84.
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vlasy, Cisté boty, davat si pozor na upocené ruce, apod. V druhém piipad¢ je vhodné
9

zaméfit se na uvod vasi fe¢i.*
Gesta a mimika

Mimoslovni sdélovani je oproti sloviim daleko pestiejsi a bohatsi. Kazdy ¢lovék ma
individualni formu vyjadfovani a své vlastni rytmy. U postoje a drzeni téla bychom si
méli davat pozor, abychom se nehrbili, mohlo by to vyjadiovat nejistou a vzbuzovat
pravdépodobnost néjaké slabiny. ZkiiZzené ruce na prsou vyjadiuji neptatelsky postoj.
Neustalé¢ sundévani a navlékani prstynku, ¢i hrani si s propiskou mize znamenat
nespokojenost nebo obavy. Ten kdo se déle nez nepatrny okamzik nedokdze podivat do

v 7 o v ’ ’ r v17 s 50
o¢i, mize byt prolhany, ale také nesmély nebo skromny.

Rozhovor a otazky

Osobni pohovor by mél mit pfedem stanovena pravidla, na co se povefeny pracovnik ¢i
uchaze¢ o zaméstnani pta. VéEtSinou se povéfeny pracovnik ptd na otdzky, které mu
pomohou ziskat maximalni informace o uchazeci, jeho vztahu k praci, k tymové
spolupréci, k jeho logickému a analytickému mysleni nebo zpisobech traveni volného

¢asu.

Mezi klasické otazky, na které se poveteny pracovnik ptd uchazece, jsou napt.:
» Co vite o nasi spolec¢nosti?

Jaké sluzby nebo vyrobky nabizime?

Pro¢ jste se rozhodl/a reagovat prave na nas inzerat?

Jak dlouho byste chtél/a pracovat pro nasi spole¢nost?

Jaké zkuSenosti miiZzete pouZit z Vasi praxe?

YV V V V V

Pro¢ jste odeSel/a z pfedchoziho zaméstnani? /popiipadé€, pro¢ chcete odejit ze

sou¢asného zamestnani?

Otazky, na které muzZete, ale nemusite odpovidat:
> Zijete ve spotadanych majetkovych pomérech?

» Planujete manzelstvi?

49 LORENZ,M., ROHRSCHNEIDER, U., Jak uspét u prijimaciho pohovoru, s.49-50.
30 GREGOR, A., TIZIANA B., Re¢ téla — Jak neverbalné piisobit na druhé a rozumét reci téla, s. 23-39.
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Planujete rodinu?
Jste t€hotna?
Jste ¢lenem/Clenkou néjake politické strany?

Koho jste volil/a?

YV V. V V V

Jste &lenem/&lenkou n&jaké sekty?”!

Jednani o platu

Tuto otazku nechte az na konec pohovoru. Poptipadé vyckejte, az Vam sam pracovnik
podniku tuto informaci sd€li. Pro vysi platu je nutno brat v uvahu vzdélani, zkusenosti
z praxe, velikost podniku. Musite myslet i na to, Ze kdyz feknete néjakou konkrétni

. o , y ; 52
sumu, jen velmi zfidka vdm zaméstnavatel nabidne vice.

4.3 Testy a logické hadanky

Soucasti vybérového fizeni mohou byt nejriznéjsi testy €i logické hadanky. Zkoumaji
se pfi nich napfiklad odborné schopnosti, schopnost pracovat v tymu, adekvatné
reagovat nebo uchazecova odolnost vici stresu. Vysledky dopliuji osobni pohovor
o dalsi informace. Testy mohou byt zaméfeny na mentalni nebo kognitivni schopnosti,
dale muze jit o testy na specifické dovednosti a schopnosti, nebo testy osobnosti.
Miizeme zvolit i kombinaci testd.>

Nékteré z testl musi byt provadény za ptitomnosti psychologli. Diivodem je, Ze ziskané
informace a jejich interpretace nalezi vyhradn€ kvalifikovanému specialistovi

v . e r viz_r 54
a vyzaduje ur¢ité vzdslani.

S logickymi otdzkami se miiZeme setkat napifiklad u pozic jako je marketingovy
manaZer nebo kreativec, které provétuji vaSe logické a kreativni mySleni a schopnost
rychle fesit zadané problémy jen s tim, co mate momentalné k dispozici. Mezi otdzky

tohoto typu nejcastéji patii: Kolikrat za den se hodinové rucicky piekryji? Kolik je

S HORNIK, F. Jak se nespdlit pii vibéru zaméstnancii - Podrobny privodce vybérovym Fizenim, s. 269.
2 JAY, R., Pfijimaci pohovor — Co chtéji firmy slyset a jak to Fici, s. 87-88.

3 DVORAKOVA, Z. a kol. Management lidskych zdrojii, s. 140-141.

>4 DALE, M. Vybirame zaméstnance, s. 55.
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kostek v Rubikové kostce? Nebo pro¢ jsou poklopy na kanaly vétSinou kulaté a ne

hranaté? Dulezité je nevzdat se, ale vyvinout alespoii snahu o feseni.

4.4 Assessment centrum

Metoda Assessment centra se nejCastéji vyuziva pii obsazovani pozic specialistl
a manazeri. Kombinuje nckolik metod k ziskavani a vybéru zameéstnanci. Jedna
se o presné¢ normované vyhodnoceni jednani ¢lovéka. Obsahuje vicestranné sledovani
ucastnikd pfi plnéni ukoll, kuptikladu pfi feSeni riznych situaci, hrani urenych roli
nebo v ramci nefizené debaty. Pozorovatelé maji roli hodnotitelli s odliSnym profesnim
profilem. U assessement centra je zaroven vyuzivana fada vzajemné¢ se doplnujicich
technik. Pfi vykonu hodnoceni ucastnikii se postupuje podle piedem stanovenych

kritérii a méfi se spoleCenské a komunikaéni dovednosti a dale charakteristiky

. 55
osobnosti.

Hlavni typy metody assessment centra:

» Schranka — uchaze¢ dostane na starost hypotetickou postovni schranku osoby,
ktera nabizi dané misto. Musi projit vSechnu korespondenci a ohodnotit, jak by
ji vyftesil a jaké kroky z ni vyplyvaji. Tazatel musi projit vSechny poznamky,
proto si uchaze¢ musi byt jisty, ze nejlépe ohodnotil vSe potiebné a relevantni.

» Pripadové studie — uchaze¢ obdrzi mnoho faktickych informaci o obchodnim
ptipadu, ktery musi rozhodnout. Informace se mohou zdat nejasné. Ma piistup
k informacim a musi provést rozhodnuti, které piedlozi tazateliim bud’ ve formé
struné pisemné zpravy, nebo ve form¢ kratké prezentace. Ackoliv ukolem
uchazece je dojit k néjakému rozhodnuti, stejn¢ dllezity je jeho pfistup
k danému problému.

» Skupinova diskuse - je velmi podobna piipadové studii, ale rozhodnuti nebo
doporuceni musi uchaze¢ provést ve skupiné spolu s ostatnimi uchazeci. Nékdy
jsou rozdé€leny 1 jednotlivé role ale vSichni dostanou stejné informace.

» Hra na pohovor — uchazeci jsou predany informace, s jejichz pomoci bude hrat
svoji roli. Informace, které dostane, by mél pouzit k naplanovani setkéni.

Zpusob jakym to uchaze¢ udéla je velmi dualezitou c¢asti celého hodnoceni

» DVORAKOVA, Z. a kol. Management lidskych zdrojii, s. 141.
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(ptiprava je az 30 minut). Podle instrukci bude na setkdni bud’ diskutovat
o problému podle své role, nebo sbirat informace o problému.
Podstata vSech testli a cviCeni je stejnd jako u pohovoru a ma za ukol zjistit co nevice
informaci o uchazeci. Cilem je zjistit, zda je kandidat skute¢né nejlepsim uchazece pro

nabizené misto.’¢

3 zékladni vyuziti assessment centra:
» vybér zaméstnancl nebo jejich povyseni,
» diagnostika dovednosti nebo schopnosti,

> rozvoj dovednosti dileZitych pro pracovni pozici.’’

4.5Personalni diagnostika

Je metoda, ktera hleda vSechno pozitivni a kladné co Ize v ¢lovéku nalézt. Jejim tikolem
je najit vhodné charakteristiky a ur¢it co nejvhodnéjsi cestu, jak ptipadné nedostatky

pretvotit na klady nebo je neutralizovat.

Znamena to, ze hleda:

» osobnostni aspekty, na kterych lze stavét v dalsi profesni kariéte,
nevyuzité silné stranky,
klady pro danou pozici,
dals$i moznosti rozvoje nékterych dovednosti a pfedpokladd,
uroven socialniho vyvoje,
nejvhodnéjsi pozici k osobnostnim a socialnim piedpokladiim,

dava rady, jak motivovat a hodnotit,

vV V.V V V VYV V

snazi se o co nejlepsi zadaptovani nového jedince.

Personalista by mél pro préci s lidmi pfijmout urcité principy, moralni a etické normy,

které mu pomohou ziistat objektivni, ale zaroven i vnitiné skromny a mit uctivy piistup

% JAY, R. Piijimaci pohovor, s 113-114.
ST VACULIK, M. Assessment centrum: psychologie ve vybéru a rozvoji lidi, s. 11.
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k moznostem druhych lidi. Mantinely nejsou tvofeny jen smérem k uchaze¢i nebo

pracovnikim, ale i smérem k firmg, ve které personalista pracuje.”®

4.6 Reference z byvalého zaméstnani

Reference zbyvalého zaméstnani jsou vyznamné z pohledu ziskani konkrétnich
informaci o budoucim zaméstnanci, jeho charakteru a ndzoru na vhodnost pro konkrétni
pracovni misto od predchozich zaméstnavateld. Informace o uchaze€i je nutnd pro
ovéfeni povahy piedchoziho zaméstnani, doby po jakou byl uchaze¢ zaméstnan,
mzdové zafazeni a ziskani divodu jeho odchodu ze zaméstnani. Charakter a nazor na to,
zda je uchazec pro pracovni misto vhodny, je ¢isté subjektivni, z tohoto diivodu by se na

né mélo pohlizet velmi opatrng.”

Spolehlivost referenci a nazory na né€ jsou rizné, nelze nikdy vyloucit jejich zkresleni
v pozitivnim i1 v negativnim slova smyslu. Pfi¢inou pro¢ muize vzniknout pozitivni
zkresleni referenci, je napf. snaha pomoci byvalému pracovnikovi. Naopak negativni

zkresleni referenci zpravidla vyplyne z problému mezilidskych vztaha.®

Ziskavani reference pomoci telefonatu je dal§i moznosti jak ziskat informaci
o uchazeci. Telefonat muzeme vyuzit jako doplnéni k pisemné referenci. Vyhodu
telefonickych referenci je to, Ze ziskani reference o uchazeci je rychlé a lidé spiSe
poskytnou uptimny nazor ustni formou, neZ kdyZ na sebe berou jisty zavazek v pisemné

formé.®!

4.7 Metody vybéru a jejich validita

Metody vybéru se vyuzivaji jako posudek jednotlivych uchazecti vzhledem k narokim
volného pracovniho mista s cilem dojit k rozhodnuti, ktery z kandidati je pro danou

pozici vhodnéjsi. Metod pro vybér zaméstnancl je cela fada, zddna z nich nam ale

 EVANGELU, E. I. Diagnostické metody v personalistice, s. 16-17.

% ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii, s. 374.

% KOCIANOVA, R. Persondlni ¢innosti a metody persondlni préce, s. 100.
*' Tamtéz s. 374.

44



nemuze zcela spolehlivé zajistit uspéSnost vhodné vybraného zameéstnance. V praxi se
osvédeuje kombinace vice riiznych metod.*

Autor Armstrong ve své knize poukazuje na spravnost urCitych metod pro vybér
pracovnikii. Uvedeny jsou v nasledujicim poradi: idedlni piedpovéd’, assessment
centrum (pro povyseni), piiklad prace, testy dovednosti, assessment centrum (pro
vykon), osobnostni test (kombinace), biodata, strukturovany pohovor, nestrukturovany
pohovor, reference, grafologie, astrologie, progndza osudu (v&§téni).

Hodnota prostfedkt pro vybér z hlediska vhodného odhadu je hodnoceni validity metod

pro vyb&r pracovniki. Nésledujici tabulka zachycuje validitu pro vybér pracovnikii:**

Tabulka 3: Validita pro vybér pracovniki

Prostiredek Nejvyssi Management Ostatni Stala prace
vybéru management

Zadost 2 - 2 2
Pisemné testy 2 1 2 3
Vzorek prace - 4 4
Hodnotici 5 - -
centrum

Pohovor 4 3 2 2
Ovéreni udajti v | 3 3 3 3
prihlasce

Prezkoumani 1 1 1 2
fyzické

zdatnosti

Kontrola 2 1 1 1
referenci

Validita je v pomérech stupnice od 5 (nejvice) k 1 (nejméng). Carka znamené nevhodnost.

4.8Zavérecna faze vybéru pracovnikii

Vyslednou fazi postupu pii vybéru pracovnikli je vybér kandidata, ktery nejlépe
odpovida ur€enym pozadavkim a kritériim. Dale informujeme ostatni uchazece
o vysledku vybérového fizeni (rozhodnuti, zda jsme pftijali ¢i nepfijali uchazece na
pracovni pozici). V pripadé¢ rozhodnuti o vybéru konkrétniho uchazece, zvolime

nejvhodnéjsi zplisob jak mu nasSe rozhodnuti sdélit. Za nejvhodnéjsi zptsob se povazuje

52 Tamtéz s. 98.
6 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii, s. 372.
% ROBBINS, R.; COULTER, M. Management, s. 296.
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sd¢lit naSe rozhodnuti nejen Gstné, ale 1 pisemnou formou se zadosti o potvrzeni svého
zajmu pracovat v podniku. V pisemném navrhu uvedeme piesny ndzev pracovni pozice,
pracovniho mista, mista kde bude prace vykonavana, jméno nadfizeného, specifikaci
funkce, pracovni dobu a ptesny rezim, zkusebni dobu, mzdu nebo plat, zaméstnanecké
benefity, zddouci den néastupu, podminky, kter¢ je tieba splnit pfed nastupem do nového
zaméstnani a termin, do kdy musi uchaze¢ na nabidku spole¢nosti reagovat. Termin pro
potvrzeni nabidky by nemél byt pfili§ daleky, abychom nenechavali dalSi uchazece

v pochybnostech o mozném néstupu.®

Neuspésnym uchaze¢im podékujeme za zdjem a zaSleme jim uctivé odmitnuti.
V rezervé si vSak nechame uchazece, ktefi se umistili hned za vybranym kandidatem,
pro ptipad odmitnuti nami vybraného kandidata. Témto uchazeclim posleme rozhodnuti

az po kladné reakci nami vybraného kandidata.®

% KOUBEK, I. Persondlni prace v malych podnicich, s. 103-104.
% Tamtéz s. 104.
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II ANALYZA SOUCASTNEHO STAVU

5 PREDSTAVENi VYBRANEHO PODNIKU

Firma Relycon je ryze Ceskou stavebni spolecnosti, ktera byla zalozena v roce 2007.
Hlavni sidlo ma v Praze, kancelare jsou vSak v Brné. Tento zdmér jesté do neddvna mél
své opodstatnéni a to, aby spole¢nost nebyla spojovana s ostatnimi firmami podobného

zaméieni ve skupiné AD Group, které vlastni jeden generalni feditel.

Za dobu své pilisobnosti spolecnost ziskala vérné investory z fad nadndrodnich
potravinovych fetézcl, luxusnich obchodli a specializovanych obchodnich jednotek
v obchodnich centrech 1 mimo né€. Ve své €innosti navazuje na tradici interiérovych
i generalnich dodavek staveb provadénych na uzemi Ceské republiky a Slovenska. Diky
pevnym zakladiim je schopna stavét zakazky v rozmezi od cca 1 do 150 miliond korun

a to i ve velmi kratkych terminech.®’

Jak jsem jiz naznalila, v soucasné dob¢ je Relycon s.r.o. soucasti skupiny firem AD
Group, ktera je na trhu 20 let. Patfi do ni firmy rliznych zaméteni, které spolu navzajem
spolupracuji.

a) Arch.design — architektura, projekce a inZenyrska ¢innost (izemni plany a jejich
zmeny, architektonické studie, projektova dokumentace, projekty pro realizaci
staveb, inZenyrskd cinnost, projekty interiérl, projektovy management,
optimalizace nakladi),

b) INVIN — technicky dozor investora, projektovy management, koordinator
BOZP, inZenyrska ¢innost, construction management, value engineering,

c¢) LinioPlan — projekce dopravnich staveb (komplexni odborné poradenstvi
v oblasti silni¢niho stavitelstvi, projektové dokumentace komunikaci vSech
kategorii, tj. dalnice, silnice I-III. tfidy, okruzni kfiZovatky, polni cesty, piijezdy
a sjezdy, pritahy obcemi, kiizovatky vcetné¢ navrhu dopravniho znaceni,

rekonstrukce méstskych ulic, cyklistické stezky a dalsi drobné objekty.),

57 RELYCON [online]. ¢2017 [cit. 2017-01-2]. Dostupné z http://relycon.cz/index.php/cz/nase-spolecnost
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d)

g)

h)

)

k)

CONSTRA - stavebni spolecnost (obchodni jednotky na kli¢, Fit-outy
kancelafskych prostor, rekonstrukce a remodeling),

Relycon — stavebni spolec¢nost (potravinové fetézce, vyrobni haly),

Avrioinvest — developerska spolecnost (vykup pozemkt, developerské projekty,
moderni bydleni, vysoka kvalita architektury, zelen, klientsky servis),

Avrioreal — realitni kancelat (developerské projekty, byty, rodinné domy,
pozemky, kancelaiské a obchodni prostory),

Maximus Resort — hotel, wellness a kongresové centrum (vice ucelovy komplex
— tenis, bowling, fitness, restaurace, ubytovani, saunovy svét, svatby, kongresy),
AD Economy — ekonomické a organiza¢ni poradenstvi (vedeni ucetnictvi,
finan¢ni poradenstvi, ekonomika a management, fizeni nékladi),

ADI interiér — sanitarni pti€ky a realizace interiéri (Satni skiinky, kanceléaisky
nabytek),

SUBTECH - projekce profesi (elektroinstalace, vzduchotechnika, chlazeni,
vytapéni, zdravotné technické instalace, OTK, odvod tepla a koufe, PENB,

energetické prikazy).

Téchto 11 firem spolu uzce spolupracuje a dokéaze tak zdkaznikiim nabidnout komplexni
sluzby. Firmy vznikaly postupné, kdy generdlni feditel vzdy reagoval na vyvoj trhu.
Vnitini fady a eticky kodex plati pro vSechny stejné. Cile spolecnosti jsou také totozné:

mame radi to, co délame, spokojeny klient, flexibilita, kreativita a smyslu plna prace.®®

5.1 Predmét podnikani

Hlavni ¢innosti spole¢nosti Relycon jsou:

» Stavebni objekty - kompletni dodavky staveb, predev§im pak realizace

a prestavby obchodnich fetézcti, obchodnich jednotek, administrativnich

a primyslovych budov.

ARCHDESIGN [online]. ¢2017 [cit. 2017-01-2]. Dostupné z http://www.archdesign.cz/o-

archdesign/ad-group/
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» Obchodni vestavby a remodeling — zajisténi zhotoveni nebo piemény
obchodnich prostor, spolu s tim je schopna zajistit vSechny profese a dilezité
technologie pro provoz.

» Inzenyrska c¢innost - spole¢nost i v pifipadé potieby zajistuje zhotoveni
projektové dokumentace ve vSech stupnich provedeni, stavebni povoleni

a samozfejmé i kolaudaci stavby.®’

5.2 0rganizacni struktura

V Cele spoleCnosti Relycon je generdlni feditel, jednatel spoleCnosti a ekonomicky
feditel. Tyto tii osoby jsou kompetentni jednat v ramci celé AD Group. Okruh vedeni
spoleCnosti uzavird fteditel spolecnosti, ktery je spolu s obchodnim feditelem
zodpovédny za chod firmy. Office manazer pfijima tkoly od obou fediteli a zajist'uje
celé administrativni zdzemi firmy. Obchodni feditel vede tym projektové ptipravy

a feditel spole¢nosti tym manazert zakazek.”

5.3 Personalni zabezpeceni v podniku

Na hlavni pracovni pomér v podniku pracuje 8 zaméstnancti, 2 pracovnici maji

uzavienou piikazni smlouvu a 2 pracuji na dohodu o provedeni prace.

Tabulka 4: Pocet zaméstnancii

Podnik Hlavni pracovni | Pfikazni smlouva | Dohoda o
pomér pracovni ¢innosti

Jednatel 1

Reditel 1

Obchodni reditel | |

ManaZer zakazek | 3 1

Projektova 2 1 1

priprava

Office manaZer 1

Aktualni stav k 1.2.2017

RELYCON [online]. ¢2017 [cit. 2017-01-2]. Dostupné z http://relycon.cz/index.php/cz/nase-spolecnost
70 Organizaéni a funkéni schéma spoleénosti Relycon, s.r.0. viz piiloha &. 1
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V tuto chvili méa spole¢nost Relycon podstav v podobé chybgjicich zaméstnancii na
pozici projektova pfiprava a manazer zakdzek. Aby firma dokazala zabezpecit vSechny
poptavky od investortl, potfebovala by dalsi 2 pracovniky na pozici projektova piiprava
a 4 pracovniky na pozici manazer zakazek. Nyni je firma nucena témét 1/3 zakazek
z kapacitnich divodii odmitnout. I pfesto, Zze podnik pfijme pouze 2/3 zakdzek, jsou

soucasni zaméstnanci pietézovani.

5.4Personalni oddéleni v podniku

Spolecnost Relycon v ramci AD Group vyuziva samostatné personalni oddé€leni, které
zabezpecuji dvé pracovnice. Reditel spolecnosti s oddélenim pii vybéru novych
zaméstnancl spolupracuje. V oblasti vybéru, rozmisténi, hodnoceni a odménovani

pracovniki je v sou€innosti s jednatelem spolecnosti.
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6 ZISKAVANI PRACOVNIKU VE VYBRANEM PODNIKU

V kapitole 6 jsou detailn¢ popsany jednotlivé kroky pro ziskdvani pracovnika

ve spolecnosti Relycon.

Zacatkem popisu jednotlivych etap a krokd miZzeme fici, ze ziskdvani a vybér
pracovnikii ve spolecnosti Relycon, je dle vnitiniho etického kodexu provadén bez
ohledu na rasu a barvu pleti, statni ptisluSnost, nabozenské vyznani a v neposledni fad¢
sexualni orientaci. Spolecnost Relycon se snazi svym zaméstnanciim vytvaret priznivé
pracovni prosttedi. Udrzuje piiznivou atmosféru spoluprace, prohlubuje duvéru,
solidarnost a soundleZzitost s podnikem. Pfiznivé organizacni prostfedi pak podporuje

podnik pravé i novym vybérem pracovnikd.

