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SOUHRN

1. Cil prace:

Hlavnim cilem diplomové prace je zjistit a navrhnout nastaveni organizace prace a pracovniho prostiedi
v souladu s pozadavky generace Z, pro zrychleni obsazenosti volnych pracovnich mist v organizacich.
V ramci dil¢iho cile prace je navrZzen model pracovniho mista.

2. Vyzkumné metody:

Teoreticko-metodologicka ¢ast prace je zpracovana formou literarni reSerSe, ktera vyuziva sekundarni zdroje
Ceské a zahraniéni odborné literatury a odbornych ¢lanka (n=81), slouzici jako zaklad pro ¢ast praktickou.
Prakticka ¢ast je vénovana kvantitativnimu vyzkumu, konkrétné elektronickému dotaznikovému Setfenti,
které bylo sdileno po dobu 14 dni, od 27. biezna do 10. dubna, véetné, ¢itajici celkem 181 respondenti vyzkumu.
Dotaznikové $etieni je sdileno prostrednictvi socialnich siti Facebook a LinkedIn. V rameci vyzkumu jsou rovnéz
stanovené hypotézy zkoumajici vliv roku narozeni a pohlavi respondentti na preference danych proménnych.
Vztah mezi proménnymi je zjistovan pomoci Chi-kvadrat testu pfi hlading vyznamnosti 5 % (a = 0,05).

3. Vysledky vyzkumu/prace:

Na zaklad€ vyzkumu a statistickych vypocti bylo mozné preference generace Z identifikovat a nasledné stanovit
navrhy a doporuceni, které pomohou organizacim naldkat pfislusniky této generace na volna pracovni mista.
Celkem 56 % respondentil volilo flexibilni pracovni dobu, 52 % respondenti pozadovalo moznost ¢aste¢ného
home-officu, na druhou stranu 51 % respondentt preferuje v kancelafskych prostorech pracovni misto,
kde maji moznost kontaktu s kolegy. Celkem 37 % respondentti oéekava mzdu vyssi nez 40 000 K¢ po dokonéeni
studia. Na hodnotici Skale socio-psychologickych faktortii pfi volbé zaméstnavatele vySel pro generaci
Z nejhodnotnéjsi charakter prace (48 % respondentl), nejméné dilezity faktor byla firemni kultura (58 %).
V oblasti benefiti respondenti pozadovali nejcastéji finan¢ni bonus (66 %), dovolenou navic (39 %) a sluzebni
viz (30 %). Za nejméné atraktivni benefity byly povazovany Pet-friendly office (49 %), relaxacni zony
na pracovisti (42 %) a Sabbatical dovolena (38 %). Na hodnotici Skale obecnych faktort pii volbé zaméstnavatele
na nejvyssim misté skoncila smysluplnost prace a vnitini naplnéni (38 %), na poslednim misté skoncila moznost
dalsiho rozvoje a vzdélavani (41 %). Testovani hypotéz nepotvrdilo vliv véku respondenta na preference
v oblasti financi, rovnovahy mezi pracovnim a osobnim zivotem, ani v uzpusobeni pracovniho mista.
Hypotézy testujici vztah pohlavi na zminéné proménné jiz vliv mély. Hlavni rozdily spocivaly v preferenci
sdileného pracovniho mista, které preferuje 21 % respondentti muzského pohlavi a 3 % zenské ¢asti respondent.
Atraktivitu finanéniho ohodnoceni stavilo na prvni misto 52 % muzid a pouze 27 % zen z vyzkumu.
Work-life balance skonc¢ila nejéastéji na 4. misté u Zzen (28 %) a na 5. misté u muzi (48 %).

4. Zavéry a doporuceni:

Z provedeného vyzkumu vyplynulo, Ze sté€Zejnimi faktory pro generaci Z jsou flexibilita prace, vySe finan¢niho
ohodnoceni, vztahy a atmosféra na pracovisti a smysluplnost prace. V ramci navrhdi byly organizacim
doporuCeny konkrétni aktivity na osloveni generace Z (digitalni platformy, spoluprace se vzdé&lavacimi
institucemi), vybér (transparentni komunikace) a pfijimani (1-on-1 meetingy, teambuildingy), spolu
S moznostmi udrzeni generace Z v organizaci (zpétna vazba, stanoveni dlouhodobych cil, moznosti vzdélavani
a rozvoje).

KLICOVA SLOVA

Management lidskych zdrojt, generace Z, organizace prace, pracovni prostiedi

Vysoka Skola ekonomie a managementu
info@vsem.cz / www.vsem.cz




VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU

Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

SUMMARY

1. Main objective:

The main objective of this diploma thesis is to identify and propose the setting of work organization and work
environment in line with the requirements of Generation Z to accelerate the filling of vacancies
in organizations. As a sub-objective of the thesis, a job model is proposed.

2. Research methods:

The theoretical-methodological part of the thesis is made in the form of a literature search, which uses secondary
sources of Czech and foreign literature and professional articles (n=81), which serve as a basis for the practical
part. The practical part is devoted to quantitative research, namely an electronic questionnaire survey, which was
shared over a period of 14 days, from March 27% to April 10™, inclusive, comprising a total of 181 research
respondents. The questionnaire survey was shared through the social networking sites Facebook and LinkedIn.
The research also sets hypotheses examining the effect of year of birth and gender of the respondents
on the preferences of the variables. The relationship between the variables is investigated using Chi-square test
at 5 % level of significance (a = 0,05).

3. Result of research:

Based on the research and statistical calculations, it was possible to identify the preferences of Generation Z
and subsequently establish suggestions and recommendations to help organizations attract members of this
generation to vacancies. A total of 56 % of respondents opted for flexible working hours, 52 % of respondents
wanted the option of partial home-office, on the other hand 51 % of respondents preferred an office-based
workplace, where they can have contact with colleagues. A total of 37 % of respondents expect a salary of more
than 40 000 CZK after graduation. On the scale of socio-psychological factors in choosing an employer,
the nature of work was the most valuable for Generation Z (48 % of respondents), while the least important
factor was the company culture (58 %). In the area of benefits, respondents most often asked for a financial
bonus (66 %), extra holidays (39 %) and a company car (30 %). The least attractive benefits were considered
to be a pet-friendly office (49 %), relaxation zones in workplace (42 %) and Sabbatical leave (38 %).
On the rating scale of general factors in choosing an employer, meaningfulness of work and internal fulfilment
ranked highest (38%), with the opportunity for further development and training coming in last (41 %).
Hypothesis testing did not confirm the influence of respondent’s age on preferences for finances, work-life
balance or workplace fit. Hypotheses testing the relationship of gender on these variables have already had
an effect. The main differences were in the preference for a shared workplace, which was preferred by 21 %
of male respondents and only 3 % of female respondents. The attractiveness of financial remuneration was put
first by 52 % of the male respondents and only 27 % of the female respondents. Work-life balance came in 4%
most often for women (28 %) and 5™ most often for men (48 %).

4. Conclusions and recommendation:

The research showed that the key factors for Generation Z are work flexibility, financial remuneration,
workplace relationships and atmosphere, and the meaningfulness of work. Specific activities to reach out
to Generation Z (digital platforms, collaboration with educational institutions), selection (transparent
communication) and recruitment (1-on-1 meetings, team-buildings) were recommended to organizations, along
with opportunities to retain Generation Z in the organization (frequent feedback, setting long-term goals, learning
and development opportunities).

KEYWORDS

Human Resources Management, Generation Z, work organization, work environment
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1 Uvod

V soucasné¢ dobé se na trhu prace objevuje hned nékolik vékovych generaci. VétSina pracovnikil
na trhu prace je zastoupena generacemi X a Y. V menSinovém zastoupeni je generace
Baby Boomers, ktera v poslednich letech zpracovniho trhu pomalu odchazi.
Nejmladsi generace Z, ktera v soucasnosti na trh prace teprve prichazi, a proto je jeji zastoupeni
nizsi, se vyznacuje stejné jako kazda generace urcitymi specifiky a od jednotlivych generaci
se vyrazng lisi.

Odlisnosti lze spatiovat piedevsim V jejich hodnotéach, preferencich, nazorech a postojich,
V pracovnim i soukromém zivoté. V pracovni sféfe se jednd o zptisoby, jakymi zastupci danych
generaci postupuji pfi hledani zaméstnavatele a pracovniho mista. Tyto specifika by méla
byt zaméstnavateli zohlediiovana a nésledné vyuzita k ptizpisobeni pracovnich mist ¢i celé
naborov¢ strategie.

Diplomova prace nese nazev ,, Pozadavky generace Z na organizaci prdace a pracovni prostredi
u budoucich zaméstnavatelii“. Autorka préace si dané téma zvolila z divodu jeho aktudlnosti
a zéavaznosti, vzhledem k tomu, ze generace Z je v porovnani se zbylymi generacemi velmi
odli$n4, a je nutné, aby zaméstnavatelé chapali a pfihliZeli k t€émto odliSnostem, a to predevS§im
proto, ze velmi brzy budou pfislusnici generace Z tvorit vétSinu pracovni sily v produktivnim
véku a budou zastavat klicové pracovni pozice v organizacich.

Cilem diplomové prace je navrhnout nastaveni organizace prace a pracovniho prostredi,
vsouladu s pozadavky generace Z,pro zatraktivnéni a zrychleni obsazenosti volnych
pracovnich mist v organizacich. Data byla ziskana prostfednictvim primarniho vyzkumu,
konkrétné pomoci elektronického dotaznikového Setfeni. Na zakladé vysledkd vyzkumu byla
navrhnuta hlavni témata pro generaci Z ve vztahu K pracovnimu prostiedi a organizace prace.
V ramci dil¢iho cile diplomové prace byl vytvofen navrh modelu pracovniho mista,
zohlednujici preference ptislusniki generace Z.

Diplomova prace je rozdélena do dvou hlavnich ¢asti. Prvni ¢ast je teoreticko-metodologicka,
ktera prostfednictvim reSerSe odborné ¢eské i zahrani¢ni literatury poskytuje teoreticky zaklad
pro pochopeni kontextu problematiky fizeni lidskych zdrojt, organizace prace, pracovniho
prostiedi a benefitl, stejné tak fesi problematiku generaci, s hlavnim zaméfenim na generaci Z.
Jsou zde vymezeny specifika generace Z a jejich vztah k pracovnimu prostiedi a organizaci
prace. V neposledni fadé teoreticka cast prace pojednava o metodach, vyuzitych v nésledujici,
praktickou ¢asti prace.

Druhou hlavni ¢asti prace je ¢ast analytickd, ktera je vénovana vyzkumu. Konkrétné ¢ast
obsahuje oddvodnéni vyzkumu a vymezuje stanovené cile. Zaroven obsahuje profil
respondenta. Nasledné je soucasti vyhodnoceni provedeného vyzkumu, interpretace vysledki
jednotlivych vyzkumnych otazek, v€etné statistickych vypocta a testovani hypotéz, zjist'ujici
vliv roku narozeni a pohlavi respondenta na preference vybranych faktord, pfi volbé budouciho
zaméstnavatele. V neposledni tadé prace obsahuje vycet doporuceni, vyplivajicich
z vysledkid dotaznikového Setieni. Kromé& zminénych doporuceni je zde v ramci dil¢iho cile
také prezentovan navrh pracovniho mista, odpovidajici preferencim ptislusnikt generace Z.

Diplomova prace je zakoncena zavérem, kde autorka prace shrnuje piinos diplomové prace,
zavéry z provedeného vyzkumu a navrhnutd doporuceni.



2 Teoreticko-metodologicka ¢ast

Tato ¢ast prace je vénovana teoretické reSerSi dané problematiky. Je zde obsaZen uvod
do problematiky lidskych zdroji, jejich planovani a ziskavani pracovnik.

Prvni podkapitola je nésledné vénovana organizaci prace, porovnavajici nazory né¢kolika
autord, véetn¢ soucasného pohledu na organizaci prace. Druhd podkapitola je vénovana
pracovnimu prostiedi a jeho jednotlivym aspektim. Tteti podkapitola pojednava o pracovnich
benefitech a soucasnych trendech v oblasti pracovnich benefiti. Nasledn¢ je pozornost
veénovana generaci Z, konkrétné ¢tvrta az Sesta podkapitola. Zde je nejprve definovan pojem
generace, jsou uvedeny jednotlivé aspekty, dle kterych Ize generace Kklasifikovat.
Pro pochopeni odlisnosti jednotlivych generaci, jsou v podkapitolach treti urovné popsany
jednotlivé generace pusobici na sou¢asném trhu prace — Baby Boomers, generace X, Y a Z.
Prvni tfi generace jsou stru¢né predstaveny, vcetné hlavnich rysii osobniho i pracovniho
chovani, generaci Zje nasledné¢ vyhrazen vétsi prostor, vzhledem Kjeji vyznamnosti
pro diplomovou praci. Jsou zde popsany charakteristiky generace Z, odliSnosti od starSich
generaci a nasledny popis preferenci generace ZVoblasti organizace prace,
pracovniho prostiedi a firemnich benefitt.

Urbancova, Vrabcova (2023, s. 33-35) popisuji, ze zaméstnanci jsou hlavni hnaci silou
organizace, proto je nutné usilovat o jejich spokojenost a udrzeni v organizaci. Bez pracovniki
totiz nelze dosahovat cili organizace. Komplexni management lidskych zdroji dle autorky
obsahuje nasledujici oblasti:

- Personalni administrativu — dochdzkovy systém, planovani, organizacni strukturu;

- Odménovani a benefity — hodnoceni, zpracovdni mezd, zaméstnanecké benefity,
vzdélavani, pracovni cesty;

- Planovani lidskych zdroji — nébor, vybérova fizeni, budovani zna¢ky zamé&stnavatele;
- Vzdélavani a rozvoj — Skoleni, produktivita prace, BOZP, plany nastupnictvi.
Za poslednich dvacet let doslo k vyvoji nového, udrZitelného ptistupu k managementu lidskych
zdroju, ktery Jarlstorm et al. (2018) v Urbancové, Vrabcové (2023, s. 37) definoval
nasledujicimi ¢tyfmi dimenzemi:
1. rovnost a spravedInost;
2 transparentnost personalnich postupt;
3. ziskovost;
4

blaho zaméstnanct.

Koubek (2015, s. 126) definuje ziskavani zaméstnanct jako Cinnost, kterda ma zajistit,
aby volna pracovni mista v organizaci byla ve stanoveny Cas s pfiméfenymi naklady obsazena
uchazeci, ktefi spliiuji stanovené pozadavky. Jednd se tedy o rozpoznani a vyhledavani
vhodnych uchazect, informovani o volnych pracovnich mistech a nasledné jednani s uchazeci
a jejich piijimani. Kumar (2020, s. 1015) nicméné oponuje, Ze se tradi¢ni trzni modely obecné
zamé&fuji na kratkodobé efektivni vyuziti jak lidskych, tak i1 pfirodnich a socialnich zdroju.
Mezitim co dlouhodoba a udrzitelna orientace dle autora posiluje schopnost fizeni lidskych
zdroji udrzet pracovniky zevnitf a zaroven podporuje konkurenceschopnost organizace.
Munasinghe (1993) a Garza-Reyes (2019) v Kumar (2020, s. 1019) dale rozvad¢ji teorii,
ze ekonomickd udrzitelnost je spojena se snizovanim nakladii a usporou cennych zdroju
pro budouci generace a lepsi fizeni lidskych zdrojt.



Armstrong, Taylor (2014, s. 68) hovoii o lidském kapitalu jako o kli¢ovém elementu pro trzni
hodnotu organizace. Jedna se dle autora o jednotlivce disponujici urcitymi schopnostmi,
vzdélanim, zkuSenostmi a dovednostmi. Tyto znalosti vytvarfeji, uchovavaji a vyuZzivaji
V prospéch organizace, ¢imz se stavaji intelektualnim kapitalem. Urbancova (2021) je stejného
nazoru a uvadi, Ze vzdélavani a rozvoj zamé&stnancu je faktorem, ktery pozitivn¢ ovliviiuje nejen
zam&stnance, ale 1 celou organizaci. Ployhart a Moliterno (2011) v Rothenberg
(2016, s. 10) naproti tomu popisuji, Zze spojeni znalosti, dovednosti a schopnosti jednotlivych
zaméstnancl s vysoce vykonnym pfistupem k fizeni lidskych zdrojt je tim, co vytvafi cenny,
vzacny a nesnadno nahraditelny lidsky kapital. Dle zadkona ¢. 435/2004 Sb. o zamé&stnanosti
provadi ziskdvani zaméstnancii sam zaméstnavatel, piipadné mu v této ¢innosti mize pomoci
krajska pobocka ttadu prace Ci pracovni agentury.

Koubek (2015, s. 93) dale pohlizi na problematiku planovani lidskych zdroja, s cilem zajistit
naklady. Dale zdUraznuje, ze reakci uchazecii na volna pracovni mista ovliviwji urcité
okolnosti. Tyto okolnosti jsou déleny na vnéjsi a vnitini podminky. Vnitini podminky se poji
konkrétn¢ k pracovnimu mistu acelé organizaci. Jednd se predevSim o druh prace,
pozadavky na pracovnika, organizaci prace a pracovni podminky. Ve vztahu k celé organizaci
se pak jedna o vyznam organizace a jeji ispesnost, povest a prestiz. V neposledni fadé do této
skupiny spada uroven péce o zaméstnance a moznost dal§iho vzdélavani a rozvoje.
Mezi vnéjsi okolnosti se fadi demografické, ekonomickeé, technologické, politicko-legislativni
a socidlni podminky, které vstupuji z vnéjSiho prostiedi a maji vliv jak na organizaci,
tak pracovniky. Armstrong, Taylor (2014, s. 226) nicmén¢ zastava stanovisko, ze specifikace
osoby pii naboru definuje znalosti, dovednosti a schopnosti poZzadované k vykonu pracovni
role, dale vhodné behavioralni kompetence, potiebné k vykonu prace, vzdélani, kvalifikaci,
Skoleni a zkuSenosti. V neposledni fadé¢ autor uvadi také specialni poZadavky na strané
zam¢stnavatele 1 uchazeCe. Pozadavky na uchazefe by nemély byt nerealisticky vysoké,
jelikoz to vede ke zvySovani problému s ptilakanim uchazect. Na druhou stranu podcenovani
pozadavkl miize byt stejné nebezpecné, nicméne se jedna o mén¢ Casty jev.

Armstrong, Taylor (2014, s. 217) dale rozvadi, ze se pfi planovani lidskych zdroji potykaji
S obtizemi organizace, které nevénuji pozornost zménam a snaze predvidat budoucnost.
Mnoho organizaci proto pfijima kratkodoby piistup a fesi deficity ¢i prebytky pracovniki
v moment, kdy nastanou. Planovéani lidskych zdroji by pfitom mélo byt flexibilni,
pravidelné revidované a upravované.

Dle Urbancové (2020) spravny management lidskych zdroji rozumi individualité
a rozmanitosti lidského kapitalu v organizaci a piebird zodpovédnost za odpovédny pristup
k  zaméstnancim  vSech  v€kovych  generaci,  pohlavi,  narodnosti  apod.
Urbancové, Vrabcova (2023, s. 32) tento postoj dopliiuje tim, ze organizace zaloZené
na diverzité, mezigeneracni spolupraci, udrZitelnosti a digitalizaci posiluji svou
konkurenceschopnost na trhu prace, stdvaji se atraktivnéj§i pro nové zdjemce o praci,
ale soucasné zvysuji loajalitu a spokojenost stalych zaméstnancti.

Zavérem lze shrnout, Ze management lidskych =zdroji je komplexni disciplinou,
zéasadni pro dosahovani cili organizace, vzhledem k tomu, ze lidsky kapital predstavuje klicovy
element pro trzni hodnotu a Gspésnost organizace. V ptipadé€ planovani lidskych zdroji je nutné
respektovat existenci vnéjSich a vnitfnich podminek vstupujicich do tohoto procesu.
Vnitini podminky se poji k pracovnimu prostiedi a organizaci prace, vné€j§i podminky
pak korganizaci jako celku. Pii ziskavani zaméstnanci je nezbytna specifikace osoby,
disponujici ur€itymi znalostmi, dovednostmi a schopnostmi pozadovanymi k vykonu dané
pracovni role, vCetn¢ vhodnych behavioralnich kompetenci. Stejné tak dilezité je vSak



stanoveni realistickych pozadavkl na uchazece a vénovani pozornosti zménam na pracovnim
trhu a spolecnosti jako celku.

2.1 Organizace prace

Organizaci prace voblasti lidskych zdroji se zabyvda mnoho odborniki.
Nespor (2020) definuje organizaci prace jako systematické, Casové a prostorové rozvrzeni
pracovni Cinnosti. Jednd se dle autora o Kkoordinaci prace dle souboru smérnic,
instrukci a opatfeni upravujicich fungovani pracovniho procesu s cilem optimalizovat
jeho vykon. Osicka (2017) naproti tomu nahlizi na organizaci prace jako na zaklad Gspésné
¢innosti kazdé organizace, pomahajici predchazet vzniku mimotadnych udalosti a naslednym
nahradam vzniklych Skod. Zaméstnavatel je dle autora povinen organizovat praci a stanovit
pracovni postupy tak, aby respektovaly zdsady bezpecného chovani. Dillezité je rovnéz Skoleni
V piipad€ zmén, s dirazem na potencidlni rizika, kterym mohou zaméstnanci na pracovisti Celit.
Dle Eurofondu (2023a) organizace prace obsahuje jeji délbu, koordinaci a kontrolu,
aby doslo ke splnéni cild organizace. Poukazuje na dilezitost toho, jakym zplsobem je prace
planovana, organizovana a fizena.

Nespor (2020) zastava stanovisko, Ze do organizace prace jedinec nevstupuje jen jako vykonny
pracovnik, ale také jako psychologicka a socialni bytost. Obecné je organizace prace dle autora
vnimana jako ucinny prostiedek ke zvysSeni produktivity, zlepSeni pracovnich podminek
a celkové spokojenosti zaméstnanct. Deci (2017, s. 20-23) ve vztahu k motivaci pracovnika
doplnuje, Ze se motivace pracovniki odviji od smysluplnosti pracovni ¢innosti, pocitu ochoty,
vile a volby. Nicméné¢ pro pracoviste mohou byt dulezitéjsi vnéjsi stimuly.
Organizace prace, ktera podporuje uspokojovani zakladnich psychologickych potieb,
dle autora usnadnuje motivovanost pracovnikl, zlepSuje jejich psychickou a fyzickou
spokojenost a rovnéz prispiva K vyssi pracovni vykonnosti. Deci (2017, s. 26) dale rozvadi
vliv pracovni atmosféry ve vztahu k motivovanosti pracovnikid, véetné dulezitosti vztahu
s managementem. Tyto proménné obsahuji jak manazerské chovéni, tak pocit uznani,
poskytovani zpétné vazby, povzbuzovani a optimaln€ narocné tkoly s komunikovéanim jejich
dulezitosti. Eurofond (2023a) tento vyrok potvrzuje a dale upfesiuje, Ze socialni dialog
ma rovnéz zasadni roli v organizaci prace Se zaméfenim na podporu potencialu zaméstnanct.
Kromé¢ toho uvadi, Ze vyzkumy nasvédcuji tomu, Ze vétSi zapojeni zaméstnanci,
at’ uz prostrednictvim vlastniho uvazeni ¢i Gi¢asti organizace, je spojovano s hlub§im zavazkem
vici jejich praci a organizaci.

Nadace Eurofond (2023a) rovnéz fesi otazku dopadu novych informacnich a komunikaénich
technologii na praci a Zivot, s konkrétnim zaméfenim na rostouci vyuzivani prace na dalku
a mobilni prace a dopady na organizaci prace, pracovni dobu, zdravi zaméstnanct a rovnovahou
mezi pracovnim a soukromym zivotem. Urbancova, Vrabcova (2023, s. 106) uvadéji,
ze pracovnici (bez ohledu na generaci) vnimaji work-life balance stejné, jako spravné hranice
mezi rodinnymi a pracovnimi zalezitostmi za pomoci digitalnich technologii a strategie fizeni
¢asu pro dosazeni sladéni pracovniho a osobniho zivota. Dle Sherehiy (2014) flexibilni
technologie vedou ke zvySeni provozni nejistoty, zpiisobené vyssi variabilitou pracovnich
procesi. Na druhou stranu zmény v organizaci prace piinaSeji zvySenou samostatnost
zameéstnancl a kontroly nad jejich praci.

Jansen-Preilowski (2020) je vsak jiného nazoru a popisuje, Ze i pies zvySeni efektivity prace
se predevsim V poslednich letech zvySuji také naroky na zaméstnance, se silnym vlivem
na jejich psychické zdravi. Jednim zptsobem, jak této zatézi Celit, je dle autora zkraceni
pracovni doby pii zachovani stejnych mezd. Jako ptiklad uvadi firmu Rheingans Digital
Enabler, kterd v roce 2019 zkréatila svou pracovni dobu na 25 hodin béhem péti dni v tydnu.



Po zavedeni zmény organizace prace byla pozorovana zvysena produktivita, lepsi koncentrace
a kreativni feSeni pracovnich problémi. Barnett (2006) v Jansen-Preilowski (2020) tuto tezi
potvrzuje a uvadi, Ze dlouha pracovni doba je spojena s vlivem na duSevni a fyzické zdravi.
Ganster (2018) v Jansen-Preilowski (2020) je vsak zcela opa¢ného nazoru. Dle Ganstera pocet
odpracovanych hodin nema piimy dopad na zdravi pracovniki. Misto toho autor stavi
do poptedi nasledujici tfi faktory: zotaveni z ptiznakti vyCerpani, rovnovahu prace a osobniho
zivota a chovani podporujici zdravi zaméstnance. DalSi pohled na problematiku dopadi
flexibility prace vnasi Hoféacker (2013) v Urbancové, Vrabcové (2023, s. 149), ktery popisuje,
ze na jedné strané je flexibilita prace spojovana s mensi piedvidatelnosti, vySsi nejistotou
aniz§im piijmem. Na druhé stran¢ vSak poskytuje prostor zaméstnanciim na sladéni pracovniho
a osobniho zivota.

Kyzlinkova (2020, s. 9) k této problematice dopliiuje, Ze pandemie Covidu-19 piinesla zasadni
zménu ve vnimani prace na dalku. Dfive byla prace z domova povazovéana za zaméstnanecky
benefit, nicméné pandemie ji promeénila v nutnost, ktera chrani zdravi zaméstnanci.
Thorel (2020) v Jansen-Preilowski (2020) oponuje a popisuje negativni dopad dlouhodobého
vystaveni pracovnikd praci z domova v dobé pandemie Covidu-19, kdy byli zaméstnanci
k dispozici i v dobé svého volna, a to zpisobilo vystavovani se vét§imu riziku ptepracovani.
Eurofond (2021) v Vleeshouwers (2022) nahlizi na problematiku z perspektivisty hledani
rovnovahy mezi praci zdomova a praci v misté pracovisté. Uvadi vysledky vyzkumu
o preferencich tykajicich se prace z domova po pandemii Covidu-19, kdy vétsina dotazovanych
pracovnikli odpovédéla, ze by v budoucnu uptednostnila kombinaci prace z domova s praci
V prostorach svého zaméstnavatele.

Kyzlinkova (2020, s. 9-12) k této problematice dopliuje, ze prvnim modernim motivem
k zavedeni prace na dalku byla eliminace nakladd spojenych s dopravou, nasledné se vsak
motivy vlivem rozvoje informac¢nich a komunika¢nich technologii ménily a diiraz byl kladen
na aspekt lepSiho slad’ovani pracovniho a osobniho Zivota. Prace z domova se tak stala
ze zaméstnaneckého benefitu normou, kterd je zaroven pfilezitosti pro optimalizaci naklad
spojenych s provozem kancelaiskych budov. Autorka nicmén¢ dale uvadi, Ze pohled na tento
typ organizace prace je ovlivnén n¢kolika proménnymi. Mezi ty spadaji napiiklad vzajemna
divéra ¢i nedavéra, loajalita zaméstnancti vici organizaci, osobnostni nastaveni jedince,
mira sebekazné, schopnost stanovit si a dodrzovat denni rezim.

Organizace prace lze tedy shrnout jako systémové, casové a prostorové uzpiisobeni pracoviste
tak, aby se piedchdzelo vzniku mimofadnych udalosti a feSeni jejich negativnich nasledk.
Zaroven nelze popfit, Ze vhodna organizace prace ma vliv na motivaci zaméstnanct,
jejich angazovanosti a pocitu zavazku viéi organizaci. Nasledn€ byly vystinény soucasné
trendy flexibility prace, diky neustale se rozvijejicim technologiim.

Zaroven zde byl vSak uveden vliv pandemie Covidu-19 na praci z domova, kdy se z pracovniho
benefitu postupné stala prace z domova béznou praxi. Kromé pozitiv s sebou vsak prace
z domova nese i urcita rizika s tim spojena.

2.2 Pracovni prostiedi

Znalostni systém prevence rizik v BOZP (2023a) na svém webu uvadi, Ze pracovni prostiedi
je souborem faktorti plsobici na ¢lovéka v ur¢itém prostoru anebo také souhrn podminek,
za kterych je uskuteéfiovan pracovni proces. Dle ergonomické normy CSN EN ISO 6385
je pracovni prostiedi charakterizovano jako soubor fyzikalnich, chemickych, biologickych,
organizacnich, socidlnich a kulturnich faktora, které na zaméstnance v pracovnim prostiedi
pusobi. Ze SirStho pohledu do pracovniho prostiedi spadd souhrn materidlnich,
technologickych, organizacnich, spoleCenskych, fyzikéalnich, chemickych a socidlné-



psychologickych  podminek, které maji znacny vliv na chovani pracovnikd.
Eurofond (2023b) dopliuje soucasny pohled na pracovni prostifedi, kdy dnes$ni pojeti
pracovnich podminek zahrnuje $irsi Skalu faktort, které mohou zaméstnance psychosomaticky
ovlivnit. Kvalita prace podporuje pozitivni vnimani pracovniho zivota, angazovanost,
zdravi, v¢etné psychické pohody a sladéni pracovniho a soukromého Zivota.

