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1 Uvod

V soucasné dobé se na trhu prace setkava nékolik generaci zaméstnancli a majorita
pracovnikll je zastoupena generacemi Y a X, zaroven vSak na trhu prace pfibyvaji
zastupci generace Z, ale opoustéji ho predstavitelé generace Baby Boomers. Kazda
generace se lisi svymi pozadavky, postoji, zptisoby motivace ¢i o¢ekavanimi, coz zdsadné
ovliviiuje 1 vztah mezi zaméstnanci a zaméstnavateli. Proto je dilezité, aby si
zaméstnavatelé v§imali odliSnosti mezi jednotlivymi generacemi a snazili se pfizpusobit

jejich potfebam. Pokud se jim to povede, ziskaji angazované, oddané a stabilni

rrrrr

Nyné;jsi situace na trhu prace, kdy se mira nezaméstnanosti pohybuje pouze okolo
3 %, tak umociiuje dileZzitost tohoto tématu. Dle tiskové zpravy portalu Profesia se totiz
napfi¢ riznymi odvétvimi 60 % zaméstnavateli setkdvad s nedostatkem kvalitnich
pracovnikl. Vychodiskem z této situace mtize byt odliSeni se od konkurence, a to zejména
pfizplisobenim se potfebam jednotlivych generaci ¢i zjiSténim jejich spole¢nych
pozadavkli a nasledné implementace do firemniho fizeni lidskych zdroji

(BusinessInfo.cz, 2022).

Nabizi se doplnit, Ze se situace na trhu prace mize v blizké budoucnosti zménit,
predevsim vzhledem k probihajici valce na Ukrajing ¢i energetické krizi, nicméné témito
udalostmi se pfedkladana diplomova prace nebude zabyvat, jelikoz v tuto chvili nejsou

dostupna zadna teoretické data zohlednujici toto déni.

Cilem diplomové prace je pomoci analyzy urc¢it vyznamné faktory ovliviiujici
vybér idedlniho zaméstnavatele generacemi X, Y a Z a jejich mezigeneracni srovnani.
Mezi dil¢i cile prace zatfadime tvorbu teoretického zékladu pro kvantitativni vyzkum za
pouziti dostupnych digitalizovanych i kniznich zdrojt a definovani vyznamnych faktort
majicich vliv na zastupce jednotlivych generaci. Ze ziskanych poznatkli jsou nésledné

stanoveny zavery doplnéné o doporuceni pro zaméstnavatele.

Diplomova prace je rozd¢lena na dvé ¢asti, teoretickou a praktickou. Teoreticka
¢ast zahrnuje informace o jednotlivych faktorech, které ovlivituji ziskavani a chovani
zamestnanct, popis jednotlivych generaci, jejich srovnani a aktualni situaci na trhu prace.
Prakticka ¢ast poté navazuje na ¢ast teoretickou a opird se o kvantitativni vyzkum, jenz

byl proveden pomoci dotaznikového Setfeni. Statistickym testem zavislosti by mélo byt



zjisténo, zda odpovédi respondentti zavisi na jejich veéku, a to diky zamitnuti nebo piijmuti

stanovenych hypotéz.



2 Metodika zpracovani a cile prace

Jak jiz bylo zminéno v tvodu, cilem této diplomové prace je na zaklad¢ analyzy
faktorti ovlivitujicich vybér idealniho zaméstnavatele zjistit vyznamné Cinitele, ktefi maji
vliv na popisované generace pii této volbé, spolu se stanovenim hypotéz a jejich
oveétenim. Mezi dil¢i cile prace patii zformovani teoretické zakladny pro kvantitativni
vyzkum za vyuziti dostupnych zdroji, vymezeni dulezitych faktort ovliviiyjicich
uchazece z jednotlivych generaci, rozpoznani rozdilli v mezigenera¢nim vnimani téchto
faktord a nasledné stanoveni zavéri s doporuc¢enim pro zaméstnavatele — jak zaméstnance

z jednotlivych generaci zaujmout a udrzet.

Teoreticka ¢ast prace se opird o odbornou literaturu zabyvajici se timto tématem
v Ceském 1 anglickém jazyce a je rovnéz doplnéna o elektronické dokumenty a dalsi

podobné zdroje.

Kvantitativni data lze ziskavat pozorovanim, strukturovanym rozhovorem,
sbérem sekunddrnich dat, obsahovou analyzou, motorickymi testy aj. V soucasnosti je
nejbeznéjsi formou kvantitativniho vyzkumu pravé dotaznik, proto jsou data vyzkumu
pro tuto praci ziskana prostiednictvim online dotaznikového Setieni. Otazky dotazniku
jsou sestaveny tak, abychom zjistili vyznamné faktory, jez ovliviiuji jednotlivé generace
pfi volbé idedlniho zaméstnavatele. Komparaci informaci ziskanych dotaznikovym

Setfenim s teoretickou Casti ovétime, zda miizeme hypotézu pfijmout, ¢i zamitnout.
Hypotézy urcené pro tuto praci:

Ho: Vék respondentti nema Zadny vliv na jejich odpovédi.

Hi: VE&k respondenti ma vyznamny vliv na jejich odpovédi.

K zamitnuti ¢i pfijeti hypotéz pouzijeme Pearsontv chi-kvadrat test nezavislosti.
Data ziskana dotaznikovym Setfenim pro potieby této prace prevedeme do kontingen¢ni
tabulky, kde také probéhne test nezavislosti. Aby nedoSlo k neopravnénému zamitnuti
nulové hypotézy, stanovuje se pravdépodobnost tohoto neopravnéného zamitnuti jako
hladina vyznamnosti, kterd je urcena na 5 %, tedy a = 0,05. Tato hodnota se porovna
s vypoctenou p-hodnotou, ktera se vypocitd na zaklad€ chi-kvadrat testu. Jestlize je
p-hodnota < a, nulovou hypotézu Ho zamitdme. V opacném ptipad¢, tedy je-li p-hodnota

> a, nulovou hypotézu Ho nezamitdme a smime pfijmout alternativni hypotézu Hi.



V zavéru prace je pouzita metoda syntézy, jejimz prostfednictvim jsou shrnuta
data z teoreticko-metodické a aplikacné-ovéfovaci cCasti, na zakladé kterych jsou

stanoveny ndvrhy a doporuceni pro zaméstnavatele.
2.1 Sbér dat a metody vyzkumu

Sbér dat je oznacovan za kli¢ovou fazi vyzkumného procesu a také je jednou
pozorovani nebo experimentu, piipadné jejich kombinaci (Hazuchovéa a Stavkova, 2021).
Pied zacatkem vyzkumu by mél byt co nejpiesnéji vymezen (Simova a BureSova,

2022):

e predmét vyzkumu — na jaké problémy se mé vyzkum soustiedit,
e cile vyzkumu — jaké informace maji byt vyzkumem ziskény a k jakému tacelu jsou
urceny,

e objekt vyzkumu — koho ma vyzkum analyzovat.

Velmi dulezité déleni vyzkumt je na zéklad¢ charakteru ziskanych informaci,
které se déli na kvantitativni a kvalitativni. Zvoleny typ vyzkumu ma vliv na to, jak velky

bude vzorek respondentil, metodu sbéru dat i na metody vyhodnoceni.

Kvalitativni vyzkum mé za tkol zjistit hlubsi pfi€iny, pro¢ se néco délo nebo se
déje. Cilem je odhalit pfi¢iny, nazory, postoje, minéni nebo motivy respondentt.
Kvalitativni vyzkum se obvykle zaméiuje na ziskani slovnich odpovédi, ale mtze ziskat

také Ciselné proménné diky méfeni pomoci techniky.

Hlavnim cilem kvantitativniho vyzkumu je zjiSténi ¢etnosti ur¢itého stavu nebo
jevu. Smyslem je ziskat Ciselné udaje, které je mozné déle analyzovat. Je dilezité mit

dostate¢né velky vzorek respondentl ve vysi stovek az tisica.

Hlavni rozdily mezi kvalitativnim a kvantitativnim vyzkumem jsou zobrazeny

v tabulce Tab. 2.1.



Tab. 2.1 Komparace kvantitativniho a kvalitativniho vyzkumu

Kvantitativni vyzkum Kvalitativni vyzkum
Kontakt osobni, pisemny, osobni
telefonicky nebo
elektronicky
Tazatel laik s potfebnym Skolenim | psycholog, odborny pracovnik
Velikost reprezentativni vzorek — nereprezentativni vzorek —
vybérového stovky az tisice respondentl | nékolik jednotek az desitky
souboru respondentt
Zpracovani udaja statistické metody specifické postupy kvalitativni
analyzy

Zpusob dotazovani | piesn¢ stanovené otazky a voln¢ formulované otazky,

portadi neni stanoven jejich pocet

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé autoru Hazuchova a Stavkova (2021)

2.1.1 Dotazovani

Dotazovani je technikou sbéru dat, ktera se pouziva nejvice. Jedna se o verbalni
kontakt s dotazovanym, ktery probiha piimo (rozhovor) nebo nepiimo (dotaznik).
Dotazovani se vyuziva jak ke kvalitativnimu vyzkumu, tak i kvantitativnimu. Je nutné se
peclivé pripravit, aby bylo mozné data efektivné zpracovat a dosahnout potiebnych
informaci. Existuje n¢kolik zplisobii dotazovani, patfi mezi né pisemné dotazovani,
telefonické dotazovani, osobni dotazovani a online dotazovani (Hazuchova a Stavkova,

2021).

Pisemné dotazovani je nejméné pouzivanou metodou dotazovani, jelikoz je zde
nizka navratnost odpovédi. Lze vSak touto metodou oslovit osoby, které nemaji zajem

o0 osobni rozhovor nebo jsou daleko od tazatele.

Telefonické dotazovani mé vétsi miru reakce nez pisemné dotazovani a umoziuje
pomérné rychly zptisob sbéru dat. Vyuziva se spolu s poc¢itacem. Dotazovani by mélo byt
stru¢né a neosobni.

Osobni dotazovani je ndkladny a casové narocny zpusob dotazovani, jelikoZ je

nutny kontakt tazatele a respondenta tvari v tvar. Pouzivaji se pfi ném tablety nebo



pocitace, do kterych jsou zaznamenavany vysledky. Vyhodou je prilezitost motivovat

tazaného, priabézné reagovat nebo vyuzivat rizné pomucky.

Online dotazovani je nejmlads$i metodou dotazovani a je mozné diky nému ziskat
velky pocet odpovédi za relativné kratkou dobu a s nizkymi naklady. Oznacuje se také
akronymem CAWI, coz je zkratka anglickych slov Computer Assisted Web Interviewing.

Bohuzel neni mozné timto zptisobem oslovit vSechny skupiny osob, naptiklad dichodce.

Dotaznik je ndastrojem strukturovaného dotazovani a vyuzivd se
ke kvantitativnimu vyzkumu. Kazdy dotaznik by mél byt unikatni, korektné
strukturovany a mél by mit vhodné formulované otazky. Struktura dotazniku by se méla
skladat z uvodni ¢asti, jadra a zavérecné ¢asti. V uvodu je potieba vysvétlit ucel vyzkumu
a vyuziti vysledkt. V jadru jsou polozené otazky dle tematickych okruhli a v zavérecné
¢asti je podekovani, ptipadné kontakt a informace o tom, kde bude mozné zjistit vysledky

dotazovani. Rozsdhlé¢ dotazniky mohou také obsahovat piilohy s podrobnymi

instrukcemi.

Podle stupné otevienosti dé€lime otdzky v dotazniku na uzaviené, oteviené
a polooteviené. Oteviené otazky se aplikuji pfedevSim v kvalitativnich Setfenich. Neni na
vybér z moznosti, odpovéd vymysli respondent sam. Oteviené otazky jsou pro

respondenta ¢asove naro¢néjsi a je nutné hlubsi zamysleni nad otazkou.

Na druhé strané jsou otazky wuzaviené, které se typicky vyuzivaji pii
kvantitativnim dotazovani. Usnadniuji respondentiim odpovidéani, ponévadZ jsou snadné
a rychlé na odpovéd. Pro vyzkumnika je také jednodussi analyza ziskanych dat.
Problémem mohou byt Spatné formulované otazky, které mohou zptisobit zkresleni

vyslednych dat.

Poslednim typem jsou polooteviené nebo také polouzaviené otazky, které nabizeji
respondentovi moznost vybrat si z vice odpovédi, ale zaroven nabizi moznost ,,jiné,
doplite”. Tuto moznost mohou dotazani pouzit v piipadé, Zze se nehodi ani jedna
z nabizenych moznosti — a mohou tak specifikovat svou odpovéd’ (Hazuchova

a Stavkova, 2021).
2.1.2 Pozorovani

Pozorovani je kvantitativni metodou, kterd ziskava primarni data pozorovanim
lidi, ¢innosti nebo situaci. Jednd se o metodu, pii které nejsou kladeny otazky

respondentlim a neni nutna aktivni ucast pozorovanych. Informace jsou zaznamenavany



spolu s jejich Cetnosti pfi sledovani urcitého jevu nebo v pribe&hu urcitych procest.

Pozorovana mohou byt pouze fakta, ktera Ize vnimat smysly.

Védeckd pozorovani se uskuteiuji za presné¢ definovanych podminek,
systematicky a nanejvys$ objektivné. Je nutnd velmi precizni pfiprava a je nutné piesné
definovat co, jak a kde bude pozorovano. Tato metoda se nejvice pouziva pii sledovani
nakupniho chovani zakaznikl, konkurenc¢nich cen a vyrobki, provozu (pocet osob, které
prosly vymezenym mistem nebo kolem tohoto mista) a podobné (Simova a BuresSova,

2022).

Pozorovani mize mit dvé podoby. Zjevné pozorovani, kdy subjekt vi, ze je
sledovan, a skryté pozorovani vyuzivajici ptirozené¢ podminky a to, Ze subjekt nevi, ze je

sledovan.

Je nutné uvazit, v jakych situacich bude zjevné pozorovani vyuzito, jelikoz
pozorovany se nemusi chovat pfirozeng, coz by mohlo zkreslit vysledky. Castokrat se
pouziva v laboratofich a nékdy hrani¢i s experimentem. Velkou vyhodou je fakt, ze
sledovany se miize soustfedit bez jakéhokoliv vyruseni, ¢imz jsou vyloueny nezadouci

vlivy okoli. Toto pozorovéni se Casto kombinuje s dotazovanim.

Na druhou stranu skryté pozorovani ma velkou vyhodu v tom, Ze pozorovany nevi,
ze je sledovan — chova se pak ptirozené. Obcas se skryté pozorovani pouziva v kombinaci
s dotazovanim, kter¢ probihda po ukonfeni onoho pozorovani (Hazuchova

a Stavkova, 2021).

Dalsi déleni z hlediska subjektu pozorovani je mechanické a osobni pozorovani.
Dle stupné standardizace Ize pouzit pozorovani strukturované nebo nestrukturované. Jiné
déleni je z hlediska prostfedi, kdy rozliSujeme, zda je pozorovani v pfirozenych

podminkach, nebo uméle vytvotenych.

Velkou vyhodou této metody je moznost ziskani informaci bez nutné ochoty
sledovaného nam tyto informace poskytnout. Ziskana data maji bohuzel pouze popisny

charakter (Simova a BureSova, 2022).
2.1.3 Experiment

Experimentalni metody jsou metody studia zaméfené na studium ptisobeni vlivi
danych faktort na danou jednotku. Casto tyto metody studuji vztahy mezi dvéma nebo

vice proménnymi za kontrolovanych podminek. Prvky, které jsou soucésti
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kontrolovaného prostfedi experimentu, se nazyvaji endogenni proménné. Na druhé strané
nekontrolované externi podminky pfedstavuji tzv. exogenni proménné, jejichz vliv
nemusi byt mozné nebo nutné zachytit. V rdmci experimentu se testovany prvek
(nezavislad proménnd) vlozi do prostiedi experimentu a vyzkumnici zkoumaji jeho vliv na
zavislou proménnou. Béhem experimentu se zkouma a méfi, jak zkoumany prvek

ovlivituje urcity jev nebo proces (Hazuchova a Stavkova, 2021).
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3 Teoreticka vychodiska zkoumané problematiky

Tato kapitola je vénovana vymezeni a popsani jednotlivych pojmi, které jsou
zapotiebi ke spravnému uchopeni zkoumané problematiky. Sezndmime se s fizenim
lidskych zdrojt, faktory ovliviiujicimi ziskavani zaméstnanct i s Ciniteli, jez maji vliv
na jejich pfistup. Vysvétlime si pojmy jako motivace, angazovanost ¢i oddanost
a zamé&fime se na faktory ovliviiujici spokojenost zaméstnanct s jejich zaméstnavatelem.
Dale vysvétlime pojmy jako generace a trh prace, rovnéZ objasnime jednotlivé generace

a charakterizujeme soucasnou situaci na trhu prace.
3.1 Rizeni lidskych zdroji

Kazda spolecnost chce, aby si ji kvalifikovani a vzdé€lani lidé vybrali za svého
zaméstnavatele, proto je dnes na fizeni lidskych zdrojti pohlizeno jako na klicovy prvek
potiebny k uspéchu organizace. Rizeni lidskych zdroji miizeme vnimat jako komplex
metodik a rozhodnuti, jejichz cilem je fidit a rozvijet lidsky potencial ve firmé&. Mélo by
tak byt u¢inéno v souladu s kratkodobymi, sttednédobymi i dlouhodobymi cili organizace

spolu s Upravou fizeni, jeZ se pfizpusobuje potiebam a tuzbam zaméstnanci.

Mezi tkoly moderniho fizeni lidskych zdroji mtizeme zaradit zlepSeni kvality
pracovniho Zivota, zvySeni produktivity, zvySeni spokojenosti pracovnikl, zlepSeni
rozvoje zaméstnancl jednak jako jednotlivei, jednak i1 kolektivu. Dilezité je také zvySeni
vzajemné pripravenosti na zmény. VySe uvedeného miZe organizace dosahnout

zamétenim se na tyto aktivity (Horvathova et al., 2014):

e vzdélavani a rozvoj zaméstnanc,

e organizacni rozvoj,

e vytvofeni pracovnich tkold, pracovnich pozic a organiza¢nich struktur,

e utvafeni personalu firmy,

e zabezpeCeni personalniho vyzkumu a funkcnosti personalniho informaéniho
systému,

e planovani lidskych zdroja,

e odménovani a zaméstnanecké vyhody,

e pracovni vztahy,

e pomoc zaméstnancim.

V ramci této prace se zabyvame pouze nékterymi z vyse uvedenych aktivit.

12



3.2 Faktory ovliviiujici ziskdvani zaméstnanci

Ziskavani a nasledna volba zaméstnanci jsou klicovymi procesy, které
zabezpecuji kvalitu lidi vstupujicich do firmy. Jsou to ¢innosti, jeZ maji zajistit, aby volna
pracovni mista pfilakala potfebné mnozstvi uchazecl o tyto pozice s odpovidajicimi

naklady a v pravy ¢as (Kocianova, 2010; Koubek, 2015).

Jak muzeme vidét na Obr. 3.1, ziskdvani pracovnikii je vicesmérny proces.
Na jedné strané se nachazi organizace s potfebou zajistit pracovniky s adekvatnimi
schopnostmi a vlastnostmi. Naproti tomu stoji potencialni uchaze¢ s pozadavkem

na vhodnéjsi praci (Koubek, 2015).

Obr. 3.1 Model vztahit a podminek pri ziskavani pracovnikii

Tok informaci

e
ORGANIZACE POTENCIALNI
UCHAZECI
Pot(ieba Z[S-kat o VNITRNI
pracovniky se zadoucimi UCHAZEGI Potfeba vhodného

pracovnimi schopnostmi
a vlastnostmi, potfeba
obsadit volna
pracovni mista

nebo vhodnéjsiho
zaméstnani

i

Obsah a zpuisob Vnitini podminky
informovani organizace (souvisejici jednak ’
0 volném pracovnim s pracovnim mistem, Vaoitpodminky
misté jednak s organizaci)

Zdroj: Koubek (2015, s. 127)

Spatny vybér zaméstnance totiz vede k jeho fluktuaci, coz piinasi dal$i naklady
nejen na nalezeni a vySkoleni nového zaméstnance, ale rovnéz na usly zisk. Nabizi se také
doplnit, Ze stabilni tym je vykonnéjsi nez ten s mnoha novacky (Kotler, 2007). Za zdravou
miru fluktuace se povazuje 5-7 %. Dle Setfeni HR Monitoru byla primérna mira
fluktuace 11,5 % ve firmach s vice nez 100 pracovniky v roce 2012, coZ je vyrazné vyssi
nez zdravé fluktuace (Copikova et al., 2015). Déale Kofinkova (2022) uvedla, Ze mira
fluktuace za 12 mésicti byla 16 %. Hlavnimi pfi¢inami byla frustrace, nedostatek ocenéni
a uznani, finance a dalsi. Je proto potieba zajistit, aby byli pracovnici spokojeni se svymi

stavajicimi pozicemi/zaméstnavateli a snizila se jejich fluktuace.
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Dle Horvathové et al. (2014) ziskavani zaméstnancti ovliviiuje mnoho Cinitell
jak na stran¢ organizace, tak 1 mimo ni. Mezi vnitini faktory, které Ize organizaci ovlivnit,

patfi:

e Formulace a umisténi nabidky prace — forma, obsah, informacni kvalita, dosah
¢1 nastaveni spravného sméru vysilaného signalu organizace.

e Charakteristika pracovni pozice — povaha prace, postaveni ve firemni
hierarchii, pozadavky na pracovniky, rozsah povinnosti, odpovédnost
na pracovnim misté, organizace prace a pracovni doba, misto vykonu prace
¢i pracovni podminky.

e Charakteristika potencidlniho zaméstnavatele — vyznam a uspéSnost
organizace, povést firmy, Groven péfe o zaméstnance, mira a spravedlivost
pii odménovani, piilezitost k rozvoji a vzdélavani, mezilidské vztahy a socialni

klima ve firmé ¢i poloha a Zivotni prostfedi v okoli organizace.

K vné&jsim ¢initeltim, které firma ovlivnit nemiize, mizeme zaradit demografické,
ekonomické, socialni, technologické, sidelni a politicko-legislativni faktory (Horvathova

et al., 2014).
3.3 Faktory ovliviigjici pfistup zaméstnancu

Chce-li firma ftidit své zaméstnance efektivné, musi rozeznat a porozumét
faktoram, které ovliviiuji chovani lidi pfi vykonu jejich prace. Bohuzel organizace
a mnohdy i personalni procesy maji mylnou pfedstavu o tom, ze jsou lidé stejni a ze se
budou chovat rozumné, kdyz budou vystaveni zménam nebo budou muset celit jinym
pozadavkim. Ovsem lid¢ stejni nejsou, jelikoz maji odlisné vlastnosti a rozdilné chovani.
Diference mezi lidmi mohou zaviset také na zakladé osobnich charakteristik nebo okoli,
ve kterém vyrlstali. Osobni charakteristiky, které nas Cini odlisné od ostatnich, jsou
zpusobilost, konstrukty, o¢ekavéani, hodnoty ¢i osobni plany. Nékdo mulze povazovat
pohlavi, rasu nebo zdravotni postizeni za faktor ovliviiujici chovani pfi praci, ale toto je
spiSe diskriminacni ptistup. Mezi osobni charakteristiky, které maji vliv na chovani lidi
pii vykonu jejich zaméstnani, patii jejich schopnosti, inteligence, osobnost, postoje,
emoce a emocni inteligence. Organizace by zdroveil méla respektovat, Ze se vyskytuji
specifictéjsi faktory, které ovlivituji chovani lidi a jejich vykon. Patii mezi né¢ motivace,
oddanost a angazovanost (Armstrong a Taylor, 2015). Témito faktory se blize zaobirame

v ramci nasledujicich podkapitol.
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3.3.1 Spokojenost s praci

Nez se zatneme vénovat pojmiim motivace, oddanost a angaZzovanost, vysvétlime
si pojem spokojenost, jelikoz dle modelu angazovanosti Mercer’s Employee Engagement
Model zobrazeném na Obr. 3.2 spolu tyto pojmy uzce souvisi. Spokojenost s praci
a vlidny postoj k praci naznacuje spokojenost s praci, v opaéném piipad¢ negativni

a Spatny postoj signalizuje nespokojenost.

Spokojeni zaméstnanci délaji svou praci s chuti a vyhovuji jim pracovni
podminky, dokézou pracovat samostatn¢ a spolehlivé, ale nejsou ochotni vénovat praci

vice, nez je nutné.

Motivovani zaméstnanci jsou o uroven vys, jelikoz jsou kromé charakteristik
spokojeného pracovnika vice soustfedéni a pracuji s vétsi energii, nicméné se stale snazi
docilit spise svych cilti nez cil firmy ¢i tymu.

Za oddaného pracovnika mizeme povazovat motivovaného Clovéka, ktery je

navic loajalni ke své firmé a je optimisticky ohledn€ budoucnosti firmy, dokonce se siln¢

ztotoznuje s jejimi hodnotami.

Za nejlepsi typ zaméstnance je povazovan pracovnik obhdjce neboli angazovany
pracovnik, jenZ ma zajem o uspéch organizace, dobrovolné a svoln¢ vklada do prace
vysoké Usili a déla véci nad rdmec svych povinnosti. Tito zaméstnanci jsou motivovani
dosdhnout co nejvyssich vykoni, vkladaji do prace tvirci energii a iniciativné hledaji

zpusoby, jak docilit mise spolecnosti (Horvathova et al., 2016).

Obr. 3.2 Mercer’s Employee Engagement Model

angazovany A
(obhajce)

motivovany

spokojeny

Zdroj: Horvathova et al. (2016, s. 32)

Mezi prvky, které maji vliv na spokojenost s praci, patii vnitini motivacni faktory,

uroven kontroly, uspéch ¢i neuspéch (Armstrong a Taylor, 2015). Mikulastik (2015)
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uvadi vice definici pracovni spokojenosti, podle Locke se jedna o potéSeni nebo pozitivni
emocni stav z pracovniho hlediska a hodnoceni zaméstnani. Tato koncepce pocita
s riznorodosti prace, zahrnuje pracovni podminky, finanéni odménu, mezilidské vztahy,
moznost kariérniho rlstu, seberealiza¢ni pocity a vnitini hlediska prace samotné, mezi
né¢z muzeme zatadit pocit radosti ze zrucnosti a uspokojeni ze zvidavosti. Nicméné se
nabizi doplnit skuteCnost, ze profil pracovni spokojenosti je velice rozmanity
a individualné rozli¢ny.

Dle nazoru Horvathové et al. (2016) mohou zékladni pozadavky na spokojenost
s praci zahrnovat vyss$i mzdu, spravedlivy systém odménovani, redlné moznosti povyseni,
ohleduplné a spolupracujici fizeni, uspokojivy stupeit socialni kooperace pii praci,

zajimavé a riiznorodé ukoly spolu s vysokym stupném samostatnosti pii praci.

Cilem prizkumu, ktery probihal na pielomu let 2019/2020 na izemi euroregionu
Tyrolsko — Jizni Tyrolsko — Trentino ve spolupraci s pracovni agenturou, jez se
specializuje na spokojenost zaméstnancu, bylo zjistit, co zaméstnanci o¢ekavaji od svého
zam¢stnavatele, aby byli spokojeni se svou praci. Pro tyto ucely bylo stanoveno osmnact
hodnot, které byly rozdéleny do Sesti kategorii — strategie, organizace, management, tym,
image spolecnosti a zdravi. Celkové mezi tfi nejdulezitéjs$i hodnoty patfila spravedlnost,
pracovni atmosféra a spolecny cil. Nasledovalo sedm dilezitych hodnot — rovnost,
tymovy duch, samostatna organizace prace, upiimnost a otevienost, individudlni
povyseni a rozvoj, orientace na zdkaznika a komunikace. Mezi osm méné dilezitych
hodnot miizeme zafadit kompetence nadfizenych, misi, inovacni schopnosti,
angazovanost a oddanost, zdravi a bezpeci, pruznost trhu, pracovni zatéz a atraktivni
obraz. Cim pozdg&ji jsou vyse uvedené hodnoty zminény, tim méné byly zvoleny

(Troger, 2021).
3.3.2 Motivace

Vzhledem k tomu, ze vSechny spolecnosti usiluji o to, aby mély vysoce vykonné
zaméstnance, mély by zaroven uvazovat i o zvyseni jejich motivace tim nejvhodnéjSim
zpusobem, a to pomoci nastrojii, jako jsou stimuly, odmény, spravné vedeni lidi, pracovni
podminky a hlavné prace, jez vykonavaji (Copikova et al., 2015). Motivace oznaluje
stimul, jenz donuti ¢lovéka k akci a vykonani dané ¢innosti. Aktivuje v ¢lovéku podnét,
aby néco ucinil. Lidé jsou vice motivovani v momenté, kdy se snazi dospét cile
a vi, ze uspéchem bude néjakd predem stanovend odména, bud’ hmotn4, ¢i nehmotna

(Paliskova, 2021). Termin motivace rovnéz shrnuje cile, které si lidé urcili, zptsob, jakym
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si jej vybrali, i podobu, jakou vynakladaji ostatni pro zménu jejich chovani. Armstrong

a Taylor (2015) zminuji vymezeni tti slozek motivace:

e smér — ¢eho se snazime dosahnout,
e usili — jak moc se o to snazime,

e vytrvalost —jak dlouho se o to snazime.