6.1Planovani lidskych zdroji ve vybraném podniku

Personalni planovani vymezuje kolik a jaké pracovniky bude podnik potiebovat.
Vychézi ze soucasné analyzy vSech zaméstnancii a potieb podniku. Tyto informace
dostava personalni odd¢€leni od feditele spole¢nosti, na zaklad¢ podnikového planu pro
nasledujici rok. Kratkodobou nouzi o pracovni silu podniku fesi praci ptesCas nebo
dohodami o provedeni prace. K propousténi pracovnikdi se podnik uchyli pouze
v piipad¢ hrubého poruSeni pracovni kdzné. Podnik tesi ndbor novych pracovnikii bud’
v piipad¢, Ze dojde k uvolnéni pracovniho mista (odchod do dichodu, matetska
dovolena, vypovédi ze strany pracovnika), nebo z diivodu vzniku nové pracovni pozice
v ramci roz$ifovani podniku. O nutnosti ziskavani a uvoliiovani pracovnikii rozhoduje

vrcholové vedeni podniku ve spolupréci s feditelem spolecnosti.

6.1.1 Analyza pracovniho mista

Analyza pracovniho mista udava souhrnné informace o volném pracovnim misté.

V podniku jsou pisemné zpracovany popisy, vymezeni a naplii pracovnich mist. Pokud
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se v podniku planuji zmény, jako naptiklad vybér novych zaméstnanct, pfesuny v ramci

AD Group, nebo zmény v organizaci prace, tak se pracovni obsah aktualizuje.

6.1.2 Charakteristika pracovniho mista

Spolecnost Relycon nejCastéji obsazuje pozici manazer zakazek a projektova ptiprava.

Specifikace a poZadavky pracovniho mista ManazZer zakazek
Idealni kandidat na pozici manaZer zakazky ma:
» min. SS stavebni vzdé&lani,
znalost MS Office, rozpoc¢tovych programi, AutoCAD,
komunika¢ni dovednosti a vyjednavaci schopnosti na vysoké urovni,
samostatnost pii plnéni pracovnich povinnosti,
fidici schopnosti,
odolnost proti stresu, produktivitu pti feSeni problémi,

vysokou ¢asovou flexibilitu a loajalitu vici spolec¢nosti,

vV V. V V V VYV V

fidi¢sky prukaz sk. B — aktivni fidic,

A\

znalost AJ, NJ vyhodou.
Ocekavani podniku:

> Fizeni procesti na stavbé na izemi CR a SR,
spolupraci na ptipravé a sestavovani nabidek,
podileni se na vybéru subdodavatelt,
komunikaci s investorem,
fizeni ekonomiky staveb,

fizeni ptipadnych reklamaci na realizovanych zakéazkach,

vV V.V V V VY

fizeni logistiky vystavby v ndvaznosti na harmonogram.

Specifikace a pozadavky pracovniho mista Projektova priprava
Idealni kandidat na pozici projektova priprava ma:
> min. SS stavebni vzd&lani,
> praxi alesponl 5 let pii fizeni staveb, vyhodou jsou zkuSenosti pii prestavbach

obchodnich jednotek, hypermarketii apod.,
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>

>

znalost MS Office, rozpoc¢tovych programii, AutoCAD,

komunika¢ni dovednosti na vysoké tirovni, vynikajici vyjedndvaci schopnosti,
samostatnost pii plnéni pracovnich povinnosti,

fidici schopnosti,

odolnost proti stresu pii feSeni problému,

vysokou ¢asovou flexibilitu a loajalitu viic¢i spolecnosti,

fidi¢sky prukaz skupiny B - aktivni fidic,

znalost AJ, NJ vyhodou.

Ocekavani podniku:

>

>

fizeni vech procesii na stavbé na uzemi CR a SR,
spoluprace pii pfipravé a sestavovani nabidek,
sestavovani vybéru subdodavateld,

spokojenost zakaznikli ve vSech fazich stavby,
ziskovost staveb,

feSeni piipadnych reklamaci na realizovanych zakazkéch.

6.1.3 Planovani naboru

Pted zahdjenim samotného procesu ziskavani pracovnikii stanovuje feditel spolecnosti
hlavni kritéria, jez jsou voditkem pro definovani pozadavkl na pracovnika. Tyto znaky
dale slouzi k posudku vhodnosti uchazecl, ktefi se o nabizenou pracovni pozici

uchazeji. Pii stanoveni kritérii podnik vychézi z aktudlni pracovni naplné a pozadavkl

feditele spole¢nosti.

Postup pro ziskani pracovnikll z&visi na tom, jak4 pracovni pozice se bude obsazovat.

Rozhodnuti, jaky zdroj bude pouzZit pro vybér uchazefe na volnou pracovni pozici,

zavisi v prvni fadé na usudku personalniho oddé€leni.
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6.2Metody k ziskavani pracovnikii

Spolec¢nost Relycon pro obsazovani pracovnich pozic vyuziva rizné metody k ziskani
pracovniki. Vyznacény vliv pro vybér metody pfi obsazovani pracovni pozice je v prvni
fad¢ cCas, ve kterém je potieba nové pracovni misto obsadit, dostupnost vhodnych

kandidatt a ur¢ené financni prostiedky.

6.2.1 Ustni dotaz

Tato metoda je ve firmé Relycon vyuzivana pomérné Casto, jako metoda doplitkova
v kombinaci s jinou metodou. V piipadé¢ uvolnéni pracovniho mista se zaméstnanci
firmy informuji u svych znamych, zda nevédi o vhodném kandidatovi, nebo jestli oni

sami nechtéji pro firmu pracovat.

6.2.2 Doporuceni

Stejné jako predchozi metoda - ustni dotaz, je i tento zpisob ziskavani zaméstnanct ve
firmé vyuZzivan v kombinaci s jinou metodou. Jako motivaci stavajicimu pracovnikovi
za doporuceni a nasledny ptichod nového zaméstnance, ktery projde zkuSebni dobou,

vyplaci firma finanéni odménu.

6.2.3 HR marketing

Metodu HR marketingu persondlni oddé€leni spiSe nevyuziva. Doposud nejsou
zaznamenavany zadné statistiky z ndborti. Spole¢nost inzeruje pouze cilené na portalu

jobs.cz.

6.2.4 Personalni agentury

Firma Relycon spolupracuje s persondlni agenturou Grafton. Spoluprace je velmi

ojedinéla, z diivodu finan¢ni narocnosti.
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6.2.5 Inzerovani na internetu (E-recruitment)

Informaci o volném pracovnim misté spolecnost Relycon vzdy zvetejituje na placeném
portalu www.jobs.cz. Dale na neplacenych portalech archiweb, komora CKA a CKAIT.

Zadné socialni sité ani jiné portaly pro ndbor zaméstnancli nejsou vyuzivany.

6.3Volba dokumentii poZadovanych od uchazece

Pozadované dokumenty od uchazeCli o zaméstnani se ve firm¢ odvijeji od volné
pracovni pozice. Od vSech uchazeci na hlavni pracovni pomér vyzaduje firma
zivotopis, osobni dotaznik, doklady o vzdélani a praxi. Od uchazeci na kvalifikovana
pracovni mista a vedouci pozice navic pozaduje i motiva¢ni dopis. U uchazeci na
dohodu o pracovni ¢innosti a dohodu o provedeni prace firma pozaduje osobni dotaznik

a Zivotopis.
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7 VYBER ZAMESTNANCU VE VYBRANEM PODNIKU

V této kapitole jsou detailn¢ rozepsany jednotlivé kroky pii vybéru pracovnika
ve spole¢nosti Relycon. Postup pii vybéru pracovnikli v podniku se odviji od toho, jaka
pracovni pozice je momentalné¢ volna a zda podnik chce piijmout pracovniky na hlavni
pracovni pomér ¢i dohodu o provedeni prace. Za vybér zaméstnancii zodpovida vedeni

spolecnosti.

Na konci kapitoly bude vyliceno jedno z vybérovych fizeni, které se konalo
ve vybraném podniku 11/2016. Cilem bylo obsazeni pracovnika na pozici manazer
zakazky. Tento ptiklad by mél vyobrazit, jak je ziskavani a vybér pracovnikl ve

vybraném podniku persondlnim odd¢lenim aktudlné zajistovan.

7.1Piedvybér

Predvybér uchazecl se provadi v pribéhu inzerované pozice. Persondlni oddéleni
postupné pieposild vSechny kandidaty, ktefi spliiuji zdkladni pozadavky firmy fediteli
spole¢nosti. Reditel spole¢nosti na zékladé predlozenych dokumentil vybira kandidaty,
dle ptedem stanovenych kritérii pro nové pracovni misto. Na zaklad¢é predlozenych
dokumentii jsou uchazeci o pracovni misto rozdéleni do dvou skupin, a to na uchazece
vhodné a uchazece nevhodné. Nevhodnym uchazecim zasild personalni oddéleni
podekovani za z4jem o nabizenou praci a zdvofilé odmitnuti. Dale vSem vraci dodané

dokumenty.

Pokud ma podnik dostatecny pocet zcela vhodnych kandidati, pozve je k osobnimu
pohovoru. Za dostateCny pocet podnik pokladd 5 az 6 uchazecl na jedno pracovni

misto.
Pokud jsou dodané dokumenty nejasné nebo nedostacujici, spolecnost pozada uchazece

o pracovni misto (telefonicky ¢i e-mailem) o doplnéni, ujasnéni nebo dolozeni

chybéjicich dokumenti.
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7.2 0sobni pohovor

Osobni pohovor je zédkladni metodou vyuzivanou ve vybraném podniku. Na piipraveé

osobniho pohovoru se podili persondlni oddéleni a feditel spolecnosti.

Ve velké vétsiné prvni kolo s vybranymi kandidaty provede personalni oddéleni.
Uchazec¢iim kladou otazky typu, pro¢ si vybrali pravé nas podnik pro jejich kariéru, kde
pfed tim pracovali, pro¢ ze svého zaméstndni odesli, nebo chtéji odejit. Pfitom
zkoumaji, pfedevsim psychologicky profil uchazece, jeho gesta, zda je uchaze¢ schopen

na otazky reagovat ihned, jeho odpovédi jsou strohé nebo rozvinuté, atd.

Z prvniho obecného kola napiSe personalni oddé€lend fediteli spolecnosti, jaky na né
kandidéat zanechal dojem. Nejlepsi kandidaty si feditel spolecnosti pozve do druhého

kola, kde uchazece ¢eka nejen osobni pohovor, ale i test.

7.3 Testovani uchazecua

Ptfi kazdém vybérovém fizeni firma vyuziva znalostni a dovednostni testy, které
provétuji hloubku védomosti nebo ovladani odbornych zvykt, déle jednoduché testy,
pfi nichZ uchaze¢ o zaméstnani zpracuje urceny pracovni postup ¢i ukdzku préce.
Kuptikladu pii obsazovani pracovni pozice projektova ptiprava, jsou pouZity testy
z oblasti stavebnictvi, AutoCAD, RTS stavitel, Microsoft Excel, Microsoft Word. Pri
obsazovani pracovni pozice ManaZer zakazky jsou navic ovéfovany znalosti anglického
jazyka, z dlivodu zahrani¢nich investorii. Za optimalni stav dosazenych bodl povazuje

firma 70% — 100%.

7.4 Assesment centrum

Ptipadovou metodu assessment centrum vybrany podnik z ¢asti vyuziva. Prakticka ¢ést
zahrnuje u projektové ptipravy sestaveni rozpoctu, z poskytnutych materialt. Kandidati
na pozici projektovy manaZer sestavuji harmonogram praci za pomoci vykresoveé

dokumentace. Kolektivni cviceni podnik neprovadi.
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7.5Personalni diagnostika

Jak jiz zminuji v kapitole 4.5, jedna se o metodu, ktera hleda vSechno pozitivni a kladné
co lze v &lovéku nalézt. Ukolem naSeho personalniho oddéleni je najit v uchazeéi
vhodné charakteristiky pro vykon nabizené pracovni pozice. Pokud ptevazuji klady pro

danou pozici, doporuci kandidata podniku.

7.6 Reference z byvalého zaméstnani

V piipadé, ze uchazeC splni vSechny pozadavky podniku, tedy projde ptes osobni
pohovor a testovani na personalnim oddéleni a u feditele spolecnosti, jako dalsi krok
podnik zajimaji reference z byvalého zaméstnani.

Predlozené reference uchazeCem provétuje personalni oddéleni telefonicky.

7.7Zavérecna faze vybéru uchazece

Na zékladé zavérecného hodnoceni uchazecii je vybran nejvhodnéjsi kandidat, ktery
splnil vSechna kritéria podniku o volné pracovni misto. Tento uchaze¢ je kontaktovan
personalnim odd¢lenim, aby se dostavil do sidla podniku, kde mu feditel spolecnosti
sdéli rozhodnuti o pfijeti. Uchazeci je nabidnuta smlouva a je mu sdélena mzda, v této
fazi se kandidat jes$té mize rozhodnout, Ze nabizenou pozici nepiijme, napi. z divodu

nizkého nastupniho platu, nebo jesté jiné nabidky.

Na rozhodnuti jsou zpravidla 2-3 dny. V tomto obdobi si podnik ostatni vhodné
uchazeCe drzi v permanenci. Jakmile je s vhodnym uchazecem smlouva podepsana,
persondlni odd€leni ostatnim netspéSnym uchazecim sdéli uctivé odmitnuti
s pod€kovanim za zajem. V ptipad¢, ze vhodny kandidat smlouvu odmitne, personalni
oddéleni pozve kandidata, ktery se umistil na druhém misté. V piipad¢, Ze se podniku

nepodafi nového zaméstnance piijmout, celé vybérové fizeni se opakuje.
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7.8Priklad vybérového rizeni na pozici manazer zakazky

Ptiklad vybérového tizeni popisuje konkrétni nabor na pozici manazer zakazky. Volné
pracovni misto vzniklo po skonceni zaméstnance ve zkuSebni dobé z diivodu, nesplnéni
pracovni naplné. Na skonceni pracovniho poméru se zaméstnanec s podnikem dohodl.
Nového kandidata bylo potieba pfijmout rychle, z divodu probihajici stavby a podstavu

pracovnikai.

Personalni oddé¢leni ve spolupréci s feditelem spolecnosti aktualizovali nabidku pro
nabor na manazera zakazky. Personalni oddé€leni poté umistilo volné pracovni misto na

portal jobs.cz.

Volné pracovni misto bylo zvefejnéno 2.11.2016 a obsahovalo nazev spolecnosti, popis
pracovni pozice, ocekavani podniku vii¢i uchazeci, nabidku podniku smérem k uchazeci
v podobé typu pracovniho poméru a mista vykonu prace, zaméstnanecké vyhody

v r ’ S I SN o 71
a benefity, pozadované dokumenty a termin uzavérky piijimani Zivotopisi.’

Vybér kandidatl na tuto pracovni pozici mél tii faze:

Prvni faze

Na pracovni pozici Manazer zakazky se po dobu 30 dni pfihlasilo celkem 18 uchazeci.
Na zaklad¢ prozkoumani predloZzenych dokumentli personalni oddéleni ihned vytadilo
7 uchazect, ktefi nespliovali podnikem stanovena zakladni kritéria (stavebni vzdélani,
fidi¢sky prukaz skupiny B, znalost AJ nebo NJ, trestni bezthonnost).

Ostatni uchazeci byli roztfidéni na dv€ skupiny — uchazeci vhodni, kterych bylo
6 a uchazeci nevhodni, kterych bylo 5.

Péti nevhodnym uchazeclim bylo zaslano zdvofilé pisemné odmitnuti, které obsahovalo
podékovani za jejich zajem, a byly jim vraceny dodané dokumenty.

Vhodni uchaze¢i byli pozvéni k prvnimu kolu vybé&rového fizeni, které provedlo
personalni oddéleni, které dale na zdklad¢ osobniho setkdni provedlo psychologicky

profil kandidata a provétovalo pravdivost zaslaného Zivotopisu.

1 r r s 1w . sr s v v
"' Vzor oznameni o vybérovém Fizeni je uveden v piiloze ¢. 2
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Seznam pftipravenych otdzek persondlniho oddéleni:

>

Y YV V VYV V

Y

vV V V V V

YV V V VY V

Z jakého diivodu mate zajem o ndmi nabizenou pracovni pozici?
Co se Vam libi na nasi pracovni nabidce?
Pro¢ bychom m¢li praveé Vas vybrat na tuto pracovni pozici?
Vite néco o spolecnosti Relycon?
Jakou néplin prace jste vykonaval/a v poslednim zaméstndni a co byla Vase
odpovédnost?
Jaké dovednosti z vasi dosavadni praxe u nas miizete vyuzit?
Co Vas vede ke zméné zaméstnani? Jaky byl diivod odchodu z piedchoziho
zaméstnani?
Jaky je vas profesni cil ve vyhledu péti let?
Jakym zplisobem fesite konfliktni situace? Uved'te ptiklad.
Jak byste ohodnotil/a své komunikaéni schopnosti?
V ptipad¢ potieby prace piescas, jste ochotny/a vyhovét zaméstnavateli?
Pozice manaZera zakdzky vyzaduje jezdit na sluZebni cesty a pracovat
o vikendech a svétcich. Jste s témito fakty srozumén?
Jste ochotny/a nést vysokou odpovédnost?
Umite zvladat stresové situace?
Z jakého mista budete dojizdét do prace? Jste aktivni fidi¢/fidicka?
Jakeé jsou vase predstavy osobniho ohodnoceni?

Kdy mtizete nastoupit do nového zaméstnani?

Nasledné tediteli spolecnosti personalni oddéleni predloZi ty nevhodnéjsi kandidaty do

druhého kola. Tito kandidati byli 3.

Druha faze

V této fazi byli kandidati postupné pozvani do sidla firmy, kde prob&hl osobni pohovor

s feditelem spole¢nosti, ktery uchazeci predstavil firmu, sdélil mu podrobnou népli

pracovni ¢innosti, ofekavani firmy a nabidku firmy za vykon pracovni ¢innosti. Poté

probéhlo pisemné testovani uchazece. Test se skladal z formatovani textl na zdkladé

zaddni v programu Word, jednoduché pocitdni cen materidld za pomoci funkci

v programu Excel, test z anglického jazyka a sestaveni jednoduchého harmonogramu

pomoci dodané projektové dokumentace. Testova ¢ast trva jednu hodinu.
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Treti faze

Personalni oddé€leni vyhodnotilo vSechny oblasti testi vSech tfech kandidata a zaslalo je
fediteli spolecnosti. Ten posuzuje vysledky z testti v kombinaci se svymi dojmy, které
v ném uchazeC zanechal. Muze se tedy stat, ze feditel upfednostni kandidata s nizsim
poctem bodli dosazenych v testech. V tomto konkrétnim piipadé dopadly testy velmi
podobn¢ a to 1. uchaze¢ dosahl uspésnosti 58%, 2. uchaze¢ 64% a 3. uchaze¢ 65%.
Dosazeny pocet bodi nebyl pfilis§ vysoky, vzhledem k obtiznosti testti. Firma si
stanovila optimalni stav mezi 70% - 100%. V piipadé, Ze by podnik na vybér nového
zameéstnance nespechal, vybérové fizeni by se opakovalo. Tyto ptedlozené skutecnosti
vzal teditel spolecnosti do uvahy a pridal k nim své osobni dojmy z uchazect a nechal
si pozvat uchazece Cislo 2, jako nejvhodnéjsiho kandidata pro danou pozici. Vybrany
uchaze¢ pozvani pfijal a dostavil se do podniku k jednani o smlouvé a mzdovych
podminkach. Na podminkéch s nejvhodnéjsim uchazeCem se fteditel spolecnosti
domluvil a uchaze¢ byl na pracovni pozici manazer zakazky piijat. Ostatnim uchaze¢tim
personalni oddéleni podékovalo za jejich zajem a sdélilo jim vyjadfeni o nepfiijeti na

volné pracovni misto. Uchazeclim byly vraceny dodané materialy.
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8 METODIKA VYZKUMU

8.1 Metoda vyzkumnych dat

Jako metodu vyzkumu jsem pouzila kvantitativni metodu zkoumani a na sbér

konkrétnich dat jsem vyuzila dotaznik.

8.1.1 Dotaznik

Dotaznik je v podstaté ustni prevedeni otazek do pisemné formy. Jeho prostiednictvim
1ze zkoumat nejriznéjsi psychologické skutenosti. Oproti rozhovoru neni dotaznik tak

naro¢ny na €as a jeho zpracovani.

Pti sestavovani dotazniku jsem dévala pozor, aby otazky byly spravné formulovany.

Vyvarovala jsem se otdzek typu hypotetickych: ,,Co byste d¢lali, kdyby ... maji
omezenou hodnotu, i kdyz respondenti o danych problémech za¢nou premyslet.
Navadgjici otazky typu: ,,Nemyslite si, ze by to mélo byt tak a tak ...“ vybizi ke kladné
odpovédi. Dotaznik je pfesny, Uplny, jasny. Otazky jsou jednoduché a srozumitelné,

s v . r ¥ ;e v 1 / ey oy 72
relevantni, sefazeny v logickém potadi, jednoznacné a nevyvolavajici rozpory.

Dotaznik jsem sestavila v souladu s oborem vybraného podniku pro stavebni firmy
a absolventy stavebni fakulty. Dotaznik se sklddal z patnécti uzavienych otdzek a jedné
oteviené otazky. V hlavicce dotazniku jsem popsala, pro jaké ucely dotaznikové Setieni
provadim, Ze je zcela anonymni a pod¢kovani za vyplnéni. Respondent mél zatrhnout
jednu nebo vice odpovédi, vzdy dle pokynli u konkrétni otazky. Posledni oteviena
otazka vyzadovala psany text. Patndct otazek bylo povinnych, jedna otdzka byla
nepovinna. Dotaznik jsem sestavila elektronicky pies aplikaci docs.google.com na
zakladé svych teoretickych poznatkli, konzultaci s obchodnim feditelem vybraného

podniku a konzultaci s vedoucim mé diplomové prace.”

SURVIO [online]. ¢2017 [cit. 2017-04-3] Dostupné z http://www.survio.com/cs/blog/serialy/jak-
spravne-vytvorit-dotaznik-2-tvorba-otazek-a-struktura-dotazniku
7 Dotaznik viz piloha &. 3
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8.2 Vybér respondentii

Vybrany podnik plisobi ve stavebnim oboru, proto i vybér respondentli byl z tohoto
oboru. Dotaznik jsem nejprve rozeslala e-mailem mezi stavebni firmy pisobici ve
stavebnim oboru. Pocet oslovenych firem byl 45, s tim, Ze jsem pozadala o Sifeni mezi
ostatni jejich kolegy. Nasledné jsem pozéadala absolventy a budouci absolventy fakulty

stavebni o vyplnéni dotazniku pomoci uzaviené facebookové skupiny FAST VUT Brno.

Cil pro navratnost vyplnénych dotazniku jsem si stanovila poctem 100 ks. Brala jsem
v potaz neochotu vyplnéni dotazniku, pracovni nebo studijni vytizenosti oslovenych
lidi. Nakonec se mi podafilo ziskat 111 vyplnénych dotazniku, coz povazuji za velky

uspéch.

Vybrany soubor tvofili respondenti od 20 do 50 a vice let, muzi i Zeny, zaméstnanci

stavebnich firem a absolventi stavebni fakulty.

8.3 Zpracovani a analyza dat

Mc¢la jsem k dispozici data ze 111 vyplnénych dotaznikii, tyto data jsem se rozhodla
analyzovat dvojim zplsobem. Prvni zpisob obsahuje kompletni vysledky bez

jakéhokoliv rozdéleni a druhy zptisob interpretace dat je rozdélen dle generaci.
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9 VYSLEDKY A INTERPRETACE DAT DOTAZNIiKOVEHO
SETRENI
9.1Vyhodnoceni dotazniku bez Kritéria rozdéleni

V této ¢asti bude nasledovat grafické a pisemné zhodnoceni vSech otazek dotazniku bez

kritéria rozd€leni. Kazdou nejdiive zopakuji a poté ji interpretuji.