Nasledujici stranky podkapitoly jsou blize vénovany pracovnimu mistu, bezpecnosti a ochran¢
zdravi pfi préci, socio-psychologickym podminkdm, pracovni dobé, odmeénovanim a péci
0 zamgstnance.

Pracovni misto

Prus (2017) wuvadi rozdilné wvnimani pracovniho mista na tradiéni a moderni,
kdy je v tradi¢nim modelu pracovisté organizovano Cisté pro splnéni pracovni povinnosti
a ekonomické funkce, mezitim co moderni pfistup k pracovnimu mistu odkazuje na vysokou
kvalitu pracovniho zivota, potiebu komunity a duchovni vyziveé. Prus (2017) naproti tomu
shrnuje problematiku pracovniho mista jako sit’ psychosocialnich, organiza¢nim a designovych
prvka, které tvoii kontext, ve kterém je prace realizovana.

Znalostni systém prevence rizik v BOZP (2023b) popisuje pracovni misto jako ¢ast pracoviste,
disponujici potfebnymi technologiemi, slouzici k pfimému vykonu prace zaméstnancem.
Hlavni zasadou pfii vytvafeni pracovniho mista je dle autora odstranéni vSech rusivych
a Skodlivych vlivli, aby bylo dosazeno co nejvétsiho pracovniho pohodli pro pracovniky.
Uspotddani a vybaveni pracovniho mista by mélo disponovat snadnému piistupu
k technologickému zafizeni, mélo by umoznovat rychly tnik v piipadé nebezpeci a zaroven
by mélo odpovidat t€lesnym proporcim pracovnika. Nedostatky v uspofadéani ¢i vybaveni
pracovniho mista vedou K pietiZzeni pohybového aparatu, které jsou nejcastéjs§imi nemocemi
Z povolani v Evropé¢. Michalchuk (2022) dopliuje, Ze vzhledem k neustale nartstajicimu poctu
kancelatskych pracovnikll je uspotadani pracovisté zasadnim faktorem pii podpote zdravi
a prevenci chronickych onemocnéni.

Koubek (2015, s. 56) rozvadi, Ze v piipadé socialné psychologickych podminek se pohlizi
na vhodny vybér pracovniho mista, dle Cetnosti spoluprace s dal§imi spolupracovniky.
Tento tkon je naro¢né fesitelny, jelikoZ je kazdy €loveék jiny a vyhovuji mu jiné podminky.
Autor konstatuje, ze pti duSevni praci je vhodnéjsi soukromi a neruSenost od ostatnich
pracovnikl, naopak u fyzické prace je sdileny prostor 1épe snasen. Nicméné izolovanost
od ostatnich pracovnikii muize v nékterych lidech zpusobovat psychickou nepohodu,
souvisejici se zhorSenim pracovnich vysledkl. Spolec¢nost spolupracovnikit ma pozitivni
vliv na naladu a chovani jednotlivce, proto je dilezité se témto otazkam ve vztahu k pracovnim
podminkam vénovat. Toto tvrzeni podporuje i Daniels (2017) a uvadi, ze psychickou pohodu
pracovnikt lze zlepSit kombinaci iniciativ zaloZenych na spole¢nych socidlnich aktivitach.

Dalsimi zasadni faktory, dle Koubka (2015, s. 57), ovliviujici pracovni vykon pracovniku
a zaroven jejich zdravi, jsou ovzdusi, teplota v mistnosti, rychlost proudéni vzduchu,
optimalni vlhkost a spravné osvétleni. To je posuzovano dle rovnomeérnosti, barvy a moznosti
vzniku osInéni. Dal§im faktorem je hluk, zpusobujici nesoustiedénost a bolesti hlavy.
V neposledni fad¢ jde dle autora o optimalni zorné podminky, s kterymi souvisi vyska pracovni
plochy. Kromé toho by me¢l zaméstnavatel dbat na pohodlny piistup na pracoviste,
véetné pohodlného pohybu v ramci pracovniho prostiedi. British Council for Offices (2018)
ve Van der Voordt (2021) se s timto tvrzeni ztotoznuje a dopliiuje, ze nejen nedostatek
piirozeného svétla a ¢erstvého vzduchu ovliviiuje pracovni prostiedi, ale také absence vlastni



kontroly nad teplotou a nedostatek soukromi jsou dalSimi faktory, nepfiznivé ovliviujici
pracovni misto.

Bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci

Felknor (2021) poukazuje na zmény organizace prace, které rozmazavaji hranice mezi
pracovnim a osobnim Zivotem roz§ifenim prace zdomova a dlouhé pracovni doby.
Z tohoto duivodu je dle autora vyzadovan celistvy pohled na zdravi, bezpecnost a psychickou
pohodu pracovnikti. Appel-Meulenbroek (2020) ve Van der Voordt (2021) nicméné uvadi,
ze si lidé stale vice uvédomuji dopad zdravi a pohody na kvalitu jejich Zivota a riziko
zdravotnich potizi.

Vysokajova, Kahle (2015, s. 258) v zakoniku prace popisuji ustanoveni, ktera upravuji
povinnosti zaméstnavatele zajistit bezpecnost a ochranu zdravi pti praci (BOZP), s cilem
zajiSténi bezpecnosti a ochrany zdravi pracovnikli a omezovéni vzniku rizikovych situaci.
Kazd4a organizace je povinna zabezpecit takové pracovni podminky, aby dochazelo
k minimalizaci pracovnich urazd, ptipadné nemoci z povolani. Tyto bezpeénostni ptedpoklady
jsou zajistovany prostiednictvim systémt bezpecnosti a ochrany zdravi pifi préci,
dale jen BOZP, které¢ maji za ukol reflektovat aktualni pracovné pravni problematiku v oblasti
péce o zaméstnance. Bélina (2014, s. 280-281) popisuje BOZP jako dileZitou soucast péce
o pracovnik. Zameéstnavatel by proto mél dbat na to, aby pracovni podminky
byly co nejptiznivéjsi a pracovni prostiedi bylo uzpiisobeno tak, aby respektovalo télesné
a duSevni potieby zaméstnanci. Mezi hlavni problémy soucasnosti dle autora spadaji
jednostranna dlouhodoba nadmérna zatéz, problém s vhodnym osvétleni, vétratelnost mistnosti,
fizeni klimatizace vzduchu a tak dale. VSechny tyto faktory maji vliv na produktivitu préce.
Andersen (2019) popisuje, Ze Cinnosti v oblasti BOZP, jako jsou zavadéni a prosazovani
legislativy a inspekce na pracovisti se ukazuji byt a€inné pii sniZovani poctu pracovnich trazd.

Oudova (2023, s. 82) rozvadi uhel pohledu, kdy dfive byla bezpetnost prace zajistovana
na zéklad€ tzv. reaktivniho pfistupu, kdy byla opatieni pfijimdna aZ v reakci na vznikly
pracovni Uraz, dnes vSak BOZP slouzi jako prevence, kdy jsou pfijimana opatfeni s cilem
zamezit vzniku téchto komplikaci na pracovisti. Andersen (2019) popisuje, Ze ¢innosti v oblasti
BOZP, jako jsou zavadéni a prosazovani legislativy a inspekce na pracovisti se ukazuji
byt G¢inné pii snizovani poctu pracovnich trazli. Oba autofi (Oudova; Andersen) tedy zastavaji
nazor, ze opatieni v oblasti BOZP maji pozitivni vliv na bezpe¢nost prace zaméstnanct a vede
k redukci moznych pracovnich nehod a tirazii. Oudova (2023, s. 83) doplnuje, Ze pfi detekovani
rizik 1ze vychézet z predchozich zkusenosti organizace, kdy je mozné ttidit rizika dle urcitych
specifikaci, mize se jednat o riziko mechanické, elektrické, ¢i chemické. V neposledni fadé
je dle autorky tieba dbat na konkrétni specifika jednotlivych  organizaci.
Nicméné rizika vznikaji jak v rdmci pracovnich Cinnosti, tak v rdmci pracovnich zafizeni.
Zéasadni roli proto =zastdva jiz zminéné usporadani pracovisté, klimatické faktory,
vhodnost organizace prace, psychologické faktory a pracovni moralka jednotlivci.

Socio-psychologické podminky

Dals§im atributem spadajicim do pracovniho prostifedi jsou socio-psychologické podminky.
Dle Koubka (2015, s. 57) se vpftipad¢ socialn¢ psychologickych podminek pohlizi
na vhodny vybér pracovniho mista, dle Cetnosti spoluprace s dalSimi spolupracovniky.
Tento ukon autor popisuje jako naro¢né ftesitelny, jelikoz je kazdy cElovek jiny a vyhovuji
mu jiné podminky. Dle Koubka lze konstatovat, ze pfi duSevni praci je vhodné&jsi soukromi
a nerusenost od ostatnich pracovnikii, naopak u fyzické prace je sdileny prostor 1épe snaSen.



Nicméné izolovanost od ostatnich mlze v nékterych pracovnicich zpiisobovat psychickou
nepohodu, souvisejici se zhorSenim pracovnich vysledkt. Spole¢nost dalsich lidi ma dle autora
pozitivni vliv na naladu a chovani pracovnika, proto je dalezité¢ se t€émto otdzkam ve vztahu
k pracovnim podminkam vénovat. Stock (2017, s. 114) naproti tomu psychosocialni podminky
Vv pracovnim prostfedi definuje jako spojeni pracovnich podminek spolu s kognitivnimi,
socialnimi a emocionalnimi pracovnimi pozadavky a vnimani téchto podminek pracovniky.
Pojednava zde na rozdil od Koubka 0 intenzité prace, rozhodovacim prostoru, podpote ze strany
spolupracovnikll a managementu, uznani za pracovni usili 8 0 emoc¢ni naroc¢nosti prace.

Znalostni systém prevence rizik v BOZP (2023c¢) uvadi dalsi thel pohledu, ktery psychologické
faktory prace popisuje ve vztahu K pracovni zatézi a psychosocialnimu stres na pracovisti.
Dlouhodoba psychickd zat¢éz miaze dle autora vyustit ve zdravotni problémy,
jako jsou psychosomatickd onemocnéni. Naopak pozitivni vliv ma na pracovniky socidlni
pracovni zatézi jsou ergonomické Gipravy pracovniho mista, vhodna organizace prace, vhodné
rozvrzeni rezimu prace a odpocinku, omezeni pracovnich prescasii, zvySend lékatska péce
o zam¢stnance a dostateény zacvik novych pracovniki. Antilla (2021) tento vyrok potvrzuje
a uvadi, ze vyvijeni ¢asového tlaku na zaméstnance vyvolava negativni emoce, stres a inavu,
coz se muze prenést do rodinného zivota. Na druhou stranu schopnost fidit svij vlastni
¢as je spojena s lepSim zdravim a socialni pohodou zamé&stnancii.

Pracovni doba

Sikyt (2014, s. 136) definuje organizaci pracovni doby jako ¢asovou vyuzitelnost zamé&stnanct.
Ptedpokladem pro Gspé$né vykonavani prace a dosahovani stanovenych vysledku je dle autora
takové rozvrzeni pracovni doby a doby odpocinku, které je v souladu s cili zamé&stnavatele,
ale zaroven s ohledem na potfeby zaméstnanct. Vzhledem k tomu, Ze rozvrzeni pracovni doby
ma vliv na jejich zdravi, spokojenost, motivaci, vysledky a pracovni chovani.
Rouckova, Schmied (2021, s. 51) uvadi pracovni dobu jako céasovy usek, ve kterém
zam¢estnanec vykondva své pracovni povinnosti, vyplivajici z pracovniho poméru.
Dobou odpocinkuje naproti tomu dle autorky casovy tsek, ve kterém pracovni vykon
po zaméstnanci neni pozadovan. Armstrong, Taylor (2014, s. 139-140) se dale zabyva modelem
flexibilni pracovni doby, ktery pracovnikiim poskytuje vétsi provozni volnost, zlepsuje vyuziti
dovednosti, zvySuje produktivitu prace a ma vliv na snizeni nakladi na zameéstnanost.
Flexibilni prace znamena dle autora pitehodnocovani tradi¢nich vzorcl zaméstnani,
spada sem provozni flexibilitu, vyuziti subdodavek ¢i outsourcingu, flexibilni pracovni doba,
sdileni prace a prace z domova.

Anttila (2021) zduraziuje dilezitost sledovani trendd budouci pracovni doby, jelikoz ma silnou
vazbu na kazdodenni Zivot a tim padem vliv na rozliSovani mezi pracovnim a soukromym
zivotem. Kromé toho mé vliv také na zdravi a bezpecnost. Stejného nazoru je také Urbancova,
Vrbacova (2023, s. 112), které uvadi flexibilni pracovni dobu jako nastroj ke zlepseni work-life
balance. Arlinghaus (2019, s. 187) s autorkami nesouhlasi a uvadi vysledky studii, dle kterych
nelze jednoznacné fici, Ze by zména sménného systému prace a zkraceni pracovni doby
pozitivné ovlivnila rovnovédhu mezi pracovnim a osobnim zivotem zaméstnanct. Anttila (2021)
avSak reaguje, Ze zejména dlouhd pracovni doba a no¢ni smény maji za nésledek naruSeni
spankového reZzimu, uUnavu a zvySené riziko pracovnich urazii a vzniku chronickych
onemocnéni, véetné kardiovaskularnich nemoci a rakoviny. Virtanen (2018) dale uvadi vztah
mezi nadmérnym pracovnim vytizenim, stresem a jeho dopady na kardiovaskularni systém.
Mezi psychosocialni faktory dle autora patii zmény nalad, zejména deprese, tizkost a hnév,
které jsou spojovana se zvySenim rizika kardiovaskularnich onemocnéni. Anttila (2021) s timto
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a nepiimé negativni vlivy na fyzické a psychické zdravi vlivem dlouhé pracovni doby,
souvislost dlouhé pracovni doby se zdravim vSak muze zaviseti na regionalnich a kulturnich
rozdilech. Asociace dlouhé pracovni doby s ptiznaky deprese byla silnéjsi v asijskych zemich,
nez u ostatnich zemi v Evropé¢ a severni Americe.

Dle Arlinghaus (2019, s. 187) néktefi zaméstnanci preferuji dlouhou pracovni dobu,
se zam¢rem kratSiho pracovniho tydne. Antilla (2021) na druhou stranu argumentuje
a poukazuje na vysledky vyzkumd, které ukazuji skutecnost, ze ¢im delsi pracovni doba je,
tim vice jsou lidé ochotni ji zkratit — a naopak. VétSina nadmérné pracujicich muzii 1 zen
by rad¢ji pracovala méné hodin. Z provedenych vyzkumt tedy vyslo, ze lidé vykazuji nevoli
pracovat pfi nadmérné ani zkracené pracovni dobg.

Odménovani zaméstnancu

Bélina (2014, s. 229) popisuje, ze za odvedenou praci zaméstnancim nalezi mzda,
plat nebo odména z dohody. Jednotlivé typy odmén se od sebe lisi, kdy plat poskytuje
zameéstnavatel, kterym je stat, uzemni samospravni celek, ¢i statni fond. Mzdu dostavaji
pracovnici od zaméstnavatelim odliSnym statniho typu, odména z dohody nalezi
zaméstnancim, ktefi vykonavaji praci na zakladé dohody o provedeni prace nebo dohody
o pracovni ¢innosti. Odmeénovani zaméstnanct je dllezitou pracovni podminkou, kterd zaroveil
pusobi na rozhodovani zaméstnancl, zda viibec na dané pracovni pozici zacnou pracovat,
¢i vzaméstnani setrvaji. Mzda ma funkci alimentacni, kompenza¢ni a regulaéni.
Alimentac¢ni funkce ukazuje na fakt, ze mzda je cilem, na jehoz zdklad¢ zaméstnanec navazuje
pracovnépravni vztah se zaméstnavateli. Regula¢ni funkce pfedstavuje trzni hodnotu prace
u daného zaméstnavatele ¢i v ur€itém regionu. Kompenzacni funkce slouzi ke kompenzaci
nevyhod, které z vykonu prace vyplivaji. Dalsi funkci mzdy lze povazovat také funkci
motivaéni ¢i stimulacni, ktera ovliviiuje chovani pracovniku k jejich nejlep$imu vykonu.
Cesky statisticky uiad (2023a), dale jen CSU, uvadi riist primémé hrubé mésiéni nominalni
mzdy na pfepoctené pocty zameéstnancli v narodnim hospodarstvi, kdy se oproti stejnému
obdobi ptedchoziho roku o 7,9 %, redlné¢ vSak vlivem inflace klesla o 6,7 %.
Median mezd ¢ital 37 463 K&. Ve ¢tvrtém Ctvrtleti roku 2022 Cinila primérna hruba meésicni
nominalni mzda celkem 43 412 K¢, tedy o 3 118 K¢ vice nez ve stejném obdobi roku
predeslého. V roce 2022 dosdhla primérna mzda vyse 40 353 K¢. Dle mzdového prazkumu
Hays (2023) s pokracujicim ristem mezd pocitaji zameéstnavatelé i v letoSnim roce,
nejcasteji v rozmezi 5-10 %.

Péce 0 zaméstnance

Dle Koubka (2015, s. 343) jsou zaméstnanci kliCovymi zdroji pro fungovani organizace.
Vykonnost organizace je zavisla na schopnostech, motivaci a pracovniho chovani zaméstnanct,
proto je tfeba Se o zaméstnance zajimat a poskytovat jim péci. Péce o zaméstnance 1ze rozdélit
do t#i skupin, do kterych spada péce povinna, smluvni a dobrovolna. Povinna péce je dle autora
udévana zédkonem, predpisy a kolektivnimi smlouvami. Smluvni péce je déna kolektivnimi
smlouvami, které se uzaviraji na irovni organizace, dobrovolna péce na druhou stranu souvisi
s personalni politikou dané organizace. Llopis (2021) v reakci na to uvadi, ze organizace,
které se aktivné nezamétuji na péci o své zaméstnance budou piichazet o konkuren¢ni vyhodu
spolu se snizenim své znacky jako zaméstnavatele.

Koubek (2015, s. 55, 344) dale popisuje, ze z $irSiho hlediska 1ze do péfe o zaméstnance fadit
problematiku pracovni doby a pracovniho rezimu, pracovni prostfedi, bezpecnost prace



a ochranu zdravi pfi praci, personalni rozvoj a dalsi sluzby poskytované pracovnikiim,
s cilem zajistit dostatecné mnozstvi pracovnikli se zdjmem o rozvoj. Autor rovnéz dodava,
ze pro efektivnost prace a vykonu zaméstnanci je dilezité vytvaret vhodné podminky,
aby se zaméstnanci citili na pracovisti dobfe a méli moznost plnit své pracovni ukoly v pfijemné
atmosféte a priznivych materidlnich i socio-psychologickych podminkéch.

Zaveérem lze shrnout pracovni prostiedi jako souhrn podminek, ve kterych pracovnici
vykonavaji svou praci. Mezi zminéné podminky patii pfedevsim pracovni misto, které¢ by mélo
byt pohodiné, pftistupné, zbavené idealné¢ vSech ruSivych elementd. Dalsim faktorem
je bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci, zde se mimo pracovni urazy fesi vhodnost ovzdusi
a osvétleni v mistnosti. Dalsi neméné diilezitym faktorem jsou socio-psychologické podminky
ve vztahu k mezilidskému kontaktu na pracovisti, dlouhodoby stres a tinava. Do pracovniho
prostredi se dale fadi pracovni doba. Zde je uveden vliv pracovni doby na pracovni vykonnost,
negativni nasledky sménného provozu a dlouhodobé prace pies ¢as. Predposlednim faktorem
bylo odménovani zaméstnancli, vymezeni rozdilu mezi platem a mzdou a jeji funkce.
Zavérem byla uvedena také péfe o zaméstnance, kterd se déli na povinnou,
smluvni a dobrovolnou.

2.3 Pracovni benefity

Hejzlarova (2019) uvadi, ze pracovni benefity v ¢eském pracovnim prostiedi jsou jiz od dob
TomasSe Bati, ktery svym pracovnikiim poskytoval zvyhodnéné bydleni, moznosti dal§iho
vzdélani a rozSifeni kvalifikace ¢i  podporu v nemoci Voblasti jejich bydleni.
Zaméstnanecky benefit autorka popisuje jako tzv. nenarokovou slozkou odmény,
ktera se 1isi dle profese, kterou zaméstnanec vykonava. Autorka dale dodava,
7ze mezi nejbeéznéjsi zameéstnanecké vyhody patii stravenky, poskytnuti sluzebniho telefonu
¢i notebooku, dale piispévek na pojisténi a dovolenou nad rdmec zékona.
Machacek (2013, s. 15) dopliuje, ze k dosazené mzd¢é zaméstnanci dostavaji také piiplatek
za praci prescas, ve svatek, za no¢ni praci, za praci o vikendech a za praci ve ztiZeném
pracovnim prostiedi. Dale autor definuje zaméstnanecké benefity jako urcité finanéni
¢i nefinanéni plnéni poskytované zaméstnavatelem nad ramec sjednané odmeény,
slouzici ke stimulaci pracovnikl, a zaroven posilujici vztah mezi zaméstnavatelem
a zaméstnanci. Mimo to se jednd o jeden zrozhodujicich faktorti ze strany pracovnikd,
pii zvazovani vicero pracovnich nabidek. Jaeckwon (2013) zaméstnanecké benefity rozdéluje
do dvou Sirokych kategorii. Do prvni kategorie podle autora spadaji tradi¢ni benefity,
mezi které patii zdravotni a zivotni pojisténi a penzijni benefity. Druha kategorie zahrnuje
benefity pro rodinu pracovnika tak, aby spliiovaly riznorodé pozadavky zaméstnanct a byly
v souladu s jeho rodinnymi a osobnimi potiebami. Dle mzdového vyzkumu Hays (2022)
organizace prumérné nabizeji balicek deviti riznych benefiti pro své zaméstnance.

Podle Machacka (2013, s. 16-17) mezi pracovni benefity lze zafadit dale piispévky na rekreaci
zaméstnanct i jejich rodinnych ptislusnikd, ptispévky na sportovni, kulturni a vzdélavaci akce,
prodej produkti firmy za zvyhodnénou cenu oproti obvyklé, poskytovani obcerstveni
a nealkoholickych ndpojli na pracovisti, zfizovani firemnich Skolek, pfispévek na hlidani déti,
¢1 prace z domova. Rovnéz nadstandartni délku dovolené, zavedeni pruzného rozvrZeni
pracovni doby, pfiplatek k vys$i nemocenskych davek patfi k firemnim benefitim.
Machacek (2013, s. 43, 63) dale popisuje, Zze prispévky na stravovani patii k nejcastéjSim
zamé&stnaneckym benefitim, kdy je nejvyuzivanéjsi formou pravé poskytovani stravenek
zaméstnancim organizace. Tato forma benefitu je vyhodnd pro zaméstnance 1 zaméstnavatele.
Z hlediska zaméstnance je osvobozen od dan¢ z pfijmu, z hlediska zaméstnavatele se jedna
o danovy vydaj. Stejné tak piispévky na penzijni pfipojisténi se statnim piispevkem,
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na soukromé zivotni pojiSténi a na dopliikkové penzijni spofeni spada také k Castym
zaméstnaneckym vyhodam. Stejny autor (2013, s. 86-87) dopliuje, ze poskytnuti sluzebniho
vozu pro sluzebni i soukromé ucely je nabizeno piedevsSim stiednimi a velkymi firmami.
Nejcastéji je vz vyuzivan k cestdm do a z prace, dale k vikendovym rekreacim a k cestam
do zahrani¢i.

Hejzlarova (2019) uvadi, ze kromé klasickych pracovnich benefiti ze zahrani¢i piisly
do Ceské republiky daldi zaméstnanecké vyhody, jako je umoznéni prace z domova,
tzv. home-office. Dle mzdového prizkumu Hays (2022) se prace z domova stala béznou
soucasti pracovni politiky firem, pouze v nékolika malo piipadi zamé&stnavatelé praci z domova
neumoznuji. Velké mnozstvi firem nemé pro praci z domova nastavend fixni pravidla
a zaméstnanci mohou tuto variantu vyuzivat dle svych potieb. Christensen (2020)
v Vleeshouwers (2022) reaguje, ze zvysena digitalizace a zavadéni novych technologii miize
zménit pocit kontroly, kterou maji zaméstnanci nad svou vlastni pracovni situaci.
Derks (2014) v Guest (2017) nicméné uvadi, ze zatimco nékteré technologické zmény,
vedouci naptiklad k automatizaci rutinnich ¢innosti, jsou pozitivni, stejné tak ale mohou vést
k interferenci mezi praci a domovem. Stejného nazoru je Prus (2017), dle kterého inovativni
pracovni systémy skuteéné piinesly vétsi flexibilitu prace, ta vSak ale vyzaduje naléhavou
napravu rovnovahy mezi praci a soukromim zivotem. Urbancova, Vrabcova (2023, s. 42)
nicméné dopliuji, Ze pfi praci z domova je tieba klast diiraz na dostupnost technologického
vybaveni, schopnost prace s riznymi technologiemi a v neposledni fad¢ také dovednost fizeni
Casu. Autorka zaroven podotyka, ze ne kazdy pracovnik je schopny pracovat z domova
bez poklesu produktivity a motivace k praci.

Hejzlarova (2019) proto uvadi ,,Sabbatical®, jako dal$i ze Zadanych zaméstnaneckych benefitu.
Jedna se o neplacené volno pro dusevni ocistu s délkou n€kolika tydnii az mésict.
Predevs§im u vys$Sich manazerskych pozicich v disledku dlouhodobého stresu a psychického
vypéti dochdzi ke snizeni vykonnosti, az k Syndromu vyhotfeni v krajnich piipadech.
»Sabbatical umoziuje zaméstnanci se oprostit od pracovniho shonu a vratit se v nové sile.
Autorka dale podotyka, Ze v oblasti zamé&stnaneckych benefiti dochazi i k dalsim zménam,
kdy dfive oblibené benefity se dnes stavaji méné atraktivnimi. Napiiklad tzv. sick-days,
které poskytuji pracovnikiim volno pti kratkodobé nemoci, bez dolozeni 1ékaiského potvrzeni.
Nyni zaméstnanci Cerpaji docCasnou pracovni neschopnost i v ptipadé kratkodobé nemoci
jiz od prvniho dne a sick-days berou jako dny dovolené navic.

Llopis (2021) uvadi vysledky z vyrocni studie trendii americkych zaméstnaneckych vyhod
pro rok 2021 spolecnosti MetLife, ve které je uvedeno, ze hlavni tfi faktory ovliviujici
pracovisté¢ budoucnosti stavi na prvni misto zaméstnaneckou spokojenost a well-being,
nasledné¢ moznost prace na dalku a v neposledni fad¢ stavi na nejvyssi misto dusevni zdravi
zamé&stnancu, problematiku stresu a syndromu vyhoteni. Zarovei tfi Ctvrtiny zaméstnanct fadi
firemni benefity a programy pro fizeni pracovniho Zivota jako pét nejpozadovanéjSich benefit
pro zivotni spokojenost. Autorka dale v ¢lanku uvadi, Ze nestaci pouze aktualizovat seznam
novych zaméstnaneckych vyhod a programti, natoz je tfeba poznat své lidi uvniti organizace
a komunikovat tak, aby zaméstnanci védéli, Zze je bezpecné sdilet své potieby.
Nasledné je organizace schopné nabidnout flexibilitu a co nejlépe personalizované moZnosti
pro své pracovniky.

Allen (2021) popisuje dopady pandemie Covid-19 ve vztahu k velké zméné firemnich benefitu.
Zaméstnavatele si zacali uvédomovat, Ze benefity a péce o zaméstnance jsou zasadnimi faktory
pro produktivitu prace. Stale vétsi diraz je kladen na moznosti prace zdomova.
Kubickova (2018) wuvadi, Ze zaméstnavatelé stale cCastéji umoziuji home-office,
kdy si pracovnici sami mohou rozvrhnout pracovni dobu. Tento benefit je velmi pfinosny
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pfedevsim pro rodice peCujici o malé déti nebo zaméstnance, ktefi denné dojizdéji za praci
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Hays (2022) dale uvadi, ze 90 % organizaci z provedeného vyzkumu nabizi dny dovolené navic,
nad rdmec zdkonem stanovenych 20 dni. NejCastéji je v organizacich 25 dni dovolené,
8 % respondenti pak svym zaméstnancim poskytuji jeSté¢ vice volnych dni.
Sami pracovni uchazeci vnimaji 25 dni dovolené jako bézny standart a v piipadé kdy firma
nabizi méné, mize to byt vnimano jako zasadni konkuren¢ni nevyhoda.