Nabizi se doplnit, Ze se rozliSuji dva typy motivace — vnitini a vnéjsi. Vnitini
motivaci muzeme chapat jako motivaci plynouci z prace samotné, kterd navic neni
podnécovéana vnéjSimi pobidkami. Vnitfni motivace je fizena faktory, na néz mohou mit
vliv samotni lid¢, pokud maji pocit, Ze je jejich prace dulezitd, zajimava ¢i podnétna
a dava jim dostate¢nou miru volnosti v jednani a rozhodovani — a také moznost rozvijet
své znalosti a dovednosti. Vnitini motivace souvisi s angazovanosti, kterd je blize
popsana v nasledujici podkapitole (Armstrong a Taylor, 2015). Za vnéjsi faktory
motivace muzeme oznacit zejména finanéni odménu (mzdu, prémie, bonusy atd.),
ale také pochvalu, uznéni ¢i osobni nebo odbornou prestiz. Vyse uvedené formy odmény
dostanou zaméstnanci od svého zaméstnavatele za svou praci, odvedou-li ji korektné

a v daném Case.

Obdobné je rozdéleni na hmotné a nehmotné motivacni faktory ¢i Herzbergova
dvoufaktorova teorie, kterd predklada vyznamné tfidéni motivacnich faktorti na zaklade¢

toho, zda navozuji spokojenost, ¢i nespokojenost (Urban, 2017).
3.3.3 AngaZovanost

Dle Blahy et al. (2013) angaZovanost znamena, zZe jsou zam&stnanci zaujati svou
praci, maji k ni kladny vztah a jsou pfipraveni podat neobyc¢ejny vykon, aby provedli svou
praci co nejlépe. Mezi faktory, které podporuji angazovanost pracovniki, patii napiiklad
ptilezitost pro osobni rozvoj, eticky leadership, goodwill, rovné ptilezitosti, odménovani,
benefity, zdravi, bezpecnost prace, pracovni spokojenost, pratelskéd atmosféra, kooperace
aj. Tyto faktory vzdy zélezi na dané organizaci a také na tom, jakou hodnotu maji

pro konkrétni pracovniky.
Mezi hnaci sily angazovanosti zaméstnancu patii (Armstrong a Taylor, 2015):

e podnétnost prace — prace je dostatecné atraktivni, odpovédna a obtizna,
e autonomie prace — volnost, samostatnost, dobrovolnost ve vystupovani

arozhodovani, jez dava zaméstnancim moznost planovat préci a urCovat pracovni
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postup, poskytuje zaméstnancim pocit vlastnictvi a umoziuje jim vzit na sebe
zodpovédnost za vykonadvani prace a dosahované vysledky,

e rozmanitost prace — zaméstnani umoznuje délat rizné ¢innosti a pouzivat k tomu
rizné schopnosti,

e zpétna vazba — pracovnikiim je vénovana okamzita a jasna informace o Urovni
jejich pracovniho vykonu,

e prizpusobovani — docileni harmonie mezi jednotlivcem a pracovnim prostiedim,
jez dovoluje jedinci chovat se stylem, ktery je v souhfe s tim, jak vnima nebo chce
vidét sam sebe,

e prilezitost k rozvoji — tyto ptilezitosti davaji praci smysl, protoze oteviraji cesty
k rozvoji a seberealizaci pracovnik,

e odmény a uznani — prezentuji pfimé i nepfimé ocenéni ¢asu, ktery zaméstnanci

vlozili do vykonu svych pracovnich pozic.

Vysokd mira angazovanosti miize zaméstnavateli pfinést napf. snizeni
nepfitomnosti a zvySeni stability zaméstnanci, zvySeni snahy a produktivity
zaméstnancl, zlepSeni kvality a sniZzeni zmetkovitosti, zvySeni prodeje, zvySeni
ziskovosti, zvySeni spokojenosti a vérnosti zdkaznikid, rychlej§i rast nebo vyssi

pravdépodobnost kladného vysledku (Armstrong a Taylor, 2015).
3.3.4 Oddanost

Oddanost a angazovanost jsou velice blizké pojmy a uzce spolu souvisi.
Armstrong a Taylor (2015) uvadi, Zze oddanost je vyznamnym hlediskem stavu
angazovanosti. M&fi se jako ochota vkladat energii do organizace, citit hrdost byt ¢lenem
a byt s ni ztotoZznén. Oddanost se da pielozit jako zavazek, soundlezitost ¢i spolupatfi¢nost
pracujiciho k jeho organizaci. Oddanost firmé& je koncept, ktery popisuje vztah mezi
zaméstnancem a zameéstnavatelem, kde zaméstnanec projevuje naklonnost a loajalitu
ke svému zaméstnavateli. Mezi charakteristiky oddanosti patii silnéd touha ziistat clenem

organizace, rozhodnuti vynalozit zna¢nou snahu ve prospéch organizace a diivéra v cile

a hodnoty spole¢nosti (Blaha et al., 2013).
3.3.5 Odménovani

Odménovani se povazuje za jeden z nejicinngjSich nastroji motivace
zaméstnancl, ktery zaroven ovliviiuje i pracovni vykonnost (Bldha et al., 2013).

Odménovani v novodobém fizeni lidskych vztahii neni pouze o mzdé nebo platu,
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ptipadné jiné form¢ finan¢nich ptispévki, kterou zaméstnanci dava jeho zaméstnavatel
jako nahradu za vykonanou praci. Jedna se o mnohem rozvinutéjsi koncept, ktery miize
obsahovat povySeni, pochvaly (formalni ocenéni) nebo zaméstnanecké vyhody

poskytované nezéavisle na pracovnim vykonu (Koubek, 2015).

Systém odménovani zaméstnanci by mél byt sestaven jako celkovy pristup
k odmeénovani zahrnujici vSechny slozky celkové odmény. Celkovd odména by méla

obsahovat jak hmotnou, tak i nehmotnou slozku (Horvathova et al., 2014).

Rozdé€leni slozek celkové odmény a jejich ptiklady jsou vyobrazeny v tabulce

Tab. 3.3.

Tab. 3.3 Slozky celkové odmeny

Celkova odména
Hmotné odménovani Nehmotné odménovani
Narokované slozky odmeny - Pochvala
- Zakladni mzda nebo plat - Veétsi zodpovednost
- Povinné ptiplatky - Kariérni rtst
Nenarokované slozky odmeény - Uznani
- Pfimé — variabilni, zasluhové - Vétsi samostatnost
odménovani -  Moznost rozvoje a vzdélavani
- Nepiimé — zamé&stnanecké navic k soucasné pracovni pozici
vyhody (benefity) - Svoboda a nezévislost

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklade autorii Horvathova et al. (2014)

Pro utvofeni efektivniho pldnu je potfeba zkombinovat jednotlivé slozky

odménovani tak, aby spliiovaly oekavani zaméstnancti a potfeby organizaci.

Zikladni mzda nebo plat je mnozstvi penéz, které tvoii sazbu za urCitou
pracovni pozici nebo praci. Mize se lisit podle tirovné prace nebo miry pozadovanych
dovednosti. Miize byt zobrazena jako ro¢ni, mésicni, tydenni nebo hodinova.
Je ndsobkem mzdového tarifu a odpracovaného €asu za dané obdobi. Neni zavisla na
vykonu. Zaméstnavatelé ji vyuzivaji hlavné pro odménovani praci, které nelze odméinovat

na zaklad¢ jinych hledisek nez ¢asu (Horvathova et al., 2014).

Povinné priplatky se vyplaceji spolu se zdkladni mzdou s ohledem na znaky

vykonavané prace a jsou definovany pravnimi predpisy. Jedna se o piiplatky za praci
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prescas, praci v noci, o vikendech, svatcich, za ztizené pracovni prostiedi a jiné (Blaha

etal., 2013).

Variabilni odmény nebo téZ vykonnostni odmény se vztahuji ptimo k vykonu
zaméstnance, tymu nebo celé organizaci. Odménovani na zékladé vykonu je slozkou
tzv. individualniho zasluhového odménovani. Mnoho organizaci ma také jako soucast
systému odmeénovani tzv. dodatkové odmeény, které nemusi byt vazany na vykon. Mezi
nejvice vyuzivané odmeény patii napt. vé€rnostni prémie, odména k Zivotnimu jubileu,
odména na dovolenou, vano¢ni odmény, odmény pii narozeni ditéte aj. V nckterych
organizacich jsou tyto odmeény soucasti jejich systému zaméstnaneckych vyhod

(Horvathova et al., 2014).

Zaméstnanecké vyhody (benefity) jsou slozky odmény, které poskytuje
zamé&stnavatel navic ke sjednané mzd¢. Jsou poskytovany pouze za to, Ze je Clovek
v zaméstnaneckém pomeéru — nezavisi na vykonu, pracovnich podminkach aj. Pfimo
umérné zavisi na podminkach firmy a zaméstnavatel povazuje tyto vyhody za motivacni
faktor ve své mzdové politice. Mohou mit penézitou podobu nebo formu vyhod penézité
hodnoty. Jsou jednim z dulezitych rozhodovacich faktorli pro zaméstnance, ktefi se
rozhoduji mezi vice nabidkami. Spravné€ nastaveny systém zaméstnaneckych vyhod spolu
s vhodnym systémem odmeénovani zlepSuje konkurenceschopnost firmy na trhu prace
pii ziskavani a zachovani kvalifikovanych zaméstnancii. Mezi nej¢astéjsi zaméestnanecké
vyhody v roce 2013 dle priizkumu pojistovny ING a Svazu primyslu a dopravy patfil
mobilni telefon, vzdélavani, pitny rezim, stravenky, sluzebni automobil, lékaiské
prohlidky, vécné dary/jednorazové odmeény, ptispévek na penzijni ptipojisténi, prispévek

na zivotni pojisténi a piispévek na kulturu (Copikova et al., 2015).

Nehmotné odmény jsou odmény, které nezahrnuji Zadné piimé platby. Miize se
jednat napf. o0 moznost seberealizace, autonomie, moznost vzdélavani a rozvoje, dobré
vztahy na pracovisti, moznost budovani kariéry, adekvatni pracovni podminky aj. (Bldha

et al., 2013).

HR News (2008) uvadi jako nefinanéni benefity napt. jidlo a ndpoje na pracovisti
zdarma, vstupenky na sportovni akce, zmrzlinovy viiz, oc¢kovani proti chtipce, kvalitni
kavovar, volny den navic, neformalni pravidla oblékani, podpora pfatelstvi na pracovisti,
parkovani zdarma nebo nahrada dopravného, masaze, piijemna atmosféra kanceléfte, pivo

v patek po pracovni dobé, herna, vecete pro dva, podily pro zaméstnance aj.
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3.3.6 Péce o0 zamestnance

Zaméstnanci jsou nejdilezitéjSim zdrojem firem a v trznim prostiedi
pravdépodobné také nejdrazS§im. Zaméstnavatelé si uvédomuji, ze je jejich
konkurenceschopnost a uspéSnost ve velké mife zdvisla na zaméstnancich, jejich
schopnostech a vztahu k zaméstnavateli, proto je péCe o né velice dulezita. V riiznych
statech jsou odlisné zvyklosti 1 miry uzédkonéni pée o zaméstnance, tudiz neexistuje
7adna jasnd ani univerzalni definice péCe o pracovniky. Také v literatufe se mizeme
setkat s rlznymi pojetimi. Dle Koubka (2015) muizeme péci rozdélit do tii
skupin — povinnd, smluvni a dobrovolnd. Povinna péce je dana zakony, piedpisy Ci
kolektivnimi smlouvami vysSiho ¢i nadpodnikového stupné. Smluvni péce je stanovena
kolektivnimi smlouvami uzavienymi na Urovni firmy. Dobrovolnd péce je obrazem

personalni politiky zaméstnavatele a jeho usilim o ziskani konkuren¢ni vyhody na trhu

prace.

Ve svém nejsirSim pojeti miize péce o zamestnance zahrnovat tyto body (Koubek,

2015):

e pracovni doba a pracovni rezim,
e pracovni prostiedi,
e bezpecnost pii praci a ochrana zdravi,
e personalni rozvoj zaméstnancd,
e sluzby poskytované na pracovisti,
e ostatni poskytované sluzby pro zaméstnance a jejich rodiny,
e péce o Zivotni prostiedi.
3.3.7 Pracovni rezim a pracovni doba

Pracovni doba ur¢uje nejen pracovni vytizenost zameéstnance, ale i jeho volny ¢as,
tj. Zivotni uroven a zplusob Zivota, uspokojeni jeho mimopracovnich potieb, zdravi,
pracovnich schopnosti aj. Kvili moznym konfliktim mezi pfedstavami zaméstnancii

a zaméstnavateldl upravuje délku pracovni doby zakon (Koubek, 2015).

Jelikoz se o upravach pracovni doby mizeme vice dozveédét v platném zakoniku
prace, zamé&fime se v ramci této prace na alternativni pracovni tivazky, na né¢Z mizeme
nahliZet jako na ndstroj pfizpiisobovani, vyrovnavani nabidky a poptavky na trhu prace,
harmonizace z4jml zamé&stnanct a zaméstnavatelti. Pro pracovniky ma flexibilita hlavné

socialni rozmér, ktery souvisi s moznosti upravy pracovni doby. Pro zaméstnavatele je
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flexibilita spiSe ekonomicka, jelikoz se tim snizuji mzdové néklady spolu s priplatky
za praci presCas, ve svatek aj. Dal$i moznou vyhodou pro zaméstnavatele je uprava
pracovni doby, moznost rychlého nasazeni ¢i odvolani zaméstnanct, prevadéni na jinou
praci aj. Jako alternativni pracovni tivazky mtzeme uvést dohodu o provedeni prace,
dohodu o pracovni ¢innosti, zkraceny (Casteny) uvazek, flexibilni (pruznou) pracovni
dobu, flexibilni zacatek a konec pracovniho dne, stlaCeny pracovni tyden, vikendovou
praci, distan¢ni praci, praci na dalku, sdileni pracovniho mista, career break, praci na dobu

urc¢itou nebo praci na zivnostensky list (Kocianova, 2012).

Némcova et al. (2016) uvadi jako nové formy Casové flexibility napt. zhuStény
pracovni tyden, pruznou pracovni dobu, védecké volno, praci v pracovnich skupinach,
rizné rozvrzeni pracovni doby, sdilenou praci, pracovni dobu pfizplisobenou Skolnimu
roku, fAzovy nebo ¢astecny odchod do diichodu aj. Rovnéz se zminuje 1 0 novych forméach
flexibility prace, mezi néZ patii prace doma, prace na zavolani, stfidani pracovniho mista,

teleworking nebo zaméstnavani pomoci zprostiedkovatelskych agentur.

Mezi zvlastni piipady pruznych pracovnich rezimu lze zaradit sdileni pracovniho
mista (jobsharing), kde spolecné dva nebo vice lidi uzavie se spolecnosti smlouvu o tom,
ze spolecné zajisti praci na ur€itém misté. Sami si rozhoduji, kdy a kdo bude pracovat,
podle toho si i rozdéli odménu. DalSim ptikladem je distancni prace, pii které
zaméstnanec bézné nechodi do kancelére, ale pracuje z domova, s firmou je propojen

pfedevsim pomoci telefonu nebo pocitacové sité (Koubek, 2015).

Zejména v zapadnich zemich je velmi Zadand a vyuzivand prace na Castecny
pracovni uvazek. Zaméstnancem na casteCny uvazek se rozumi zameéstnanec, jehoz
pracovni doba je krats$i nez bézné pracovni doba zaméstnance na plny tivazek ve stejném
casovém obdobi. Jednd se také o pracovnépravni nastroj konceptu flexicurity, ktery
zajiStuje tzv. vnitini numerickou flexibilitu a zaru¢enou ochranu zaméstnani (Némcova

et al., 2016).

V Ceské republice jsou Easteéné Givazky vyuzivany mnohem méng, nez je pramér
Evropské unie. Neni o né¢ zdjem ani na jedné strané¢ zaméstnaneckého vztahu.
Zaméstnanci o n¢j nemaji zajem, jelikoZ se od nich ocekava vice prace, nez kolik
odpovida jejich tivazku, navic je tento typ tivazku spojen i s niz§i mzdou a vylou¢enim
téchto zaméstnancli z programt a benefitd, které¢ firmy davaji zaméstnanciim na plny

pracovni TUvazek. Zaméstnavatelé maji obavu ze zvySenych administrativnich
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a organizacnich nakladt spojenych s rozdélenim prace mezi vice osob v disledku jejich
prace na Castecny uvazek. Navic v tomto piipad€ chybi systém podpory téchto tivazkl

ze strany statu (Matouskova et al., 2009).

Clanek ze dne 10. 3. 2023 také potvrzuje, ze Ceska republika zaostava, co se tyce
¢asteCnych uvazkud. Dle informaci Eurostatu byl ve tietim ctvrtleti minulého roku podil
zkracenych uvazkl na celkové zaméstnanosti pouze 6,2 %, coz je o 11,2 % méné nez
pramér Evropské unie, ktery je 17,4 %. Nejlépe v Evropé si vede Svycarsko s podilem
37,6 % a Rakousko s podilem 29,5 %. Naopak htife jsou na tom napiiklad Polsko (5,3 %)
nebo Slovensko (3,2 %). Zlepsit situaci by méla 5% sleva na socidlnim pojisténi
u zkracenych uvazkl platnd od unora 2023. Jedna se o prvni vaznéjsi legislativni krok,
ktery by m¢l ptinést vice pracovnikii na ¢astecny tvazek. Bohuzel ve vétSiné piipada
nesta¢i mzda za ¢aste¢ny tivazek na pokryti zdkladnich vydajii, a proto jej mnoho osob
nevyuziva. Déle naptiklad v Némecku maji zaméstnanci po urcité dobé pravo zazadat
o préaci na &asteény tivazek, naneitésti v Ceské republice maji zikonny narok na zkraceny
uvazek pouze téhotné zeny, osoby pecujici o dit¢ do 15 let nebo pecujici o osoby zavislé
na cizi pomoci. Dal§im problémem je, Ze prace na ¢astecny uvazek nema zaruku ndvratu
na plny Givazek, jak je tomu v jinych zemich. Dale je Ceska republika jedna z poslednich
zemi v EU, kterd neimplementovala smérnici EU (tzv. smérnice Work-life Balance)
osladovani prace a péce. Podle politolozky Smejkalové bude s nejvetsi
pravdépodobnosti trvat desetileti, nez se dostaneme na tiroveii zapadni Evropy (Svihel,

2023).

Dle Trogera (2021) byla prace z domova v pribéhu pandemie Covid-19
okamzitym feSenim s pravdépodobné nejdéle trvajicimi dusledky. Na zaklad¢ prizkumu
spole¢nosti Xing provadéném v Némecku, Rakousku a Svycarsku pracovalo na zacatku
kvétna 2020 zhruba 70 % pracovnikid castecné nebo zcela z domova. Celkem
40 % zaméstnanct se vice libila flexibilni pracovni doba, ale 51 % se téSilo na praci
z kancelare. Uvedli, ze jim chybéli kolegové a socialni interakce, dale lepsi vybaveni
nebo vétsi produktivita prace provadéné piimo z kanceldfe. Pred pandemii se
zaméstnavatelé bali, ze kvili praci z domu ztrati kontrolu nad zaméstnanci, ale tato
perioda nékteré donutila adaptovat se na praci z domu, a tak dosSlo ke zjisténi, ze
zameéstnanci byli 1 nadale produktivni, nékteii dokonce vice nez v kancelafi. Rovnéz doslo

k digitalizaci procest a tkoli a bylo zji$téno, ze je 1ze vykonavat i z domova.
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3.3.8 Vzd¢lavani a rozvoj zaméstnancti

Dal§imi dulezitymi faktory jsou vzdélavani a rozvoj zaméstnanct, které jsou
rovnéz povazovany za zaméstnanecké benefity. Vzdélavani se v moderni spole¢nosti
stava celozivotnim procesem, jelikoz se uz nejedna pouze o tradicni zptisoby vzdélavani
pracovnik, jako je napt. zacvik, doskolovani ¢i pieskolovani, ale hovofi se o neustalém
prohlubovani a rozSifovani dovednosti a znalosti cloveéka. Tyto rozvojové aktivity utvaii
flexibilitu a pfipravenost pracovnikli na zmény. Mezi ditvody, pro¢ se maji firmy vénovat
vzdélavani a rozvoji pracovniki, patfi napt. proménlivost lidskych potieb, ménici se
techniky a technologie, proménlivost podnikatelského prostiedi, rozvoj informacnich
technologii, dobra zaméstnavatelska povést, globalizace ¢i internacionalizace. Pro urceni
potteby vzdelavani jsou dulezité materidly pravidelného hodnoceni zaméstnancii

¢i hodnocenti jejich pracovniho vykonu (Koubek, 2015).

Copikova et al. (2015) uvadi, ze efektivné realizované vzdélavani piedstavuje
dlouhodoby proces, ktery tvoii Ctyii faze — identifikace vzdé€lavacich a rozvojovych
potfeb, planovani vzd¢lavani, rozvoj a provedeni vzdélavacich aktivit, hodnoceni
efektivity rozvoje a vzdélavani. Dale metody vzdélavani a rozvoje déli do dvou
skupin — na pracovisti a mimo pracovisté. Metody vzdélavani a rozvoje na pracovisti jsou
pouzivany na konkrétnim pracovnim misté€ a pti vykonu béznych tkolt a povinnosti. Jako
ptiklad mizeme zminit rotaci prace, koucovéani, mentorovani, instruktdz, stinovani,
asistovani, povéfeni tkolem apod. Metody mimo pracovisté pak zahrnuji kurzy
ve Skolach, ve vzdélavacich institucich, ve zvlastnich vzdélavacich zatfizenich (trenazéry,
pocitacové ucebny aj.), na vyvojovych pracovistich. Mize se také jednat o prednasky,
seminafe, workshopy, skupinové diskuze, demonstrovani, hrani roli, simulace, feSeni
ptipadovych studii atd.

Na zékladé vyse uvedeného se nabizi ptredstavit nékolik nejpouzivanéjsich metod
spolu s jejich vyhodami a nevyhodami.

E-learning chapeme jako vzdélavani pomoci informacnich technologii, je mozné
jej vykonavat odkudkoliv a kdykoliv, je vhodny k samostudiu a spofi nédklady. Na druhou
stranu zde chybi kontakt se skolitelem, jsou vysoké ndklady na zavedeni a nemusi byt

vhodny pro kazdy typ vzdélavacich akci.

Dalsi metodou, o které se zminime, je kou€ovani. Jedna se o individuélni zptsob

pomahajici ke zlepSeni vykonu koucovaného a rozvoji jeho dovednosti a schopnosti.
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Mezi jeho vyhody patii Gizka oboustrannd spoluprace, individualni ptistup, neformalni
prostiedi, feSeni konkrétnich situaci, podnécovani aktivity aj. Jako nevyhody lze uvést

¢asovou naroc¢nost nebo dulezitost osobnich kvalit a dovednosti kouce.

Obdobnou metodou je mentorovani, pficemz mentor poskytuje rady, sdili
znalosti a zkuSenosti, je zdrojem informaci a zaroven klade otazky, jez nuti svéfenou
osobu k dalsimu seberozvoji. Opira se o neformalni osobni vztah mentora a jeho svéfence,
sveéfenec si sam vybira svého mentora (jedna se o vzdélavani pifi vykonu prace).
Nevyhodou je opét ¢asova narocnost, nebezpeci vybéru Spatného mentora, jelikoz jsou

k tomu zapotiebi zkusené a fadné proskolené osoby.

Pti feseni praktickych problémt v rdmci tymu se hovoti o tzv. workshopu, ktery
je mozné vyuzit i u vétsich skupin a ktery nabizi feSeni konkrétnich pracovnich problémi
v neformalnim prostiedi. Nicméné¢ i1 zde je potifeba mit schopného facilitaéniho lektora,

ktery povede skupinu (Copikova et al., 2015; Horvathova et al., 2014).
3.3.9 Pracovni vztahy

Vzhledem k tomu, ze €lovék travi vétSinu dne na pracovisti spolu s dalSimi
pracovniky, jednad se tak o dal§i vyznamny faktor majici vliv na pracovni nasazeni
jednotlivych zaméstnanct. Na zaklad¢ této skutecnosti je nasledujici kapitola vénovana

prave této problematice.

Pracovni vztahy bychom mohli rozd¢lit na neformalni, které vznikaji mimo
formalni prostfedi, a formalni, které jsou urCeny strukturou; vztah podfizenosti
a nadfizenosti, zodpovédnosti a opravnéni. Bednar (2013) navic dopliiuje vyse uvedené
o vztahy realné, které jsou spojenim dvou predchozich. Vztahy na pracovisti a jejich
kvalita utvareji prostfedi, které ovlivituje docileni konec¢ného zdméru firmy i pracovnich
a zivotnich cili jednotlivych zaméstnancti. Chce-li mit firma pozitivni dosah
na individudlni, kolektivni i celoorganiza¢ni vykon a produktivni klima, méla by vytvaret
harmonické, sluSné¢ a uspokojivé pracovni a mezilidské vztahy. Tyto pozitivni vlivy
se zrcadli ve spokojenosti zaméstnancli a pomahaji k harmonizaci cilt jednotlivet s cili
a z4jmy organizace. Vztahy na pracovisti také transformuji vSechny dalsi personalni
¢innosti a vymezuji jejich efektivnost (Koubek, 2015).

Horvathova et al. (2014) uvadi, ze korektni a harmonické vztahy na pracovisti

vvvvvv

cilem je utvofit takové pracovni prostiedi, které dovoli zaméstnanciim vyuzit vSechny
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schopnosti a kreativné se podilet na ¢innostech firmy. Mezi dil¢i cile miizeme zaradit
plnéni ujednani mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem, utvaieni atmosféry plné davéry
a vzajemného respektu, spolupraci, podporu oddanosti vii€i organizaci aj. Pracovnimi
vztahy se miizeme zabyvat nejen z divodu prevence pied neprospéSnymi socialnimi jevy
a nezddoucim jednanim pracovniki, ale také pro podporu jejich integrace, humanizace

pracovniho zivota ¢i zvySeni zapojeni zaméstnancti.
Dle Koubka (2015) je pracovni vztahy mozné rozd¢lit do nasledujicich skupin:

e vztah mezi zaméstnancem a zameéstnavatelem, tj. zaméstnanecky vztah —
upraveny zdkonikem prace, kolektivni smlouvou, pracovni smlouvou ¢i jinym
dokumentem,

e vztahy mezi zaméstnancem a sdruzenimi — odbory nebo komory pracovnik, které
jsou upravené pravidly s povinnostmi a pravy ¢lend,

e vztahy mezi odbory a zaméstnavatelem — kolektivni pracovni vztahy,

e vztahy mezi nadfizenym a podfizenym - upravené pracovni smlouvou,
organiza¢nim fddem, pracovnim fadem, pfipadné jinymi ptedpisy,

e vztahy k zdkaznikiim a vetejnosti — upravené napt. pracovnim fddem,

e vztahy mezi pracovnimi kolektivy ve firmé — upravené organizacnim nebo
pracovnim fadem,

e vztahy mezi spolupracovniky — neformalni, n¢kdy upravené internimi predpisy;
bézné socialni, mezilidské vztahy, jsou-li né¢jakym zplisobem upraveny formalné,
jedna se o Cisté pracovni vztahy, mizeme navic rozliSovat vztahy horizontalni

a vertikalni.