1. Jakého jste pohlavi?

Tabulka 5: Pohlavi respondentti

Odpoveédi Absolutni cetnost Relativni ¢etnost
Muz 56 50,50%
Zena 55 49,50%

Graf €. 1 - Jakého jste pohlavi?

B Mu? MmZena

Graf 1: Pohlavi (Zdroj: Vlastni prizkum)

Z grafu vyplyva, Ze se na dotaznikovém prizkumu tGcastnilo stejné procento Zen i muzi.
V minulosti stavebnimu oboru dominovali muzi. Dnes muZeme fici, Ze se o stavebni
obor zajimaji obé pohlavi, bez rozdilu pievahy. Respondenti u tohoto typu otazky mohli

odpovidat pouze jednou moznou variantou odpovédi.
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2. Jaky je Vas vék?
Tabulka 6: Ve&k respondentt

Odpovedi Absolutni Cetnost Relativni Cetnost
18 — 19 let 0 0%
20 — 34 let 82 73,9%
35-49 let 23 20,7%
50 a vice let 6 5,4%

Graf ¢. 2 - Jakého jste pohlavi?

21%
m18-19 let

20—-34 let

35-49 et

W 50 a vice let

74%

Graf 2: VE&k (Zdroj: Vlastni prizkum)

Z grafu je patrné, ze mezi oslovenymi respondenty pifevlada generace Y a to celymi
73,9% vsSech dotazovanych. Takto vysoké procento piiklddam hlavné oslovenym
absolventiim stavebni fakulty v Brné. Generace Z nema v prizkumu jediné zastoupeni,
coz znamend, ze z&4dna oslovend stavebni firma nezaméstnava mladsi osoby 20 let.
Generace X je v pruzkumu zastoupena 21% a generace Baby Boomers 5%. Respondenti

u tohoto typu otazky mohli odpovidat pouze jednou moznou variantou odpoveédi.
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3. Nové pracovni misto jste naposledy hledal/a proto Ze...

Tabulka 7: Nové pracovni misto

Odpovedi A}) solutn Relativni ¢etnost
cetnost
jste byl/a nezaméstnany 15 13,5%
jste se st€¢hoval/a se do jiného mésta 2 1,8%
jste ZVId?V}i/a a chte,l/'c} jste zjistit, co 17 15.3%
momentalng trh nabizi
jste byl/a nespokojeny v souasném zaméstnani 47 47%
jste byl/a absolvent 33 33%
jiné 10 9%
Graf ¢. 3 - Nové pracovni misto jste
naposledy hledal/a proto Ze...
jiné 9,0%
jste byl/a absolvent 33,0%
jste byl/a nespokojeny v sou¢asném... 47,0%
jste zvidavy/a a chtél/a jste zjistit, co... 15,3%
jste se stéhoval/a se do jiného mésta 1,8%
jste byl/a nezaméstnany 13,5%

Graf 3: Nové pracovni misto (Zdroj: Vlastni prizkum)

Z vysledku prazkumu vyplyva, Ze respondenti nejcastéji hledali pracovni misto, protoze

byli vsouCasném zaméstnani nespokojeni. Z nasledujici otazky vyplyne, co je

nejcastéjSim divodem zmény zaméstnani. 33% dotazovanych respondentti hledalo

zaméstnani thned po studiu. 9% dotazovanych uvedlo moznost jiné, nej€astéjsi odpoved’

této moznosti byla, Ze respondenti hledali zaméstnani pfi studiu jako brigadu nebo po

matefské dovolené. Z vysledku vyzkumu miZeme také vycist, Ze 15,3% chodi na

pohovory, jen aby zjistili, co momentalné¢ trh nabizi. Pouze 13,5% dotazovanych

hledalo zaméstnani, proto Ze byli nezaméstndni. Na otdzku c¢islo 3, mohli respondenti

odpovidat vice moznostmi.
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4. Nové pracovni misto jste naposledy hledal/a proto, Ze jste byl nespokojeny...

Tabulka 8: Nespokojenost v zaméestnani

v - Zcela . Prumérné . Zcela
Odpovédi soolksien Spokojen sorikien Nespokojen reEpskaien

se mzdovymi 2,7% 9% 9,9% 19,8% 5,4%
podminkami
s naplni prace 6,3% 17,1% 9,0% 9,9% 4,5%
S pracoviim 7.2% 14,4% 11,7% 11,7% 2.7%
prostiedim
s kolektivem 9,0% 19,8% 11,7% 2,7% 3,6%
s nadfizenym 5,4% 15,3% 9,9% 9,0% 9,9%

Graf ¢. 4 - Nové pracovni misto jste
naposledy hledal/a proto Ze jste byl

nespokojeny...
zcela spokojen spokojen pramérné spokojen nespokojen zcela nespokojen
19,8% 19,8%
17,1%
0,
14,4% 15,3%
11,7% . .
9,9% 9,9% 11,7% o7 9,0%
9% 9.0% 9,0% 9,9% 9,9%
63% 2%
54% 7 4,5% 3,6% 5A4%
2,7% 2,7% 2,7%
se mzdovymi s ndplni prace s pracovnim s kolektivem s nadfizenym
podminkami prostfedim

Graf 4: Nespokojenost se zaméstnanim (Zdroj: Vlastni prizkum)

Na otéazku ¢. 4. odpovidali pouze respondenti, kteti odpovédé€li na otazku €. 3, Ze byli

nespokojeni v soucasném zameéstnani. Nejvetsi nespokojenost, kterd vedla respondenty

ke zméné povolani, byla 25,2% nespokojenost se mzdovymi podminkami, dale 18,9%

se svym nadfizenym, 14,4% s pracovnim prostfedim a stejnym procentem s néaplni

prace. Nejméné plyne nespokojenost s pracovnim kolektivem, mizeme tedy fici, Ze

zaméstnanci mezi sebou vychazi dobte, coZ potvrzuje 1 procento spokojenosti 40,5%.

Respondenti museli odpovidat na vSechny zadané podotazky skéalou od zcela spokojen

az po zcela nespokojen.
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5. Kdy naposledy jste hledal/a nové pracovni misto?

Tabulka 9: Kdy naposledy hledali respondenti praci

Odpovédi Absolutni cetnost Relativni ¢etnost

0-6 mésict 36 32,4%
6-12 mésict 11 9,9%
1-3 roky 23 20,7%
3-5 let 10 9,0%
déle jak 5 let 17 15,3%
nikdy jsem zam¢&stnani

hledz};tjnemusel/a 14 12,6%

Graf €. 5 - Kdy naposledy jste hledal/a nové
pracovni misto?

0-6 mésicu

13%

M 6-12 mésicl

1-3 roky

3-5 let

M déle jak 5 let

nikdy jsem zaméstnani
hledat nemusel/a

21%
Graf 5: Kdy naposledy hledali respondenti pracovni misto (Zdroj: Vlastni prizkum)

Z grafu je patrné, ze 32% respondentl hledalo zaméstnani v obdobi 0-6 mésict, tento
vysledek pfisuzuji, oslovenym absolventim stavebni fakulty, kterda méla statni
zaveérecné zkousky na konci mésice ledna. Mezi respondenty jsou v 15% dlouhodobé
zaméstnani lidé. Zajimavy je vysledek odpovédi na podotazku: nikdy jsem nemusel/a
hledat zaméstnani. Celych 13% dotazovanych, své zaméstnani nehledalo, zfejmé jim
bylo pracovni misto nabidnuto ¢i doporuceno od zndmého. Respondenti na otazku

¢. 5 odpovidali pouze jednou moznosti.
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Tabulka 10: Nejdulezit&jsi faktor pti hledani zaméstnani

<1 Zcela o1 wes s Primérné o1 veis Zcela
Dot dilegie | UM | g | NI e
povést firmy 11,7% 47,7% 35,1% 5,4% 0%
mzdové ohodnoceni 34,2% 58,6% 7,2% 0% 0%
benefity 8,1% 32.4% 50,5% 6,3% 2,7%
pracovni napli 55% 40,5% 2,7% 1,8% 0%
pracovni prostiedi 31,5% 51,4% 17,1% 0% 0%
dobry kolektiv 43,2% 44,1% 9,9% 1,8% 0,9%
moZnost profesniho 41,4% 38,7% 17,1% 1,8% 0,9%
rustu
dojezdova vzdalenost 16,2% 36,9% 37,8% 5,4% 3,6%
¢asova flexibilita 24,3% 37,8% 31,5% 5,4% 0,9%
Graf . 6 - Co je pro vas nejdulezité;jsi pri
20.00% hledani zaméstnani?
60,00%
50,00%
40,00% —
30,00% — - - : - - - : -
20,00% — - - : - - - : | | .
10,00% 1 - - : I - I I | | -
0,00% — =
"\\‘@\\ o&(\\ (\é@ @Q\o f—’:ée& \?\}pA &a}-‘\' é\o‘%“ "\‘5\&{@
o & g N © X N 2 &
o\\ \(\0 ('04 '\Q ﬂ* c,<\\ 0 v 2
< 22 3 & & «& K3 &
3 ¢ & & F
6(\/ Q B 00‘:}‘ bO\QJ
&
Zcela dulezité Dulezité Primérné dalezité Nedulezité ® Zcela nedllezité

Graf 6: Nejdulezitéjsi faktor pii hledani zaméstnani (Zdroj: Vlastni prizkum)

Osloveni respondenti pokladaji za zcela dulezité pti hledani zaméstnani, aby bylo
adekvatni jejich mzdové ohodnoceni a to celkovym poétem 92,8%. Za dulezité
respondenti pokladaji také pracovni prostiedi a pracovni napln. Z toho vyplyva, Ze
oslovenym nejde jen o dobré platové podminky, ale zaroven chtéji, aby je jejich
povolani bavilo a citili se v ném dobte. Na otdzku Cislo 6 bylo tieba odpovédet ve skale

od zcela spokojen, do Skoly zcela nespokojen, na vSechny zadané podotazky.
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7. Jaka vySe mzdového ohodnoceni je pro vas zajimava?

Tabulka 11: Mzdové ohodnoceni

Odpovedi Absolutni Cetnost | Relativni Cetnost
fixni mzda 15.000,- K¢ —20.000,- K¢ + provize 6 5.49,
az 30.000,- K¢& e
fixni mzda 21.000,- K¢ —25.000,- K¢ + provize 0
az 25.000,- K¢ 21 18,9%
fixni mzda 26.000,- K¢ —30.000,- K¢ + provize 0
az 20.000,- K¢ 32 28,8%
fixni mzda 31.000,- K¢ —35.000,- K¢ + provize 0
az 15.000,- K¢ 12 10,8%
fixni mzda 36.000,- K¢ —40.000,- K¢ 16 14,4%
fixni mzda 41.000,- K¢ —45.000,- K¢ 9 8,1%
fixni mzda 46.000,- K¢ — 50.000,- K¢ 4 3,6%
fixni mzda 51.000,- K¢ a vice 11 9,9%

Graf ¢. 7 - Jaka vySe mzdového ohodnoceni
je pro vas zajimava?

B fixni mzda 15.000,- K¢ —20.000,- K¢ +

provize az 30.000,- K¢
10% fixni mzda 21.000,- K¢ — 25.000,- K¢ +

4% provize az 25.000,- K¢
19% fixni mzda 26.000,- K¢ — 30.000,- K¢ +

8% provize az 20.000,- K¢
fixni mzda 31.000,- K¢ — 35.000,- K¢ +

provize az 15.000,- K¢

fixni mzda 36.000,- K¢ — 40.000,- K¢
14%

fixni mzda 41.000,- K& — 45.000,- K¢

29% o . ¢
11% fixni mzda 46.000,- K& — 50.000,- K¢

fixni mzda 51.000,- K¢ a vice

Graf 7: Mzdové ohodnoceni (Zdroj: Vlastni priizkum)

Pro 29% oslovenych respondenti, je nejzajimavéj$i mzdové ohodnoceni 26.000,- K¢ —
30.000,- K¢ + provize az 20.000,- K¢. Otazka zahrnovala fixni mzdu + provizi nebo jen

fixni mzdu. Z vysledu je patrné, Ze 64% ma zajem o fix + pohyblivou ¢astku mzdy.
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8. Jaky pracovni pomér preferujete?

Tabulka 12: Pracovni pomér

Odpovédi Absolutni Cetnost | Relativni ¢etnost

plny pracovni Gvazek s pracovni smlouvou na 9 R.1%
dobu urcitou 70
plny pracovni tvazek s pracovni smlouvou na o
dobu neurcitou 87 78:4%
zkraceny pracovni Gvazek s pracovni smlouvou 0

Y 4 3,6%
na dobu neurc¢itou
dohoda o provedeni prace 1 0,9%
préace na zivnostensky list 10 9%

Graf €. 8 - Jaky pracovni pomér preferujete?

1% 9% 8%
4%

78%

Graf 8: Pracovni pomér (Zdroj: Vlastni prizkum)

Nejvice preferovany pracovni pomér oslovenych respondenttl, je plny pracovni Gvazek

se smlouvou na dobu neurcitou, coz neni az tak prekvapivé. Lidé obecné maji radi

Jistotu.
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9. Kolik hodin tydné jste ochoten pracovat?

Tabulka 13: Ochota pracovat

Odpovédi Absolutni Cetnost Relativni ¢etnost
méné nez 40 hodin 5 4,5%
40 hodin 38 34,2%
48 hodin 35 31,5%
52 hodin 16 14,4%
56 hodin 5 4,5%
60 hodin a vice 12 10,8%

Graf ¢. 9 - Kolik hodin tydné jste ochoten

11%

32%

pracovat?

4%

34%

Graf 9: Ochota pracovat (Zdroj: Vlastni prizkum)

méné nez 40 hodin
40 hodin
48 hodin
52 hodin
B 56 hodin

60 hodin a vice

Z grafu je patrné, zZe 34% z oslovenych lidi jsou ochotni pracovat 40 hodin tydné&, 32%

vice neZ 48 hodin/tydné, 14% 52 hodin/tydné a piekvapivé i 11% 60 a vice hodin tydné.

Vysledky jsou v souladu s oborem stavebnim, kde se pfevazné cast prace odehrava na

stavbe, ktera vyzaduje vice stravenych hodin nez jiné obory.
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10. Jakou vahu prikladate jednotlivym benefitim p¥i hledini zaméstnani?

Tabulka 14: Benefity

. Zcela ot vel, Primérné o o, Zcela
Dot dilegie | UM | g | NI e

sluzebni automobil * | g0, 27% 30,6% 23.4% 8,1%
pI'O soukrome uzivani
i‘flfg;;eﬁcv’;ﬁm 10,8% 18% 36,9% 20,7% 13.5%
Ij;fégim soukromé 9% 11,7% 37.8% 26.1% 15.3%
Zgagzlfgf;;kce 9% 23,4% 35,1% 20,7% 11,7%
ifglydelna Skoleni, 23.4% 40,5% 29.7% 4,5% 1.8%
teambuilding 12,6% 27.9% 36.9% 19.8% 2.7%
piispévek na zdravi 3.6% 26.1% 37.8% 23.4% 9%
prispvek na 3.6% 16.2% 45% 25.2% 9.9%
letni/zimni dovolenou
prispvek na 8.1% 27.9% 33.3% 26.1% 4.5%
penzijni/zivotni poj. ’ ’ ’ ’ ’
gﬁggzeirzisfef u 14,4% 32,4% 34,2% 12,6% 6.3%
prispévek na obleceni 3,6% 8,1% 26,1% 40,5% 21,6%
firemni $kolka 3.6% 12.6% 22.5% 31,5% 29.7%
zdravotni dovolena 13.5% 36.9% 28.8% 14.4% 6.3%

(sick days)
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Graf €. 10 - Jakou vahu prikladate jednotlivym
benefitim pfi hledani zameéstnani?

zdravotni dovolena (sick days)

firemni skolka

prispévek na obleceni

prispévek na stravu formou
stravenek

prispévek na penzijni/zivotni poj.
Zcela nedulezité
prispévek na letni/zimni dovolenou
H Nedulezité
prispévek na zdravi

Prdmérné

teambuilding dulezité

Dulezité

pravidelna skoleni, kurzy

Zcela dillezité
hrazené lekce anglictiny
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Graf 10: Benefity (Zdroj: Vlastni prizkum)

Z pruzkumu vyplyva, Zze osloveni respondenti povazuji za nejdulezitéjsi benefit
pfedevSim pravidelnd Skoleni a kurzy, déle pfispévek na stravu formou stravenek,
zdravotni dovolenou (sick days) a teambuildingové akce. Naopak za nejméné dulezité

respondenti povazuji ptispévek na obleceni a firemni Skolku.
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11. Jaky zdroj nejéastéji vyuZivate pri hledani zaméstnani?

Tabulka 15: Zdroje pti hledani zameéstnani

Odpovédi Absolutni ¢etnost Relativni Cetnost
doporuceni od znamého 65 58,6%
veletrh pracovnich pftilezitosti 3 2,7%
inzerce v tisku, médiich 18 16,2%
cilen¢ na strankach konkrétni spole¢nosti 50 45%
pies personalni agentury 8 7,2%
ich portalech jobs. .

na pracovnich portalech jobs.cz, prace.cz, 71 64%
atd.

na socialnich sitich (Facebook, LinkedIn) 26 23.4%
jiné 3 2,7%

Graf ¢. 11 - Jaky zdroj nejcastéji vyuzivate pfri
hledani zaméstnani?
jine h 2,7F% ‘
na socidlnich sitich (Facebook, LinkedIn) 23,40%
na pracovnich portalech jobs.cz, prace.cz, atd. 64%
pres personalni agentury 7209
cilené na strankach konkrétni spolecnosti 45%
inzerce v tisku, médiich 16,20%
veletrh pracovnich pfilezitosti | 2,+%
doporuéeni od zndamého : : : : : : 58,60%
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Graf 11: Zdroje pti hledani zaméstnani (Zdroj: Vlastni prizkum)

Jako nejcastéjSi zdroj pro hledani zaméstnani respondenti uvedli pracovni portély
jobs.cz a prace.cz. Dale celymi 58,60% daji na doporuceni od svého znamého a 45%
respondentll hledd volné pozice pfimo na strankdch dané¢ho podniku. Na socialnich
sitich hleda 23,40% oslovenych respondentt. U otazky ¢. 11 osloveni méli moznost

vybrat vice odpovédi.
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12. Jakou roli pro Vas hraje povést/popularita firmy?

Tabulka 16: Popularita firmy

Odpovedi Absolutni ¢etnost Relativni cetnost
soustfedite se na jiné 5 4.5%
aspekty
prikladate tomu jistou
vahu, ale neni to pro vas 72 64,9%
priorita
je pro vas dulezité, aby
byla firma spolecensky 34 30,6%
uzndvana a seriozni

Graf €. 12 - Jakou roli pro Vas hraje
povést/popularita firmy?

4%

Soustredite se na jiné
aspekty

M Prikladate tomu jistou vahu,
ale neni to pro vas priorita

M Je pro vas dllezité, aby byla
firma spolecensky uznavana
a seriézni

Graf 12: Popularita firmy (Zdroj: Vlastni prtizkum)

Dotazovani pokladaji za dllezité, aby firma méla dobrou povést. Celych 65% témto
aspektiim prikladaji jistou vahu, 31% uvadi, Ze je pro né dilezité, aby byla firma
seridozni a spolecensky uzndvana. Na otdzku ¢. 12 méli respondenti moznost vybrat

pouze jednu odpoved'.
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13. Jak byste ohodnotili povést/serioznost jednotlivych firem v oboru stavebnictvi?

Tabulka 17: Seridznost jednotlivych firem

Odpovédi Zg?la . seriozni Prﬁr.r}érn,é Neseriozni Zce.:I’a p

seridzni seridzni neseriozni
Bogl&Krysl 1,8% 23,4% 64,9% 5,4% 4,5%
Imos Brno 3,6% 39,6% 45,9% 8,1% 2,7%
Kalab 7,2% 44,1% 46,8% 0,9% 0,9%
Metrostav 10,8% 38,7% 35,1% 12,6% 2,7%
Relycon 18% 28,8% 51,4% 0,9% 0,9%
Skanska 10,8% 41,4% 33,3% 12,6% 1,8%
Komfort 9% 32,4% 53,2% 4,5% 0,9%

Graf €. 13 - Jak byste ohodnotili povést/
seridznost jednotlivych firem v oboru
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Graf 13: Seridznost jednotlivych firem (Zdroj: Vlastni prizkum)

Za nejvice neseridzni oznacili respondenti firmu Metrostav a to 15,3%, dale se umistila
firma Skanska z 14,4%. Na tfetim misté se s 10% umistila firma Imos Brno, jako ¢tvrty
se s velmi podobnym procentem 9,9% umistila firma Bogl&Krysl, pata v poradi
skoncila firma Komfort s 5,4%, a za nejméné neseriézni oznacili stejnym procentem
1,8 firmy Relycon a Kalab. Osloveni odpovidali na kazdou podotazku ve Skale zcela

seriozni az zcela neseridzni.
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14. Na co byste se nejvice sousti‘edil/a pFed vybérovym Fizenim?

Tabulka 18: Vybérové fizeni

Odpovedi Absolutni ¢etnost | Relativni Cetnost
nastudoval/a bych si, ¢im se firma zabyva 51 45,9%
nastudoval/a bych si nejcastéjsi otazky, 3 799
které se u vyb&rovych fizeni vyskytuji 70
nastudoval/a bych si obsah inzeratu a
pfipravil/a bych se na ptipadné otazky z néj 24 21,6%
vyplyvajici
na nic zvlastniho, soustiedil/a bych se na 78 25.2%

prirozené chovani a improvizaci

Graf ¢€. 14 - Na co byste se nejvice
soustiedil/a pred vybérovym fizenim?

B nastudoval/a bych si, ¢im se
firma zabyva

22%

nastudoval/a bych si nejéastéjsi
otazky, které se u vybérovych
fizeni vyskytuji

nastudoval/a bych si obsah
inzeratu a pfipravil/a bych se na
pripadné otazky z néj
vyplyvajicich

I na nic zvlastniho, soustredil/a
bych se na prirozené chovani a
improvizaci

Graf 14: Vybérové tizeni (Zdroj: Vlastni prizkum)

Témét polovina poptavajicich by si pfed vybérovym fizenim nastudovala, ¢im se firma
zabyva. 25% oslovenych nepoklada za dllezité se na pohovor nijak zvlast’ pfipravovat
a spoléhali by na improvizaci a pfirozené chovani. U otazky ¢. 14 byla pouze jedna

moznost vybéru odpovédi.
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15. Pokud by spole¢nost Relycon vypisovala vybérové rizeni, prihlasili byste se?

Tabulka 19: Vybérové fizeni ve spol. Relycon

Odpovedi Absolutni Cetnost Relativni Cetnost
ano 23 20,7%
ne 34 30,6%
spolecnost neznam 54 48,6%

Graf ¢. 15 - Pokud by spolecnost Relycon
vypisovala vybérové rizeni, prihlasili byste

se?
49%
ano
ne
spolecnost nezndm
21%

30%

Graf 15: Vybérové fizeni ve spol. Relycon (Zdroj: Vlastni priizkum)

Firmu Relycon nezna celych 48% oslovenych respondentt. 51,3% spolecnost zn4, ale
s tim, Ze o misto by se uchazelo pouze 20,7% z nich. 30,6% by se ve firmé o praci
neuchdzelo, miZzeme pouze polemizovat, zda byla odpovéd mySlena tak, Ze jiz maji

dobré pracovni misto a nechtéji jej ménit, nebo zda maji s firmou jakykoliv problém.
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16. Ceho se Vam ve vaSem zaméstnavani nedostava a povaZujete to za dulezité?

