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Uvod

Soucasné podnikatelské prostiedi, ale také situace na trhu prace se vyznacuji znaénymi
zménami, moznostmi, ptilezitostmi ¢i vyzvami nejen pro samotné korporace (firmy, instituce,
organizace, podniky, ufady, spolecnosti), nybrz i pro jedince. Toto, a¢ moderni, ale
proménlivé prostfedi je tak ovlivilovano riiznymi faktory pocinaje faktory ekonomickymi,
ptes faktory socialni, environmentalni, demografické, kulturni, politické, legislativni a konce
faktory technickymi a technologickymi. Rozvoj modernich informacénich, komunikaénich,
digitalnich a online technologii umoznuje, usnadiiuje a zefektiviiuje praci v kazdém odvétvi,
oboru ¢i ¢innostech. Oblast zamétend na fizeni lidskych zdroji a lidského kapitalu tomu neni
vyjimkou. V ramci Gspory ¢asu nebo nakladi mohou byt rizné klasické a tradi¢ni personalni
¢innosti, metody, procesy C¢i nastroje dopliiovany ¢i zcela nahrazovany nejmodernéjSimi
technologiemi. Typickym piikladem tak mimo jiné muze byt napiiklad proces planovani,
ziskavani, vybeéru, pfijimani a adaptace lidskych zdroju do jakékoliv dnesni korporace.

Mnohé dnesni korporace (firmy, instituce, organizace, podniky, ufady, spolecnosti) jsou
predstavovany nasledujicimi skute¢nostmi: (1) lze uvazovat o dvou pohlavich zaméstnanci,
(2) Ize vnimat Ctyii typy zaméstnanct dle klasické typologie temperamentu, (3) mize vedle
sebe pracovat pét generaci zaméstnancl, (4) zameéstnanci pracujici vedle sebe mohou
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pochazet ze sedmi rtznych kontinentd. Tyto rozli¢né skuteCnosti je zapotiebi vnimat
a pracovat s nimi v oblasti fizeni lidskych zdroju.

Cilem pfispévku je zjistit aktudlni uroven vyuzivani tradicnich metod a nastroji naboru
zamé&stnancu (offline recruitment) v komparaci se zaméfenim se na E-recruitment (online
recruitment). Tato uroven bude hodnocena zaméstnanci generace Baby Boomers, Generace X,
Generace Y a Generace Z u vybranych poskytovatelil zdravotnich sluzeb v Ceské republice.
Termin recruitment je vramci pfispévku vnimén v uz$im pojeti, jako proces aktivniho
osloventi, pfilakéani a nalezeni vhodného kandidata na obsazovanou pracovni pozici.

1 Teoreticka vychodiska souvisejici s procesem recruitmentu a sou¢asnymi generacemi
na trhu prace

Termin recruitment nemé jednotnou definici. Lze toto oznaceni vnimat v Sirokém 1 tzkém
kontextu. Naptiklad Kumari (2012) definuje recruitment proces jako osloveni, ptildkani
a nalezeni novych kandidatli ¢i potencidlnich zaméstnancii na volné pracovni misto nebo
pozici a jejich podnécovani k uplatnéni v organizaci. Dale uvadi, ze recruitment proces je
proces naboru spravnych kandidati na spravnou praci. Opatha (2016) tvrdi, ze recruitment
proces piedstavuje soubor aktivit, které organizace pouziva k tomu, aby ptildkala uchazece
0 zaméstnani, ktefi maji potfebné dovednost, znalosti, schopnosti a postoje. Vnima
recruitment jako proces vytvaieni skupiny kvalifikovanych zadatelti o volné pracovni misto
nebo pozici v organizaci. Ofori a Aryeetey (2011) chapou recruitment jako proces naboru,
ktery vede k tvorbé souboru kompetentnich jedinct, ktefi se uchézeji o zaméstnani v dané
organizaci. Zatimco Breaugh (2008) definuje proces naboru lidského kapitalu v jakékoliv
korporace, jako soubor aktivit, postupt, metod a cCinnosti, které maji pfimou vazbu na
charakteristiku, typ a pocet potencidlnich uchazecl, ktefi se na volnou pracovni pozici
ptihlasi, uspésn¢ splni veskeré ptredem definované podminky na konkrétni obsahované
pracovni misto a v nejlepSim piipad¢ také do korporace nastoupi a uspésné se v ni adaptuje.