Je dullezité pfedchdzet neprospéSnému chovani zaméstnancl, jeZ mizZe
poskozovat nejen organizaci, ale i pracovniky. Mize se jednat o mobbing, bossing,
staffing, stalking, chairing, bullying ¢i sexual harassment. Tyto formy nevhodného
chovani mohou byt spoustény (i utlumovany) nastavenim organizacni struktury,
uplatnovanym stylem manazerti nebo jejich kompetencemi. Pro zkvalitnéni vztaht na
pracovisti je dilezité zajimat se o spokojenost pracovnikil, vnimat jejich nazory, brat
v potaz jejich ptipominky a dotazy a snazit se o rovnovahu mezi pracovnim a osobnim

zivotem (Horvathova et al., 2016).

26



3.4 Ideélni pracovni pfilezitost

Anderson a Bryson (2012) uvadi, ze neni zadna akceptovana definice ,,dobrého
zaméstnavatele* a vyznam je spiSe otazkou uhlu pohledu, nicméné pro tcely jejich clanku
definovali dobrého zaméstnavatele jako toho, ktery dodrzuje své zdkonné povinnosti vici
svym zaméstnancim, zachdzi s nimi v dobré vife, dodrzuje a rozviji zasady dobré
a osvédCené praxe v oblasti personalistiky, uznava investice zaméstnanci do zaméstnani

a podporuje je v tom.

V  poslednich letech se markantné zvySila ocekdvani zaméstnanct
1 zaméstnavateld. Z divodu velké konkurence na mezinarodnim trhu jsou pozadavky
na potencialni zaméstnance vétsi a Sance na ziskani spravného kandidata na danou pozici
se naopak zmenSuji. Nejenom, ze se znatelné snizuje mnozstvi uchazecl
0 zaméstnani, coz je doprovdzeno dalSim zisadnim jevem, ¢imz je stile rostouci
ocekavani moznych kandidath. Lze tedy fict, Zze pro manazery, majitele i personalni
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oddéleni bude stidle obtizngjsi reagovat na ocekavani i potfeby potencidlnich
zaméstnancl. Atraktivni pracovni podminky bylo jednodussi vytvaret pro piedchozi
generace, jelikoz pro né€ bylo prvofadé vytvofit spravny rozpocet. Na tato zvySena
o¢ekavani je mozné dale pohliZet ze tii riznych thli pohledu. Zaprvé, lidé v dnesni dobé

v ror_r

maji vSeobecné vyssi ocekavani, a to obecn¢, nejen z hlediska pracovniho. Zadruhé,

ocekavani se stala mnohem rhznorod¢jsi. Zatifeti, balanc sil mezi zameéstnanci

a zaméstnavateli se posouva velice vpted (Troger, 2021).

3.5 Pojeti generaci

V této podkapitole bude je objasnén pojem generace, dale jsou vymezeny

jednotlivé generace, jejich charakteristika a rozdily i soulad mezi generacemi X, Y a Z.

3.5.1 Vymezeni pojmu generace

Dle akademického slovniku cizich slov (prirucka.ujc.cas.cz, 2008—-2022) znamena
pojem generace souhrn osob narozenych v ur¢itém ¢asovém intervalu (cca 30 let), jehoz

jsou nedilnou soucésti a lisi se od piedchozich i dalSich pokoleni.

Jiny vykladovy slovnik (Dictionary.com, 2022) definuje generaci jako primérné
rozpéti mezi narozenim rodi¢li a jejich potomstva, obvykle se uvadi generacni rozpéti

v rozmezi 20-35 let, pti kategorizaci generaci X, Y a Z se uvadi obdobi 15 az 20 let.
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Generace je podle Jandourka (2012) seskupeni blizkych vékovych skupin, které
jsou spiiznény podobnym zpltisobem mysleni a prochézeji dillezitymi okamziky svého
Zivota ve stejnych historickych a kulturnich podminkéch. Mezi synonyma slova generace
lze zafadit pojmy pokoleni, vrstevnici ¢i kohorta. MiZze existovat vice zpisobl
interpretace slova generace. Z biologického hlediska trva jedna generace mezi dvaceti az
tficeti lety. Jedna se o dobu, kdy méla matka a jeji dcera potomky. Zde se hovoii o rodinné
generaci. Skupina lidi, ktera se mize lisit v€kem, ale ma vyrazné jinou zkusenost nez jeji

vrstevnici, se nazyva kulturni generace. Jedna se naptiklad o muze, kteti valcili na fronté.

Strauss a Howe (2000) definuji generaci jako celospolec¢enskou skupinu
soucasnikl narozenou v obdobi stejn¢ dlouhém, jako trva pirechod z mladi do dospélosti,
a ktefi maji spoleCnou osobnostni personu. Délka generace neni vzdy stejna, jelikoz
jednotlivé generace se odliSuji v zavislosti na jejich zkuSenostech z dospivani a rozvojem
historie. V poslednich dvou stech letech vSak nebyla zddnd generace kratsi nez 17 let

a delsi nez 24 let.

McCrindle (2014) definuje generaci obdobné — jako primérny Casovy interval
mezi narozenim rodic¢l a jejich déti trvajici ptiblizn€ 20-25 let. V minulosti tato definice
dobfe slouzila sociologlim, ale v dneSnim rychle se ménicim prostiedi jsou dvé desetileti
prilis Sirokym genera¢nim rozpétim. At uz v odezvé na nové technologie, ménici se
moznosti kariéry a studia nebo spolecenské hodnoty. Také dneSni generace jsou
definovany spise sociologicky nez biologicky, jelikoz se primérna doba mezi narozenim
rodi¢l a jejich potomku zvétsila ze dvou desetileti na vice nez tfi (porod je odsunut na
pozdéji). Proto soucasné generace oznacuje jako kohortu lidi narozenych v podobném
¢asovém obdobi (15 let na horni hranici), ktefi maji srovnatelny vek, jsou ve stejné zivotni
etap€ nebo byli utvareni urcitou dobou (udalosti, trendy a vyvoj). V disledku globalizace,
kterou umoziiuji dnesni technologie, jsou soucasné generace vice provazané, a to napiic

globalnimi, kulturnimi i socioekonomickymi hranicemi.

Od casové definice ustupuji autoti Williams a Page (2011), ktefi popisuji generaci
jako skupinu lidi spole¢né prochazejici Zivotem a zazivajici podobné zazitky v obdobném
veéku. Zastupci této skupiny maji spole¢né socidlni, politické, historické i ekonomické
prostiedi.

VétSina autortt se shoduje na tom, Zze generace je skupina lidi narozena

v obdobném casovém rozhrani a smyslejici podobnym zplsobem nebo prochazejici
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dilezitymi okamziky ve stejnou dobu. Pro dalsi pouziti v ramci této diplomové prace je
generace definovana jako skupina lidi, ktefi jsou narozeni v Casovém rozmezi

15 az 20 let, nachazeji se v podobné zivotni fazi a jsou ovlivnéni totoznymi udalostmi.

Pro lepsi pfedstavu o jednotlivych generacich je nize uvedena tabulka 7ab. 3.4
s prehledem generaci od roku 1883 az do roku 2025 spolu s jejich kratkou
charakteristikou. Tabulka neobsahuje charakteristiku generaci X, Y a Z, protoZe jim jsou

vénovany samostatné podkapitoly v ramci této prace.

Tab. 3.4 Prehled jednotlivych generaci

Piehled jednotlivych generaci

Nazev generace | Ohranifeni | Kratka charakteristika

let narozeni

Ztracend generace | 1883—1900 Lidé, kteti bojovali v prvni svétové valce.

Velka generace 1901-1924 Veterani, ktefi bojovali v prvni svétové valce

a dospéli béhem Velké hospodaiské krize.

Tiché generace 1925-1945 Oznacovani za ,,déti“ Velké hospodaiské krize,
coz mélo vliv na jejich pracovni, osobni i kulturni
zivoty a systém hodnot. Otcové nékterych z nich

bojovali v prvni svétové vélce.

Generace Baby 19461964 Prezdivani ,,Stastna generace®, jelikoz vyrustali
Boomers v dobé ekonomické prosperity a relativniho
bezpeci. Chtéji pracovat 1 v dichodovém veku.
Oceiuji osobni rist, potiebu jejich prace i citit se
jako soucast tymu. Jejich zaméstnavateli jsou
vérni a zavazani. Motivuje je tymova prace
a odpovédnost. Touzi po odméné za dlouhé

hodiny stravené v préci a svou pracovni moralku.

Generace X 1965-1981 Viz podkapitola 3.5.3
Generace Y 1982—-1995 Viz podkapitola 3.5.4
Generace Z 19962010 Viz podkapitola 3.5.5
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Generace Alfa

2011-2025

u nich vysoka fluktuace.

Na internet pohlizi jako na svij externi mozek,
chtéji rychle vyhovét svym potfebam, jsou
netrpélivi a nejsou schopni hlubSiho mysleni.
Vyrostou v dob¢ starnuti populace, budou

vzdélangjsi nez generace Z, ale predpoklada se

Zdroj: Vlastni zpracovani na zdklade autoru Horvdthova et al. (2019)

3.5.2 Charakteristika nynéjSich generaci na trhu prace

V soucasné dobé (2022) se na trhu prace setkavaji Ctyti generace — Baby Boomers,

generace X, generace Y a generace Z. Dle zikona o dichodovém pojiSténi

¢. 155/1995 Sb. by generace Baby Boomers méla zcela opustit trh prace béhem roku

2029. Tato generace by méla byt postupné nahrazovana generaci Alfa, kterd mtze zacit

nastupovat na trh prace béhem roku 2026.

Jak jsme si mohli v§imnout v pfedchozi kapitole, rtizné zdroje uvadéji rizné

definice slova generace, proto jsou riiznd i ¢asova vymezeni generaci dle jednotlivych

autort. Priklady nékterych vymezeni mizeme vidét v Tab. 3.5. Pro dalsi potieby této

prace je pouzito asové ohraniceni dle Horvathové et al. (2019), 1 kdyZ odliSeni generaci

pouze na zakladé data narozeni neni zcela pfesné, a proto, jak jiz bylo diive zminéno, se

presnéjSimi charakteristikami zabyvame v rdmci samostatnych podkapitol.

Tab. 3.5 Casové ohraniceni jednotlivych generaci dle riiznych autorii

Autor Baby Boomers | Generace X | Generace Y | Generace Z
Howe a Strauss 1943-1960 1961-1981 | 1982-2002 | 2003-?

Horvéathova et al. 1946-1964 1965-1981 | 1982-1995 | 1996-2010
McCrindle 1946-1964 1965-1979 | 1980-1994 | 1995-2009
Williams a Page 1946-1964 1965-1977 | 1977-1994 | 1995-2010
Kubatova a Kukelkova | 1943-1960 1961-1981 | 1982-1994 | 1995-2010

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladeé autorii Howe a Strauss (2000), Horvdthova et al.
(2019), McCrindle (2014), Williams a Page (2011) a Kubadtova a Kukelkova (2013)

Na zékladé¢ vySe uvedeného se nabizi definovat pfiblizné zastoupeni generaci

Baby Boomers, X, Y a Z na celkové populaci Ceské republiky k 31. 12. 2021, coz
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zobrazuje Graf 3.6. Z grafu vyplyva, ze nejvétsi podil a zaroven Ctvrtinu obyvatelstva
tvoii generace X. Nasleduje generace Baby Boomers s podilem 23 %, ktera vSak pomalu
opousti trh prace. Vzhledem k tomu, Ze by tato generace méla béhem roku 2029 trh prace
zcela opustit, nebudeme se ji v rdmci této prace blize zabyvat. Zastupci generace Y
predstavuji necelou pétinu (18 %), generace Z tvoii 15 % a ostatni generace (Velka
generace, Tichd generace a generace Alfa) zaujimaji skoro pétinu (19 %) celkové
populace Ceské republiky. Zastoupeni ostatnich generaci nebude blize specifikovéano,
protoZe jiZ trh prace zcela opustili nebo na néj jest€ nevstoupili. Ponévadz generace X, Y
a Z reprezentuji 58 % celkové populace CR, bude je na né v ramci této prace kladen
nejvétsi daraz (CSU, 2022).

Graf 3.6 Zastoupeni vybranych generaci na celkové populaci Ceské republiky
k31.12.2021 (v %)

Generace Z
15%

Ostatni generace
19%

Generace Y
18%

Baby Boomers
23%

Generace X
25%

Zdroj: Vlastni zpracovani na zdkladé dat z CSU

3.5.3 Generace X

Dle Tab. 3.5 1ze vidét, Ze z hlediska ¢asového ohraniceni se vétSina autort priklani
k pocatku této generace vroce 1965, avSsak Howe a Strauss (2000) a Kubatova
a Kukelkova (2013) uvadéji jako pocatecni rok 1961. Za konec tohoto intervalu miizeme
povazovat rok 1981, ale McCrindle (2014) uvadi konec této generace uz v roce 1979.
Williams a Page (2011) dokonce jesté¢ o dva roky dtive, tedy v roce 1977. V soucasné

dobé (2022) mizeme za ptislusniky této generace oznacit osoby ve véku 41 az 57 let.
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V Ceské republice je tato generace také oznatovana jako Husakovy déti (Horvathova
et al., 2016). Generace X spada do tzv. sendvicové generace, jelikoZ musi pecovat o své
star¢ rodice a také ma povinnosti vii¢i svym détem. Z tohoto diivodu nema tato generace
dost energie na to, aby zlepsila kvalitu svého zivota. Vénuji se sice péci o zdravi a sportu,

ale mnohem méné¢ nez jejich déti — generace Y (Horvathova et al., 2016).

Jedna se o déti, jejichz zivot je ovlivnén zménami ve spolecnosti, zatimco jejich
rodice utvaieli rostouci blahobyt po druhé svétové valce a Zili v dob¢ sexualni revoluce.
Generace X se zacind sexem zabyvat v dobg&, kdy se svét boji AIDS. Do pracovniho déni
se zapojili v dobé ekonomické recese — vyhazovani z firem a potize s nalezenim

pracovniho mista (Jandourek, 2012).

Graf 3.6 znazoriuje, ze generace X predstavuje 25 % celkové populace Ceské
republiky, coz ptedstavuje ptiblizné€ 2,7 milionu obyvatel, ¢imz zaroven tvoii nejvétsi
podil. Dle studie spolecnosti Manpower v roce 2020 tvoftila 35 % svétové pracovni sily

generace X (LMC, 2020).

Tato generace si pamatuje socialismus a zazila také optimismus
devadesatek — mohli cestovat, podnikat, studovat a délat, co chtéli. Prestali se ve velkém
zenit a vdavat se. Jejich Zivotnimi hodnotami jsou finan¢ni zabezpeceni, klidny Zivot
a vlastni bydleni. Patii do vékové skupiny s nejvétsi hrubou mzdou, ale maji tuseni, ze ze
statniho dichodu nevyziji. V zaméstnani je dokdze udrzet finan¢ni ohodnoceni, zvyk,
zajimava napln prace, pohodli, pfistup nadiizeného ¢i vlastni seberealizace. Jsou
motivovani dobrymi vztahy s kolegy, viditelnymi vysledky vlastni prace, pochvalou,
ocenénim, piimym kontaktem se zakaznikem nebo kariérnim postupem. Byli u budovani
kapitalismu, kde bylo zcela bézné pracovat prescas a nefesit pracovni dobu, proto jsou
zvykli pracovat vtomto rezimu. Jednd se o zkuSenou a zodpov&dnou generaci
s nadhledem, proto je vhodné tyto zaméstnance zapojit ve firmé jako mentory ¢i skolitele

(LMC, 2020).

Podle Blahy et al. (2013) zastupci této generace neciti dostatek divéry v jakékoli
instituce a neciti se dobie jako ¢lenové velké organizace. Typickym znakem této generace
je zpochybnovéani hodnot, jsou spiSe individualisté, a proto je jim vytykan nezdjem
o spole¢nost a nizka loajalita. Nicméné jsou tvrdé pracujici, maji radi své jisté misto,
nevyhledavaji zmény, nevadi jim pracovat prescas, maji zdjem ucit se novym

dovednostem, ale upfednostiiuji nezavisly styl prace. RovnéZ nehovoii se svym
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nadfizenym, nebavi se o svych soukromych potiebach a nemaji radi konflikty. Rodinu
zakladaji v pozd¢jSim veku, ale mnohokrat poté rezignuji na kariéru. Penize pro né
reprezentuji velkou hodnotu, diky tomu se mén¢ zadluzuji, neptjCuji si penize a ptikladaji
udrzeni dobrého pracovniho mista velky diraz. Neni pro né¢ snadné pracovat
s technologiemi a technikou tak dobfe jako mladsi generace, ale dokdzou si tuto

skutec¢nost piipustit.

K vyse uvedenému se nabizi doplnit, Ze je proto velmi dilezité nezapominat na
vzdélavani a rozvoj v novych trendech, technologiich i mékkych dovednostech

a podporovat spolupraci v mezigeneracnich tymech (LMC, 2020).

Dle studie The MetLife Study of Gen: The MTV Generation Moves into Mid-Life
pracuje 65 % zastupcu této generace (1 70 % jejich partnertl) na plny uvazek. Primérné
tito lidé pracuji u svého nynéjSiho zaméstnavatele okolo deviti let a zhruba ctvrtina
vykonava zaméstnani na vysSi pozici. Pozoruhodna je také skuteCnost, ze vice nez
polovina (67 %) pracuje u svého soucasného zaméstnavatele vice nez 5 let, neceld
polovina (43 %) vice nez 10 let a skoro ¢tvrtina (23 %) vice nez 15 let. Do diichodu by
chtéli odejit v 62 letech, ale maji obavu, ze neodejdou diive nez v 67 letech

(Horvathova et al., 2016).
3.54 Generace Y

Dalsi generaci je generace Y, jejimiz zéastupci jsou lidé narozeni mezi lety 1982
az 1995. Tuto generaci mizeme znat také pod nazvy Millennials, Generation Next, the
Net Generation, Echo Boomers, iGeneration, Generation Me nebo the Next Great
Generation. Zastupci této generace se narodili do relativniho klidu a miru, od mladi jim
bylo fe¢eno, ze dokazou vie, co si usmysli. V Ceské republice doslo k padu komunismu
a nastoleni demokracie a ve Spojenych statech americkych se staly teroristické utoky
(11. zari 2001). Tyto skuteCnosti s nejvétsi pravdépodobnosti ovlivnily tuto generaci,
jelikoz byla nastavena atmosféra neptetrzit¢ho ohrozeni (Horvathova et al., 2016).

Pti ziskavani, vybéru a pfijimani zastupci této generace je dulezité,
aby zaméstnavatelé kromé tradicnich pfistupi, jako jsou spoluprace s univerzitami, ucast
na studentskych veletrzich ¢i vedeni klasickych pfijimacich pohovort, vyuzivali také
moderni zplisoby za pouziti modernich technologii. Jako ptiklad mizeme uvést vyuziti
socialnich siti, videovizitky, videodotazniky, online assessment centra, online

psychodiagnostiky nebo online podani ptihlasky aj. Dilezitd je komunikace, ktera
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poskytne uchaze¢im informace tykajici se jejich budouci prace ¢i organizace, vysvétli
pravidla ¢i postupy. Koucink a mentoring se projevuji jako idealni prostiedky rozvoje.
Podstatna je také oteviena diskuse jak pracovnich, tak i osobnich zdlezitosti. Vyznamnou
schopnosti zamé&stnavatele by mé¢la byt empatie, ochota komunikovat, sebekritika, uméni

prosadit se nebo schopnost nadchnout ostatni pro vzajemny cil (Horvathova et al., 2016).

Horvathova et al. (2016) dale uvadi, ze generace Y si ceni integrovanych
pracovnich mist, kterd propojuji pracovni mista s vice spoleCenskymi prvky a relaxacnimi
zoénami, kvalitniho zdzemi na pracovisti (napf. sprchy, Satny, stojany na kola), dobrou
obcanskou vybavenost v okoli pracovisté (restaurace, supermarkety, fitness centra aj.) ¢i

dobrou dopravni dostupnost.

Technologicky smyslejici zaméstnanci preferuji vice pracovat ve virtudlnich
tymech nez v tuhych hierarchiich. Pozaduji maximalni tviré¢i volnost a moznost
seberealizace od svych nadfizenych, ale také cht&ji vice volného ¢asu mimo jejich
zameéstnani. Tato generace na rozdil od téch predchozich neuptfednostituje praci, ale chce
dosahnout skvélé rovnovahy mezi osobnim a pracovnim zivotem. Némecky socidlni
vyzkumnik Hurrelmann tuto generaci oznacuje jako ego-taktickou. Toto oznaceni
vytvoril, aby popsal jejich pragmaticky pfistup, pfi kterém si zdstupci této generace
nechavaji oteviené moznosti (Troger, 2021).

24

a odmita pracovat piescas. Podporuji ekologické stavby a socidln¢ udrzitelné pracovni
prostiedi. Zastupci této generace obcas nezvladaji vEtSi pracovni zaté€z, nejsou tak

samostatni, mohou se u nich objevit slabiny v feseni problému a nékdy je obtizné je vést.

Podle prizkumu spole¢nosti Hays z roku 2011 ptisluSnici generace Y oznacili, Ze
s ,idedlnim pracovnim prosttedim“ souvisi tyto kli¢ové faktory — respektujici
a naslouchajici management a kolegové (52 %), pratelska atmosféra (49 %), umoznéni
work-life balance (46 %), transparentni komunikace mezi manazery a kolegy (45 %),
ptileZitost vyuzit flexibilni pracovni dobu (32 %), pocit vlastni dlleZitosti ve firmé (28 %)

a pravidelna zpétna vazba od vedouciho (23 %) (Bléha et al., 2013).

Dle dalsiho vyzkumu spole¢nosti Hay z roku 2013 s ndzvem Gen Y and the World
of Work ma generace Y odlisSnd ocekdvani od svého zaméstnavatele. Mezi
nejvyznamnéjsi ocekavani respondent (z profesniho hlediska) patii zajimava préace

(60 %), jistota prace (47 %), bohatstvi (40 %), rozvoj a zdokonaleni specializace (38 %).

34



Pti rozhodovani o budoucim zaméstnavateli jsou pro n¢ dilezité tyto faktory — tréninky
a rozvojové programy (53 %), nabizené benefity (41 %), flexibilita (37 %), moznost
rychlého kariérniho vzestupu (31 %) ¢i pfesné definovana profesni draha (29 %). Jako
zaméstnance je nejvice uspokojuje uznani (50 %), zajimava a rozmanita prace (42 %),
finan¢ni ohodnoceni (40 %), smysluplna prace (35 %), uspéch (29 %), rozvoj
a vzdélavani (26 %), teSeni problémi (25 %), ¢lenstvi v motivovaném tymu (23 %),
pomoc ostatnim (19 %) a také pocit, Ze mohou mit na néco vliv (11 %). Mezi
nejzajimavéjsi benefity fadi 61 % respondentl zékladni mzdu, 49 % flexibilni pracovni
dobu, 41 % specialni bonusy, 36 % ptispévek na dovolenou, 33 % penzijni pfipojisténi

a 31 % flexibilni pracovni podminky — moznost prace z domu (Horvathova et al., 2016).
3.5.5 Generace Z

Nejmladsi generaci na pracovnim trhu je generace Z, oznaCovana také jako
facebookova generace, digitalni domorodci nebo iGenerace. Jejich normy jsou odlisné od
piedchozich generaci, pouzivaji jind slova, slang i1 vyrazy, které jsou pro jejich rodice
zcela nesrozumitelné. Narodili se do svéta plného technologii a citi se v ném dobte, proto
je pro né vyznamné, aby byli timto prostiedim obklopeni. Jsou neustéle online, jind forma
socializace je pro né obtizna. Jsou prakticti a spiSe inteligentni nez moudfi, a protoze jsou
state¢ni, ujimaji se vedeni. OvSem mohou byt vice netrpélivi a agilnéj$i nez jejich
predchtdci. Stale hledaji nové vyzvy a impulsy, neboji se zmén a diky internetu maji
spousty informaci, které jim taktéz pomahaji najit feSeni jejich problémi (Bencsik et al.,

2016).

Dle Robakové a Albrychiewicz-Stocinské (2019) jsou rovnéz ambicidzni,
sebevédomi, hladovi po védomostech a hledaji zaméstndni, které jim da pfilezitost
k rozvoji. Kromé toho umi fungovat v redlném i virtualnim svété a vi, jak mezi nimi
plynule pfechézet. Diky neustalému pfistupu k internetu mohou pouzivat rizné aplikace
a socialni sit¢ a byt online 24 hodin denné. Piedpoklada se, Ze maji problém se

soustfedénim na jeden kol a rovnéz problémy s piimou komunikaci.

Dolot (2018) doplituje, ze =zastupci generace Z jsou nejvzdélangjsi
a nejsofistikovanéjsi generaci viibec, navic by chtéli okamzité¢ a bez snahy dosahnout
velkych profesnich kroki. Je pro né tézké tidit se dlouhodobou vizi kariérniho rtstu po
malych vzestupech. Hledaji praci nejen ve svém okoli, ale po celém svéte, jelikoz jsou

mobilni a znaji cizi jazyky. Neni pro n¢ dilezité stabilita prace, proto snadno méni své
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pracovisté, vyhledavaji vSestrannost a unik ze stereotypu. Podnikani je podle jejich

nazoru lepsi profesni cesta, jelikoz mize byt 1épe placena a dava jim pocit nezavislosti.

Dle vyzkumné studie, kterou zpracovala Kubatova (2016), planuje podnikat
24 % zastupct Ceské generace Z. Mladi lidé maji novy vztah k podnikani, protoze je podle
jejich nazoru podminéno inovativnim myslenim, kreativitou a hledanim vlastni cesty.
Prohlasuji, Ze nejde o zalozeni a rozvoj vlastniho podnikani, ale o vyuziti vlastniho
lidského kapitalu pro aktivni hledani ptilezitosti k podnikani. V tomto smyslu povazuji
rovnéz osoby na volné noze za podnikatele. Piedevsim kviili potiebé socialniho kontaktu
pracuji z coworkingovych center nebo korporatnich kancelafi a preferuji osobni
komunikaci, technologie pak vyuzivaji hlavné k hledani informaci. Svého nadtizené¢ho
chtéji vice jako mentora, povazuji své kolegy za velmi dilezité a jsou radi obklopovani
odborniky z riznych obort.

cro~r

a osobnim zivotem, nékdy oznacovan téz jako work-life balanc, je pro né nejen
ocekavanim, ale pozadavkem. Jednim z nejjednodussich zptsobi, jak tento pozadavek

splnit, je podle Sladekové a Grabingerové (2018) dovolit jim praci z domova.

Leslie et al. (2021) rozdé¢lili generaci Z do tii skupin podle faktoril, které je
ovliviiuji — socialni investofi, klidné pracovité vcely a kariéristé. Socialni investofi se
vyznacuji svou potiebou flexibility na pracovisti, ale stidle ocekavaji hodné¢ od své prace,
kolegli a vedoucich. Pracovité vCely naopak zajima, zdali jsou uspokojeny jejich zdkladni
potfeby a zda se na pracovisti citi bezpe¢né. V posledni fad¢ kariéristé jsou vysoce
energeticky Uspésni a jsou nadseni z prace, kterou délaji. Pro personalisty, zaméstnavatele
1 manazery, ktefi budou pracovat stouto generaci bude diilezité pochopit hodnoty
a charakteristiky této generace. Naptiklad vSechny tfi skupiny uvedly, Ze prace pro
spolecnost s vysokymi mravnimi a etickymi standardy je pro né prioritou, a tak
pravdépodobné firma, ktera investuje do vytvafeni firemni kultury, zaujme vice
pracovnikl z generace Z. Rovnéz je dulezité, aby na vSechny zastupce této generace

nebylo pohlizeno stejné, ale aby byli hodnoceni individudlné.
3.5.6 Generacni rozdily

Nazory 1 piistupy riznych generaci jiz byly vyjasnény drive. PfedevS§im mladi
zameéstnanci generaci Y a Z maji vSeobecné odlisné pfedstavy o ,,nové praci® v porovnani

se svymi star§imi manaZery a zaméstnavateli. Uvedli, Ze by neméla mit pevnou pracovni
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dobu, byla by vysoce flexibilni a méli by spoustu volného ¢asu. Takto by si predstavovali
dosazeni rovnovahy mezi pracovnim a osobnim zZivotem pfed pandemii. Bohuzel vétSina
firem tato pfani splnit nemohla a ani nechtéla. Chybé¢lo porozuméni pro tyto Zadosti a byl
zde pocit, Ze tento pracovni model je pteduren k nelispéchu. Obé strany byly
nespokojené a rozpory se rozsifily. Po koronavirové pandemii se ale znovu spojily
a zam¢fily jejich spole¢nou pozornost na jiné priority. Mladi pracovnici byli pfipraveni
vice obétovat préci, zatimco starsi generace vid€ly, Ze nové modely prace miizou dobie

fungovat (Troger, 2021).