Tabulka 20: Ceho se Vam v zaméstnani nedostava?

Odpovédi Absolutni Cetnost | Relativni Cetnost

zcela spokojen 35 31,5%
nezamé&stnani/nechtéji odpovidat 11 9,9%
uznani za odvedenou praci 8 7,2%
zpétna vazba 7 6,3%
vy$si mzda 16 14,4%
benefity(automobil, vzdélani, stravenky,

firemni Skolka, teambuilding, ptispévek na 17 15,3%
pojisténi)

volny Cas 9 8,1%
inovace 4 3,6%
profesni rist 2 1,8%
pfijemné pracovni prostfedi 9 8,1%

Graf ¢. 16 - Ceho se Vam ve vasem zaméstnavani
nedostava a povaZujete to za dilezité?

prijemné pracovni prostredi

profesni rist 1,80%

inovace 3,60%
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Graf 16: Ceho se Vam v zaméstnani nedostava? (Zdroj: Vlastni priizkum)
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Otéazka Cislo 16, byla otazka oteviena a respondenti zde mohli napsat cokoliv. Ve velké

vetsing se odpoveédi opakovaly, proto jsem zvolila vyhodnoceni formou slou¢eni do

deseti pod odpovédi. Nejvice respondenti odpovidali, Ze jsou ve svém zaméstnani zcela

spokojeni a nic jim nechybi. Dale byla nejcastéjsi odpoved’, ze ve svém zameéstnani

postradaji benefity a nejsou spokojeni s vysi své mzdy.
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9.2 Vyhodnoceni dotazniku s kritériem rozdéleni dle generaci

V této casti bude nasledovat grafické a pisemné zhodnoceni otdzek dotazniku

s kritériem rozdéleni dle generaci. Kazdou nejdiive zopakuji a poté ji interpretuji.

1. Jakého jste pohlavi? "dle generaci"

Tabulka 21: Pohlavi respondenti ,,dle generaci‘

.1 Generace Y Generace X Baby Boomers
Odpovédi
20 — 34 let 35—-49 let 50 a vice let
Muz 69,9% 26,8% 3,6%
Zena 78,2% 14,5% 7.3%
Graf €. 17 - Jakého jste pohlavi?
m20-34 m35-49 50 a vice
78,2%
69,6%
14,5%
3,6% &
Muz Zena

Graf 17: Pohlavi "dle generaci" (Zdroj: Vlastni prizkum)

Z grafu jasn€ vypliva, ze se pruizkumu vyrazné podilela generace Y s mirnou pievahou
zen s 78,2% nad muZi, ktefi jsou zastoupeni 69,6%. Dale s 26,8% je zde zastoupena
muzskd generace X a s 14,5% zenskd generace X. Generace Baby Boomers
je zastoupena muzi 3,6 % a zenami 7,3%. Z grafu je také jasné patrné, ze generace Z,

se pruzkumu viibec neucastnila.
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3. Nové pracovni misto jste naposledy hledal/a proto Ze.... "dle generaci"

Tabulka 22: Nové pracovni misto "dle generaci"

‘1 Generace Y Generace X Lzl
Odpovedi Boomers
20-34 let 35-49 let -
50 a vice let
jste byl/a nezamé&stnany 12,5% 0,0% 33,3%
Jstve se stéhoval/a se do jiného 1.4% 0.0% 0.0%
mesta
jste zv1daV}{/a a chtél/a ’Js’te zjistit, 9.7% 17.4% 16,7%
co momentalné trh nabizi
Jste byl/a nespokojeny v 30,6% 56,5% 33,3%
soucasnem zamestnani
jste byl/a absolvent 37,5% 13,0% 0,0%
jiné 8,3% 13,0% 16,7%
Graf ¢. 18 - Nové pracovni misto jste
naposledy hledal/a proto ze...
20-34 let 35-49 let 50 a vice let
56,5%
A . 37,5%
33,3% 30,6% 33,3%
17,4% o
9 Re2% 13,0% 13 03/6'”)
12,5% 9.7% ,0% et b
1,4%
jste byl/a jste se jste zvidavy/aa  jste byl/a jste byl/a jiné
nezaméstnany stéhoval/asedo chtél/ajste  nespokojeny v absolvent
jiného mésta zjistit, co soucasném
momentalné trh  zaméstnani
nabizi

Graf 18: Nové pracovni misto "dle generaci" (Zdroj: Vlastni prizkum)

Generace Y si nej€astéji hledala své nové zamé&stnani, protoze byli absolventi, coz neni

nic pfekvapivého vzhledem k tomu, Ze priizkum z poloviny probihal na stavebni fakulté

v Bmné. D4 se fici, ze druhd polovina generace Y, kde prizkum probihal ve
firmach, si hledala nové zaméstnani nejcastéji z divodu nespokojenosti na
Generace X si nejcastéji hledala nové zaméstnani z divodu nespokojenosti v

zameéstnani. Generace Baby Boomers 33,3% hledala nové zaméstnani,

stavebnich
pracovisti.
souc¢asném

z divodu

nezaméstnanosti a 33,3% hledalo, protoze bylo v sou¢asném zamestnani nespokojeno.

82




4a. Nové pracovni misto jste naposledy hledal/a proto, Ze jste byl nespokojeny...

[se mzdovymi podminkami] "dle generaci"

Tabulka 23: Nespokojenost v zaméstnani se mzdovymi podminkami "dle generaci"”

T Generace Y Generace X Lzliyy
Odpovédi Boomers
20-34 let 35-49 let -
50 a vice let
zcela spokojen 2,8% 15,4% 0,0%
spokojen 25% 0,0% 33,3%
primérné spokojen 13,9% 46,2% 0,0%
nespokojen 44 4% 30,8% 66,7%
zcela nespokojen 13,9% 7,7% 0,0%

Graf €. 19 - Nespokojeny se mzdovymi

podminkami
zcela spokojen pramérné spokojen nespokojen zcela nespokojen
66,7%
44,4% 46,2%
25,0% g Sag
13,9%
e 0,0% 0,0% 0,0%
20-34 let 35-49 let 50 a vice let

Graf 19: Nespokojenost v zaméstnani se mzdovymi podminkami "dle generaci" (Zdroj: Vlastni prizkum)

Respondenti, kteti odpovidali na otazku c¢islo 3, Ze byli nespokojeni v soucasném

zamé&stnani, méli za povinnost odpovédét na otdzku cislo 4, s ¢im prfesné nebyli

spokojeni. MoZnost nespokojen se mzdovymi podminkami pfevaZuje u generace Y

a Baby Boomers. Generace X je 46,2% primérné spokojena, mize v tom hrat roli

dlouhodobé¢jsi zaméstnanecky pracovni pomér, ktery sebou nese postupné zvySovani

mzdy.
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4b. Nové pracovni misto jste naposledy hledal/a proto, Ze jste byl nespokojeny...

[s naplni prace] "dle generaci"

Tabulka 24: Nespokojenost v zaméstnani s naplni prace "dle generaci"

o Generace Y Generace X by

Odpovédi Boomers

20-34 let 35-49 let -
50 a vice let

zcela spokojen 5,6% 38,5% 0,0%
spokojen 41,7% 23,1% 33,3%
primérné spokojen 16,7% 23,1% 33,3%
nespokojen 22,2% 15,4% 33,3%
zcela nespokojen 13,9% 0,0% 0,0%

Graf €. 20 - Nespokojeny s naplni prace

zcela spokojen spokojen primérné spokojen nespokojen zcela nespokojen

41,7% o
38,5% 33,3%
33,3% 33,3%
23,1%
22,2% 23,1%
16’7% 13.9% 15,4%
5,6%
0,0% 0,0% 0,0%
20-34 let 35-49 let 50 a vice let

Graf 20: Nespokojenost v zaméstnani s naplni prace "dle generaci" (Zdroj: Vlastni prizkum)

Respondenti, ktefi odpovidali na otazku c¢islo 3, Ze byli nespokojeni v soucasném
zaméstnani, méli za povinnost odpovédét na otazku Cislo 4, s¢&im piesné nebyli
spokojeni. MoZnost nespokojen s naplni prace generace Y ohodnotila pfevazné kladné,
nespokojeno a zcela nespokojeno je 36,1%. Nejvice spokojend snaplni prace
je generace X v souctu spokojenosti to déla 84,7%. U generace Baby Boomers miizeme

fici, Ze je prumérné spokojena s naplni prace.
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4c. Nové pracovni misto jste naposledy hledal/a proto, Ze jste byl nespokojeny...

[s pracovnim prostfedim] "dle generaci"

Tabulka 25: Nespokojenost v zaméstnani s pracovnim prostfedim "dle generaci"

o Generace Y Generace X by
Odpovédi Boomers
20-34 let 35-49 let -
50 a vice let
zcela spokojen 11,1% 28,6% 0,0%
spokojen 33,3% 28,6% 0,0%
primérné spokojen 22,2% 28,6% 33,3%
nespokojen 30,6% 7,1% 33,3%
zcela nespokojen 2,8% 7,1% 33,3%

Graf €. 21 - Nespokojeny s pracovnim

zcela spokojen  spokojen

prdmérné spokojen

prostredim

nespokojen zcela nespokojen

0, 0, 0,
33,3% s 28.6% 33,3/§3,3%33,3A:
28,6% 28,6%
22,2%
11,1%
7,1% 7,1%
2,8%
0,0% 0,0%
20-34 et 35-49 let 50 a vice let

Graf 21: Nespokojenost v zaméstnani s pracovnim prostiedim "dle generaci" (Zdroj: Vlastni prizkum)

Respondenti, kteti odpovidali na otazku c¢islo 3, Ze byli nespokojeni v soucasném

zamé&stnani, méli za povinnost odpovédét na otdzku c&islo 4, s ¢im prfesné nebyli

spokojeni. MoZnost nespokojen s pracovnim prostfedim hodnotila generace Y spiSe

prumérné, polovina respondentl je spokojena a druha spise nespokojena. Generace X je

vyrazn¢ spokojengjsi, pouze 14,2% je nespokojena a zcela nespokojena. OvSem

generace Baby Boomers je pfevazné s pracovnim prostfedim nespokojena.
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4d. Nové pracovni misto jste naposledy hledal/a proto, Ze jste byl nespokojeny...

[s kolektivem] "dle generaci"

Tabulka 26: Nespokojenost v zaméstnani s kolektivem "dle generaci"

o Generace Y Generace X by
Odpovédi Boomers
20-34 let 35-49 let -
50 a vice let
zcela spokojen 11,1% 38,5% 33,3%
spokojen 47,2% 30,8% 33,3%
pramérné spokojen 30,6% 7,7% 33,3%
nespokojen 5,6% 7,7% 0,0%
zcela nespokojen 5,6% 15,4% 0,0%

Graf €. 22 - Nespokojeny s kolektivem

zcela spokojen spokojen pramérné spokojen nespokojen zcela nespokojen

47,2%

38,5% 33,3%

33,3% 33,3%
30,6% 30,8%

15,4%

11,1%
5,6% 5,6% Qe 7%
,07 5,67

0,0% 0,0%

20-34 let 35-49 let 50 a vice let

Graf 22: Nespokojenost v zaméstnani s kolektivem "dle generaci" (Zdroj: Vlastni prazkum)

Respondenti, kteti odpovidali na otdzku cislo 3, Ze byli nespokojeni v soucasném
zaméstnani, méli za povinnost odpovédét na otazku Cislo 4, s &im pfesné nebyli
spokojeni. MoZnost nespokojen s kolektivem ohodnotily vSechny generace prevdzné

kladn€. Generace Y je nespokojena v 11,2%, Generace X v 23,1%, Baby Boomers

je prekvapivé s kolektivem spokojena.
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4e. Nové pracovni misto jste naposledy hledal/a proto, Ze jste byl nespokojeny...

[s nadFizenym] "dle generaci"

Tabulka 27: Nespokojenost v zaméstnani s nadiizenym "dle generaci"

"1 Generace Y Generace X 10y
Odpovédi Boomers
20-34 let 35-49 let -
50 a vice let
zcela spokojen 8,3% 12,5% 33,3%
spokojen 33,3% 25,0% 33,3%
primérné spokojen 25,0% 12,5% 0,0%
nespokojen 22,2% 12,5% 0,0%
zcela nespokojen 11,1% 37,5% 33,3%

Graf €. 23 - Nespokojeny s nadrizenym

zcela spokojen spokojen primérné spokojen nespokojen zcela nespokojen

37,5%
33,3% 33,3%33,3% 33,3%
25,0% 25,0%
22,2%
12,5%
[»)
11,1%  125% 1259
8,3%
0,0% 0,0%
20-34 let 35-49 |et 50 a vice let

Graf 23: Nespokojenost v zaméstnani s nadiizenym "dle generaci" (Zdroj: Vlastni priizkum)

Respondenti, ktefi odpovidali na otdzku cislo 3, Ze byli nespokojeni v soucasném
zaméstnani, méli za povinnost odpovédét na otazku Cislo 4, s ¢im pfesné nebyli
spokojeni. MoZnost nespokojen s nadfizenym vyrazné prevazuje u generace X a to
celych 50% je nespokojeno a zcela nespokojeno. Generace Baby Boomers je z 66,6%
spokojena s nadfizenym, z 33,3% je zcela nespokojena s nadfizenym. Generace Y

je s nadfizenym spiSe spokojena, mizeme fici, Ze nespokojeno je pouze 33,3%.
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5. Kdy naposledy jste hledal/a nové pracovni misto? "dle generaci"

Tabulka 28: Casovy horizont pro hledani nového pracovniho mista "dle generaci”

" Generace Y Generace X Baby
Odpovédi Boomers
20-34 let 35-49 let .
50 a vice let

0-6 mésicu 40,2% 13,0% 0,0%
6-12 mésicu 12,2% 4,3% 0,0%
1-3 roky 24,4% 8,7% 16,7%
3-5 let 7,3% 8,7% 33,3%
déle jak 5 let 7,3% 39,1% 33,3%
nikdy jsem zaméstnani hledat 8.5% 26.1% 16.7%
nemusel/a

Graf ¢. 24 - Kdy jste naposledi hledal/a praci?

0-6 mésicu 6-12 mésicl

m 1-3 roky 3-5 let
m déle jak 5 let B Nikdy jsem zaméstnani hledat nemusel/a

40,2% 39'1%
33,3%
33,3%
24,4%
16,7% 16,7%
12,29 - 13,00%  8,7%
739%  85% 8,7%
4,3%
0,0% 0,0%
20-34 let 35-49 let 50 a vice let

Graf 24: Casovy horizont pro hledani nového pracovniho mista "dle generaci" (Zdroj: Vlastni prizkum)

Zaméstnani si v poslednich 0-6 mésicich hledalo 40,2% generace Y, muzeme to
pfisuzovat statnim zaveérecnym zkouskdm v mésici lednu 2017 na stavebni fakulté
v Brn€. Nejdéle zaméstndna je generace X, kde si 39,1% respondentii hledalo
zamé&stnani pied 5 a vice lety a celych 26,1% si zaméstnani nikdy hledat nemuselo,
muzeme tedy piedpokladat, ze byli zaméestnani na zékladé doporuceni. Generace Baby
Boomers je také dlouhodobégji zaméstnand a to 33,3% respondentl déle jak 5 let

a 33,3% respondentti déle jak 3 roky.
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6a. Co je pro vas nejdileZzitéjsi pri hledani zaméstnani? [povést (popularita) firmy]

"dle generaci"

Tabulka 29: Dilezité znaky pfi hledani zaméstnani (povést firmy) "dle generaci"

T Generace Y Generace X Lzl
Odpovédi Boomers
20-34 let 35-49 let -
50 a vice let

zcela dualezité 12,2% 13,0% 0,0%
dulezité 43,9% 60,9% 50,0%
prumérné dulezité 39,0% 21,7% 33,3%
nedulezité 4,9% 4,3% 16,7%
zcela nedulezité 0,0% 0,0% 0,0%

Graf ¢. 25 - Dllezité znaky pfti hledani
zameéstnani (povést)

M zcela dilezité dalezité primérné dilezZité nedulezZité zcela nedulezité
60,9%
50,0%
43,9%
39,0%
33,3%
21,7%
16,7%
12,2% 13,0% e
4,9% 4,3%
J 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
20-34 let 35-49 let 50 a vice let

Graf 25: Dulezité znaky pfi hledani zaméstnani (povést firmy) "dle generaci" (Zdroj: Vlastni priizkum)
Otazka cislo 6 posuzuje dulezité znaky pifi hledani nového zaméstnani. Dale bude

rozdélena na jednotlivé podotdzky. Prvni podotazka je povést firmy. Povést firmy za

za dilezitou v 56,1% a generace Baby Boomers tento znak povazuje za dilezity v 50%.

Za zcela nedulezity tento znak nepovazuje ani jedna z generaci.
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6b. Co je pro vas nejdulezitéjsi pii hledani zaméstnani? [mzdové ohodnoceni] "dle

generaci"
Tabulka 30: Dulezité znaky pti hledani zaméstnani (mzda) "dle generaci"
T Generace Y Generace X Lzliyy
Odpovédi Boomers
20-34 let 35-49 let -
50 a vice let

zcela dulezité 31,7% 43,5% 33,3%
dulezité 61,0% 56,5% 33,3%
primérmé dilezité 7,3% 0,0% 33,3%
nedilezité 0,0% 0,0% 0,0%
zcela nedulezité 0,0% 0,0% 0,0%

Graf €. 26 - Dllezité znaky pfti hledani
zameéstnani (mzda)

M zcela dilezité dalezité primérné dulezZité nedulezité zcela nedulezité
61,0%
56,5%
43,5%
33,3%

31,7% 33,3% 33,3%

7,3%
0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%

20-34 let 35-49 let 50 a vice let

Graf 26: Dilezité znaky pfi hledani zaméstnani (mzda) "dle generaci" (Zdroj: Vlastni prizkum)

Otazka cislo 6 posuzuje dulezité znaky pifi hledani nového zaméstnani. Dale bude
rozdélena na jednotlivé podotazky. Druhd podotizka je mzdové ohodnoceni. VSechny
generace se shoduji, Ze mzdové ohodnoceni hraje pfi vybéru zaméstnani velkou roli.
Generace X povazuje tento znak celymi 100% za dulezity. Generace Y znaci dulezitost

mzdového ohodnoceni na 92,7% a generace Baby Boomers na 66,6%.
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6¢c. Co je pro vas nejdilezitéjsi pri hledani zaméstnani? [benefity] ""dle generaci"

Tabulka 31: Dilezité znaky pfi hledani zaméstnani (benefity) "dle generaci"

Y Generace Y Generace X Baby
Odpovédi Boomers
20-34 let 35-49 let -
50 a vice let
zcela dulezité 7,3% 8,7% 16,7%
dualezité 36,6% 21,7% 16,7%
primérné dilezité 48,8% 65,2% 16,7%
nedulezité 4,9% 0,0% 50,0%
zcela nedulezité 2,4% 4,3% 0,0%

Graf €. 27 - Dllezité znaky pfri hledani
zameéstnani (benefity)

M zcela dulezité dalezité primérné dilezité nedulezité zcela nedulezité
65,2%
48,8% 50,0%
36,6%
16,7%
21,7%
16,7% 16,7%
7,3% 4,9% 8,7%
, 4,3%
- e I oos'™ | 0%
20-34 let 35-49 let 50 a vice let

Graf 27: Dulezité znaky pfi hledani zaméstnani (benefity) "dle generaci" (Zdroj: Vlastni prizkum)

Otazka cislo 6 posuzuje dilezité znaky pii hledani nového zaméstnani. Dale bude
rozdélena na jednotlivé podotdzky. Tieti podotazka jsou benefity. Benefity za
nejdulezitéj$i povazuje generace Y a to ve 43,9%, dale za primérné dulezité benefity
povazuje 48,8% respondentli, nediilezité jsou pouze pro 7,3% z nich. Generace X
povazuje za dulezité¢ benefity v 30,4%, za prumérn¢ dilezité povazuje benefity 65,2%,
nedileZzité jsou pouze pro 4,3% respondentt z generace X. Generace Baby Boomers ma
na benefity rozdilny pohled oproti mladS$im generacim. Pro 50% nejsou benefity

dilezité.
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6d. Co je pro vas nejdilezitéjSi pri hledani zaméstnani? [pracovni napli] "dle

generaci"
Tabulka 32: Dilezité znaky pfi hledani zaméstnani (pracovni napli) "dle generaci"
e Generace Y Generace X L5y
Odpovédi Boomers
20-34 let 35-49 let -
50 a vice let

zcela dualezité 58,5% 52,2% 16,7%
dulezité 37,8% 43,5% 66,7%
primérmé dilezité 2,4% 0,0% 16,7%
nedulezité 1,2% 4,3% 0,0%
zcela nedulezité 0,0% 0,0% 0,0%

Graf €. 28 - Dllezité znaky pfti hledani
zaméstnani (napln prace)

M zcela dilezité dalezité primérné dulezZité nedulezZité zcela nedulezité
66,7%
58,5%
52,2%
43,5%
37,8%
16,7% 16,7%
2,4%
’ 4,3%
1,2% 0,0% 0,0% " 0,0% . 0,0% 0,0%
20-34 let 35-49 let 50 a vice let

Graf 28: Dilezité znaky pfi hledani zaméstnani (napli prace) "dle generaci" (Zdroj: Vlastni prizkum)

Otazka cislo 6 posuzuje dulezité znaky pifi hledani nového zaméstnani. Dale bude
rozdélena na jednotlivé podotazky. Ctvrtd podotazka je napli prace. Pii hledani
zamé&stnani maji vSechny generace shodny pohled na dualezitost naplné prace. Generace
Y povazuje tento znak za dtlezity celymi 96,3%, generace X v 95,7% a generace Baby

Boomers v 83,4%. Za zcela nedutlezity ho nepovazuje zadna z generaci.
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6e. Co je pro vas nejdiilezitéjsi pri hledani zaméstnani? [pracovni prostredi] "dle

generaci"

Tabulka 33: Dilezité znaky pfi hledani zaméstnani (pracovni prostiedi) "dle generaci"

e Generace Y Generace X L5y
Odpovédi Boomers
20-34 let 35-49 let -
50 a vice let

zcela dilezité 32,9% 30,4% 16,7%
dulezité 54,9% 47,8% 16,7%
primérné dilezité 12,2% 21,7% 66,7%
nedulezité 0,0% 0,0% 0,0%
zcela nedulezité 0,0% 0,0% 0,0%

Graf €. 29 - Dulezité znaky pri hledani
zaméstnani (pracovni prostredi)

M zcela dllezZité dilezité pramérné dulezité nedulezZité zcela nedulezité
66,7%
54,9%
47,8%
S 30,4%
21,7% 16,7%
16,7%
12,2%
0,0% 0,0% 0,0% 0,0% . 0,0% 0,0%
20-34 let 35-49 let 50 a vice let

Graf 29: Dilezité znaky pti hledani zaméstnani (pracovni prostiedi) "dle generaci" (Zdroj: Vlastni prizkum)

Otazka cislo 6 posuzuje dulezité znaky pifi hledani nového zaméstnani. Dale bude
rozdélena na jednotlivé podotazky. Pata podotdzka je pracovni prostfedi. Pracovni
prostfedi za nedtileZity znak nepovazuje Zadnd z generaci. Zcela dileZité je pracovni
prostiedi pro generaci Y a to v 32,9%, hned poté nésleduje generace X v 30,4%.