1.1 Offline recruitment aneb tradi¢ni metody a nastroje naboru lidskych zdroji

Pti vzniku potfeby nového pracovniho mista ¢i nutnosti pfijmu zaméstnance na konkrétni
pracovni pozici uvazuje management korporace nejdiive o svych stavajicich zaméstnancich,
tedy o vnitinich zdrojich uchaze¢t. Nékdy se muze management snazit presvédcCit své
byvalé zaméstnance, aby se Kk nim vratili, nebo se snazi =ziskat doporuceni
od stavajicich zaméstnancti. Pokud nejsou odpovidajici uchazeCi na vnitinim trhu prace,
vyuzivaji se vné&jsi zdroje uchazecu, pficemz se potencidlni zaméstnanci mimo korporaci
oslovuji s vyuzitim rozmanitych tradi¢nich metod a nastroji naboru lidskych zdroja (offline
recruitment). Mezi tradi¢ni metody a nastroje — offline recruitment — naboru (nového)
personalu do korporace lze zafadit (Armstrong a Taylor 2015; Zottoli a Wanous 2000): (1)
personalni agentury a agentury zabyvajici se zprostfedkovanim prace a poskytujici informace
a konzultace v oblasti hledani zaméstnani, (2) doporuéeni od stavajicich nebo byvalych
zamé&stnanct, (3) ptfimé osloveni (head hunting), (4) inzerci v mistnich novinach, (5) inzerci
v odbornych ¢asopisech, (6) inzerci v celostatnich novinach, (7) spolupraci s urady prace, (8)
vzdé¢lavaci instituce rznych stupni €i (9) burzy prace a veletrhy pracovnich pfilezitosti.

1.2 Online recruitment aneb Internet recruitment, E-recruitment

Florea a Badea (2013) tvrdi, Ze prostfednictvim online recruitmentu mohou korporace
mIimo jiné umistit piispévek ¢i inzerat o volné pracovni pozici na své webové stranky nebo jej
prezentovat na nékterém internetovém pracovnim ¢&i kariérovém portalu. E-recruitment
umoznuje rychlé osloveni potencialniho segmentu uchazecti o danou pracovni pozici a diky
technologiim je stale popularnéjsi, nebot’ Internet nevykazuje zadné zemépisné hranice. Lee
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(2011) tika, ze E-recruitment byl pfijat jako jeden zuspé&Snych aplikaci elektronického
podnikéni (E-business) a predstavuje jeho podvyzkumnou oblast.

Mezi metody a nastroje online recruitmentu — naboru (nového) persondlu do korporace
Ize zatadit (Armstrong a Taylor 2015; Zottoli a Wanous 2000): (1) vlastni webové stranky
korporace (firmy, instituce, organizace, podniku, ufadu, spole¢nosti), (2) profesni a klasické
platformy socialnich médii a socialnich siti ¢i (3) pracovni portaly a pracovni Servery.
Acikgoz (2018) v souvislosti s profesnimi platformami socidlnich siti uvadi, ze tyto hraji
vyznamnou a dominantni roli pii oslovovani zejména pasivnich uchazecl o konkrétni
pracovni pozici vzhledem k obrovskému poctu jednotlivych profili.

Offline recruitment je obvykle zalozen na tisténé formé a dale je charakterizovan riznymi
druhy formulédii. Tento typ recruitmentu mize byt stale G¢inny ve vétSin€ primyslovych
odvétvi; avsak HR manazefi museji celit ménici se situaci na trhu prace a to nejen
v souvislosti s procesem transformace a digitalizace, ale také s nedostatkem kvalifikovaného
a motivovaného personalu. Naproti tomu online recruitment minimalizuje papirovou praci HR
manazeru, zrychluje a automatizuje kli¢ové aktivity celého recruitment procesu (Lee 2011).

1.3 Soucasné generace na trhu prace nejen v kontextu poskytovateli zdravotnich sluzeb

Sou¢asny trh prace nejen u poskytovatelil zdravotnich sluzeb v Ceské republice je zastoupen
Ctyfmi generacemi zamé&stnanct, a to zaméstnanci: (1) generace Baby Boomers, (2) Generace
X, (3) Generace Y a (4) Generace Z. Piedstavitelé kazdé z generaci vyZzaduji jiny pfistup,
nebot’ nevyristali ve stejnych historickych a technologickych podminkach a nelze srovnavat
razné spolecnosti, zemé ¢i kontinenty. V tomto kontextu lze fici, ze v ¢eskych a slovenskych
podminkach existuje urcitd vyzkumna mezera v podobé vyzkumnych studii ¢i piispévka,
které by tuto problematiku zkoumaly a fesily. Pro potieby tohoto ¢lanku proto budou
charakterizovany jednotlivé generace dle obecnych informaci prezentujicich danou generaci.

1.3.1 Generace Baby Boomers

Generace Baby Boomers piedstavuje pop kulturni oznafeni pro americkou generaci.
Nauzemi tehdejsiho Ceskoslovenska se zkoumanim generaci, nejen na trhu prace,
sociologie v diivéjsim obdobi nezaobirala (Generacey.cz © 2011 — 2012). Generace Baby
Boomers tak pifedstavuje skupinu obyvatel narozenych po druhé svétové valce, nejcastéji
Vv rozpéti let 1946 az 1964 (Bolton a kolektiv 2013; Gardiner, Grace a King 2015; Wuest a
kolektiv 2008). Tato generace zila v relativné jiz bezpecné dobé a v obdobi ekonomické
prosperity (Generacey.cz © 2011 — 2012). Wiedmer (2015) dale poznamenava v souvislosti
strhem prace nejen v kontextu poskytovatell zdravotnich sluzeb, Ze je generace Baby
Boomers motivovana ziskem, prestizi, pracovnim postavenim, ale zaroven vykazuje silnou
pracovni moralku 1 etiku a ostychaji se vzdat odpovédnosti, kterou v pribéhu let ziskali. Lidé
generace Baby Boomers jsou optimisticti, nebali a neboji se utracet, a to zejména za produkty
¢i sluzby, které jim urcitym zplisobem usnadiuji Zivot. Predstavitelé generace Baby Boomers
nejsou v soucasné dobé jiz bohuzel vSichni ekonomicky aktivni (Generacey.cz © 2011 —
2012). Cochran, Stoll a Kinsiger (2006) v této souvislosti dale dopliuji skutenost, ze
predstavitelé generace Baby Boomers jsou obecné mnohem zdravéjsi nez generace, ktera jim
predchazi a hledaji Zivé a zabavné zazitky pii odchodu do dichodu.