Dle marketingové manazerky Grafton Recruitment se mize na prvni pohled zdat,
Ze se generace Y a Z ve svych nazorech a preferencich zna¢né nelisi, presto zde
nalezneme nékolik rozdila. Proto je potieba oslovovat jednotlivé generace samostatng,
jelikoz by mohlo dojit k fad¢ nedorozumeéni a nizsi efektivité naboru. Hlavni odli$nosti je
pfedevsim konzumace rozdilného medialniho obsahu, uzivani socialnich siti ¢i vnimani

marketingu znacek (Grafton Recruitment, 2019).

Jak jsme si mohli v§Simnout v pfedchozich kapitolach, mladsi generace se 1isi od
té predchazejici. Prehled téchto odliSnosti nalezneme v tabulce 7ab. 3.7, které se vénuje

riznym typtim odli$nosti mezi generacemi.

Tab. 3.7 Odlisnosti generaci X, Y a Z

Generace X Generace Y Generace Z
Charakteristika | Velci individualisté, | Sebevédomi, digitalni | Realisticti, tvofivi,
zaméfeni na rodinu, | myslitel¢, majici hodné ptipojeni
protiautoritaisti, pocit naroku,
samostatni postradajici zivotni
potieby
Pro¢ jsou Déti workoholikti a | Ptili§ kontrolovani Vychovavani
takovi rozvedenych rodi¢ii, | svymi rodici, v kultufe strachu,
zacatek televizi technologie, déti rodici
a pocitact, vychovavani s ptehnanym
vychovani s vysokymi cili, zajmem, mobilni
k samostatnosti odménovani za ucast | technologie,
socialni média
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Postoj hodnota prostiedek N/A
Kk penézim
Ocekavani na Upftednostiuji Flexibilita a work-life | Work-life balance
pracovisti nezavisly zptisob balance je pro n¢ je pozadavek,
prace kazdodenni realita, preferuji
veri v kolektivni transparentnost
akce, vazi si a osobni svobodu
kariérniho postupu
Pobidky, Postaveni, Flexibilita ze strany | Okamzitd odména,
motivace materialismus, zaméstnavatele, svoboda,
stabilita, jistota, moznost rozhodovat, | nezavaznost
odpovédnost soutézivost,
seberealizace, tymova
prace, projekty,
nefinanéni benefity
Vzdélavani Flexibilni, Rychly, alternativni, | Na zaklad¢ z4jmu,
a rozvoj interaktivni, kratsi individualni, na neformalni uceni
doba uceni, Skoleni, | zéklad¢ IT, prave
napodobovani, jen v€as, moderni (napf.
v ur¢itych koucink, mentoring,
ptipadech, tradi¢ni | rotace prace)
(napft. prednasky
nebo seminaie),
skupinové
Hodnoceni Orientace na Orientace na Neznalost
vykonnosti budoucnost, aktivni | budoucnost, ptima vlastnich limitu,
zapojeni, uréeni cill, | zpétna vazba, sebevédomi,
planovani kariéry diskuse, talent hodnoty a pohled
management na svou osobnost
jsou zkreslené

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladeé autoru Bencsik et al. (2016), Horvathova et al.
(2016), Sladek a Grabinger (2018) a Sharma a Pandit (2021)

38




3.5.7 Mezigeneracni soulad

Na druhou stranu by bylo pro personalisty vyhodné zaméfit se taktéz na to, co maji

jednotlivé generace spolecné.

Pro nékladové efektivni feSeni by se firmy mély zaméfit na hodnoty a pfani, které
se mezi generacemi prolinaji, coz muze firm¢ umoznit ptildkat jednotlivce napiic
generacemi a zaroven implementovat méné strategii na udrzeni zaméstnancu (Leslie

et al., 2021).

O mladSich generacich (Y a Z) se Casto hovofi jako o generacich s velkym
sebevédomim, neochotou pracovat piesCas, silnym dirazem na work-life balance,
vysokou fluktuaci, nedostate¢nymi zkuSenostmi a pozadavky na vysoké mzdy. Nekteré
z téchto zaZitych pravd vyvraci prizkum agentury Grafton Recruitment, ktery probéhl
v obdobi Cervence az srpna 2019 a zGcastnilo se ho 1624 respondentl z fad generace Y
(1310 respondentti) a generace Z (314 respondentil). Ob¢ generace totozné odpovidaji, ze
je pro n¢ optimalni délka trvani zaméstndni u jednoho zaméstnavatele 3 az 6 let.
Ptes 70 % respondentli z generace Z preferuje zaméstnanecky pomér pred praci na volné
noze, pro respondenty zastupujici generaci Y je prace na volné noze jesSté méné zajimava,
jelikoz uz maji zavazky ve formé hypoték aj. Zastupci obou generaci vnimaji jako autoritu
predevsim c¢loveka, ktery znd dobte svou praci a vi, co déla. Marketingova manazerka
jesté dopliuje, Ze trendem dne$ni doby je utvéafeni vékové rozlicnych tymu, a doufs,
ze jejich prizkum napomuze firmam Iépe pochopit mladsi generace a tim lépe

harmonizovat pracovni tymy (Grafton Recruitment, 2019).

3.6 Soucasna situace na trhu prace Ceské republiky

Ceska tiskova kancelaf (2023) zvefejnila, ze HDP Ceské republiky kleslo
ve étvrtém kvartalu oproti predchozimu o 0,3 procenta, a tak CR vstoupila do technické
recese. Oviem podle analytikii byl pokles nizsi, nez se &ekalo, ¢imZ Ceska republika
ukézala vy$si miru odolnosti. Celkové za minuly rok vzrostlo HDP Ceské republiky
0 2,5 procenta. Pro srovnani — ekonomika Evropské unie ve ¢tvrtém Ctvrtleti stagnovala

a vzrostla pouze o 0,1 procenta.

Listopadové udaje Vybérového Setfeni pracovnich sil sice nazna¢ovaly moznost
zlomu trendu sméfujiciho k vys$si nezaméstnanosti, toto ale prosincova data nepotvrdila
a Ceska republika timto ukdzala, Ze jeji schopnost pfijimat pracovni silu ziistava 1 nadéle

vysoka (CSU, 2023).
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Na Grafu 3.8 je mozno pozorovat, ze za poslednich 6 let nebyla mira obecné
nezamé&stnanosti vyssi nez 3,6 %, coZ je obecné velice nizka nezamé&stnanost. Na grafu
lze rovnéz zaznamenat, Ze obecnd mira nezaméstnanosti zen je vyssi nez celkova mira,
oproti tomu obecna mira nezaméstnanosti muzi je nizsi. Celkovd mira nezaméstnanosti
dosahla svého maxima v lednu 2017 a svého minima v unoru 2019, ¢ervnu 2019 a tinoru
2020. Hlavni problém poklesu miry nezaméstnanosti na své minimum byl hlavné
nedostatek volnych pracovnich sil a nasledna reakce na situaci v podob¢ tlaku na rust
mez. V bfeznu 2020 vypukla svétova pandemie Covid-19, kterd méla za nasledek
vyhlaSeni nouzového stavu a stim spojené uzavirani $kol, podnikil
ajinych provozoven. Proto mtizeme od biezna 2020 vidét narist nezaméestnanosti spojeny

s témito omezenimi. Nasledné¢ v dubnu 2021 nezaméstnanost opét zacind klesat

v disledku konce nouzového stavu a otevirdni podniki a prodejen.

Ptestoze nyni (2023) ceska ekonomika vstupuje do recese, nema to témeét zadny
vliv na nezaméstnanost, ktera je stale velice nizka. V prosinci €inila nezaméstnanost EU
6,1 %, coz bylo o 3,8 % vice nez v Ceské republice, kde byla nezaméstnanost 2,3 %
(nejniz8i v Evropské unii). Pod tfemi procenty mélo nezaméstnanost také Némecko
a Polsko. Naopak nejvys§i nezaméstnanost byla zjisténa ve Spanélsku a Recku (CTK,
2023).
Graf 3.8 Obecnd mira nezaméstnanosti, mesicni data, leden 2017 az prosinec 2022

(ocistena od sezonnich vlivii)

Obecna mira nezaméstnanosti, mésicni data, leden 2017 - prosinec 2022 (ocisténa od sezdnnich vliva)
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Zdroj: Vlastni zpracovani na zdkladé dat z CSU

V tabulce Tab. 3.9 lze pozorovat klesajici trend v pocCtu zaméstnanych, jenz
postupné klesa od roku 2019 a ktery mlize byt kromé koronavirovych opatfeni zpiisoben
napfiiklad vétSim rozdilem mezi lidmi odchazejicimi do diichodu nez vstupujicimi na trh

prace ¢i narGstem poctu zemielych v aktivnim véku. Mira ekonomické aktivity v roce
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2022 byla 77,2 %, coz byla rovnéz mira v prosinci 2022 — a oproti prosinci 2021 se snizila
o 0,1 procentniho bodu. Mira ekonomické aktivity byla u muza (83,3 %) vyssi
o 12,5 procentniho bodu nez u zen (CSU, 2023).

Tab. 3.9 Obecna mira nezaméstnanosti, zaméstnani, nezaméstnani a mira ekonomicke
aktivity osob ve veku 15—64 let (ocisténo od sezonnich viivii)

Obecna mira Pocet Pocet erq .

< : < , y , ekonomické
nezaméstnanosti | zaméstnanych | nezaméstnanych ..

(%) (tis. osob) (tis. osob) aktivity

Rok ' ' (%)
2022 2,4 5016,6 124,2 77,2
2021 2,9 5067,0 149.,9 76,6
2020 2,6 5086,8 137,0 76,4
2019 2,1 51504 108,7 76,8
2018 2,3 5 146,1 120,0 76,7
2017 2,9 5091,0 154,4 76,0

Zdroj: Vlastni zpracovani na zdkladé dat z CSU

Jelikoz v dob¢ psani diplomové prace nebyla dostupna statisticka data z roku
2022, jsou pouzita data z roku 2021. V tabulce Tab. 3.10 mizeme vidét, ze Ceska
republika méla v roce 2021 ptes 5,3 milionu pracovni sily, z nichz bylo 5,2 milionu
zaméstnano v narodnim hospodarstvi. Nejvice pracovni sily a zaroven zaméstnanych bylo
v hlavnim mésté Praha, naopak nejméné pracovni sily a zaméstnanych bylo
v Karlovarském kraji. Muzi byli znovu ve vétSim zastoupeni nez Zeny. Pfestoze Zeny maji
vetsi zastoupeni v Ceské populaci, v rdmci ekonomicky aktivniho obyvatelstva maji
zastoupeni naopak nizsi (CSU, 2022).

Tab. 3.10 Pracovni sila a zaméstnani v narodnim hospodarstvi podle krajit v roce 2021
(v tisicich osob)

CR, kraje Pracovni sila Zamg¢stnani
celkem muzi zeny celkem muzi zeny
Ceska republika 53639 29859| 2378,0( 52134 29169 22964
HI. m. Praha 727,6 398,7 3289 710,9 3914 3194
StredoCesky 708.4 393.5 3149 690.,8 386,2 304,5
JihoCesky 319.,8 175,9 143.9 3142 173,1 141,1
Plzensky 303,8 172,1 131,7 294.5 167,6 126,9
Karlovarsky 145,7 82,3 63,4 137,5 78,7 58,8
Ustecky 3987 226,4 1723 383.8 2192 164.5
Liberecky 2127 117,0 95,8 207,2 114,0 93,2
Kralovéhradecky 272,2 152,8 1193 2659 150,1 115,8
Pardubicky 259,5 1449 114,6 253,5 1421 1114
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Vysoc€ina 250,2 142,1 108,1 2449 140,1 104,8

Jihomoravsky 594,7 3329 261,8 579,6 3264 253,2
Olomoucky 304,8 169,3 1354 296,8 165,7 131,0
Zlinsky 281,4 157,4 124,0 276,2 155,0 121,2

Moravskoslezsky 584,4 320,6 263.9 557,7 307,2 250,5
Zdroj: Vlastni zpracovéni na zdkladé dat z CSU

Co se tyfe vzdélanostni struktury obyvatel zaméstnanych v narodnim
hospodaistvi, byla dostupna pouze data pro vékové skupiny nize, a tudiz neni mozné urcit
presné vzdélanostni slozeni jednotlivych generaci, jelikoz se data n¢kterych generaci
piekryvaji. Mizeme se ale podivat asponl na pfiblizné slozeni podle véku, které

zobrazuje Graf 3.11.

Graf 3.11 Vzdelanostni sloZeni zaméstnanych v NH podle veku v roce 2021

Vzd¢lanostni sloZzeni zaméstnanych v NH podle véku v

roce 2021
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Zdroj: Vlastni zpracovéni na zdkladé dat z CSU

Dal$im dulezity faktorem na soucasném trhu prace je mzda nebo plat.
Ve 3. ¢tvrtleti roku 2022 vzrostla primérnd hruba mési¢ni nominalni mzda meziro¢né
0 6,1 %, ale jelikoz se zvysily spotfebitelské ceny za uvedené obdobi o 17,6 %, redln¢ se
mzda sniZila 0 9,8 %. NejvysSiho ristu mezd si mizeme vSimnout u ostatnich ¢innosti
(10,1 %), dopravy a skladovani (9,1 %) a administrativnich a podptrnych ¢innosti (9 %).

cvwr

(0,6 %), vetejna sprava a obrana (0,9 %) a vzdélani (2,1 %). Median mezd vzrostl oproti
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stejnému obdobi piredchoziho roku o0 6,5 % a €inil 37 530 K¢ u muzi a 32 171 K¢ u zen.

Osmdesat procent pracovnikil dostavalo mzdu mezi 18 301 K¢& a 62 659 Ké& (CSU, 2022).

Primérna mzda pro rok 2023 ¢ini 40 324 K¢, coz je o 1 413 K¢ vice nez v roce
pfedchozim. OvSem minimalni mzda se zvysila pouze o 1 100 K¢ od 1. 1. 2023, tedy

na 17 300 K¢ pro zaméstnance s tydenni pracovni dobou 40 hodin.
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4 Analyza faktor ovliviiujici vybér idedlniho zaméstnavatele
generacemi X, Y a Z

Tato kapitola je vénovana praktické ¢asti, kterd zkouma vyznamné faktory majici
vliv na vybér zaméstnavatele z pohledu jednotlivych generaci. Praktick4 ¢4st zahrnuje

rozbor dotaznikového Setfeni zpracovaného do grafii a interpretaci dat.
4.1 Dotaznikové¢ Setfeni

Dotaznikové Setfeni probihalo ctyfi tydny v bieznu 2023 a bylo sdileno
prostfednictvim socidlnich siti Facebook, LinkedIn, Instagram a také rozesldano mezi
zaméstnance vybranych firem. Setfeni bylo zaméfeno na respondenty narozené v letech
1965-2010. Dotaznik byl vytvoren pomoci Google Formulait a ziskana data byla stazena
a zpracovana v programu Microsoft Excel. Do vyzkumu se celkové zapojilo
363 respondentl a tim byla zajiSténa dostatecnd vypovidajici hodnota. Dotaznik také
vyplnili dva respondenti s roky narozeni 1963 a 1961 a pro potieby této prace byli
vyfazeni, protoze nespadali ani do jedné ze zkoumanych generaci. Celkové bylo
zkoumano 361 osob. Dotaznikové Setfeni bylo naprosto anonymni a vyplnéni trvalo
ptiblizn¢ 5 minut.

Dotaznik celkové obsahoval 19 vyzkumnych otdzek, které byly bud’ oteviené,

uzaviené nebo polooteviené.
4.1.1 Analyza dil¢ich otdzek

V této kapitole jsou vyhodnoceny dil¢i otazky z dotaznikového Setfeni, které jsou

zpracovany do grafické podoby a doplnéné o slovni komentare.
Otazka ¢. 1: Jste?

Z celkového poctu 361 respondentti tvoii 64,82 % (234) zeny, 34,90 % (126) muzi
a 1 respondent se identifikoval jako vlastni. MozZnost vybéru vlastniho genderu byla do
dotazniku zahrnuta v disledku stile vétsiho vyskytu vice genderil, nez je pouze muz
a zena. Miize se jednat naptiklad o transsexualni osoby, osoby bez pohlavi, vicepohlavni

¢1 obojpohlavni osoby. Slozeni respondentt podle genderu zobrazuje Graf 4.1.
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Graf 4.1 Slozeni respondentii dle genderu (v procentech)

Vlastni
0,28%

Mufzi
34,90%

Zeny
64,82%

m Mufi ®mZeny = Vlastni

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka €. 2: V jakém roce jste se narodil/a?

Zamérem druhé otazky bylo zjistit, kolik zastupcti jednotlivych generaci vyplnilo

dotaznik. Dotazovani méli na vybér zvékovych rozpéti 1965-1981, 1982-1995,

1996-2010 a jiné. Rozpéti byla ptizplisobena letem, ve kterych se identifikuji generace

X, generace Y a generace Z. Respondenti, ktefi odpovédéli jiné, byli pro zpracovani prace

vyfazeni, jelikoz nespadali do zkoumanych generaci. Graf 4.2 znazoriuje nejveétsi vyskyt

dotazovanych z generace Z 42,66 % (154), dale z generace Y 36,84 % (133) a nejméné

respondenty z generace X, jelikoz je to generace nejvzdalenéjsi autorce prace, kterd se

narodila na imaginarni hranici mezi generacemi Y a Z.

Graf 4.2 Slozeni respondentii dle generace (v procentech)

Generace X
20,50%

Generace Z
42,66%

Generace Y
36,84%

m Generace X = GeneraceY = GeneraceZ

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Dale Graf 4.3 vyobrazuje slozeni dotazovanych prave dle genderu a generace. Jak
jiz zachycoval Graf 4.1, dotaznik vice vyplnovaly Zeny nez muzi a vlastni. Mlze to byt
faktem, Ze autorka prace je Zena, nebo také vétsi tendenci Zen vyplnovat dotaznikova
Setieni. Nejvice odpovidaly Zeny z generace Z, konkrétné¢ 104 (28,81 %), dale
78 (21,61 %) zen z generace Y a nasledované 55 muzi z generace Y (15,24 %). Nejveétsi
rozdil v poméru mezi muzi a Zenami je mozné vidét u generace X, kdy dotaznik vyplnilo
28,38 % (21) muzt, 70,27 % (52) Zen a 1,35 % (1) vlastni. Naopak nejmensi rozdil
mizeme vidét u generace Y, kdy dotaznik vyplnilo 41,35 % (55) muzi
a 58,65 % (78) zen.

Graf 4.3 Slozeni respondentii dle genderu a generace (v jednotkach)
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka €. 3: Kde bydlite? Prosim napiSte okres.

Nejvice dotazovanych aktudln€ bydli v okrese Frydek-Mistek (46), dale v hlavnim
mést¢ Praha (44) a vokrese Ostrava-mésto (40). Dotaznik také vyplnilo
8 respondentt Zijicich na Slovensku a 2 respondenti ze zahranici, konkrétné z Kanarskych
ostrovil a Recka. Podrobné &lenéni véetné absolutnich a relativnich &etnosti je soudasti

Tab. 4.4.

Tab. 4.4 Slozeni respondentut dle okresu bydlisté

Relativni Relativni
Absolutni | Cetnost Absolutni | Cetnost
Okres bydlisté Cetnost (%) Okres bydlisté cetnost (%)
Frydek-Mistek 46 12,74 | Chrudim 2 0,55
Hlavni mésto Praha 44 12,19 |Ji¢in 2 0,55
Ostrava-meésto 40 11,08 |Liberec 2 0,55
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Brno-mésto 27 7,48 Mlada Boleslav 2 0,55
Karvina 15 4,16 Strakonice 2 0,55
Opava 14 3,88 Teplice 2 0,55
Brno-venkov 13 3,60 Uherské Hradisté 2 0,55
Bruntal 12 3,32 ZahraniCi 2 0,55
Olomouc 11 3,05 Beroun 1 0,28
Novy Ji¢in 9 2,49 Décin 1 0,28
Pardubice 8 2,22 Havlickav Brod 1 0,28
Prostéjov 8 2,22 Cheb 1 0,28
Prerov 8 2,22 Chomutov 1 0,28
Vyskov 8 2,22 Jablonec nad Nisou 1 0,28
Slovensko 8 2,22 Jesenik 1 0,28
Sumperk 7 1,94 | Karlovy Vary 1 0,28
Blansko 5 1,39 Kolin 1 0,28
Ceské Budgjovice 5 1,39 |Litoméfice 1 0,28
Breclav 4 1,11 Louny 1 0,28
Kladno 4 1,11 M¢lnik 1 0,28
Vsetin 4 1,11 Pelhfimov 1 0,28
Nymburk 3 0,83 Praha-zapad 1 0,28
Plzen-mésto 3 0,83 Ptibram 1 0,28
Praha-vychod 3 0,83 Rokycany 1 0,28
Trutnov 3 0,83 Semily 1 0,28
Usti nad Orlici 3 0,83 | Svitavy 1 0,28
Zlin 3 0,83 Tachov 1 0,28
Ceska Lipa 2 0,55 Usti nad Labem 1 0,28
Hodonin 2 0,55 Znojmo 1 0,28
Hradec Kralové 2 0,55

Zdroj: Vlastni zpracovani
Otazka ¢. 4: Jaké je VaSe nejvysSi dosaZené vzdélani?

Jelikoz dosazené vzdélani mize — ale samoziejmé ne vzdy musi — mit vliv na
mnoho faktort, jako je naptiklad pozice ve firmée i vySe mzdy, je soucasti dotazniku také

tato otazka tykajici se nejvyssiho dosazeného vzdélani.

Graf 4.5 vykresluje slozeni dotazovanych dle jejich nejvyssiho vzdélani a také

generace, ve které se narodili.
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Graf 4.5 Slozeni respondentii dle vzdélani a generace (v jednotkach)
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Generace X

Nejvice zastupct generace X ma vystudovanou stiedni Skolu s maturitou, presné
43,24 % (32), vysokoSkolského vzdélani dosdhlo 32,43 % (24), z nichZ ma nejvice
magistersky nebo inzenyrsky titul 21,62 % (16). Na druhou stranu jen zékladni vzdélani
maji pouze 2 (2,7 %) respondenti. Stfedni odbornou skolu s vyu¢nim listem dokoncilo

12 (16,22 %) respondentti a vyssi odborné vzdélani maji 4 (5,41 %) dotazani.
Generace Y

Co se tyCe generace Y, nejvice zastupct této generace ma vysokoskolské vzdélani,
presné¢ 69,17 % (92), =znichz bakalarsky titul dostalo 12,78 % (17),
magistersky/inzenyrsky 51,13 % (68) a doktorsky 5,26 % (7). 20,30 % (27) respondentti
ma stfedni vzdélani s maturitou, 5,26 % (7) ma vyucni list. Zakladni vzdélani dodélalo

3,01 % (4) dotdzanych a 2,26 % (3) vystudovalo vy$si odbornou skolu.

Pfi srovnani s generaci X mizeme vidét vyrazny nartist v poctu vystudovanych
vysokoskolakt, a to o 36,74 %. Muze to byt zptisobeno vétsim zajmem o studium na

vysokych Skolach nebo také faktem, ze v dob¢€, kdy nekteti zastupci generace X studovali,
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nebylo pfijeti na skolu ovlivnéno pouze studijnimi vysledky, ale naptiklad také kadrovym

posudkem rodiny.
Generace Z

Jelikoz né&kteti zastupci této generace jesté nemaji 15 let a dle Grafu 4.6 74,68 %
studuje, podnika a studuje nebo je zaméstnano a studuje, predpokladame, Ze jejich
nejvyssi dosazené vzdelani se v prubéhu Casu jesté zmeni.

Aktudlné ma vysokoSkolsky titul 50 % (77) dotdazanych, ztoho bakalaisky
37,01 % (57), magistersky/inZzenyrsky 12,99 % (20) a doktorsky titul neméa zadny
z respondentll. Jelikoz nejstarSim zastupcim této generace muze byt 27 let,

nepiedpoklada se, ze by jiz v tomto véku mohli dosdhnout doktorského vzdélani.

Jak mtzeme vidét, vyssi odborné vzdélani neni moc populdrni u zddné z generaci.
Vystudovalo jej pouze 3,25 % (5) zastupct generace Z. Zakladni vzdélani ma 6,49 % (10)

predstavitelii generace Z a vyucniho listu dosahlo pouze 1,95 % (3).

Lze si vSimnout, Ze zajem o studium stfednich odbornych skol s vyu¢nim listem
v pribchu generaci klesd, pfesné je to rozdil 14,27 % mezi generacemi X a Z. To ma za
nasledek nedostatek femeslnikd, kterych dle Stfedni odborné Skoly Jarov chybi aktualné
vice nez Ctyii sta tisic. Nalezeni kvalitniho femeslnika mtze trvat az nékolik mésici,
ne-li let. Zajem o ucebni obory se, dle feditele stiedni odborné skoly Jarov Miloslava
Janecka, ale kazdoro¢né€ zvySuje, roste tak nova generace femeslnikii. N&jaky ¢as ovSem

potrva nahrazeni starSich femeslnikii mladymi, ponévadz znacny pocet starSich odchazi

do dichodu (Stary, 2023).
Statistické testovani

Statisticky test nezavislosti ukazal, ze na nejvyssi dosazené vzdélani respondenta
m¢él vyznamny vliv jejich vék. P-hodnota se rovna 1,37192E-16, takze zamitdme nulovou
hypotézu a ptijimadme hypotézu alternativni.

Jak jiz bylo zminéno, u zastupcti generace X bylo naptiklad pfijeti do Skoly
ovlivnéno nejen Skolnim prospéchem, ale také naptiklad osobnim hodnocenim rodinnych

ptislusnikli. Néco, co ostatni generace nepotiebovaly a nepotiebuji.
Otazka ¢. 5: V soucasné dobé?

Tato otdzka ma za ukol zjistit, co v souc¢asné dob¢ respondenti dé€laji, jestli studuyji,

pracuji, podnikaji, jsou bez zaméstnani nebo na matetské/rodicovské dovolené, pripadné
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kombinace nékterych diive uvedenych. Také zda to, co vsouCasné dob¢ délaji,

je ovlivnéno jejich vékem.

Graf 4.6 Slozeni respondentui dle soucasného stavu a generace (v %)
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Generace X

U generace X je nejvetsi podil osob, které jsou zaméstnané a nemaji zadné jiné
aktivity. Tento podil ¢ini 90,54 % (67), coz znamend, ze v ramci této generace je vysoka
mira zaméstnanosti a relativné malo lidi podnika, konkrétné 6,76 % (5). Na rodicovské

nebo matei'ské dovolené je jedna osoba a nezaméstnany je také pouze jeden respondent.
Generace Y

Nekteti respondenti z generace Y — oproti generaci X — také kombinuji praci se
studiem, celkové 6,77 % (9). Muze to byt zpusobeno hlavné vékem nékterych
respondentl, ktefi jeSté nemaji ani 30 let a chtéji lepSi vzd€lani, které se mize nékdy
protahnout i do pozdéjsiho véku. 3 (2,26 %) zastupci této generace zatim pouze studuji.

Podnika a studuje pouze jeden z dotdzanych.