Generace Baby Boomers tento znak povazuje za zcela dulezity v 16,7%.
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6f. Co je pro vas nejdilezitéjsi pii hledini zaméstnani? [dobry kolektiv] "dle

generaci"

Tabulka 34: Dilezité znaky pfi hledani zaméstnani (dobry kolektiv) "dle generaci"

T Generace Y Generace X Lzl
Odpovédi Boomers
20-34 let 35-49 let -
50 a vice let
zcela dulezité 45,1% 43,5% 16,7%
dulezité 46,3% 34,8% 50,0%
primérmé dilezité 7,3% 17,4% 16,7%
nedulezité 0,0% 0,0% 0,0%
zcela nedulezité 0,0% 0,0% 0,0%

Graf €. 30 - Dulezité znaky pfti hledani
zaméstnani (dobry kolektiv)

M zcela dilezZité primérné dulezZité nedullezité zcela nedulezité
9 50,0%
45,1% 46,3%
34,8%
17,4% 16,7%
7,3%
0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
20-34 let 35-49 let 50 a vice let

Graf 30: Dulezité znaky pfi hledani zaméstnani (dobry kolektiv) "dle generaci" (Zdroj: Vlastni prizkum)

Otazka cislo 6 posuzuje dulezité znaky pifi hledani nového zaméstnani. Dale bude

vvvvvv

tento znak povaZuje generace Y a to celymi 91,4%. Déle v 43,5% ohodnotila generace

X dobry kolektiv jako zcela dulezité a dulezité je to pro 34,8%. Generace Baby

Boomers povazuje v 50% za dilezity dobry kolektiv a zcela dulezity v 16,7%. Za

nedulezity a zcela nedulezity tento znak nepovazuje Zadna z generaci.
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6g. Co je pro vas nejdiilezitéjsi pri hledani zaméstnani? [moZnost profesniho ristu]

"dle generaci"

Tabulka 35: Dilezité znaky pfi hledani zaméstnani (profesni rast) "dle generaci"

T Generace Y Generace X Lzl
Odpovédi Boomers
20-34 let 35-49 let -
50 a vice let
zcela dilezité 45,1% 39,1% 0,0%
dulezité 39,0% 34,8% 50,0%
primérmé dilezité 13,4% 21,7% 50,0%
nedulezité 1,2% 4,3% 0,0%
zcela nedulezité 1,2% 0,0% 0,0%

Graf €. 31 - Dllezité znaky pfti hledani
zaméstnani (profesni rust)

M zcela dilezité dalezité primérné dulezZité nedulezité zcela nedulezité

50,0% 50,0%

45,1%
39,0% 39,1%
34,8%
21,7%
13,4%
4,3%
1,2% 1,2% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
20-34 let 35-49 |et 50 a vice let

Graf 31: DilleZité znaky pii hledani zam&stnani (profesni rist) "dle generaci" (Zdroj: Vlastni priizkum)

Otazka cislo 6 posuzuje dilezité znaky pii hledani nového zaméstnani. Dale bude
rozdélena na jednotlivé podotazky. Sedma podotézka je profesni riist. Profesni rlst pfi
vybéru nového zaméstnani je pro vSechny tfi generace dulezity. Nejvice dulezity
je profesni riist pro generaci Y a to v 84,1%, dale nasleduje generace X v 73,9%.
Generace Baby Boomers ohodnotila tento znak na 50% jako dilezity a na 50% jako

primémé dilezity.
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6h. Co je pro vas nejdilezitéjsi pii hledani zaméstnani? [dojezdova vzdalenost na

pracovisté] "dle generaci"

Tabulka 36: Dilezité znaky pfi hledani zaméstnani (dojezdova vzdalenost na pracovisté) "dle generaci"

1 Generace Y Generace X Baby
Odpovédi Boomers
20-34 let 35-49 let -
50 a vice let
zcela dulezité 15,9% 17,4% 16,7%
dulezité 40,2% 21,7% 50,0%
primémé dulezité 35,4% 47,8% 33,3%
nedulezité 4,9% 8,7% 0,0%
zcela nedulezité 3,7% 4,3% 0,0%

Graf €. 32 - Dllezité znaky pfti hledani
zameéstnani (dojezd na pracovisté)

M zcela dilezité dalezité primérné dulezZité nedulezZité zcela nedulezité
47,8% 50,0%
40,2%
()
35,4% 33,3%
21,7%
15,9% 17,4% 16,7%
8,7%
4,9% 3,7% 4,3%
0,0% 0,0%
20-34 let 35-49 let 50 a vice let

Graf 32: Dilezité znaky pfi hledani zaméstnani (dojezd na pracovisté) "dle generaci" (Zdroj: Vlastni prizkum)

Otazka cislo 6 posuzuje dilezité znaky pii hledani nového zaméstnani. Dale bude
rozdélena na jednotlivé podotizky. Osmd podotdzka je dojezd na pracoviste.
Za nejdulezitéjsi znak dojezd na pracovisté povazuje generace Baby Boomers
a to celymi 66,7%. VéEtsi ochotu pro cestovani ma generace X, nedtilezitd vzdalenost
je pro 13% a prumérné dulezité je to pro 47,8%. Pro generaci Y je dojezdova vzdalenost
dalezitd v 40,2% a zcela dilezitd v 15,9%, mlze to zapfi¢inéno tim, Ze mezi
respondenty jsou absolventi, ktefi nevlastni motorové vozidlo, jez by jim vé&tsi

dojezdovou vzdalenost umoznilo.
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6i. Co je pro vas nejdilezitéjsi pri hledani zaméstnani? [Casova flexibilita] "dle

generaci"
Tabulka 37: Dilezité znaky pfi hledani zaméstnani (Casova flexibilita) "dle generaci"
e Generace Y Generace X L5y
Odpovédi Boomers
20-34 let 35-49 let -
50 a vice let

zcela dulezité 20,7% 39,1% 16,7%
dulezité 39,0% 30,4% 50,0%
primérmé dilezité 31,7% 30,4% 33,3%
nedulezité 7,3% 0,0% 0,0%
zcela nedulezité 1,2% 0,0% 0,0%

Graf €. 33 - Dllezité znaky pfti hledani
zameéstnani (Casova flexibilita)

M zcela dileZité dalezité primérné dulezZité nedulezZité zcela nedulezité
50,0%
39,0% 39,1%
[ 30,4% 33,3%
L7 % 30,4%
20,7%
16,7%
7,3%
1,2% 0,0% 0,0% 0,0%0,0%
20-34 let 35-49 let 50 a vice let

Graf 33: Dilezité znaky pfi hledani zaméstnani (Casova flexibilita) "dle generaci" (Zdroj: Vlastni prazkum)

Otazka cislo 6 posuzuje dilezité znaky pfi hledani nového zaméstnani. Dale bude
rozdélena na jednotlivé podotazky. Devatd podotazka je Casova flexibilita. VSechny tfi
generace vyzaduji, aby jejich budouci zaméstnani bylo Casové flexibilni. Za zcela
dalezité to povazuje v 39,1% generace X, v 20,7% generace Y a v 16,7% generace

Baby Boomers. Nedilezité je flexibilita pouze pro 8,5% generace Y.

97



7. Jaka vySe mzdového ohodnoceni je pro vas zajimava? "dle generaci"

Tabulka 38: VySe mzdového ohodnoceni "dle generaci"

Odoovdi Generace Y Generace X B(I)Boarz}e,rs
p 20-34 let 35-49 let :
50 a vice let
fixni mzda 15.000,- K¢ —20.000,- o o o
K¢ + provize az 30.000,- K¢ 6,1% 4.3% 0,0%
fixni mzda 21.000,- K¢ —25.000,- o o o
K¢ + provize az 25.000,- K 22,0% 8,7% 16,7%
fixni mzda 26.000,- K& — 30.000,- o o 0
K¢ + provize az 20.000,- K 34.1% 13,0% 16,7%
fixni mzda 31.000,- K¢ — 35.000,- o o o
K¢ + provize az 15.000,- K¢ 13.4% 4.3% 0,0%
Ifé)ém mzda 36.000,- K¢ — 40.000,- 8.5% 26.1% 50,0%
Ifé)ém mzda 41.000,- K¢ —45.000,- 7.3% 8.7% 16,7%
Ifé)ém mzda 46.000,- K¢ — 50.000,- 2.4% 8.7% 0.0%
fixni mzda 51.000,- K¢ a vice 6,1% 26,1% 0,0%
v rv Ve fixni mzda 15000,' Ké —
Graf ¢. 34 - VySe mzdového 20.000,- KE + provize a
s 30.000,- K¢
ohodnoceni ® fixni mzda 21.000,- K& —
25.000,- K¢ + provize az
60,00% 25.000,- K¢
m fixni mzda 26.000,- K¢ —
50,00% 30.000,- K¢ + provize az
20.000,- K¢
40 00% fixni mzda 31.000,- K¢ —
s’ 35.000,- K& + provize a?
. 15.000,- K&
30,00% fixni mzda 36.000,- K& —
40.000,- K¢
20,00% —
fixni mzda 41.000,- K¢ —
10,00% ﬁ» — _ 45.000,- K&
0.00% m I | fixni mzda 46.000,- K¢ -

20-34 let 35-49 let 50 a vice let R0 KC

Graf 34: Vyse mzdového ohodnoceni "dle generaci" (Zdroj: Vlastni priizkum)

U generace Y je nejvhodnéjsi variantou mzdové ohodnoceni fix 26.000,- K¢ az 30.000,-
K¢ + provize az 20.000,- K¢. Pro generaci X je nejvhodnéjsi mzdové ohodnoceni fix
36.000,- K¢ az 40.000,- K¢, a stejnym procentem 51.000,- K¢ a vice. Generaci Baby

Boomers nejvice oslovila varianta 36.000,- K¢ az 40.000,- K¢.
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8. Jaky pracovni pomér preferujete? ""dle generaci"

Tabulka 39: Pracovni pomér "dle generaci"

oy Generace Y Generace X Lzl
Odpovédi Boomers
20-34 let 35-49 let -
50 a vice let

plny pracovni uvazekﬁ pracovni 7.3% 13,0% 0.0%
smlouvou na dobu urc¢itou
plny pracovni tvazek s pracovni 82.9% 65.2% 66.7%
smlouvou na dobu neurcitou
zkraceny pracovni uvazek s
pracovni smlouvou na dobu 2,4% 4,3% 16,7%
neurcitou
dohoda o provedeni prace 1,2% 0,0% 0,0%
prace na zivnostensky list 6,1% 17,4% 16,7%

Graf €. 35 - Pracovni pomér

90,00%

M plny pracovni Uvazek s

80,00%

pracovni smlouvou na dobu

70,00%

urcitou
M plny pracovni Uvazek s

60,00%

pracovni smlouvou na dobu

50,00%

neurcitou
W zkraceny pracovni Uvazek s

40,00%

pracovni smlouvou na dobu

30,00%

neurcitou
dohoda o provedeni prace

20,00%

10,00%
0,00%

M prace na Zivnostensky list

20-34 let 35-49 let 50 a vice let

Graf 35: Pracovni pomér "dle generaci" (Zdroj: Vlastni prizkum)

Preference pracovniho poméru se u jednotlivych generaci ptili§ nelisi. Z grafu je patrné,

Ze nejzadanéjsi pracovni pomér je plny pracovni ivazek s pracovni smlouvou na dobu

neurcitou. Jako zajimavé zde mulzeme vidét, ze zivnostensky list je neméné

vyhledavany u generace Y, pfitom je tento druh pracovniho poméru ve stavebnictvi

pomeérné rozsifeny. Pro generaci Baby Boomers je neakceptovatelny pracovni pomer se

smlouvou na dobu urcitou a dohoda o provedeni prace.
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9. Kolik hodin tydné jste ochoten pracovat? "dle generaci"

Tabulka 40: Ochota pracovat "dle generaci"

oy Generace Y Generace X Baby
Odpovedi Boomers
20-34 let 35-49 let -
50 a vice let
méné neZ 40 hodin 4,9% 4,3% 0,0%
40 hodin 36,6% 26,1% 33,3%
48 hodin 34,1% 21,7% 33,3%
59 hodin 13,4% 17,4% 16,7%
56 hodin 3,7% 8,7% 0,0%
60 hodin a vice 7.3% 21.7% 16,7%

Graf €. 36 - Ochota pracovat

40,00%
35,00%
30,00% méné nez 40 hodin
25,00% 40 hodin
20,00% 48 hodin
15,00% | B - 52 hodin
10,00% |—— b N | . 56 hodin
60 hodin a vice
500% —— _ I - .
0,00%

20-34 let 35-49 |et 50 a vice let

Graf 36: Ochota pracovat "dle generaci" (Zdroj: Vlastni priizkum)

Ochota pracovat se u jednotlivych generaci 1i$i. Generace Y je nejvice ochotna pracovat
40 — 48 hodin. Generace X je ochotna pracovat az 60 a vice hodin tydné. Tuto moZnost
zatthlo  21,7%  oslovenych  respondenti.  Vysledek  ochoty  pracovat
u generace Baby Boomers, je zcela v souladu s teoretickou definici. Celych 16,7%
z generace Baby Boomers je ochotno pracovat déle jak 52 hodin/tydné a celych 16,7%

je ochotno pracovat vice jak 60 hodin tydné.
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10a. Jakou vahu prikladate jednotlivym benefitim pfi hledani zaméstnani? "dle

generace Y'" 20 — 34 let
Tabulka 41: Benefity “dle generace Y* 20 — 34 let

Odpovedi: Zcela Ditlesite Primérné Nediilesite Zcela
Generace Y 20 —34 let | ggleité weze 1 gilezite wezlte | edulezité
sluzebni automobil pro | ¢ 5o, 28.0% | 30.5% 24.4% 8.5%
soukromé uzivani
sluZebni telefon pro 6.1% 20.7% | 37.8% 195% | 15.9%
soukromé uzivani
gﬁfaﬁim soukrome 7.3% 14,6% 35,4% 24.4% 18,3%
Zgagzlfzf;;kce 9,8% 24,4% 32,9% 19,5% 13,4%
if;;‘ydelna Skolen, 24.4% 34,1% 34,1% 4,9% 2.4%
teambuilding 14,6% 30,5% 36,6% 17.1% 1.2%
pispévek na zdravi 4,9% 24.4% 40,2% 20,7% 9.8%
pfispévek na 2.4% 14,6% 45.1% 29.3% 8,5%
letni/zimni dovolenou
prispévekna 6,1% 28,0% 34,1% 28,0% 3.7%
penzijni/zivotni poj.

If’gsggze;;gi:fef u 15,9% 35,4% 29.3% 12,2% 7.3%
prispévek na obleceni 1,2% 4,9% 28.,0% 43,9% 22,0%
firemni $kolka 4,9% 11,0% 23.2% 32,9% 28,0%
fircivg:;;‘ov‘ﬂe“a 15,9% 35,4% 29.3% 14,6% 4,9%
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Graf ¢. 37 - Benefity "dle generace Y"

zdravotni dovolena (sick days)
firemni Skolka

pfispévek na obleceni

prispévek na stravu formou M Zcela nedulezité

stravenek
prispévek na penzijni/Zivotni
poj. M NedUlezité
prispévek na letni/zimni
dovolenou
prispévek na zdravi Pcurrjfer,ne
dilezité
teambuilding .
Dalezité

pravidelna skoleni, kurzy

hrazené lekce anglictiny Zcela dilezité

NTB pro soukromé uzivani

sluzebni telefon pro soukromé
uzivani
sluZzebni automobil pro
soukromé uzivani

| |
0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00%

Graf 37: Benefity "dle generace Y" (Zdroj: Vlastni prtizkum)

Pro generaci Y jsou zcela dulezité benefity ve formé pravidelnych Skoleni a kurzi,
je zde vidét velka ochota dale se vzdélavat. Dale je to ptispévek na zdravotni dovolenou
a piispévek na stravu formou stravenek. Dilezité jsou pro tuto generaci
1 teambuildingové akce, které stmeluji pracovni kolektiv a zaroven zde zaméstnanci
prichézi na jiné myslenky, a tak si na chvili odpocinou od prace. Zcela nedulezity je pro

tuto generaci prispévek na obleceni a firemni skolka.
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10b. Jakou vahu prikladate jednotlivym benefitim pri hledani zaméstnani? "dle

generace X" 35 —49 let
Tabulka 42: Benefity “dle generace X* 35 — 49 let

Odpovedi: Zoela | pyajoyite | PHOMEmE | qoiesite | Z0cla
Generace X 3549 let | gjilezité dilezité nedilezité
i‘f&‘;g‘ﬁ;ﬁ’rﬁﬂ PO | 5179 | 26.1% | 34.8% 13,0% 8.5%
i‘flfr‘z)‘;;ei‘j‘;‘;ﬁm 26.1% 8.7% 39.1% 17.4% 8.7%
gﬁfaﬁim soukrome 13,0% 4.3% 522% | 21.7% 8.7%
Zgagzlfzf;;kce 8,7% 26,1% 43,5% 17.4% 4,3%
if;;‘ydelna Skolen, 26,1% 56,5% 13,0% 4,3% 0,0%
teambuilding 8.7% 26,1% 43,5% 17.4% 4,3%
pispévek na zdravi 0.0% 30,4% 34.8% 30,4% 4,3%
gﬁiﬁi? govolenou 4.3% 21,7% 32,2% 13,0% 8,7%
prispévekna 13,0% 26,1% 39,1% 17,4% 4,3%
penzijni/zivotni poj.

If’gsggze;;gisfef u 13,0% 13,0% 56,5% 17,4% 0,0%
prispévek na obleceni 8,7% 17,4% 26,1% 30,4% 17,4%
firemni $kolka 0.0% 21,7% 21,7% 30,4% 26.1%
zdravotni dovolena 8,7% 43,5% 26,1% 13,0% 8,7%

(sick days)
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Graf c. 38 - Benefity "dle generace X"

zdravotni dovolena (sick days)
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pfispévek na obleceni

prispévek na stravu formou
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teambuilding
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M Zcela
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Graf 38: Benefity "dle generace X" (Zdroj: Vlastni prizkum)

40,00%

60,00%

Stejné jako pro ptredchozi generaci i generace X povazuje za velmi dulezity benefit

pravidelna skoleni a kurzy. Déle z grafu mizeme vidét, ze je pro generaci X dulezita

zdravotni dovolend. Déle je to uZivani firemniho automobilu i pro soukromé ucely,

pfispévek na penzijni pojisténi, hrazené lekce angliCtiny, teambuildingové akce,

prispévek na zdravi. Nejméné dulezité jsou pro tuto generaci NTB pro soukromé

uzivani, firemni Skolka, pfispévek na obleceni, pfispévek na stravu formou stravenek

a ptispévek na letni/zimni dovolenou.
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10c. Jakou vahu prikladate jednotlivym benefitim pri hledani zaméstnani? "dle

generace Baby Boomers' 50 a vice let

Tabulka 43: Benefity “dle generace Baby Boomers* 50 a vice let

Odpoved: Zeela | pyaonine | PIOMEME | g sierite | 2C0la
Generace Baby Boomers | gglexité dulezité nedulezité

sluzebni automobil pro

soukromé uFivani 0,0% 16,7% 16,7% 50,0% 16,7%
sluZebni telefon pro 167% | 167% | 167% | 50.0% 0.0%
soukromé uzivani

Eggim soukromé 13.0% | 43% | 522% | 21.7% 8.7%
hrazené lekce anglictiny 16,7% 0,0% 16,7% 66,7% 0,0%
pravidelna skoleni, kurzy 0,0% 0,0% 33,3% 50,0% 16,7%
teambuilding 0,0% 66,7% 33,3% 0,0% 0,0%
prispévek na zdravi 0,0% 0,0% 16,7% 66,7% 16,7%

ptispévek na letni/zimni

0,0% 33,3% 16,7% 33,3% 16,7%
dovolenou

piispévek na

o . 16,7% 16,7% 16,7% 16,7% 33,3%
penzijni/Zivotni poj.
gﬁﬁgﬁﬁgi;ﬁg u 16,7% | 33,3% 0,0% 33,3% 16,7%
prispévek na obleceni 0,0% 66,7% 16,7% 0,0% 16,7%
firemni Skolka 16,7% 16,7% 0,0% 33,3% 33,3%
zdravotni dovolena (sick 0.0% 0.0% 16,7% 16,7% 66.7%

days)
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Graf €. 39 - Benefity "dle generace Baby

zdravotni dovolena (sick days)

firemni Skolka

prispévek na obleceni

prispévek na stravu formou
stravenek

pFispévek na penzijni/Zivotni poj.

prispévek na letni/zimni
dovolenou

prispévek na zdravi

teambuilding

pravidelna skoleni, kurzy

hrazené lekce anglictiny

NTB pro soukromé uzivani
sluzebni telefon pro soukromé
uzivani
sluzebni automobil pro soukromé
uzivani

Boomers"

L1

0,00% 20,00% 40,00% 60,00%

Graf 39: Benefity "dle generace Baby Boomers" (Zdroj: Vlastni prizkum)

vvvvvv

W Zcela
nedullezité

m NedUlezité

Primérné

daleZité

Dllezité

Zcela dulezité

80,00%

a teamguildingové akce. Dale sluzebni telefon pro soukromé uzivani, prispévek na

letni/zimni dovolenou, piispévek na penzijni/zivotni pojisténi a prekvapive i firemni

Skolka. Nejméné dilezitd jsou pro tuto generaci pravidelna Skoleni, kurzy, hrazené

lekce anglictiny a piispévek na zdravi.

Na vSech tiech grafech je vyobrazeno, jak se jednotlivé preference generaci lisi.
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11. Jaky zdroj nejcastéji vyuzivate pii hledani zaméstnani? "dle generaci"

Tabulka 44: Zdroj pro hledani zaméstnani "dle generaci"

Odpovedi Generace Y Generace X B(I?oar?c]rs
P 20-34 let 35-49 let ,
50 a vice let
doporuceni od znamého/znamé 70,8% 23,1% 6,2%
veletrh pracovnich pfilezitosti 100,0% 0,0% 0,0%
inzerce v tisku, médiich 72,2% 27,8% 0,0%
:;,IS?; r111(2)1Sst‘i[rankach konkrétni 82.0% 18.0% 0.0%
ptes persondlni agentury 75,0% 25,0% 0,0%
g?agzagg\;?éch portélech jobs.cz, 80.3% 16,9% 2.8%
Iﬁ?nsli):éil;)mh sitich (Facebook, 92.3% 7.7% 0.0%
jiné 33,3% 33,3% 33,3%
Graf . 40 - Zdroje pro hledani zaméstnani
o doporuceni od
LeR00% znamého/znamé
B veletrh pracovnich prilezitosti
100,00%

80,00%

20-34 let 35-49 let

60,00%

40,00%

20,00% |- — T —
0,00% i

50 a vice let

M inzerce v tisku, médiich

cilené na strankach konkrétni
spolecnosti
pres persondlni agentury

na pracovnich portalech
jobs.cz, prace.cz atd

M na socidlnich sitich (Facebook,
LinkedIn)
jiné

Graf 40: Zdroje pro hledani zaméstnani "dle generaci" (Zdroj: Vlastni prizkum)

Na otazku cislo 11 mohli respondenti odpovidat ve vice variantdch. Z grafu

je patrné, ze generace Y vyhledava praci mnohem aktivngji nez generace X. Generace

Baby Boomers témét nové zaméstnani nehledd. Spoléha na doporuceni od znamého

nebo vyhledava jinym zplisobem, nez bylo mozno odpovidat. U generace Y dominuji

vSechny dostupné zdroje pro hledani pracovniho mista, nevice socidlni sité¢ a veletrh

pracovnich pfilezitosti.
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12. Jakou roli pro Vas hraje povést/popularita firmy? "dle generaci"

Tabulka 45: Povést/popularita firmy “dle generaci®

Bab
T Generace Y Generace X Y
Odpovédi Boomers
20-34 let 35-49 let -
50 a vice let
T .y 6,1% 0,0% 0,0%
soustiedite se na jiné aspekty
prikladate tomu jistou véahu, ale 67,1% 65,2% 33,3%
neni to pro vas priorita
je pro vas dulezité, aby byla firma 26,8% 34,8% 66,7%
spoleCensky uzndvana a seridozni
Graf €. 41 - Povést/popularita firmy
soustfedite se na jiné aspekty
H piikladate tomu jistou vahu, ale neni to pro vas priorita
je pro vas dllezité, aby byla firma spolecensky uznavana a seridzni
67,1% 65,2% 66,7%
34,8% 33,3%
26,8%
6,1%
0,0% 0,0%
20-34 let 35-49 let 50 a vice let

Graf 41: Povést/popularita firmy "dle generaci" (Zdroj: Vlastni prizkum)

Aby byla firma spole¢ensky uzndvana a seriézni je pii vybéru nového zaméstnani

vvvvvv

vybéru zaméstnani soustfedi 6,1% generace Y. Jistou vadhu povésti vybrané firmy

priklada 67,1% a dulezité je to pro 26,8%.