1.3.2 Generace X (Gen Xers)

Generaci X jsou oznacovani ti, kteti vyrostli v zdpadni Evropé nebo ve Spojenych statech
americkych. Na uzemi byvalého Ceskoslovenska je tato generace Nazyvana terminem
Husakovy déti (Generacey.cz © 2011 — 2012). Pro tuto generaci osob je charakteristicky
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skepticky a pesimisticky pohled na svét, coz doklada stav svétové ekonomiky v sedmdesatych
letech, Studena valka ¢i zvySena rozvodovost (Generacey.cz © 2011 — 2012; Heaney 2007).
Generace X nejen v kontextu poskytovateli zdravotnich sluzeb piedstavuje skupinu obyvatel
narozenych v rozpéti let 1965 az 1980 (Bolton a kolektiv 2013; Fry © 2016; Gardiner, Grace
a King 2015; Wuest a kolektiv 2008). Z hlediska trhu prace je tato generace typickd mensi
mirou loajality vici zaméstnavateli a nemaji radi formality (Rowe 2008). Becton, Walker
a Jones-Farmer (2014) dale dopliuji, ze zaméstnanci Generace X jsou mén¢ ochotni pracovat
presCas nez predstavitelé generace Baby Boomers, kdyZ jsou o to nadfizenymi zaméstnanci
pozadani. V komparaci s generaci Baby Boomers dale vykazuji piedstavitelé Generace X
vétsiho podnikatelského ducha a odvahu (Howe a Strauss 2007).

1.3.3 Generace Y (Milenialové)

Jedna se o prvni generaci obyvatel, ktera vyrostla v obklopeni modernich informacnich,
komunikacnich a digitalnich technologii. Generace Y je také vniména jako prvni globalni
generace, kdy prostfednictvim Internetu dochazi k propojeni lidina celém svété. Lidé
Z Generace Y jsou si svymi vlastnostmi velmi podobni, i kdyz pochazeji z riznych ¢asti svéta.
Na tzemi byvalého Ceskoslovenska a dnesni Ceské republiky se uklidnila svétova politika
I ekonomika. Sametova revoluce pfinesla uréitou miru svobody a demokracii. Ekonomika
zazivala v devadesatych letech rozmach (Generacey.cz © 2011 — 2012). Klapilova Krbova
(2016) uvadi, Ze zaméstnanci Generace Y vyuzivaji Internet a platformy socialnich médii ke
komunikaci a maji zajem 0 nové technologie. Kdyz jim to charakter pracovni pozice dovoli,
aktivné vyuzivaji online nastroje, ve kterych spatiuji vyhody. Generace Y ptedstavuje skupinu
obyvatel narozenych v rozpéti let 1981 az 1997 (Bolton a kolektiv 2013; Wuest a kolektiv
2008; Yan 2003). Z hlediska trhu prace je tato generace vnimana jako optimisticka, vétici
Vv lepsi zittky a preferujici uréitou miru pracovni svobody (Cennamo a Gardner 2008;
Generacey.cz © 2011 — 2012). Becton, Walker a Jones-Farmer (2014) dale dopliuji, ze
zamé&stnanci Generace Y jsou méné ochotni pracovat piescas neZ predstavitelé generace Baby
Boomers, kdyZ jsou o to nadfizenymi zaméstnanci pozadani.