Generace Y mad, stejn¢ jako generace X, nejvice zaméstnanych respondent,
konkrétné 75,19 % (100) dotdzanych. Podnikd opravdu malé procento dotazanych,
celkoveé 4,51 % (6).
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Jelikoz se jedné o generaci v produktivnim véku, je zde také nejveétsi pocet osob

na matei'ské nebo rodicovské dovolené — 10,53 % (14).
Generace Z

Vzhledem k tomu, Ze se jednd o nejmladsi zkoumanou generaci, je podil studentii
vysoky, konkrétn¢ 43,51 % (67). 28,57 % (44) respondentli pracuje a studuje. Pouze
zaméstnano je 19,48 % (30) a nezaméstnani jsou 3 lidé (1,95 %). Jenom 3,9 % (6)

respondentl jsou podnikatel¢ a podnika a studuje 2,6 % (4) dotazanych.
Statistické testovani

Statistické testovani ukazalo, ze v€k respondentli vyznamné ovliviiuje, jakou
¢innost aktualné vykonavaji. Protoze p-hodnota = 1,00187E-37, je nulovd hypotéza
zamitnuta a je pfijata alternativni hypotéza. Vysledky jsou primarné ovlivnény mnoha

Respondenti v riznych zivotnich fazich mohou mit riizné priority a potieby.

Otazka ¢. 6: Jak jste spokojen/a se soufasnym stavem (zaméstnani, podnikani,

studium aj.)?

Cilem této otazky bylo zjistit, zda jsou respondenti spokojeni se svou soucasnou
situaci a zda je jejich spokojenost ovlivnéna jejich veékem. Respondenti vybirali
ze stupnice od 1 do 5, kdy 1 znamenalo nejméné spokojen/a a 5 bylo nejvice spokojen/a.

Spokojenost dotazovanych se souasnym stavem dle generaci zachycuje Graf 4.7.

Graf 4.7 Spokojenost se soucasnym stavem dle generaci (v %)
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Autorka prace také analyzovala spokojenost pouze zaméstnanych osob a bylo
zjisténo, ze struktura spokojenosti je témert totozna se spokojenosti se soucasnym stavem
(podnikani, zaméstnani, studium aj.). Graf spokojenosti se zaméstnanim dle jednotlivych

generaci zobrazuje Graf 4.8.

Graf 4.8 Spokojenost se zaméstnanim dle generaci (v %)
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Generace X

Co se ty¢e generace X, 32,43 % (24) osob vyplnilo, Ze jsou na stupnici spokojeni
na urovni 4, coz odpovidd bézné spokojenosti se soucasnou situaci. Dale
31,08 % (23) osob uvedlo spokojenost na tirovni 3, jez nevykresluje ani spokojenost, ani
nespokojenost se svou situaci. 5 osob (6,76 %) uvedlo, Ze jsou nejméné spokojeni se
souCasnym stavem. Hodnota vazeného pruméru odpovida 3,54 a znaci, ze lidé jsou

prumérné spiSe spokojeni se souasnym stavem nez nespokojeni.

Obdobné jsou na tom se spokojenosti 1 zaméstnané osoby, jejichZ vaZzeny pramér
spokojenosti se rovna hodnoté 3,6 a znaci, Ze osoby jsou se svym zaméstnanim vice

spokojené nez nespokojené.
Generace Y

Generace Y je na tom se spokojenosti nepatrné 1épe, hodnota vazené¢ho priiméru
je 3,73 a vyjadiuje vétsi spokojenost se sou¢asnym stavem nez u generace X. Obdobné

jako u generace X nejvice respondentil, konkrétné 72 (54,14 %), vyznacilo, Ze jsou
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spokojeni na trovni 4. Nejméné 3 (2,26 %) respondenti projevili nespokojenost se svou

soucasnou situaci.

Zameéstnani jedinci jsou na tom podobné, vazeny prumér jejich spokojenosti

je 3.8.
Generace Z

Generace Z je dle vazené¢ho priméru nejméné spokojenou generaci, pokud jde
o spokojenost se souCasnym stavem, ale i o spokojenost se zaméstnanim. Konkrétni

hodnoty odpovidaji 3,39 a 3,43 pro spokojenost se zaméstnanim.
Statistické testovani

Statistickym testovani bylo zji$téno, ze vék respondentli ma vyznamny vliv na to,
zda jsou osoby spokojeny se svym stavem, ¢i nikoliv. Jelikoz p-hodnota = 0,020906034,

je zamitnuta nulova hypotéza a pfijata alternativni hypotéza.

Také bylo statisticky testovano, zda méa vék vyznamny vliv na spokojenost se
zaméstnanim — a ponévadz se p-hodnota rovnala 0,044329652, byla zamitnuta nulova
hypotéza a pfijata alternativni hypotéza, tzn. vék respondentdi mé vliv na jejich

spokojenost se zaméstnanim.
Otazka €. 7: Kolik let jste aktivni na pracovnim trhu? (brigady, HPP, podnikani aj.)

Jednalo se o otazku, ktera méla za kol zjistit, jak dlouho jsou respondenti aktivni
na pracovnim trhu. Jelikoz je pravdépodobné, Ze s rostoucim vékem bude rist i pocet

aktivnich let na pracovnim trhu, nebude tato otdzka statisticky testovana.

Tabulka Tab. 4.9 uvadi pocet primérnych aktivnich let na trhu prace dle

jednotlivych generaci.
Zastupci generace X jsou prumeérné aktivni 26,4 let, coz znaci o jejich dlouhém
plsobeni na trhu prace, aktudlné¢ stravili zastupci této generace vice nez polovinu svého

zivota pracovni ¢innosti, tudiZ jsou i nejzkuSenéjsi generaci na trhu préce.

Na druhou stranu generace Y je primérné aktivni pouze 13,2 let, coz muze byt
zpusobeno tim, ze je tato generace relativné mlada a néktefi jeji zastupci vstoupili na trh

prace teprve nedavno.
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Nejmladsi generace Z je pramérné aktivni teprve 5,3 let, coz mize byt dano tim,
ze nektefi zastupci této generace jesté nevstoupili na trh prace anebo vykonavali zatim

pouze brigady, staze nebo praxe.

Tab. 4.9 Primerny pocet aktivnich let na trhu prace dle generaci

Generace X 26,4 let
Generace Y 13,2 let
Generace Z 5,3 let

Zdroj: Vlastni zpracovani
Otazka ¢. 8: V jak velké spolecnosti byste upifednostiioval/a pracovat?

Otazka zkoumad, v jak velké spolecnosti respondenti uptednostiiuji pracovat.
Vysledky zachycuje Graf'4.10.
Graf 4.10 Uprednostiiovana velikost spolecnosti (v %)
35%
30%

25%

20%
15%
10%

0%

Malé (méné nez50 Mikropodnik (méné Nemam preferenci  Stfedni (ménéneZ  Velké (vice nez 250
zaméstnanct) nei 10 zaméstnanca) 250 zaméstnanct) zaméstnanc)

B Generace X M GeneraceY M GeneraceZ

Zdroj: Vlastni zpracovani

Generace X

Na zdkladé vysledkli z dotazniku téméf tietina (29 %) respondenti uvedla,
ze uptfednostiiuje praci v malé firmé, dalSich 19 % dava ptrednost mikropodniku s méné
nez 10 zaméstnanci. Zhruba ctvrtina (23 %) nema preferenci, 14 % by chtélo pracovat

ve firmé s méné nez 250 zaméstnanci a 16 % by radéji pracovalo ve velké firmé.

rowr

Vysledky také potvrzuji data z teoretické Césti, Ze zastupci této generace nemaji
dostatek divéry v instituce a neciti se ptili§ komfortné jako soucést velkych organizaci.

Mensi firmy jim mohou nabidnout vice prostoru pro kariérni riist a moznost podilet se
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na rozhodovéani. Na druhou stranu néktefi mohou preferovat vétsi firmy, jelikoz jim

mohou nabidnout vétsi stabilitu a jistotu.
Generace Y

Z vysledkil vyplyva, ze pétina (20 %) respondentli uptfednostiiuje praci ve firme
do 50 zaméstnancti, spolu s timto by 10 % preferovalo praci v mikropodniku. Nejveétsi
¢ast respondenti nemé zadnou preferenci, coz miize naznacovat, ze velikost podniku neni
rozhodujicim faktorem pfii hledani prace. Stejné velké procento (17 %) respondentl by

rado pracovalo ve sttednim nebo velkém podniku.
Generace Z

Z dotaznikovych odpovédi bylo zjisténo, ze 34 % dotazanych by preferovalo praci
v malé firmé do 50 zaméstnancti, ale v mikropodniku by chtélo pracovat pouze 7 %.
28 % respondentli nema zadnou preferenci ohledné velikosti firmy, ve které by radi
pracovali, zatimco 20 % upfednostiiuje praci ve stiedni firmé s méné nez

250 zaméstnanci. Pouze 11 % by rado pracovalo ve velkém podniku.

Vysledky naznacuji, ze velikost firmy miize mit vliv na rozhodovani pii hledani
lidi vstupujicich na trh prace, ktefi hledaji praci v mensich spole¢nostech, ponévadz chtéji
rozvijet své dovednosti, ucit se nové a chtéji byt souc¢asti mnoha projekta, které je toho
mohou hodné naucit — a toto jim mohou pravé mensi firmy nabidnout. Nejlépe se bude

tato generace citit ve firméach mezi 10 az 250 zaméstnanci.
Statistické testovani

Do testovani nebylo pouzito 7 odpovédi od respondentti, kteti odpovedéli jinou
odpovédi. Konkrétné po jedné odpovédi vyplnili ,,nadnarodni korporace®, ,,soukroma
brigada®, ,,stfedni nebo velka spole¢nost®, ,,LOSVC bez zaméstnanci®, ,,sama“, ,,tam kde
zaplati za moje pracovni vysledky* nebo ,,pomezi mezi mikropodnikem a malym

podnikem®.

Pti testovani zavislosti zbylych 354 odpovédi byla zjisténa p-hodnota
0,040951734. Zamitame nulovou hypotézu, pfijimame alternativni hypotézu a lze fict,

ze vek dotazovanych ma vliv na to, v jak velké spole¢nosti upfednostiiuji pracovat.
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Otazka ¢. 9: Jak moc se momentalné citite motivovan/a?

Cilem této otazky bylo zjistit, jak jsou lidé motivovani v pracovnim prostiedi,
pficemZ odpovédi se pohybuji na stupnici od 1 (nejmén€ motivovan/a) do 5 (nejvice
motivovan/a) — a zda vySe pracovni motivovanosti souvisi s vékovou kategorii, ve které
se respondenti nachazi. Graf 4.11 zobrazuje procentni zastoupeni jednotlivych urovni

motivovanosti pro generace X, Y a Z.
Graf 4.11 Pracovni motivovanost dle generaci (v %)
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Generace X

Vysledky ukazuji, Ze mnoho zéastupct generace X (34 %) se citi motivovani na
urovni 4 z 5 moznych. Zaroven 24 % respondentll se citi motivovano na Urovni
2 a hodnoti tim svou motivovanost podprimérné. Nejvice motivovano se citi 12 %
dotdzanych, naopak nejméné motivovanych je 14 %. Vazeny primér irovni motivace je
3,07, coz je téméf stfedni hodnota, kterou oznacilo 16 % tazanych. Mezi divody riznych
urovni motivace miZe patfit odliSné mnoZzstvi zodpovédnosti, jiné pracovni prostiedi,

rozdilné zaméstnani, osobni problémy aj.
Generace Y

Nejvice respondentli vyznacilo motivaci na urovni 3 a 4, a to shodné 32 %
dotdzanych. 14 % zastupcti generace Y oznacilo svou motivovanost na rovni 2. Nejméné
motivovanych bylo 12 %, zaroven nejvice motivovanych bylo 11 % respondenti. Dale

byl vazeny pramér 3,16, coz znaci o nejvetsi motivovanosti generace Y mezi sledovanymi
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generacemi. Dal§imi diivody pro rizné motivace mize byt vnitini motivace respondenti,

jejich osobni cile, sebeucta aj.
Generace Z

Nejvetsi skupinou (29 %) jsou lidé motivovani na trovni 4 z 5 moznych, dale
26 % hodnoti svou motivaci za primérnou (uroven 3). Nejméné se citi motivovano pouze
8 %, coz je nejméné ze zkoumanych generaci. Nejvice motivovdno se citi 12 %
dotazanych. Vazeny pramér motivace je 3,12, coz predstavuje mirné¢ nadprimeérnou

uroven a nachazi se mezi vdzenymi pruméry generaci X a Y.
Statistické testovani

Statistickym testovanim zavislosti byla nalezena p-hodnota 0,172103251, diky niz
nezamitdme a piijimame nulovou hypotézu, ktera nam tika, ze veék respondentli nema
podstatny vliv na to, jak se respondenti citi pracovné motivovani. Na rozdil

od spokojenosti se sou¢asnym stavem, kdy vék mél vyznamny vliv.
Otazka ¢. 10: Co Vas nejvice motivuje?
Otéazka €. 10 je oteviena otdzka, ktera ma za ukol zjistit motivaci dotazovanych

pfi vykonu jejich prace. U této otazky neni vyuzito statistické testovani, jelikoZ odpovédi

jednotlivych respondentti byly velice rozlicné.
Generace X

VétSina zastupcl generace X za nejvetsi motivaci uvedlo finanéni ohodnoceni.
Dale zminili naplit nebo smysl prace, kolektiv, uznani, spokojenost zdkazniki nebo nové
vyzvy, projekty a inovace. Par osob také napsalo samostatnost, moznost kariérniho

postupu, zajimavou praci, seberealizaci, riznorodost nebo pohodlnost.
Generace Y

Pro generaci Y — stejné jako pro generaci X — je nejvice motivacni slozkou mzda,
penize nebo finan¢ni ohodnoceni. Dal§imi faktory jsou naptiklad kolektiv, benefity,
kariérni rust, smysl prace, uznani, flexibilita, zpétnd vazba a mnoho dalSich. Odpovédi

byly velice riznorodé.
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Generace Z

Stejné jako piedchozi generace 1 pro generaci Z je nejvice motivujici finanéni
ohodnoceni. Déle n¢kteti uvedli kolektiv, smysl prace, zkusenosti, moznost kariérniho

rustu, benefity nebo tieba prostiedi.
Otazka ¢. 11: S jakou vySi mési¢ni hrubé mzdy byste byl/a spokojen/a?

Jelikoz dle otazky €. 10 bylo zjisténo, ze respondenty nejvice motivuje financni
ohodnoceni, zaméfime se v ramci analyzy této otazky na to, jaka vysSe finanéni odmény

je pro né uspokojiva.

Srovname primérné mzdy v rdmci vybranych okresti dle nejvyssiho dosazeného
vzdélani &i zaméstnanych nebo podnikateli aj. Castky, které byly uvedeny v eurech, byly

pievedeny kurzem 23,55 ze dne 30. 3. 2023 vydanym CNB.
Generace X

Generace X ocekdva, ze v priméru vydéla 64 245 K¢ vcetné zahranici, coz je
skoro ekvivalent primémé mzdy v celé CR, ktera &ini 64 319 K& Priméma mzda
v okrese Frydek-Mistek je o vice nez 14 000 K¢ nizs§i nez vyzkoumany priameér v celé
zemi a ¢ini 50 824 K¢. JelikoZ okres Ostrava-mésto ma jako hlavni okresni mésto
Ostravu, ktera je 3. nejvétsim méstem CR, je zde primérna mzda o néco vyssi a &ini
54 000 K¢. V okrese hlavniho mésta Prahy je primérnd mzda nejvyssi a dosahuje
80 000 K¢&. Primérna mzda zaméstnanych v CR ¢&ini 61 785 K&, zatimco primérna mzda
podnikatelii v CR je niz&i a ¢ini jenom 56 000 K¢&. Priméréa mzda pro lidi se stfednim
odbornym vzdélanim s maturitou je 54 199 K¢ a pro lidi s vysokoskolskym vzdélanim na
magisterské nebo inzenyrské urovni je praimérnd mzda 78 781 K¢&. Z celkového poctu
respondentli 9,59 % (7) pozaduje mzdu ve vysi 100 000 K¢ a vice. Nejvyssi pozadovana
mzda odpovida 300 000 K¢ a nejnizsi pozadovand mzda je 25 000 K&. ProtoZe primérna
hodnota mize byt ovlivnéna extrémnimi hodnotami, byl spocitan také medidn ve vysi

50 000 K¢.
Generace Y

Primérna mzda véetné lidi pracujicich v zahraniéi je v Ceské republice 70 248 K&,
zatimco primémé mzda v samotné CR je 69 947 K&. V okrese hlavniho mésta Praha
dosahuje primérna mzda 88 338 K¢, zatimco v okrese Frydek-Mistek je to 50 000 K¢
a v okrese Ostrava-mésto je to 60 000 K¢&. Median mezd je 60 000 K¢.
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Lidé s maturitou primérné¢ chtéji vydélavat 66 420 K¢, zatimco osoby
s vysokoskolskym vzd€lanim (magisterskym/inzenyrskym stupném) primeérné chtéji
vydélavat 70 064 K¢&. Primérnd mzda zaméstnanci v CR je 72 067 K&, zatimco

podnikatelé si primérné chtéji vydélat 93 333 K¢.

Se mzdou 100 000 K¢ a vyssi by bylo spokojeno 18,32 % (24) dotazanych.
Nejvyssi mzdu ve vysi 235500 K¢ pozaduje respondent z hlavniho mésta Prahy
s doktorskym titulem, ktery je 9 let aktivni na trhu prace. Nejnizs$i mzda, kterou povazoval

jeden z respondentil za adekvatni, bylo 30 000 K¢.
Generace Z

Pozaduji primérnou mzdu véetné zahrani¢i 47 059 K&, pramér pouze v CR &ini
47 120 K¢. V Praze pozaduji o vice nez 50 % vysS$i mzdu (69 867 K<) nez v okrese
Frydek-Mistek, kde by preferovali mzdu 43 000 K¢&. V okrese Ostrava-mésto ocekavaji
pouze 40 249 K¢.

Pokud maji respondenti stfedni $kolu s maturitou, pozaduji primérné¢ mzdu
ve vy$i 49 741 K¢, naopak osoby s magisterskym titulem pouze 45 900 K¢, coz miize byt

wrwe

oc¢ekavanym vydélkem v budoucnu.

Mezi mzdovymi pozadavky zaméstnanci a podnikateld je rozdil okolo

2 000 K¢, kdy zaméstnani pozaduji 46 283 K¢, zatimco podnikatelé 48 333 K¢.

Se mzdou 100 000 K¢ a vyssi by byli spokojeni 4 respondenti. Nejvyssi mzdu
ve vysi 300 000 K¢ pozaduje student z hlavniho mésta Prahy, ktery jesté neni aktivni
povazovali dva z respondentl za adekvatni, bylo 10 000 K¢. Jednalo se o studenty, ktefi
si mizou tuto ¢astku mési¢né vydélat naptiklad na brigddé nebo praxi. Medidn mezd je
40 000 K¢. Je vsak dilezité si uvédomit, ze tato generace je teprve na zacatku svého

pracovniho zivota a jeji mzdy mohou v budoucnu jesté vyrazné rast.
Shrnuti

Tabulka Tab. 4.12 podava uceleny prehled primérnych mezd i rozdilti mezi tfemi
generacemi pracujici populace. Tato tabulka usnadiiuje srovnani generaci a primérnych

mezd v riiznych regionech a sektorech trhu prace.
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Tab. 4.12 Vyber mezd dle generaci (v Kc)

Generace | Generace X Generace Y Generace Z
Typ mzdy
Prumérna mzda véetné zahrani¢i | 64 245 K¢ 70 248 K¢ 47 059 K¢
Median 50 000 K¢ 60 000 K¢ 40 000 K¢
Pramérna mzda CR 64 319 K¢, 69 947 K¢ 47 120 K¢
Primérnad mzda — okres Frydek- | 50 824 K¢ 50 000 K¢ 43 000 K¢
Mistek
Priméma mzda — okres hlavni | 80 000 K¢ 88 338 K¢ 69 867 K¢
mésto Praha
Prumérna mzda — okres Ostrava | 54 000 K¢ 60 000 K¢ 40 249 K¢
Prumérna mzda — zamé&stnani 61 785 K¢ 72 067 K¢ 46 283 K¢
Primérn4 mzda — podnikatelé 56 000 K¢ 93 333 K¢ 48 333 K¢
Primérna mzda s vystudovanou | 54 199 K¢ 66 420 K¢ 49 741 K¢
stiedni Skolou s maturitou
Primérnd mzda s vystudovanym | 78 781 K¢ 70 064 K¢ 45900 K¢
magisterskym/inZzenyrskym
titulem
Nejvyssi pozadovand mzda 300 000 K¢ 235500 K& 300 000 K¢
Nejniz$i pozadovand mzda 25 000 K¢ 30 000 K¢ 10 000 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 12: Jak jsou pro Vas dilezité faktory niZe pri vybéru zaméstnavatele?

Tato otdazka zkouma dulezitost vybranych faktort pro piislusniky jednotlivych

generaci a testuje, zda v€k ovliviuje jejich odpoveédi.

Pro dotazované, kteti vyplnili, ze jsou pouze podnikatelé (17), byl dotaznik po

predchozi otazce ukoncen, jelikoz neni predpokladano, ze budou chtit byt zaméstnanci,

a proto pro ucely této prace nejsou jejich odpoveédi na otazky 12 az 19 relevantni.
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Vysledky jsou sumarizovany v tabulce Tab. 4.13, ktera byla ptipravena tak, aby

bylo mozné srovnani mezi generacemi.

Tab. 4.13 Dulezitost faktoru u jednotlivych generaci (v %)

Dulezitost | Rozhodné ano | SpiSe ano Spise ne Rozhodné ne
faktoru
Faktory XY |2 |X |Y |Z X |Y |Z X |Y |z
Mzda 80 |73 |76 |20 |24 |24 |0 1,6 [0 JO 0,8 [0
Benefity 41 |39 |41 |52 |48 |52 58|12 |68])1,4 |08 0,7
finan¢ni
Benefity 23 |17 |25 J42 |48 |54 32 |32 |18 )29 |3,1 |27
nefinanéni

Pracovnirezim |70 |81 |71 §28 |15 |23 §1,4 |24 |54)1,4 |1,6 |07

a pracovni doba

Vzdélavani a 29 |41 |35 |58 |46 (47 J13 |13 |16 O 0 2,7

roZvoj

Pracovni vztahy | 74 | 64 |57 |23 {30 |36 J1,4 |55 |61 |14 |08 |14

Pracovni 58 146 |41 |38 |37 |51 429 |14 (7414 |24 |07
prostredi
Moznost 28 |52 |54 J46 |35 |39 25 |13 |6,8])1,4 |08 |07

kariérniho rustu

Work-life 57169 [65 §36 |24 |30 5855 (54414 (08 |0

balanc

Pocit vlastni 35150 |40 §42 |39 |45 323 |79 |14 |0 3,1 |2

dulezitosti

Respektujici 55169 |61 §41 |28 |36 43 |1,6 (2,740 1,6 |0
management a

kolegove

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Tabulka Tab. 4.14 uvadi potfadi zkoumanych faktora dle jednotlivych generaci
a pod tabulkou se nachazi komentafe a srovnani k tomuto potadi.

Tab. 4.14 Poradi faktoru u jednotlivych generaci

Potadi | Generace | Generace | Generace
Faktor X Y Z
Mzda 1. 2. 1.
Pracovni vztahy 2. 5. 5.
Pracovni rezim a pracovni doba 3. 1. 2.
Pracovni prostiedi 4. 9. 7.
Respektujici management a kolegové 5. 3. 4.
Work-life balanc 6. 4. 3.
Benefity finan¢ni 7. 10. 8.
Vzdélavani a rozvoj 8. 8. 10.
Pocit vlastni dileZitosti 9. 7. 9.
Moznost kariérniho rastu 10. 6. 6.
Benefity nefinan¢ni 11. 11. 11.

Zdroj: Vlastni zpracovani

Generace X

wewvr

naznacuje, ze je tato generace velmi finanéné motivovana. Na druhém misté se umistily
pracovni vztahy, coz ukazuje na to, Ze si tato kohorta vazi svych kolegii a jsou pro ni

dilezité kladné vztahy na pracovisti.

Dalsim dilezitym faktorem je pracovni rezim a pracovni doba, dale pracovni
prostiedi a respektujici management a kolegové. Tyto faktory ukazuji, Ze je tato generace

citliva na pracovni podminky a kulturu na pracovisti.

Rovnovaha mezi pracovnim a osobnim Zivotem se nachazi az na Sestém mist¢,
coz potvrzuje tvrzeni z teoretické Casti, Ze tato generace je zvykla pracovat prescas
a nefesit pracovni dobu — 1 pfes to, ze se pracovni rezim a pracovni doba umistily na

druhém misté.
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V druhé poloving se umistily finan¢ni benefity, vzdélavani a rozvoj, coz znaci, ze
pro né nejsou tyto faktory tolik dilezité. Pocit vlastni dulezitosti a moznost kariérniho
rustu se umistily az na devatém a desatém miste, coz miize byt zplisobeno tim, ze zastupci
této generace uz jsou na pomyslném vrcholu své kariéry. Nebo také rutinou, kterou si za

dobu sv¢ kariéry vybudovali.

Nejméné dulezitym benefitem pro vSechny generace jsou nefinancni benefity,

jako je jidlo a napoje na pracovisti, podpora sportu, herna atd.

Generace Y

vvvvvv

rezim a pracovni doba, coz poukazuje na to, ze ma tato generace rada flexibilitu, co se
pracovni doby a Casu v praci tyce. Nemén¢ dulezitym faktorem je mzda, kterd urcité
motivuje 73 % respondentii. Dal§imi faktory jsou respektujici management a kolegové,
balanc mezi osobnim a pracovnim Zivotem a pracovni vztahy, coz naznacuje, Ze zastupci
této generace velice dbaji na to, jakymi lidmi jsou obklopovani a jak se da jejich prace

skloubit s jejich vlastnimi z4jmy a potiebami.

Mensi diraz tato generace klade na moznost kariérniho riistu, pocit vlastni
dilezitosti, vzd€lavani a rozvoj €i pracovni prostfedi. Mélo popularni jsou u této generace
finan¢ni a nefinanéni benefity, coz naznacuje, ze pro tuto generaci neni tolik dilezité,

jaké vyhody zaméstnavatel nabizi.

Pro porovnani — dle Horvathové et al. data z roku 2016 uvadi, Ze mezi nejznamé;si
benefity uvadi 61 % respondentt zdkladni mzdu, 49 % flexibilni pracovni dobu, 41 %
specialni bonusy, 36 % ptispévek na dovolenou, 33 % penzijni piipojisténi a 31 %

flexibilni pracovni podminky — moznost prace z domu.

Generace Z

vvvvvv

Nasleduje pracovni rezim, pracovni doba a work-life balanc, coz naznacduje, Ze tato
generace dava prednost flexibilité a touzi po vyvazenosti a spokojenosti jak v osobnim

zivoté, tak v praci.

Respektujici management a kolegové a pracovni vztahy se umistily na ¢tvrtém

a patém misté, coz ukazuje, Ze je tato generace citlivd na dobré mezilidské vztahy.
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Nasleduje moznost kariérniho rtstu, pracovni prosttedi, benefity finan¢ni a pocit vlastni
dilezitosti.

Naopak vzdélavani a rozvoj se umistily na ptedposledni pozici a nejsou piili$
oblibené, coz mize byt zplisobeno naptiklad online piistupem k mnoha vzdélavacim
zdrojim. Na poslednim mist¢ se znovu umistily nefinancni benefity, coz znaci,

ze pravdépodobné nejsou u respondentli moc popularni.
Statistické testovani

Statistickym testovanim byly zjiStény p-hodnoty, na zakladé¢ kterych byly faktory
rozdéleny do dvou tabulek. Tab. 4.15 zobrazuje faktory, u kterych nebyla zamitnuta
nulova hypotéza, kterd udava, ze vék nema vyznamny vliv na zkoumany faktor. Mezi tyto
faktory patii mzda, financni benefity, benefity nefinan¢ni, pracovni rezim a pracovni
doba, vzdélavani a rozvoj, pracovni vztahy, work-life balanc a respektujici management

a kolegové.

Tab. 4.15 Faktory, u kterych neni zamitnuta nulova hypotéza

Faktor p-hodnota <> |a Interpretace

Mzda 0,450163218 | > 0,05 | Nezamitame nulovou hypotézu.
Benefity 0,756237007 | > 0,05 | Nezamitame nulovou hypotézu.
finan¢ni

Benefity 0,119630119 | > 0,05 | Nezamitame nulovou hypotézu.
nefinanéni

Pracovni rezim a | 0,203962761 | > 0,05 | Nezamitame nulovou hypotézu.

pracovni doba

Vzdélavani a|0,169063256 | > 0,05 | Nezamitame nulovou hypotézu.

roZvoj

Pracovni vztahy | 0,306155054 | > 0,05 | Nezamitame nulovou hypotézu.