V oblasti dovolené nékteré spolecnosti poskytuji moznost tzv. neomezeného ¢erpani dovolené,
kdy si pracovnici mohou vybrat, kdy budou pracovat a kdy budou cerpat dovolenou.
Nicméné tento benefit ma své uskali, a pro fungovani je tfeba divéry mezi obéma stranami
pracovnépravniho vztahu (Kubi¢kova, 2018). Vleeshouwers (2022) dale argumentuje,
ze kompatibilita mezi pracovnim uspoifdddnim z domova a vykonavanou praci se lisi
Vv zavislosti na povaze pracovnich ukold. Stejné tak se do popiedi dostava otazka dusevniho
zdravi zaméstnanci a jejich rodinnych prislusnikd. Castrillon (2022) argumentuje,
ze v dusledku pandemie Covidu-19 se dusevni zdravi a syndrom vyhoteni dostavaji do centra
pozornosti stale Castéji. Dle Kubickové (2018) se dale v oblasti péce o zaméstnance stale Castéji
buduji rekreacni zony na pracovisti, které mohou zaméstnanci béhem pracovni doby vyuzit
ke kratké prestavce a odreagovani se. Néktefi zaméstnavatelé také umoznuji svym pracovnikiim
sluzby maséra €i cviceni jogy piimo na pracovisti.

Foreman (2017) dale otevira téma dog-friendly kancelafi, kdy jsou povoleni domaci mazli¢ci
na pracovisti. Uvadi, Ze psi na pracovisti mohou zaméstnanciim poskytovat mnoho vyhod,
nicméné jejich pfitomnost mize predstavovat i rizika a obavy. Pfitomnosti psa na pracovisti
muze byt ovlivnéno celé podnikatelské prostiedi, véetné spolupracovnikili, manazeru a klientt.
Nekteré ucinky mohou byt pozitivni, mohou poskytovat socialni podporu, zlepsit vykon a zvysit
socidlni interakci, kterd je spojovdna se sniZovanim Urovné deprese a lepSim pracovnim
vykonem. Jejich ptitomnost na pracovisti s Sebou nicméné nese také urcita nebezpedi a rizika,
napiiklad zdravotni obavy, v€etné alergii a nemoci pfendSenych zvifaty. Mezi dal$i rizika
spadaji bezpe¢nostni obavy, jako je uklouznuti, zakopnuti, padu a pokousani psem.

Kubickova (2018) zdiraziuje k problematice pracovnich benefitli, ze by se zaméstnavatelé
vzdy méli pfed volbou firemnich benefiti zamyslet, zda odpovidaji pozadavkiim jejich
zamé&stnancl, jakoZto cilové skupiné. Pro mladé lidi, ktefi teprve vstupuji na pracovni trh,
jsou prave siroké moznosti firemnich benefitd jednim z hlavnich kritérii pfi vybéru pracovniho
mista. Sluzebni mobil, notebook ¢i firemni auto jsou jiz brany jako samoziejmost,
pozornost dostavaji dnes jiné vyhody. Fox (2022) popisuje, ze dle zpravy LinkedIn 2022 Global
Talent Trends 63 % uchaze¢ti o zaméstnani uvadi rovnovahu mezi pracovnim a soukromym
zivotem jako jeden z rozhodujicich faktort pfi vybéru nového zaméstndni. Stejna autorka dale
uvadi, ze retailova spole¢nost Primary v New Yorku zavedla ¢tyfdenni pracovni tyden,
kdy zaméstnanci pracuji od pondé¢li do ¢tvrtka. Ukazalo se, Ze zamé&stnanci ptichéazeji do prace
odpocatejsi a mira opotiebeni se nezvysila, spolecnost tudiZ nema v planu se k pétidennimu
pracovnimu tydnu vracet. Spole¢nost Coalition Technologies v Kalifornii poskytujici sluzby
v oblasti digitalniho marketingu a designu webovych stranek zase nabizi moznost prace
odkudkoli na svéte. Stejna autorka dale uvadi dalsi piiklad flexibility, kterym je spole¢nost
Alley putsobici v oblasti informacnich technologii a sluzeb, ktera nestanovuje hodiny.
Kazdy pracovnik se tak sadm rozhoduje, kdy uspofadé schizky a kdy odvede svou praci.
Filozofii spole¢nosti Alley je, Ze pracovnici jsou dospéli lidé a dokaZou fidit sami sebe.

Castrillon (2022) dopliuje, Ze pruzna pracovni doba spada mezi prvni pozadavky na pracovni
benefity. Dale odkazuje na prizkum Qualtrics zroku 2022, ve kterém bylo zjisténo,
7e 92 % respondentli ddva pfednost ¢tyfdennimu pracovnimu tydnu. 72 % respondentd nato
uvedlo, Ze by dali pfednost ¢tyfdennimu pracovnimu tydnu, i kdyby to znamenalo pracovat déle
V pracovni dny.
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Laundon (2019) uvadi, Ze pojeti zaméstnaneckych benefitli 1ze povazovat také za méné
nakladnou alternativu ¢i dopln€k k finanéni odméné v prostfedi, kde se zvySuje plat
jen omezené¢. Autor dale poukazuje na dilezitost transparentnosti komunikace
zaméstnaneckych benefiti a edukaci, kdy zaméstnanci v nékterych ptipadech védi o pfistupu
K ur¢itym vyhodam, nicméné jen malo z nich védi, jak je vyuzit.

Shrnutim Ize konstatovat, ze existuje rizné déleni firemnich benefitli, obecné se vSak jedna
0 zpusob prohlubovani vztahu mezi zaméstnanci a zaméstnavatelem. V kapitole byly uvedené
nejbéznéjsi firemni benefity, vcetné soucasnych trendll, které sem ptichazeji ze zahranici.
Jedna se napftiklad o dnes jiz asty home-office, dlouhodobé neplacené volno — ,,Sabbatical®,
zdravotni volno (sick-days), moznost pfinést domaci zvife do kancelafe, ¢i zkraceny tyden
a moznost neomezené dovolené.

2.4 Klasifikace generace Z

Nasledujici podkapitola obsahuje nazory riznych odbornikd k problematice generaci na trhu
prace a jejich blizsi specifikaci. Kirchmayer (2018, s. 6019) definuje generaci jako skupinu lidi
vyznacujici se spole¢nymi znaky, a to socidlnimi, demografickymi, biologickymi,
geografickymi, kulturnimi ¢i ideologickymi. Cambridge Dictionary (2023) popisuje rozdilnou
definici a popisuje generaci jako skupinu lidi stejného ve€ku, spoleCenstvi ¢i rodiny,
dale jako 25 az 30lety Casovy tsek, béhem kterého se z déti stanou dospéli, ktefi maji vlastni
déti.

Fromm, Read (2018, s. 14) dale rozvadi, Ze ruzné zdroje se navzajem lisi v uréovani ¢asového
rozmezi jednotlivych generaci, v€etné urceni pocatku generace Z. Kromé& ¢asového rozhrani
v8ak autor souhlasi s tim, Ze jsou generace definovany dal$imi faktory. Ratajczak (2020, s. 38)
uvadi, ze pfislusnici jednotlivych generaci disponuji ur€itymi odliSnostmi, které se projevuji
Vv nazorech a chovani. Berkup (2014) nahlizi na problematiku z perspektivy, ze kazda z generaci
je ovlivnéna historickymi, ekonomickymi a politickymi udalostmi z dan¢ doby,
které vstupuji do utvareni charakteristickych znak a vlastnosti ptislusnikt jednotlivé generace.
Toro (2019) parafrazuje Karla Mannheima, prukopnika v konceptualizaci pojmu generace,
ktery popisuje, ze kazd4 generace je urcena ucasti na stejnych udélostech, které formuji
,prirozeny* zptisob, jakym svét existuje. V dasledku toho se vytvari obraz svéta a interpretace
vseho, co se d&je. Urbancova, Vrabcova (2023, s. 134) popisuji, ze kazda generace je jedine¢na
a ma sva specifika. Dangmei (2016, s. 2) souhlasi a shrnuje, ze kazda generace uznava jiné
hodnoty, ma jiné zkuSenosti a ambice, které formuji vztah k pracovnimu Zivotu a nasledné
ovliviiuji ptistup ke vzdelavani, motivaci, spolupraci a zptsobu ziskavani novych znalosti.

Nize jsou popsany jednotlivé generace na soucasném trhu prace, s hlavnim dirazem
na klasifikaci nejmladsi generace Z a jejiho vztahu k praci.

2.4.1 Baby Boomers

McCrindle (2014, s. 27) vymezuje ptislusniky generace Baby Boomers jako jedince narozené
mezi lety 1946-1964. Autor uvadi, Ze konec druhé svétové valky predstavoval zasadni udalost
pro utvafeni generaci, predevSim v zdpadnim svété. Jednalo se o jednu z nejvyznamnéjSich
historickych  udalosti, ktera méla vyznamny dopad na kulturni prostfedi.
Povalecné obdobi se zaroven vyznaCovalo razantnim ekonomickych ristem, vysokou
zaméstnanosti a technologickym rozvojem. Bejtlovsky (2016, s. 106) reaguje, ze konkrétné
na tzemi Ceské republiky byla generace Baby Boomers ovlivnéna piedeviim koncem druhé
svétove valky a naslednym zavedenim komunistického rezimu v roce 1948.
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Berkup (2014) se v ¢asovém rozhrani generace Baby Boomers shoduje s McCrindle (2014)
a popisuje, ze z hlediska pracovniho chovani je pro tuto generaci zasadni tymova prace,
vedouci k dosazeni jejich osobnich cili. Amaya (2008) v Gonzalez-Ramirez (2022) toto tvrzeni
podporuje a dopliuje, ze Baby Boomers usiluji o vlastni prospéch a jsou neradi oznacovani
za své chyby. Berkup (2014) zcela nesouhlasi a uvadi, Zze mezi motivac¢ni faktory této generace
spada predevs§im ocenéni, financni odména, prestiz, ziskani autority a spolecenského postaveni.
Jejich vnitini motivaci je dle autora osobni uspokojeni a uspéch. Kramer (2019) v Gonzalez-
Ramirez (2022) dale popisuje, ze jsou Baby Boomers obecné povazovani za generaci
vyznacujici se cynismem, uzkosti a rebelstvim.

2.4.2 Generace X

Horvathova, Blaha (2016, s. 134) definuji generaci X jako jedince narozené v rozmezi let
1965-1981. Dle McCrindle (2018, s. 10) jsou pfislusnici generace X osoby narozené v letech
1965-1979 véetné a Fromm, Read (2018, s. 15) ohranicuji tuto generaci lety 1965 az 1978,
zde se tedy ¢asové rozhrani autord vzajemné neshoduji. Mahmoud (2020) v reakci na to uvadi
stanovisko Pew Research Center (2015), podle kterého je stanoveni v€kovych hranic generaci
nezbytnym krokem pro generacni analyzu, nicmén¢ vymezené hranice by mély byt povazovany
spiSe za voditko neZ pevné vymezeni.

Motyl (2014) v Horvathové, Blahovi (2016, s. 135) popisuje, Ze generace X vyrustala v dob¢
finan¢ni a spolecenské nejistoty. Autor je popisuje jako jedince, ktefi jsou v pracovnim
generace X je dle Horvatové (2016, s. 136) dlouhodobé zaméstnani. Pro ptislusniky generace
X je typické zlstdvat na misté, kde vystudovali ¢i vyrostli a kde maji své zazemi.
Bayramoglu (2018, s. 17) s timto tvrzeni nesouhlasi a popisuje, ze pfislusnici této generace
meéni svou praci vprimeéru kazdych 5 let, a to zdGvodu pracovni nespokojenosti.
Dle autora penize pro generaci X nehraji rozhodujici roli. Dale o pfislu$nicich generace X
uvadi, ze si vazi svétovych vidci a vzort, proto nejsou loajalni ke svému pracovisti,
ale ke svym oblibenym nadtizenym.

Horvathova, Blaha (2016, s. 137) zastavaji nazor, ze se tato generace obecné vyznacuje
pesimistickych pohledem na svét. PredevSim v disledku negativnich spolecenskych jevi,
které se deli v pribéhu jejich dospivani. Jedna se o vyznamné zmeény politické a hospodaiskeé,
pocatek technologického rozvoje, zvySeni uZivani tvrdych drog ve spolecnosti,
zvySovani rozvodovosti a diraz na individualismus.

2.4.3 GeneraceY

Horvathova, Blaha (2016, s. 134) uvadi generaci Y, n¢kdy nazyvani jako ,,Milenialové®,
jako jedince, ktefi se narodili v letech 1982-1995. Dle McCrindle (2018, s. 11) se jedna o Casové
rozhrani let 1980-1994 a Fromm, Read (2018, s. 15) uvadi piislusniky této generace, jako osoby
narozené v letech 1979-1995. Zde se opé&t autofi v letopoctech lehce rozchazeji.

Smith (2015) v Gonzalez-Ramirez (2022) popisuje, ze milenialové jsou generaci jiz vyrustajici
v digitalnim svété. Amaya (2008) v Gonzalez-Ramirez (2022) reaguje, ze pravé vazanost
na technologie zptsobuje, ze generace Y zaziva Kkonstantni stres, pocit zaneprazdnénosti
a potiebu neustalé zpétné vazby. Horvathova, Blaha (2016, s. 144) s timto tvrzeni nesouhlasi
a popisuji prislusniky této generace jako jedince narozené v obdobi relativniho klidu a miru.
Dle autorti se jedna o lidi vysoce ambiciozni, ktefi si zakladaji na pracovnich vyzvach.
V praci hledaji spisSe pratele nez kolegy. V pracovnim prostiedi jsou velmi efektivni, flexibilni
a uméji si zaroven udélat Cas na své konicky, sport ¢i rekreaci. Machalkova (2012)
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v Horvathové, Blahovi (2016, s. 145) nicméné piinasi thel pohledu, kdy piislusnici
generace Y nékdy nejsou schopni zvladnout vyssi pracovni zatéz, nejsou zcela samostatni
a obCas je problematické je Fidit. Bayramoglu (2018, s. 18) dopliuje, ze Se generace
Y vyznacuje pocitem vlastni dulezitosti.

Moreno (2020) v Gonzalez-Ramirez (2022) dale popisuje, ze milenidlové potiebuji rovnovahu
mezi pracovnim a soukromym Zzivotem a piijemné pracovni prostiedi. Zaroven vyzaduji
flexibilni pracovni dobu a neradi pracuji pies¢asy. Dle Emeagwali (2011) v Bayramoglu
(2018, s. 18) je to generace optimistickd, ktera veéfi v budoucnost. Wilson (2008)
v Bayramoglu (2018, s. 18) vsak tomuto tvrzeni oponuje a popisuje milenialy jako optimisty
a pesimisty zaroven. Dle autora se rozd€luji na dvé skupiny, kdy jedna vytvati problémy
ve spolecnosti, jsou to lidé zotroeni svymi emocemi a majici problémy se zavislostmi,
jako je obezita, alkohol ¢i drogy. Druhou skupinou jsou lidé otevieni a produktivni,
ktefi jsou naopak pfinosem pro spolec¢nost a budoucnost.

244 Generace Z

Dle Horvathové, Blahy (2016, s. 134) a Fromma, Reada (2018, s. 15) do generace Z spadaji
lidé narozeni v letech 1996-2010. McCrindle (2014, s. 14) nicméné uvadi, ze piislusnici
generace Z jsou jedinci narozeni v letech 1995 az 2009. Jedna se o generaci, kterd nastoupila
v roce 2013 na vysoké skoly, tedy pievazné o studenty a budouci zaméstnance. Tato diplomova
prace a dotaznikové Setfeni v analytické Casti prace bude vychazet z letopocta 1995-2010.
V soucasné chvili se tedy jednda o pfislusniky, jejichz veék se pohybuje
od 13 do 28 let (2023).

lorgulescu (2016, s. 48) zastava nazor, ze prislusnici generace Z byli vychovavani ve velmi
odli$ném prostfedi v porovnani s predchozimi generacemi. Dé&ti této generace se rodi rodi¢im
trech riznych generaci a v disledku toho vznikaji vyrazné rozdily ve véku jejich rodicu,
ale predevsim také v piistupu k vychové. Dle Sladka (2018, s.1) generace X a Y vede své déti
k samostatnosti, neustale je povzbuzuji, nabadaji je ke studiu a snazi se jim ptedat realisticky
pohled na svét. McCrindle (2014, s. 15) dale uvadi, Ze se generace Z narodila do starnouci
populace a to znamena, ze prtisluSnici této generace budou pracovat déle, zit déle a mit delsi
odchod do dichodu.

Horvathova, Blaha (2016, s. 134) a McCrindle (2014, s.15) popisuji generaci Z jako prvni,
kterA neznd zivot bez chytrych zafizeni, internetu a bezdratového pfipojeni.
Jedna se o sebevédomé jedince, ktefi se vyznacuji netrpélivosti a sebestfednosti.
Dle Horvatové, Blahy je Generace Z v porovnani s predchozimi generacemi vice zamétena
na konzum, ma méné ambici a jejich pozornost velmi rychle opada. McCrindle (2014, s. 15-
16) shrnuje, Ze se jedna o generaci nejvice materialné vybavenou, technologicky vyspélou,
globalné propojenou a formalné vzdelanou. Dle Sladka (2018, s. 10) jsou ptislusnici generace
Z neobycejn¢ kreativni. VSe, co potfebuje znat je schopna dohledat do nékolika minut
a ve zbyvajicim Case informace analyzuje a mtiZze se vénovat kreativnimu feSeni dané situace.

Studie spolecnosti Randstad (2020) nicméné zcela nesouhlasi a ptinasi jinou perspektivu,
kdy uvadi vysledky vyzkumu, ve kterém 53 % respondentd, piislu$niki generace Z,
odpovédélo, ze preferuji osobni komunikaci pted elektronickou postou ¢i videokonferenci.

Dle McCrindle (2014, s. 15-16) je to generace, ktera radéji kouka na videa, nez aby cetla,
kdy se v dobé¢ informacniho pretizeni zpravy stale vice zakladaji na obrazcich a znacich
a komunikuji spiSe barvami a obrazem nez slovy a frazemi. Sladek (2018, s. 11-12) toto tvrzeni
podporuje a uvadi, ze se tato generace od ostatnich li§i rovnéz vizudlnim zplisobem uceni
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a multitaskingem. Pfislusnici generace Z jsou velmi rychle schopni pfechazet z jednoho ukolu
na druhy, nicméné Casto kladou vétsi diiraz na rychlost nez ptesnost provedeni.

Deloitte (2022) dale uvadi udrzitelny pfistup a zodpovédnost vic¢i zivotnimu prostiedi
jako faktor, kterému generace Z prikladd dulezitost pifi vybéru zameéstnavatele.
Samy ¢lenové dané generace jsou vtomto sméru angazovani a 90 % respondentl
z provedeného vyzkumu vypovédélo, ze se alespon Castecné chovaji udrzitelné a snizuji svij
negativni dopad na zZivotni prostiedi.

Fromm, Read (2018, s. 18-23) dale popisuje podobnost mezi generaci Z a generaci Y,
kde nejziejméjsi podobnosti mezi témito generacemi jsou jejich zkuSenosti s technologiemi
a oCekavani nepftetrzitého digitalniho pristupu. Sdileji nadSeni pro socidlni média a viditelnost
do zivota ostatnich. Nicméné jednat s generaci Z jako s mladsi verzi generace Y neni dle autora
spravny pristup. Generace Z je schopna multitaskingu na vicero obrazovkach na rozdil
od milenialt, ktefi dokazi ovladat ,,pouze” dvé obrazovky soucasné¢. Kromé toho jsou
prislusnici generace Z realisti¢téjsi ohledné¢ zaméstnani a financi na rozdil od mileniald,
ktefi vyrostli v dob¢ nejistoty. Autor dale uvadi, Ze jednim ze specifik generace Z je schopnost
multitaskingu, kdy se mozky generace Z ptizpusobuji digitalnimu prostfedi rychleji
nez predchozim generacim. Jsou zvykli na obrovské mnozstvi informaci, a tudiz maji schopnost
rychlého zpracovani a odfiltrovani obsahu béhem nékolika vtefin. Na rozdil od generace X
a milenidll se pfislusnici generace Z vice vyhybaji rizikovému chovani a pfistupuji rozumnéji
ke kariéte a zivotnim volbam. Dal$im rozdilem mezi Baby Bommers, generaci X a generacemi
Y a Zse dle autora ukazuje Vv psychologické odolnosti a vztahu ke konfrontacim,
zejména pokud jde o mezilidské konflikty a nalézani alternativ. Kdy mladsi generace maji veétsi
schopnost kognitivni fize mezi svymi mySlenkami a realitou, ve které Ziji, a proto se Casto citi
byt v pozici obéti. Gonzalez-Ramirez (2022) potvrzuje toto tvrzeni a z provedeného vyzkumu
uvadi, Ze milenidlové a piisluSnici generace Z maji nizsi toleranci frustrace a psychické
odolnosti v porovnani s generaci X a Baby Boomers.

Globalni vyzkum generace Z a milenidlti spole¢nosti Deloitte (2022) uvadi stéZejni témata,
kterymi se generace Z globalné zajima, jedna se o nasledujici vycet:

naklady na Zivobyti;

- klimatické zmény a Zivotni prostiedi;
- nhezameéstnanost;

- duSevni zdravi;

- sexudlni obtéZovani.

Pét témat, kterymi se zabyvaji piislusnici generace Z konkrétné v Ceské republice,
se dle Deloitte (2022) mirné lisi, jedna se o nasledujici faktory:

- klimatické zmény a Zivotni prostiedi;
- naklady na Zivobyti;

- vzdélani, schopnosti a dovednosti;

- duSevni zdravi;

- ekonomicky rast.
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V podkapitole byla vymezena definice generace, zdlraziujici existujici odliSnosti jednotlivych
generaci v urcitych aspektech zivota. Nasledné byly stru¢né piedstavené soucasné generace,
pohybujici se na trhu prace, t€mi jsou: Baby Boomers (1946-1964); Generace X (1965-1981);
Generace Y (1981-1995) a Generace Z (1995-2010).

Casové rozhrani generaci se u uvedenych zdrojii nepatrné lisi. Ac¢koliv je vékové rozhrani
nezbytné k provedeni generacni analyzy, dané letopocty slouzi spise jako voditko nez pevné
rozhrani. Generace Zbyla popsana jako vyrazn¢ odliSna od zbylych generaci.
Mezi hlavni charakteristické prvky generace Z dle uvedenych informaci patii technologicka
vyspélost, kreativita, schopnost multitaskingu, udrzitelny pfistup vici zZivotnimu prostredi
a niz$i psychickd odolnost. Nasledujici dvé podkapitoly se konkrétnéji zabyvaji generaci Z
ve vztahu Kk organizaci prace, pracovnimu prostiedi a firemnim benefitim.

2.5 Pozadavky generace Z na organizaci prace

Preference generace Z, at' uz ve vztahu k organizaci prace ¢i pracovnim podminkam,
se vyrazné li§i oproti preferencim starsich generaci na trhu prace. Snydrova (2014, s. 18)
popisuje, ze vsoucasné dobé dochazi k vyznamnym zméndm ve struktuie ekonomicky
aktivniho obyvatelstva, coz se promitd do zmén trhu prace. Kromé prodluzovani délky
pracovniho zivota, v disledku prodluzujici se délky lidského Zivota a tlaku vyvijenym vladou
vyspélych zemi, je dal§im dilezitym faktorem téchto zmén pozvolny vstup generace Z na trh
prace. Jedna se o generaci, jejiz preference a pozadavky na pracovni misto jsou zcela odlisné
od zbylych generaci. Williams (2011) a Grow (2018) v Chillakuri (2020) uvadéji, ze se kazda
z generaci  odliSuje  vzdélanim, zkuSenostmi, hodnotami, oc¢ekavanimi, rodinou,
zivotnim stylem a pracovni etikou, a to ma silny vliv na organizace. Pochopenim specifik
a odliSnosti generace Z od predeslych generaci, miize organizacim pomoci s UspéSnym
zavedenim piisluSnikli generace Z do pracovniho prostiedi.

Dle Schawbela (2014) jsou tfi nejpodstatn&jsi pracovni aspekty pro generaci Z,
a tim jsou piilezitost kariérniho rlstu, financni ohodnoceni a smysluplnost préce.
Kubatova (2016) o dva roky pozd¢ji reaguje na tuto studii s velmi podobnym vysledkem,
tykajiciho se konkrétné generace Z v Ceské republice. Respondenti zde uvedli stejné faktory
pii vybéru zaméstnavatele, nicméné V jiném potadi, nejveétsi vyznam pro né ma z provedené¢ho
vyzkumu finan¢ni ohodnoceni, nasledné smysluplnost prace a na tfetim mist¢ skonc¢ila moznost
pracovni napli a rovnovaha mezi pracovnim a osobnim Zzivotem. Stejné tak dle autora
o¢ekavaji, ze jim jejich prace pfinese pocit vnitiniho uspokojeni. Anisic (2020) toto tvrzeni
podporuje a uvadi, ze dle provedené¢ho vyzkumu u srbskych studenti mezi hlavni ocekavani
patii rovnovaha mezi osobnim a pracovnim zivotem, moznost dalSiho vzdélani a rozvijeni
soucasnych dovednosti. Mzdovy prizkum Hays (2022, s. 13) reaguje vysledky ze svého
vyzkumu a definuje, Ze kromé atraktivniho finanéniho ohodnoceni jsou hlavnimi faktory
soucasnosti:

- zajimavost prace;
- rovnovaha mezi pracovnim a osobnim zivotem;

- moznost kariérniho rustu.
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Hays (2023, s. 14) nasledné¢ uvadi vysledky stejného vyzkumu za uplynuly rok 2022,
kde se vysledky lehce lisi, a kromé atraktivni mzdy zaméstnanci pozaduji piedevsim

- zajimavost prace;
- rovnovahu mezi pracovnim a osobnim zivotem,
- lokalitu zaméstnavatele.

Zde se posledni misto 1isi od vyzkumu z ptedesiého roku, kde tieti misto zastavala moznost
kariérniho rtstu.

Toro (2019) uvadi dalsi perspektivu, kdy z provedené¢ho vyzkumu vyplynulo, ze generace Y
a generace Zmaji ve vztahu korganizaci prace casto pocit nedostatku sebeurceni,
protoze se citi byt omezovani autoritou starSich lidi a pravidly byrokratickych struktur,
které silné kritizuji. Autor dale popisuje, ze generacni rozdily v soucasné dobé stoupaji
na dualezitosti a v managementu lidskych zdroji existuje mnoho iniciativ, které zohlednuji
mezigeneracni diverzitu, na jejiz zaklad¢ vytvareji svou intervencni politiku.

Schroth (2019) v Chillakuri (2020) nicméné reaguje, ze fizeni ocekavani generace Z
je pro organizace slozité¢, vzhledem k idealistické predstavé o praci této generace.
Ptislusnici generace Z povazuji praci za nudnou a stereotypni, pokud je vnitin€ nenapliuje.
Proto je odpovédnosti manazerti pomoci zaméstnancim pochopit jejich piinos a jak je jejich
prace vyznamna pro uspéch organizace.

Mzdovy prizkum Hays uvadi data zohlednujici vysi mezd, pozadavky uchazeci a findlni
nabidku mzdy pti obsazeni pracovni pozice. Vyzkum Hays pro Ceskou republiku (2022, s. 12)
dale uvadi hlavni divody nespokojenosti generace Z v zaméstnani. Jedna se predevsim o:

- ztratu motivace;
- neumoznéni kariérniho rustu;
- nevyhovujici atmosféra mezi kolegy;

- styl vedeni.

Mezi hlavni faktory rozhodujici o zméné pracovniho mista dle Hays (2022, s. 12) patii:

atraktivita pracovni napln¢;

flexibilita pracovni doby;

moznost prace z domova,

moznost profesniho rastu.

Stejny  vyzkum spolecnosti Hays (2023, s. 21), provadény o rok pozdé&i,
se zabyval také zjiSténim hlavnich tfi dlvodl, pro¢ zaméstnanci odchéazeji
ze svého soucasného zaméstnani. Z provedené¢ho vyzkumu vyplynula na prvnim misté nizka
mzda, nasledné€ nedostatek piileZitosti pro kariérni rozvoj a na tfetim misté byla neatraktivnost
pracovniho mista, bez vyzvy.

Globalni vyzkum preferenci generace Z a milenialll spole¢nosti Deloitte (2022, s. 13) reaguje
a uvadi vysledky svého vyzkumu, zahrnujici hlavni faktory, kviili kterym generace Za Y
opousti své souCasné zameéstnani.
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Dle vyzkumu Deloitte (2022, s. 13) do hlavnich dtvodu spada:

- nedostate¢ny plat;
- pocit, ze pracovist¢ ma negativni dopad na jejich dusevni zdravi;

- syndrom vyhoteni.

Deloitte (2022, s. 13, 29) zaroven uvadi, ze ptislusnici generace Z jsou schopni odmitnout praci
¢i pracovni tkoly, které nejsou v souladu s jejich hodnotami, to plati pfedev§im pro generaci
Z a milenialy ve vedoucich pozicich. Dalsim dulezitym faktorem je stres, syndrom vyhoteni
a dusevni zdravi. Otazka duSevniho zdravi ¢i well-beingu se zacala feSit intenzivnéji zejména
v souvislosti s koronavirovou krizi. Z provedeného vyzkumu vyplynulo, Ze mezi kriticky faktor
zpusobujici stres u generace Z jsou obavy z finan¢niho zabezpeCeni. Nedostate¢né finanéni
ohodnoceni je pro né¢ dle vyzkumu hlavnim divodem pro zménu zaméstnani.
Ptislusnici generace Z, kteti se zucCastnili genera¢niho vyzkumu, pocituji syndrom vyhoteni
v disledku jejich pracovni =zaté¢ze a pracovnich pozadavki na nich kladenych.
Konkrétné se jedna o 46 % respondentli z globalniho vyzkumu a 47 % z vyzkumu generace
Z na uzemi Ceské republiky. Stejné tak je 54 % piislusnikt generace Z v Ceské republice,
ktefi v nedavné dob€ zménili zaméstnani z davodu pracovniho zahlceni.