1.3.4 Generace Z (internetova generace)

Generace Z je také oznaCovana jako ticha generace, kvuli technologiim, které jsou dnes
aktualni, a ty ji davaji jméno tiché — iGenerace, generace tiché, pfisti generace (Cook 2015;
Gouws a Tarp 2016). Bassiouni a Hackley (2014); Bolton a kolektiv (2013) charakterizuji
Generaci Z nejen v kontextu poskytovatelti zdravotnich sluzeb jako mladé dospélé, ktefi se
narodili v rozpéti let 1998 az 2012. Zakladnim rysem této generace osob je neustala poticba
byt online, skypovat, chatovat ¢i checkovat videa na riznych platformach socidlnich médii.
Online komunita a komunikace je pro tuto generaci velmi dulezita. Vétsinu véci tyto osoby
délaji jinak neZ ostatni generace. Z hlediska trhu prace projevuji zaméstnanci této generace
své nazory, ale fidi se nazorem svych vrstevniki (Generacey.cz © 2011 —2012). V souvislosti
s online prostfedim Issa a Isaias (2016) tvrdi, ze osoby Generace Z jsou hlavnimi uzivateli
Internetu a vyuzivaji ho pro plnéni pracovnich ¢i studijnich potieb (odpovidani na e-maily)
anebo pro socializaci (platformy socialnich siti, napfiklad Facebook, Instagram, Twitter,
YouTube, LinkedIn adalsi). Becton, Walker a Jones-Farmer (2014) dale doplnuji, ze
zaméstnanci Generace Z jsou mén¢ ochotni pracovat pies€as nez predstavitelé generace Baby
Boomers, kdyz jsou o to nadiizenymi zaméstnanci pozadani. West (2014) vnima zaméstnance
Generace Znejen v kontextu poskytovatell zdravotnich sluzeb jako (1) velmi dobie
adaptabilni na technologie, (2) environmentalné smyslejici a (3) schopné rychle a efektivné
pracovat s riznymi druhy informaci.
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Nasledujici tabulka (Tabulka 1) shrnuje vlastnosti jednotlivych generaci 0sob v kontextu trhu
prace.

Tabulka 1: Vlastnosti jednotlivych generaci osob v kontextu trhu prace

Sledovana generace zaméstnanci Vlastnosti 0sob dané generace
Generace Baby Boomers Silna pracovni moralka, etické jednani, zodpovédnost
Generace X (Gen Xers) Mensi mira loajality a ochoty k praci prescas, maly sklon k formalitdm
Generace Y (Milenialové) Preference urcité miry pracovni svobody, mensi ochota k praci prescas
Generace Z (internetova generace) | Mensi ochota k praci pies€as, dobra a rychla adaptibilita na technologie

Zdroj: Vlastni zpracovani dle Becton, Walker a Jones-Farmer (2014); Cennamo a Gardner (2008); Generacey.cz
(© 2011 —2012); Rowe (2008); West (2014); Wiedmer (2015)

2 Cil, metodika a data

Cilem pfispévku je prostfednictvim kvantitativniho marketingového vyzkumu realizované¢ho
dotaznikovym Setfenim zjistit sou¢asnou uroven vyuzivani tradi¢nich metod a nastrojii naboru
zamé&stnancu (offline recruitment) v komparaci se zaméfenim se na E-recruitment (online
recruitment). Soucasna uroven vyuzivani recruitmentu je zkoumana u vzorku respondenti
z fad zaméstnanctu generace Baby Boomers, Generace X, Generace Y a Generace Z, ktefi jsou
zaméstnani u vybranych poskytovatelti zdravotnich sluzeb v Ceské republice.

Zakladni soubor ptedstavoval celkem 298 respondentt, kteti spliiovali stanovené segmentacni
charakteristiky, a ktefi byli zaméstnani u vybranych poskytovatelii zdravotnich sluzeb
v Ceské republice. Vybrani poskytovatelé zdravotnich sluzeb byli do vyzkumu vybrani na
zaklade jiz diive realizované vyzkumné spoluprace.

Teoretickd vychodiska souvisejici s naborem lidskych zdroji a soucasnymi generacemi na
trhu prace vychazeji ze studia a analyzy sekundéarnich infomacnich zdrojii. Zejména se tak
jednéd o védecké Casopisy, které jsou indexovany v databéazi Scopus a také v databazi Web
of Science ¢i dalsi sekundarni zdroje.

Primérni zdroje informaci jsou ziskany kvantitativnim vyzkumem, pficemz nékteré vysledky
Z tohoto Setfeni jsou prezentovany v tomto piispévku. Dotaznikové Setfeni bylo uskutecnéno v
prvnim Ctvrtleti roku 2018 prostfednictvim anonymniho strukturovaného dotazniku, ktery mél
papirovou podobu. Cilem dotazniku bylo mimo jiné zjistit, zda respondenti davaji prednost
tradicnim metoddm néboru nebo se vice orientuji na metody a nastroje online néaboru.
Respondenti byli zaméstnanci, ktefi jsou zaméstndni U vybranych poskytovatelti zdravotnich
sluzeb v Ceské republice a tito respondenti byli dale rozdéleni podle dvou segmenta¢nich
charakteristik. Prvni segmenta¢ni kritérium bylo zaméfeno na charakteristiku urcujici
jednotlivé generace na trhu prace, a to zamé&stnance generace (1) Baby Boomers, (2) Generace
X, (3) Generace Y, (4) Generace Z. Druhé segmentacni kritérium sledovalo délku pracovniho
poméru kazdého ze zaméstnancii u vybranych poskytovateli zdravotnich sluzeb v Ceské
republice. Jelikoz se jednalo o nové pfijaté zaméstnance do pracovniho poméru, byla tato
otazka sledovana v Casovém intervalu od nuly do maximalné Sesti mésicli. Tato vstupni
proménna byla nésledné relevantni pro zodpovézeni stanovené vyzkumné otazky, proto byla
definovana v tomto znéni. Samoziejmosti je, ze vyuzivany dotaznik dodrzoval a respektoval
veskeré aspekty etického charakteru. V ramci dotaznikového Setfeni byly vyuzity otazky
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oteviené, polooteviené, ale i uzaviené, které mapovaly zjiSténi souvisejici S vyzkumnym
problémem. Pro kvalitni a relevantni zjiSténi vyzkumnych dat a informaci byl uskute¢nén
v prosinci 2017 pretest dotazniku. Tohoto pifedbézného testovani dotazniku se zucastnilo pét
respondentll. Diky pretestu se podafila selekce otazek, které nebyly jasné formulovany
a dotaznik tak byl pifipraven pro svoji distribuci. S poc¢tem 298 respondentu se dale pracovalo
v ramci verifikace vyzkumné hypotézy a zodpovézeni vyzkumné otdzky. Testovani vyzkumné
hypotézy bylo provedeno prostfednictvim metody Pearsonova chi-kvadrat testu. Tento test je
zalozen na méfeni danych zavislosti, jehoz prostiednictvim se zjisti, zda existuje zavislost
mezi statistickymi znaky. Pokud je hodnota P niZsi nez zvolena Groven vyznamnosti (obvykle
0.05, tedy 5 %), je definovana nulova hypotéza zamitnuta. V ramci vyhodnoceni ziskanych
dat byly pouzity typické statistické programy, a to IBM SPSS Statistics 23 a také Microsoft
Excel 2013.