Work-life balanc | 0,521766105 | > 0,05 | Nezamitame nulovou hypotézu.

Respektujici 0,206319507 | > 0,05 | Nezamitame nulovou hypotézu.

management

a kolegové

Zdroj: Vlastni zpracovani

64



Na druhou stranu 7ab. 4.16 zachycuje faktory, u kterych byla zamitnuta nulova

hypotéza a pfijata alternativni hypotéza, ktera ukazuje, ze v€k ma vyznamny vliv

na zkoumané faktory. Témito faktory jsou pracovni prostfedi, moznost kariérniho ristu

a pocit vlastni dilezitosti.

Tab. 4.16 Faktory, u kterych je zamitnuta nulova hypotéza

Faktor p-hodnota <> |a Interpretace

Pracovni 0,022345601 | < 0,05 | Zamitdme nulovou hypotézu.
prostiedi

Moznost 0,001464713 | < 0,05 | Zamitame nulovou hypotézu.
kariérniho ristu

Pocit vlastni | 0,040128753 | < 0,05 | Zamitdme nulovou hypotézu.
dilezitosti

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 13: Je pro Vas diilezita zpétna vazba od zaméstnavatele?

Graf 4.17 prezentuje vysledky otazky ¢. 13 z dotaznikového Setieni, kterd se

snazila zjistit, jak dileZitou roli hraje zpétna vazba od zaméstnavatele pro rizné generace.

Tyto vysledky mohou byt pro zaméstnavatele uzitecné také pii zjisStovani frekvence,

s jakou zastupci raznych generaci ocekavaji zpétnou vazbu od zaméstnavatele.

Graf 4.17 Diilezitost zpétné vazby od zaméstnavatele (v %)
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Generace X

Z vysledkt vyplyva, ze zpétna vazba od zaméstnavatele je pro vétSinu zastupcti
generace X (94 %) dilezitd bud’ n¢kdy (54 %), nebo Casto (41 %). Pouze mald Cést
respondentl (2,9 %) tvrdi, Ze zpétna vazba pro né neni relevantni, a také pro 2,9 %

respondentli neni dulezita.

Celkov¢ lze fict, ze vétSina respondentil z generace X vnima zpétnou vazbu od
zaméstnavatele jako dilezitou a také jeho zpétnou vazbu ocekava, a to 1 kdyz to pro né

neni vZdy prioritou.
Generace Y

Ze 127 respondentt generace Y uvedlo 1,57 % z nich, Ze si mysli, Ze zpétna vazba
od zaméstnavatele neni dilezitd, 58 % ji povazuje za dilezitou obcas, 39 % Ccasto

a 0,79 % ji nepovazuje za relevantni.
Generace Z

Pouze 2,03 % zastupci generace Z se domniva, ze zpétna vazba neni dilezita.

65 % z nich ma pocit, Ze je obCas dulezitd, 30 % Casto a 3 % ji povazuji za irelevantni.

Celkovée lze konstatovat, Ze zastupci vSech tfi generaci si uvédomuji diileZitost

zpétné vazby od zaméstnavatele, pficemz vétSina z nich ji povazuje za dilezitou.

Nejcastéji zpétnou vazbu pozaduji zastupci generace X (41 %), zaroven pro

nejvetsi procento (2,9 %) respondentl z této generace neni zpétna vazba dulezita.
Statistické testovani

Vysledkem testovani byla p-hodnota 0,525790467, coz je hodnota vétsi nez
pfedem stanovend hladina vyznamnosti. To znamend, ze nedochazi k zamitnuti nulové
hypotézy. Lze konstatovat, Ze v€k respondentli nema vyznamny vliv na dulezitost zpétné

vazby od zaméstnavatele.

Tento vysledek miize byt uziteCny pro rtizné firmy, které se snazi lépe porozumeét
svym zaméstnancim a jejich potfebam. Napiiklad pokud podnik zaméstnava osoby
z ruznych vékovych skupin, mize byt pro ni dilezité zjistit, zda by méla upravit sviyj
ptistup k poskytovani zpétné vazby v zdvislosti na véku zaméstnancti. V tomto piipade
vsak vysledky ukazuji, Ze v€k neni klicovym faktorem, ktery by mél byt zohlednén pii

poskytovani zpétné vazby.
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Je nesmirn¢ dulezité si uvédomit, Ze byla testovana pouze zavislost mezi vékem
a dulezitosti zpétné vazby. OvSem existuji i dalsi faktory, které by mohly ovlivnit vnimani

zpétné vazby, jako je naptiklad pracovni pozice, pracovni zkuSenosti, vzdélani aj.
Otazka ¢. 14: Prestéhovali byste se za zajimavou pracovni nabidkou?

Smyslem této otazky bylo zjistit, jak jsou jednotlivé generace ochotny
se prestéhovat za zajimavou pracovni nabidkou a zda je tato ochota ovlivnéna generaci,
do které patfi. V rdmci analyzy bylo také zjisténo, jak daleko od soucasného mista
bydlisté jsou zastupci jednotlivych generaci ochotni se piestchovat, zda naptiklad na jiny
konec svéta, nebo jen do jiného mésta v ramci regionu. Vysledky prezentuje Graf'4.18.
Graf 4.18 Ochota stehovani za praci (v %)
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Generace X

Pies 68 % (47) dotazanych by se viibec neptest€éhovalo za zajimavou pracovni
nabidkou, 13 % (9) by se piestéhovalo do jiného regionu v ramci Ceské republiky, 5,8 %
(4) do jiného mésta a stejné procento do jiného statu v ramci Evropy. Celosvétove by se

piestéhovalo jen 7,2 % (5) dotdzanych.

Duivodi, pro¢ se vétSina dotazanych osob nechce prestéhovat za zajimavé;si
pracovni nabidkou, miZe byt hned n¢kolik — naptiklad rodina a ptatelé, bydleni, finan¢ni

diavody, zdravotni diivody, kulturni a jazykova bariéra, obavy o bezpecnost a dalsi.
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Vztahy s blizkymi mohou byt pro mnoho lidi prioritou a nemuseli by chtit opustit

své rodiny kvli zajimavé pracovni nabidce. A kdyz ¢lovék dosdhne urcitého veéku, mtize

vvvvvv

Co se tyCe bydleni, vétSina zastupctl této generace uz je zvykla na své okoli a ma
vztah ke svému domovu. Navic néktefi mohou mit i finan¢ni zavazky, naptiklad

hypotéky, pujcky aj., které¢ by jim mohly branit v piestéhovani.
Generace Y

Odpovédi ukazuji, Ze u této generace existuje urcita mira flexibility a ochoty
st€¢hovat se za zajimavéjsi pracovni nabidkou. Nicméné 37 % dotdzanych odpovédélo,
ze by se za lepsi nabidkou nepfest¢hovalo — divody mohou byt podobné jako

u generace X.

Zajimavym zjiSténim je, Ze vétsi procento respondentli odpovédélo, ze by se
prestéhovali do jiného regionu (18,9 %) nez do jiného mésta (15,7 %). Stejné procento

(14,2 %) dotazanych by se ptestéhovalo do jiného statu v ramci Evropy nebo celosveétove.
Generace Z

Z odpovédi vyplyva, Ze vétSina (80 %) osob je ochotna se piesté¢hovat, pokud by
dostali lepsi pracovni nabidku. Ptiblizn€ polovina (49 %) z nich by se prestéhovala do
jiného mésta (28 %) nebo regionu (21 %), t€mét 15 % by se piestéhovalo do jiného statu,
dalSich 16 % by se piestchovalo globdlné. Pouze 20 % uvedlo, Ze nejsou ochotni se

ptrest¢hovat.

Tato data ukazuji, ze generace Z ma vuli cestovat a pracovat v riznych kulturach
a prostfedich, coz je vyhodou v dnes$ni globalizované ekonomice. Celkové tato data
dokazuji diilezitost mobility a flexibility na trhu prace. Ponévadz generace Z stale vice
pracuje s digitalnimi technologiemi, neni pro jeji zastupce problém pracovat na dalku
nebo komunikovat se svymi kolegy z jinych ¢asti svéta. Tudiz by zaméstnavatel¢ méli
hledat talentované jedince nejen v jejich okoli, ale 1 v jinych méstech, regionech, nebo
dokonce 1 zemich. K tomuto hledani jim mohou pomoci online platformy, jako je

naptiklad LinkedIn nebo Indeed.
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Statistické testovani

Vzhledem k tomu, ze p-hodnota je velmi nizka (3,03867E-08), mizeme zamitnout
nulovou hypotézu a pfijmout alternativni hypotézu, ze v€k respondentd ma vyznamny

vliv na jejich ochotu st¢hovat se za praci.

Vysledky ukazuji, ze rizné generace maji odliSny ndzor na moznost mobility
v ramci své pracovni drahy. Toto by firmy mély brat v uvahu pii planovani svych

naborovych a firemnich strategii.

Zameéstnavatelé, zejména pokud hledaji mladé talenty, by si méli uvédomit,
ze generace Z je nejvice ochotna se sté¢hovat za praci. M¢li by se tedy snazit nabidnout

jim tak atraktivni podminky, které je presvédci ke zmeéné zaméstnani a presunu.
Otazka ¢. 15: Odkud preferujete pracovat?

Analyzou odpovédi na tuto otdzku bylo zjisténo, odkud zastupci generaci X, Y

a Z preferuji pracovat. Jejich preference zachycuje Graf'4.19.

Odpovédi Sesti jedinc nejsou v grafu zahrnuty, ponévadz odpoveédéli ,,jiné*
a jejich odpovédi zn€ly nasledovné: ,,dle potieby klienta®, ,,coworkingové centrum (co-
working centra)®, ,,v§echno®, ,,jsem obchodni zastupce®, ,,z domu nebo odkudkoliv jinde
nez v kanceléfi®, ,,ve vyhradné urenych prostorech — prace z domu pouze pokud bych

mél prostor pro vlastni kancelar.
Graf 4.19 Preference mista vykonu prdce dle generaci (v %)
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Generace X

Data ukazuji, Ze u generace X nema zhruba tietina respondentt (28 %) moZnost
vybéru mista, odkud chtéji pracovat. Divodem miize byt naptiklad firemni politika, ktera
neumoziuje praci na dalku. Nicméné témét polovina respondentd (46 %) upiednostiiuje
kombinaci prace z domu a kancelare. Malé procento (7,4 %) respondentd nema zadnou
konkrétni preferenci, stejné procento (7,4 %) preferuje pouze praci z domu, zatimco 12 %

uptfednostnuje praci v kancelari nebo ze zaméstnani.
Generace Y

Znacén¢ vyssi procento respondentil (67 %) z generace Y nez u generace X chce
pracovat kombinované z domu a kanceléaie. Pouze z domu preferuje pracovat jen osm
zastupcil (6,5 %) této generace a z kancelaie také malé procento (8,1 %). Jak si lze
vS§imnout, kombinace dvou zminénych je nejpopularnéjsi. MoZnost vybéru nema 11 %

a bez preference je 8,1 % dotazanych.
Generace Z

Vysledna data tohoto dotazniku potvrzuji vysledky vyzkumné studie zpracované
Kubétovou, Ze zéstupci této generace preferuji pracovat z coworkingovych center nebo
kanceléii kvili potiebé socialniho kontaktu, jelikoz nejvice procent dotazanych (18 %)
uvedlo, ze by uptednostnilo praci z kancelafe. Samoziejme na prvnim misté je stale
kombinace prace z domu a kancelatfe (57 %), ale upfednostiiuje jej mensi procento nez
u generace Y. Z domu si pieje pracovat 6,8 % a nema moznost vybéru 5,4 % respondentd.
12 % dotazanych nema jasnou preferenci toho, odkud by chtéli pracovat, jelikozZ mozna
jesté nikdy nepracovali nebo nemaji osobni zkusenost s praci z domu nebo v kancelafi.

V tomto ptipadé mohou byt otevieni riznym moznostem, které jim zaméstnavatel nabizi.
Statistické testovani

Na zéklad¢ p-hodnoty = 0,000159903 miizeme fict, Ze existuje statisticky
vyznamny vliv véku dotazovanych na preferenci toho, odkud chté&ji svou praci vykonavat.

Nulovou hypotézu zamitame ve prospéch alternativni hypotézy.

Jak mulzeme vidét, nejvice osob preferuje kombinaci prace z domova
a v kancelafi. To mtize byt zpiisobeno naptiklad nartstem prace z domu béhem pandemie
Covid-19, ktera prinesla mnoho vyhod, jako je vétsi flexibilita, rovnovaha mezi

pracovnim a soukromym zivotem, ale také uvédoméni, ze nekterym chybél kontakt
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s kolegy. Proto lze kombinaci prace z domu a kancelafe povazovat za idedlni feSeni,

jelikoz zaméstnanec si voli sam, odkud chce v dany Cas pracovat.

Informace ohledné€ preference mista vykonu prace muze byt uzitecnd také pro
konkrétni zaméstnavatele, ktefi chtéji vytvofit pracovni prostiedi vyhovujici jeho
zaméstnancim. Naptiklad pokud zaméstnavatel vi, ze jeho zaméstnanci preferuji praci
z domu, miiZe tuto moznost zvazit a investovat do technologii a infrastruktury, ktera tuto

formu prace umoziuje.
Otazka €. 16: Jak je pro Vas v zaméstnani dilezita flexibilni pracovni doba?

Otazka €. 16 zkouma, jestli je pro zastupce vybranych generaci dulezitd pruzna

pracovni doba. Vysledky odpovédi zachycuje Graf'4.20.
Graf 4.20 Diilezitost flexibilni pracovni doby pro vybrané generace (v %)
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Zdroj: Vlastni zpracovani
Generace X

Podle vysledkl dotazovani je pro vétSinu zastupcl generace X flexibilni pracovni
doba dilezita, 52 % respondentli odpovédé€lo, Ze je pro né urcité dilezitd, dalSich 23 %
uvedlo, ze je pro né spise dulezitd. To ukazuje, Ze je pro vétSinu respondentli z generace X
flexibilni pracovni doba dulezita. Piesto 16 % dotazanych odpovédélo, ze pro né spise
neni dilezitd, a 9 % odpovédé€lo, Ze je pro né urcité nedilezita.
Generace Y

Z vysledki dotazovéni bylo zjiSténo, ze 55 % respondentli odpovédelo, ze je pro

n¢ flexibilni pracovni doba spise dualezitd. Dalsich 31 % odpovédélo, Ze je pro né spise
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dilezitd. To naznacuje, ze je flexibilni doba prace velmi dulezita, a dokonce vice nez
u generace X. Mén¢ neZ pétina (13 %) vyplnila spiSe nedllezitd, coZ je méné nez
u generace X. Pouze 1 % oznacilo flexibilni pracovni dobu za ur€ité nedilezitou, coZ je
vyrazné¢ méné nez u generace X. Obecné lze konstatovat, Ze generace Y ma vétsi zajem

o flexibilitu pracovni doby nez generace X.

Odpovédi respondentli na tuto otdzku také potvrzuji odpovédi z otazky €. 12, kdy
se pracovni rezim a pracovni doba umistily na prvnim misté, dokonce i pfed mzdou.

vvvvvv

1 preference v pracovnich hodnotach a ocekavanich v modernim pracovnim svété.
Generace Z

Pokud jde o generaci Z, vysledky ukazuji, Ze flexibilita pracovni doby je pro
vétSinu respondentil (89 %) dilezita, 44 % odpovédelo, Ze je urcité dilezita, 45 % uvedlo,
ze je spise dalezitad. Jenom 11 % vyplnilo, Ze pruznd pracovni doba neni pfili§ dilezita,
1 % uvedlo, ze neni vibec dilezitd. Co se tyce odpovédi ,,urcité ano®, vybralo tuto

moznost mén¢ respondentil nez u generaci X a Y.

Obecné lze konstatovat, Ze pro vSechny generace je pruznd pracovni doba
dilezita. Muze existovat n¢kolik divodl, napifiklad zména v pracovnich hodnotich
a ocekavanich, technologicky pokrok a digitalizace pracovniho prostiedi nebo také

konkuren¢ni vyhoda, kterou se snazi zaméstnavatelé naldkat kvalifikované zaméstnance.
Statistické testovani

Na zakladé statistického testovani byla zjiSténa zavislost mezi vékem dotazanych
a dulezitosti flexibilni pracovni doby. Jelikoz p-hodnota = 0,000362239, byla zamitnuta

nulova hypotéza a akceptovana alternativni hypotéza potvrzujici tuto zavislost.

Otazka ¢. 17: Kdybyste mél/a moZnost, pracoval/a byste na ¢asteny pracovni

uvazek?

Graf 4.21 vytvoreny z vysledki dotazniku ukazuje, Ze vice nez polovina

respondentl vSech tii generaci by pracovala na ¢astecny vazek, kdyby méli tu moznost.
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Graf'4.21 Zajem o praci na castecny uvazek (v %)
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Generace X

Vysledky dotazniku ukazuji, ze u generace X byly vysledky velice tésné. Témet
polovina respondentt (50,72 %) uvedla, ze by pracovala na ¢astecny pracovni tivazek,
pokud by méla moznost, zatimco druhd polovina (49,28 %) ne. To naznacuje, Ze mezi
generaci X neexistuje zadny vyrazny trend v zdjmu o praci na ¢asteCny tivazek a ze nadzory

se mohou mezi respondenty zna¢né lisit.
Generace Y

Respondenti z generace Y sdileji podobné nazory jako respondenti z generace X,
pokud jde o jejich zajem o praci na Castecny uvazek. Vice nez polovina respondent
(53,54 %) uvedla, Ze by pracovala na ¢aste¢ny uvazek, pokud by méla ptilezitost, zatimco
46,46 % ne. Tato podobnost odpovedi naznacuje, ze pfistup k praci a rovnovaha mezi

pracovnim a soukromym zivotem jsou dulezitymi faktory pro obé generace.
Generace Z

Nejvyssi procento odpovédi ,,ano* bylo zaznamendno u generace Z s 64,19 %
(95). To mize byt zptisobeno tim, Ze generace Z je jesté studenty nebo teprve zacinaji
pracovat a hledaji flexibilni pracovni moznosti, které jim umozni skloubit praci s dal$im

zavazkem, napf. studiem.
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Statistické testovani

Po provedeni testu nezavislosti byla zjiSténa p-hodnota 0,089774873. Na zaklad¢
této hodnoty jsme dospéli k zavéru, ze neni diivod zamitnout nulovou hypotézu. VEk

respondentll tedy neovlivituje jejich zajem o praci na Castecny uvazek.
Otazka ¢. 18: Jste ochoten/ochotna pracovat prescas?

Pti pohledu na Graf'4.22 1ze vidét ochotu zastupcti jednotlivych generaci pracovat
piesCas. Poskytuje tak zajimavy obraz toho, jak rizné generace pfistupuji k tomuto

tématu.
Graf 4.22 Ochota zastupcii jednotlivych generaci pracovat prescas (v %)
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Generace X

Odpovédi na otazku ukazuji, Ze generace X vykazuje nejvétsi ochotu pracovat
prescas — 88,41 % odpovédi ,,ano*. To muze signalizovat vysokou pracovni moralku
a angazovanost téchto lidi, ktefi jsou ochotni vynalozit dodate¢né usili, aby splnili
pracovni pozadavky. Existuje také moZnost, ze vnéjsi faktory, jako je napiiklad
ekonomickd situace na trhu prace, mohou mit vliv na tuto ochotu. Tyto faktory mohou

vytvaret pocit, ze je potieba byt pro zaméstnavatele co nejvice k dispozici.
Generace Y

Z odpovédi generace Y vyplyva, Ze vétSina zastupcu této generace je ochotna
pracovat presc€as, konkrétné 85,83 % respondentii. Nicméné v porovnani s generaci X

jsou odpovédi odmitajici prescasy Castejsi, a to s podilem odpovédi ,,ne* ve vysi 14,17 %.
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To muze naznacCovat, Ze zastupci generace Y jsou vice zaméfeni na vyvazeni prace

a soukromého zivota.
Generace Z

Z vysledku je patrné, ze generace Z ma nejnizsi podil ochoty pracovat prescas,
protoze 20,27 % respondentli odpovédélo, ze nejsou ochotni pracovat prescas. Zaroven
se ukazalo, ze vétSina této generace (79,73 %) je ochotna pracovat prescas, coZ je stale

pomérné vysokeé Cislo.

Tyto vysledky také ukazuji, ze piestoze existuji urcité rozdily v postojich
jednotlivych generaci, vétSina pracovnikl je ochotna pracovat pirescas, coz mize byt
dilezité pro mnoho firem, a to zejména v dobach zvyseného pracovniho vytizeni nebo

v krizovych situacich.
Statistické testovani

Po provedeni statistického testu jsme ziskali p-hodnotu 0,196495136. Tato
hodnota nam neumoziiuje zamitnout nulovou hypotézu, coz znamend, ze jsme
neprokazali statisticky vyznamny vliv véku respondenti na jejich ochotu pracovat
ptescas. To naznacuje, Ze veék neni klicovy faktor ovliviiujici ochotu lidi pracovat piescas
¢i nikoliv.

Otazka €. 19: Kde byste pro Vas hledal/a vhodnou pracovni pozici?

Jelikoz méla otazka €. 19 moznost vybéru vice odpovédi najednou, nebylo by
statistické testovani této otazky relevantni, proto bylo pouze vypocteno, kolik procent

zastupctl jednotlivych generaci dil¢i odpovédi zvolilo, viz Tab. 4.23.

Tab. 4.23 Moznosti hledani prace dle jednotlivych generaci (v %)

Generace X | Generace | Generace
Y Z
Doporuceni zndmych 70 71 74
Pracovni portaly (napf. Jobs, Profesia, Indeed) 61 74 81
Socialni sité (napt. Facebook, LinkedIn) 26 43 52
Webové stranky zajimavych/znamych firem 38 58 63
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Podle referenci na internetu (napt. Glassdoor, 8,7 24 18
Atmoskop)

Osobni kontakty, osobni doporuceni 2.9 0,8 0

Mam oteviené moznosti u 5 firem 0 0.8 0

Osobni navs§téva 0 0 0,7
Stranky firem v okoli bydlisté 0 0 0,7
Kariérni centrum ze Skoly 0 0 0,7

Zdroj: Vlastni zpracovani

Ponévadz byla i moznost vybéru odpovédi ,,jina“, uvedli néktefi respondenti
naptiklad osobni doporuceni, kariérni centrum Skoly, stranky firem v okoli bydlisté aj.
Tyto odpovédi byly v tabulkach zahrnuty také, ale nevyskytuji se u vSech generaci, jelikoz

se jednalo pouze o individualni odpovédi.
Generace X

Vysledky naznacuji, ze nejcastéjSim zplsobem, jak by lidé hledali praci, je
doporuceni od znamych. 70 % dotdzanych uvedlo, Ze by se spolehlo na doporuceni od
svych znamych, coz poukazuje na to, jak dilezité jsou kontakty. Mezi generaci X jsou

také popularni pracovni portaly, které by vyuzilo pfes 61 % dotazanych.

Socialni sité jsou touto generaci méné oblibené, pouze 26 % by je vyuZilo
k hledani prace. MiiZe to byt zplisobeno tim, Ze tato generace dospivala pted tim, nez se
socialni sité¢ pouzivaly, a tak mohou mit méné zkuSenosti s pouzivanim téchto platforem

pii hledani prace.

38 % respondenti uvedlo, ze by praci hledalo 1 na strdnkach zndmych nebo
zajimavych firem. To poukazuje na to, Ze mnoho respondentti da prednost hledani prace

u konkrétnich spolecnosti, které znaji nebo o nich maji informace.

Bohuzel pouze 8,7 % by vyuzilo internetovych referenci, coz miize byt zplisobeno
tim, Ze tyto zdroje nejsou tak znamé a rozsifené jako jiné moznosti hledani pracovnich

pozic.

Jedna osoba (2,9 %) uvedla, ze by praci hledala pies osobni kontakty nebo osobni

doporuceni.
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Generace Y

Z odpovédi vyplyva, ze generace Y preferuje rtizné zptisoby hledani prace.
Doporuceni od znamych zlstava stale popularni, 71 % respondentll uvedlo, Ze by se

spoléhali na doporuceni znamych.

Ovsem pracovni portaly jsou jesté popularnéjsi nez doporuceni, 74 % dotazanych
by je vyuzilo k hledani vhodné pracovni pozice. To muze byt diky tomu, Ze tato kohorta
osob byla vychovavana v dob¢, kdy se internet a technologie stavaly béznou soucasti

Zivota.

Webové stranky znamych nebo zajimavych firem jsou také velmi oblibené,
58 % dotazanych by je pouzilo k hledani prace. To naznacuje, Ze tato generace je velmi

informovana a aktivni v hledani specifickych pracovnich pftilezitosti.

Socidlni sité, jako jsou Facebook nebo LinkedIn, jsou také znacné oblibené,
43 % dotazanych by je vyuzilo k hledani prace. To mize byt diky tomu, Ze tato generace

ma vétsi zkusenosti s pouzivanim socidlnich médii pro profesionalni ucely.

Glassdoor, Atmoskop aj. jsou také mnohem populdrnéjsi u této generace,
k hledani prace by je vyuzilo 24 % dotdzanych. MiZe to byt tim, Ze tato generace je

zvykla uzivat internetové zdroje k opatieni informaci.

Také jedna osoba (0,8 %) vyplnila, Ze by vyuzila osobni kontakty nebo osobni
doporuceni. A dale jeden respondent uvedl, Ze ma oteviené moznosti u péti firem, tudiz
pfedpokladdme, Ze by praci hledat nemusel a mohl by si pouze vybrat z téchto otevienych

moznosti.
Generace Z

Lze vidét, ze nejvice (81 %) dotdzanych by vhodné zaméstnani hledalo na
pracovnich portalech, které nabizeji Sirokou Skalu nabidek a moznosti filtrovani podle
ruznych kritérii. Velkou roli také hraje doporuceni znamych, které by vyuZzilo 74 %
respondentll. Stejné jako u generace Y i generace Z rada vyuziva k hledani prace socidlni
sit€¢ (52 %) a webové stranky zajimavych firem (63 %). Méné popularnimi jsou

u generace Z reference na internetu, které by vyuzilo pouze 18 % dotazanych.

Dale by jeden (0,7 %) respondent vyuzil k hledani zamé&stnani stranky firem
v okoli bydlisté, dalsi respondent by se podival na kariérni centrum své Skoly a jiny by

osobné navstivil firmu, u které by chtél pracovat.
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5 Vyhodnoceni analyzy, navrhy a doporuceni

Tato kapitola je rozdélena na dvé casti. V prvni se vé€nujeme vyhodnoceni
provedené analyzy se zopakovanim informaci tykajicich se vyzkumu. Druha cast
prezentuje navrhy na feSeni identifikovanych problémt a poskytuje doporuceni pro

zameéstnavatele.

5.1 Vyhodnoceni analyzy

vvvvvv

idealniho zaméstnavatele podle jednotlivych generaci a také jejich porovnani.
Zamgéstnavatelé by meéli tyto faktory rozpoznat a prildkat diky nim co nejvice
kvalifikovanych uchazecl o préci, aby obsadili volné pracovni pozice. Je také dulezité si
zaméstnance udrzet, jelikoz nizsi fluktuace znamend také vyssi firemni produktivitu.

Proto je dalezité¢ mit povédomi o rozdilech mezi generacemi a vyuzit téchto odliSnosti.