Muzeme tedy fici, ze pro respondenty je dulezité, aby byla firma popularni a méla

dobrou povést.
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13a. Jak byste ohodnotili povést/serioznost jednotlivych firem v oboru

stavebnictvi? [Bogl&Krysl] "dle generaci"
Tabulka 46: Seridéznost firmy [Bogl&Krysl] "dle generaci"

T Generace Y Generace X Lzl
Odpovédi Boomers
20-34 let 35-49 let -
50 a vice let

zcela seridzni 1,2% 4,3% 0,0%
seridzni 25,6% 21,7% 0,0%
primérné seridzni 63,4% 69,6% 66,7%
neseriozni 4,9% 4,3% 16,7%
zcela neseriozni 4,9% 0,0% 16,7%

Graf €. 42 - Seridznost firmy Bogl&Krysl

zcela seridzni seridzni pramérné seridzni neseriézni M zcela neseridzni
0,
69,6% 66,7%
63,4%
25,6%
21,7% 16,7%
16,7%
0,
. 4,9% 9% 439 4,3%
1,2% e 0,0% 0,0% 0,0%
20-34 let 35-49 let 50 a vice let

Graf 42: Serioznost firmy [Bogl&Krysl] "dle generaci"(Zdroj: Vlastni priizkum)

Otazka cislo 13 hodnoti seri6znost vybranych firem v oboru stavebnim. Prvni je firma
Bogl&Krysl, ktera je proslula stavbami mostil tzv. padaci mosty. NejvysSim procentem
neseridznosti ji ozna¢ila pouze generace Baby Boomers a to 33,4%. Kauzy byly v CR
pomérné znamé, proto jsou odpoveédi ostatnich dvou generaci pomérné piekvapive.

Generace Y ji oznacila za seridzni 26,8% a generace X 26%.
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13b. Jak byste ohodnotili povést/serioznost jednotlivych firem v oboru

stavebnictvi? [Imos Brno a.s.] ""dle generaci"

Tabulka 47: Seridéznost firmy [Imos Brno a.s.] "dle generaci"

T Generace Y Generace X Lzl
Odpovédi Boomers
20-34 let 35-49 let -
50 a vice let
zcela seridzni 4,9% 0,0% 0,0%
seridzni 37,8% 47,8% 33,3%
primérné seridzni 48,8% 34,8% 50,0%
neseriozni 6,1% 13,0% 16,7%
zcela neseridzni 2,4% 4,3% 0,0%

Graf €. 43 - Seridznost firmy [Imos Brno a.s.]

zcela seridzni seridzni pramérné seridzni neseriézni M zcela neseridzni
48,8% 47,8% 50,0%
37,8% .
B 33,3%
16,7%
13,0%
4,9% Ra o 4,3%
’ 0,0% — 0,0% 0,0%
20-34 let 35-49 let 50 a vice let

Graf 43: Serioznost firmy [Imos Brno a.s.] "dle generaci"(Zdroj: Vlastni prizkum)

Otéazka ¢islo 13 hodnoti seridéznost vybranych firem v oboru stavebnim. Druha je firma
Imos Brno a.s. Spole¢nost Imos Brno je prosluld pozemnimi stavbami - primyslové
haly, obchodni centra, stavby obcanské vybavenosti; vodohospodarské a dopravnimi
stavby. Z priazkumu vyplyva, Ze z pohledu vSech generaci je firma seri6zni. Neseriozni
je pro generaci Baby Boomers a to v 16,7%. Pro generaci X je zcela neseriozni v 4,3%
a za neseriozni ji oznaCilo v 13%. Pro generaci Y je zcela neseriézni v 2,4%

a neseriozni v 6,1%.
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13c. Jak byste ohodnotili povést/seriéznost jednotlivych firem v oboru

stavebnictvi? [KALAB - stavebni firma, spol. s r.o.] ""dle generaci"

Tabulka 48: Seridznost firmy [KALAB - stavebni firma, spol. s r.0.] "dle generaci"

T Generace Y Generace X Lzl
Odpovédi Boomers
20-34 let 35-49 let -
50 a vice let
zcela seridzni 6,1% 13,0% 0,0%
seridzni 43,9% 47,8% 33,3%
primérné seridzni 47,6% 39,1% 66,7%
neseriozni 1,2% 0,0% 0,0%
zcela neseridzni 1,2% 0,0% 0,0%

Graf €. 44 - Seridznost firmy [KALAB -
stavebni firma, spol. s r.o.]

zcela seriézni seriozni prdmérné seridzni neseriozni M zcela neseridzni
66,7%
0,
47,6% 47,8%
43,9%
39,1%
33,3%
13,0%
6,1%
1,2% 1,2% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
20-34 let 35-49 let 50 a vice let

Graf 44: Seriéznost firmy [KALAB — stavebni firma, spol. s r.0.] "dle generaci"(Zdroj: Vlastni priizkum)

Otéazka c¢islo 13 hodnoti seridéznost vybranych firem v oboru stavebnim. Tteti je firma
KALAB - stavebni firma, spol. s r.o., ktera se specializuje na pramyslové objekty
a developerské projekty. Tato firma je na brnénském trhu velmi zndm4 a vSechny tfi
generace ji hodnoti velmi kladn€. Nejvice seriozni piipada generaci X a to v 87,3%.
Generace Y ji hodnoti v 50% kladné, v 47,6% primémé a v 2,4% neseriozné. Generace

Baby Boomers hodnoti firmu na seriézni v 33,3% a v 66,7% jako primérné seri6zni.
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13d. Jak byste ohodnotili povést/seriéznost jednotlivych firem v oboru

stavebnictvi? [Metrostav] "dle generaci"

Tabulka 49: Seridznost firmy [Metrostav] "dle generaci"

T Generace Y Generace X Lzl
Odpovédi Boomers
20-34 let 35-49 let -
50 a vice let

zcela seridzni 13,4% 4,3% 0,0%
seridzni 42,7% 30,4% 16,7%
primérné seridzni 34,1% 34,8% 50,0%
neseridozni 8,5% 26,1% 16,7%
zcela neseriozni 1,2% 4,3% 16,7%

Graf €. 45 - Seridznost firmy [Metrostav]

zcela seridzni seridzni pramérné seridzni neseridozni M zcela neseridzni
50,0%
42,7%
34,1% 34,8%
30,4%
26,1%
16,7%
16,7% 16,7%
13,4%
8,5%
4,3% 4,3%
1,2% - 0,0%
20-34 let 35-49 let 50 a vice let

Graf 45: Serioznost firmy [Metrostav] "dle generaci"(Zdroj: Vlastni prizkum)

Otazka ¢&islo 13 hodnoti seriéznost vybranych firem v oboru stavebnim. Ctvrta je firma
Metrostav, ktera se specializuje na obcanské, bytové, primyslové, podzemni a dopravni
stavby. Tuto firmu povazuje generace Baby Boomers za neseriozni v 33,4%. Poté
nasleduje generace X v 30,4% a za nejméné neseridzni v 9,7% ji povazuje generace Y,

ktera ji hodnotila nejkladnéji a to, v 56,1% jako seriozni.
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13e. Jak byste ohodnotili povést/seriéznost jednotlivych firem v oboru

stavebnictvi? [Relycon, s.r.o.] ""dle generaci"

Tabulka 50: Seridznost firmy [Relycon, s.r.0.] "dle generaci"

T Generace Y Generace X Lzl
Odpovédi Boomers
20-34 let 35-49 let -
50 a vice let
zcela seridzni 12,2% 39,1% 16,7%
seridzni 28,0% 34,8% 16,7%
primérné seridzni 57,3% 26,1% 66,7%
neseriozni 1,2% 0,0% 0,0%
zcela neseridzni 1,2% 0,0% 0,0%

Graf €. 46 - Seridznost firmy [Relycon, s.r.0.]

neseriézni M zcela neseridzni

zcela seridzni seriézni primérné seridzni
66,7%
57,3%
39,1%
34,8%
280% 26,1%
16,7%
16,7%
12,2%
12% 1,2% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
20-34 let 35-49 let 50 a vice let

Graf 46: Seridznost firmy [Relycon, s.r.0.] "dle generaci"(Zdroj: Vlastni prizkum)

Otazka cislo 13 hodnoti seri6znost vybranych firem v oboru stavebnim. Jako patou
firmu, kterou respondenti hodnotili, je firma Relycon. Spole¢nost se zabyva vystavbou
a remodelingem potravinovych fetézcii, luxusnich butikli, jednotek v obchodnich
centrech a primyslovych objekti. Hodnoceni vSech generaci je velmi pozitivni, 1 kdyz
z nasledujici otazky €. 15 vyplyne, Ze ji pomérné dost respondentli neznd. Za neseridzni

Jji oznacila pouze generace Y a to 2,4%.
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13f. Jak byste ohodnotili povést/serioznost jednotlivych firem v oboru

stavebnictvi? [Skanska] "dle generaci"

Tabulka 51: Seridéznost firmy [Skanska] "dle generaci"

1 Generace Y Generace X Lzl
Odpovédi Boomers
20-34 let 35-49 let -
50 a vice let

zcela seridzni 13,4% 4,3% 0,0%
seridzni 41,5% 39,1% 50,0%
primérné seridzni 32,9% 34,8% 33,3%
neseriozni 9,8% 21,7% 16,7%
zcela neseriozni 2,4% 0,0% 0,0%

Graf C€. 47 - Seridznost firmy [Skanska]

zcela seridzni seridzni pramérné seridzni neseriézni M zcela neseriézni
50,0%
41,5%
i 39,1%
32,9% e 33,3%
21,7%
16,7%
13,4%
9,8%
2,4% y 0,0% 0,0% 0,0%
20-34 let 35-49 let 50 a vice let

Graf 47: Serioznost firmy [Skanska] "dle generaci"(Zdroj: Vlastni prizkum)

Otéazka cislo 13 hodnoti seridznost vybranych firem v oboru stavebnim. Jako Sestou
firmu hodnotili respondenti spol. Skanska. Firma se specializuje na pozemni stavitelstvi,
reziden¢ni Development, komeréni nemovitosti atd. Nejhaie firmu hodnotila generace

X ato 21,7% jako neseriozni, poté generace Baby Boomers 16,7% a generace Y zvolila

hodnoceni pro neseridéznost v 12,2%.
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13g. Jak byste ohodnotili povést/serioznost jednotlivych firem v oboru

stavebnictvi? [Stavebni firma KOMFORT a.s.] "dle generaci"
Tabulka 52: Seridéznost firmy [Stavebni firma KOMFORT a.s.] "dle generaci"

1 Generace Y Generace X Baby
Odpovédi Boomers
20-34 let 35-49 let -
50 a vice let
zcela seridzni 9,8% 8,7% 0,0%
seridzni 31,7% 39,1% 16,7%
primérné seridzni 53,7% 43,5% 83,3%
neseriozni 3,7% 8,7% 0,0%
zcela neseriozni 1,2% 0,0% 0,0%

Graf C. 48 - Seridznost firmy [Stavebni firma

KOMFORT a.s.]
zcela seriézni seriozni pramérné seridzni neseriozni M zcela neseridzni
83,3%
53,7%
43,5%
39,1%
31,7%
16,7%

9,8% 9 o

0 3,7% ) 8,7% 8,70%

1,2% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
20-34 let 35-49 let 50 a vice let

Graf 48: Serioznost firmy [Stavebni firma KOMFORT a.s.] "dle generaci"(Zdroj: Vlastni prizkum)

Otéazka c¢islo 13 hodnoti seridoznost vybranych firem v oboru stavebnim. Jako posledni
sedma v poradi, byla hodnocena respondenty Stavebni firma KOMFORT a.s. Firma se

zabyva vystavbou developerskych projektli, stavebni objektli, projektové a inZenyrské

¢innosti atd.

jvi 10zni ji povazuyj 1% A uj 0.
Za nejvice neseridzni ji povazuje generace X a to 8,7% a nasleduje generace Y 4,9%

Jinam miZeme fici, Ze je firma seridzni.
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14. Na co byste se nejvice sousti‘edil/a pFed vybérovym Fizenim? "dle generaci"

Tabulka 53: Vybérové fizeni "dle generaci"

‘1 Generace Y Generace X L5y
Odpovédi Boomers
20-34 let 35-49 let ,
50 a vice let
nastudoval/a bych si, ¢im se firma 47.6% 47.8% 16.7%

zabyva

nastudoval/a bych si nejcastéjsi
otazky, které se u vybérovych 9,8% 0,0% 0,0%
fizeni vyskytuji

nastudoval/a bych si obsah
inzeratu a pfipravil/a bych se na

v L es Y. 24.4% 17,4% 0,0%
piipadné otazky z néj
vyplyvajicich
na nic zvlastniho, soustredil/a
bych se na ptirozené chovani a 18,3% 34,8% 83,3%
improvizaci
Graf . 49 - Vybérové rizeni
0,
s00% nastudoval/a bych si, ¢im se
80,00% firma zabyva
70,00%
60.00% nastudoval/a bych si nejcasté;si
i otézky, které se u vyb&rovych
50,00% fizeni vyskytuji
40,00% —
nastudoval/a bych si obsah
30,00% — inzeratu a pripravil/a bych se
na pfipadné otdzky z néj
20,00% — — vyplyvajicich
10,00% — — — M na nic zvlastniho, soustfedil/a
bych se na pfirozené chovani a
0,00% improvizaci
20-34 let 35-49 let 50 a vice let

Graf 49: Vybérové tizeni "dle generaci"(Zdroj: Vlastni prizkum)
Z prizkumu vyplyva, Ze respondenti generace X a Y se pii vybérovém fizeni nejvice
soustedi na studium o dané firmé, kde se chtéji uchdzet o zaméstnani. Generace Baby

Boomers spoléha na ptirozené chovani a improvizaci.
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15. Pokud by spole¢nost Relycon vypisovala vybérové rizeni, prihlasili byste se?

"dle generaci"

Tabulka 54: Vybérové fizeni spol. Relycon, s.r.o. "dle generaci"

1 Generace Y Generace X Baby
Odpovédi Boomers
20-34 let 35-49 let -
50 a vice let
ano 23.2% 13,0% 16,7%
ne 18,3% 69,6% 50,0%
spole¢nosti nezndm 58,5% 17,4% 33,3%

Graf ¢. 50 - Vybérové rizeni spol. Relycon

ano ne spole¢nosti neznam

69,6%

58,5%
50,0%

33,3%

23,2%
18,3% o 17,4% 16,7%
’ (]

20-34 let 35-49 let 50 a vice let
Graf 50: Vybérové tizeni spol. Relycon, s.r.0. "dle generaci"(Zdroj: Vlastni prizkum)

Z grafu je patrné, Ze celych 58,5% generace Y spolec¢nost Relycon nezna. Tém, co ji
znaji a chtéli by ve spolecnosti pracovat, je 23,2% a téch co spole¢nost znaji a pracovat
pro ni nechce, je 28,3%. U této mladé generace by spolecnost méla zapracovat na
propagaci, jiz na vysoké Skole stavebni. Mohla by napfiklad nabizet staze. Generace X
by celymi 69,6% ve firmé Relycon pracovat nechtéla a generace Baby Boomers 50%.
Jak vyplynulo z pfedchozi otazky €. 13, nepovazuji firmu za neseridzni, ale ziejmeé

nechtéji meénit pracovni misto, nebo je firma pro n¢ lokacné neptizniva.
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16. Ceho se Vam ve vaSem zaméstnavani nedostiva a povaZujete to za dulezité?

"dle generaci"

Tabulka 55: Ceho se Vam v zaméstnani nedostava? "dle generaci"

e Generace Y Generace X L5y
Odpovédi Boomers
20-34 let 35-49 let -
50 a vice let

zcela spokojen 30,5% 43,5% 0,0%
nezaméstnani/nechté&ji odpovidat 9,8% 13,0% 0,0%
uznani za odvedenou praci 4,9% 4,3% 50,0%
zpétna vazba 4,9% 4,3% 16,7%
vy$si mzda 14,6% 8,7% 0,0%
benefity (automobil, vzdélani,
stravenky, firemni Skolka, 14,6% 4,3% 0,0%
teambuilding, atd.)
volny ¢as 8,5% 8,7% 0,0%
inovace 4,9% 0,0% 0,0%
profesni rist 1,2% 4,3% 0,0%
piijemné pracovni prostiedi 6,1% 8,7% 33,3%

Graf ¢. 51 - Ceho se VAm v zaméstnani
nedostava?
pfijemné pracovni prostredi

profesni rlist

50 a vice
let

inovace
polny cas 35-49 let

benefity(automobil, vzdélani,...
"y 20-34 let

vyssi mzda
zpétna vazba

uznani za odvedenou praci

nezaméstnani/nechtéji odpovidat

zcela spokojen

. I
0,00% 20,00% 40,00% 60,00%

Graf 51: Ceho se Vam v zaméstnani nedostava? "dle generaci"(Zdroj: Vlastni priizkum)
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Otazka cislo 16 byla pro respondenty oteviena, tzn., ze mohli odpovédét jakkoliv.
Protoze se vétSinou odpovédi shodovaly, sloucila jsem je do 10 odpovédi. Nékteri
respondenti odpovidali vice nez jednou odpovédi.

Z pruzkumu vyplynulo, Ze generace Y je 30,5% ve svém zaméstnani spokojend. 14,6%
neni spokojeno se mzdou a stejné % neni spokojeno s benefity, které firma poskytuje.
Generace X je 43,5% v souc¢asném zaméstnani spokojeno, 8,7% by chtélo vice volného
Casu, vyssi mzdu a pfijemnéjsi pracovni prostredi.

Generace Baby Boomers nejvice pozaduje uznani za odvedenou préaci a to v celych

50%, dale zpétnou vazbu nadfizen¢ho a piijemnéjsi pracovni prostiedi.
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III VLASTNI NAVRHY RESENI

V této kapitole se zaméiim na rozSifeni naborové kampané pro nabor novych
zaméstnancl. Na zaveér kapitoly vyhodnotim uspésSnost probéhlé naborové kampaneg.
Dale na zakladé provedeného dotaznikové Setfeni mezi absolventy stavebni fakulty

v Brné a stavebnimi firmami v CR sestavim doporuceni pro vybrany podnik.

10 NABOROVA KAMPAN PRO VYBRANY PODNIK

Po analyze soucasného stavu ve spole¢nosti Relycon, s.r.o., pfi které mi byl ndpomocen
feditel spolecnosti a persondlni oddéleni, jsem pro nabor zaméstnancti doporucila par
zmén. Zmeéna se vztahovala k prezentaci naborového inzeratu a inzertnich portali, kde
bude volnd pracovni pozice nabizena. Podnik aktudlné hledal 2 kandidaty na pozici
manazer zakazky. Jak vyplynulo z pfedchozi kapitoly, spolecnost pro nabor novych
zameéstnancl pouzivala pouze portal Jobs.cz.

Spole¢nost Relycon mi v kampani byla 100% napomocnd a poskytla mi veSkeré

pottebné financni prostiedky.

10.1 Webové stranky

V prvni fad€ jsem se zaméfila na to, aby byla volna pracovni pozice prezentovdna na

webovych strankéach spole€nosti.

Aplikace zmény: neZ jsem se pustila do zmeny, nejprve jsem s feditelem spoleCnosti

zkonzultovala finan¢ni naro¢nost umisténi naborového inzeratu na webové stranky.
Bylo tfeba oslovit oddéleni marketingu, jako spravce webovych stranek, aby byl na
webovych strankach www.relycon.cz vytvofen novy modul KARIERA. Jakmile byl
modul pfidan, pozadala jsem o vloZeni ndborového inzeratu, ktery byl schvalen

vedenim podniku.
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Vysledek kampané: Po umisténi inzeratu do sekce kariéra, stoupla navsStévnost

webovych stranek uz v prvnim tydnu o 20%. Zajemcti o pracovni pozici se pfihlasilo

celkem 5, z toho byli pozvéni 2 kandidati. Ptijat byl 1 uchazec.

Tabulka 56: Finan¢ni a ¢asova naro¢nost naborového inzeratu na www strankach

Osoby podilejici se na zméné Finanéni naro¢nost | Casova naroénost
Konzultace s feditelem spolecnosti - 10 minut
Prace marketingového oddéleni 200,- K¢ 30 minut
Prace asistentky 330,- K¢ 1 hodina
Umisténi inzeratu na webové stranky - -
Celkem 530,- K¢ 1 h 40 minut

10.2 Facebook

V druhém kroku jsem se zaméfila na socidlni sit’ Facebook. Pro kampan bylo tfeba

zpracovat naborovy inzerat v obrazku.

Aplikace zmény: Nejprve jsem z databanky vybrala vhodny obrizek a vymyslela

uderné, ale pfitom jednoduché heslo pro nébor. Obrazek jsem wvybirala v sekci
stavebnictvi, aby bylo potencionalnim kandidatim na prvni pohled zfejmé, ze podnik
plusobi vtomto oboru. Déle jsem vybrany obrazek z databanky zakoupila a laicky
zpracovala rozvrZeni textu a navrhla barevnost. Vzhledem k tomu, Ze se v obrazku
objevuji zluté prvky, barevnost celého textu jsem zvolila v logotypu spolecnosti, dle
a ten mi dle pfedlozeného navrhu zpracoval vhodny inzerat v obrazku, ktery
mél pottebnou kvalitu a rozmér. Tento inzertni obrazek byl nasledné schvélen feditelem

spolecnosti Relycon a pouzit pro prvni naborovou kampan na sociélni siti Facebook.
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Obrazek 4: Naborovy inzerat (Zdroj: Vlastni zpracovani)

Spolecnost Relycon dosud na socidlni siti nefigurovala, proto bylo tieba nejprve profil
spole¢nosti zalozit a nasledné spustit kampan. Stranku jsem zalozila v sekci Spole¢nost,
organizace nebo instituce. Aby byla registrace mozna, bylo tfeba piihlaseni fyzické
osoby, kterd jiz socialni sit’ pouziva. Ptihlasila jsem se tedy, pod svym tctem. Dale jsem
pokracovala, dle uréenych krokl. Vyplnila jsem spole¢nosti kontaktni idaje a nahrala
logo spolecnosti jako profilovy obrazek. Na tivodni stranu jsem zvolila fotografii jedné
ze staveb, kterou spolecnost v poslednim roce realizovala. Jakmile byl profil spole¢nosti

zaloZeny, bylo mozZné spustit naborovou kampan.