3 Vysledky a diskuze

Na zékladé teoretickych vychodisek, kterd jsou zaméfena na nabor lidskych zdrojt a souc¢asné
generace na trhu prace byla formulovana jedna vyzkumna hypotéza (H1) a stanovena jedna
vyzkumna otazka (VO1).

H1: Existuje statisticky vyznamna zavislost mezi zaméstnanci z urcité vékové generace
u vybranych poskytovateli zdravotnich sluzeb v Ceské republice a aktivnim vyuzivanim
tradi¢nich metod a néstroji naboru lidskych zdrojt.

VOI: Jaky zdroj informaci prezentujici volnou pracovni pozici u vybranych poskytovateli
zdravotnich sluzeb v Ceské republice byl oslovenymi zaméstnanci z ur¢ité vékové generace
nejvice vyuzit?

Vyzkumnad hypotéza byla verifikovana prostiednictvim Pearsonova chi-kvadrat testu za
vyuziti statistického programu IBM SPSS Statistics 23 a také pomoci programu Microsoft
Excel 2013. Struktura respondentl z fad zaméstnancti generace Baby Boomers, Generace X,
Generace Y a Generace Z u vybranych poskytovatelti zdravotnich sluzeb v Ceské republice je
prezentovana v nize uvedené tabulce (Tabulka 2).

Tabulka 2: Struktura respondentl z fad zaméstnancl generace Baby Boomers, Generace X,
Generace Y a Generace Z u vybranych poskytovatelti zdravotnich sluzeb

C:;?’(;(I)(zg:izslti Sledovana kategorie (proménna At et
X X o

Ka cetnost (n) | ¢etnost (%)

hlavi Zeny 184 61.74

eoniamt Muzi 114 38.26

P Celkem 298] 100.00

Baby Boomers generace (1946 — 1964) 11 3.69

Generace X (1965 — 1980) 146 48.99

Generace Generace Y (1981 — 1994) 118 39.60

zameéstnancu

Generace Z (1995+) 23 7.72

Celkem 298 100.00

Pracovnici Lékati a zubni 1ékafi 49 16.44

e Farmaceuti 13 4.36
zdravotnictvi X

podle Vseobecné sestry a porodni asistentky 61 20.48

kategorii Ostatni zdravotnicti pracovnici nelékafi s odbornou zpisobilosti 27 9.06
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Zdravotnicti pracovnici nelékati s odbornou a specializovanou 14 4.70

zpisobilost )
Zdravotnicti pracovnici nelékafi pracujici pod odbornym dohledem 46 15.44
Jini odborni pracovnici nelékaii s odbornou zpusobilosti, dentisté 15 5.03
Pedagogicti pracovnici 0 0.00
Technicko-hospodaisti pracovnici 31 10.40
Délnici a provozni pracovnici 42 14.09
Celkem 298 100.00
0 — 1 mésic 87 29.19

Délka —
pracovniho 2 — 4 mésice 109 36.58
poméru 5 — 6 mésict 102 34.23
zaméstnance

Celkem 298 100.00

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vyzkumna hypotéza (H1): Existuje statisticky vyznamna zavislost mezi zaméstnanci z urcité
vékové generace u vybranych poskytovateli zdravotnich sluzeb v Ceské republice a aktivnim
vyuzivanim tradi¢nich metod a néstrojii naboru lidskych zdrojt.

HO: Neexistuje statisticky vyznamné zavislost mezi zaméstnanci z urcité vékové generace
u vybranych poskytovateli zdravotnich sluzeb v Ceské republice a aktivnim vyuZivanim
tradi¢nich metod a nastroji naboru lidskych zdroju.