Vyzkumu se zOcCastnilo 361 respondentli ze sledovanych generaci, ktefi
odpovidali na otazky ohledn¢ faktort, které maji vliv na vybér idealniho zaméstnavatele.
Tyto otazky se tykaly napiiklad mzdy, benefitil, zpétné vazby, flexibilni pracovni doby
aj. Nékteré otazky byly testovany Pearsonovym chi-kvadrat testem a byly u nich
stanoveny nulova (Ho) a alternativni hypotéza (Hi). Akceptovani nulové hypotézy
znamenalo, ze vek respondentil nemd zadny vliv na jejich odpovédi, naopak odmitnuti
znactilo, ze vék ma vyznamny vliv na jejich odpovédi. Vysledky testll jsou zahrnuty

v ramci analyz jednotlivych otazek.
5.2 Navrhy a doporuceni

Tato podkapitola obsahuje navrhy a doporuceni, ktera by méla pomoci
zaméstnavatelim. Navrhy a doporuceni vychéazeji z vysledkii dotaznikového Setfeni
amély by pomoci zaméstnavatelim pochopit faktory ovliviiujici vybér vhodného

zam¢stnavatele z pohledu generaci X, Y a Z.

vvvvvv

nastaveni mzdy klicovym faktorem. Spravné nastavena mzda muze vést k vétsi
produktivité a motivaci zaméstnanctli, naproti tomu $patné nastaveni miize produktivitu
snizit a tim 1 zvysit fluktuaci ve firm¢. VEtsi fluktuace znamena veétsi naklady pro firmu,

jelikoz musi opétovné hledat nové zaméstnance a investovat do jejich zaskoleni, coz
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muze byt finan¢né¢ nakladné a ¢asové narocné. Vysoka fluktuace navic mize negativné

ovlivnit vztahy a komunikaci mezi zaméstnanci.

Jelikoz kazda generace mé rozdilné pifedstavy o vySi mzdy, méli by si
zaméstnavatelé uvédomit, jakou generaci planuji oslovit. Pokud chtéji oslovit generaci X,
m¢éli by zaméstnancim nabidnout alespoit mzdu ve vysi medianu 50 000 K¢, generaci Y
60 000 K¢ a generaci Z 40 000 K¢. Tato vySe mzdy je ovSem velice orientacni, jelikoz
zalezi 1 na dalSich faktorech, které ovliviiuji vysi pozadované mzdy, jako jsou zkuSenosti
pracovnika, velikost firmy, umisténi pracovisté, pracovni vykon ¢i jiné zvlaStni
dovednosti. Vybrat spravnou vysi mzdy neni jednoduchy ukol, protoze pfili§ nizkd mtize
vést k nespokojenosti a odchodu zaméstnanci. Spolecnosti by proto mély udélat
samostatné pruzkumy, které jim pozadovanou idealni mzdu pro danou pracovni pozici,

region a velikost firmy alespon ptiblizi.

Dal8im diilezitym faktorem je pracovni rezim a pracovni doba. Toto také potvrzuji
odpovédi na otazku €. 16, kde vice nez 70 % dotazanych z vybranych generaci vybralo,
ze je pro n¢ urcité nebo spise dulezita flexibilni pracovni doba. Jednim z moznych feSeni
je umoznit zaméstnanclim pracovat v pruzném pracovnim rezimu, kdy si zaméstnanec
urcuje zacatek a konec pracovni doby sam. Dtlezité je, aby pracoval v pfedem uréené
dobé, kterou mu stanovi zaméstnavatel. Takovou zakladni dobou muze byt napiiklad
9:00 az 13:00. Poté lze pracovat dle uvazeni zaméstnance, ale s piihlédnutim na to,
Ze zaméstnanec musi splnit tydenni nebo mési¢ni Casovy fond. Samoziejmé toto
rozvrzeni neni vhodné pro vSechny zaméstnance, proto je dilezité, aby byly naplnény jak

potfeby zaméstnavatele, tak potieby jednotlivych zaméstnanci.

Déle ve firmach, které funguji na sménny provoz, by mohly byt specialni smény
pro rodice s détmi, kdy by byl zacatek a konec smeny ptizplisoben oteviraci dobé skol
nebo Skolek. Jelikoz vétSina rannich smén zacind okolo 6. hodiny ranni, nema mnoho
rodi¢t Sanci odvést své déti do skoly, skolky ani Skolni druziny, které za¢inaji nejdiive
pravé kolem 6. hodiny a mnoho rodi¢ti poté nema Sanci piijit na sménu vcas. Proto by
smény pro tyto zaméstnance zacinaly naptiklad okolo 7:00 nebo 7:30 a rodi¢e by méli

cas déti odvést i do Skoly nebo Skolky, ale také je tam vyzvednout po praci.

Dalsim piijatelnym feSenim by mohl byt tzv. §védsky pracovni model, ktery je
postaven na kratsi pracovni dobé¢ (6 hodin prace denn¢) a vice pauzach béhem dne. Tento

model se osvéd¢il v mnoha spole¢nostech, protoze lidé zvladnou vice prace béhem kratsi

79



doby a poté se mohou vénovat svym rodindm a osobnimu zivotu a jsou $tastnéjsi, jelikoz
maji lepsi rovnovahu mezi osobnim a pracovnim zivotem. Tato rovnovaha s sebou také
pfinasi mensi miru stresu a vEtsi produktivitu. U téchto lidi se také prfedpokladd mensi

pravdépodobnost syndromu vyhoteni.

Dalsi moznosti, jak poskytnout pracovniktim flexibilitu, co se pracovni doby tyce,
je dovolit jim praci na ¢asteény uvazek. Pies 50 % dotdzanych ze vSech sledovanych
generaci by uvitalo praci na asteény uvazek. V Ceské republice je necelych 1,5 milionu
lidi, kteti nepracuji, 1 kdyZ by se mohli uplatnit na trhu prace. Jedna se pifevazné o Zeny
na rodicovské dovolené, osoby v preddichodovém véku, lidé Cerstvé v diichodu nebo
lidé, kteti si plati zdravotni pojisténi sami. Dalsi skupinou jsou studenti, rodi¢e malych
déti, lidé se zdravotnim postizenim nebo lidé, ktefi chtéji vice volného casu. Bohuzel se
jedné o nevyuzity potencidl trhu a stat tim ptichazi o velké pfijmy v podobé€ dani z ptijmu,
socialniho nebo zdravotniho pojisténi. Tuto situaci by méla zmenit legislativni zména
zavedena v unoru 2023, kterd ma poskytnout 5% slevu na socialni pojisténi u zkracenych
uvazkii. Bohuzel tuto zménu jesté nelze ekonomicky hodnotit, jelikoz byla zavedena

teprve nedavno a nejsou k ni zatim dostupna data.

Zkracené uvazky predstavuji nastroj, ktery ma pomoci s praci starSich osob, které
s nejvetsi pravdépodobnosti budou do diichodu odchazet pozdéji, a tak by v pozdéjsim
véku mohly pracovat méné, a to pravé na Castecné uvazky. Dale by castecné uvazky

mohly byt motivaci pro rodi¢e malych déti, aby se vratili diive do prace.

Jednim z hlavnich diivodii je ekonomicka nevyhodnost, jelikoZ jsou v Cesku nizké
mzdy pii kratSich uvazcich a lidé se jimi neuzivi. Proto by zaméstnavatelé méli nabizet

vys$$i mzdy, ponévadz nékdy zaméstnanec stihne vice prace za 6 hodin nez za 8.

Dalsi problém je, ze u CasteCnych tvazkl neni zadna zaruka ndvratu na plny
uvazek, coz v jinych zemich je. Tento problém by m¢la fesit vlada, kterd také musi do

roku 2024 implementovat evropskou smérnici o sladovani prace a péce.

Analyzou bylo zjisténo, Ze nejvice respondenti by uvitalo kombinaci prace
z domu a z kancelafe. Tato kombinace nabizi fadu vyhod jak pro zamé&stnance, tak pro
zaméstnavatele. Tim, ze mlze zaméstnanec pracovat z domova, mu firma poskytuje vétsi
flexibilitu a rovnovahu mezi osobnim a pracovnim zivotem. Je to skvély zptisob, jak sladit

osobni a pracovni zivot, jelikoz umoznuje zaméstnanciim 1épe planovat sviij Cas, fidit si
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svij rozvrh a kombinovat osobni zavazky, jako jsou navstévy lékafe nebo rodinné

povinnosti.

Dalsi vyhodou prace z domu je vétsi produktivita, jelikoZ jsou odstranény rusivé
vlivy a vyruSovani v kancelafském prostiedi, coz pomahd zaméstnancim Iépe se
soustfedit a ud¢lat vice prace za kratsi Casovy usek. Navic je toto feSeni nakladové
efektivni, jelikoz zaméstnanec usetii za vydaje na dopravu a spolecnost usetii na rezijnich
kazdy den do kanceléte, se snizuje uhlikova stopa. Firmy tim pomdahaji ekologictéjsimu

zpusobu Zivota.

Na druhou stranu prace z kanceldie umoznuje spolupraci s kolegy, vymysleni
novych napadi spole¢né nebo ziskdvani okamzité zpétné vazby. Lidé také maji ptistup

k vybaveni a zdrojim kancelafe, jako jsou tiskarny, skenery aj.

Dalsi vyhodou miize byt socialni interakce, kterd pii praci z domu chybi a ktera je
rozhodné potieba pro budovani vztahi, vytvafeni komunity nebo pro lepsi moralku
zaméstnancl. Kancelarské prosttedi mimo jiné nabizi pfilezitost pro networking,
mentoring ¢i profesni rist, kdy mlad$i zaméstnanci mohou sledovat styly vedeni, ziskavat
zkuSenosti a dovednosti od starSich kolegli aj. Kancelar také dava jasnou hranici mezi
osobnim a pracovnim zivotem. V ptipad¢ prace z domu je t€zké tuto hranici urcit, jelikoz

Clovek je stale v domécim prostredi.

Proto navrhujeme zaméstnavatelim zavést tzv. hybrid work model, ktery
umoziuje jak praci z domu, tak z kancelafe. Zamé&stnanci by napiiklad museli pfijit
jednou tydn¢ do kancelare, kde by se setkali s ostatnimi ¢leny jejich tymu, a zbytek tydne
by mohli pracovat dle vlastniho rozhodnuti z domu nebo kancelafe. Samoziejmé tento
model neni mozné aplikovat na v§echny pracovni pozice a ve vSech firmach, ale mél by

byt aplikovan tam, kde je to mozné a zamé&stnanci si to zadaji.

Jelikoz pro vétSinu dotazanych je dllezita zpétna vazba (at’ uz casto nebo obcas),
méli by zaméstnavatelé zjistit, jak casto jejich zaméstnanci zpétnou vazbu
potfebuji —apoté jim ji poskytnout. Zpétnd vazba je ndstroj, ktery poméha
zaméstnancim zlepSit vykon, produktivitu, ale i dovednosti. Ponévadz pravidelna
a konstruktivni zpétnd vazba vytvaii pracovni kulturu, kterd vede k nepretrzitému
zlepSovani, vétsi spokojenosti pracovnikd, jejich zapojeni, ale také udrzeni. Efektivni

zpétnd vazba je pfinosem nejen pro zaméstnance, ale i1 pro zaméstnavatele.
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Zaméstnavatelim pomaha hodnotit vykon pracovnikl a najit mozny prostor ke zlepseni.
Na druhou stranu napomaha motivovat zaméstnance tim, Ze ocenuje jejich tvrdou praci,
uspéchy a dal$i. Zpétna vazba také pomahéd zaméstnanclim rozpoznat jejich silné a slabé
stranky a poskytuje jim piehled o oblastech, ve kterych by se mohli zlepsit. Déle jim
poskytuje pohled na to, jak jsou vnimani zaméstnavatelem, a dava jim moznost

akceptovat nové vyzvy a kariérné rust.

Zamg¢stnavatelé by méli byt povinni poskytovat pravidelnou zpétnou vazbu,
protoZze piinasi vétsi produktivitu, zlepSeni vykonu, vétsi spokojenost se zaméstnanim
nebo také vétsi pocit divéry. Aby byla zpétnd vazba co nejucinnéjsi, méla by byt

v souladu s cili podniku.

Ptes 70 % zastupctl jednotlivych generaci by hledalo praci na doporuceni svych
znamych. Proto by firmy mohly zavést program ,,doporuc¢ znamého*, ktery mize byt
vyhodnym zptsobem pro ziskani talentl. Zaméstnanci mohou doporucit své znamé, kteii
by se na danou pracovni pozici hodili, a pokud by tento novy zaméstnanec danou pozici
piijal a ztstal na ni po ur¢itou dobu, zaméstnanec, ktery ho doporucil, by dostal odménu.
Odmeéna by méla byt finanéniho charakteru a neméla by byt ani pfili§ nizk4, ani pfili§
vysokd. Adekvatni ¢astkou by mohlo byt napiiklad 20 000 K¢, které by dostal

zameéstnanec po uplynuti zkusebni doby doporuceného.

Tento zplisob ziskdvani novych zaméstnanch ma hned néckolik vyhod.
Zameéstnanci jsou motivovani hledat talentované osoby ve svém okoli, podili se na
zvétSovani tymli a mohou se citit vazani firm¢, zaroven si mohou timto zplisobem
privyde¢lat. Déle se jedna o efektivni zplsob ziskavani zaméstnanct, protoze lidé vétsinou
doporucuji své blizké, o jejichz schopnostech a dovednostech vi. Takovi zaméstnanci
mohou byt pro firmu velkym pifinosem. Zaroven maji tito kandidati vétsi Sanci uspét,

ponévadz pfichéazeji z davéryhodného zdroje.

Zaroven zaméstnanci pomahaji budovat firemni kulturu a citi se jako soucast
tymu, jelikoz jej pomahaji budovat — citi se tak spjati s firmou a jejimi zaméstnanci.
Vzhledem k vySe zminénym vyhoddm by mély firmy zvazit zavedeni tohoto programu,
ale bude také zalezet na podminkach konkrétni firmy a dalSich aspektech, jako jsou

naklady a dalsi.

Dalsim mistem, ktery respondenti zvolili pro hledani prace, jsou pracovni

portaly. Firmy by se mély snazit o co nejlepsi prezentaci pracovnich pozic, protoze
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takova prezentace muze prilakat spoustu uchazecli. Zaméstnavatelim se tak zvySuje

Sance, Ze najdou toho spravného kandidata.

Pfi tvofeni prezentace pracovnich pozic je dilezité vénovat se né€kolika bodim.
Prvnim je dostateCna zajimavost pracovni pozice, aby oslovila co nejvice zdjemcii.
Prezentace by méla byt presvéd¢iva, inovativni, ale zaroven pravdiva. Popis pracovni
pozice by mél obsahovat pfesné pozadavky na danou roli, miru zodpovédnosti
a poskytnout jasny popis pracovni naplné. Dale by mél obsahovat informace ohledné
vyhod prace v dané spolecnosti, benefit a bonust, které nabizi. Nékteré uchazece by také

mohla zaujmout informace o moznostech kariérniho rastu.

Firma by se meéla prezentovat v souladu s firemni kulturou, hodnotami
a firemnimi cili, jelikoz potencidlni kandidati se mohou také rozhodovat na zakladé

souznéni s organizaci.

Spolecnosti by také mohly zvazit, zda nevyuziji ke své prezentaci moderni
technologie, jako je videoprezentace nebo interaktivni prvky, které mohou zvysit
atraktivitu dané pracovni pozice a zéaroven dat zajemcim vice informaci o daném

podniku.

Naptiklad webovy portdl jobs.cz nabizi 3 druhy balicki. Ve verzi ,Light*
za 7 390 K¢ nabizi vystaveni nabidky na 30 dni, verze ,,Standard* za 8 990 K¢ obsahuje
vystaveni nabidky na 30 dni a obnoveni kazdy tyden a verze ,,3 x Standard* v cené
24 500 K¢ zahrnuje vystaveni 3 inzerati béhem roku. Navic je mozné si pfiplatit za
firemni profil za cenu 39 000 K¢ a zaméstnavatelé budou moct pouzit vlastni grafiku.
Dal$im moznym feSenim jsou kariérni stranky, které stoji od 75 000 K¢ a zahrnuji inzerat

v designu firemniho webu.

Pro srovnani — kdybychom zaplatili 20 000 K¢ zaméstnanci, ktery ndm doporuci
svého znamého, usetfili bychom asi 28 000 K¢, které bychom zaplatili za balicek Light,
a firemni profil v hodnoté¢ 47 990 K¢ na portalu Jobs.cz. Samoziejmé 1idé maji pouze
omezené mnozstvi pratel, a proto je dilezité zaméfit se na ob¢ tyto moznosti pii hledani

vhodnych zaméstnanct.
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6 Zavér

Konkurenéni prostiedi na trhu prace nuti zaméstnavatele hledat zpisoby, kterymi
se mohou odliSit od konkurence a prildkat tak uchazefe o zaméstnani. Jelikoz se
zameéstnanci jiZz nespokoji pouze se stalou mzdou, ale chtéji a ocekavaji od svych
zamestnavatelll vice. Z tohoto diivodu je nutné znat faktory, které ovliviiuji rozhodovani

uchazect, a pfizplsobit témto faktoriim pracovni prostiedi a podminky.

Hlavnim cilem této diplomové préce je identifikovat vyznamné faktory, které maji

vliv na sledované generace X, Y a Z pii vybéru zaméstnavatele.

Byl vytvoten teoreticky zaklad pro nasledny kvantitativni vyzkum, ktery byl jeden
z dil¢ich cild prace. Pro teoretickou ¢ést byly informace ziskany jak z Ceskych,
zahraniCnich, ale i online zdroji. Byly popsany hlavni faktory ovliviiujici ziskdvani
a pristup zaméstnanct, kterymi jsou naptiklad odménovani, pracovni vztahy, vzdélavani
a rozvoj, pracovni doba a rezim, ¢imz byl naplnén dalsi dil¢i cil této prace. Dale byly
charakterizovany sledované generace X, Y a Z a byla také nastinéna soucasna situace na

trhu prace.

Prakticka cast je tvofena kvantitativnim vyzkumem, ktery byl provedeny pomoci
online dotaznikového Setfeni. Vysledky jednotlivych otazek byly otestovany testem
nezavislosti a byla pro n€ ur¢ena nulova a alternativni hypotéza. U dvanacti faktord byla
pfijata nulovd hypotéza a vysSlo najevo, Zze vék nema vliv na odpovédi dotdzanych.
Naopak u deseti faktori byla akceptovana alternativni hypotéza prokazujici zavislost
mezi vékem a odpovéd’'mi respondenti. Mezi faktory, které jsou zavislé na véku, patii
nejvyssi dosazené vzdelani, soucasny stav, spokojenost se soucasnym stavem, velikost
spole¢nosti, pracovni prostfedi, moznost kariérniho riistu, pocit vlastni diilezitosti, ochota

st€éhovani za praci, misto vykonu prace a dulezitost flexibilni pracovni doby.

Vysledky dotaznikového Setfeni potvrdily, ze sledované generace maji odlisné
pfedstavy o faktorech, které ovliviiyji jejich vybér zaméstnavatele. Firmy by mély brat
ohled na pozadavky rozdilnych generaci piisobicich na trhu prace, jelikoz je nizka
nezamgstnanost a lidé si mohou vybirat, pro jakou spolecnost chtéji a budou pracovat.
Spolecnosti by se také mély starat o blaho svych zaméstnancli, aby neptechézeli

ke konkurenci a nevznikaly tak firmam néklady spojené s fluktuaci.

Na zékladé vysledki byla vypracovdna sada navrhii a doporuceni, kterd byla

poslednim dil¢im cilem prace. Zaméstnavatelé by se méli zamétit hlavné na spravné

84



nastaveni mzdy, umoznéni flexibilni pracovni doby (napft. specidlni smény pro rodice
s détmi nebo tzv. Svédsky pracovni model), lepsi podminky pro praci na casteény uvazek,
moznost pracovat z domu i kancelafe (tzv. hybrid work model), Castéjsi poskytovani
zpétné vazby, program ,,doporu¢ znamého* nebo lepsi propagace pracovnich pozic na

pracovnich portélech.

Na zavér je dulezité si uvédomit, Ze kazda generace 1 kazdy uchaze€ jsou jedinecni

a je potteba k nim pfistupovat individudlng¢ dle jejich pozadavk, ptani a potieb.

85



Seznam pouzité literatury
Odborna kniha

[1] ARMSTRONG, Michael and Stephen TAYLOR, 2015. Rizeni lidskych zdrojii:
moderni pojeti a postupy. Prelozil Martin SIKYR. Praha: Grada. ISBN 978-80-247-
9882-0.

[2] BEDNAR, Vojtéch, 2013. Socidlni vztahy v organizaci a jejich management. Praha:
Grada. ISBN 978-80-247-4211-3.

[3] BLAHA, Jifi, Martin CERNEK, Andrea COPIKOVA, Petra HORVATHOVA,
Viktorie JANECKOVA a Katefina MAKOVA, 2013. Pokrocilé rizeni lidskych zdroji.
Brno: Edika. ISBN 978-80-266-0374-0.

[4] COPIKOVA, Andrea, Jiti BLAHA a Petra HORVATHOVA, 2015. Rizeni lidskych
zdrojii. Ostrava: VSB-TU Ostrava. ISBN 978-80-248-3829-8.

[5] HAZUCHOVA, Nad’a a Jana STAVKOVA, 2021. Marketingovy vyzkum. Brno:
Mendelova univerzita v Brn¢. ISBN 978-80-7509-799-6.

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

[71 HORVATHOVA, Petra, Marie MIKUSOVA, Jiti BLAHA, Iva KIROVOVA,
Lucjan KLIMSZA, Lucja MATUSIKOVA, Marcela PAPALOVA a Katefina
STANOVSKA, 2019. Trendy v managementu. Ostrava: VSB-TU Ostrava. ISBN 978-
80-248-4337-7.

[8] HOWE, Neil and William STRAUSS, 2000. Millennials Rising: The Next Great
Generation. New York: Vintage Books. ISBN 0375707190.

[91 JANDOUREK, Jan, 2012. Slovnik sociologickych pojmii: 610 hesel. Praha: Grada.
ISBN 978-80-247-3679-2.

[10] KOCIANOVA, Renata, 2010. Persondlni ¢innosti a metody persondlni prace.
Praha: Grada. ISBN 978-80-247-2497-3.

[11] KOTLER, Philip, 2007. Moderni marketing. 4. evropské vydani. Praha: Grada.
ISBN 978-80-247-1545-2.

[12] KOUBEK, Josef, 2015. Rizeni lidskych zdrojii: Ziklady moderni personalistiky. 5.
rozs$. a dopl. vydani. Praha: Management Press. ISBN 978-80-7261-288-8.

[13] KUBATOVA, Jaroslava a Adéla KUKELKOVA, 2013. Interkulturni rozdily v
pracovni motivaci generace Y. Priklad Ceské republiky a Francie. Olomouc: Univerzita
Palackého v Olomouci. ISBN 978-80-244-3961-7.

[14] LIPOVSKA, Hana, 2017. Moderni ekonomie: Jednoduse o vSem, co byste méli
vedet. Praha: Grada. ISBN 978-80-271-0120-7.

86



[15] MCCRINDLE, Mark and Emily WOLFINGER, 2014. The ABC of XYZ:
Understanding the Global Generations. 3rd edition. Bella Vista (Australia): McCrindle
Research. ISBN 978 0 9924839 0 6.

[16] MIKULASTIK, Milan, 2015. Manazerska psychologie. 3. pfepracované vydani.
Praha: Grada. ISBN 978-80-247-4221-2.

[17] NEMCOVA, Ivana, Helena MARKOVA, Dugan POLONSKY a Vojtéch
MALATEK, 2016. Vyuziti éastecnych pracovnich vivazkii v systému rizeni lidskych
zdrojit v Moravskoslezském kraji. Karvina: Slezska univerzita v Opavé, Obchodné
podnikatelska fakulta v Karviné. ISBN 978-80-7510-216-4.

[18] PALISKOVA, Marcela, Katefina LEGNEROVA a Marek STRITESKY,
2021. Personalni Fizeni: uvod do moderni personalistiky. Praha: C.H. Beck. ISBN 978-
80-7400-702-6.

[19] SIMOVA, Jozefina a Jitka BURESOVA, 2022. Marketingovy vyzkum. Liberec:
Technickd univerzita v Liberci. ISBN 978-80-7494-594-6.

[20] TROGER, Hermann, 2021. Human Resource Management in a Post COVID-19
World: New Distribution of Power, Individualization, Digitalization and Demographic

Developments. Cham: Springer. Future of business and finance. ISBN 978-3-030-
67469-4.

[21] URBAN, Jan, 2017. Motivace a odménovani pracovnikii: Co musite védet, abyste
ze svych spolupracovnikii dostali to nejlepsi. Praha: Grada. ISBN 978-80-271-0227-3.

Clanek v odborném casopise nebo ve sborniku z konference

[22] MATOUSKOVA, Zdefika, Zdeiika SIMOVA a Hana ZACKOVA, 2009. Vybrané
aspekty flexibility trhu prace. Working paper NOZV-NVF ¢€. 3/2009. Praha: Narodni
observatoi zaméstnanosti a vzdélavani NVF. ISSN 1801-5476.

Elektronické dokumenty a ostatni

[23] 20 tipii pro nefinancni benefity, 2008. HR News [online]. [cit. 30.1.2023]. ISSN
2464-5184. Dostupné z: https://www.hrnews.cz/lidske-zdroje/hodnoceni-id-
2698896/20-tipu-pro-nefinancni-benefity-id-630411

[24] ANDERSON, Gordon John a Jane BRYSON, 2012. The Good Employer.: The
Image and the Reality. International Labour and Employment Relations Association
16th World Congress, Philadelphia, July 2012. Victoria University of Wellington Legal
Research Paper No. 43 [online]. 16.7.2012 [cit. 9.12.2022]. Dostupné z:
doi:http://dx.doi.org/10.2139/ssrn.2110382

[25] BENCSIK, Andrea, Timea JUHASZ and Gabriella HORVATH-CSIKOS, 2016. Y
and Z Generations at Workplaces. Journal of Competitiveness [online]. [cit.
27.10.2022]. Dostupné z: doi: https://doi.org/10.7441/joc.2016.03.06

[26] (fevsk)? HDP ve ctvrtém ctvrtleti poklesl, ekonomika vstoupila do recese,
2023. CESKA TISKOVA KANCELAR [online]. 31.1.2023 [cit. 1.2.2023]. Dostupné z:

87


https://www.hrnews.cz/lidske-zdroje/hodnoceni-id-2698896/20-tipu-pro-nefinancni-benefity-id-630411
https://www.hrnews.cz/lidske-zdroje/hodnoceni-id-2698896/20-tipu-pro-nefinancni-benefity-id-630411
https://doi.org/10.7441/joc.2016.03.06

https://www.ceskenoviny.cz/zpravy/cesky-hdp-ve-ctvrtem-ctvrtleti-poklesl-ekonomika-
vstoupila-do-recese/2319065

[27] DOLOT, Anna, 2018. The characteristic of Generation Z. e-mentor nr 2 (74) /
2018 [online]. [cit. 7.12.2022]. Dostupné z: doi: http://dx.doi.org/10.15219/em74.1351

[28] Generation Definition & Meaning. © 2022 Dictionary.com, LLC [online]. [cit.
15.10.2022]. Dostupné z: https://www.dictionary.com/browse/generation

[29] Internetova jazykova prirucka — generace [online], 2008 - 2022. Praha: Ustav pro
jazyk cesky AV CR, v. v. 1. [cit. 15.10.2022]. Dostupné z:
https://prirucka.ujc.cas.cz/?slovo=generace

[30] Jak na generaci X? Neplette si ctyricatniky s firemnim inventarem. LMC [online].
8.1.2020 [cit. 30.1.2020]. Dostupné z: https://magazin.Imc.eu/clanky/jak-na-generaci-x-
neplette-si-ctyricatniky-s-firemnim-inventarem/

[31] KORINKOVA, Aneta. Data z trhu prdce — ¢erven 2022. EduMama.cz [online].
30.6.2022 [cit. 31.3.2023]. Dostupné z: https://www.edumama.cz/clanky/data-z-trhu-
prace-cerven-2022

[32] KUBATOVA, Jaroslava, 2016. Work-Related Attitudes of Czech Generation Z:
International Comparison. Central European Business Review [online]. 5(4), 61-70.
[cit. 7.12.2022]. Dostupné z: doi: 10.18267/j.cebr.167

[33] LESLIE, Braedon, Claire ANDERSON, Cole BICKHAM, Julia HORMAN,
Audrey OVERLY, laire GENTRY, Clark CALLAHAN and Jesse KING. Generation Z
Perceptions of a Positive Workplace Environment. Employ Respons Rights J [online].
(33), 171-187 [cit. 8.12.2022]. Dostupné z: doi: https://doi.org/10.1007/s10672-021-
09366-2

[34] Miry zaméstnanosti, nezaméstnanosti a ekonomické aktivity - prosinec 2022,
2023. Cesky statisticky urad (CSU) [online]. [cit. 2.2.2023]. Dostupné z:
https://www.czso.cz/csu/czso/cri/miry-zamestnanosti-nezamestnanosti-a-ekonomicke-
aktivity-prosinec-2022

[35] Nezaméstnanost v EU ziistala v prosinci na 6,1 procenta, nejnizsi ziistava v Cesku,
2023. CESKA TISKOVA KANCELAR [online]. 1.2.2023 [cit. 2.2.2023]. Dostupné z:
https://www.ceskenoviny.cz/zpravy/nezamestnanost-v-eu-zustala-v-prosinci-na-6-1-
procenta-nejnizsi-zustava-v-cesku/2319774

[36] Priimérné mzdy - 3. ctvrtleti 2022, 2022. Cesky statisticky ufad (CSU) [online].
[cit. 2.2.2023]. Dostupné z: https://www.czso.cz/csu/czso/cri/prumerne-mzdy-3-
ctvrtleti-2022

[37] Priizkum Grafton: generace Y a Z jsou loajalnéjsi, nez se tvrdi, 2019. Grafton
Recruitment [online]. Praha [cit. 9.12.2022]. Dostupné z: https://www.grafton.cz/cs/o-
nas/medialni-zona/tiskove-zpravy/pruzkum-grafton-generace-y-a-z-jsou-loajalnejsi-nez-
se-tvrdi

[38] ROBAK, Elzbieta a Anna ALBRYCHIEWICZ-SEOCINSKA, 2019. Quality of
Work as a Challenge for Modern Management of Human Resources in Relation to

88


https://www.dictionary.com/browse/generation

Employees from Z-Generation. Conference Quality Production Improvement —
CQPI [online]. Vol.1 (Issue 1), pp. 93-100 [cit. 7.12.2022]. Dostupné z: doi:
https://doi.org/10.2478/cqpi-2019-0013

[39] S nedostatkem zaméstnancii bojuje uz 60 procent ceskych firem. BusinessInfo.cz
[online]. 16.2.2022 [cit. 19.2.2023]. Dostupné z: https://www.businessinfo.cz/clanky/s-
nedostatkem-zamestnancu-bojuje-uz-60-procent-ceskych-firem/

[40] SHARMA, Pragya a Dr. Richa PANDIT, 2021. WORKPLACE EXPECTATIONS
OF DIFFERENT GENERATIONS — A REVIEW OF LITERATURE [online]. Wesleyan
Journal of Research, Vol.14 No.30 (October 2021). [cit. 31.1.2023].