Vysekalova, Mikes (2020, s. 81) dopliuji, Ze k organizaci a K jejimu vnimani lze piistupovat
jako k vnimani osobnosti, ktera disponuje uréitymi vlastnostmi, komunikuje urcitym
zpusobem, ma svou kulturu apod. Personalizovany pohled na organizaci pomaha vytvaret
konzistentni obraz zahrnujici komunikaci, a tudiz naldkani vhodnych uchazecii na volna
pracovni mista.

2.6 Pozadavky generace Z na pracovni prostiedi a benefity

Toro (2019) uvadi, Ze nejzietelnéjsi generaéni rozdily se projevuji v pracovnim prostiedi.
Dle Graczyk-Kucharska (2020) se piislusnici generace Z V pracovnim prostiedi vyznacuji
znalosti cizich jazykd, rychlym ptizptisobenim novym podminkdm a akceptaci vysokého rizika.
SpiSe nez stabilitu, dle autora vyhledavaji rozmanitost. Ferincz (2010) v Pataki-Bitto (2021)
nicméné doSel zavéru, Ze generace Z vzhledem ke zrychlujicimu se zivotu preferuji soukromé
a klidné misto na praci s moznosti pravidelného setkani s kolegy, s tvrzenim Graczyk-
Kucharska se tedy zcela neztotoznuje. Mahmoud (2020) déle popisuje, Ze ptisluSnici generace
Z maji tendenci byt citlivéjsi a reaktivnéj$i na nepiijemné situace nez pftisluSnici starSich
generaci. Zaroven autor tuto generaci popisuje jako angazovan¢jsi nez generace predeslé.
Pataki-Bitt6 (2021) uvadi, ze dle vyzkumu generace Z obecné preferuje praci pro velké
organizace, Kubatovd (2016) stimto tvrzeni nesouhlasi a ve své studii zdlraziuje,
7ze kvuli potfebé autonomie se coworkingova centra stavaji stale popularngjSimi mezi
ptislusniky generace Z. Wisuchat (2021) doplnuje, ze ve vztahu k lokaci zaméstnavatele
generace Z uptednostiiuje misto s dostupnosti restauraci, nasledné hezky vypadajici misto,
dostupnost hromadné dopravy a v misto v blizkosti volno¢asovych aktivit.

vvvvv

a nabidka zaméstnaneckych benefitl. Dale wuvadi pfijemnou pracovni atmosféru,
rovnovahu mezi osobnim a pracovnim Zzivotem a jako posledni, moznost kariérniho rustu.
Chillakuri (2020) nicméné uvadi vysledky zpravy spole¢nosti Priceline o rovnovaze mezi
pracovnim a soukromym zivotem, ktera provadéla vyzkum mezi 1000 zaméstnanci na plny
uvazek a z toho 24 % ptislusnikti generace Z uvedlo, Ze se citi provinile, kdyz maji volno a maji
obavy, ze by jejich volno poskytlo spolupracovnikiim ptilezitost hodnotit jejich praci.

19



Spolecnost Hays (2023, s. 10-11) uvadi vysledky svého vyzkumu V oblasti benefiti,
kde bylo zjisténo, ze krom¢ atraktivni mzdy jsou nabidka benefitli, vhodnost pracovniho

vvvvvv

Mevr

zamé&stnancl. Mezi nejcastéj$i a standardné nabizené benefity jsou dle vyzkumu stravenky,
dovolena navic, flexibilni pracovni doba, home-office Caste¢ny, obCerstveni na pracovisti
a firemni telefon pro osobni pouziti. Do tfi nejdilezitéjSich  benefiti
dle respondentti/zaméstnanci spadaji dny dovolené navic, home-office ¢asteény a flexibilni

pracovni doba (Hays, 2023, s. 14).

Dle Sidorcuka (2017. s. 713), tato generace obecné nehleda celoZivotniho zaméstnavatele.
Ocekavaji, ze zaméstnavatel bude schopen uspokojit jejich potieby z hlediska flexibility
pracovniho mista i pracovni doby. Stejné tak jsou pro tuto generaci diilezité moznosti dal§iho
rastu a vzdélavani a jiné firemni benefity. Inier (2017) v Chillakuri (2020) na druhou stranu
uvadi, ze je generace ZspiSe pragmatickda a Vpfipadé, Zze to praci neovliviiuje,
nem¢la by byt flexibilita prace problém. Urbancova, Vrabcova (2023, s. 134) zaroven dopliuji,
7e prislusnici generace Z v pracovnim prostifedi pozaduji okamzitou zpétnou vazbu na svou
praci.

Deloitte (2022, s. 8) dale uvadi vyhody flexibility prace, konkrétné hybridniho pracovniho
provozu, kde z provedeného vyzkumu vyplynulo, ze dochazi k Gspotfe penéz na vydajich,
jako je dojizdéni ¢i obleCeni. Zaroven hybridni ¢i plna prace z domova umoziuje piesidleni
generace Za Y do menSich mést, kde jsou ndklady na zivot levnéj$i. Globalni vyzkum
preferenci generace Z a milenidlli spolecnosti Deloitte (2022, s. 17) také uvadi pohled generace
Z a’Y napraci z domova. Naprosta vétSina respondentti (75 %) z provedeného vyzkumu uvedla,
7e by upfednostiiovala pracovni model ¢astecné nebo plné prace z domova.
Z provedené¢ho vyzkumu vSak vyplyva, Ze pozadavky respondenti jsou vyrazné vyssi,
nez jaka je jejich soucasnd situace. Pouze 49 % pftislusnikli generace Z uvadi, Ze v soucasnosti
maji moznost pracovat na dalku alespon po néjakou dobu. Mezi hlavni pfinosy prace z domova

wer,

pak uvadéji:

- uvolnéni €asu pro dalsi véci, které je zajimaji;

usporu penéz;
- vice ¢asu straveného s rodinnou;

- lepsi pracovni vykonnost;

pozitivni vliv na duSevni zdravi.

Ptislusnici generace Z zarovenl dodavaji, Ze maji zajem o zkraceny pracovni tyden, coz vnimaji
jako nastroj, ktery by jim umoznil nastavit lepsi rovnovahu mezi pracovnim a soukromym
Zivotem.

Mzdovy prizkum Hays (2023, s. 17) ukazuje opacnou perspektivu k praci z domova a uvadi
hlavni ditvody rozhodnuti zaméstnanct pro Cast€jsi praci z kancelare. Mezi uvedené stézejni
divody dle provedeného vyzkumu patii:

- zvySeni pracovni produktivity;
- pozorovani negativniho dopadu na vysledky;

- minimalizace dopadu pocitu osameéni a izolovanosti.
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Pataki-Bitt6 (2021) dale uvadi vysledky vyzkumu preferenci, kde pfisluSnici generace
Z uvadé¢ji na prvnim misté zajimavost prace, na druhém vybér organizace, ke které maji
pozitivni vztah, na poslednim tfetim misté preferenci uvadéji vybér takové prace, ktera je bavi
a vnitiné napliuje. Chillakuri (2020) je jiného nazoru a popisuje, Ze generace Z potiebuje
jasnou ptedstavu o hodnotach, vizi a strategickych cilech organizace. Na rozdil od starSich
generaci si ceni etiky, postupti a spoleCenského dopadu, ktery organizace vytvaii.
Chillakuri (2020) dale uvadi dualezitost vhodného onboardingu a piipravenost organizaci
na pozadavky novych zaméstnancii a spravné navrzeny nastupni program, ktery chéape
o¢ekavani novych pracovniki, jejich hodnoty, postoje, mysleni, chovani a davody jejich
chovani. Graczyk-Kucharska (2020) dodava, ze nové technologie silné souviseji s inovacemi
a jsou pro generaci Z zajimavé, coz zvySuje jejich pracovni motivaci a angazovanost.

Dle Pandita (2022) ma generace Z vysoké kariérni aspirace, chut’ se vzdélavat a schopnost
inovativniho mysleni, kterym se tidi pfi dosahovani svych cili. To vyzaduje flexibilitu,
nezavislost a sebevédomi. Chtéji také vytvaret piatelstvi na pracovisti. Graczyk-Kucharska
(2020) nicméné zcela nesouhlasi a popisuje, ze piestoze piislusnici Z touzi po uspés$né kariéie,
chtéji ji idealn¢ okamzité a bez velké namahy, nepiijimaji vizi dlouhodobého budovani kariéry
zalozené na malych krocich. Ngoc (2022) reaguje a vnasi dalsi perspektivu, kdy piislusnici
generace Z sice prikladaji dalezitost moznosti kariérniho postupu, nicméné jasné stanoveny
plan kariérniho rozvoje ze strany naborovych organizaci muze vést k ¢ast zmén¢ pracovniho
mista. Mahmoud (2020) v neposledni fad¢ uvadi, ze v ptipadé naboru mladsi generace,
Y ¢i Z by organizace mély zaméstnanciim poskytnout pfiznivé podminky s jasnou strukturou
a jednozna¢nym systémem odménovani.

Shrnuti teoretickych vychodisek prace

Diplomovéa prace je rozdélena na dvé Ccasti, teoreticko-metodologickou, jejiz soucasti
je 1 metodika prace, a Cast analytickou. V teoretické ¢asti byly doposud vymezeny poznatky
na zéklad¢ reSerSe sekundarnich dat, z odbornych zdrojii Ceské a zahranicni literatury
a odbornych clanki. Jednotlivé podkapitoly byly vénovany roli managementu lidskych zdroji,
organizaci prace a pracovnimu prostiedi, v€etné jednotlivych oblasti (pracovni misto,
BOZP, socio-psychologické faktory, pracovni doba, odménovani, péfe o zaméstnance).
Nasledné teoretickd ¢ast prace pojednavala o pracovnich benefitech a sou€asnych trendech
Vv oblasti pracovnich benefitl. V neposledni fad€ byla pozornost vénovana problematice
generaci. Byl zde vymezen termin generace, Klasifikace jednotlivych generaci na trhu prace
(Baby Boomers, generace X, Y a Z) jejich specifika a odliSnosti. Hlavni pozornost byla
vénovana generaci Z, ktera byla kromé obecné charakteristika popsana také z hlediska vztahu
k organizaci prace a pracovnimu prostiedi. Teoreticka Cast prace slouzila jako podklad
pro zpracovani ¢asti praktické.

2.7 Metodika prace

Metodika  prace  uzavird  teoreticko-metodologickou  ¢ast  diplomové  préace.
Obsahem této podkapitoly je specifikace metodiky vyzkumu, ktery je predmétem praktické
casti diplomové prace. Hlavni zaméfeni je na proces, kterym byla data sesbirdna,
nasledné vymezeni zplisobu zpracovani dat, pouzitych statistickych metod a vypocta.
V neposledni fad¢ je zde uvedena specifikace zkoumaného vzorku, stejné tak i omezeni,
kterym vyzkum podléha.
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Vyzkumna metoda

Pro tuto diplomovou praci byl zvolen kvantitativni vyzkum, ktery, jak uvadi Tahal (2017,
s. 31), odpovida na otazku ,kolik“. Dale uvadi, ze smyslem kvantitativniho vyzkumu
je prinést informace o zastoupeni sledovaného jevu nebo ndzoru v cilové populaci,
bud'to formou absolutni cetnosti (obsahujici piesné ¢islo), nebo cCastéjsi formou relativni
Cetnosti, ktera je vyjadfovana v procentech. Cilem této prace je jednorazové oveéfeni
specifickych pracovnich preferenci generace Z prostiednictvim kvantitativniho vyzkumu,
na jehoz zdkladé jsou poskytnuty doporuCeni pro organizace cilici na generaci Z,
zaroven je vytvoren model pracovniho mista, odpovidajici preferencim dané generace.

Kvantitativni vyzkum lze dle Tahala (2017, s. 46) provadét za pomoci pozorovani,
experimentu ¢i dotazovani, taktéz je kvantitativni vyzkum vhodny pro testovani hypotéz data

Z n¢j ziskana jsou statisticky zpracovatelna a vyhodnotitelna s nejcastéjsim vystupem v podobé
tabulek a graft, zalozenych na statistické analyze dat.

Autorka diplomové prace zvolila pro svij vyzkum on-line dotaznikové Setieni.
Dle Kotlera (2013, s.136) je dotaznikové Setfeni vhodnou vyzkumnou metodou pro zjisténi
znalosti, nazor, preferenci a zméfit jejich rozsah vramci cilového vzorku.
Tahal (2017, s. 54-56) uvadi zasady pro tvorbu dotazniku, popisuje nezbytnost dotazovani
se piesné, aby odpovédi slouzily k vyhodnoceni ptedmétu zkoumani, zaroven by dotaznik mél
byt uzivatelsky ptivétivy, otazky struéné a jasné formulované. Dotaznikové Setfeni by nemélo
trvat déle nez 15 minut, pfi delSim dotazniku je zde znacné riziko, Ze respondent neudrzi
pozornost a bude na otazky odpovidat bez rozmysleni. Vzorova osnova dotazniku dle Tahala
obsahuje uvod, ve kterém je osloveni respondentii, seznameni s tématem a ucelem
dotaznikového Setfeni. Nasledn€ dotaznik obsahuje filtracni otdzku, kterd ma za tkol zjistit,
zda respondent patii do cilové skupiny vhodnych respondent pro vyzkum. V ptipadé€ nesplnéni
podminky pro dotaznik je dotaznikové Setieni ukonceno. Dotaznik déle obsahuje kvotni otazky,
které pomahaji s fazenim respondentli, obvykle dle veéku, pohlavi, dosazeného vzdélani.
V neposledni fad€ by spravné koncipovany dotaznik me¢l obsahovat meritorni a identifikacni
otazky. Meritorni otazky jsou centrem vyzkumu, s nejvyssi dulezitosti pro dotaznikové Setfeni.
Identifikacni otazky se obvykle davaji na samy konec dotazniku a jedna se ptedevsim o dalsi
ttidéni respondentt, dle bydlisté ¢i mési¢niho piijmu.

Tahal (2017, s. 28-29) dale uvadi rozdil mezi sekundarnimi a primarnimi daty, kdy sekundarni
data jsou takova, ktera jsou jiz vyhotovena pfed zacatkem vyzkumu a primarni data jsou data
nova, ziskadvana na zdklad€ vlastniho zkoumani. Dal§im moZnym délenim dat je na zakladé
jejich ziskani. Data lze ziskat z externich ¢i internich zdroji. Externi data obvykle piedstavuji
data z vyro¢nich zprav, oficidlnich reporti a statistik, pfipadn¢ obchodnich rejstiika.
Naproti tomu interni data piedstavuji databazi uvnitt organizace. Jde predevSim o evidence
trzeb, zadkaznické profily a vyhodnocovani prodejnich aktivit.

Tahal (2017, s. 26) rovnéZ popisuje vyznam terminu informace, kterym jsou vysledky analyzy
dat. Kotler (2013, s.145) povazuje sbér dat za obecné nejnakladnéjsi a zaroven na chybovost
nejnachylnéjsi ¢asti vyzkumu.

Autorka prace zvolila pro sbér dat formu elektronického dotazniku, sestaveného za pomoci
funkce ,,Formulaie* webovych stranek Google.com, vzhledem k jeho uzivatelské privétivosti.
Po zhotoveni dotazniku autorka prace vyuzila pre-test, kdy zaslala dotaznik péti lidem,
ktefi ho vyplnili pouze z divodu ovéfeni srozumitelnosti otazek a ptipadnych chyb,
jesté pred zahajenim oficialniho vyzkumu. Odpovédi z pre-testu byly jesté pied zahajenim
oficialniho vyzkumu smazany.
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Vyzkumny vzorek

Kotler (2013, s. 143) uvadi, Ze v ptipadé vybéru respondenti se zvazuji tii oblasti,
tim je jednotka vyzkumt, velikost vzorku a metoda vybéru. Nejprve je tfeba konkrétné urcit,
koho se bude vyzkum dotazovat, v druhé fadé je stanoveni poctu respondenti ve vyzkumu,
a v neposledni fad¢ jde o zptisob vybéru respondentii. Kotler (2013, s. 144) dale uvadi vyhody
a nevyhody online vyzkumu. Dle autora je online vyzkum nendkladny, rychly, univerzalni
a relevantni, vzhledem ktomu, Zze lidé maji tendenci byt na internetu upiimni.
K nevyhodam online dotazovani patii zkreslenost vzorku, fluktuace on-line panelt a piipadné
technické problémy.

V ptipad¢ této diplomové prace a pro Ucely zde provadén¢ho vyzkumu se zékladni soubor
skladal z osob Zijicich v Ceské republice, které spadaji do generace Z a jsou tedy narozeny
v rozmezi letopocti 1995-2010, pfiemz toto Casové rozpéti vychdzi z literarni reSerSe
teoretické Casti prace. Pro Gcely tohoto vyzkumu byl zakladni soubor dale ziZen na studenty
a absolventy vysokych §kol, cozZ ma za nasledek i zizeni casového rozpéti na osoby narozené

mezi lety 1995-2005.

Metoda rozesilani dotazniku

Vyhotoveny dotaznik byl publikovan na socialni siti Facebook, kde byl zvetfejnén ve vetejnych
studentskych skupinach. Autorka prace zarovenn dotaznikové Setfeni sdilela na socialni siti
LinkedIn. Tato komunika¢ni cesta byla zvolena proto, aby bylo zajisténo, ze se k dotazniku
dostane vhodny vzorek respondenttl, tedy studentli ¢i absolventll vysokych Skol, spadajici
do generace Z. Zda respondent skute¢n¢ spadal do vymezeného zkoumaného vzorku bylo
ovéfovana hned prostfednictvim prvnich dvou filtra¢nich otazek. V ptipadé, Ze respondent
nesplnil jednu nebo druhou podminku, doslo k odeslani formulatfe a po respondentovi nebylo
Jiz poZadovéano vyplnéni celého dotazniku. Autorka prace dala zdmérné tyto otdzky na zacatek,
z diivodu respektovani ¢asu druhych osob.

Cisténi dat
Po skonceni dotaznikového Setteni bylo tfeba vyloucit chybné ¢i neuplné vyplnéné dotazniky.
Za chybné vyplnény dotaznik Ize povazovat ten, jehoz odpovédi nemaji logiku.

Vyplnéné dotazniky byly nejprve ocistény o odpovédi osob, které nespadaly do vékové
kategorie generace Z a nespliiovaly podminku studenta ¢i absolventa vysoké skoly.

V neposledni fadé byli z vyzkumu vytazeni respondenti, kteti do otazky tykajici se benefitd
nesplnili po€et zvolenych priorit a zaskrtli méné nez tii, ¢i vice nez prave ti odpovédi.

Zpracovani dat

Dotaznikové Setfeni obsahovalo celkem 12 otazek, dvé filtracni, které hned na zacatku
vyzkumu vyfiltrovaly pozadovaného respondenta, tedy osobu narozenou mezi lety 1995-2005,
studenta ¢i absolventa vysoké Skoly, kdo tyto podminky nesplnil, nemohl vypliovat dotaznik
dale. Nasledné byla otazka kvétni, ktera délila respondenty dle pohlavi. Dale se dotaznik skladal
ze 7 uzavienych otazek, z toho u 3 otazek byla moznost zaskrtnout vice nezli jednu odpoved,
vcetné vlastni odpovédi ,,jiné*. V neposledni fad€ 2 otazky obsahujici hodnotici Skalu.
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V ramci prace s daty byly zjistovany nasledujici oblasti:
- Cetnost jednotlivych proménnych;
- popisné statistiky zkoumanych proménnych;

- zavislost mezi proménnymi pomoci chi-kvadrat testu.

Dotaznikové Setfeni probihalo po dobu dvou tydntl, konkrétné od 27. biezna do 10. dubna 2023,
vCetné. Finalni pocet, po vycisténi chybné¢ vyplnénych dotazniki, Ccital celkem
181 odpovédi na dotaznikové Setfeni.

Dle Tahala (2017, s. 76) analyza dat pfedstavuje samotnou praci se ziskanymi daty.
Kotler (2013, s.146) analyzou dat rozumi zpracovani nashromazdénych dat pomoci tabulek
a prislusnych ukazateld. Z vyzkumu lze vypocitat priméry hlavnich proménnych,
mohou byt testovany hypotézy a teorie, V neposledni fadé 1ze analyzovat citlivost jednotlivych
ptedpokladii a vyznamnost v zavéri.

Tahal (2017, s. 56-57) uvadi razné typy otazek, které se v dotazniku mohou objevovat.
Pro ptiklad otdzky filtracni, slouZzici k selekci potfebnych respondentii pro vyzkum.
Dale popisuje otazky kvotni, které zjednodusuji zafazeni respondentii. Dal$im d€lenim
je na otazky oteviené, uzaviené a otdzky na bazi hodnotici Skaly. V ptipad¢ uzavienych otdzek
ma respondent vybér z riiznych alternativ, kdy jsou vyzvani ke zvoleni pouze jedné varianty,
Vv neposledni fadé jsou otazky selektivni, které umoziuji vybér z vicero moznosti. Tahal (2017,
s. 76) dale popisuje, ze v piipad¢é elektronického dotazniku je vystupem datova matice.
Dle typt odpovédi na otazky se proménné deli ve vyzkumu dé€li na kvalitativni a kvantitativni.
Kvalitativni proménné slouzi k zatfazeni do kategorii. Kategorie jsou nominalni (napt. pohlavi),
ordindlni (napf. stupenn vzdélani), dale dichotomickd, obsahujici dvé navzijem se negujici
kategorie. U kvantitativnich proménnych 1ze proménné ¢lenit na intervalové (napt. vyska v cm)
a pomérové (napf. pocet rodinnych ptislusniki).

Chraska (2016, s. 17) dopliuje, Ze pii analyze dat zastava statistika dva ukoly,
Vv prvni fadé se jedna o popisnou (deskriptivni) statistiku, kdy jsou data popisovana tak,
aby poskytovala co nejpfesnéjsi piehled o naméfenych hodnotach. V druhé tadé se jedna
o zkoumani vztahu mezi sledovanymi jevy, tzv. induktivni Statistika.

Dotaznikové Setfeni této diplomové prace obsahuje dvé otdzky na bazi hodnotici Skaly.
Autorka se v pfipadé¢ téchto vyzkumnych otazek zaméfila nejen na absolutni Cetnost
a procentudlni vyjadfeni Cetnosti, ale také na analyzovani faktort dle statistické charakteristiky
polohy. Konkrétné se jednalo o uziti aritmetického priiméru, medidnu a modu. Vysledky téchto
statistickych ukazatelti u skalovych odpovédi umoznily zjednoduseni interpretace vysledku.
Tahal (2017, s. 83) definuje Cetnost jako absolutni pocet vyskytu v dané kategorii z dat.
Relativni ¢etnost se uvadi v procentualnim vyjadieni. Pfi zkoumani sttedové hodnoty je uvadén
modus, ktery predstavuje odpoveéd’ s nejvétsi Cetnosti. Aritmeticky primér je mirou polohy
u kvantitativnich proménnych.

Aritmeticky primér z ¢iselnych hodnot x1, x2, X3, ... se pocita dle vzorce
Xy +x, +x3+ -+ x,

X =
n

kde n ptedstavuje celkovou Cetnost v§ech hodnot. Chraska (2016, s. 40-42) popisuje vyhodu
aritmetického primeéru, ktera spoc¢iva predevsim v jednoduchosti jeho vyjadieni, a také jeho
pouzitelnost pfi odvozovani dal§ich dilezitych vztahii. Nevyhoda aritmetického praméru
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naopak spociva v citlivosti na extrémni hodnoty, coz jsou takové hodnoty, které se od ostatnich
znaén¢ odlisuji.

Median predstavuje prostfedni hodnotu ztady hodnot sefazenych dle velikosti.
Je to pravé ta hodnota, kterd rozdé€luje soubor urCitych dat na dvé stejné Casti.

V piipadé, kdy je pocet hodnot sudy, median se urcuje jako priomér ze dvou prostifednich hodnot
(Chraska, 2016, s. 42-43).

Poslednim ukazatelem je modus, ktery Chraska (2016, s. 44-46) popisuje jako hodnotu,
kterd se v daném datovém souboru vyskytuje nejéastéji, ma tedy nejvétsi absolutni i relativni
cetnost. Stejn¢€ jako median je i modus nezavisly na extrémnich hodnotach méfené veliCiny.
Slouzi pfedevs§im jako provizorni charakteristika polohy a neumoziiuje dalsi statistickou
analyzu.

Autorka v ramci diplomové prace zvolila dotaznikové Setfeni tykajici se preferenci generace
Z v oblasti pracovniho prostiedi a organizace prace, na jejichz zakladé si vybiraji svého
budouciho zameéstnavatele. V ramci vyzkumu byly formulovano celkem Sest hypotéz.
Prvni tfi hypotézy (1AH; 2AH; 3AH) zkoumaly, zda existuje vliv narozeni respondenta
na preference v oblasti pracovniho mista, financi a rovnovahy mezi pracovnim a osobnim
zivotem. Zbylé tii hypotézy (1BH; 2BH; 3BH) se taktéz zabyvaly pracovnim mistem, financemi
a work-life balance, nicméné ve vztahu Kk pohlavi respondenta. Znéni jednotlivych hypotéz jsou
nasledujici:

1AHo: Rok narozeni respondenta nema vliv na preferenci uzptisobeni kancelarského mista.

1AH:1: Rok narozeni respondenta ma vliv na preferenci uzptsobeni kancelaiského mista.

1BHo: Preference uzplisobeni kancelafského mista nezavisi na pohlavi respondenta.

1BHzi: Preference uzptisobeni kancelatského mista zavisi na pohlavi respondenta.

2AHo: Rok narozeni respondenta nema vliv na vnimani dualezitosti finanéniho ohodnoceni.

2AH:: Rok narozeni respondenta ma vliv na vnimani dalezitosti finanéniho ohodnoceni.

2BHo: Vnimani dileZitosti atraktivniho finan¢niho ohodnoceni nezavisi na pohlavi
respondenta.

2BH1: Vnimani dilezitosti atraktivniho finan¢niho ohodnoceni zavisi na pohlavi respondenta.

3AHo: Rok narozeni respondenta nema vliv na vnimani dtlezitosti rovnovahy mezi pracovnim
a osobnim Zivotem.

3AH1: Rok narozeni respondenta mé vliv na vnimani dilezitosti rovnovdhy mezi pracovnim
a osobnim Zivotem.

3BHo: Vnimani dulezitosti rovnovahy mezi pracovnim a osobnim zivotem nezavisi na pohlavi
respondenta.

3BH1: Vnimani dilleZitosti rovnovadhy mezi pracovnim a osobnim zZivotem zavisi na pohlavi
respondenta.
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Budikova, Kralova (2010, s. 133-134) popisuji statistickou hypotézu jako piedpoklad
o rozlozeni pravdépodobnosti jedné ¢i vice ndhodnych veli¢in.  Statistickd hypotéza
je interpretovana tak, aby po jejim ovéfenim bylo mozné ovéfit jeji pravdivost, ktera se ovétuje
za pomoci testl. V ramci testovani hypotézy se stanovuje hypotéza nulova (znacena Ho)
a hypotéza alternativni (znaCena Hi). Nulova hypotéza je pfedmétem testu, na jehoz zaklad¢
se rozhoduje o zamitnuti ¢i pfijeti hypotézy. Alternativni hypotéza je pfijata v pripadé,
kdy dochazi k zamitnuti hypotézy nulové. Dle Budikové je pii testovani statistickych hypotéz
tieba nejprve formulovat problematiku, nasledné stanovit hypotézy Ho a Hi. V dalSim kroku
je tieba vybrat hladinu vyznamnosti (). Pro tuto diplomovou praci byla zvolena hladina
vyznamnosti 5 %, tedy a= 0,05. Poté nasleduje samotny sbér dat. Po ziskani datového souboru
dochazi k volbé testované statistiky a jeji realizace. Po provedeni statistickych vypocta
je mozné dojit rozhodnuti o nulové hypotéze. Zavérem je nezbytné interpretovat vysledky
zkoumani.

Tahal (2017, s. 90) popisuje, Zze v ptipadé¢ vyhodnocovani stanovenych se jedna o stav
zavislosti, kde se uvazuji dva zkoumané znaky, X a Y. Pokud na sebe oba znaky ptsobi
soucasn¢, jedna se o oboustranné zavislosti. V ptipadé pouze pisobeni jednoho znaku na druhy,
bez zpétného plisobeni se jednd o zavislost jednostrannou. Pfi provadéni analyzy dat je tieba
dbat na moznost zkresleni, kterého 1ze dojit pii zpracovavani dat. Mezi nejcastéjsi zkresleni
patii neprava korelace, kterd popisuje zavislost mezi proménnymi, které mezi sebou zddnou
souvislost nemaji. Z tohoto divodu je dle autora zdsadni peclivost a kritické mysleni,
zda nedoSlo k opomenuti zasadniho faktoru. Budikova, Kralova (2010, s. 134-137)
dopliiuji  nezbytnost obezietného postupu pifi interpretaci vysledkli  testovani,
aby se predchazelo zkresleni vysledkiim. Dle autorky je nezbytné zdiraznit, Ze nezamitnuti
nulové hypotézy muze byt zpiisobeno malym rozsahem nahodného vybéru anebo skute¢nou
platnosti nulové hypotézy. V ptipad¢ nezamitnuti Ho je vhodné provést dal$i pozorovani.