Udaje charakterizujici vyzkumnou hypotézu (H1) jsou uvedeny v nize prezentované tabulce
(Tabulka 3).

Tabulka 3: Verifikace vyzkumné hypotézy (H1) pomoci Pearsonova chi-kvadrat testu
H1: Existuje statisticky vyznamna zavislost mezi zaméstnanci z urcité vékové generace u vybranych
poskytovatelii zdravotnich sluZeb v Ceské republice a aktivnim vyuZivanim tradiénich metod a
nastroji naboru lidskych zdroju.

statistickd metoda hodnota chi-kvadritu | stupeii volnosti hodnota P
Pearsontiv chi-kvadrat test 46.743 3 .000
“oF statisticka vztah je slaby
hodnota koeficientu Cramerova V .238 - ,
interpretace (maly)

Zdroj: Vlastni zpracovani v programu SPSS Statistics 23 (2018)

V ramci zvaZzovani zavislosti mezi zaméstnanci z urcité veékové generace U vybranych
poskytovateli zdravotnich sluzeb v Ceské republice a aktivnim vyuZzivanim tradi¢nich metod
a nastrojii naboru lidskych zdroji byla zjiSténa hodnota P niZ§i neZz standardné vyuZzivana
uroven vyznamnosti (obvykle 0.050). Vysledkem verifikace definované vyzkumné hypotézy
HI je zjisténi, Ze stanovena nulova hypotéza o nezavislosti (HO) byla odmitnuta na hladiné
vyznamnosti 5 %. Lze tedy fici, ze vyzkumna hypotéza H1 nebyla zamitnuta. Prostfednictvim
koeficientu Cramerova V lze konstatovat, ze je vztah mezi definovanymi a sledovanymi
proménnymi slaby ¢i maly, coZ dokazuje 1 jeho hodnota (0.238).

Vyzkumna hypotéza (H1) — existuje statisticky vyznamna zavislost mezi zaméstnanci z urcité
vékové generace u vybranych poskytovateltl zdravotnich sluzeb v Ceské republice a aktivnim
vyuzivanim tradi¢nich metod a nastroji ndboru lidskych zdroji — byla potvrzena. Déle 1ze
konstatovat, Ze zaméstnanci Generace Y a Generace Z jsou vice naklonéni k modernim
metodam a nastrojim naboru lidskych zdroji, coz je pochopitelné v souvislosti s online
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prostiedim, ve kterém vyrastali oproti zbylym zkoumanym generacim. Toto zjisténi také
podporuje stanovena a vyse prezentovana teoreticka vychodiska.

VOI1: Jaky zdroj informaci prezentujici volnou pracovni pozici u vybranych poskytovatell
zdravotnich sluzeb v Ceské republice byl oslovenymi zaméstnanci z urcité vékové generace
nejvice vyuzit?

Anonymni strukturované dotaznikové Setfeni mimo jiné obsahovalo vy¢tovou otazku, v ramci
které meli osloveni respondenti uvést zdroj informaci, ze kterého se dovédéli o volné
obsazované pracovni pozici u vybraného poskytovatele zdravotnich sluzeb v Ceské republice.
Zameéstnanci z urCité veékové generace si mohli zvolit nasledujici alternativy moznych
odpovédi: (1) doporuceni od pratel nebo kamaradu, (2) doporuceni od kolegli nebo znamych,
(3) odborné c¢i klasické tiskoviny ¢i letdk, (4) personalni, headhuntingova, poradenska ¢i
zprostiedkovatelska agentura, (5) ufad prace, (6) vzdélavaci instituce rtiznych stupni, (7)
odborné konference, (8) burza prace ¢i veletrh pracovnich pfilezitosti, (9) radio, (10) webové
stranky daného poskytovatele zdravotnich sluzeb, (11) klasické internetové pracovni portaly
(jako naptiklad jobs.cz, prace.cz a tak podobn¢) a/nebo e-mail, (12) odborné internetové
portaly, (13) platformy socialnich médii (jako napiiklad LinkedIn, Facebook, Instagram,
YouTube, Twitter a tak dale).

Tabulka (Tabulka 4) prezentuje zdroje informaci prezentujici volnou pracovni pozici
u vybranych poskytovatelti zdravotnich sluzeb v Ceské republice, které byly nejvice vyuzity
oslovenymi zaméstnanci z urcité vékové generace.

Tabulka 4: Zdroje informaci prezentujici volnou pracovni pozici u vybranych poskytovateli
zdravotnich sluzeb v Ceské republice podle Cetnosti vyuziti oslovenych zaméstnanct z urcité
veékové kategorie

Generace zaméstnancu .. , Absolutni
. Zdroj informaci 9
na trhu prace ¢etnost ()
Baby Boomers generace « o Lo
(1946 — 1964) doporuceni od kolegi nebo znamych 6
Generace X personalni, headhuntingova, poradenska ¢i zprosttedkovatelska 58
(1965 —1980) agentura
Generace Y C . . .
(1981 — 1994) klasické internetové pracovni portaly 73
Generace Z C g . . .
(1995+) klasické internetové pracovni portaly 12

Zdroj: Vlastni zpracovani

Na zaklad¢ vyse uvedené tabulky (Tabulka 3) Ize stanovit zjisténi mapujici zdroje informaci
prezentujici volnou pracovni pozici u vybranych poskytovatelti zdravotnich sluzeb v Ceské
republice. Zaméstnanci Baby Boomers generace se o volné pracovni pozici doveédeli
prostiednictvim doporuceni od svych kolegh ¢i zndmych. Celkové byla tato alternativa
moznosti zastoupena Sestkrat. Zaméstnanci Generace X na volnou pracovni pozici u svého
poskytovatele zdravotnich sluzeb nastoupili diky persondlni, headhuntingové, poradenské ¢i
zprostifedkovatelské agentufe. MladSi generace zaméstnancl (Generace Y a Generace Z)
u vybranych poskytovatelti zdravotnich sluzeb své soucasné pracovni misto objevila diky
klasickym internetovym pracovnim portalim vyuzivanym na uzemi Ceské republiky.
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Vzhledem k tomu, ze nebyly nalezeny Zadné identické ¢i podobné vyzkumné studie, mohlo
by byt pfinosné zkoumat i nadéle tuto vyzkumnou oblast. Nasledna diskuse obsahuje alespon
obecné vyzkumné studie, které se v ur€itém kontextu timto vyzkumnym tématem zabyvaly.

Na zéklad¢ vyzkumnych studii realizovanych Caers a Castelyns (2011) lze fici, ze kromé
tradi¢nich metod a nastroji naboru lidskych zdroji do korporace zacinaji byt mnohem
aktivnéji vyuzivany také online metody a nastroje. Celkem 44.3 % respondentt uvedlo, Ze
krom¢ tradi¢nich metod naboru vyuzivaji také LinkedIn. Déle 57.8 % oslovenych respondentii
tvrdi, ze platformy socialnich médii (zejména pak LinkedIn a Facebook) jsou vhodné pro
informovani o dané korporaci ¢i nabizenych volnych pracovnich mistech. Pfi¢emz se zde
vramci téchto vyzkumil jednozna¢né shoduji vtom, ze Linkedln i Facebook nejsou
vhodnymi nastroji pro interni recruitment lidskych zdrojii. Skeels a Grudin (2009) prezentuji
zavery svych vyzkumi, kde uvadéji, ze platformy socialnich médii, zejména pak Facebook
a LinkedIn, patii mezi nejoblibencjSi mezi mladymi uzivateli, zejména pak u Generace Y
a Generace Z. V této souvislosti dale uvadéji, Zze celkem 52.0 % oslovenych respondenti
aktivné vyuziva k profesnim a pracovnim ucelim LinkedIn, 49.0 % Facebook a 6.0 %
respondentll vyuzivd nejen k naborovym ucelim Twitter. Dale prezentuji zjiSténi, ze
s narustem biologického veéku respondentti klesd vyuzivani platforem socidlnich médii.
Eveleth, Stone a Baker-Eveleth (2018) diky svym vyzkumnym studiim dospéli k zavéram, ze
kvalitni a zajimavy obsah webovych stranek nejen poskytovatele zdravotnich sluzeb, ale
vSech korporaci, znalost korporace potencidlnim novym zaméstnancem a platformy socialnich
médii velmi pozitivn€ ovliviiuji vnimani nejen poskytovatele zdravotnich sluzeb, ale vSech
korporaci (firem, instituci, organizaci, podnikd, Gfadd, spolecnosti).

Pro posileni tradicnich metod a nastrojii naboru lidskych zdroji do korporace uvadeji
Fajcikova, Urbancova a Kucirkova (2018) zaveéry svych vyzkum, kde prichazeji se zjisténim,
ze snahou kazdé korporace je mit kvalifikovany persondl na vSech trovnich. Kvalifikovany
personal Ize tak ziskat nejen rozvojem svych soucasnych lidskych zdrojl, ale lze ziskat také
prostiednictvim tradi¢nich metod a néstroji recruitmentu skrze vnéjsi trh prace.

Issa a Isaias (2016) se ve svych vyzkumech zabyvali Generaci Y a Generaci Z nejen
z hlediska trhu prace. Jejich vysledky ukazaly, Ze respondenti téchto generaci mnohem
aktivné vyuzivaji platformy socialnich médii nez predstavitelé generace Baby Boomers
a Generace X a zdaroven respondenti uvedli, Ze jim socidlni média pomahaji zvySovat jejich
povédomi o lokdlni i globalni situaci. Nejen poskytovatelé zdravotnich sluzeb v Ceské
republice, ale 1 ostatni korporace (firmy, instituce, organizace, podniky, Ufady, spolecnosti)
vyuzivaji, podle vyzkumd, které realizovali Urbancova, Stachova a Stacho (2015), k vlastni
sebeprezentaci a upoutani pozornosti nového, potencialniho zaméstnance: (1) své webové
stranky (43.7 %), (2) pozitivni a kladné reference o korporaci (38.7 %) a reklamy (32.4 %).
Toto vyzkumné zjisténi podporuje tvrzeni, ze v soucasné dob¢ vyuzivaji korporace kombinaci
tradi¢nich metod a nastrojii ndboru a E-recruitmentu pro ziskdni (nového) zaméstnance na
obsazované pracovni misto ¢i pracovni pozici v kontextu generaci zaméstnanct na trhu prace,
tedy Baby Boomers generace, Generace X, Generace Y a Generace Z. V této souvislosti dale
Herbell a Zauszniewski (2018) doplnuji, Ze online metody a nastroje jsou a budou vice
aplikovany zejména proto, ze jsou: (1) pfitazlivé, (2) pomérné levné, (3) jednoduché,
kreativni a efektivni a (4) mohou oslovit rozmanité mnoZstvi populace.

Zavér
Vyzkumny ptispévek se zabyva oblasti fizeni lidského kapitalu v dnesni moderni informacni,
komunika¢ni a digitalni spolenosti. V tvodni ¢asti jsou definovany tradi¢ni metody
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a nastroje naboru lidskych zdrojii do korporace (firmy, instituce, organizace, podniku, Gradu,
spolecnosti) a nasledné je vénovana pozornost také oblasti E-recruitmentu. Novost a hodnota
daného ¢lanku spociva v téchto rovinach: (1) komparace offline a online metod a nastroji
recruitmentu v kontextu vybranych poskytovateld zdravotnich sluzeb v Ceské republice, kde
byl stanoven vyzkumny vzorek segmentovany dle biologického véku respondentt, (2)
zjisténi, jaké druhy komunikacnich kanali zaméstnanci riznych vé€kovych generaci vyuzivaji
V ramci procesu recruitmentu, coz nasledné muze managementu vybraného poskytovatele
zdravotnich sluzeb v Ceské republice stanovit vyznamnost &i efektivitu daného
komunika¢niho kanalu, kde byl inzerdt o volné pracovni pozici umistén. Na zakladé
zpracované literarni reSerse byl vyzkum déle postaven na identifikovani vyzkumného souboru
pomoci tak zvanych generaci osob na trhu prace. Pracovalo se tedy s ozna¢enim zaméstnancu
generace Baby Boomers, Generace X, Generace Y a Generace Z, ktefi jsou v souc¢asné dobé
zaméstnani u vybranych poskytovatelti zdravotnich sluzeb v Ceské republice. Cilem &lanku
tak bylo zjistit soucasnou Uroven vyuzivani tradi¢nich metod a nastrojii naboru zaméstnanct
(offline recruitment) v komparaci se zaméfenim se na E-recruitment (online recruitment).
Tento cil byl mimo jiné naplnén formulovanim vyzkumné hypotézy a vyzkumné otazky.
Verifikaci vyzkumné hypotézy bylo zjisténo, Ze existuje statisticky vyznamna zavislost mezi
zaméstnanci z uréité vékové generace u vybranych poskytovatelii zdravotnich sluzeb v Ceské
republice a aktivnim vyuzivanim tradiénich metod a nastroji naboru lidskych zdrojt. Tento
vztah lze charakterizovat jako slaby. Dale lze fici, Ze respondenti realizovaného vyzkumu,
ktefi byli zaméstnanci Generace Y a Generace Z vykazovali vétsi otevienost a aktivitu
k modernim metodam a nastrojim naboru lidskych zdroji, neZ tomu bylo u zaméstnanct
generace Baby Boomers a Generace X. Tuto skutecnost také podpofila stanovend vyzkumna
otazka. Vyzkumny pfispévek ma vSak urcitd omezeni: (1) vyzkumny vzorek respondentti
nebyl pfili§ rozsahly, (2) respondenti byli zaméstnanci vybranych poskytovatelii zdravotnich
sluzeb a ne vSech poskytovateli na zakladé naptiklad geografické segmentace, (3)
respondenti byli pouze nové pfijati zameéstnanci do pracovniho poméru, (4) vyzkum byl
realizovan pouze na tizemi Ceské republiky, (5) nékteré generace zamdstnancti mohou byt
obavy ¢i pfedsudky vii€i vyuzivani modernich metod a nastrojii online recruitmentu. I pfes
tyto limity vyzkumny pfispévek pfinasi nové a zajimavé informace v oblasti offline a online
recruitmentu a dale nabizi rozmanité okruhy a otazky pro dals$i vyzkum. Jednou z otazek je
zjisténi, zda by se zménily informacni komunikacni kanaly u zaméstnanct riznych vékovych
generaci na trhu préce pii hledani nového pracovniho mista. Dalsi otdzka by mohla naptiklad
souviset s komparaci vybranych poskytovateli zdravotnich sluzeb v Ceské republice a dalsich
korporaci v jiné odvétvové klasifikaci v kontextu riiznych v€kovych generaci na trhu prace.
Jednou z poslednich otazek muze byt zjisténi, do jaké miry jsou efektivni a G¢inné platformy
socialnich médii (zejména pak LinkedIn a Facebook) v kontextu interniho recruitmentu
lidskych zdroji do korporace (firmy, instituce, organizace, podniku, ufadu, spolec¢nosti).
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