Kampan byla zaméfena na muze a Zeny ve véku od 20 do 60 let, v lokalit¢ Brno + 70
km. Osobni z4ajmy potencionalnich kandidatii byly: rozpocet, project manager,
spoleCnost,  strojirenstvi, fizeni projektl, reality, architektura, architecture
& engineering, remodeling homes, stavebnictvi nebo home design and remodeling

show. Propagace probihala 14 dni.

Vysledek kampané: osloveni lidé 11.508, pocet kliknuti 238, pocet odpoveédi na inzerat

15, kandidat pozvéano 7 z toho pfiSlo na pohovor 5 uchazeci, ptijat byll uchazec.
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Tabulka 57: Finan¢ni a ¢asova naro¢nost naborového inzeratu na socialni siti Facebook

Osoby podilejici se na zméné Finanéni naro¢nost | Casova naroénost
Konzultace s feditelem spolecnosti - 10 minut
Zakoupeni obrazku z databanky 180,- K¢ -

Prace grafika 1000,- K¢ 2 hodiny
Préce asistentky 990,- K¢ 3 hodiny
Facebook kampan 2070,- K¢ -
Celkem 4240,- K¢ 5 h 10 minut

10.3 LinkedIn

Na socialni sit LinkedIn spole¢nost zalozeny profil mé¢la, takze jsem mohla naborovy

inzerat umistit ihned.

Aplikace zmény: V prvni fad€ jsem opét vSe konzultovala s feditelem spolecnosti.

Socialni sit’ LinkedIn vyzaduje psany inzerat, proto jsem jako vzor pouzila, témér stejné
znéni naborového inzeratu, jako byl umistén na webové stranky v sekcei kariéra. Inzerat
byl pouze ptizpiisoben modulu socidlni sité LindekIn a doplnén dle pozadavki.

Cilovou skupinou byli Zeny a muzi ve véku 20 — 60 let v lokalit¢ Brno a okoli,

zajimajici se o stavebni obor.

Vysledek kampané: Kampan byla spusténa na 30 dni, za tu dobu inzerat vidélo 48 lidi,

odpovédi na nabidku prace bylo 0.

Tabulka 58: Finan¢ni a ¢asova naro¢nost naborového inzeratu na socialni siti LinkedIn

Osoby podilejici se na zméné Finan¢ni naro¢nost | Casova naro¢nost
Konzultace s feditelem spolecnosti - 5 minut
Prace asistentky 330,- K¢ 1 hodina
LindedIn kampan 5000,- K&

LindedIn kampan* -5000,- K¢
Celkem 330,- K¢ 1 h 5 minut

*Socialni sit LinkedIn m4 ve smluvnich podminkach, Ze pokud vAm na inzerat neodpovi minimalng

10 1idi, celou investovanou c¢astku do reklamy vam vrati, coz také dodrzeli. 5.000,- K¢ bylo firmé

do 7 dni od Zadosti vraceno.
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10.4 Jobs.cz

Personalni odd¢€leni spole¢nosti Relycon vyvésilo psany naborovy inzerat soucasné i na

portal Jobs.cz.

Vysledek kampané: Inzerat byl zvefejnén po dobu 30 dnti. PoCet zobrazeni 146, pocet

odpovédi na inzerat 26, pozvanych kandidata 4, byl vybran 1 uchaze¢, ktery nésledné

pracovni pozici odmitl, z divodu pfijeti lepsi nabidky od konkurence.

Tabulka 59: Finan¢ni a ¢asova naro¢nost naborového inzeratu na Jobs.cz

Osoby podilejici se na zméné Financ¢ni naro¢nost | Casova naro¢nost
Konzultace s feditelem spolecnosti - 5 minut
Prace personalniho oddéleni 1000,- K¢ 2 hodiny
Jobs.cz kampan 7900,- K¢ -
Celkem 8900,- K¢ 2 h 5 minut

10.5 Zavérecné zhodnoceni naborové kampané a doporuceni pro

vybrany podnik

Naborova kampan pro vybrany podnik byla z 75% zvolena Uspé$né. Podnik by mél
pokracovat ve zvetejiiovani volnych pracovnich pozic na svych webovych strankach,
z finan¢niho hlediska je to nejmén¢ ndkladny zdroj pro ziskdni nového zaméstnance.
Z ¢asového hlediska, jiz pijde pouze o aktudlni aktualizaci volnych pozic.
Po uvetejnéni volné pozice stoupla jeho navstévnost v prvnim tydnu o 20%, ptihlasilo

se 5 kandidatu a z nich byl piijat 1 uchazec, ktery do podniku nastupuje 1.6.2017.

Pracovni pozice zvetfejnéna na webovych strankach podniku je zaroven dulezity néstroj
pro realizaci kampané na socidlni siti Facebook. Kliknutim na naborovy obrazek se totiz
potenciondlni  kandidat proklikne pfimo na webové stranky spolecnosti,
kde si o nabizené pracovni pozici precte vice.

Kampan na socialni siti Facebook se pro vybrany podnik ukézala jako uspés$na.
Néborovy inzerat byl pifimo zacilen na skupinu lidi, kteti se pohybuji v oboru

stavebnictvi, jsou z Brna a okoli a odpovidaji vékové skupin€¢ 20 — 60 let. Viditelnost
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naborového inzeratu byla 11.508 lidi, pocet kliknuti 238, pocet odpovédi na inzerat bylo
15, kandidati pozvano 7 ztoho pfislo na pohovor 5 uchazeci, piijat byl 1 uchazec,
ktery do podniku nastupuje od 1.5.2017. V ptipad€ hledani dal§iho zaméstnance 100%
doporucuji kampan opakovat. Spole¢nost mlize znovu pouzit stejny naborovy obrazek,
finan¢ni 1 ¢asova narocnost tak bude minimalni. Firma zaplati pouze propagaci a c¢as
asistentky, kterd obrazek na sociélni siti znovu zvefejni.

Naklad tak bude:

» propagace kampané¢ ¢ini cca 148 K¢&/1 den,

» prace asistentky 165,- K¢/0,5 hodiny.

Zcela netspésnd byla kampaii na socidlni siti LinkedIn, kde na inzerat neodpovédél ani
jeden potenciondlni uchaze¢, kampann tohoto typu dale spole¢nosti nedoporucuji.
Po dal§im zvazeni podniku, bych navrhla socialni sit’ LinkedIn vyuzit jinak, a to hledat
si kandidaty pfimo. Firma sluzby headhuntera nevyuziva, z divodu velké financni
narocnosti. Za nalezeni vhodného kandidata se cena mize pohybovat az 300.000,- K¢&.
Vzhledem k tomu, Ze nabizené pracovni pozice manazer zakdzky a projektova ptiprava
jsou ve stavebnictvi zcela bézné, neni pro spole¢nost prozatim vhodné ubirat se timto
smérem. Pro firmu takova odména headhunterovi, mize znamenat naklad az 34 ro¢ni
mzdy takového zaméstnance. Navrhuji tedy zakoupeni kampané na socidlni siti
LinkedIn, ktera odhali cely profil registrovanych osob a povéfeni pracovnika uvnitf
podniku, ktery bude sam vhodné kandidaty hledat a nasledné je kontaktovat s moznou
nabidkou spolupréce.

Finanéni naro¢nost by tak byla:

» kampan na LinkedIn je prvnich 30 dni zdarma, poté 2.500,- K¢&/mésicné,
» prace asistentky 330,- K¢&/1 hodina.

Zvetejiiovani inzerdtu na pracovnim portalu Jobs.cz firma jiz provozovala sama.
Kampan se ukazuje jako UspéSnd, uchaze€i o zaméstnani zde nabidky prace stile
hledaji. V porovnani s kampani na socialni siti Facebook je inzerce aZ 2 x drazsi.

Zvetejiiovani inzeratu na portalu Jobs.cz, ale oslovuje pouze aktivni kandidaty, kterych
je pouze 20%. Proto by spolecnost méla vyuzivat kombinaci riznych néaborovych

kampani.
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11 Doporuceni pro vybrany podnik vyplyvajici

z dotaznikového Setreni

Dotaznik, ktery jsem sestavila ve spolupraci s vedoucim prace a feditelem vybraného
podniku, se skladal z 15 uzavienych a 1 oteviené otazky. Dotaznikového Setfeni
se ucastnili absolventi FAST VUT v Brn¢ a vybrané stavebni firmy z oboru stavebniho.
Pomér zucastnénych muzii a Zen byl témét shodny, piesné 50,5% muzl
a 49,5% zen. Shodou okolnosti i ve vybraném podniku pracuje 50% muza a 50% zen.
VéEk respondentli jsem rozdélila, dle generaci, nejvice respondentll bylo mezi Generaci
Y a to 73,9%, Generace X byla zastoupena 20,7% a Generace Baby Boomers 5,4%.
Opét mohu fici, Ze veékoveé se vybrany podnik pohybuje shodné (pro zajimavost:
Generace Y 66,6%, Generace X 24,9%, Baby Boomers 8,3%).

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, ze respondenti méni pracovni misto nejcastéji
z ditvodu nespokojenosti v zaméstndni. Nejcastéji je to nespokojenost se mzdovym
ohodnocenim a s nadfizenym. Se mzdou je nejvice nespokojena Generace Baby
Boomers a to 66,7%, dale Generace Y 58,3%, a Generace X 38,5%. Podnik by se m¢l
zamyslet nad tim, zda mzdové ohodnoceni odpovidé praci a odpovédnosti, kterou jejich

zaméstnanci vykonavaji. Hlavné tedy u generace Baby Boomers a Generace Y.

Doporuceni €. 1

Zvyseni mezd svym zaméstnancim:
1. celoplosné zvySeni mezd o 5%, 10% nebo 15% ro¢né, kazdému zaméstnanci,

2. nebo tzv. 13ty plat dle toho, jak se firmé¢ za uplynuly rok dafilo.

Ad 1) Celoplosné zvedani mezd
Ve vypoctu vychazim z toho, Ze ro¢ni nédklad na mzdy vybraného podniku jsou

6.000.000,- K¢/rocné.

Tabulka 60: Model ro¢niho celoplo$ného nartstu mezd

Ptiklad: Model ro¢niho velkoplosného nartstu mezd

ro¢ni naklad

zvysSeni 0 5%

zvysSeni 0 10%

zvySeni 0 15%

6.000.000,- K¢

300.000,- K¢

600.000,- K¢

900.000,-K¢

Celkem

6.300.000,- K¢

6.600.000,- K¢

6.900.000,- K¢
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Prvni navrh nebyl firmou akceptovan, z divodu rGznorodé ro¢ni ziskovosti firmy.
Pokud by firma kazdy rok svym zaméstnancim celoplo$né zvedala mzdu o 5%, 10%

nebo 15% v ptipadé slabsiho roku by mohla byt firma snadno ve ztraté.

Ad 2) Zavedeni tzv. 13tého platu
Ve vypoctu vychazim z toho, ze ro¢ni zisk firmy je 10.000.000,- K&, pro podnik pracuje
12 lidi, z toho 8 na HPP.

Tabulka 61: Tfinacty palat pro zaméstnance

Ttinacty plat z % ze zisku

rocni zisk 1% 2% 3%
10.000.000,- K¢ 100.000,- K¢ 200.000,- K¢ 300.000,- K¢
1 zamé&stnanec 12.500,- K¢ 25.500,- K¢ 37.500,- K¢

K navrhu zavedeni tzv. tfinactého platu, ktery by se odvijel od toho, jak se v uplynulém
roce firm¢ daftilo, uz byl podnik shovivavéjsi. Model, ktery by firma akceptovala je 1%
ze zisku pro kazdého ze zaméstnanct firmy. Ttinacty plat by se tedy nevztahoval na
pracovniky s ptikazni smlouvou a na ty, co ve firm¢ pracuji na dohodu o provedeni

prace.

Nevice nespokojend s nadfizenym je Generace X a to 50%, Generace Y
a Baby Boomers maji shodné 33,3%. Podnik by se mél zaméfit na to, aby se vSemi
zaméstnanci hovofil na stejné urovni a vyslechl jejich pfani a prosby, které mohou
sméfovat k jejich veétSi spokojenosti a stabilit¢ v zaméstnani. Ne vzdy se totiz

nespokojenost v zaméstnani tyka finan¢nich prostredkd.

Doporuéeni €. 2

Nejjednodussi zptisob, jak zjistit, s ¢im jsou zaméstnanci ve firmé nespokojeni,
je zavedeni pravidelnych hodnoceni zaméstnanct.
Takto pravidelnd hodnoceni zaméstnancii by méla probihat alesponn 2 x roc¢né.

Hodnoceni by mélo obsahovat vyjadieni pracovnika i1 vyjadieni zaméstnavatele.
1. Vyjadieni pracovnika by mélo byt hodnoceno v oblastech: napln prace, pracovni

nastroje, pracovni prostfedi, vzdélani ve spolecnosti, dostupnost informaci v podniku,

spoluprace s nadiizenym, spoluprace s ostatnimi organizacnimi jednotkami a jiné — tedy
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oteviend odpoveéd’ k ¢emukoliv. Pracovnik by mél kazdou oblast ohodnotit od 1 az 5,
z toho 1 je nejvice spokojen a 5 je nejvice nespokojen. Dale by se m¢l ke kazdé oblasti

vyjadfit slovng.

2. Vyjadreni zaméstnavatele by mélo byt hodnoceno smérem k pracovnikovi
v oblastech: plnéni funkéni povinnosti, ochota ucit se novym vécem, komunikace,
zaClenéni do kolektivu, flexibilita, spoluprace s pfimym nadfizenym, piipominky
zam¢stnavatele a jiné. Zaméstnavatel by mél, stejné jako pracovnik, kazdou z oblasti
oznacit kiizkem, dle toho, jak je se svym pracovnikem ve zminénych oblastech
spokojen, a to od 1 az 5, ztoho 1 je nejvice spokojen a 5 je nejméné spokojen + ke
kazdé oblasti napsat slovni vyjadteni.

V hodnoceni by nemélo chybét nastaveni cili na dalS$i obdobi, a to zpohledu
pracovnika i nadfizeného. V neposledni fadé by tam nemél chybét piehled finan¢niho

’ ’ 4
ohodnoceni pracovnika.’

O tom, co zaméstnanciim chybi v jejich zaméstnani, byla 1 oteviena otazka ¢. 16, kde
respondenti psali mimo nespokojenosti se mzdou a benefity, coz bylo nejvétsi %
nespokojenosti, i 0 nespokojenosti s komunikaci jejich nadfizeného. Chybéla jim hlavné

zpétnd vazba, uznani za odvedenou praci a volny cas.

Doporuceni €. 3

vvvvv

motivace je projev uznani za odvedenou praci a pracovni tkol, ktery ma smysl. Podnik
by mél dbat na to, aby svym pracovniklim projevoval dostate¢né uznani za praci, kterou
pro firmu odvadi. Projevené uznani by se nemélo tykat jen velkych projektt, ale
1 jednotlivych malic¢kosti, ze kterych se vysledna prace sklada. Se svymi pracovniky by
mél jednat s respektem a v pratelském duchu. Jestlize bude mit pracovnik pocit, Ze ma
prace, kterou pro firmu odvadi smysl, bude se k zadanym ukolim stavét pozitivné
a vysledek bude mit ur¢enou kvalitu. Pracovnici, tak budou k firmé vice loajalni

r~r

a podnik tim sniZi riziko jejich fluktuaci.

4 r v o wmr v
™ Hodnoceni zam&stnanci priloha &. 4
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Doporuéeni ¢. 4

Zaméstnanci vybraného podniku travi na stavbach po celé CR a SR 90% své pracovni
napln¢ a mnohdy své rodiny vidi 4 dny v mésici, proto by si m¢l podnik hlidat, aby
poskytoval pracovnikiim adekvétni odpocinkovy ¢as. Zde se mé doporuceni zamétuje
na to, aby si podnik vytvofil jednoduchou tabulku, kde uvidi vytizenost kazdého
z pracovniki.

Piiklad: Na jedné stavbé jsou dva pracovnici, kteti se stidaji. Stavba trva 1 mésic.
Podnik by mél dbat na to, aby méli pracovnici dostatecny ¢as na pfedani prace a oba se
ucastnili kontrolnich dnt. V uvedeném ptikladu je kontrolni den ve stfedu. V pfipade,
ze ma prvni pracovnik v prvnim tydnu volné dny pondé€li a utery, druhy pracovnik musi
byt na stavbé. Ve stfedu jsou na stavbé oba pracovnici a UcCastni se kontrolniho dne.
Béhem stiedy, ¢tvrtku a patku jsou na stavbé oba pracovnici a vzdjemné si vypomahaji.
V sobotu a v ned€li mé volno pracovnik 2 a pracovnik 1 je na stavbé. Model uvadi, ze
pracovnik pracuje 10 dni a 4 dni ma volno. Po kazdé dokoncené stavbé by mél kazdy

z pracovnikll dostat min 10 dni ndhradniho volna na regeneraci.

Tabulka 62: ¢asovy plan (Zdroj: Microsoft Excel-EmployeeTimeCard)

Pracovnik 1
Leden 1.tyden Presas 2.tyden Pres¢as 3.tyden Prescasy 4.tyden Prescas 5.tyden
Pondéli 0,00 8,00 3,00 0,00 8,00 4,00 0,00
Uter)’l 0,00 8,00 5,00 0,00 8,00 5,00 0,00
Stfeda 8,00 4,00 8,00 5,00 8,00 3,00 8,00 4,00 8,00 4,00
Ctvrtek 8,00 4,00 8,00 5,00 8,00 3,00 8,00 3,00 8,00 2,00
Patek 8,00 5,00 8,00 8,00 5,00 8,00 8,00 2,00
Sobota 8,00 4,00 0,00 8,00 5,00 0,00 8,00 2,00
Nedéle 8,00 3,00 0,00 8,00 5,00 0,00 8,00 2,00
Celkem 40,00 20,00 40,00 18,00 40,00 21,00 40,00 16,00 40,00 12,00

Leden - pracovni 200,00 Leden- prescasy 87,00

doba ! !

Pracovnik 2
leden  1.tyden  PresCas 2.tyden Prescasy 3.tyden PresCas 4.tyden PresCas s5.tyden  Prescas
Pondéli 8,00 4,00 0,00 8,00 3,00 0,00 8,00 2,00
Utery 8,00 3,00 0,00 8,00 5,00 0,00 8,00 3,00
Streda 8,00 4,00 8,00 8,00 5,00 8,00 8,00 2,00
Ctvrtek 8,00 4,00 8,00 5,00 8,00 5,00 8,00 2,00 8,00 2,00
Patek 8,00 5,00 8,00 3,00 8,00 3,00 8,00 3,00 8,00 3,00
Sobota 0,00 8,00 5,00 0,00 8,00 6,00 0,00
Nedéle 0,00 8,00 5,00 0,00 8,00 5,00 0,00
Celkem 40,00 20,00 40,00 18,00 40,00 21,00 40,00 16,00 40,00 12,00

Leden — pracovni G

doba 200,00 Leden - prescasy 87,00
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Potencionalni kandidati pfi hledani nové pracovni pozice dbaji hlavné na pozadavky:
adekvatni mzdové ohodnoceni, benefity, pfijemné pracovni prostiedi, dobry kolektiv
a zajimavou pracovni napln.

Nové pracovniky firma ziskd pouze v pfipadé, Ze bude konkurence schopna
v poskytnuti mzdového ohodnoceni. Velké plus podniku je, Ze nabizi druh prace, ktery
neni stereotypni. Kazda stavba je jind, ma jiny rozsah stavebnich praci
a 1 pozadavky investori: se liSi. Kancelafe firmy jsou v moderni skeletové
administrativni budové v centru mésta. Kolektiv firmy je pirevazné mlady, ambicidzni
a pratelsky. Pracovni pomlicky ma kazdy z pracovnikti plné funkéni a k dispozici i pro
soukromé uzivani.

Benefity, které respondenti pozadovali, nejsou nijak vyjimecné, pieji si hlavné Skoleni
a kurzy, aby prohlubovali své védomosti, ptispévek na stravovani, zdravotni dovolenou
a teambuildingové akce. Podnik 100% podporuje vSechny mozné Skoleni a kurzy
potiebné k vykonu prace, tembuildingové akce ma v priméru 3 x v roce. Zdravotni

dovolenou a stravenky podnik nenabizi.

Doporuceni €. 5

Protoze benefity jsou hodné diskutované téma a podnik se na tuto oblast pfili§
nezaméiuje, doporucuji systém tzv. benefitni banky.

Benefitni banka

Tento model by mohl fungovat za ptedpokladu, Ze bude zaveden ve vSech 11ti firmach
Arch.design Group. Jakmile by se ostatni zaméstnanci ve skupiné dozvédeli, ze ma
jedna z firem jiny benefitni program nez oni, vyrazné by se narusila atmosféra uvnitf
jednotlivych podnikii. Pokud by tedy benefitni banka vznikla, musela by byt pro celou
skupinu.

Priklad modelu:

Kazdy ze zaméstnanci by za 1 odpracovany den nacerpal 50 benefit bodu.
Za predpokladu 20 odpracovanych dni v mésici by mél zaméstnanec 1000 téchto bodd,
za rok by to ¢inilo 12000 benefit bodd.

Tyto nacerpané benefit body by kazdy ze zaméstnancti pouzil na benefity z nabizené¢ho
seznamu Arch.design Group.

Seznam benefitli by byl Siroky a zasahoval by do vSech moZnych odvétvi.
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Napt. vzdélavani, sport, kultura, kosmetika, dovolena, optika, pojisténi, obleceni, atd.

Ptiklad modelu v nasledujici tabulce.

Tabulka 63: Seznam benefitd

Seznam benefitu/rok/12000 bb

Benefity benefit body Vybér moje benefit body
kurz AJ/hod 300 24 x -7200
kurz NJ/hod 300 -
tenisovy kurt/hod 200 -
squashovy kurt/hod 200 2 X -400
badmintonovy kurt/hod 200 -
posilovna/l vstup 60 24 x -1440
divadlo/1 predstaveni 400 I x -400
kino/1 film 120 2 X -240
kadefnice/stiih 200 3x -600
kadetnice/barva 300 -
Kosmetika 300 1 x -300
Masaz 300 1 x -300
ptispévek na dovolenou 12000 -
Bryle 5000 -
penzijni pojisténi 500 -
Zivotni pojisténi 500 -
Orsay 1000 -
Reserved 1000 -
Peek&Cloppenburg 1000 -
Stravenka na jidlo 50 -
Lékéarna 500 -
Zistatek 1120

Seznam moZnych benefitl by se odvijel od toho, kde by se povéfenému pracovnikovi
podafilo uzavfit smlouvy s institucemi. V pfipad€, Ze by pracovnik nevyuZil vSechny
nacerpané benefit body tak, jak je uvedeno v ptikladu, byly by bud’ pievedeny do
dalsiho roku, nebo by si pracovnik zazadal o proplaceni. Proplaceni benefit bodi by
vSak bylo zdanéno, dle § 6 odst. 12 zédkona ¢. 586/1992 Sb., o danich z pfijmu. 1 benefit

bod = 1 K¢ pred zdanénim.