V piipadé testovani hypotéz Ize dojit ke ¢tyfem nésledujicim situacim:
- Ho plati a testovana statistika se nenachazi v kritickém oboru, Ho se nezamita a neni

tfeba dalsiho zkoumani;

- Ho plati a testova statistika se nachédzi v kritickém oboru, Ho se zamita,
piestoze je pravdiva, doslo k tzv. chybé 1. druhu, jejiz pravdépodobnost se znaci alfa;

- Ho neplati a testova statistika nelezi v kritickém oboru, Ho se nezamita, pfesto Ze neni
pravdiva, doslo zde k tzv. chybé 2. druhu, jejiz pravdépodobnost se znaci beta;

- Honeplati testova statistika lezi v kritickém oboru, Ho se zamitd a neni tfeba dalSiho
zkoumani.

V piipad¢ testovani zavislosti je hojné vyuzivan chi-kvadrat test nezévislosti (Tahal, 2017,
s. 93), s ozna¢enim x?, slouzici k testovani hypotézy, kdy mezi odekdvanou a realnou &etnosti
nejsou rozdily a dané proménné jsou na sebe nezavislé.

Chi-kvadrat test (x?) se pocita dle vzorce
k

2 (nei - noi)z
X = —_—
Noi

i=1
kde nei predstavuje pozorovanou Cetnost a nei predstavuje Cetnost ocekavanou (teoretickou).
Urceni kritické hodnoty je dana vypoc¢tem (r — 1) * (c — 1), kde pismeno r ptfedstavuje fadky
a pismeno c sloupce.
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Zéakladnim ptedpokladem pro préci s chi-kvadrat testem je, aby odpoveéd’ jednoho respondenta
byla u kazdé proménné zastoupena praveé v jedné kategorii. Zaroven 80 % absolutnich Cetnosti
musi byt vétsi nez 5 a zddna nesmi byt mensi nez 1. V ptipad¢ vyskytu tohoto jevu je vhodné
kategorie sloucit.

Dalsim ukazatelem v chi-kvadrat testu je signifikace, ktera podavé zjednoduSeny pohled
na miru chybovosti, které lze dojit, pokud je piijata hypotéza o zavislosti proménnych,
tedy alternativni hypotézu. Chi-kvadrat test umoziiuje zjistit, zda je mezi proménnymi zavislost,
nicméné nem¢ti velikost dané zavislosti. Pro tyto Gcely jsou vyuzivany korelacni koeficienty.

Tahal (2017, s. 90-92) dale uvadi kontingen¢ni tabulky, které jsou vyuzivany pro tiidéni dat
druhého stupné. Kontingen¢ni tabulka vznikd piekiizenim dvou proménnych do tadki
a sloupct. Pti vypracovani kontingencni tabulky 1ze vyc€ist a demonstrovat absolutni a relativni
éetnosti, a dalsi kombinace.

V ramci vyzkumu se autorka zaméfila na vyhodnoceni jednotlivych preferenci a jejich
zavaznosti pro jedince spadajici do generace Z. Zaroven otestovala stanovené hypotézy pomoci
chi-kvadrét testu. Dale autorka prace ze ziskanych dat vypracovala asociacni a kontingenéni
tabulky. Asocia¢ni tabulky slouzily ke sledovani a demonstraci vysledkd dvou dichotomickych
znakd, které tedy nabyvaly pouze dvou variant. Kontingen¢ni tabulky byly vyuzity pro piehled
komplexnéjsich dat o vice proménnych.

Omezeni vyzkumu

Omezeni vyzkumu diplomové prace spocivd v nemoznosti obecné pausalizovat vysledky
provedeného vyzkumu. Limit pfedstavuje pfedevsim vyzkumny vzorek, ktery je zaméten pouze
na vzorek studentii a absolventt vysokych kol na uzemi Ceské republiky, ktefi byli sou¢asti
provadéného vyzkumu. Jedna se tedy o vzorek velmi omezeny, a proto zde existuje prostor
pro dalsi zkoumani, jako napiiklad porovnani preferenci generace Z v Ceské republice a jinde
ve svéte, véetné rozsifeni zkoumanych proménnych. Stejné tak by bylo vhodné, aby vyzkum
probihal delsi dobu, coz by zajistilo vétsi pocet respondentti, a tim padem i vérnéjsi vysledky
vyzkumu.
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3 Analyticka Cast

Tato Cast prace se zabyva vyzkumem, ktery byl realizovan prostiednictvim dotaznikového
Setfeni, jehoz ukolem bylo zjisténi preferenci generace Zve vztahu K organizaci prace
a pracovniho prostiedi u budoucich zaméstnavatelt.

V nasledujici podkapitole je vymezen popis vyzkumného vzorku, stejné tak demonstrace
vysledkii jednotlivych vyzkumnych otazek. Vyuzita byla absolutni a relativni cetnost,
popisna statistika polohy byla vypocitana prostiednictvim modu, medidnu a aritmetického
pruméru. Dale byly v ramci vyzkumu statistiky ovéfené hypotézy, pomoci vypoctu Pearsonova
chi-kvadrat testu.

Dalsi podkapitola vyzkumné casti prace obsahuje navrhy a doporuceni pro organizace,
které se snazi naldkat prisluSniky generace Z na neobsazena pracovni mista.
Autorka prace zaroven vypracovala navrh  modelového  pracovniho  mista,
atraktivniho pro pfislusniky generace Z, na zdkladé zjisténi z provedeného vyzkumu.
Néavrh pracovniho mista slouzi jako dil¢i cil diplomové prace. Zavérem analytické ¢asti prace
je shrnuti provedeného vyzkumu a jeho ptinost.

3.1 Vyhodnoceni vyzkumu

Tato podkapitola je vénovana vyhodnoceni ziskanych dat zprovedené¢ho vyzkumu.
Vyhodnoceni vyzkumu se déli na dvé sekce, prvni sekci obsahuje charakteristiku vyzkumného
vzorku, kde byl konkrétné¢ popsan vyzkumny vzorek na zakladé socio-demografickych
proménnych. Druhé sekce je jiz vénovana jednotlivym vyzkumnym otazkdm a statistickym
vypoctiim.

3.1.1 Charakteristika vyzkumného vzorku

Jesté pfed analyzou vysledkl dat z jednotlivych vyzkumnych otazek, je nutné blize definovat
vyzkumny vzorek ze socio-demografického hlediska. Cilem popisu je co nejvérnéjsi
specifikace vyzkumného vzorku a zaroven zji$téni, zda jdou socio-demografické ukazatele
v souladu s daty Ceského statistického Gfadu (CSU). Na zékladé tohoto srovnani lze dojit
zaveéru, zda je vyzkumny vzorek v souladu s béznou populaci, ¢i se vyzkumny vzorek néjakym
zpusobem odchyluje.

Rozdéleni respondentii dle roku narozeni

V ramci elektronického dotazniku byli respondenti rozd€leni na zakladé¢ dvou casovych
rozmezi, nebyl tedy brat v potaz pfimo vék respondenta, ale pouze blizsi rozdéleni jedné
generace na dvé poloviny. Jak jiz bylo vySe popsano, pro vyzkum v této diplomové praci
byl jako vyzkumny vzorek zvolen segment osob, ktefi spadaji do generace Z a jsou studenty
¢i absolventy vysoké Skoly, rok narozeni se tedy u respondentil pohyboval mezi lety 1995-2005.
V soucasné dobé se veék respondenti pohybuje od 18 do 28 let (2023).
Respondentt narozenych v letech 1995-2000 bylo ve vyzkumu 73 %, zbytek respondentd,
tedy 27 % tvorily osoby narozené v rozmezi let 2001-2005. Absolutni etnost osob narozenych
v letech 1995-2000 bylo 132, osob narozenych v letech 2001-2005 bylo celkem 49.

Rozdéleni respondentii dle souc¢asného statusu vzdélani

V ramci dotaznikového Setfeni byl zohlednén také aktudlni status vzdélani respondenta.
Vyzkumny vzorek byl tvofen z 28 % absolventy vysokych skol a ze 72 % studenty vysokych
Skol. Absolutni cetnost absolventli vysokych S$kol citala 51 respondenti a zbytek,
tedy 130 respondentl byli studenti vysokych Skol. Dle uvedenych cetnosti lze tvrdit,
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ze se vyzkumu zicastnili prevazné studenti vysokych skol. Vyzkumny vzorek byl tedy tvoien
ze dvou tfetin studenty vysokych Skol a z jedné tietiny absolventy vysokych skol.

Clenéni respondentii dle pohlavi

Dotaznikového Setfeni se zcastnilo 65 % zen a 35 % muZzl. Absolutni ¢etnost u pohlavi
zkoumaného vzorku byla celkem 118 Zen a 63 muzi. Cesky statisticky uiad (2022) uvadi k datu
31.12.2021 zastoupeni studentti vysokych skol Zenského pohlavi na 56 %, muzského 44 %,
zastoupeni Zen je tak v piipadé vysokoskolskych studentil vétsinové. Piesto se udaje z CSU
u jednotlivych pohlavi odchyluji 0 9 %, tudiz je zastoupeni jednotlivych pohlavi v provadéném
vyzkumu tieba brat v potaz mozné zkresleni daného vyzkumu.

Cesky statisticky ufad (2022) zaroven uvadi absolventy vysokych skol kroku 2021,
kdy 59 % absolventu tvofily osoby zenského pohlavi a 41 % absolventi byly osoby muzského
pohlavi. Néasledujici tabulka dava do vztahu rok narozeni respondenta, jeho pohlavi a vzdélani.

Tabulka 1 Rozdéleni respondentti dle pohlavi, véku a vzdélani

pohlavi rok status absolutni ¢etnost | relativni ¢etnost
respondenta narozeni vzdélani

zena 1995-2000 absolvent VS 31 17 %
student VS 58 32 %

2001-2005 absolvent VS 1 0.5%

student VS 28 16 %

muz 1995-2000 absolvent VS 19 11%
student VS 24 13%
2001-2005 absolvent VS 0 0%

student VS 20 11 %

Celkem 181 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé vysledku z provedeného vyzkumu (2023)

Tabulka ¢. 1 vyjadiuje konkrétni klasifikaci respondentli, kterd bere v potaz vztah mezi
pohlavim respondenta, jeho rokem narozeni a aktudlnim statusem vzdé€lani.
Z hlediska absolutni ¢etnosti se daného vyzkumu ztcastnilo celkem 31 Zen, absolventek vysoké
Skoly, narozenych v letech 1995-2000, vV procentualnim vyjadieni zastupovaly
17 % z celkového poctu respondenttl.

Absolutni ¢etnost Zen, studentek vysokych skol, narozenych v letech 1995-2000 byla celkem
58, Vprocentualnim vyjadfeni tvofily 32 % zcelkového vyzkumného vzorku,
a zaroven tak zastavaly nejvetsi skupinu ve vyzkumu. Dale se vyzkumu zucastnila jedna Zena,
narozena v letech 2001-2005 a zaroven absolventka vysoké Skoly, v procentualnim vyjadieni
v$ak tvofi méné nez jedno procento.

Dale se vyzkumu zGcastnilo celkem 28 zen, studentek vysokych skol, narozenych v letech
2001-2005. V procentudlnim vyjadieni tvorily 16 % z celkového vyzkumného vzorku,
jednalo se o druhou nejvétsi Cetnost z celkového vyzkumného vzorku.

Z hlediska absolutni Cetnosti se vyzkumu zacastnilo celkem 19 muzi, absolventi vysokych
Skol, narozenych v letech 1995-2000. V procentualnim vyjadfeni zastupovali celkem 11 %
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z vyzkumného vzorku. Absolutni ¢etnost muzl, studenti vysokych $kol, narozenych v letech
1995-2000 byla 24, v procentualnim vyjadieni ¢inili 13 % z celkového vyzkumného vzorku.

Vyzkumu se neucastnil ani jeden muz, ktery by byl narozen v rozmezi let 2001-2005, a zaroven
by byl absolventem vysoké Skoly. V neposledni fadé se vyzkumu zucastnilo 20 muzi,
studentti vysokych $kol, narozenych v letech 2001-2005. V procentualnim zastoupeni tvofili
11 % z celku.

Rozdéleni studentii dle pracovnich zkuSenosti

V ramci dotaznikového Setfeni byly zohlednény také dosavadni pracovni zkuSenosti
respondenti. Tabulka ¢. 2 nize demonstruje absolutni a relativni Cetnosti u pracovnich
zkuSenosti.

Tabulka 2 Pracovni zkuSenosti respondentl

pracovni pomér absolutni ¢etnost relativni cetnost
DPP/DPC 130 72%
plny uvazek 51 28 %
OSVC, podnikatel 29 16 %
bez pracovni zkusenosti 16 9%

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ vysledki z provedeného vyzkumu (2023)

V absolutnim vyjadfeni se dotaznikového Setfeni zlcastnilo 16 respondentl, kteti dosud
nedisponuji Zadnou pracovni zkuSenosti. Néasledné se vyzkumu zacastnilo 29 respondentt,
ktefi podnikaji a jsou osobou samostatné vydéle¢nd ¢innou (OSVC). Dale 51 respondenti
z vyzkumného vzorku odpovédélo, ze jiz pracuji na plny tvazek, celkem 130 respondenti
uvedlo, ¢ maji zkuSenost sDPP & DPC, tedy sdohodou o provedeni prace,
¢i s dohodou o provedeni ¢innosti.

V této vyzkumné otazce respondenti mohli zaSkrtnout vice neZli jednu odpovéd,
Ize tedy ptredpokladat, Ze respondenti pracujici na plny Gvazek jiz maji pfedchozi zkusenost
s pracovni dohodou, neni to vSak podminkou. Stejné tak status podnikatele a OSVC nebyl
jedinou vydéle¢nou ¢innosti respondentii vyzkumu. Ctyfi nejéastéjsi kombinace pracovnich
poméru a jejich absolutni Cetnost, véetné procentualniho zastoupeni je zobrazeno nize v tabulce
¢. 3.

Tabulka 3 Kombinace pracovnich poméri u respondentt

kombinace pracovniho absolutni ¢etnost relativni Cetnost
poméru
DPP/DPC; plny uvazek 17 9%
DPP/DPC; OSVC, podnikatel 10 6 %
DPP/DPC; OSVC, podnikatel; 8 4%
plny uvazek
PIny uvazek; OSVC, podnikatel 2 1%

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ vysledkl z provedeného vyzkumu (2023)
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Tabulka ¢. 3 wvySe ukazuje kombinace pracovnich zkuSenosti, kterymi respondenti,
kteti se zOcastnili vyzkumu, disponuji. Celkem se objevovaly ¢tyfi kombinace riznych
pracovnich pomért. Nejcastéjsi kombinaci byla forma DPP/DPC a plného uvazku,
celkem 17 respondentd z celkového vyzkumného vzorku disponuje témito pracovnimi
zkuSenostmi, jedna se tak o 9 % z celkového poctu respondentli. Néasledné 10 respondentil
odpovédélo, Ze ma pracovni zkusenosti jako DDP/DPC a OSVC, podnikatel. V procentudlnim
vyjadieni se jedna o 6 % z celkového poctu respondentdl.

Vyjadieno absolutni &etnosti, zkusenost kombinaci tif pracovnich poméri — DPP/DPC; OSVC,
podnikatel; plny tvazek, ma celkem 8 respondentt, tvotici 4 % z vyzkumného vzorku. Posledni
kombinaci snejmensi Cetnosti, bylo kombinace plného tvazku s OSVC, podnikatel.
Do této skupiny spadali dva respondenti, tvofici 1 % z celkového vyzkumného vzorku.

3.1.2 Vyhodnoceni vyzkumnych otazek

Naésledujici podkapitola je vénovana jednotlivym vyzkumnym otdzkdm, autorka vklada
vlastnoru¢né zpracované tabulky, vypracované v programu Microsoft Excel, vcetné
statistickych vypoctl. Nésledné je tabulka vzdy doplnéna komentafem, popisujici jevy zjisténé
z provedeného vyzkumu. Zaroven je zde popis testovani hypotéz pomoci chi-kvadrat testu.

Jaka pracovni doba je pro Vias vyhovujici?

Cilem této vyzkumné otazky bylo, jaké jsou preference Clenii generace Z V oblasti pracovni
doby. Respondenti si vybiraly z moznosti sménného provozu, pevné pracovni doby,
pruzné pracovni doby (s pevnym tsekem), flexibilni pracovni dobou a zkracenym pracovnim
tydnem. Nasledujici tabulka uvadi absolutni etnost jednotlivych variant, véetné procentudlniho
zastoupeni z celkového vyzkumného vzorku.

Tabulka 4 Pracovni doba

typ pracovni doby absolutni ¢etnost relativni Cetnost

smeénny provoz 1 1%
pevna pracovni doba 9 5%
pruznd pracovni doba 49 27 %
(s pevnym tisekem)

flexibilni pracovni doba 102 56 %
zkraceny pracovni tyden 20 11 %

Celkem 181 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ vysledki z provedeného vyzkumu (2023)

V Tabulce ¢. 4 je wuvedené zastoupeni jednotlivych rozvrzeni pracovni doby,
dle preferenci c¢lent generace Z, zapojenych do  dotaznikového  Setfeni.
Pouze jeden zrespondentd odpovédél, Ze je pro n& vyhovujici sménny provoz,
zastava tak méné jak jedno procento z celkového zastoupeni respondentli. Pevna pracovni doba
dle vyzkumu vyhovuje celkem 9 respondentiim, s celkovym procentudlnim zastoupenim 5 %.
Dale z provedeného vyzkumu vypliva, Ze pruznou pracovni dobu (s pevnym tusekem) preferuje
celkem 49 respondentd, tedy 27 % v piipadé procentualniho vyjadieni.

Nejvétsi celkova Cetnost byla u moznosti flexibilni pracovni doby, kdy tuto variantu preferovalo
celkem 102 respondentl z celkového vyzkumného vzorku, jedné se tedy o vice nezli polovinu
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celkovych respondentil, konkrétn€ 56 % pti vyjadieni procenty. Posledni moznosti byl zkraceny
pracovni tyden, kde absolutni ¢etnost byla celkem 20 odpovédi, v procentualnim vyjadieni tuto
variantu zvolilo 11 % z celkového poctu respondentii. Vysledky této otazky se shoduji ve velké
mife s informacemi ziskanymi z literarni reSerSe teoretické casti prace, jelikoz na prvnim misté
figuruje flexibilni pracovni doba (Gonzalez-Ramirez, 2022).

Jaké pracovni misto je pro Vas nejatraktivnéjsi?

Dalsi vyzkumna otazka fteSila preference generace Z ve vztahu K pracovnimu mistu.
Respondenti volili z moznosti prace jen v kancelafi, ¢asteény home-office, plny home-office
a remote work (prace odkudkoliv). Nasledujici tabulka demonstruje absolutni ¢etnost
jednotlivych variant, véetné procentualniho zastoupeni z celkového vyzkumného vzorku.

Tabulka 5 Pracovni misto

typ pracovniho mista absolutni ¢etnost relativni Cetnost
prace jen v kancelafi 21 12 %
Caste¢ny home-office 95 52 %
plny home-office 15 8 %
remote WOrk (price odkudkoliv) 50 28 %
Celkem 181 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé vysledku z provedeného vyzkumu (2023)

V Tabulce ¢. 5 je uvedené zastoupeni jednotlivych typd pracovniho mista, hodnocenych
dle preferenci clent generace Z, zapojenych do  dotaznikového  Setfeni.
Moznost prace jen v kancelafi je nejatraktivnéj$i pro 21 respondentl, v piipadé vyjadieni
absolutni Cetnosti. Procentudlni zastoupeni zde ¢ini 12 % z celkového vzorku respondentt.
Casteény home-office predstavoval celkové nejatraktivngjsi uzptsobeni pracovniho mista,
celkem 95 respondentil tuto variantu povazuje za nejatraktivngjsi.
V procentualnim vyjadieni se tak jednd o 52 % z celkového vyzkumného vzorku.

Moznost plného home-officu shledalo za nejatraktivnéjsi variantu celkem 15 respondentu.
V procentualnim vyjadieni se jednd 0 8 % zcelkového poctu respondentt.
Posledni moznosti byla remote work, neboli prace odkudkoliv. K této varianté se priklada
v absolutni cetnosti 50 ¢lentt generace Z, zucastnénych v dotaznikovém Setfeni,
V procentualnim vyjadieni se jedna o 28 % z celku.

Vysledky této vyzkumné otazky opét z velké ¢asti rezonuji s literarni resSersi v teoretické ¢asti
prace, Vkteré byla zminéna dulezitost flexibility (Sidorcuk, 2017) a povazovani prace
z domova jako standartni pracovni benefit (Kyzlinkova, 2020). Z provedeného vyzkumu dale
vyplynulo, ze je vyrazné vétsi zajem o casteény home-office nez o plny home-office.
Toto tvrzeni potvrzuje také Randstad (2020) v teoretické ¢asti prace, podle kterého piislusnici
generace Z vnimaji potfebu mezilidského kontaktu a preferuji osobni komunikaci pted
elektronickou komunikaci se spolupracovniky.
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Jaké uzpusobeni kancelaiského mista je Vam nejblize?

Cilem této vyzkumné otazky bylo zjistit, jaké uzpisobeni kancelaiského pracovniho mista
je dle preferenci ¢lenti generace Z nejatraktivnéjsi. Respondenti, ktefi byli soucasti vyzkumu
m¢éli na vybér ze Ctyf moznosti, konkrétné se jednalo o soukromé, individualni pracovni misto,
dale spole¢nou kanceldf, s moznosti kontaktu s kolegy. Tieti moznosti byl open space,
neboli velka sdilend pracovni mistnost, posledni moznosti bylo sdilené pracovni misto.

Nasledujici tabulka ¢. 6 demonstruje absolutni Cetnost jednotlivych  variant,
vcetné procentualniho zastoupeni z celkového vyzkumného vzorku.

Tabulka 6 Kancelafské misto

typ kancelai'ského absolutni ¢etnost | relativni ¢etnost
mista
soukromé, individualni misto 54 30 %
spole¢na kancelaf, moznost kontaktu s kolegy 92 51 %
open space (velka sdilena mistnost) 18 10 %
sdilené pracovni misto 17 9%
Celkem 181 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé vysledka z provedeného vyzkumu (2023)

V Tabulce €. 6 je uvedend absolutni ¢etnost a procentudlni vyjadieni u jednotlivych variant
uzpiisobeni kancelarského pracovniho mista, které respondenti vyzkumu hodnotili dle svych
preferenci.

Vysledky u této vyzkumné otazky ukazuji, ze soukromé, individudlni pracovni misto preferuje
celkem 54 respondentll, pifi vyjadieni v procentech se jednd o 30 % z celkového vyzkumného
vzorku. Nejcastéji volenou variantou byla spole¢nd kancelat, s moznosti mezilidského kontaktu
S kolegy. Absolutni cetnost u této varianty Cinila celkem 92 odpovédi, v procentualnim
vyjadfeni se jednalo o 51 %, tedy vice nez polovina vSech respondentti. Dal$i moznosti byl
open space, neboli velka sdilend kancelaf, kterd byla nejblize celkem pro 18 respondentd,
vyjadieni v procentech ¢ini 10 % z celku. Posledni moznosti bylo sdilené pracovni misto,
pro které se dle svych preferenci rozhodlo celkem 17 respondentl, ¢leni generace Z,
¢inici 9 % z celkového vyzkumného vzorku.

Vysledky této otazky se shoduji do jisté miry s informacemi uvedenymi v prvni ¢asti diplomové
prace, jelikoz na prvnim misté figuruje spole¢na kancelai s moznosti kontaktu s kolegy.
Tato skutecnost potvrzuje tvrzeni, ze ¢lenové generace Z maji zdjem o osobni mezilidsky
kontakt (Randstad, 2020) a vytvafeni pratelstvi na pracovisti (Pandita, 2022).
Zaroven vSak z vyzkumné otazky vyplynulo, Ze piisluSnici generace Z preferuji na druhém
misté zcela soukromé, individualni pracovni misto. Zde se mohou odrazet jisté osobnosti
charakteristiky generace Z, jako jsou vysoké pracovni aspirace, potieba nezavislosti
a sebevédomi (Pandita, 2020), do jisté miry také sebestfednost ¢lent generace Z (Horvathova,
Blaha 2016 a McCrindle, 2014). Dal§im divodem pro volbu soukromého, individualniho mista
miuize byt také vyssi hladina stresu, ktera se u ptislusnikd generace Z vyskytuje (Deloitte, 2022).
V neposledni fad¢ zde muze figurovat také snaha vyhybani se konflikt, vzhledem k tomu,
ze generace Z se vyznacuje nizsi toleranci stresu a frustrace, celkové nizsi psychické odolnosti
a tendence staveni se do role obéti (Gonzalez-Ramirez, 2022).
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Je vSak tfeba brat v potaz, ze kazdy Cloveék je jedinecny a vyhovuji mu jiné podminky
(Koubek, 2015), proto nelze vysledky v této vyzkumné otazce pausalizovat, vzhledem k tomu,
ze zde krom¢ genera¢niho vlivu ptsobi dalsi vlivy, jako je napiiklad typ osobnosti ¢i typ
pracovni pozice.

V ramci této vyzkumné otazky byly zarovei testovany nasledujici hypotézy:
1AHo: Rok narozeni respondenta nema vliv na preferenci uzptisobeni kanceldiského mista.

1BHo: Preference uzptsobeni kancelafského mista nezavisi na pohlavi respondenta.

Nejprve byla testovana hypotéza 1AHo, kterd popira vliv roku narozeni respondenta na jeho
preference v uzpusobeni kancelaiského mista.

Tabulka ¢. 7 niZze demonstruje pozorované Cetnosti jednotlivych kombinaci roku narozeni
respondenta a preferenci uzptsobeni kancelaiského mista.

Tabulka 7 Pracovni misto A — pozorované ¢etnosti jednotlivych kombinaci

uzpisobeni pracovniho mista = veli¢ina Y
rok soukromé spole¢na sdilené Celkem [%6]
narozeni = | misto kancelar misto
veli¢ina X
1995-2000 36 70 10 116 71%
2001-2005 18 22 7 47 29 %
Celkem 54 92 17 163 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé vysledki z provedeného vyzkumu (2023)

Nasledujici tabulka (¢. 8) vyobrazuje ofekavané ¢etnosti jednotlivych kombinaci roku
narozeni respondenta a preference uzptsobeni kancelafského mista.

Tabulka 8 Pracovni misto A — o¢ekavané ¢etnosti jednotlivych kombinaci

uzpusobeni pracovniho mista = veli¢ina Y
rok soukromé spole¢na sdilené Celkem [%%]
narozeni = | misto kancelar misto
veli¢ina X
1995-2000 38,3 65,3 12,1 116 71 %
2001-2005 15,7 26,7 4,9 47 29 %
Celkem 54 92 17 163 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé vysledki z provedeného vyzkumu (2023)

Pted samotnym vypoctem chi-kvadrat testu je nezbytné zminit, Ze z testu byla vyjmuta moZnost
open space kancelafe. Vzhledem k tomu, ze absolutni Cetnost této varianty u respondent
narozenych v roce 2001-2005 nabyvala hodnotu 2, tedy hodnotu nizsi nez 5, ktera je podminkou
pro vypocet chi-kvadrat testu. Dle literarni reSerSe 80 % absolutnich €etnosti musi nabyvat
hodnotu vyss§i nez 5, v opaéném piipadé je vhodné kategorie sloucit. Vzhledem k tomu,
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Ze jsou Vtomto testu 4 kategorie, veSkeré hodnoty musi nabyvat hodnot vysSich,
nezli je hodnota 5, zaroven zde neni mozné kategorie sloucit. Na zdklad¢ téchto divodi tuto
variantu autorka prace ztestu odebrala. Tuto variantu volilo 16 respondentli narozenych
v letech 1995-2000. Test obsahuje odpovédi 163 respondentt z celkového vyzkumného vzorku,
ktery ¢ita 181 osob.

Pro vypodet testové statistiky x? bylo nutné doplnit hodnoty zdvou tabulek vyse.

Vysledna hodnota x? = 2,87. Stupeti volnosti odpovida hodnoté 2, ktera pti hladiné vyznamnosti
a = 0,05 odpovida kvantil 5,99. Z provedeného vypoctu je ziejmé, Ze realizace testové
statistiky, hodnota 2,87 nepiekrocila kritickou hodnotu, a tudiz dochazi k p¥ijeti nulové
hypotézy o nezavislosti véku respondenta na preferenci uzpiisobeni kancelaiského mista.

V druhé tfad¢ byla testovana hypotéza 1BHo, ktera popird vliv pohlavi respondenta na jeho
preference v uzpusobeni pracovniho mista.

v

Nasledujici tabulka ¢. 9 popisuje pozorované cetnosti jednotlivych kombinaci pohlavi
respondenta a preferenci uzptsobeni kancelaiského mista.

Tabulka 9 Pracovni misto B — pozorované éetnosti jednotlivych kombinaci

uzpisobeni pracovniho mista = veli¢ina Y
pohlavi = | soukromé spole¢na open space | sdilené Celkem [%0]
veli¢ina X | misto kancelar misto
Zena 38 66 10 4 118 65 %
muz 16 26 8 13 63 35 %
Celkem 54 92 18 17 181 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé vysledki z provedeného vyzkumu (2023)

Tabulka niZe vyobrazuje ocekavané Cetnosti jednotlivych kombinaci pohlavi a preference
uzpuisobeni kancelarského mista.

Tabulka 10 Pracovni misto B — ocekavané ¢etnosti jednotlivych kombinaci

pracovni misto = veli¢ina Y
pohlavi = | soukromé spole¢na open space | sdilené Celkem [%%]
veli¢ina X | misto kancelar misto
Zena 351 59,8 11,7 11,05 118 65 %
muz 18,9 32,2 6,3 5,95 63 35%
Celkem 54 92 18 17 181 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé vysledka z provedeného vyzkumu (2023)

Pro vypodet testové statistiky x?

byly doplnény hodnoty zdvou tabulek vyse.
Vysledna hodnota x?> = 16,07. Stupefi volnosti odpovida hodnoté 3, ktera pfi hlading
vyznamnosti a = 0,05 odpovida kvantil 7,82. Z provedeného vypoctu je ziejmé, Ze realizace
testové statistiky, hodnota 16,07 ptekrocila kritickou hodnotu, a tudiz dochazi k zamitnuti

nulové hypotézy o nezavislosti pohlavi na preferenci uzpiisobeni kancelarského mista.
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V platnost tedy vchazi alternativni hypotéza (1H1), ktera uvazuje zavislost pohlavi
respondenta vyzkumu na preference uzpiisobeni kancelaiského mista.

Nasledujici tabulka ¢. 11 blize demonstruje rozdily v preferencich kancelaiského mista ve
vztahu K pohlavi respondenta.

Tabulka 11 Uzpuisobeni kancelaiského mista dle pohlavi

typ kancelarského mista
pohlavi soukromé spole¢na open space sdilené misto Celkem
misto kancelar
Zena 32 % 56 % 9 % 3% 100 %
muZz 25 % 41 % 13% 21 % 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé vysledki z provedeného vyzkumu (2023)

Z tabulky vyse je zifejmé, Zze se preference jednotlivych pohlavi ve vztahu k uzpiisobeni
kancelafského mista lisi. Nejvétsi podil zenského (56 %) i muzského (41 %) zastoupeni
nejcastéj$i volil moznost spolecné kancelare. Stejné tak tomu bylo 1 u soukromého mista,
které bylo v relativni ¢etnosti na druhém misté€ jak u zenské (32 %), tak u muzské (25 %) ¢asti
ucastnikit vyzkumu. PfestoZe v obou dvou variantdch byla u obou pohlavi nejvétsi Cetnost,
zeny u téchto dvou variant pievazovaly o 22 %. Zbylé dvé varianty byly jiz odlisné.
Moznost open space kancelare volilo 9 % zen. Na poslednim misté skoncilo sdilené pracovni
misto, které preferovalo pouze 3 % Zen z vyzkumu. Naproti tomu 21 % muzi preferovalo
sdilené pracovni misto, nejméné procent muzd, konkrétné 13 %, volilo open space
jako nejvhodnéj$i variantu. Z jednotlivych cCetnosti lze zaroven vycist, Ze preference
jednotlivych uzplsobeni kancelarského mista u muzské populace respondentii dosahuje
mirnéjSiho rozloZeni nez u Zen. Vice neZ polovina zen (56 %) preferovalo spole¢nou kancelaf,
sdilené pracovni misto naproti tomu pouze 3 % respondentech, zde Cetnost dosahuje
extrémngj$ich hodnot nez u respondentii muzského pohlavi.

Jakou mési¢ni mzdu ocekavate po dokonceni studia na vysoké Skole?

Nasledujici vyzkumna otdzka méla za kol zjistit, jakou mésicni mzdu ¢lenové generace Z,
kteti byli zapojeni do vyzkumu, ocekdvaji po dokonceni studia na vysoké Skole.
Vybér se sklddal z 5 moznosti, kde se rozpéti pohybovalo od 20 000 K¢ az po 40 000 K¢&
a vySe. Jednotlivé varianty byly vzdy v rozmezi 5 tisic. V ramci dotazniku bylo téZ uvedeno,
7e se jedna o Castky uvedené v Cisté mzdé, tedy kone¢na mzda, po danovych odvodech,
pro zjednoduseni predstavy respondentd, ktefi nemaji jesté Zadnou pracovni zkusenost a mohli
by rozdil mezi hrubou a ¢istou mzdou, a¢ neimysIn¢, pominout.
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Nasledujici tabulka ¢. 12 demonstruje absolutni cetnost jednotlivych variant mési¢ni mzdy,
vcetné procentualniho zastoupeni z celkového vzorku respondentt.

Tabulka 12 O¢ekavand mésiéni mzda

vySe mzdy absolutni ¢etnost relativni Cetnost
20 000 — 25 000 K¢ 4 2%
25001 — 30 000 K¢ 14 8%
30 001 — 35000 K¢ 44 24 %
35 001 — 40 000 K¢ 52 29 %
vice nez 40 000 K¢ 67 37 %
Celkem 181 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé vysledku z provedeného vyzkumu (2023)

Tabulka uvadi ofekavani ¢lenti generace Z o mésiéni mzdé po dokonceni studia na vysoké
Skole. V tabulce je uvedena absolutni ¢etnost a procentualni vyjadieni jednotlivych ¢astek Cisté
mési¢ni mzdy.

Absolutni ¢etnost respondenttl, kteti po dokonéeni studia na vysoké skole ocekava ¢istou mzdu
mezi 20 az 25 tisici K¢ jsou 4, v procentudlnim vyjadieni se jednd o pouhé 2 % z celkového
vyzkumného vzorku a zarovenl o nejméné Casto zvolenou variantu. Absolutni Cetnost
respondentd, kteti o¢ekavaji mzdu ve vysi 25 001 az 30 000 K¢ je 14, nebo 8 % v procentualnim
vyjadfeni.

Respondenti, kteti po dokonceni studia na vysoké Skole oc¢ekavaji ¢istou mzdu ve vysi 30 001
az 35 000 K¢ je celkem 44, v procentualnim vyjadieni se jedna o 24 % z celkového mnozstvi
respondentl. Celkem 52 respondentli o¢ekava po dokonceni studia na vysoké Skole mzdu
ve vysi 35 001 az 40 000 K&, tuto variantu tedy zvolilo 29 % z celkového vyzkumného vzorku.
Posledni a zaroven nej€astgji volenou variantou byla vySe mzdy vys$i nez 40 000 K¢,
vyjadifenim absolutni Cetnosti se jednalo celkem o 67 respondentd, tedy 37 % z celkového poctu
ucastnikt vyzkumu.

Serad’te nasledujici socio-psychologické faktory dle dileZitosti

Predmétem této vyzkumné otazky bylo zjistit, jaké socio-psychologické faktory jsou pro ¢leny
méli v otdzce na vybér z péti socio-psychologickych faktorl, které hodnotili dle vnimané
dualezitosti, na hodnotici Skale od prvniho po paté misto. Pro statistické vypocty byla hodnotici
Skéla nahrazena Ciselnymi hodnotami, kdy prvni misto méa nejvyssi hodnotu 5, druhé misto
hodnotu 4, tfeti misto je s hodnotou 3, ¢tvrté misto je s hodnotou 2 a posledni, paté misto ma
hodnotu 1. Primér je vypocitan z celkového poctu respondentt, tedy 181 osob a pro piesnost
je uvadét s presnosti na dvé desetinna mista.
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Faktory v tabulce jsou sefazeny dle nejvyssi primérné hodnoty, kterd vzniklas souc¢tem vsech
hodnot odpovédi na diilezitost daného faktoru a nasledné vydé€lenim poctu respondentii
(n=181).

Tabulka 13 Skala socio-psychologickych faktort

faktor hod. 5 hod. 4 hod. 3 hod. 2 hod.1 | primér | median | modus
[%6] [%6] [%6] [%6] [%6]

charakter 48 25 17 6 4 4,07 4 5
prace

dobré 13 39 18 20 10 3.25 4 4
mezilidské
vztahy

sladéni 20 18 29 22 11 3.14 3 3
pracovniho
a osobniho
Zivota

moznost 15 16 28 25 16 2.89 3 3
kariérniho
rustu

firemni 4 3 8 27 58 1.68 2 1

kultura
organizace

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé vysledki z provedeného vyzkumu (2023)

Z tabulky vyse lze vycist, Ze charakter prace je dle 48 % respondentli vniman jako socio-
psychologicky faktor s nejvyssi hodnotou. Tento faktor byl v ramci vyzkumu hodnocen jako

vvvvvv
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Nejvyssi hodnotu prostiedniho sloupce, tedy hodnoty 3, vysla u faktoru sladéni pracovniho
a osobniho zivota, konkrétné 29 %. Na témét totozné urovni je tomu u faktoru moznosti

Z celkového vyctu péti socio-psychologickych faktort.

Nejméné dulezitym faktorem byla firemni kultura organizace. Konkrétné 58 % z celkového
vyzkumného vzorku hodnotilo tento faktor hodnotou 1, tedy jako faktor, kterému z uvedeného
vyctu pfifazuji nejmensi hodnotu. U tohoto faktoru byla zaroven nejvyssi cetnost respondentt
(27 %), kteti jeho diilezitost shledali jako druhy nejméné dulezity.

Nejvyssi pramér skalové otdzky je mozné vidét u faktoru charakteru prace. Hodnota praméru
¢ini 4.07, coz znamend, ze se ze vSech uvedenych faktori nejvice blizi hodnoté 5,
»skupinovy* souhlas respondentl s dulezZitosti tohoto faktoru. Dle priméru je jako nejméné
dilezity faktor vniméana firemni kultura organizace, s primérem 1.68, nicméné i piesto
se dulezitost tohoto faktoru blizi spise druhému nejméné dilezitému faktoru, dle preferenci
Clentl generace Z.

Median zde jako statisticky ukazatel dopomaha k cilové interpretaci vysledki vyzkumu.
Piesto vSak danou problematiku lehce zjednoduSuje, coz muze vést ke zkresleni jeho
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interpretace. Prvni Ctyfi faktory uvedené v tabulce 8 maji hodnotu rovno a vyssi nez 3,
tudiz je mozné vSechny tyto faktory klasifikovat jako pomérné dulezité. Jedinym faktorem,
ktery ma hodnotu medianu 2 je firemni kultura organizace, ktera se z provedené¢ho vyzkumu
jevi jako méné vyznamny faktor ptfi vybéru zaméstnavatele, alespont v porovnani s vysSe
zminénymi faktory.

Poslednim ukazatelem je modus, ktery predstavuje nejcastéjsi odpoveéd’ ve vyzkumné otézce.
Prostfednictvim jeho je mozné identifikovat faktory, u nichz respondenti vyjadfovali velky
souhlas ¢i nesouhlas. Nejvétsi intenzitu vyznamnosti je mozné vidét u charakteru prace,
nejmensi u faktoru firemni kultury organizace.

Informace ziskané o generaci Z z této vyzkumné otdzky jsou do urcit¢é miry shodné
s literarni reSerSi prvni cCasti diplomové prace. Z vyzkumné otazky vyplynulo,
na pracovisti, toto tvrzeni potvrzuji také Kirchmayer (2018), ktery uvadi pracovni ndpln jako
stézejni faktor pro pfislusniky generace Z, pii volbé zaméstnani. Stejné tak Schwabel (2014)

vvvvvv

Dalsi shoda literarni reserse s vysledky vyzkumu je ve vniméani dalezitosti mezilidskych vztahi
na pracoviSti, kde je zdlGraznénad potieba generace Z ptatelstvi a osobniho kontaktu
(Pandita, 2020; Randstad; 2020 Hays 2022). U rovnovahy mezi pracovnim a osobnim zivotem
byla zvolena nejcastéji sttedova hodnota, dle informaci z teoretické ¢asti prace vSak rovnovaha
(Kirchmayer, 2018 a Hays 2022). Zaroveii se jednd o jeden ze stézejnich faktorti pro udrzeni
zaméstnancl na pracovni pozici (Hays, 2023).

Vysledky u moZnosti kariérniho ristu a vnimani dilezitosti firemni kultury organizace se vSak
od literarni reSerSe neshoduji. Pestoze je moznost kariérniho ristu vnimana jako jeden ze tii
hlavnich faktori, které generace Z fesi (Schwabel, 2014 a Hays, 2022), dle vysledkl vyzkumu
je  moznost kariérniho rdstu spiSe nedilezitd, v porovnani se zbyvajicimi
socio-psychologickymi faktory.

Jako nejméné dulezity socio-psychologicky faktor byla zvolena firemni kultura organizace.
Zde se vysledky vyzkumu opét neshoduji s informacemi z literarni reserSe, kde je zduraznéno,
ze prisluSnici generace Z potfebuji jasnou piedstavu o hodnotdch a vizich organizace,
ptedtim, nez se do ni rozhodnou vstoupit (Chillakuri, 2020), stejné€ tak jsou schopni odmitnout
pracovni ukoly, které nejsou v souladu s jejich hodnotami (Deloitte, 2022). Proto nelze tvrdit,
ze by generace Z nespatfovala dilezitost firemni kultury organizace. Nicméné vysledky
konkrétné této vyzkumné otazky pifinaSeji novy pohled na preference generace Z,
porovnavajici dulezitost jednotlivych faktori ve vzdjemném vztahu. Je tedy moZzné,
ze by se vysledky mohly liSit v pfipadé, ze by vycet moznosti obsahoval jiné
socio-psychologické faktory.

Vyberte 3 benefity, které jsou pro Vas nejatraktivnéjsi?

Dalsi vyzkumna otazka feSila preference generace Z ve vztahu K pracovnim benefitim.
Respondenti volili tfi z vy€tu Sestnicti pracovnich benefitli, s moZnosti vlastni odpovédi
prostfednictvim kolonky ,,jiné*.
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Nasledujici tabulka demonstruje absolutni cCetnost jednotlivych pracovnich benefiti,
vcetné procentualniho zastoupeni z celkového vyzkumného vzorku.

Tabulka 14 Nejatraktivnéjsi zamé&stnanecké benefity

pracovni benefit absolutni ¢etnost relativni cetnost
sluzebni notebook 28 16 %
sluzebni mobil 15 8 %
sluzebni viz 55 30 %
obcerstveni na pracovisti 17 9%
stravenky, pfispévek na stravu 20 11 %
relaxacni zony na pracovisti 14 8%
prispévek na sport a rekreaci 28 16 %
finan¢ni bonus 120 66 %
prispévek na penzijni 19 11%
pripojisténi
dovolena navic 70 39 %
neomezena dovolena 46 25 %
zdravotni volno (sick days) 25 14 %
Sabbatical (dlouhodobé 9 5%
neplacené volno)
home-office ¢aste¢ny 46 25 %
home-office plny 20 11%
Pet-friendly office (domaci 11 6 %
zvirata do kancelaie)
Jinée 0 0%

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé vysledku z provedeného vyzkumu (2023)

V tabulce ¢. 14 vyse je demonstrovan vycet jednotlivych zaméstnaneckych benefitil, uvedenych
V dotaznikovém Setieni. Respondenti byli vyzvani k zaskrtnuti tfech benefiti, které z daného
vyctu povazuji za nejatraktivné;si.

Nejcastéji volnym benefitem z vyctu byl finan¢ni bonus, s absolutni ¢etnosti 120 odpovedi,
tuto variantu tedy volilo 66 % z celkového vyzkumného vzorku. Druhym nejcastéji volenym
benefitem byla dovolend navic, tuto moznost zvolilo celkem 70 respondentti, ¢lent generace Z,
V procentudlnim vyjadfeni se jednalo o 39 % zcelkového vyzkumného vzorku.
Ttetim nejCastéji volenym benefitem byl sluZebni viiz, s absolutni Cetnosti 55 odpovédi,
tedy 30 % v procentualnim vyjadieni.

Nasledné¢ byl nejéastéji voleny benefit CasteCny home-office a neomezena dovolena,
tyto dvé moznosti méli stejnou absolutni Cetnost odpovedi, a to 46, vyjadieno procenty
se jednalo v obou piipadech 0 25 % z celkového poctu respondentti. Dalsim nejhojnéji volenym
benefitem byl sluzebni notebook, ktery zaskrtlo celkem 28 respondentti, jedna se tedy 0 16 %
Z celkového vyzkumného vzorku. DalS§im benefitem bylo zdravotni volno (sick days), pro které
volilo celkem 25 respondentt, tedy 14 % pii vyjadieni v procentech z celku.
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Dals§im benefitem v pofadi byl plny home-office, pro ten se rozhodlo 20 respondentt
z vyzkumného vzorku, tedy 11 % z celku. Nasledné 19 respondentti zvolilo moznost ptispévku
na penzijni ptipojiSténi, 11 % pii vyjadieni v procentech. Pro obcerstveni na pracovisti
se rozhodlo 17 respondentd neboli 9 %.

Benefit sluzebniho mobilu zvolilo ve vyjadieni absolutni Cetnosti 15 ¢lenti generace Z,
jedna se tak o 8 % z celkového vyzkumného vzorku. Relaxacni zony na pracovisti shledalo
nejatraktivngj$i moznosti celkem 14 respondentd, 8 % v procentudlnim vyjadieni.
Moznost doméciho zvifete v kancelafi zvolilo celkem 11 respondentli, jedna se tak o 6 %
Z celkového mnozstvi respondentti. Nejméné Casto volenym benefitem byl Sabbatical neboli
dlouhodobé neplacené volno, pro tuto moznost se rozhodlo celkem 9 dotazovanych,
jedna se tak o 5 % z celkového vyzkumného vzorku. Respondenti méli také moznost vypsani
vlastni odpovédi, prostiednictvim kolonky ,,jiné“, tuto variantu vSak nevyuzil zadny
Z respondentt.

Vysledky z této vyzkumné otazky opét pfindseji zajimavy vhled do preferenci generace Z,
vzhledem Kk Sirokému vyc¢tu variant. 1 zde vyzkumna otazka podporuje literarni podklad
Z teoretické Casti prace. Dle této vyzkumné otazky patii mezi tfi nejatraktivnéjsi benefity
financni bonus, dovolend navic a sluzebni vlz. Atraktivita finanéniho bonusu jako
zaméstnaneckého benefitu je pro generaci Z dulezita, zliterarni reSerSe lze odvodit,
7ze jde ptedevSim o obavu zfinanniho zabezpeCeni, které generace Z obecné fesi
(Deloitte, 2022). Dovolena navic je i dle mzdového priizkumu Hays pro Ceskou republiku
(2022) jednim ze tii nejatraktivnéjSich benefiti. Zaroven je zde ziejma snaha o udrzeni
rovnovahy mezi pracovnim a osobnim zivotem, jejiz dulezitost pro prisluSniky generace
Z potvrzuje hned nékolik autorti, uvedenych v teoretické ¢asti diplomové prace (Kirchmayer,
2018; Anisic, 2020; Randstad, 2020; Fox, 2022; Hays, 2023).

Nasledujici tabulka dale demonstruje nejcastéji volené kombinace tfi nejatraktivnéjSich
benefiti dle respondentd. Tabulka vSak obsahuje pouze tfi nejcastéji volené kombinace,
vzhledem K ¢etnosti danych moznosti.

Tabulka 15 Nejcastéjsi kombinace atraktivnich benefitt

kombinace benefita absolutni ¢etnost relativni ¢etnost

sluzebni viz; finan¢ni bonus; 12 7%
dovolena navic

sluzebni notebook; sluzebni 8 4%
vuz; finan¢ni bonus

finan¢ni bonus; dovolena navic; 6 3%
home-office plny

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ vysledkl z provedeného vyzkumu (2023)

Mezi nejcastéji volené kombinace tii nejatraktivnéjSich benefitii dle respondentli s nejveétsi
absolutni Cetnosti byla kombinace sluzebniho vozu, spolu s finanénim bonusem a dovolené
navic. Tuto kombinaci zvolilo celkem 12 respondentt, tedy 7 % z celkového vzorku.
Druhou nejc¢astéji volenou kombinaci byl sluzebni notebook, sluzebni viiz a finan¢ni bonus.
Pro tuto kombinaci tii benefitl se rozhodlo celkem 8 respondentli neboli 4 % z celkového
vyzkumného vzorku. Posledni, tfeti nejcastéji volenou kombinaci benefit byl finanéni bonus,
spolu s dovolenou navic a plnym home-officem. Tuto variantu zvolilo 6 respondentu,
tedy 3 % Vv procentudlnim vyjadieni.
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Vyberte 3 benefity, které jsou pro Vas nejméné atraktivni?

Stejné jako ptredchozi vyzkumna otazka, i tato feSila preference generace Z ve vztahu
k pracovnim benefitim. Respondenti zde nicmén¢ volili kombinaci tii benefitd, které povazuji
za nejméng¢ atraktivni. Celkovy vycet obsahoval opét Sestnact benefitli, spolu s moznosti vlastni
odpovédi prostfednictvim kolonky ,,jiné*.

Nasledujici tabulka ¢. 16 demonstruje absolutni Cetnost jednotlivych pracovnich benefitd,
vcetn¢ procentudlniho zastoupeni z celkového vyzkumného vzorku.

Tabulka 16 Nejméné atraktivni zamé&stnanecké benefity

pracovni benefit absolutni ¢etnost relativni Cetnost
sluzebni notebook 17 9%
sluzebni mobil 49 27 %
sluzebni viz 27 15 %
obcerstveni na pracovisti 69 38 %
stravenky, pfispévek na stravu 52 29 %
relaxacni zony na pracovisti 76 42 %
prispévek na sport a rekreaci 16 9%
finan¢ni bonus 0 0%
prispévek na penzijni 28 16 %
pripojisténi
dovolena navic 4 2%
neomezena dovolena 5 3%
zdravotni volno (sick days) 5 3%
Sabbatical (dlouhodobé 69 38 %
neplacené volno)
home-office ¢aste¢ny 5 3%
home-office plny 33 18 %
Pet-friendly office (domaéci 88 49 %
zvitata do kancelaie)
,jiné* 0 0%

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ vysledkl z provedeného vyzkumu (2023)

Tabulce ¢. 16 demonstruje vycet jednotlivych zaméstnaneckych benefitt, uvedenych
V dotaznikovém  Setfeni. Respondenti byli vyzvani k zaskrtnuti tfech benefiti,
které z dan¢ho vyctu povazuji za nejméné atraktivni.

Nejcastéji voleny benefit, ktery piislusnici generace Z shleddvali za nejméné atraktivni
byl Pet-friendly office, tedy moznost brat domaci zvifata do kancelare. Tuto variantu shledalo
zuvedené¢ho vycCtu benefiti jako nejméné atraktivni celkem 88 respondentd,
tedy 49 % z celkového poctu dotazovanych. DalSim nejméné atraktivnim benefitem byly
relaxacni z6ény na pracovisti, tuto variantu zaSkrtlo konkrétné 76 dotazovanych,
42 % z celkového vzorku respondentt. Tietim nejméné atraktivnim benefitem bylo obCerstveni
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na pracovisti a Sabbatical, tedy dlouhodobé neplacené volno. Oba tyto benefity povazovalo
za neatraktivni celkem 69 dotazovanych, tedy 38 % v procentualnim vyjadieni.

Dals$im nejméné atraktivnim benefitem dle ¢lend generace Z byly stravenky,
ptispévek na stravu, tuto variantu zvolilo celkem 52 respondentl, tedy 29 % z celku.
Dalsi v potadi byl sluzebni mobil, tuto variantu zvolilo celkem 49 dotazovanych,
tedy 27 % z vyzkumného vzorku. Celkem 33 respondentti nasledné zvolilo plny home-office
jako nejméné¢ atraktivni benefit, jednd se tak o 18 % z celkového poctu dotazovanych.
DalSim nejméné atraktivnim benefitem byl dle respondentl pfispévek na penzijni pfipojisténi,
vyjadieni v absolutni Cetnosti ¢ita celkem 28 respondentli, tedy 16 % v procentudlnim
vyjadieni. 27 respondentl dale zaskrtlo sluzebni viz, jako nejméné atraktivni variantu,
tedy 15 % z celku.

Dale byl voleny sluzebni notebook jako nejméné atraktivni. Celkem 17 dotazovanych shledali
tento benefit jako nejméné atraktivni, v procentudlnim vyjadfeni se jednalo o 9 %.
DalSim nejmén¢ atraktivnim benefitem dle vyzkumu byl piispévek na sport a rekreaci,
ktery za nejméné atraktivni shledalo celkem 16 respondentii, tedy 9 % z celkového poctu
dotazovanych. Dal$im benefitem byly neomezend dovolena, zdravotni volno (sick days)
a Castecny home-office. Pro vSechny tii tyto varianty volil stejny pocet respondentii a to 5.
V procentualnim vyjadfeni se tedy jedna o 3 % za kazdy jednotlivy benefit z celkového poctu
dotazovanych. Pouze 4 respondenti v této otdzce zaSkrtli dovolenou navic, jako nejméné
atraktivni benefit z uvedeného vyctu, jedna se o 2 % z celku.

Z4dny z respondenttl neuvedl finanéni bonus jako nejméné atraktivni bonus, a stejné tak jako
Vv piedeslé otazce i zde Zadny z respondentl nevyuzil moznosti vlastni odpovédi v kolonce
,Jiné™.

Vysledky této otazky nicméné nemaji velkou shodu s informacemi uvedenymi v literarni
reSer$i teoretické Casti diplomové prace. Dle této otdzky patii mezi tfi nejméné atraktivni
benefity Pet-friendly office (moznost domacich zvirat v kancelafi), relaxa¢ni zony na pracovisti
a Sabbatical, neboli moznost dlouhodobého neplaceného volna. Piesto, Ze se jednéd o soucasné
trendy Vv oblasti zaméstnaneckych benefitt, pfichazejici ze zahrani¢i (Foreman, 2017;
Kubickova, 2018; Hays, 2022), v ptipadé¢, kdy si pfislusnici generace Z méli vybrat pouze tfi
benefity z uvedeného vyctu Sestnacti moznosti, nejsou tyto benefity rozhodujici a nehraji tedy
hlavni roli v rozhodovani o volbé zaméstnavatele.

Nasledujici tabulka dale demonstruje nejcastéji volené kombinace tfi nejméné atraktivnich
benefitd dle respondentii. Tabulka vSak obsahuje pouze tii nejcastéji volené kombinace,
po vzoru predeslé otazky, vzhledem k Cetnosti danych moznosti.

Tabulka 17 Nejcast&jsi kombinace neatraktivnich benefitt

kombinace benefiti absolutni relativni
cetnost cetnost
obCerstveni na pracovisti; relaxacni zony na pracovisti; 13 7%
Pet-friendly office
obCerstveni na pracovisti, stravenky, pfispévek na stravu, 12 7%
relaxacni zony na pracovisti
stravenky, ptispévek na stravu; Sabbatical; Pet-friendly office 7 4%

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé vysledkii z provedeného vyzkumu (2023)
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Mezi ti'i nejéastéji volené kombinace nejméné atraktivnich benefit s nejvétsi absolutni ¢etnosti
byla kombinace obcerstveni na pracovisti, spolu s relaxacnimi zénami a Pet-friendly officem,
tedy moznosti domacich zvifat v kancelafi. Tuto kombinaci tfi benefiti zvolilo celkem
13 respondentli, jako nejméné atraktivni, v procentudlnim vyjadfeni se jednalo o 7 %.
Druhou nejcastéji volenou kombinaci nejméné atraktivnich zaméstnaneckych benefitii byla
trojice obcerstveni na pracovisti, relaxacni zény na pracoviSti spolu se stravenkami,
pfispévkem na stravu. Tuto kombinaci zvolilo celkem 12 dotazovanych, tedy 7 % procent
z vyzkumného vzorku. Posledni, tfeti nejcastéji volenou kombinaci byly stravenky, ptispévek
na stravu, spolu s dlouhodobym neplacenym volnem (Sabbatical) a Pet-friendly office.
Tuto kombinaci variant zvolilo celkem 7 respondentii, tedy 4 % z celkového poctu
dotazovanych.

Serad’te nasledujici faktory dle dileZitosti

vvvvvv

pii volbé zaméstnani. Respondenti, ktefi byli soucasti vyzkumu vybirali z péti
faktori na hodnotici Skale dle vnimané duleZitosti, od prvniho do patého mista. Pro statistické
vypocty byla hodnotici Skala nahrazena ¢iselnymi hodnotami, kdy prvni misto mé nejvyssi
hodnotu 5, druhé misto hodnotu 4, tfeti misto je s hodnotou 3, ¢tvrté misto je s hodnotou
2 a posledni, paté misto ma hodnotu 1, tedy nejniz§i vnimanou hodnotu dulezitosti.
Primér je vypocitan z celkového poctu respondentil, tedy 181 osob a pro pfesnost je uvadet
S presnosti na dvé desetinna mista.

Tabulka 18 Skala faktorii pii vybéru zaméstnani

faktor

hod. 5
[%0]

hod. 4
[%0]

hod. 3
[%0]

hod. 2
[%0]

hod. 1
[%0]

primér

median

modus

smysluplnost
prace,
vnitini
naplnéni

38

22

22

13

3.75

atraktivni
finan¢ni
ohodnoceni

36

25

22

11

3.74

atmosféra na
pracovisti

22

21

28

21

2.68

rovnovaha
mezi
pracovnim

a osobnim
Zivotem

13

15

21

25

26

2.64

moznost
dalsiho
vzdélavani a
rozvoje

16

14

23

41

2.23

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ vysledkl z provedeného vyzkumu (2023)

Z tabulky vySe je ziejmé, Ze smysluplnost prace a pocit vnitiniho naplnéni je faktorem,
ktery respondenti hodnoti jako nejhodnotné;si. Celkem 38 % z celkového poctu respondentil
hodnotilo tento faktor nejvyssi hodnotou 5.
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Na téméf totozné urovni, jako je smysluplnost prace a pocit vnitiniho naplnéni, je atraktivni
finan¢ni ohodnoceni. Tomuto faktoru vénovalo nejvyssi hodnotu dulezitosti celkem 37 %
Z celkového vyzkumného vzorku. Faktor atraktivniho finan¢niho ohodnoceni mél zaroven
nejveétsi  procentudlni  zastoupeni u druhé nejvySsi  hodnoty, tedy hodnoty 4,
pro kterou volilo celkem 25 % respondentii.

Nejvétsi zastoupeni u stiedové hodnoty 3 bylo u faktoru smysluplnost prace a vnitiniho
naplnéni, stejné jako u atraktivniho finanéniho ohodnoceni. Oba tyto faktory mély stejnou
procentudlni ¢etnost (22 %).

Celkem 28 % respondentl hodnotili atmosféru na pracovisti hodnotou 2, tedy druhym nejméné
dilezitym faktorem z uvedeného vyctu faktord. Nejméné dulezitym faktorem byla moznost
dalsiho vzdélavani a rozvoje. Konkrétné 41 % respondentt z celkového vyzkumného vzorku
hodnotilo tento faktor hodnotou 1, tedy jako faktor, kterému zuvedeného vyctu pfifazuji
nejmensi dileZitost. Pouze 6 % respondentli hodnotilo tento faktor jako nejvice dilezity.

Faktory v tabulce jsou sefazeny dle nejvyssi praimérné hodnoty, ktera vzniklas souétem vsech
hodnot odpovédi na dillezitost daného faktoru a nasledné vydélenim poctu respondentil
(n=181).

Nejvyssi pramér skdlové otazky je mozné vidét u smysluplnosti prace, vnitiniho naplnéni.
Hodnota primeéru ¢ini 3.75, coz znamend, ze se ze vSech uvedenych faktorti nejvice blizi
,,skupinovy* souhlas respondenti s dilezitosti tohoto faktoru. Témért stejnou hodnotu priméru
ma faktor atraktivni finan¢ni ohodnoceni, jehoz primér ¢ini 3.74, tedy jen o jednu setinu mén¢
neZ faktor smysluplnosti prace.

Dle priméru je jako nejméné dllezity faktor vnimana mozZnost dal§iho vzdélavani a rozvoje,
s pramérem 2.23, lze tedy hodnotu tohoto faktoru wvnimat jako spise méné dulezity,
V porovnani se zbytkem uvedenych faktori.

Median zde slouzi jako statisticky ukazatel, podporujici cilovou interpretaci vysledka
vyzkumu. Pfesto v§ak danou problematiku lehce zjednodusuje, coZ mize vést ke zkresleni jeho
interpretace. Prvni dva faktory (smysluplnost prace a atraktivni finan¢ni ohodnoceni) uvedené
Vv tabulce 8 maji hodnotu 4, tudiZ je mozné je povazovat za nejvice dulezité pro ptisluSniky
generace Z pii vybéru zaméstnani. Medidn faktoru atmosféry na pracovisti ma hodnotu 3,
proto lze 1 tento faktor vnimat jako pomérné dilezity. Zbylé dva faktory,
rovnovaha mezi pracovnim a osobnim Zivotem a moZnost dal§iho vzdélavani a rozvoje
ma median s hodnotou 2. Tyto faktory lze proto povazovat ze méné vyznamné pii vybéru
zaméstnavatele, alespont v porovnani s vySe zminénymi faktory.

Poslednim ukazatelem je modus, ktery ptfedstavuje nejcastéjsi odpoveéd u jednotlivych faktort.
Prostfednictvim jeho je mozZné identifikovat faktory, u nichZ respondenti vyjadfovali velky
souhlas ¢i nesouhlas. Nejvétsi intenzitu vyznamnosti je mozné vidét u smysluplnosti prace,
pocitu vnitiniho naplnéni a atraktivniho finan¢niho ohodnoceni. Nejmensi vyznamnost
je u faktord ,,rovnovaha mezi pracovnim a osobnim Zivotem* a ,,moznost dal$iho vzdélavani
arozvoje‘.

Vysledky této posledni otazky dotaznikového Setfeni se ve velké mife shoduji s informacemi
ziskanymi z literarni reSerSe, jelikoZ na prvnich tfech mistech figuruji smysluplnost prace
a pocit vnitintho naplnéni, atraktivni finan¢ni ohodnoceni a atmosféra na pracovisti.
Diilezitost napln€ prace pro generaci Z uvadi hned nékolik autorti (Kirchmayer, 2018; Anisic,
2020), vcéetn¢ mzdového prizkumu Hays (2022, 2023), kde v obou vyzkumech vysla

vvvvvv
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atraktivni finan¢ni ohodnoceni, stejné¢ jako u prizkumu Schawbela (2014), Kubatova (2016)
tento faktor umistila na prvni pficku.

Diilezitost pfijemné atmosféry na pracovisti zdliraziuje také dalsi autofi (Randstad, 2020),
zaroven je atmosféra na pracovisti jednim z faktori vedouci ke zméné zaméstnani v pripadé
nespokojenosti (Hays, 2022). Deci (2017) dale uvadi duleZitost vztahu s managementem a vliv
na motivovanost pracovnikll obecné¢.

V literarni resersSi zazné€la také problematika Spatné rovnovahy mezi pracovnim a osobnim
zivotem, kterd se u pfislusnikli generace Z vyskytuje (Deloitte, 2022). Ptestoze v této
vyzkumné otazce skoncila jako méné dilezity faktor v porovnani se zbylymi variantami, jedna
se o faktor, ktery generace Z aktivné tesi (Kirchmayer, 2018; Anisic, 2020; Fox, 2022).
7Z mzdového prazkumu Hays (2022; 2023) work-life balance vyplynula jako druhy

vvvvvv

Ptestoze moznost dal§iho vzdélavani je hojné zdliraznovana v literarni reSersi prvni Casti prace
(Schwabel, 2014; Sidorcuk, 2017), i v ptipadé¢ vicero autord (Kubatova, 2016; Randstad, 2020;
Hays, 2022) je tato varianta na tietich ptickach nejhlavnéjsich faktort, zaroven je neumoznéni
dal$iho rGstu tfetim nejcastéjsim divodem zmény povolani u generace Z (Hays, 2022).

V ramci této vyzkumné otdzky byly zaroven testovany zbylé hypotézy. Nejprve byla pozornost
vénovana finanénimu ohodnoceni s hypotézami nasledujiciho znéni:

2AHo: Rok narozeni respondenta nemd vliv na vnimani dilezitosti finanéniho ohodnoceni.

2BHo: Vnimani dalezitosti atraktivniho financéniho ohodnoceni nezavisi na pohlavi
respondenta.

Nasledujici tabulka je vénovana hypotéze 2AHo, popisujici vztah roku narozeni respondenta
na vnimani dulezitosti atraktivniho finan¢niho ohodnoceni.

Tabulka 19 Finan¢ni ohodnoceni A — pozorované ¢etnosti jednotlivych kombinaci

atraktivni finan¢ni ohodnoceni = veli¢ina Y
rok 1. misto | 2. misto | 3.misto | 4. misto 5. misto Celkem [%6]
narozeni =
veli¢ina X
1995-2000 49 31 27 15 10 132 73 %
2001-2005 16 14 12 6 1 49 27 %
Celkem 65 45 39 21 11 181 100

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé vysledki z provedeného vyzkumu (2023)
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Tabulka niZe popisuje o¢ekavané Cetnosti jednotlivych kombinaci roku narozeni respondenta

a vnimani dulezitosti atraktivniho finanéniho ohodnoceni.

Tabulka 20 Finan¢ni ohodnoceni A — o¢ekavané ¢etnosti jednotlivych kombinaci

finanéni ohodnoceni = veli¢ina Y
rok l. misto | 2. misto | 3.misto | 4. misto 5. misto Celkem [%0]
narozeni =
veli¢ina X
1995-2000 47,45 32,85 28,47 15,33 8,03 132 73 %
2001-2005 17,55 12,15 10,53 5,67 2,97 49 27 %
Celkem 65 45 39 21 11 181 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé vysledki z provedeného vyzkumu (2023)

Pro vypodet testové statistiky x? bylo nezbytné doplnit hodnoty z tabulek pozorované
a odekavané &etnosti. Vysledna hodnota x*> = 2,67. Stupefi volnosti odpovidd hodnoté 3,
které pfi hlading vyznamnosti a = 0,05 (5 %) odpovidé kvantil 7,82. Z provedeného vypoctu
je vidét, Ze realizace testové statistiky, hodnota 7,82 je niZS$i neZ hodnota Kkriticka,
tudiZ dochazi k prijeti nulové hypotézy o nezavislosti roku narozeni respondenta
na vnimani dileZitosti atraktivity finan¢niho ohodnoceni.

Nasledujici tabulka €. 21 je jiZ vénovana 2BHo, konkrétné vztahu pohlavi a vnimani dulezitosti
atraktivniho finan¢niho ohodnoceni.

Tabulka 21 Finan¢ni ohodnoceni B — pozorované ¢etnosti jednotlivych kombinaci

atraktivni finan¢ni ohodnoceni = veli¢ina Y
pohlavi = | 1.misto |2.misto | 3.misto | 4. misto 5. misto Celkem [9%0]
veli¢ina X
zena 32 31 31 16 8 118 65 %
muz 33 14 8 5 3 63 35 %
Celkem 65 45 39 21 11 181 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani na zékladé vysledki z provedeného vyzkumu (2023)

Tabulka nize demonstruje ocekavané Cetnosti jednotlivych kombinaci pohlavi a vnimani
dilezitosti atraktivniho finanéniho ohodnoceni.

Tabulka 22 Finan¢ni ohodnoceni B — ocekavané Cetnosti jednotlivych kombinaci

atraktivni finan¢ni ohodnoceni = veli¢ina Y
pohlavi = | 1.misto |2.misto | 3.misto | 4. misto 5. misto Celkem [%0]
veli¢ina X
zena 42,25 29,25 25,35 13,65 7,15 118 65 %
muz 22,75 15,75 13,65 7,35 3,85 63 35 %
Celkem 65 45 39 21 11 181 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé vysledki z provedeného vyzkumu (2023)
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Pro vypocet testové statistiky x? byly doplnény hodnoty z tabulek pozorované a oéekavané
Setnosti. Vysledna hodnota x?> = 17,75. Stupeii volnosti odpovidd hodnoté 4,
které pii hladiné vyznamnosti o = 0,05 (5 %) odpovida kvantil 9,49. Z provedeného vypoctu
je ziejmé, ze realizace testové statistiky, hodnota 17,75 ptekrocila kritickou hodnotu,
a tudiz dochézi k zamitnuti nulové hypotézy o nezavislosti pohlavi na vnimani dilezitosti
atraktivity finanéniho ohodnoceni. V platnost tedy vchazi alternativni hypotéza (2BH1),
ktera uvazuje zavislost pohlavi respondenta vyzkumu na vnimani duleZitosti finan¢niho

ohodnoceni.

Nasledujici tabulka blize vyobrazuje rozdily ve vnimani dulezitosti finan¢niho ohodnoceni
ve vztahu k pohlavi respondenta. Hodnoty jsou vyjadieny v procentech.

Tabulka 23 Atraktivita finanéniho ohodnoceni dle pohlavi

vnimana hodnota finan¢niho ohodnoceni
pohlavi 1. misto 2. misto 3. misto 4. misto 5. misto Celkem
zena 27 % 26 % 26 % 14 % 7% 100 %
muz 52 % 22 % 13 % 8 % 5% 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé vysledki z provedeného vyzkumu (2023)

Z tabulky ¢. 23 vyse je zfejmé, Ze vnimani dulezitosti finan¢niho ohodnoceni se velmi 1isi
Vv zévislosti na pohlavi respondenta. Mezitim, co vice nez polovina respondentii muzského
pohlavi (52 %) spattfuje atraktivni finan¢ni ohodnoceni jako nejhodnotnéjsi faktor pii volbé
zaméstnavatele, stejné to tak ma pouze 27 % Zenského vzorku respondentli. Zaroven je nutné
brat v potaz, Ze téméf stejny pocet procentudlniho zastoupeni Zen (26 %) volilo finan¢ni
ohodnoceni jako druhy a tfeti nejhodnotné;jsi faktor pii volbé zaméstnani. Lze tedy tvrdit,
vzorku, jako je tomu u populace muzské. Dale, 14 % Zen vnima finanéni ohodnoceni jako
ctvrtou nejméné dualezitou véc a zbylych 7 % zen z celkového souboru povazuje atraktivitu
finan¢niho ohodnoceni jako nejméné dulezity prvek pii volbé zaméstnani.

Stejné tak u respondentli muzského pohlavi se relativni ¢etnost u poslednich dvou mist snizuje.
Pouhych 8 % respondentti vnima finan¢ni ohodnoceni jako ctvrty nejméné dilezity faktor
pfi volbé zaméstnani a pouze 5 % muza piikladd vysi finanéniho ohodnoceni nejmensi
dilezitost. Z danych vypocti lze konstatovat, ze pohlavi respondenti vyzkumu ma skute¢né
vliv na vnimani dalezitosti financniho ohodnoceni.

Zavérem byly otestovany zbylé hypotézy, zaméfené na vnimani rovnovahy mezi pracovnim
a osobnim zivotem. Znéni testovanych hypotéz je nésledujici:

3AHo: Rok narozeni respondenta nema vliv na vnimani dtileZitosti rovnovdhy mezi pracovnim
a osobnim Zivotem.

3BHo: Vnimani dileZitosti rovnovahy mezi pracovnim a osobnim zivotem nezavisi na pohlavi
respondenta.
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Nasledujici tabulka je vénovana hypotéze 3AHo, testujici vztah roku narozeni respondenta
na vnimani dalezitosti rovnovahy mezi pracovnim a osobnim Zivotem.

Tabulka 24 Work-life balance A — pozorované ¢etnosti jednotlivych kombinaci

rovnovaha mezi pracovnim a osobnim zivotem = veli¢ina Y
rok l. misto | 2. misto | 3.misto | 4. misto 5. misto Celkem [%0]
narozeni =
veli¢ina X
1995-2000 18 21 27 32 34 132 73 %
2001-2005 5 7 11 13 13 49 27 %
Celkem 23 28 38 45 47 181 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé vysledki z provedeného vyzkumu (2023)

Tabulka nize demonstruje ocekavané cetnosti jednotlivych kombinaci roku narozeni
respondenta a vnimani dilezitosti atraktivniho finan¢niho ohodnoceni.

Tabulka 25 Work-life balance A — ocekavané Cetnosti jednotlivych kombinaci

rovnovaha mezi pracovnim a osobnim zivotem = veli¢ina Y
rok 1. misto | 2. misto | 3. misto | 4. misto 5. misto Celkem [9%0]
narozeni =
veli¢ina X
1995-2000 16,79 20,44 27,74 32,85 34,31 132 73 %
2001-2005 6,21 7,56 10,26 12,15 12,69 49 27 %
Celkem 23 28 38 45 47 181 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé vysledki z provedeného vyzkumu (2023)

Pro vypodet testové statistiky x? bylo nutné vyplnit hodnoty z tabulek pozorované a otekavané
Setnosti. Vyslednd hodnota x? = 0,54. Stupeit volnosti odpovidd hodnotd 4,
které pti hladiné¢ vyznamnosti a = 0,05 odpovidd kvantil 9,49. Z provedeného vypoctu
je ziejmé, Ze realizace testové statistiky, hodnota 0,54 je vyrazné nizs$i neZ hodnota
kriticka, tudiZ dochazi k prijeti nulové hypotézy, ktera popisuje nezavislost pohlavi
na vnimani dileZitosti rovnovahy mezi pracovnim a osobnim Zivotem.
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Tabulky nize jsou vénovany statistickému vypoctu hypotézy 3BHo, popisujici vztah pohlavi
respondenta a vnimani rovnovahy mezi pracovnim a osobnim zivotem.

Tabulka 26 Work-life balance B — pozorované ¢etnosti jednotlivych kombinaci

rovnovaha mezi pracovnim a osobnim Zivotem = veli¢ina Y
pohlavi = | 1.misto |2.misto | 3.misto | 4. misto 5. misto Celkem [%0]
veli¢ina X
zena 16 23 29 33 17 118 65 %
muz 7 5 9 12 30 63 35%
Celkem 23 28 38 45 47 181 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé vysledkia z provedeného vyzkumu (2023)

Tabulka nize vyobrazuje ocekavané Cetnosti jednotlivych kombinaci pohlavi a vnimani
dualezitosti atraktivniho financniho ohodnoceni.

Tabulka 27 Work-life balance B — o¢ekavané ¢etnosti jednotlivych kombinaci

rovnovaha mezi pracovnim a osobnim Zivotem = veli¢ina Y
pohlavi = | 1.misto |2.misto |3.misto | 4. misto 5. misto Celkem [%6]
veli¢ina X
zena 14,99 18,25 24,77 29,34 30,64 118 65 %
muz 8,01 9,75 13,23 15,66 16,36 63 35 %
Celkem 23 28 38 45 47 181 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé vysledka z provedeného vyzkumu (2023)

Pro vypodet testové statistiky x? bylo nutné vyplnit hodnoty z tabulek pozorované a o¢ekavané
Cetnosti. Vyslednd hodnota x? = 24,57. Stupei volnosti odpovidd hodnoté 4,
které¢ pii hladiné vyznamnosti a = 0,05 odpovidd kvantil 9,49. Z provedeného vypoctu
je ziejmé, ze realizace testové statistiky, hodnota 24,57 ptekrocila kritickou hodnotu,
tudiz dochazi k zamitnuti nulové hypotézy, ktera tvrdi nezéavislost pohlavi na vniméni
dillezitosti rovnovdhy mezi pracovnim a osobnim Zivotem. V platnost tedy vchazi
alternativni hypotéza (3H1), ktera zavislost pohlavi respondenta vyzkumu na vnimani
diilezitosti rovnovahu mezi pracovnim a osobnim Zivotem uvaZuje.

Nasledujici tabulka blize demonstruje rozdily ve vnimani dilezitosti work-life balance
ve vztahu K pohlavi respondenta. Hodnoty jsou vyjadfeny v procentech.

Tabulka 28 Work-life balance dle pohlavi

vnimana hodnota work-life balance
pohlavi 1. misto 2. misto 3. misto 4. misto 5. misto Celkem
Zena 14 % 19 % 25 % 28 % 14 % 100 %
muz 11% 8% 14 % 19 % 48 % 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé vysledki z provedeného vyzkumu (2023)

Z nasledujicich zkoumanych dat v tabulce vyse je zietelné, Ze rozdily ve vnimani dilezitosti
rovnovahy mezi pracovnim a osobnim zivotem Ve vztahu K pohlavi respondenta skute¢né
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existuji. Vysledky u zenské ¢asti vyzkumného vzorku jsou vyvazenéjsi nez vysledky u muzské
¢asti vyzkumného vzorku. Mezitim co u Zen je vnimani dulezitosti rovnovahy mezi pracovnim
a osobnim zivotem téméf rovnomérné rozdéleno mezi 3. mistem, s25 % a 4. mistem
(28 % respondentek). Nejvetsi podil muzské Casti respondentit (48 %) vnimd rovnovéhu
mezi pracovnim a osobnim zZivotem jako nejméné diilezity faktor z daného vyctu.

vvvvvv

19 % zen dale povazuje work-life balance za druhy nejdulezitéjsi faktor.
Stejny pocet procentudlniho zastoupeni u Zen, konkrétné 14 % bylo u vnimani duleZitosti
rovnovahy mezi pracovnim a osobnim zivotem na misté prvnim i patém.

U respondentli muzského pohlavi druhou nej€astéji volenou variantou bylo ¢tvrté misto (19 %).
Jako tfeti nejdulezitéjsi faktor vnima work-life balance 14 % muzi z vyzkumu.
Na prvnim mist¢ ma rovnovdhu mezi pracovnim a osobnim zivotem 11 % respondentl
muzského pohlavi a pouze 8 % z celkového vzorku muzské ¢asti respondentli povazovalo

vvvvvv

zaméstnani.

3.2 Navrhy a doporuceni

Na zakladé syntéz Ceskych a zahrani¢nich vyzkumu, spolu s provedenym dotaznikovym
Setfenim, mezi prislusniky generace Z, studenty a absolventy vysokych skol, lze tvrdit,
7ze generace Z se od ostatnich generaci, pohybujicich se na trhu prace znacné odliSuje.
Z tohoto divodu generace Z ptedstavuje velkou vyzvu pro organizace a fizeni lidskych zdroji.
Zaméstnavatelé musi vynalozit Gsili ke zméndm v pfistupu ke svym zaméstnancim
tak, aby prislusniky generace Z naldkali na volna pracovni mista. Otazkou tedy zlstava,
jak pfisluSniky generace Z ziskat, co jim nabidnout, a jak si je nasledné¢ udrZet.

Nasledujici podkapitoly jsou v€novany pracovnim preferencim generace Z, z provedeného
vyzkumu, kterého se zacastnilo 181 respondenttl, prislusnikii generace Z, studentti a absolvent
vysokych $kol, narozenych v letech 1995-2005.

3.2.1 Shrnuti vystupi

Z vyzkumu vypliva, Ze pfislusnici generace Z spatiuji dulezitost ve flexibilité prace.
Celkem 56 9% respondenti povazuje flexibilni pracovni dobu jako nejatraktivné;si
typ pracovni doby. Druhou nejcastéjsi volbou byla pruzna pracovni doba s pevnym usekem,
kterou volilo 27 % respondentu. Co se flexibility tyce, vétsina respondentt (56 %) od svého
budouciho zaméstnavatele pozaduje ¢asteény home-office, druhou nejcastéji volenou
variantou byl remote work, pro ktery se rozhodlo 27 % respondentd.

Z provedeného vyzkumu dale vyplynulo, Ze pfisluSnici generace Z preferuji spole¢nou
kancelai (51 %), kde maji prostor pro mezilidsky kontakt s kolegy, druhou nejpreferovangjsi
variantou z vyzkumu vyslo individualni pracovni misto (30 %), kde maji klid a osobni prostor.
V ramci uzpusobeni kancelafského mista byl ve vyzkumu testovan také vliv pohlavi
a v€ku respondenta na jeho preference. Vysledky ukézaly, ze v€k narozeni respondenta nema
vyznamny vliv na preference, nicméné pohlavi respondenta jiz urcitou vyznamnost ma.
V tomto piipad¢ je nutné piistupovat ke kazdému uchazeci o pracovni misto individualné.

Vysledky u otazky ofekavané mzdy po dokonceni studia se nejcastéji pohybovaly u hodnoty
,vice mnez 40000 K& Tu zvolilo 37 %  zcelkového poctu respondentd.
Druhou nejcastéji volenou variantou byl rozsah 35 001-40 000 K¢, kterou volilo 29 %
respondentd.

o1



V ptipadé socio-psychologickych faktort, zalozenych na hodnotici skale se ukazalo, Ze nejveétsi
vyznamnost ma pro piisluSniky generace Z charakter prace, na druhém misté¢ se umistily
vztahy na pracovisti. Na tfetim misté rovnovédha mezi pracovnim a osobnim Zivotem.
Jako méné vyznamné faktory z vyctu skoncily na Ctvrtém a patém misté moznost dalSiho
kariérniho ristu a firemni kultura. Nicméné nelze tvrdit, ze by zbylé faktory byly nedutlezité
(Kubatova, 2016; Hays 2022), pouze v porovnani se zminénymi variantami na hodnotici skale
neni jejich vyznamnost natolik vysoka.

V ptipad¢ firemnich benefit, se na prvnich tfech mistech umistil finanéni bonus,
ktery opét ukazuje na dulezitost vySe finan¢niho ohodnoceni u piislusniki generace Z,
ktera k financim pfistupuje zodpovédné (Fromm, Read, 2018). Druhé misto obsadila dovolena
navic, Kktera ukazuje na dilezitost rovnovahy mezi pracovnim a osobnim zivotem.
Na tetim misté byl firemni viiz. Naopak benefity, které pfisluSnici generace Z povazovaly
za nejmén¢ atraktivni byl Pet-friendly office, relaxacni zény a obdlerstveni na pracovisti.
Piesto, ze se zde jedna o soucasné trendy (Foreman, 2017; Kubickova, 2018), neni dilezitost
téchto benefitil na takové vysi, jako je finan¢ni zabezpeceni a vyznam rovnovahy mezi osobnim
a pracovnim Zivotem.

V ramci hodnotici Skaly, kterd posuzovala obecné parametry pii volbé zaméstnavatele
se na prvnim mist¢ umistila smysluplnost price a vnitini naplnéni. Na druhém misté
atraktivita financniho ohodnoceni. Tieti misto obsadila atmosféra na pracovisti.
Na ¢tvrtém misté skoncila rovnovaha mezi pracovnim a osobnim Zivotem, na poslednim misté
byla moznost kariérniho riistu. Nicméné opét nelze obecné rozliSovat parametry na dilezité
a nedtlezité.

Z t&chto vysledki 1ze vyvodit, Ze generace Z neni ochotnd pracovat na vécech, které je vnitiné
nenapliiuji a jsou ve volbé zaméstnani naro¢ni, coz potvrzuje literarni podklad vyzkumu
(Deloitte, 2022). Piislusnici generace Z zaroven umi ohodnotit sami sebe a vnimaji hodnotu
Casu a penéz. Prestoze se atmosféra na pracovisti, work-life balance a moznost kariérniho rstu
umistily na méné duilezitych mistech se stale jednd o dilezité faktory pii volbé zaméstnavatele
(Urbancova, Vrabcova, 2023).

V ramci tohoto zkoumani byl také zkouman vliv véku a pohlavi respondenta na vnimani
dilezitosti financniho ohodnoceni a rovnovdhy mezi pracovnim a osobnim Zivotem.
Vysledky ukézaly, Ze v€k respondenta nem¢l vliv na preference finan¢niho ohodnocenti,
ani na vnimani vyznamnosti work-life balance. Na druh¢ strang, pohlavi respondenta bylo
do ur¢ité miry urcujici ve vnimani dtlezitosti jak finan¢niho ohodnoceni, tak vnimani work-life
balance. Mezitim, co muzskéd Cast respondentii vyrazné preferovala atraktivitu finan¢niho
ohodnoceni, a zaroven ¢asto davala rovnovahu mezi pracovnim a osobnim Zivotem na nejmensi
hodnotu v dulezitosti. Preference u Zenské cCasti respondentii nebyly takto jednoznacné,
jednotlivé Cetnosti se pfiblizovaly stfedovym hodnotdm u vSech zminénych parametri.

Obecné lze z provedeného vyzkumu tvrdit, Ze hypotézy testujici vztah véku respondenta
na vnimani duleZitosti finan¢niho ohodnoceni, work-life balance a preference
kancelafského mista nepotvrdily vliv téchto proménnych. Respondenti tedy odpovidali
velmi podobn¢, at uz byli narozeni Vvrozmezi let 1995-2000, ¢&i  2001-2005.
Nicméné pri zkoumani vztahu pohlavi respondenta na vnimani duileZitosti financniho
ohodnoceni, work-life balance a preference kancelaiského mista, se urcity vliv danych
proménnych potvrdil. Zde je prostor pro dal$i zkoumani v oblasti genderu a tizeni lidskych
zdroju.

Nasledujici podkapitola obsahuje model pracovniho mista, navrzeny dle preferenci generace
Z a hlavni doporuceni autorky, vyplivajici z provedené¢ho vyzkumu.
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3.2.2 Model pracovniho mista a hlavni doporuceni

Tato podkapitola shrnuje hlavni doporuceni autorky prace na zakladé provedeného vyzkumu,
a zaroven poskytuje vypracovani modelu pracovniho mista, jako voditko pro organizace,
které se snazi prilakat pracovniky generace Z do svych fad zaméstnancti.

Navrh €. 1 —flexibilita

Vzhledem k soucasnym technologickym moznostem, pfisluSnici generace Z pozaduji,
aby mohli pracovat v casech a zmista, kde se citi nejproduktivnéj$i. Je zde potieba,
aby organizace komunikovaly svou flexibilitu a otevienost naslouchat pozadavktim ze strany
svych zaméstnancl. Pracovnici tak budou vykonavat praci efektivné, coz je piinosné
jak pro samotné pracovniky, tak pro organizaci jako celek (Urbancova, 2021).

row

Z vyzkumu také vyslo, ze nemalé ¢ast respondentil ma jiz v tomto mladém véku zkuSenost
s podnikanim (16 %), coz opét poukazuje na touhu po flexibilit¢ a wvolnosti.
Pokud zaméstnavatelé¢ chtéji konkurovat varianté prace na volné noze, musi piislusnikiim
generace Z poskytnout takové podminky, aby v zaméstnaneckém poméru spatfovali spise
pozitiva nez negativa. Zde autorka prace navrhuje poskytovani minimalné ¢aste¢ného home-
officu, pokud to charakter dané pracovni pozice umoziuje. Déle je vhodné nabizet moznost
remote work, kdy mohou zaméstnanci pracovat odkudkoliv a poskytuje jim to tak zvySeny pocit
volnosti.

Prestoze pfislusnici této generace na jedné strané¢ pozaduji vysokou miru flexibility,
na stran¢ druhé vSak preferuji praci v kancelafi, ktera jim umoznuje kontakt
se spolupracovniky.

Navrh ¢&. 2 — atmosféra a vztahy na pracovisti

Zaméstnavatelé by méli vnimat potifebu piisluSnikii generace Z pro mezilidsky kontakt
a zaroven poskytovat takové pracovni podminky, které nabizeji klidné pracovni misto,
kde se mohou pln¢ soustfedit na svou praci. Zde autorka doporucuje, pokud to prostory dané
organizace umoziuji, aby kancelare byly spole¢né pro pracovniky jednoho tymu ¢i oddélent,
umoziujici efektivni komunikaci napfi¢ tymem, stejné tak prohloubeni vztaht a vzdjemné
podpory. Vzhledem ktomu, ze piislusnici generace Z V praci chtéji vytvaret pratelstvi,
autorka navrhuje potadat spole¢né aktivity, at’ uz v rdmci pracovni doby, ¢i mimo pracovni
dobu. Béhem pracovniho dne je mozné potddat pravidelné tymové obedy a spolecné
brainstormingové terminy. V tomto piipadé¢ autorka navrhuje, aby aktivity byly povinné
pro vSechny pfislusniky oddéleni. V pfipadé¢ mimopracovnich aktivit a teambuildingl
ucast jiz doporucuje jako dobrovolnou, vzhledem k tomu, ze se jedna o ¢as osobniho volna
a kazdy jednotlivec by mél mit pravo s nim nakladat dle vlastniho uvazeni.

Navrh €. 3 — charakter prace

Ptislusnici generace Z kladou velky diraz na volbu pracovniho mista, které je napliiuje
a povazuji ho za smysluplné. V piipadé charakteru prace autorka doporucuje, aby management
lidskych zdrojt organizaci vénoval Cas pracovnikiim, zajimal se o véci, které je bavi, jsou v nich
dobfi, a nésledné je v téchto aktivitach podporoval a dovolil jim se v nich dale rozvijet (viz
navrh ¢. 4).
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Navrh €. 4 — vzdélavani a rozvoj

V neposledni tadé¢ by autorka prace pozornost vénovala rozvoji a dalSimu vzdélavani.
Vzhledem k tomu, Ze piislusnici generace Z nemaji radi rutinni praci, nehledaji celozivotniho
zameéstnavatele a vyhledavaji vyzvy, je moznost dal§iho vzd€lavani a rozvoje zasadnim
faktorem jak pro ziskani, tak pfedevsim nasledné¢ udrzeni pracovnikli z fad generace Z.
To zabrani vyssi mife fluktuace a nakladiim s tim spojenym. Autorka prace proto navrhuje,
aby management lidskych zdroji vénoval pozornost svym pracovnikiim a dovolil jim se dale
rozvijet v oblastech jejich oboru. Urbancova, Vrabcova (2023, s. 62) popisuji rozvoj
a vzd¢lavani zaméstnanct jako cestu K udrzitelnému rozvoji organizace. Mezi jednotlivé
metody vzdélavani fadi outdoorové tréninky, koucink (orientace na cil), mentoring
(orientace na sdileni zkuSenosti a znalosti), hrani roli, e-learning, rotaci prace,
odborné piednasky, webinafe, videokonference a assessment centra. Zde volba aktivity zavisi
na konkrétni pracovni pozici a na ¢asovych a finan¢nich moznostech organizace.

Model pracovniho mista

Na zaklad¢ syntézy literarni reSerSe a vyzkumné Casti prace je mozné vytvofit navrh modelu
pracovniho mista, ur¢ené¢ho prislusnikiim generace Z. Urbancova, Vrabcova (2023, s. 74-79)
popisuji marketing lidskych zdroji jako snahu o co nejvEtsi stimulaci stavajicich zaméstnanct
a upoutani pozornosti potencidlnich pracovnikii pomoci atraktivnich nabidek, vyhod, moznosti
rozvoje a celkové pritazlivosti organizace jako zaméstnavatele. Externi marketing lidskych
zdrojl je zaméten na ziskavani, vybér a prijimani novych zaméstnanci. Interni marketing
lidskych zdrojii naopak obsahuje Cinnosti, které zvysuji atraktivitu zaméstnavatele a usiluje
0 udrzZeni stavajicich zaméstnanctli, pomoci hodnoceni a odménovani, péfe o zaméstnance,
vztahy na pracovisti a vzdélani a rozvo;.

Model pracovniho mista je zde rozepsan do jednotlivych fazi ziskavani, vybéru, pfijimani
a udrzeni pracovnikli generace Z. Jednotlivé aktivity jsou doplnény o odpovédnosti a financni
aspekt.

Ziskavani
Prvnim krokem, vedoucim k ziskani pracovnikd je ziskani jejich pozornosti.
Ziskavani pracovnikil ovliviiuje velké mnozstvi faktori. Konkrétni model pracovniho mista,

zpusob organizace prace, pracovni podminky a benefity ovliviiuji znacnou vahou zijem
uchazecl z fad generace Z, zde je tedy prostor pro zapojeni jejich preferenci.

Generace Z je specificka svou tésnou vazbou k digitalnim technologiim, internetu a socialnim
sitim. Ve fazi inzerovani a propagace pracovniho mista autorka prace doporucuje vyuZzit
digitalni platformy, piedev§im socialni sité Facebook, Instagram a LinkedIn.
On-line propagacni material by spadal do odpovédnosti HR pracovnika a Social Media
specialisty. HR pracovnik poskytne podklady s pozadavky na danou pracovni pozici,
tvorba finalni verze pfispévku jiz spada do rezie Social Media specialisty. Autorka navrhuje
jak neplaceny (organicky) piispévek, tak ptispévek s placenou reklamou s rozpoctem piiblizné
500 K¢ na meésic, vzhledem Ktomu, ze ve spolecnosti Meta (Facebook, Instagram)
lze spravovat rozpocet na kampané dle uvdzeni inzerenta a je mozné s nim dle potieby nakladat
(Facebook.com, 2023). Zaroven autorka prace zduraziuje styl komunikace u pracovnich
nabidek, ktera by méla byt transparentni, prevazné neformalni a ,,lidska*, ukazujici naptiklad
zakulisi dané organizace.
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Krom¢ on-line propagace lze navrhnout taktéz propagaci prostiednictvim spoluprace
se vzdélavacimi institucemi (pfednaska na vysoké skole, den otevienych dvefi, pracovni staz,
stinovani apod.) Vzhledem ke skute¢nosti, ze piislusnici generace Z v soucasné dobé stale
z velké Casti spadaji do skupiny studentl vysokych Skol, umoziuje spoluprace s vysokymi
Skolami piimé cileni, vetné zaméfeni studia, coz zaméstnavateli umoziuje konkrétni
a vhodny vybér potencialnich uchazec do své organizace. V ptipad¢é prednasky na vysoké
Skole, ktera by byla s cilem nalékat ¢leny generace Z do dané organizace by nevznikaly zadné
pfimé naklady, v pfipadé odborné ptednasky s pfidanou hodnotou, kde by organizace sdilela
své know-how by se jednorazové Skoleni (1,5 hod.). Zde autorka navrhuje cenu v rozmezi
3 —7 000 K¢ za prednésejiciho, dopravu a material ke Skoleni a dopravu. Stinovani a pracovni
staz je opét na vzajemné dohodé€ obou stran. Studenti vysokych skol by ziskali cenné zkusenosti
a praxi, organizace maji moznost jiz pii studiu ,,péstovat* budouci zaméstnance.

Vybér

Pti vybérovém fizeni jiz vznikéd vztah mezi zaméstnavatelem a uchazeCem o pracovni misto.
V momenté, kdy jsou ptislusnici generace Z jiz ve stavu zdjmu o dané misto, je nutné
komunikovat moznosti, které se jim v pfipadé vstupu do organizace oteviraji.
Z provedeného vyzkumu c¢lenové generace Z vyhledavaji zaméstnavatele, ktefi jim umi
poskytnout predevsim flexibilni pracovni dobu, adekvatni finanéni ohodnoceni a smysluplnou
napln prace. Zde vybérové fizeni véetné komunikace s uchazeCi o pracovni misto spada
do odpovédnosti HR.

V piipadé€ naplné prace autorka doporucuje organizacim, aby byl v inzerci presny popis denni
pracovni rutiny inzerovaného pracovni mista. Co se tyc¢e finan¢niho ohodnoceni, zde autorka
prace navrhuje vzdy uvadét konkrétni ¢astku u dané pozice, pokud to pravidla organizace
umoziuji. Dalsi ndvrh je komunikovat spolu s finanénim ohodnocenim také benefity,
které jsou také velkou ¢asti rozhodovaciho procesu u uchazect o pracovni pozici a mohou
vyvazovat vysi finanéniho ohodnoceni. V neposledni fad¢ je tfeba nabidnout flexibilitu prace,
minimaln¢ CasteCny home-office a komunikovat respekt vii¢i rovnovaze mezi pracovnim
a osobnim Zivotem (sick-days, remote work).

Prijimani

Po naborovém fizeni nasleduje nastup do zameéstnani. Tato faze obsahuje sezndmeni nového
pracovnika s prostfedim a celkovym fungovanim organizace. Becker a Schroth (2019)
v Chillakuri (2020) popisuji nastup novych zaméstnanct jako zasadni ¢innost, ktera umoznuje
zaméstnanci zaClenit se do organizace, kultury a béZzného chodu organizace.
Vhodné navrzeny on-boardingovy program mize pomoci novym zaméstnanciim sniZit izkost
a nejistotu.

Zde autorka doporucuje teambuildingové aktivity, ktery byly zminény jiz v podkapitole 3.2.2.
Novy pracovnik by mél dostat moZnost seznamit se jak s pracovnim procesem,
tak se svymi spolupracovniky. Zaroven autorka prace doporucuje v této fazi blizky a ¢asty styk
s pracovniky HR, ktefi by méli proces zaclenéni usnadnit a dévat prostor pro vzajemnou
zpétnou vazbu, kterd je prave pro ptislusniky generace Z velmi dilezita (Urbancova, Vrabcova
2023).

Pfijimani nového pracovnika je tedy jak v rezii fizeni lidskych zdroja, tak v rezii team-leadera
daného oddé¢leni. Autorka prace navrhuje sérii 1-on-1 meetingti S pracovnikem HR na konci
prvniho pracovniho dne a na konci prvniho pracovniho tydne. Nasledné by dalsi 1-on-1 termin
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byl s vedoucim oddéleni po prvnich 14 dnech v organizaci a nasledné¢ po jednom mésici
na pracovni pozici, kde by bylo vhodné mit termin také s pracovnikem HR.

Mezi konkrétni teambuildingové navrhy autorka prace fadi tymové obédy, idedln¢ jednou
za meésic, kdy by sjednani terminu bylo v rezii vedouciho oddéleni, s rozpoctem 200 K¢
na osobu. Dal$i navrhy na teambuilding je napiiklad cyklo-vylet, lasergames ¢i piknik nebo
grilovani. Rozpocet na denni teambuildingové aktivity autorka prace odhaduje na 500 K¢
na osobu.

UdrzZeni

Pro dlouhodobé udrzeni pfisluSnikli generace Z Vv organizaci je nutné zamcfit pozornost
na jejich potieby. Jak jiz bylo uvedeno vy$e v podkapitole 3.2.2 v navrhu ¢. 4, vzhledem
k flexibilité generace Z, jejich potieby rozvijet se a inovovat, je jejich udrzeni slozitym tkolem.

Autorka k udrzeni pracovnikti generace Z v organizaci doporucuje poskytovat zpétnou vazbu
a zajimat se, zda jsou pracovnici na své pozici spokojeni. Zde autorka opét zdiraziuje dilezitost
1-on-1 meetingii, kter¢ po uUspéSné adaptaci nového zaméstnance doporucuje udrzovat
V jednomési¢nim ¢asovém intervalu, kde by se fesily bézné pracovni zalezitosti s prostorem
na vzdjemnou zpétnou vazbu s team-leaderem, nasledné autorka prace doporucuje piulroéni
a ro¢ni termin, kde je ptitomen jak pracovnik HR, tak team-leader a pracovnik, zde je prostor
pro zhodnoceni dlouhodobé;jsi spoluprace a stanoveni dlouhodobych cili.

Dale je diilezité pracovnikiim generace Z poskytovat flexibilitu, uritou autonomii a prostor
pro inovace. Proto autorka prace doporucuje program vzdélavani a dal§iho rozvoje,
ktery je pro generaci Z dilezity, jelikoZz vyhledavaji vyzvy a maji chut’ se posouvat dal.
Jednotlivé metody opét zavisi na moZnostech organizace, nicméné nejvhodnéjsi variantou
jsou metody on-line vzdélavani, které poskytuji flexibilitu mista i ¢asu a jsou soucasné
pro organizaci méné nakladné (Urbancova, Vrabcova 2023, s. 59-60).

V piipadé on-line vzdélavacich aktivit autorka prace navrhuje, aby organizace mély k dispozici
on-line ,knihovnu“ dostupnych materiala, které jsou napomocné k vykonu dané pracovni
pozice a zaroven moznosti dalSiho vzdélavani. V neposledni fad¢ autorka navrhuje rozpocet
5 000 K¢ na osobu na rok, kdy ma dany pracovnik po schvaleni team-leadera moZnost vybéru
Skoleni, webinare ¢i seminaie, pro rozvoj v oblasti zaméveni.

Posledni navrh autorky obsahuje moZznost ,,samostudia“, kdy by pracovnik mél narok na jednu
hodinu tydné, kterou si vramci pracovni doby miize vynahradit na samostudium,
pfipadné ziskavani inspirace pro svou praci.
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r 4
Zavér
Diplomova prace pojedndvala o pozadavcich generace Z na organizaci prace a pracovni
prosttedi u budoucich zaméstnavatelll. Cilem prace bylo analyzovat vztah generace
Z K organizaci prace a pracovnimu prostiedi, a na zakladé vysledku z vyzkumné ¢asti prace

navrhnout konkrétni doporuceni, véetné modelu pracovniho mista, jako voditko pro organizace,
které cili na piislusniky generace Z a snazi se obsadit volna pracovni mista.

Diplomova prace byla rozd€lena na dvé hlavni kapitoly, ¢ast teoreticko-metodologickou a ¢ast
analytickou. Teoreticko-metodologicka ¢ast se tvodem zabyvala teoretickym zakladem,
obsahovala problematiku ftizeni lidskych zdroji, planovani a ziskdvani zaméstnanci.
Nasledujici podkapitoly popisovaly organizaci prace, jednotlivé aspekty pracovniho prostiedi,
stejné tak byl prostor vénovan firemnim benefitim a souCasnym trendim v této oblasti.
Dale byla vramci teoretické ¢asti prace popsana  problematika  generace,
byl zde vymezen vycet vSech generacich, které se v soucasnosti pohybuji na trhu prace,
véetné definovani jejich specifik, s hlavnim zaméfenim na generaci Z, kterd byla detailné
definovana i ve vztahu Kk organizaci prace, pracovniho prostiedi a benefitl. Zavérem teoretické
¢asti prace byla vymezena metodice prace. V radmci metodiky byly popsany metody vyuzivané
Vv analytické Casti prace, byl zde definovan zkoumany vzorek a zaroven zde byl vymezen
zpusob zpracovani dat a popis jejich interpretace.

P4

Analyticka ¢ast prace se vénovala samotnému vyzkumu. Pfedmétem vyzkumu byla jiz prace
S primdrnimi daty, interpretace vysledkii vyzkumu a nasledné zlepSovaci navrhy a doporuceni.

Diplomova prace si stanovila za cil zjistit preference prislusnikd generace Z na organizaci prace
a pracovni prostiedi u budoucich zaméstnavateld. Vybér respondenti byl zizen
na uzemi Ceské republiky, studenty a absolventy vysokych gkol, narozenych v letech
1995-2005. Vyzkum byl provadén pomoci kvantitativniho vyzkumu, konkrétné elektronického
dotazniku. Vyzkumné otazky odkazovaly na preference generace Z V oblasti pracovni doby,
pracovniho mista, finanéniho ohodnoceni, socio-psychologickych faktorii, pracovnich benefitl
a dalSich zasadnich faktord, které jsou zvazovany pii vybéru zaméstnavatele.

Z provedeného vyzkumu vyplynulo, ze mezi nejhlavnéjsi témata pro generaci Z je flexibilita
prace, respondenti pfevazné pozaduji minimalné moznost ¢aste¢ného home-office. Na druhou
stranu vSak v pfipadé kancelafského pracovniho mista preferuji spole¢nou kancelar, kde mayji
moznost kontaktu se spolupracovniky. Déle je pro né rozhodujicim faktorem vySe finanéniho
ohodnoceni, kde 37 % respondenti zvyzkumu ocekavda mzdu vyssi nez 40 000 K¢
po dokonceni studia.

U socio-psychologickych faktorti hraje stéZejni roli pro generaci Z charakter prace a vztahy
na pracoviSti. V pfipad¢ firemnich benefitl pozaduji finan¢ni bonus, dovolenou navic
a firemni viiz. Naopak za nejméné atraktivni benefity povazuji Pet-friendly office, relaxacni
z6ny a obcerstveni na pracovisti.

V piehledu obecnych parametri pii volbé zaméstnavatele, byla nejvétsi hodnota piikladana
smysluplnosti prace a atraktivnimu finanénimu ohodnoceni, kterému konkurovala
na niz8ich pti€kach atmosféra na pracovisti, rovnovdha mezi pracovnim a osobnim Zivotem
a moznost kariérniho rtstu.

V ramci vyzkumu bylo stanoveno také 6 hypotéz, které se zabyvaly vztahem K finan¢nimu
ohodnoceni, work-life balance a uzpisobeni kancelafského mista. Hypotézy ,,A“ zkoumaly vliv
roku narozeni respondenta vii¢i jednotlivym proménnym. Hypotézy ,,.B*“ zkoumaly vliv pohlavi
respondenta na preference jednotlivych proménnych. Znéni jednotlivych hypotéz bylo
nasledujici:
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1AHo: Rok narozeni respondenta nemé vliv na preferenci uzpiisobeni kancelarského mista.

1BHo: Preference uzptsobeni kanceldiského mista nezavisi na pohlavi respondenta.

2AHo: Rok narozeni respondenta nema vliv na vnimani dalezitosti finanéniho ohodnoceni.

2BHo: Vnimani dtlezitosti atraktivniho finan¢niho ohodnoceni nezavisi na pohlavi
respondenta.

3AHo: Rok narozeni respondenta nema vliv na vnimani dulezitosti rovnovahy mezi pracovnim
a osobnim Zivotem.

3BHo: Vniméani dulezitosti rovnovahy mezi pracovnim a osobnim zivotem nezavisi na pohlavi
respondenta.

Hypotézy testujici vliv roku narozeni respondenta na vnimani dilezitosti finan¢niho
ohodnoceni, work-life balance a uzptsobeni kancelaiského mista nebyl potvrzen ani v jedné
Z proménnych.

Naopak, hypotézy testujici vliv pohlavi respondenta na vnimani dilezitosti finanéniho
ohodnoceni, work-life balance a uzptsobeni kancelatského mista potvrzen byl. Rozdily tedy
nebyly pozorované v roku narozeni respondentti jedné generace, nicméné pohlavi respondenta
jiz vliv na rozhodovani a preference ma. Muzska ¢ast respondentli vykazovala znaénéjsi
preference atraktivniho finan¢niho ohodnoceni, a zaroven Casto povazovala rovnovahu mezi
pracovnim a osobnim zivotem na nejméné dulezity faktor. Naproti tomu preference u zenské
¢asti respondentli nebyly takto jednoznacné a jednotlivé Cetnosti u preferenci se piiblizovaly
sttedovym hodnotdm u vSech zminénych parametrti.

Autorka prace poukdzala v ramci navrhti a doporuceni (viz podkapitola 3.2.2) na hlavni témata
pro pracovniky z fad generace Z, kam spada:

- flexibilita prace;
- vztahy na pracovisti a teambuildingové aktivity;
- charakter prace;

- moznosti dal§iho rozvoje a vzdélavani.

Zavérem byl autorkou prace navrzen model pracovniho mista, odraZejici preference
a pozadavky generace Z, zde byly jednotlivé navrhy rozdéleny na proces ziskavani, vybér,
pfijimani a udrzeni pracovniki z fad generace Z.

U ziskavani pracovnikii bylo doporuc¢eno vyuzit on-line digitalni platformy, v ramci off-line
komunikace byla navrzena spoluprdce se vzdélavacimi institucemi. U vybéru pracovnika
byl diraz kladen na transparentnost informaci k charakteru prace, finanéniho ohodnoceni,
benefiti a flexibility. Ve fazi pfijimani byly doporufeny 1-on-1 meetingy a konkrétni
teambuildingové aktivity. V neposledni fad¢ byly navrhy sméfujici k udrzeni pracovniki z fad
generace Z, zde byla vyzdvihovana pravidelna zpétna vazba, stanovovani dlouhodobych cilt
a konkrétni moznosti dal§iho rozvoje a vzd€lavani.
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Piiloha 1 Dotaznik

<

Pozadavky generace Z na budouciho
zameéstnavatele

Dobry den, réda bych Vas pozadala o vyplnéni zcela anonymniho dotazniku k diplomové praci
na téma PoZadavky generace Z na organizaci prace a pracovni prostiedi u budoucich zaméstnavatelu.

Vyzkum se tyké vysokogkolskych studenti a absolventt spadajicich do generace Z, tedy osob narozenych v
letech 1995-2005. Vyplnéni dotazniku nezabere vice nez 10 minut ¢asu.

Dekuji pfedem za Vas cas!

Barbora Handlikova

V jakém roce jste narozeni? *

Vyberte 1 odpovéd.
1995-2000
2001-2005

jiné

V4s aktudlni status vzdélani: *

Vyberte 1 odpovéd.
absolvent vysoké skoly

student vysoké skoly

nejsem student ani absolvent vysoké skaly

Dosavadni pracovni zkugenosti: *

Vyberte alesponi 1 odpovéd.
DPP/DPC
plny tvazek
0SVE, podnikatel

nemam zadnou pracovni zkuenost

Jste: ™

Vyberte 1 odpovéd.

Zena



Jaka pracovni doba je pro Vas vyhovujici? *

Vyberte 1 odpovéd.
SmMEnny provoz
pevna pracovni doba
pruzna pracovni doba (s pevnym tsekem)
flexibilni pracovni doba

zkrdceny pracovni tyden

Jaké pracovni misto je pro Vas nejatraktivnéjsi? *

Vyberte 1 odpovéd.

préce jen v kancelafi
tastecny Home-office
plny Home-office

Remate work (prace odkudkoliv)

Jaké uzplsobeni kancelafského mista je Vam nejblizsi? *

Vyberte 1 odpovéd.

soukromé, individualni misto
spoleénd kanceldf, mozZnost kontaktu s kolegy
open space (velka sdilena kancelar)

sdilené pracovni misto

Jakou mésiéni mzdu ocekavate po dokonéeni studia na vysoké $kole? *

Mzdy jsou uvedené v Eistém, tzn. &astka, kterd zbyde po odeéteni dani.
Vyberte 1 odpovéd.

20000-25000Ke
25001 -30 000 K&
30001 -35000Ke
35001 -40 000 Ké

vice nez 40 000 K&



Sefadte nasledujici socio-psychelogické faktory dle dilezitosti: *

Ma skale od 1. - 5. mista.

1. mista 2. misto 3. misto 4. misto 5. misto

charakter prace

dobré mezilids...

moznost kariér...

sladéni pracov...

firemnni kultura ...

Vyberte 3 benefity, které jsou pro Vas nejatraktivnéjsi? *

Vyberte 3 moznosti.

sluzebni notebook

sluZebni mobil

sluZebni viz

obéerstveni na pracovisti

stravenky, piispévek na stravu

relaxadi zony na pracovisti

prizpévek na sport a rekreaci

finanéni bonus

prizpévek na penzijni pfipojisténi
dovolend navic

necmezena dovolena

zdravotni volno (sick days)

Sabbatical (dlouhodobé neplacené volno)
Home-office éasteény

Home-office plny

Pet-friendly office (doméci zvifata v kancelfi)

Jina..



Vyberte 3 benefity, které jsou pro VAs nejméné atraktivni? *

Vyberte 3 moZnosti.

sluZebni notebook

sluzebni mobil

sluZebni vaz

obéerstveni ma pracovisti

stravenky, plispévek na stravu

relaxadi zony na pracovisti

prispévek na sport a rekreac

finanéni bonus

prispévek na penzijni pfipojisténi
dovolena navic

negmezena dovolena

zdravomni volno (sick days)

Sabbatical (dlouhcdobé neplacené volna)
Home-office éasteény

Home-office plny

Pet-friendly office (domaci zvitata v kancelafi)

Jing...



Sefadte nasledujici faktory podle dulezZitosti: *

Na skale od 1. - 5. mista.
1. misto 2. misto 3. misto 4. misto 5. misto
MoZnost dalsih...
Atraktivni finan...
Smysluplnost p...
Atmosféra na p...

Rovnovaha me...

Dékuji Vam za vyplnéni dotazniku.

Velice si vazim Vasi ochoty a ¢asu, ktery jste dotazniku vénovali.

Barbora Handlikova
Vysoka skola ekonomie a managementu a.s.

Zdroj: vlastni (2023)



Pozadavky generace Z ha organizaci prace
a pracovni prostredi u budouelch Zzameéstnavatell

E X
Bc. Barbora Handhkova,ﬁ,EEMMAO4 =



v L, VSEM
Resena
problematika

uvod problém pristup
Diplomova prace fesi Analyza pozadavku Forma kvantitativniho
zavazné a aktualni generace Z na vyzkumu, nasledna
téma v oblasti rfizeni organizaci prace analyza zjisténych dat,
lidskych zdroju. a pracovni prostredi, zpracovani navrhl
s cilem nalakat a doporuceni, véetné
prislusniky této modelu pracovniho
generace na volna mista.

pracovni mista
Vv organizacich.

Vysoka Skola ekonomie a managementu Obhajoba DP 2



VSEM

> Kvantitativni > 27.3 -10. 4. 2023 > Absolutni a relativni
vyzkum > Facebook, LinkedIn cetnosti
» On-line dotaznik > 181 respondentl > Modus, median,
> 12 otazek > Studenti a aritmeticky prumér
> Otdzky zaloZené absolventi VS na > Testovani hypotéz
na literarni resersi tzemi CR, narozeni pomoci chi-kvadrat
1995-2005 testu pri stupni

volnosti 5 %.

Vysoka Skola ekonomie a managementu Obhajoba DP 3



VSEM
Vysledky prace

— flexibilni pracovni doba (56 %); pruzna doba s pevnym usekem (27 %)

— Castecny home-office (56 %) ; remote work (27 %)

— spolecna kancelar s moznosti kontaktu s kolegy (51 %); soukromé misto (30 %)
— financni ohodnoceni 40 000 K¢ a vice (37 %) ; 35 001 - 40 000 KcC (29 %)

— charakter prace; vztahy na pracovisti - nejdilezitéjsi socio-psychologické faktory
— benefity (+): finanéni bonus; dovolend navic; sluzebni viz

— benefity (-): pet-friendly office; relaxacni zény na pracovisti; Sabbatical dovolena

— smysluplnost prace a pocit vnitrniho naplnéni; atraktivni financni ohodnoceni

Vysoka skola ekonomie a managementu



VSEM
V\'{sledlw préce - testovani hypotéz

— zkoumani véku a pohlavi na nasledujici proménné:
— UzpUsobeni kanceldfského mista
— vnimani dlleZitosti finan&niho ohodnoceni

— vnimani dlleZitosti rovhovdhy mezi pracovnim a osobnim Zivotem

— Hypotézy zkoumajici vztah mezi rokem narozeni respondenta a danymi proménnymi
nepotvrdil vliv.

— Hypotézy zkoumajici vztah mezi pohlavim respondenta a danymi proménnymi jiz
vliv_ méel.

Vysoka skola ekonomie a managementu



VSEM
Navrhy a doporuceni

1. Flexibilita prace — minimalné Castecny home-office, moznost
remote work

2. Atmosféra a vztahy na pracovisti — spolecné kancelare,
tymové obedy, brainstormingové terminy, teambuildingy

3. Charakter prace - péce a zajem o zameéstnance, poskytnout
moznost dalSiho vzdélavani a rozvoje, viz navrh C. 4

4. Vzdelavani a rozvoj — dostupné studijni materialy, moznost
placeného dovzdélani

.y . Obhajoba DP 6
Vysoka skola ekonomie a managementu



VSEM
Model pracovniho mista

1. Ziskavani - digitalni platformy; spoluprace se vzdélavacimi institucemi;
neformalni, ,lidska“ komunikace (v rezii HR a Marketingu)

2. Vybér - presny popis pracovni rutiny; uvadét financni castku; benefity;
flexibilitu prace

3. PFijimani — Uzky kontakt s HR, série 1-on-1 meetingl, teambuildingové
aktivity

4. Udrzovani - Casta zpétna vazba; dlouhodobé cile; dostupné vzdélavaci
materialy; moznost placeného dovzdélavani a ,samostudia®

.y . Obhajoba DP 7
Vysoka skola ekonomie a managementu



VSEM
Zaver

Prace prinesla nové poznatky o generaci Z a jejich preferencich v oblasti organizace prace
a pracovniho prostredi.

Prace odhalila vliv pohlavi pfisluéniki generace Z (z vyzkumu) na preference urcitych
proménnych pri volbé budouciho zaméstnavatele.

® ®

Problematika byla posunuta diky ndvrhim autorky v oblasti organizace prace a pracovniho
\"4 4 14 \4 14 O 7 14 14 14 14 14

prostredi, na zaklade vysledku vyzkumu, a vypracovani modelu pracovniho mista vhodneho

pro generaci Z, urcenému organizacim, k rychlejsi obsazenosti volnych pracovnich mist.

®

- ; Obhajoba DP 8
Vysoka skola ekonomie a managementu ajoba
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