[41] SLADEK, Sarah a Alyx GRABINGER, 2018. Gen Z: The first generation of the
21st Century has arrived! [online]. [cit. 27.10.2022]. Dostupné z:
https://xyzuniversity.com/wp-content/uploads/2018/08/GenZ_Final-dl1.pdf

[42] Srovndni krajii v Ceské republice - 2022, 2023. Cesky statisticky ufad
(CSU) [online]. [cit. 2.2.2023]. Dostupné z: https://www.czso.cz/csu/czso/9-trh-prace-
3r6bt9zjtx

[43] STARY, Petr, 2023. Nedostatek iemesinikii se prohlubuje. Chybi jich vice nez 400
tisic. Finan¢ni a ekonomicky institut z.s. [online]. 18.1.2023 [cit. 23.3.2023]. Dostupné
z: https://faei.cz/nedostatek-remeslniku-se-prohlubuje-chybi-jich-vice-nez-400-tisic/

[44] SVIHEL, Petr, 2023. Zkrdcené vivazky jsou past. Na viroven Zdpadu se vyhrabeme
za desitky let. Seznam Zpravy [online]. 10.3.2023 [cit. 23.3.2023]. Dostupné z:
https://www.seznamzpravy.cz/clanek/domaci-politika-zkracene-uvazky-jsou-past-na-
uroven-zapadu-se-vyhrabeme-za-desitky-let-

227055#dop_ab_variant=906100&dop source zone name=zpravy.sznhp.box&source=
hp&seq no=3&utm_campaign=abtest216 firmy novy backend varB&utm medium=z
-boxiku&utm_source=www.seznam.cz

[45] Vékové slozeni obyvatelstva - 2021, 2022. Cesky statisticky ufad (CSU) [online].
[cit. 17.10.2022]. Dostupné z: https://www.czso.cz/csu/czso/vekove-slozeni-
obyvatelstva-2021

[46] Vyvoj ceského trhu prace — 3. ctvrtleti 2022, 2022. Cesky statisticky ufad

(CSU) [online]. [cit. 2.2.2023]. Dostupné z:
https://www.czso.cz/documents/10180/165397794/cpmz120522 analyza.pdf/2b611e25-
c675-4ce2-92a7-8268d348b6f7?version=1.0

[47] WILLIAMS, Kaylene C. and Robert A. PAGE, 2011. Marketing to the
Generations. Journal of Behavioral Studies in Business [online]. [cit. 17.10.2022].
Dostupné z: https://www.aabri.com/manuscripts/10575.pdf

[48] Zakon 155/1995 Sb. Zakon o dichodoveém pojisténi. Zdakony pro lidi - Sbirka
zakonii CR v aktualnim konsolidovaném znéni [online]. Copyright © AION CS, s.r.o.
2010 [cit. 17.10.2022]. Dostupné z: https://www.zakonyprolidi.cz/cs/1995-155#prilohy

89


https://doi.org/10.2478/cqpi-2019-0013
https://www.czso.cz/csu/czso/9-trh-prace-3r6bt9zjtx
https://www.czso.cz/csu/czso/9-trh-prace-3r6bt9zjtx
https://www.czso.cz/csu/czso/vekove-slozeni-obyvatelstva-2021
https://www.czso.cz/csu/czso/vekove-slozeni-obyvatelstva-2021
https://www.aabri.com/manuscripts/10575.pdf

Seznam zkratek

CNB — Ceské narodni banka
CR — Ceska republika

CSU — Cesky statisticky uiad
HDP — Hruby domaci produkt
EU — Evropska unie

NH — Narodni hospodaftstvi

90



Seznam ptiloh

Pfiloha 1
Piiloha 2



Ptiloha 1

Dotaznik
Dobry den,

jmenuji se Ivana Vrastydkova a jsem studentkou Ekonomické fakulty na Vysoké skole
banské - Technické univerzité v Ostrave. Chtéla bych Vas poprosit o vyplnéni dotazniku
k mé diplomové préci, kterd se vénuje faktoriim, které maji vliv na vybér idedlniho
zaméstnavatele z pohledu generaci X, Y a Z. Dotaznik se skladd z 19 otézek a jeho

vyplnéni Vam zabere pfiblizné 5 - 10 minut.
Dotaznik je anonymni, proto prosim odpovidejte pravdivé.
Dé&kuyji a preji hezky zbytek dne.

1. Jste?
> Zena
» Muz
» Vlastni
» Nechci uvadeét
2. 'V jakém roce jste se narodil/a?
» 1965-1981
» 1982-1995
» 1996-2010
» Jiné:
Kde bydlite? Prosim napiste okres.
4. Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?
Zakladni
Stfedni odborné vzdélani s vyucnim listem
Stfedni odborné vzdélani s maturitou
Vyssi odborné vzdélani
Vysokoskolské vzdélani — bakalarsky stupen
Vysokoskolské vzdélani — magistersky/inzenyrsky stupeit
Vysokoskolské vzdélani — doktorsky stupeii
5. V soucasné dob¢?
Jsem zaméstnany/a
Studuji
Jsem zaméstnany/a i studuji
Podnikam
Podnikam i studuji
Jsem nezaméstnany
Jsem na rodi¢ovské/matetské dovolené
6. Jak jste spokojen/a se sou¢asnym stavem (zaméstnani, podnikani, studium, aj.)?

(98]

VVVVVYY

YVVVVYVYYY



1 2 3 4 5

Nejméné spokojen/a O O O O O Nejvice spokojen/a

7. Kolik let jste aktivni na pracovnim trhu? (brigaddy, HPP, podnikéni aj.) Prosim
napiste pocet let.

8. V jak velké spolecnosti byste uptednostiioval/a pracovat?

Mikropodnik (méné nez 10 zaméstnancii)

Malé (mén€ nez 50 zaméstnancti)

Stfedni (méné nez 250 zamé&stnancii)

Velké (vice nez 250 zaméstnancii)

Nemadam preferenci

Jiné:

9. Jak moc se momentalné citite motivovan/a?

VVVVYY

1 2 3 4 3

Nejméné motivovan/a O O O O O Nejvice motivovén/a
10. Co Vés nejvice motivuje? (prosim heslovite)
11. S jakou vysi mési¢ni hrubé mzdy byste byl/a spokojen/a?
12. Jak jsou pro Vas dulezité faktory nize pti vybéru zaméstnavatele?

Rozhodné ano Spise ano Spise ne Rozhodné ne
Mzda |:| D D D
Benefity finanénf OJ O | O
Benefity
nefinanéni (jidlo
andapoje na
pracovisti, D D D D
podpora sportu,
herna)
Pracovni rezim a
pracovni doba D D D D
Vzdélavani a
rozvoj D D D D
Pracovni vztahy |:| |:| |:| D
Pracovni
prostiedi D D D D
MozZnost
kariérniho rdstu D D D D
Work-life balanc
(rovnovaha mezi
pracovnim a O O ] O
osobnim
Zivotem)
Pocit vlastni
dilezitosti U O UJ O
Respektujici
management a |:| |:| |:| D
kolegové



13. Je pro Vas dilezita zpétna vazba od zaméstnavatele?
» Ne, neni dulezita, neocekavam ji
» Ano, obcas ji o¢ekavam
» Ano, ofekavam ji ¢asto
» Neni relevantni
14. Prest¢hovali byste za zajimavou pracovni nabidkou?
» Ano, do jiného mésta (v ramci regionu)
> Ano, do jiného regionu (v ramci CR)
» Ano, do jiného statu (v ramci Evropy)
» Ano, celosvétove
» Ne
15. Odkud preferujete pracovat?
Z domu
Z kancelare/ze zaméstnani
Kombinace prace z domu a v kancelafi
Coworkingové centrum (co-working centra)
Nemam preferenci
Nemam moznost vybéru
Jiné:
16. Jak je pro Vés v zaméstnani dilezita flexibilni pracovni doba?
» Urcité ano
» SpiSe ano
» Spise ne
» Urcité ne
17. Kdybyste mél/a moznost, pracoval/a byste na ¢aste¢ny pracovni ivazek?
» Ano
» Ne
18. Jste ochoten/ochotna pracovat prescas?
» Ano
» Ne
19. Kde byste pro Vas hledal/a vhodnou pracovni pozici?
Doporuceni zndmych
Pracovni portaly (napf. jobs, profesia, indeed)
Sociélni sité (napt. Facebook, LinkedIn)
Webové stranky zajimavych/znamych firem
Podle referenci na internetu (napt. Glassdoor, Atmoskop)
Jiné:

YVVVVVYY

VVVVYY



Ptiloha 2

Pearsonuv chi-kvadrat test

Ho: VE&k respondentli nemé zadny vliv na jejich odpovédi.

Hi: VEk respondenti ma vyznamny vliv na jejich odpovédi.

Hladina vyznamnosti je 5 %.

Otazka ¢. 4: Jaké je VaSe nejvyssi dosaZené vzdélani?

sS s|SS s|VS - VS - VS — | VOS | Zakladni | Celkovy
maturitou | vyuénim | bakalaisky | doktorsky | magistersky soucet
listem
Generace | 32 12 4 4 16 4 2 74
X
Generace |27 7 17 7 68 3 4 133
Y
Generace | 59 3 57 20 5 10 154
V4
Celkovy 118 22 78 11 104 12 |16 361
soucet
SS s|SS s |VS -1 VvS - VvS — | vOS | Zakladni | Celkovy
maturitou | vyuénim | bakalaisky | doktorsky | magistersky soucet
listem
Generace | 24,19 4,51 15,99 2,25 21,32 24 |3,28 74
X 6
Generace | 43,47 8,11 28,74 4,05 38,32 44 |5,89 133
Y 2
Generace | 50,34 9,39 33,27 4,69 44,37 5,1 |6,83 154
Z 2
Celkovy 118 22 78 11 104 12 16 361
soucet




p-hodnota

1,37192E-16 <0,05

Otazka ¢. 5: V souc¢asné dobé?

soucet

Jsem na | Jsem Jsem Jsem Podni | Podni | Stud | Celkov
rodicovské/ | nezamé | zamést | zamést | kam |kdmi|uji |y
matetské stnany | nany/a | nany/ai studu soucet
dovolené studuji Ji

Gener |1 1 67 0 5 0 0 74

ace X

Gener | 14 0 100 9 6 1 3 133

ace Y

Gener |0 3 30 44 6 4 67 154

ace Z

Celko | 15 4 197 53 17 5 70 361

vy

soucet
Jsem na | Jsem Jsem Jsem Podni | Podni | Stud | Celkov
rodicovské/ | nezamé | zamést | zamést | kam |kdmi|uji |y
matefské stnany | nany/4 | nany/ai studu soucet
dovolené studuji ji

Gener |1 1 67 0 5 0 0 74

ace X

Gener | 14 0 100 9 6 1 3 133

ace Y

Gener |0 3 30 44 6 4 67 154

ace Z

Celko | 15 4 197 53 17 5 70 361

vy




p-hodnota 1,00187E-37 <0,05

Otazka €. 6: Jak jste spokojen/a se soucasnym stavem (zaméstnani, podnikani,

studium, aj.)?

1 2 3 4 5 Celkovy
souclet
Generace X |5 6 23 24 16 74
Generace Y |3 9 29 72 20 133
Generace Z | 8 22 43 64 17 154
Celkovy 16 37 95 160 53 361
soucet

p-hodnota 0,020906034 <0,05

Jak jste spokojen/a se svym zaméstnanim?

1 2 3 4 5 Celkovy
souclet
Generace X | 3 6 21 22 15 67
Generace Y |2 6 17 60 15 100
Generace Z | 1 5 7 14 3 30
Celkovy 6 17 45 96 33 197
soucet
1 2 3 4 5 Celkovy
soucet
Generace X | 2,04 5,78 15,30 | 32,65 | 11,2233 | 67
5
Generace Y | 3,05 8,03 22,84 48,73 |16,7512 | 100
7




Generace Z | 0,91 2,59 6,85 14,62 | 5,02538 | 30
1

Celkovy 6 17 45 96 33 197

soucet

p-hodnota 0,044329652 <0,05

Otazka ¢. 8: V jak velké spole¢nosti byste upfednostiioval/a pracovat?

Malé¢ | Mikropodnik | Nemam Stfedni | Velké | Celkovy
preferenci soucet
Generace X 20 13 16 10 11 70
Generace Y 27 13 46 23 23 132
Generace Z 52 11 42 30 17 152
Celkovy 99 37 104 63 51 354
soucet
Malé¢ | Mikropodnik | Nemam Stfedni | Velké | Celkovy
preferenci soucet
Generace X 19,58 | 7,32 20,56 12,46 10,08 | 70
Generace Y 36,92 | 13,80 38,78 23,49 19,02 | 132
Generace Z 42,51 | 15,89 44,66 27,05 21,90 | 152
Celkovy 99 37 104 63 51 354
soucet
p-hodnota 0,040951734 <0,05

Otazka ¢. 9: Jak moc se momentalné citite motivovan/a?

1

2 3

4

Celkovy soucet

Generace X

10

18 12

25

74




Generace Y | 16 18 42 43 14 133
Generace Z | 13 38 40 44 19 154
Celkovy 39 74 94 112 42 361
soucet
1 2 3 4 5 Celkovy soucet
Generace X | 10 18 12 25 9 74
Generace Y | 16 18 42 43 14 133
Generace Z | 13 38 40 44 19 154
Celkovy 39 74 94 112 42 361
soucet
p-hodnota 0,172103251 >0,05

Otazka ¢. 12: Jak jsou pro Vas dilezité faktory niZe pri vybéru zaméstnavatele?

DilezZitost faktoru — mzda
Rozhodné SpiSe ano | SpiSe ne | Rozhodné ne | Celkovy soucet
ano
Generace X | 55 14 0 0 69
Generace Y | 93 31 2 1 127
Generace Z | 112 36 0 0 148
Celkovy 260 81 2 1 344
soucet
Dilezitost faktoru — mzda
Rozhodné SpiSe ano | SpiSe ne | Rozhodné ne | Celkovy soucet
ano
Generace X | 52,15 16,25 0,40 0,20 69




Generace Y | 95,99 29.90 0,74 0,37 127
Generace Z | 111,86 34,85 0,86 0,43 148
Celkovy 260 81 2 1 344
soucet
p-hodnota 0,450163218 >0,05
Diilezitost faktoru — benefity finan¢ni

Rozhodné SpiSe ano | SpiSe ne | Rozhodné ne | Celkovy soucet

ano
Generace X | 28 36 4 1 69
Generace Y | 50 61 15 1 127
Generace Z | 60 77 10 1 148
Celkovy 138 174 29 3 344
soucet

Diilezitost faktoru — benefity finanéni

Rozhodné SpiSe ano | SpiSe ne | Rozhodné ne | Celkovy soucet

ano
Generace X | 27,68 34,90 5,82 0,60 27,68
Generace Y | 50,95 64,24 10,71 1,11 50,95
Generace Z | 59,37 74,86 12,48 1,29 59,37
Celkovy 138 174 29 3 138
soucet

p-hodnota 0,756237007 >0,05




Diilezitost faktoru — benefity nefinan¢ni
Rozhodné SpiSe ano | SpiSe ne | Rozhodné ne | Celkovy soucet
ano
Generace X | 16 29 22 2 69
Generace Y | 21 61 41 4 127
Generace Z | 37 80 27 4 148
Celkovy 74 170 90 10 344
soucet
Diilezitost faktoru — benefity nefinanéni
Rozhodné SpiSe ano | SpiSe ne | Rozhodné ne | Celkovy soucet
ano
Generace X | 14,84 34,10 18,05 2,01 69
Generace Y | 27,32 62,76 33,23 3,69 127
Generace Z | 31,84 73,14 38,72 4,30 148
Celkovy 74 170 90 10 344
soucet
p-hodnota 0,119630119 >0,05

DiileZitost faktoru — pracovni reZim a pracovni doba

Rozhodné SpiSe ano | SpiSe ne | Rozhodné ne | Celkovy soucet
ano

Generace X | 48 19 1 1 69

Generace Y | 103 19 3 2 127

Generace Z | 105 34 8 1 148

Celkovy 256 72 12 4 344

soucet




Diilezitost faktoru — pracovni reZim a pracovni doba
Rozhodné SpiSe ano | SpiSe ne | Rozhodné ne | Celkovy soucet
ano
Generace X | 51,35 14,44 2,41 0,80 69
Generace Y | 94,51 26,58 4,43 1,48 127
Generace Z | 110,14 30,98 5,16 1,72 148
Celkovy 256 72 12 4 344
soucet
p-hodnota 0,203962761 >0,05
Diilezitost faktoru — vzdélavani a rozvoj
Rozhodné SpiSe ano | SpiSe ne | Rozhodné ne | Celkovy soucet
ano
Generace X | 20 40 9 0 69
Generace Y | 52 59 16 0 127
Generace Z | 52 69 23 4 148
Celkovy 124 168 48 4 344
soucet
Diilezitost faktoru — vzdélavani a rozvoj
Rozhodné SpiSe ano | SpiSe ne | Rozhodné ne | Celkovy soucet
ano
Generace X | 24,87 33,70 9,63 0,80 69
Generace Y | 45,78 62,02 17,72 1,48 127
Generace Z | 53,35 72,28 20,65 1,72 148
Celkovy 124 168 48 4 344
soucet
p-hodnota 0,169063256 >0,05




Diilezitost faktoru — pracovni vztahy

Rozhodné Spise ano | SpisSe ne | Rozhodné ne | Celkovy soucet
ano

Generace X | 51 16 1 1 69

Generace Y | 81 38 7 1 127

Generace Z | 84 53 9 2 148

Celkovy 216 107 17 4 344

soucet

Diilezitost faktoru — Dulezitost faktoru — pracovni vztahy

Rozhodné Spise ano | SpisSe ne | Rozhodné ne | Celkovy soucet
ano

Generace X | 43,33 21,46 3,41 0,80 69

Generace Y | 79,74 39,50 6,28 1,48 127

Generace Z | 92,93 46,03 7,31 1,72 148

Celkovy 216 107 17 4 344

soucet

p-hodnota 0,306155054 >0,05

Diilezitost faktoru — pracovni prostredi

Rozhodné Spise ano | SpisSe ne | Rozhodné ne | Celkovy soucet
ano

Generace X | 40 26 2 1 69

Generace Y | 59 47 18 3 127

Generace Z | 61 75 11 1 148

Celkovy 160 148 31 5 344

soucet




Diilezitost faktoru — pracovni prostiredi

Rozhodné SpiSe ano | SpiSe ne | Rozhodné ne | Celkovy soucet
ano

Generace X | 32,09 29,69 6,22 1,00 69

Generace Y | 59,07 54,64 11,44 1,85 127

Generace Z | 68,84 63,67 13,34 2,15 148

Celkovy 160 148 31 5 344

soucet

p-hodnota 0,022345601 <0,05

Dulezitost faktoru — moznost kariérniho rustu

10

Rozhodné Spise ano | SpisSe ne | Rozhodné ne | Celkovy soucet
ano

Generace X | 19 32 17 1 69

Generace Y | 66 44 16 1 127

Generace Z | 80 57 10 1 148

Celkovy 165 133 43 3 344

soucet

Dulezitost faktoru — moznost kariérniho rustu

Rozhodné Spise ano | SpiSe ne | Rozhodné ne | Celkovy soucet
ano

Generace X | 33,10 26,68 8,63 0,60 69

Generace Y | 60,92 49,10 15,88 1,11 127

Generace Z | 70,99 57,22 18,50 1,29 148

Celkovy 165 133 43 3 344

soucet

p-hodnota 0,001464713 <0,05




Diilezitost faktoru — work-life balanc
Rozhodné SpiSe ano | SpiSe ne | Rozhodné ne | Celkovy soucet
ano
Generace X | 39 25 4 1 69
Generace Y | 88 31 7 1 127
Generace Z | 96 44 8 0 148
Celkovy 223 100 19 2 344
soucet
Diilezitost faktoru — work-life balanc
Rozhodné SpiSe ano | SpiSe ne | Rozhodné ne | Celkovy soucet
ano
Generace X | 44,73 20,06 3,81 0,40 69
Generace Y | 82,33 36,92 7,01 0,74 127
Generace Z | 95,94 43,02 8,17 0,86 148
Celkovy 223 100 19 2 344
soucet
p-hodnota 0,521766105 >0,05
Diilezitost faktoru — pocit vlastni dileZitosti
Rozhodné SpiSe ano | SpiSe ne | Rozhodné ne | Celkovy soucet
ano
Generace X | 24 29 16 0 69
Generace Y | 63 50 10 4 127
Generace Z | 59 66 20 3 148
Celkovy 146 145 46 7 344
soucet

11




Diilezitost faktoru — pocit vlastni dileZitosti
Rozhodné SpiSe ano | SpiSe ne | Rozhodné ne | Celkovy soucet
ano
Generace X | 29,28 29,08 9,23 1,40 69
Generace Y | 53,90 53,53 16,98 2,58 127
Generace Z | 62,81 62,38 19,79 3,01 148
Celkovy 146 145 46 7 344
soucet
p-hodnota 0,040128753 <0,05

Diilezitost faktoru — respektujici management a kolegové

Rozhodné SpiSe ano | SpiSe ne | Rozhodné ne | Celkovy soucet
ano

Generace X | 38 28 3 0 69

Generace Y | 87 36 2 2 127

Generace Z | 90 54 4 0 148

Celkovy 215 118 9 2 344

soucet

Diilezitost faktoru — respektujici management a kolegové

Rozhodné SpiSe ano | SpiSe ne | Rozhodné ne | Celkovy soucet
ano

Generace X | 43,13 23,67 1,81 0,40 69

Generace Y | 79,38 43,56 3,32 0,74 127

Generace Z | 92,50 50,77 3,87 0,86 148

Celkovy 215 118 9 2 344

soucet

p-hodnota 0,206319507 >0,05
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Otazka ¢. 13

: Je pro Vas dilezita zpétna vazba od zaméstnavatele?

Neni Ano, Ano, Neni Celkovy soucet
dulezité obcas casto relevantni

Generace X | 2 37 28 2 69

Generace Y |2 74 50 1 127

Generace Z | 3 96 45 4 148

Celkovy 7 207 123 7 344

soucet
Neni Ano, Ano, Neni Celkovy soucet
dulezité obcas casto relevantni

Generace X | 1,40 41,52 24,67 1,40 69

Generace Y | 2,58 76,42 45,41 2,58 127

Generace Z | 3,01 89,06 52,92 3,01 148

Celkovy 7 207 123 7 344

soucet

p-hodnota 0,525790467 >0,05

Otazka ¢. 14

: Prestéhovali byste se za zajimavou pracovni nabidkou?

Ano,do | Ano,do | Ano, do Ano, Ne Celkovy
jiného jiného jiného statu | celosvétove soucet
mésta regionu
Generace X | 4 9 4 5 47 69
Generace Y 20 24 18 18 47 127
Generace Z 41 31 22 24 30 148
Celkovy 65 64 44 47 124 344
soucet
Ano,do | Ano,do | Ano, do Ano, Ne Celkovy
jiného jiného jiného statu | celosvétove soucet
mésta regionu
Generace X 13,04 12,84 8,83 9,43 24,87 | 69
Generace Y | 24,00 23,63 16,24 17,35 45,78 | 127
Generace Z 27,97 27,53 18,93 20,22 53,35 | 148
Celkovy 65 64 44 47 124 344
soucet
p-hodnota 3,03867E-08 <0,05

13




Otazka ¢. 15: Odkud preferujete pracovat?

Otazka ¢. 16:

Kombinace Nemam | Nemam |Z Z kancelare/ | Celkovy
prace zdomu | moZnost | preferenci | domu | ze soucet
a v kancelafi | vybéru zaméstnani

Generace | 31 19 5 5 8 68

X

Generace | 82 13 10 8 10 123

Y

Generace | 84 8 18 10 27 147

V4

Celkovy 197 40 33 23 45 338

soucet
Kombinace Nemam | Nemam |Z Z kancelate/ | Celkovy
prace z domu | moznost | preferenci | domu | ze soucet
a v kancelaii | vybéru zamestnani

Generace | 39,63 8,05 6,64 4,63 9,05 68

X

Generace | 71,69 14,56 12,01 8,37 16,38 123

Y

Generace | 85,68 17,40 14,35 10,00 | 19,57 147

V4

Celkovy 197 40 33 23 45 338

soulet

p-hodnota 0,000159903 <0,05

Jak je pro Vas v zaméstnani diilezita flexibilni pracovni doba?

Urcité ano | SpiSe ano Spise ne | Urcit¢ ne | Celkovy soucet
Generace X 36 16 11 6 69
Generace Y 70 40 16 1 127
Generace Z 65 66 16 1 148
Celkovy 171 122 43 8 344
soucet
Urcité ano | SpiSe ano Spise ne | Urcit¢ ne | Celkovy soucet
Generace X 34,30 24,47 8,63 1,60 69
Generace Y 63,13 45,04 15,88 2,95 127
Generace Z 73,57 52,49 18,50 3,44 148
Celkovy 171 122 43 8 344
soucet
p-hodnota 0,000362239 <0,05
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Otazka ¢. 17: Kdybyste mél/a moZnost, pracoval/a byste na ¢asteény pracovni

uvazek?
Ano Ne Celkovy soucet
Generace X 35 34 69
Generace Y 68 59 127
Generace Z 95 53 148
Celkovy soucet 198 146 344
Ano Ne Celkovy soucet
Generace X 39,72 29,28 69
Generace Y 73,10 53,90 127
Generace Z 85,19 62,81 148
Celkovy soucet 198 146 344

p-hodnota 0,089774873 >0,05

Otazka €. 18: Jste ochoten/ochotna pracovat prescas?

Ano Ne Celkovy soucet
Generace X 61 8 69
Generace Y 109 18 127
Generace Z 118 30 148
Celkovy soucet 288 56 344
Ano Ne Celkovy soucet
Generace X 57,77 11,23 69
Generace Y 106,33 20,67 127
Generace Z 123,91 24,09 148
Celkovy soucet 288 56 344

p-hodnota 0,196495136 >0,05
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