Doporuéeni €. 6

Vyse mzdy neni jedinou prioritou pii vybérovych fizenich, ale hraje velkou roli pfi
rozhodovéni, zda uchaze¢ ve firmé nastoupi, nebo pfijme praci u konkurence. Podnik by
mél volnit adekvatni vys$i mzdy vhledem k praxi uchazece, v€ku a odpovédnosti, ktera

plyne k vykonu prace. Inspiraci pro podnik muize byt vysledek dotaznikového Setteni.
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Pozadovana vyse mzdy se dle generaci lisi. Generace Y zvolila za adekvatni vysi mzdy
26.000 — 30.000,- K¢ + 20.000,- K¢ provize. Generace X pozaduje vysi své mzdy od
36.000 do 51.000,- K¢. Generace Baby Boomers pokladéa za ideélni vysi mzdy mezi
36.000 — 40.000,- K¢. Nastupni plat by mél byt vzdy na nizsi hranici s moznosti rtstu
po zkusebni dobé. Pro Generaci Y je to tedy 26.000,- K¢ + provize ze zisku za

dokoncenou stavbu. Pro Generaci X a Baby Boomers je to 36.000,- K¢/mésicéné.

Doporuceni ¢. 7

Respondenti preferuji pracovni pomér s plnym pracovnim tvazkem na dobu neurcitou,
je to celkem pochopitelné, kazdy ma rad jistoty. Podnik by mé¢l tedy standardné nabizet
tento typ pracovniho poméru. Béhem zkuSebni doby ma podnik dostatecny prostor

vyhodnotit, zda je pracovnik schopny zvladat svoji pracovni ndpl.

Doporuceni €. 8

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, ze respondenti nejvice hledaji praci na portalu
jobs.cz, cilen€ na strankach spolecnosti a na socidlnich sitich. Velké procento da také na
doporuceni od znamého, proto by méla firma dbat na Siteni svého dobrého jména.
Mimo doporuceni v naborové kapitole 10, bych firmé doporucila i ti¢ast na veletrhu
pracovnich piilezitosti v Brné.

Tabulka 64: Veletrh pracovnich pfilezitosti

Veletrh pracovnich piilezitosti Finanéni naro¢nost | Casova naro¢nost
Vystavovatelské koje 30.000,- K¢ -
Préce asistentky 2.640,- K& 8 hodin
Prace marketingového odd¢leni 800,- K¢ 2 hodiny
Prace obchodniho feditele 4.000,- K¢ 8 hodin
Celkem 37.440,- K¢ 18 hodin

Dale bych doporucila inzerci v novinach napf. Annonce. Podnik by mohl pouZit jiz

zpracovany inzerat v obrazku.

Tabulka 65: Fotoinzerce v Annonce

Annonce Finanéni naro¢nost | Casova naroénost
Fotoinzerce 70 x 50mm 720.,- K¢ -
Prace asistentky 330,- K¢ 1 hodina
Celkem 1050,- K¢ 1 hodina
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Z pruzkumu vyplynulo, Ze spolecnost Relycon své dobré jméno Sifi v pozitivnim slova
smyslu, protoze ji respondenti oznacili jako nejvice seridézni firmu z mozného vybéru
vSech. Ze vSech oslovenych by pro spole¢nost chtélo pracovat 20,7%. Toto procento
muze mit co doinéni s tim, ze je firma na prvni pohled mala a neni zde viditelna
moznost karierniho ristu. Firma tu skuteCnost, Ze patfi mezi malé, az stiedni firmy
povazuje za vyhodu. Mluvi o sobé jako o rodinné firmé s pevnym zazemim, kde ma
kazdy s kazdym kamaradsky vztah. V pracovnim procesu nechava svym zaméstnancim
volnost a zasahuje az v krizovych situacich nebo na pozadani zaméstnance. Pracovnici
fesi vSechny pracovni procesy od A do Z, nezamétuji se tedy pouze na jedno odvétvi,
napt. VZT, RTCH, ZTI, stavebni ¢ast apod. D4 se fici, ze po urcité dob¢ jsou odbornici
na vSechny stavaiské profese. Ddle zaméstnanci denné¢ komunikuji se subdodavateli

a investory naptimo, prohlubuji tak komunikaéni schopnosti.

Doporucéeni €. 9

Podniku bych v neposledni fad¢ doporucila, aby vice zainvestoval do své brandové
propagace, za neznamou firmu jej oznacilo celych 48,6%, coz je velké procento lidi.

S propagaci znacky firmy jako zaméstnavatele by mél podnik zacit uz na vysokych
a stfednich Skolach stavebnich. V prvni fad¢ by napf. obchodni feditel firmy mohl
zkontaktovat stavebni Skoly a nabidnout ucast na prednaskach. Studentim by pfednasel
z praktického hlediska. Dale by podnik mohl zaméstnévat stazisty a tak se dostat do
povédomi potenciondlnich kandidatd. Propagace by mohla vypadat nasledovné:

Na vyvésku o pracovnich prilezitostech by byl umistény inzerat stim, ze mimo
finan¢niho ohodnoceni nabizi firma 1 komplexni zauceni a proniknuti do praxe. StaZista
by se podilel na rozpoctech, kterymi se firma uchazi redlné o stavbu, naucil by se
komunikovat se subdodavateli a investory. Firma by stazistovi poskytla veskeré
pracovni vybaveni. 1 x tydne by se jel podivat na pravé probihajici stavbu, kde by mél
moznost nahlédnout, jak ve skutecnosti probihaji vSechny staveni prace na Zivo. Takovy
staZista je piinosem 1 pro podnik, protoZe si vychova budouciho pracovnika, ktery po
ukonceni studia bude pfipraven ihned zacit naplno pracovat. Spokojeny staZista Sifi
vSechny poznatky mezi své spoluzéky a otviré tak firmeé moznost, Ze se na stdz nebo na

vybérové fizeni prihlasi dalsi kandidat.
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Dale firmé chybi tisténa propagace ve stavebnich ¢asopisech, Skolnich ¢asopisech atd.
Takovéto odborné Casopisy nabizi sekci o nds, nebo slovo feditele. Firma by se tak
mohla vetejné propagovat a oslovit dalsi okruh potencionalnich kandidat. Firma by se
mohla v ramci skupiny ADGroup propagovat i na stavebnim veletrhu, kde dosud
nefiguruje. Propagaci brandu firmy nabizi i socialni sit' Facebook, kde lze vyuzit
kampan, ktera bude $itfit znacku mezi vybranou skupinou lidi a dostat tak stavebni
spolecnost Relycon vice do povédomi ¢eského trhu.

Druhti propagace je spousta, jednim znich muze byt i podprahova reklama, napf.

reklama na Billboardech, plachtich povéSenych na ploté nebo polepy na firemni

automobily.

Tabulka 66: Reklama na Billboardu

Reklama na Billboardu/mésic Finanéni naro¢nost | Casova naro¢nost
Prondjem plochy 8.000,- K¢ -
Prace asistentky 660,- K¢ 2 hodiny
Prace grafika 1000,- K¢ 2 hodiny
Vylep + ploSina 2.000,- K¢ -
Celkem 11.660,- K¢ 4 hodiny

Tabulka 67: Reklama na ploté

Reklama na ploté/mésic Finanéni naro¢nost | Casova naro¢nost
Prondjem plochy 2.000,- K¢ -
Préce asistentky 330,- K¢ 1 hodina
Prace grafika 500,- K¢ 1 hodina
Vyroba plachty 1 x 2 m 700,- K¢ -
Celkem 3.530,- K¢ 2 hodiny

Tabulka 68: Polep na firemni vozy

Polepy na firemni vozy Finanéni naro¢nost | Casova naro¢nost
Prace asistentky 330,- K¢ 1 hodina
Préce grafika 500,- K¢ 1 hodina
Vyroba polepu 7 x 2.100,- K¢ -
Aplikace polepu 7 x 700,- K¢ -
Celkem 3.630,- K¢ 2 hodiny
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ZAVER

Jak jsem uvedla v ivodu, vybérova fizeni zaméstnancii jsou nedilnou soucasti kazdého
podniku. Kvalifikovani lidé s vhodnymi znalostmi, praxi a odpovidajici motivaci
jsoupro podnik jednim znejdilezitéjSich prostfedki, jak dosdhnou svych
podnikatelskych cilli. Pro malé a stfedni firmy, mezi které patii i vybrany podnik
spolecnost Relycon, je proces vybéru a ziskavani pracovnikl velmi dilezity. Ptijeti
nevhodného pracovnika znamend pro mensi spole¢nost mnohem vétsi financni ztraty
nez pro podniky s vétsim poctem zaméstnancli. V menSim podniku musime brat na
zietel nejen to, aby pracovnik zvladal svoji praci, ale také aby byli pracovnici vzajemné

zastupitelni, flexibilni, méli schopnost se neustdle rozvijet, pfizplisobovat se novym

ukoliim a pracovnim podminkam.

Cilem této diplomové prace bylo nalezeni vhodnych metod pro vybér zaméstnanct
ve vybrané firm¢ a déale na zdkladé dotaznikového Setteni zjistit specificka ocekavani
potenciondlnich uchazecli o novém zaméstnani. Vytvotit doporuceni na zékladé téchto
poznatkll z prizkumu pro vybrany podnik, jako nastroj slouzici ke zkvalitnéni procesu

pfi hledani novych kandidati.

Diplomovou praci jsem rozdélila do tfi hlavnich kapitol. V prvni popisuji teoretické
pojmy, proces vybéru a ziskavani pracovnikii, ddle mozné metody pro ziskavani novych
pracovnikt. V druhé kapitole popisuji soucasny stav spolecnosti Relycon jako
vybrané¢ho podniku. V posledni, tfeti, kapitole uvadim moZnou nédborovou kampan pro
podnik a zhodnocuji jeji vysledky, dale na zakladé dotaznikového Setfeni zkoumam
pozadavky potenciondlnich kandidati o zaméstnani a doporucuji tyto vysledky

vybranému podniku Relycon.

Zavérem bych chtéla uvést, Ze si zcela uvédomuji, ze ma doporuceni pro podnik nejsou
jedind mozna. Nicméné tato doporuceni pokladdm za vychozi bod, ktery povede ke
zkvalitnéni a upevnéni celého postupu vybéru pracovnikli ve spolenosti Relycon.

Vzhledem ktomu, Ze 1/3 tvazku ve spoleCnosti pracuji, se svolenim teditele
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spole¢nosti bych rada vyse uvedend doporuceni v podniku ve spolupraci s personalnim

oddélenim realizovala.
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Pfiloha ¢&. 1:

Organizacni a funk¢ni schéma spole¢nosti Relycon

Organizaéni a funkéni schéma spoleénosti RELYCON, s.r.o.

123 e
‘Stfedisko jednatele spolecnosti o 5 o
: | Stredisko m‘ml“ckﬁ)ﬂ
; vedeni sp
Obchodni divize Realizalni divize

|
[z

[




Ptiloha €. 2: Vzor ozndmeni o vybérovém fizeni

ManaZer zakézek/Pfiprava zakézek — Relycon, s.r.o.

ManazZer zakazek/PFiprava zakazek

Relycon, s.1.0.
"} chorova 3178/23. Brno — Zaboviesky (http://www.mapy.cz/?

=Sochorova%203178%2F23%2C%20Bmo0%20-%20%C5%BDabov%C5%9%esk

Niplii prace:

- tizeni viech procesi na stavbé na izemi CR a SR,
- spolupréce pfi pfipravé a sestavoviani nabidek,

- sestavovani vybéru subdodavatela,

- spokojenost zékazniki ve viech fazich stavby,

- fizeni ekonomiky staveb,

- feSeni pfipadnych reklamaci na realizovanych zakazkach.
Nabizime:

- nadstandardni platové ohodnoceni,

- zaméstnanecké benefity, auto, telefon, notebook,
- piijemné pracovni prostiedi a kolektiv,

- kromé stilého platu i odmény ze zisku zakazek,

- tyden dovolené navic.
Kvalifikaé¢ni pfedpoklady:

- min. S§ stavebni vzd&lani,

- znalost MS Office, rozpoctovych programii, AutoCAD,
- komunikaéni dovednosti, vyjednévaci schopnosti,

- znalost AJ, NJ vyhodou,

- fidici schopnosti,

- odolnost profi stresu, proaktivita pfi feSeni problém,

- loajalita, vysoka casova flexibilita, samostatnost, - fidiésky prikaz skupiny B - aktivni fidic.

Informace o pozici

http://iwww.jobs.cz/rpd/1202500513/?rps=233
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ManaZer zakazek/Pfiprava zakazek — Relycon, s.r.o.

Relycon, s.r.o.
Sochorova 3178/23, Brno — Zaboviesky (hitp:/www.mapy.cz/?
= rova%203178%2F23%2C%20Brno%20-%20%C5%BDabov%C5%99esk;
Pozadované vzdélani: Stiedoskolské nebo odborné vyuceni s maturitou
Pozadované jazyky: Angli¢tina (Stfedné pokrodila) nebo Néméina (Stfedné pokroéild)
Benefity: Auto i pro soukromé ticely, Mobilni telefon, Notebook, Flexibilni zacatek/konec pracovni
doby, Dovolena 5 tydnt, Firemni akce
Zatazeno: Stavebnictvi a reality, Project Manager, Piipravar
Typ pracovniho poméru: Prace na plny tivazek

Typ smluvniho vztahu: pracovni smlouva, préce na Zivnostensky list/ICO



Ptiloha ¢&. 3: Dotaznik

VYBER ZAMESTNANCU VE VYBRANEM PODNIKU

VYBER ZAMESTNANCU VE VYBRANEM PODNIKU

Dotaznik tykajici se VYBERU ZAMESTNANCU VE VYBRANEM PODNIKU je zcela anonymni a
slouzi pouze pro studijni u&ely ke zpracovani DIPLOMOVE PRACE.
Velice Vam dékuji za vyplnéni mého dotazniku, které Vam nezabere vice nez 10 minut.

*Povinné pole

1. 1. Jakého jste pohlavi ? *
Oznacte jen jednu elipsu.

2. 2. Jaky je Vas vék ? *
Oznacte jen jednu elipsu.
() 18-19
() 20-34
() 35-49
() 50avice

3. 3. Nové pracovni misto jste naposledy hledal/a proto ze.... *
Zaskrtnéte vsechny platné moZnosti.
[] iste bylfa nezamastnany/a
D jste se stéhoval/a jste se do jiného mésta
D jste zvidavy/a a chtél/a jste zjistit, co momentalné trh nabizi
D jste byl/a nespokojeny v soutasném zaméstnani
[ ] iste byl/a absolvent

(] Jing:

V pripadé Ze jste na otazku €. 3 odpovédél/a, ze jste byl/a
nespokojeny v sou¢asném zaméstnani, odpovézte prosim na
otazku €. 4.

4. 4. Nové pracovni misto jste naposledy hledal/a proto Ze jste byl nespokojeny...
Oznacte jen jednu elipsu na kaZzdém radku,

s kolektivem
s nadfizenym

Zcela ; Primeérmeé , Zcela
spokojen SHRokel spokojen heepalseln nespokojen
T
iy O O O O O
s népini préce OO O OO
s pracovnim
& o o O O O O
o O (@) ) )
) @) (@) @)

https://docs.google.com/forms/d/1xZysF XNiJg9AWgciDr103SaCgG4F12tK14i0lmvLHm 8/edit
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VYBER ZAMESTNANCU VE VYBRANEM PODNIKU

5. 5. Kdy naposledy jste hledal/a nové pracovni misto? *
Oznacte jen jednu elipsu.

() 0-6mésict
() 6-12 mésict
() 1-3roky
() 3-5let
() délejak 5 let

() nikdy jsem zaméstnani hledat nemusel/a

6. 6. Co je pro vas nejdulezitéjsi pfi hledani zaméstnani? *
Oznacte jen jednu elipsu na kazdém radku.

povést (popularita) firmy' ( 77
mzdové ohodnocent
béneﬁty
pracovni'nabi'ﬁ
pracovni prostredi
dobry kolektiv
~ moznost profesniho rastu
dojezdova vzdalenost na
__pracovisté
Casova flexibilita

000000000
000000000
000000000
000000000
000000000

7. 7. Jaka vy5e mzdového ohodnoceni je pro vas zajimava? *
Oznacte jen jednu elipsu.

fixni mzda 15.000,- K& — 20.000,- K& + provize az 30.000,- K&
fixni mzda 21.000,- K& — 25.000,- K& + provize az 25.000,- K&
fixni mzda 26.000,- K& — 30.000,- K& + provize az 20.000,- K&
fixni mzda 31.000,- K& — 35.000,- K& + provize aZ 15.000,- K¢
fixni mzda 36.000,- K& — 40.000,- K&

fixni mzda 41.000,- K& — 45.000,- K&

fixni mzda 46.000,- K& — 50.000,- K&

fixni mzda 51.000,- K¢ a vice

00000000

8. 8. Jaky pracovni pomér preferujete? *
Oznadte jen jednu elipsu.

piny pracovni Gvazek s pracovni smlouvou na dobu uréitou

piny pracovni Gvazek s pracovni smlouvou na dobu neuréitou
zkraceny pracovni Uvazek s pracovni smlouvou na dobu urgitou
zkraceny pracovni GUvazek s pracovni smlouvou na dobu neuréitou

dohoda o provedeni prace

000000

prace na Zivnostensky list

https://docs.google.com/forms/d/1xZysF XNiJg9AW gciDr103SaCgG4F| 2tK 14i0ImvLHm 8/edit



VYBER ZAMESTNANCU VE VYBRANEM PODNIKU

9. 9. Kolik hodin tydné jste ochoten pracovat? *
Oznaéte jen jednu elipsu.

(") méné nez 40 hodin
() 40 hodin

() 48hodin

() 52hodin

() 56 hodin

(") 60 hodin a vice

10. 10. Jakou vahu prikladate jednotlivym benefitim pFi hledani zaméstnani? *

Oznaéte jen jednu elipsu na kazdém Fadku.

Zcela Primémé

Dulezité

dilezité dilezité

sluzebni automobil pro

_soukrome uzivani
sluzebni telefon pro
soukromé uzivani
sluzebni NTB pro soukromé
uzivani
piné hrazené lekce
anglictiny v sidle firmy
vzdélavani (pravidelna
Skoleni, kurzy)
teambuilding
piispévek na zdravi

_ (fitness, wellness)

pfispévek na letni/zimni
dovolenou
prispévek na penzijni/
Zivotni pojistani
prispévek na stravu formou
stravenek
piisp&vek na oble&eni
firemni Skolka
zdravotni dovolena (sick
days)

0000/00/00000/00
0000000000000
0000000000000

11. 11. Jaky zdroj nejcastéji vyuZivate pfi hledani zaméstnani? *
Zaskrtnéte véechny platné moZnosti,

doporuéeni od znamého/znamé

veletrh pracovnich pfileZitosti

inzerce v tisku, médiich

cilené na strankach konkrétni spoleénosti
pres personalni agentury

na pracovnich portalech jobs.cz, prace.cz atd.

na socialnich sitich (Facebook, Linkedin)

DOoooodod

Jiné:

https://docs.google.com/forms/d/1xZysF XNiJgdAWgciDr103SaCgG4F | 2tK14i0lmvLHm 8ledit

Nedulezité

Zcela

nedilezité

00O 000800000
000000000000

0
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VYBER ZAMESTNANCU VE VYBRANEM PODNIKU
12. 12, Jakou roli pro Vas hraje povést/popularita firmy *
Oznacte jen jednu elipsu.
Q soustfedite se na jiné aspekty
() piikladate tomu jistou vahu, ale neni to pro vés priorita

() jepro vas dulezité, aby byla firma spoletensky uznavana a seriézni

13. 13. Jak byste ohodnotili povést/seriéznost jednotlivych firem v oboru stavebnictvi? *
Oznacdte jen jednu elipsu na kaZdém fadku.

Zcela PO Priméme s Zcela
seridzni Sz seriozni Nagenozal neseriozni
Bogl&Krys! o O ) D
Imos Bmo a.s. C ) (D) @)
KALAB - stavebni fi !
spolsro o O - o O
Melrostay O O O O O
Relycon, .o O O O OO
Skanska OO OO
Stavebni firma KOMFORT

14. 14. Na co byste se nejvice soustfedil/a pfed vybérovym fizenim? *
Oznacte jen jednu elipsu.

() nastudovalla bych si, &im se firma zabyva
() nastudovalla bych si nejsast&jsi otazky, které se u vyb&rovych fizeni vyskytuji

(") nastudovalla bych si obsah inzerétu a pfipravil/a bych se na pfipadné otazky z ngj
vyplyvajicich
() nanic zvlastniho, soustfedil/a bych se na pfirozens chovani a improvizaci

15. 15. Pokud by spolecnost Relycon vypisovala vybérové fizeni, prihlasili byste se? *
Oznacte jen jednu elipsu.

() ano
Q ne

() spoleénost neznam

16. 16. Ceho se Vam ve vasem zaméstnavani nedostava a povazujete to za dulezité? *

Pouziva technologii

E Google Forms

https://docs.google.com/forms/d/1xZysF XNiJg9AWgciDr103SaCgG4F|12tK14i0lmvLHm8/edit
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Ptiloha ¢. 4: Hodnoceni zamé&stnanct R E LYCO hl

Jméno a piijmeni pracovnika: XXxXXx yyyyy
Funkce: Projektova ptiprava/manazer zakazky
Hodnotitel: feditel spolecnosti XXxxxx yyyyy

Datum:

1) Vyhodnoceni zavéra z piedchoziho hodnoceni:

2) Vyjadreni pracovnika (prosim oznacte kiizkem znamku, kterou oblast byste

ohodnotili a stru¢né popiste ohodnoceni):

Oblast hodnoceni 112]3|4]|5 | Strucne vyjadieni

k ohodnoceni

Napln prace

Pracovni nastroje (hardware, software,

vozovy park...)

Pracovni prostredi

Vzdélavani ve spole¢nosti

Dostupnost informaci

Spoluprace s pfimym nadiizenym

Spoluprace s ostatnimi organizacnimi

jednotkami

Priprava zakazky

Manazer zakazek

Obchodni stredisko

Stredisko IT

Personalni stiedisko

Asistentka

Jiné - muzete ohodnotit, pokud se chcete

vyjadfit k né¢emu dal§imu

Pozn.: ohodnotte jako znamkou ve Skole (1 spokojen..... 5 nespokojen).




3) Vyjadreni zaméstnavatele (prosim oznacte kiizkem znamku, kterou oblast byste

ohodnotili a stru¢né popiste ohodnoceni):

Oblast hodnoceni

Strucné

vyjadreni

k ohodnoceni

PInéni funkénich povinnosti

Ochota ucit se novym vécem

Komunikace, zaclenéni do kolektivu

Flexibilita

Spoluprace s pfimym nadiizenym

Pfipominky zaméstnavatele

Jiné - muzete ohodnotit, pokud se chcete

vyjadrtit k nééemu dalsimu

4) Nastaveni cild na rok 2017:
Navrh pracovnika:
Navrh nadfizeného:

5) Zavér:

Piehled finan¢niho ohodnoceni

Fix

Flexi

Mzda

Odmény +
HV

Rocéni

mzda bez

odmeén

Roéni

mzda s

odmeénami

Meésicni
mzda

s odménami

K¢

K¢

Névrh na zmény:

Hodnoceni probéhlo dne:

Pracovnik:

Hodnotitel:




