Zapadoceska univerzita v Plzni
Fakulta ekonomicka

STRATEGIE RiZENi VEKOVE
RUZNORODE PRACOVNI SILY
V PODNIKOVE PRAXI V CESKE

REPUBLICE SE ZAMERENIM

NA GENERACI Z

Ing. Jifi Kutlak

Disertacni prace
k ziskani akademického titulu doktor
v oboru Ekonomika a management

Skolitel: doc. PaedDr. Dana Egerova, Ph.D.

Katedra podnikové ekonomiky a managementu

Plzen 2021






University of West Bohemia
Faculty of Economics

MANAGEMENT STRATEGY
OF AGE-DIVERSE WORKFORCE
IN BUSINESS PRACTICE IN THE CZECH
REPUBLIC WITH A FOCUS
ON GENERATION Z

Ing. Jifi Kutlak

PhD. Thesis
for academic degree doctor
in the study field Economics and Management

Supervisor: doc. PaedDr. Dana Egerova, Ph.D.

Department of Business Administration and Management

Pilsen 2021






Podékovani

Rad bych na tomto misté podékoval pani doc. PaedDr. Dan¢ Egerové, Ph.D., jejiz rady,
cenné pripominky a ochota mi byly ndpomocny v prabehu celého studia, stejné jako pii
vypracovavani disertacni prace.

Dé&kuji také vSem koleglim z Katedry podnikové ekonomiky a managementu a Katedry
marketingu, obchodu a sluzeb Zapadoceské univerzity.

V neposledni fadé dékuji také mé rodiné a nejbliz§im, ktefi mé nejen v prubéhu studia

vzdy bezmezné podporovali.



Anotace

Predlozend disertatni prace se zabyva fizenim veékové rlznorodé pracovni sily
v podnikové praxi v CR se zaméfenim na generaci Z. V praci je aplikovan simultanni typ
smiSené¢ho vyzkumu, kdy dochézi k aplikaci kvantitativnich a kvalitativnich vyzkumnych
metod soucasné€. V prvni kapitole jsou vymezena teoreticka vychodiska, mezi ktera patii
oblast fizeni lidskych zdroji vcetné strategického fizeni, diverzita na pracovisti se
zam¢fenim na vekovou diverzitu a problematika psychologické a piedbézné
psychologické smlouvy. Druha kapitola prace obsahuje zakotveni pojmu generace, dale
jsou v této Casti charakterizovany zvolené generace Baby Boomers, X, Y neboli
Milenialové a generace Z. Obsahem tfeti kapitoly prace je demografickd analyza
a analyza trhu prace ve vztahu k uvedenym generacim v CR. Vyse uvedené kapitoly jsou
zalozeny na prevazné zahrani¢nich védeckych studiich, pro demografickou analyzu jsou
vyuzita data ze statistickych ufadii. Na prvni ¢ast prace navazuje metodika vyzkumu,
ktera predstavuje design a etiku vyzkumu, blize charakterizuje realizované dotaznikové
a Delphi Setfeni a vymezuje pouzité metody pro statistickou analyzu dat. V dalsi ¢asti
prace jsou piedstaveny vysledky dotaznikového Setieni, které se zaméfuje na ocekavani
generace Z ve vztahu k budoucimu zaméstnavateli v CR. Tato oéekavéni jsou vyjadiena
ve vztahu k vybranym oblastem piedbézné psychologické smlouvy, které jsou tvoteny
jednotlivymi pracovnimi hodnotami. Nasledujici kapitola ptedstavuje vysledky Setfeni
metodou Delphi, kterd analyzuje o¢ekavani firem ve vztahu k nastupujici generaci Z jako
pracovni sile v CR, a to na zakladé expertnich nazort ziskanych ve tfikolovém dotazovani
s kontrolovanou zpé&tnou vazbou. Vzhledem k vyuziti stejné Skaly pro vyjadieni
dilezitosti (Sstupniova Likertova Skéla) v obou Setfenich je moZné ocekavani generace
Zi firem pfimo komparovat, ptiCemz vysledky této komparace jsou soucasti sedmé
kapitoly. Na zavér prace je piedstavena charakteristika generace Z na pracovisti v CR
a doporuceni pro strategie fizeni zkoumané generace Z. Pravé poznani hodnot, postoji ¢i
preferenci generace Z spolu s jejim efektivnim fizenim ze strany firem muze vést ke

zvyseni spokojenosti a produktivity jak samotného pracovnika, tak celé firmy.

Kli¢ova slova: generace Z, vékova diverzita, predbéznd psychologicka smlouva,

pracovni hodnoty, lidské zdroje



Annotation

The dissertation thesis deals with the management of age-diverse workforce in business
practice in the Czech Republic with a focus on the generation Z. The work applies
a simultaneous type of mixed research, where quantitative and qualitative research
methods are applied simultaneously. The first chapter defines the theoretical basis, which
includes the area of human resource management, including strategic management,
diversity in the workplace with a focus on age diversity and the issue of psychological
and anticipatory psychological contract. The second chapter contains the concept of
generation, then there are characterized selected generations of Baby Boomers, X, Y or
Millennials and Generation Z in this part. The content of the third chapter is
a demographic analysis and analysis of the labor market in relation to these generations
in the Czech Republic. The above chapters are based mainly on foreign scientific studies,
data from statistical offices are used for demographic analysis. The first part of the work
is followed by a research methodology, which presents the design and ethics of research,
further characterizes the implemented questionnaire and Delphi survey and defines the
methods used for statistical data analysis. The next part of the work presents the results
of the questionnaire survey, which focuses on the expectations of Generation Z in relation
to the future employer in the Czech Republic. These expectations are expressed in relation
to selected areas of the anticipatory psychological contract, which are made up of
individual work values. The following chapter presents the results of the Delphi survey,
which analyzes the expectations of companies in relation to the upcoming generation Z
as a workforce in the Czech Republic, based on expert opinions obtained in a three-round
survey with controlled feedback. Due to the use of the same scale to express importance
(5-point Likert scale) in both surveys, it is possible to directly compare the expectations
of generation Z and companies, and the results of this comparison are part of the seventh
chapter. At the end of the thesis, the characteristics of generation Z at the workplace in
the Czech Republic are presented as well as the recommendations for management
strategies of the studied generation Z. It is the knowledge of the values, attitudes or
preferences of generation Z, together with its effective management by companies, that

can lead to increased satisfaction and productivity of both the worker and the company.

Key words: Generation Z, Age Diversity, Anticipatory Psychological Contract, Work

Values, Human Resources
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Uvod

Rozdily mezi jednotlivymi generacemi ve vztahu k pracovnimu prostiedi, mezi néz lze
zatadit nazory, preference, hodnoty ¢i ocekavani, jsou v diisledku nejen demografickych
a ekonomickych zmén v soucasnosti diskutovanou problematikou. Rostouci zdjem
vyzkumu poslednich let se koncentruje predevsim na generace Baby Boomers, X a Y
(Milenialové), které v dusledku svého postupného saturovani trhu prace byly a stéale jsou
Vv ¢ele pozornosti samotnych firem a organizaci. V souCasnosti se ovSem do poptedi
zajmu dostava generace Z, jejiz zastupci postupné nastupuji na trh prace. Organizace jsou
tak vystaveny vyzveé v podob¢ porozuméni charakteristikam generace Z, které se do urcité
miry odliSuji od generaci ptfedchazejicich. Rozdilnosti mezi jednotlivymi generacemi
v kontextu pracovniho prostfedi byly predmétem mnoha vyzkumi (napf. Benson
& Brown, 2011; Lyons & Kuron, 2013; Lub, Bal, Blomme & Schalk, 2016; Puiu, 2017),
které potvrzuji jejich existenci. Uvedené studie zaroven poukazuji na skuteCnost, ze
pochopeni mezigenera¢nich rozdild je pro organizace zdrojem pro ziskani konkuren¢ni
vyhody zalozené na efektivnim zplisobu vedeni a fizeni pracovni sily zastoupené vicero

generacemi.

V ptipad¢ odlisnosti charakteristik jednotlivych generaci lze ocekavat, Ze tyto diference
budou patrné jiz ve formé riiznych preferenci a o€ekavani od budouciho zaméstnavatele.
Dosavadni vyzkumy naznacuji, Ze budouci zaméstnanci si jeSt€¢ pired formalnim
uzavienim pracovni smlouvy vytvari mentalni model, ktery odrazi jejich oc¢ekavani od
zaméstnavatele, coZ se mimo jiné projevuje praveé pii vybéru zaméstnavatele (Gresse,
Linde & Schalk, 2013; Rousseau, 2001). Mnohé vyzkumy (napt. De Vos, De Stobbeleir
& Meganck, 2009; Gresse a kol., 2013) naznacuji, Ze vhodnym konceptem pro
porozuméni ocekavani nastupujicich generaci je koncept psychologické smlouvy,
v piipadé¢ ocekavani jest¢ pred vstupem do zaméstnani hovofime o piedbéZzné
psychologické smlouvé. Dencker, Joshi a Martocchio (2008) uvadi, Ze preference
jednotlivych generaci vedou ke spoleénym ocekavanim souvisejicim s profesnim
zivotem, které 1ze vyjadiit pomoci psychologické smlouvy. Poruseni této smlouvy vede

k negativnim emoc¢nim reakcim, nespokojenosti, nedostatku odhodlani ¢i k umyslu

ukon¢it pracovni pomér (Lyons & Kuron, 2013).
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Pro pottebu poznani charakteristik a hodnot ve vztahu k podnikovému prostiedi
nastupujici generace Z hovoii také sou¢asnd demograficka situace v Ceské republice
(CR). Charakteristickym rysem soucasného a budouciho populaéniho vyvoje v CR je
starnuti populace, které ma za nasledek nutnost efektivnéjsiho fizeni lidskych zdrojt ve

vztahu K jednotlivym generacim (CZSO, 2019a).

Vyse uvedené skuteCnosti potvrzuji potiebu identifikovat charakteristiky generace
Z areagovat na ocCekavani a preference v kontextu pracovniho prostiedi. Vystupy
predlozené¢ disertatni prace rozSifuji soucasné teoretické pozndni zkoumané
problematiky a pfinasi v praxi vyuzitelné poznatky a doporuceni pro firmy a dalsi

instituce, které zaméstnavaji nebo budou zaméstnavat zastupce generace Z v CR.

V ramci doktorského studijniho oboru Ekonomika a management je vyzkumnou oblasti
této disertacni prace fizeni lidskych zdroji s ohledem na vékovou diverzitu. V navaznosti
na vyzkumnou oblast je vyzkumnym tématem této prace Strategie rizeni vekove

riiznorodé pracovni sily v podnikové praxi v Ceské republice se zaméFenim na generaci Z.

Cile prace a vyzkumné otazky

Hlavnim cilem diserta¢ni prace je identifikovat charakteristiky generace Z v kontextu
managementu lidskych zdroju a nasledné¢ formulovat doporuceni pro fizeni této generace
v podnikové praxi v CR. Dosazeni hlavniho cile prace je realizovano prostfednictvim nize
uvedenych dil¢ich cild prace.
Dilci cile teoretické casti disertacni prdce:

» Vymezit problematiku lidskych zdroji se zaméfenim na vékovou diverzitu.

= Vymezit koncepty psychologicka a predbézna psychologicka smlouva.

= Vymezit pojem generace/kohorta.

» Charakterizovat vybrané generace a identifikovat hlavni mezigeneracni rozdily.

= Popsat a zhodnotit demograficky vyvoj generaci v CR.
Dilci cile vyzkumné casti disertacni prace:
= Identifikovat ocekavani generace Z ve vztahu k budoucimu zaméstnavateli.

» Identifikovat o¢ekavani generace Z jako nastupujici pracovni sily z pohledu firem

%

v CR.
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* Analyzovat odlisnosti ¢i shody, které vykazuji vzajemna ocekavani generace
Z afiremv CR.

= Charakterizovat generaci Z v kontextu pracovniho prostiedi v CR.

» Formulovat doporuceni pro strategie fizeni vékové€ riznorodé pracovni sily se

zaméfenim na generaci Z.

Pro naplnéni hlavniho cile disertatni prace jsou stanoveny nize uvedené vyzkumné
otazky. Jejich nésledny rozpad na specifické vyzkumné otazky je soucasti kapitoly

4 Metodika vyzkumu.

Vyzkumna otazka €. 1: Jakd jsou ocekavani zdastupcii generace Z ve vztahu k budoucimu

zaméstnavateli v CR?

Vyzkumna otazka €. 2: Jaka jsou ocekavani firem od generace Z jako pracovni sily

v CR?

Vyzkumna otazka ¢. 3: Jaké odlisnosti ¢i shody vykazuji vzajemna ocekavani generace

Z jako nastupujici pracovni sily a firem jako zaméstnavatelii v CR?

Schéma prace

Na nize uvedeném obrazku ¢. 1 je chronologicky (shora dold) vymezen ramec a smér
prace. Jednotlivé €asti jsou stanoveny ve své levé Casti a konkrétni ¢innosti ¢i ukoly
Vv pravé Casti ramce. Ucelem uvedeného ramce je strukturované uspotddani a urceni

sméru realizace disertace.
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Obr. €. 1: Ramec a smér disertacni prace

Vymezeni cilii prace

Vymezeni vyzkumné problematiky Stanoveni vyzkumnych otazek

l Vymezeni metodiky

ReSerse teoretickych
a terminologickych vychodisek

!

Sekundarni analyza dat a dokumentii

/ Kvantitativni metoda sbéru dat

Empiricky vyzkum
l Kvalitativni metoda sbéru dat
Statisticka analyza dat
Syntéza primarnich / ’
a sekundarnich dat
l Komparace vysledkt analyz

Néavrh doporuceni ve vztahu
ke zkoumanému tématu

Interpretace vysledki

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Struktura prace

Disertacni prace je ¢lenéna do 9 hlavnich kapitol, z nichz kazda je rozdé€lena do dil¢ich
podkapitol. Prvni kapitola se zaméfuje na teoreticka vychodiska prace a jejich blizsi
specifikaci. Konkrétné je v podkapitolach vymezena problematika fizeni lidskych zdroju
a strategického fizeni s ohledem na vékovou diverzitu. Dalsi podkapitoly piedstavuji
pojem psychologické smlouvy a jeji typologie. Nasleduje vymezeni problematiky
predbézné psychologické smlouvy (APC) spolu s obsahem tohoto typu smlouvy. Ve
druhé kapitole je vymezen pojem generace a nasledné jsou charakterizovany generace
Baby Boomers, X, Y a Z ve vztahu k podnikovému prostredi. Tieti kapitola obsahuje
demografickou analyzu generaci v CR véetné predikce vyvoje. Nasledujici kapitoly
4, 5, 6 a 7 jsou soucasti samotného vyzkumu, konkrétné je piedstavena metodika
vyzkumu a dil¢i kvalitativni a kvantitativni vyzkumna Setfeni vcetné jejich vzajemné
komparace. Soucasti osmé a devaté kapitoly jsou vystupy disertacni prace, konkrétné
vymezeni specifik generace Z v CR a doporuéeni pro fizeni této generace v pracovnim

prostiedi.
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Design vyzkumu teoretické Cdasti prdace

Pro zpracovani prvni a druhé kapitoly disertacni prace je vyuzita kvalitativni metoda
analyzy sekundarnich dat oznacovana také jako desk research. Cilem této metody je
ziskani prehledu jakozto formy védeckého sdéleni, které Ize oznacit za souhrn dosavadni
publikované teorie a provedenych vyzkumt dané problematiky (Hendl, 2016). Cilem
sekundarni analyzy je integrace a syntéza publikovanych ¢i pfistupnych vystupt
primarnich studii a Setfeni. Metoda zahrnuje sbér dat z relevantnich zdroja, které maji

dostate¢nou odbornost vzhledem ke zkoumané problematice.

Data pro sekundarni analyzu pochézeji z odborné literatury, publikovanych védeckych
¢lankd a studii, vyzkumii mezinarodnich organizaci a relevantnich spole¢nosti (EY,
KPMG aj.) ¢i z ¢lankil na internetu, u nichZ je nutné klast diiraz na kvalitu a relevantnost.
Zdrojem védeckych ¢lanka a publikaci jsou celosvétové on-line databaze, jako napt. Web

of Science, ScienceDirect, Researchgate a Elsevier.

Pro zvySeni efektivity sekundarni analyzy, ktera se dle Hendla (2016) stava rozhodujicim
pfedpokladem pro integrujici zpracovani piehledu, byl vyuzit pro zpracovani také
informacni software NVivo umoziujici strukturovanou a efektivni organizaci
kvalitativnich dat ve formé analyzovanych védeckych vystupti a publikaci.

Design vyzkumu demografické analyzy generaci v CR

Pro analyzu demografického vyvoje je kromé desk research vyuzita také analyza
dokumentii, konkrétné jsou touto metodou analyzovany tuzemské a zahrani¢ni

statistické roCenky.

Design vyzkumu disertacni prace je soucasti kapitoly 4 Metodika vyzkumu.
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1 Teoreticka vychodiska

V nasledujicich podkapitolach jsou vymezena teoreticka vychodiska disertacni prace,
konkrétn¢ se jednd o problematiku fizeni lidskych zdroji vcetné strategického fizeni,
diverzity na pracovisti se zaméfenim na vékovou diverzitu a problematiku psychologické

a predbézné psychologické smlouvy.

1.1 Rizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdroji 1ze definovat jako komplexni pojeti procesti a ¢innosti, které jsou
spojeny se zaméstnavanim a fizenim lidi v organizaci (Boxall & Purcell, 2016;
Armstrong & Taylor, 2015). Watson (2010) oznacuje fizeni lidskych zdroju jako
manazerské plisobeni na usili, schopnosti, dovednosti a ochotu pracovnikl za ucelem

splnéni poZzadované prace a zajisténi perspektivni budoucnosti organizace.

I ptesto, Ze pojem fizeni lidskych zdroji (z anglického Human Resources Management)
patii k nejpouzivanéj§im oznaCenim, existuji kritici tohoto oznaceni (napt. Osterby
& Coster, 1992). Kritika tohoto oznaceni je zalozena ptfedev§im na nahliZzeni na
pracovniky jako na vyrobni faktor, coz degraduje jejich vnimanou hodnotu na troven
materidlu a dalSich vyrobnich faktori (Armstrong & Taylor, 2015). Podobnou tendenci
V soucasném pojeti lidskych zdrojt identifikuje také Dvotakova a kol. (2012), dle kterych
je nutné nahlizet na lidsky kapital nejen na zaklad¢ porovnani naklada, ale také na zaklade
respektovani pracovnich kompetenci. Stimto jsou v souladu také Mathis, Jackson,
Valentine a Meglich (2017), ktefi oznacuji lidsky kapital jako osoby a jejich talenty,

zkuSenosti, odbornost, schopnosti aj.

Koubek (2007) vyzdvihuje také rozdilnost pojmi personalni fizeni a fizeni lidskych
zdrojii. Personalni Fizeni se fadi mezi piivodni typy koncepce personalni prace, ktera se
zamé&fovala piedevs§im na problematiku zaméstnavani a hospodateni s lidskym kapitalem
bez ohledu na strategickou stranku. Naopak pojem rizeni lidskych zdroju patii k novéj$im
typtim koncepce personalni prace, ktery se za¢al prosazovat v 50. letech 20. stoleti. Rizeni
vyrobnim vstupem organizace (Koubek, 2007). Stejné zavéry k rozdilnosti téchto pojmd,

které jsou soucasti tabulky €. 1 nize, uvadi také Mehan (2000).
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Tab. ¢. 1: Rozdily v pristupech personilniho Fizeni a Fizeni lidskych zdroji

Personalni ¥izeni | Rizeni lidskych zdroji
Hodnoty kolektivni individualni
Pojeti uzsi Sirsi
Zaméreni operativni strategické

Zdroj: Mehan (2000), zpracovano autorem

K zékladnim ciliim Fizeni lidskych zdroji patii dle Armstronga a Taylora (2015):

= napomahat k dosazeni stanovenych cili organizace na zaklad¢ tvorby a realizace
strategii lidskych zdroji;

= tvorit a rozvijet kulturu v organizaci, ktera napomaha k dosazeni pozadovaného
vykonu;

= zabezpeCovat dostatené kvalifikovanou pracovni silu;

= zajiStovat kladné interpersondlni vztahy na pracovisti a podporu divéry mezi
vedenim a podiizenymi zaméstnanci,

» respektovat etické normy a pristupy.

Podobné cile fizeni lidskych zdroji uvadi Koubek (2007), a to nasledujici: zlepSeni
kvality pracovniho Zivota, zvySeni produktivity, zvySeni spokojenosti pracovniki,

zlepSeni rozvoje pracovniki jako jedinct i kolektivu ¢i zvySeni pfipravenosti na zmény.

Purcell, Hutchinson, Rayton a Swart (2003) uvadéji, ze existuje mnoho dukazd
0 prinosech, tedy ze zplsob fizeni lidskych zdrojii pfimo pozitivné ovliviiuje vykon
samotné organizace. Autofi dale uvadé¢ji, ze je obtizné zjistit, jak presné k tomuto
ovlivilovani dochazi. Armstrong (2007, str. 40) v souladu suvedenym dodava, Ze
., svatym gralem hledanych mnoha badateli v oblasti Fizeni lidskych zdrojii je zjistit, zda
existuje jasmd pozitivni vazba mezi postupy v Fizeni lidskych zdrojit a vykonem
organizace. “ Purcell a kol. (2003) ve své longitudinalni studii ve 12 podnicich potvrzuji
zévislost motivace, spokojenosti a oddanosti na odvedeném vykonu pracovnika.
V disledku efektivniho fizeni lidskych zdroji podniky zaroven vykazovaly vysokou
uroven flexibility ¢i mély stanovenou vizi a hodnoty jakoZto soucésti strategického fizeni

podniku, které je vymezeno v nésledujicich kapitolach.
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1.1.1 Strategické Fizeni lidskych zdroji

Integrovani podnikovych strategii' se strategii lidskych zdrojii za i¢elem dosahovani
vymezenych cili se nazyva strategické fizeni lidskych zdroju (Armstrong & Taylor,
2015). Thompson a Strickland (1996) vymezuji strategické fizeni lidskych zdroju jako
aktivity ¢i procesy, které zahrnuji rozhodovani o samotné oblasti podnikdni vcetné
formulovéni vize podniku, coz dale vede ke smysluplnosti existence, perspektivnimu
rozvoji a fizeni dlouhodobych ¢innosti véetné zaméra samotné firmy. Armstrong a Taylor
(2015) dale definuji pojem strategie lidskych zdroji jako urovani smétovani fizeni
lidskych zdroju. Personélni strategie lze zatadit mezi funk¢ni strategie, jinak nazyvané
jako strategie specifickych oblasti. Konkrétni zaméteni funkénich strategii je pfimo
odvislé od potfeb daného podniku, nicmén€ mezi nejcastéji zmiflované lze zaradit oblasti
financi, lidskych zdroju, IT, marketingu aj. Hierarchie uvedenych firemnich strategii,
véetné¢ vymezeni klicovych strategickych rozhodnuti a ovlivilujicich faktord, je
vyobrazena na obrdzku ¢. 2 nize. Jak uvadi Mathis a kol. (2017), i ptesto, ze oddéleni
souvisejici s funkénimi strategiemi (napt. personalni oddéleni) se ne vzdy pfimo podili

na formulaci obchodnich strategii, velmi ¢asto napomahaji k jejich uskute¢iiovani.

Obr. €. 2: Hierarchie firemnich strategii

Strategie Klicova strategicka Faktory ovliviiujici
Taleg rozhodovéni rozhodoviéni
§ ikani? Poslani firmy, jeji
Corporate Jaké podnikani? ; I8 ‘
(ﬁrgmm') —>| Co ziskat, &eho se zbavit? || interni situace, konkurence,
Kam investovat? ekonomické, socidlni
a politické prostredi atd.
. Jaké strategické cile Dynamika a stav trhu,
Business a formy aktivity konkurence,
(obchodni) /™|  onkurenéniho boje vyvoj technologii,
- pro uréity trh/SBU? omezeni zdroju atd.
&
e unkéni
A Funkéni
S N\
§ @
Jak podpotit business Nadfazené strategické
Funkéni —| strategie speciﬁck)"mi_ «—| cile, dlsponlbl}nl zdroje,
strategickymi aktivitami? technologie atd.

Zdroj: Ketkovsky a Vykypél (2006)

! Pojem strategie Dvotakova a kol. (2012) definuji jako Siroce vymezené piistupy, za pomoci kterych
dochazi k realizaci poslani podniku a k uskute¢iiovani stanovené vize.
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Mezi hlavni cile strategického Fizeni lidskych zdroji 1ze zatadit vertikdlni integraci
S ostatnimi podnikovymi strategiemi, stejné¢ tak jako horizontalni integraci mezi
jednotlivymi strategiemi lidskych zdroji. Prakticky piiklad vertikalni integrace
predstavuje Foster (2018), ktera upozoriiuje, ze neni vhodné, aby podnik v rdmci své
strategie odménovani preferoval nizké mzdy, zatimco se podnik jako celek prezentuje
jako prestizni zaméstnavatel. Dal§im cilem je uspokojovani potieb, a to nejen podniku
samotného, ale také kolektivu ¢i konkrétnich jedinci za pomoci vhodnych politik

a postuptl v oblasti fizeni lidskych zdroji (Armstrong & Taylor, 2015).
Dle Dvorakové a kol. (2012) strategie lidskych zdroju (personélni strategie) vymezuje:

= vizi? lidskych zdrojt;

= poslani® ve vztahu K lidskym zdrojim;

= hodnoty*;

= strategie a cile podniku;

= strategické prednosti a nedostatky organizace;
» soucasnou strategii lidskych zdrojt;

* vliv na planovani lidskych zdroji.

Vzhledem k rozdilnosti kazdé organizace neni mozné povazovat strategie lidskych zdroju
za univerzalni a v§eobecné standardizované. Foster (2018) dale uvadi, ze podniky musi
vzhledem k ménicimu se prostfedi a potiebam pro udrzeni své konkurenceschopnosti
neustale pfizplsobovat a zlepSovat své aktivity v oblasti fizeni lidskych zdroji, a to nejen

na strategické urovni.

Na zaklad¢ zjisténi vyzkumu Armstronga a Barona (2002) 1ze rozdé¢lit jednotlivé varianty
personalnich strategii na obecné a specifické. Dvorakova a kol. (2012) uvadéji ¢lenéni na
komplexni (obecné) a specifické. Obecné strategie lidskych zdroji jsou zaméteny na
celkovy systém postupll v persondlni oblasti s cilem zlepSeni vykonu celého podniku.

Tyto obecné strategie jsou dale rozd€leny na fizeni se zaméfenim na: vysoky vykon,

2 Vizi 1ze definovat jako tvrzeni, ¢im se chce organizace stat v horizontu 35 let. Mezi zakladni smysly vize
patii definovani sméru budoucnosti podniku, motivovani lidi a koordinovani spolecného tsili (Jakubikova,
2008).

3 Misi (téz poslani) lze vymezit jako ucel podnikani & smysl samotné existence podniku (Kotler
& Armstrong, 2004).

4 Hodnoty Ize oznacit jako motivaéni aspekt jedince. Ve firemnim prostiedi Ize definovat hodnoty na
zakladé chovani lidi mezi sebou navzdjem, ve vztahu k zadkaznikiim ¢i dodavatelim (Dvotakova a kol.,
2012; Hanzelkova, Ketkovsky & Kostron, 2013).
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vysokou miru oddanosti a vysokou miru zapojeni. Naopak specifické strategie lidskych
zdroji se zaméfuji na jednotlivé oblasti fizeni lidskych zdroji (Armstrong & Taylor,
2015). Cilem specifickych strategii je zména zavedenych postupti a metod dané
personalni ¢innosti, kterymi se doposavad provadéla (Dvotakova a kol., 2012). Pro ucely
této disertacni prace bude respektovan pristup specifickych strategii lidskych zdrojt, kdy

jsou jednotlivé personalni ¢innosti blize piedstaveny v nasledujici kapitole.

Hanzelkova a kol. (2013) uvadéji model obsahového vymezeni specifickych personalnich
strategii na obrazku ¢. 3 nize a zaroven dodavaji, Ze se jednd o piiklad, ktery se dale
pfizptisobuje podminkdm konkrétniho podniku. Ke stejnému zavéru dochdzi také
Cappelli (1999), dle kterého je generovani specifickych personalnich strategii odvislé

napftiklad od firemnich a obchodnich strategii.

Obr. €. 3: Obsahové vymezeni personalni strategie

Pidultivits Celkf)lvc strattc):lglcke Kvalifikatn
a mzdy R e as_ta struktura
lidskych zdroja
Mzdovy Personalni ) T
vyvoj ’ strategie h
Bezpecnost Péce
Firemni kultura a o’chrgna, ) o pracovniky
zdravi pri praci

Zdroj: Hanzelkova a kol. (2013)

Armstrong a Taylor (2017) uvadégji tyto oblasti specifickych personalnich strategii:

= fizeni lidského kapitalu;

= spolecenska odpovédnost firmy;
" angazovanost;

= znalostni management;

= uceni a rozvoj;

= ziskavani zaméstnanci;

= talent management;
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=  odménovani;
= vztahy se zaméstnanci;

» zaméstnanecka kvalita Zivota (tzv. well-being).

Mathis a kol. (2017) uvadéji nasledujici piehled stézejnich oblasti specifickych

persondlnich strategii:

» Pracovni pozice a pracovni sila - analyza pracovni pozice a pracovni sily, vztahy
na pracovisti, ziskavani pracovnik aj.

»  Rozvoj talentu - rozvoj pracovniki, kariérni rozvoj, fizeni vykonu aj.

»  QOdmeénovani - celkova odmeéna, variabilni odmeéna, odmeénovani fidicich
pracovniki, zaméstnanecké benefity aj.

»  Zaméstnanecké vztahy - ochrana zaméstnancl, zaméstnanecka prava

a odpovédnosti aj.

1.1.2 Oblasti Fizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdroji zahrnuje &iroké spektrum vzajemné se ovliviiujicich
a podporujicich ¢innosti, které jsou v souladu se strategiemi organizace (Becker
& Huselid, 1998). Tyto persondlni cinnosti déli Armstrong a Taylor (2015) na
transformacni, tedy ty, které souviseji s efektivitou organizace, a na transakéni, které
souviseji se zakladnimi oblastmi lidskych zdroji. Na c¢innosti oblasti fizeni lidskych
zdrojii ma vliv fada vnitfnich a vngjSich faktort. K vnéj$im faktortim vlivu se fadi situace
na trhu préace, aktualni pracovné-pravni normy a zdkony ¢i konkurence na trhu préace
v oblasti poptavky. Naopak vnitini faktory jsou reprezentovany smétovanim, vizi, cili
a hodnotami podniku, firemni kulturou, souc¢asnou ekonomickou situaci podniku a jeho

vykonnosti (Bedrnova, Novy a kol., 2007).

K zékladnim persondlnim cinnostem, které¢ vedou k uskuteciiovani organizacnich cild,
patii dle Dvorakové a kol. (2012) nize uvedené ¢innosti, z nichz ty stéZejni jsou blize
charakterizovany v dalsi casti kapitoly. S niZze uvedenymi ¢innostmi se lze setkat také

u Kocianové (2010) ¢i Koubka (2007).

* Analyza prace a vytvafeni pracovniho tkolu;
* planovani lidskych zdrojt;

= ziskavani, vybér a adaptace;
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= interni mobilita;

» organizace prace a pracovni podminky;

= bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci;

= fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnanct;
» vzdélavani a rozvoj;

* odménovani a zaméstnanecké vyhody;

= pracovni vztahy a kolektivni vyjednavani,

= péce o zaméstnance a podnikovy socialni rozvoj;

=  komunikace a informovani zaméstnancu;

» personalni informacni systém.

Analyza pracovnich mist je dle Armstronga (2007) zéakladnim vychodiskem pro
vytvafeni popisu pracovniho mista, ziskdvani a vzdélavani pracovnikd, ale také pro jejich
hodnoceni. Popis pracovniho mista definuje Kocianova (2010) jako vymezeni pravomoci,
odpovédnosti, definici pracovni naplné, ocekdvané vysledky, povinnosti aj. Vystupem
analyzy pracovnich mist v podniku je dokument, ktery je oznaCovan jako popisy
a specifikace pracovniho mista. Popis mista obsahuje data o pracovnim misté (nazev,
organizacni zaclenéni aj.), specifikace pak zahrnuje informace o pozadavcich pracovniho
mista na zaméstnance (vzdélani, praxe, znalosti aj.) (Dvotakova a kol., 2012; Koubek,

2007).

K metoddm analyzy pracovniho mista fadi Dvotakova a kol. (2012) analyzu dokumentd,

vlastni vykon prace samotnym analytikem, pozorovani, dotaznik ¢i rozhovor.

Personalni planovani definuje Koubek (2007) jako planovani potfeby pracovnikd.
Kocidnova (2010) a Armstrong (2007) dale vymezuji personalni planovani z ¢asového
hlediska, kdy tato ¢innost je orientovana do budoucna s ¢asovym horizontem del$im nez

1 rok. Koubek (2011) uvadi nasledujici faktory efektivnosti personalniho planovani:

= personalni plany musi vychazet ze strategickych pland organizace;

= organizaéni a personalni planovani by mélo byt ¢asové sladéno;

= personalni planovani by mélo byt celoorganizaéni zélezitosti.
K cilim personalniho planovani patii efektivni vyuziti lidskych zdrojl, udrzeni jejich
pozadovaného poctu s odpovidajicimi schopnostmi, pfedvidani problému nadbytecnosti

a nedostatku lidského kapitalu, rozvoj a cviceni pracovniku aj. (Armstrong, 2007).
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Ziskavani, vybér a adaptace pracovniki jsou stéZejnimi persondlnimi ¢innostmi
podniku, ve kterych se rozhoduje o vhodnosti a kvalit¢ budoucich pracovniki, a to
s piihlédnutim k nakladové strance téchto Cinnosti (Kandkova, Bldha & Kovacs, 2003).
Obsazovani pracovniho mista miize probihat ze dvou zdroji - vnitini a vnéj$i. Vnitinim
zdrojem jsou mysleni stavajici zaméstnanci, ktefi ovSem v soucasnosti zastupuji jinou
pracovni pozici. Naopak vnéjSim zdrojem jsou reprezentovani uchazeci z ufadu prace,

absolventi skol atp. (Kocianova, 2010).

Uelem vybéru pracovnikin je identifikace nejvhodngjsiho uchazede, ktery svymi
schopnostmi, dovednostmi ¢i vlastnostmi nejvice odpovida ptedpokladu pracovniho
mista a potfebam organizace. Mezi zakladni metody vybéru pracovnikd, které slouzi pro
posouzeni a hodnoceni jednotlivych uchazecl, patii: dotaznik, analyza Zivotopisu,
pohovor, testovani, skupinové metody (napt. assessment centre) (Dvotdkova a kol.,
2012).

Adaptace neboli piizpisobeni se novému pracovnimu prostiedi je dle Armstronga (2007)

a Dvotékové a kol. (2012) stézejni z téchto divodu:

= ptekonani pocatecni faze néstupu a urychleni zaucovani se;
= zvySovani oddanosti pracovnikti a ovlivnéni jejich vztahu k podniku;
» dosazeni pozadovaného vykonu pracovnika;

* snizovani nakladl spojenych s potencialnim ukoncenim pracovniho poméru.

Rizeni pracovniho vykonu je komplexni proces chapani organizaénich cilii napiié
podnikem. Cilem tohoto procesu je dosahovani stanovenych cili a lepSich vysledkl nejen
na arovni podniku, ale také na urovni jednotlivych tymi ¢i samotnych pracovnikl. Na
urovni pracovnikll se jedna o pfilezitosti pro osobni rozvoj ¢i mozny kariérni postup

(Armstrong, 2007; Dvotakova a kol., 2012).

Urban (2004) definuje systém rizeni pracovniho vykonu, ktery obsahuje 4 komponenty,
ato: stanovovani cill, prosazovani cilli, hodnoceni vykonti pracovnika a jeho
odménovani.

Systematické a pravidelné hodnoceni pracovnikii ve vztahu ke stanovenym cilim je

nedilnou soucasti fizeni pracovniho procesu. Na hodnoceni je v soucasnosti nahlizeno

jako na ,,jeden z hlavnich podnétii a nastroju zkvalitnovani a rozvoje lidskych zdroji, ale
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i rozvoje efektivnosti rizeni celého podnikového systéemu‘* (Dvotakova a kol., 2012, str.

257).

Formalni hodnoceni miize probihat systematicky, napft. s vyuzitim hodnoticiho pohovoru
s nadfizenym pracovnikem, nékdy byvaji vyuzivany i specialni techniky — napt. 360°
hodnoceni, kdy je zaméstnanec hodnocen z Vvice stran, jednak svym nadfizenym, jednak
také kolegy ¢i podiizenymi. Stimulac¢ni charakter ma ovSem i kazdodenni neformalni
hodnoceni ze strany pfimého nadtizeného, at’ uz v podobé¢ pozitivni ¢i negativni kritiky

(Bélohlavek, 2005).
Hodnoceni mé dle Koubka (2007) za ukol:

» identifikovat aktualni uroven pracovniho vykonu;

* rozpoznat silné stranky a rezervy pracovnik;

= ziskat informace pro odménovani pracovniku;

* motivovat pracovniky;

* rozpoznat potieby pracovnikd;

= ziskat informace pro personalni planovani;

= identifikovat informace a data pro stanovovani budoucich pracovnich ukoli

firmy.

Odménovani pracovniki je problematikou, ktera je pfimo navazéna na vyse popsanou
¢innost hodnoceni pracovniki (Hronik, 2006; Pilatovéa, 2008). Koubek (2007) dale
definuje ¢innost odménovani jako nastroj s vlivem na pracovni vykon a motivaci
zaméstnancl. Dvotdkovd a kol. (2012) zahrnuji do procesu odménovani krome
stanovovani mzdy také poskytovani dalSich zaméstnaneckych benefitl, které lze
definovat jako vyhody nad ramec zdkona ¢i vyhody nefinan¢niho charakteru, které nejsou
podporovany stitem. Armstrong (2007) dale zahrnuje mezi slozky odménovani
nepenézni formu (uzndni, pochvala, odpovédnost, rozvoj). Znazornéni jednotlivych

slozek odmén je uvedeno v tabulce €. 2 nize.
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Tab. €. 2: SloZKky celkové odmény pracovnika

o Zakladni mzda/plat , ;
Transakcni . . < Celkova hmotna
. Zasluhova odména <
odmeny - —— odména
Zamgéstnanecké vyhody Celkova
Relacni Vzdélavani a rozvoj N odména
, Nepenézni/vnitini
(vztahové) y s , X
y Zkusenosti / zazitky z prace odmény
odmeny

Zdroj: Armstrong (2007)

K zakladnim cilim mzdové politiky podniku patii dle Dvotrdkové a kol. (2012)
a Kocianové (2010):

= ziskani a stabilizace pracovnik;

= stimulace k vykonu;

= zajisténi efektivniho poméru mezi mzdovymi prostiedky a produktivitou prace;
» diferenciace (rozdily) mezd v podniku;

= zajiSténi konkurenceschopnosti mezd.
Péce 0 zaméstnance

Zakladni slozkou péce o zaméstnance jsou pracovni podminky, které je nezbytné
udrzovat na co nejlepsi Grovni, jelikoz na pracovnika piisobi po celou dobu stravenou na
pracovisti. Konkrétné se jedna o teplotu, osvétleni ¢i odhluénéni pracoviste, hygienické
a bezpe¢nostni podminky ¢i také prostorové usporadani pracovisté (Pauknerova a kol.,
2006). Stejné tak dulezité je i pracovni prostiedi, které 1ze popsat pomoci firemni kultury
a jejich slozek — vné&jSimi projevy, které jsou snadno identifikovatelné (zplisob mluvy,
oblékani, tradice), dale také spolecnymi hodnotami a presvédcenimi zaméstnancl

0 organizaci (Bé&lohlavek, 1996).

Jak uvadi Kocidnova (2010), neékteré prvky péce o zaméstnance jsou také vymezeny
zédkonem (zékonik prace), jednd se napiiklad o organizaci pracovni doby, bezpecnost
a ochranu zdravi pfi praci ¢i zvlastni pracovni podminky pro pracovniky se zdravotnim
postizenim. V souvislosti s touto skutecnosti déli Koubek (2011) péci o pracovniky do

trech kategorii:

= povinna péCe o pracovniky (zdkony, piedpisy a kolektivni smlouvy);

= smluvni péce o pracovniky;
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» dobrovolna péce o pracovniky (socidlni politika podniku).
Personalni informacni systém

Vzhledem K neustalému rozvoji v oblasti informaénich a komunikacnich technologii
(ICT) se personalni informacni systém (IS) stava nedilnou soucasti fizeni lidskych zdrojt.
Vyuzivani informacnich systému v personalni oblasti je ovlivnéno ptedevsim velikosti
organizace (pocet zaméstnancti), regiondlnim a geografickym uspordadanim organizace
(pocet pobocek, mezinarodni plsobeni) a sektorovym zamérenim organizace (vyroba,
sluzby aj.) (Dvotakova a kol., 2012). Hendrickson (2003) ¢i Koubek (2007) definuji
personalni informacni systém jako systém pro sbér, zpracovani, analyzovani a uchovani
informaci a dat o lidskych zdrojich podniku pro planovéani persondlniho rozvoje

a efektivni fizeni.

Mezi zakladni diivody pro zavadéni personalniho informacéniho systému v podniku patii

dle Armstronga (2007, str. 723) tyto divody:

= | zlepSeni personalnich sluzeb;

"  sniZeni ndkladii a zlepSeni ucinnosti personalnich cinnosti;

» fouha personalniho utvaru zmeénit povahu vztahii s pracovniky a liniovymi
manazery,

» transformace persondlniho utvaru,

«

» nabidka sluzeb, které lépe vyhovuji novému svétu prdce. *

Dvorakova a kol. (2007) vymezuji mozné oblasti personalni prace zajiStované
persondlnim informacnim systémem, patii mezi n¢ naptiklad: personéalni agenda, mzdova
agenda, komunikace, sprava vystupl pro instituce veiejné spravy, zpracovani vypocti
pro fizeni pracovnich sil a zaméstnanosti, propojeni na interni IS. Krom¢ uvedeného 1ze
do oblasti zafadit vSechny c¢innosti fizeni lidskych zdrojh, které jsou soucasti této
kapitoly.

Rizeni lidskych zdroji s sebou pfinasi velké mnozstvi prvkii a personalnich &innosti.
Tento fakt ve spojeni s riznorodosti na pracovisti je pro podniky vyzvou V podobé

optimalniho nastaveni problematiky fizeni lidskych zdroji ve vztahu k této problematice.

Vymezeni rtiznorodosti na pracovisti je soucasti nasledujici kapitoly.
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1.2 Diverzita na pracovisti

Diverzitu Ize dle Urbana (2004) oznacit za rtiznorodost, rozmanitost ¢i odlisnost ve
vztahu k sociodemografickym charakteristikam, které nelze do zna¢né miry ovlivnit (vek,
rasa, pohlavi, etnikum aj.), a individudlnim charakteristikam a vlastnostem, kde se lze
setkat s ur¢itou mirou variability (vzdélani, rodi¢ovstvi, zvyky, zkuSenosti, volnoc¢asové
aktivity aj.). Dle Sociologického ustavu Akademie véd CR (2015) predstavuje diverzita
diferenci, jez odliSuje na zaklad¢ Siroké skaly viditelnych i skrytych znakti navzajem dva
a vice jedinct. Hubbard (2004) ve své definici oznacuje spolecenskou riznorodost jako
piinos pro vykon organizace. Podobny piistup maji také Keil a kol. (2007), ktefi oznacuji

védomou aplikaci diverzity v organizaci jako zdroj hnaci sily.

Veliskova (2007, s. 16) definuje diverzitu na pracovisti jako ,.koncept, jehoz cilem je
vytvorit ve spolecnosti a zejména v podnikatelské sfére takové podminky, které umozni
v§em lidem, bez ohledu na jejich individudlni odlisnosti, plné rozvinout jejich osobni
potencidl. “ DiTomaso, Post a Parks-Yancy (2007) oznacuji diverzitu na pracovisti jako
slozeni skupiny z hlediska osobnich, kulturnich ¢i demografickych charakteristik, které
jsou charakteristické ve vztahu k ¢lentim skupiny. Soucasné vyzkumy diverzity ziskéavaji
znacnou pozornost v dusledku sociokulturnich zmén, ekonomickych transformaci,
globalizace ¢i migrace lidi (Roberson, 2019). Sung a Choi (2019) dale vyzdvihuji
dynamiku demografickych zmén, ktera vede organizace k pfehodnoceni a prenastaveni
organiza¢nich struktur, norem a hodnot. K podobnym zavérim dochazi také Smola
a Sutton (2002), ktefi uvadéji, ze v disledku predevS§im geografickych zmén a silici
globalizace jsou organizace a jejich strategie, politiky a ¢innosti fizeni lidskych zdroji
pod vlivem nutnosti aplikace principti diverzity jako jednoho z modernich trendi této
oblasti (Dvorakova a kol., 2012; Horvathova, Blaha & Copikova, 2016).

Problematika diverzity managementu, tedy fizeni diverzity na pracovisti, vychazi ze
zékladniho vymezeni managementu jako takového, ktery Bélohlavek, Kostan a Sulef
(2006) definuji jako Cinnosti, které jsou zaméfeny na efektivni a U¢inné dosaZeni
vymezenych cilii. V Ceském prostiedi se Ize setkat s vét§Sim mnozstvim oznaceni pro
fizeni riznorodé pracovni sily na pracovisti. Maitikova, Formankova, Kiizkova
a Cermakova (2015) pouzivaji pojem Fizeni diverzity, Bedrnova, Novy a kol. (2007)

pojem diverzity management a LukaSova (2007) ¢i Eger (2009) rizeni riiznorodosti.
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V souladu stimto definuje Armstrong (2007) fizeni diverzity za procesy s cilem
maximalizovat pfispéni jedinci k uspéSnosti celé¢ organizace. Sokolovsky (2009)
oznacuje koncept fizeni riznorod¢ pracovni sily za nastroj podnikového vedeni, pomoci
nehoz organizace odliSnosti nejen respektuje, ale také akceptuje a vyuziva pro dosazeni
uspéchu firmy. Cilem diverzity managementu organizace je dle Bedrnové, Nového a kol.
(2007) nastavit inkluzivni klima/kulturu, ve které bude dochazet k efektivnimu naplnéni

pracovniho potencialu pracovniki.

Matikova a kol. (2015) déli divody pro zavadéni diverzity na pracovisti na socialni
a ekonomické. Ekonomické argumenty obsahuji pfedev§im globalizaci pracovni sily,
zvySeni inovativniho potencialu a kreativity celé organizace (Roberge & Van Dick,
2010). Desvaux, Devillard-Hoellinger a Baumgarten (2007) fadi mezi ekonomické
diavody také konkurenéni vyhody pramenici z rostouci prestize spojené se zavedenim
diverzity. Mezi socialni argumenty tadi Marikova a kol. (2015) socialni kohezi,
zvySovani motivace stavajicich i potencidlnich zaméstnancti a uchazecu, které jsou
opfené o teorii socialni spravedlnosti a nediskriminaci. Na zakladé mezinarodniho
prizkumu definuji Singh a Point (2004) tfi hlavni kategorie diivoda pro zavedeni, a to:

lepsi vykonnost organizace; povést a zaméstnanecké prostiedi; potreby stakeholders.

1.2.1 Piinosy a negativa diverzity

Pozitivni vliv fizeni diverzity na rtizné oblasti vykonnosti podniku byl analyzovan
aprokazan v mnohych publikovanych studiich a metaanalyzach (Kirkman, Tesluk
& Rosen, 2004; Tubre & Collins, 2000). Spole¢nosti se zavedenymi opatfenimi na
podporu diverzity uvadéji dle European Commission (2003, 2005) nésledujici oblasti
pfinosi:

= posileni kulturnich hodnot;

» pozitivni image a reputace organizace;

* zvySeni motivace a vykonnosti zaméstnanci;

» posileni konkurenceschopnosti;

= prilezitosti v oblasti marketingu;

= podpora kreativity a inovaci,

= osloveni nové pracovni sily.
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Brodsky a Teturova (2008) fadi mezi mozné piinosy efektivniho programu diverzity
managementu v podniku naptiklad zlepseni vykonnosti organizace a vztahii na pracovisti,
lepsi feseni problému v organizaci, vyS$i adaptabilitu organizace ¢i podporu néboru

pozadovanych zaméstnanct.

Eger (2009) naopak upozornuje, ze nerespektovani diverzity na pracovisti mize vést ke
zpomaleni produktivity, tvorbé komunikaénich ptekéazek a vytvareni nevhodného klima
organizace. Autor explicitné zmifluje mozné mezigenera¢ni konflikty na pracovisti.
Brodsky a Teturova (2018) uvadéji také nékolik bariér vedoucich k nulovému ¢i

nevhodnému fizeni pracovni sily. Lze mezi né zatadit:

* netolerance a predsudky k odlisnostem;
* nizkd diverzita v konkrétnich oblastech (ICT, véda aj.);
= nizka diverzita u vedoucich zaméstnanci;

» vyuzivani stejnych procesi pii ndboru zaméstnancu aj.

1.2.2 Dimenze diverzity

Diverzita ve svém piavodnim smyslu byla synonymem pro genderovou nebo
rasovou/etnickou rozmanitost (Knight a kol., 1999). V soucasnosti Ize diverzitu oznacit
za velmi Sirokou problematiku zahrnujici mnoho dimenzi rozmanitosti, jako je vék,
pohlavi, rasa / etnickd pfislusnost, stupel vzdélani, funkce, sexudlni orientace, télesné
postiZeni atp. (Kirkman a kol., 2004; Yadav & Lenka, 2020). V literatute se lze setkat se
Sirokou Skalou typologii déleni. Napiiklad Milliken a Martins (1996) rozlisu;ji diverzitu
mezi pozorovatelnymi atributy (vék, pohlavi a rasa) a zdkladnimi atributy (vzdélani,
funkce), coz ptebiraji také Yadav & Lenka (2020), kteti déli diverzitu na socidlni

(vztahovou) - vek, pohlavi, rasa; a informacni (ukolové orientovanou) - vzdélani, funkce.

Keil a kol. (2007) ¢i Gardenswartz a Rowe (2008) kategorizuji diverzitu na 4 dimenze:
organizacni, externi, vnitrni, osobnost cloveka. Grafické zndzornéni dimenzi je

vyobrazeno na obrazku ¢. 4 nize.
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Obr. & 4: Cty¥i dimenze diverzity dle Gardenswartz a Rowe
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Hubbard (2004) d€li diverzitu na primarni a sekundarni dimenzi s nize uvedenym

zatazenim jednotlivych charakteristik:

»  primarni dimenze
- vék;
- rasa/ etnicka pfislusnost;
- pohlavi;
- sexualni orientace;
» sekundarni dimenze
- pracovni zkuSenosti;
- komunika¢ni styl,
- ekonomicky status;
- rodinny stav;
- mateisky jazyk;
- styly uceni a premysleni;

- nabozenstvi aj.

Dle Egera (2009) jsou prave charakteristiky z primarni dimenze snadno pozorovatelné,

lidé se na né Castéji zaméiuji a jsou na né tak vice citlivi. Hubbard (2004) oznacuje
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primarni dimenzi za zakladni se znacnym dopadem jak na ranou socializaci, tak na zbytek
stadii zivota jednotlivce. Matikova a kol. (2015) se shoduji s vySe uvedenym délenim, ale
nazyvaji primarni dimenzi manifestni a sekundarni dimenzi latentni. Kromé vyse
uvedenych tradi¢nich charakteristik diverzity je mozné se ve vyzkumech poslednich let
setkat snovymi charakteristikami jako je LGBT (zkratka oznacujici lesby, gaye,
bisexualy a transgender osoby) (Ozturk & Tatli, 2015; Webster, Adams, Maranto, Sawyer
& Thoroughgood, 2017) ¢i cizojazyénost (Kulkarni, 2014).

1.2.3 Veékova diverzita

Jednim ze znaktl, ktery se fadi do primarni dimenze (lehce pozorovatelnd) je vek
(Hubbard, 2004). Rizeni vékové diverzity definuje Cimbalnikova (2012) jako fizeni
pracovnikili S ohledem na vék, Novotny a kol. (2014) definuje problematiku jako
vytvateni podminek pro plnohodnotné uplatnéni pracovnikii vSech vékovych skupin se

zamétenim na aktivizaci a mobilitu lidi v celé délce jejich Zivota.

Naegele a Walker (2006) uvadéji né€kolik néstroji pro implementaci vékové diverzity na

pracovisti. Patii mezi né:

» vybér a ndbor zaméstnancti vzhledem k vékové skuping;
» vzdélavani a trénink na pracovisti;

* moznost profesniho rozvoje;

* moznost flexibilni pracovni doby;

* moZnost zdravotni péce a ptizpisobeni pracovniho mista;
= rotace ¢i zména pracovni pozice;

= optimalizovany pfechod zaméstnance do diichodu.

Jak uvadi ve svém vyzkumu Shore a kol. (2009), oblast vékové diverzity (také age
management (Joshi & Roh, 2009)) je ve srovnani s rasovou ¢i pohlavni diverzitou
mnohem méné prozkoumanou a rozvinutou. Tuto skutenost potvrzuje také Pitts
a Recascino Wise (2009), na zaklad¢ jejichz vyzkumu jsou takika dvé pétiny studii
zamé&feny na pohlavni diverzitu, naopak pouze 10 % analyzovanych studii se zabyva
vékovou diverzitou pracovni sily. Prvni vyzkumy zaméfené na problematiku fizeni
vekové diverzity na pracovisti se zaméfuji predevSim na oblasti stereotypu starSich
pracovnikil, vékovou diskriminaci a neférové zachazeni se star§imi osobami. Tyto
pfistupy vychazeji z paradigmat, Ze zaméstnanci s vysS§im vékem jsou méné produktivni,
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flexibilni, kreativni ¢i hlife ptizpiisobivi vii¢i rozvoji modernich technologii (Kulik, Perry
& Bourhis, 2000; Shore a kol., 2009). Z uvedeného Ize vyvodit, ze chapani problematiky

vekové diverzity bylo koncentrovano na problematiku starSich pracovnik.

V soucasné dobé je problematika vékové diverzity chapana a zkoumana piedevsim ve
vztahu K jednotlivym  vékovym  skupinam, generacim (Bencsik, Juhdsz
& Horvath-Csikés, 2016; Oblinger & Oblinger, 2005; Puiu, 2007; Zemke, Raines
& Filipczak, 2000). Toto potvrzuji v ¢eském prostiedi také Novotny a kol. (2014).

Pro nartst dalezitosti problematiky vékoveé diverzity hovoii pfedevsim zména tradicniho
veékového rozdéleni v organizaci. Toto rozdéleni bylo charakterizovdno mladSimi
pracovniky na niz8ich pozicich a star§Simi na pozicich vedoucich. Divodem pro toto
rozd¢leni byl pfedevs$im jasné definovany a uznavany kariérni postup v profesnim Zivoté
jedince (Perry, Kulik & Zhou, 1999). Na rozdil od spolecenskych skupin (rodina,
komunita) se v pracovnim prostiedi setkavame s nesouladem mezi organizacnimi rolemi
a vékem zaméstnanct (vedouci je mladsi nez podtizeny) (Perry & Finkelstein, 1999;

Shore, Cleveland & Goldberg, 2003).

Realizované vyzkumy poukazuji na potencidlni pozitivni dopady vékové rtiznorodé
pracovni sily na pracovisti. Dle Shore a kol. (2009) se jedna napiiklad o sdileni znalosti
a zkuSenosti mezi mladsimi a star§imi pracovniky. V dal§ich vyzkumech Kilduff,
Angelmar a Mehra (2000) ¢i Wegge, Roth, Neubach, Schmidt a Kanfer (2008) potvrzuji
pozitivni dopady vekové diverzity na vykonnost tymové spoluprace a Jehn, Chadwick
a Thatcher (1997) identifikuji pozitivni dopady v oblasti zvladani konflikti. Rizné studie
(Kearney, Gebert & Voelpel, 2009; Phillips, Northcraft & Neale, 2006; Tegarden,
Tegarden & Sheetz, 2007) dospély k zavéru, Ze také rozhodovaci procesy lze podstatné
zlepsit, pokud se jedna o diverzifikovanou skupinu/tym. Nize v tabulce ¢. 3 je uveden
prehled dalSich vyzkumi s pozitivnim ¢i nesignifikantnim dopadem fizeni vékové

diverzity na pracovisti dle jednotlivych zavisle proménnych dle Yadav a Lenka (2020).
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Tab. €. 3: Vyzkumy problematiky vlivu Fizeni vékové diverzity na podnik

Autori Rok Oblast Zavisle proménna Vliv
Jackson a kol. 1991 USA Rust obratu Pozitivni
Knight a kol. 1999 |USA, Irsko | Strategicky konsenzus | Nesignifikantni
Simons a kol. 1999 USA Finan¢ni vykonnost | Nesignifikantni
Harrison a kol. 2002 USA Tymova vykonnost Pozitivni
Kochan a kol. 2003 USA Vykonnost Nesignifikantni
Kirkman a kol. 2004 USA Efektivnost tymu Nesignifikantni
Kearney & Gebert 2009 Némecko | Tymova vykonnost | Nesignifikantni
Nishii & Mayer 2009 USA Riist obratu Pozitivni
Shen a kol. 2014 Cina Sdileni znalosti Pozitivni
Sung & Choi 2019 |Jizni Korea Inovativnost Pozitivni

Zdroj: Yadav a Lenka (2020), zpracovano autorem

Yadav a Lenka (2020) zmifiuji vztah v€kové diverzity na pracovisti a geografického
hlediska. Autofi zminuji napfiklad Indii, ktera ma ptiblizné 70 % mladych lidi
Vv produktivnim véku, naopak ve Spojenych statech americkych (dale USA) ¢i Japonsku
se lze na pracovistich setkat s vyrazné odliSnymi urovnémi zkuSenosti zaméstnancu.
PtedevS§im demografické rozdily jsou tak zdrojem nutnosti individudlniho zkouméni
a fizeni vékove diverzifikovaného pracovisté. Pendry, Driscoll a Field (2007) dopliuji,
7ze pokud neni genera¢nim odliSnostem vénovana dostate¢na pozornost a pracovni
skupina/tym nejsou vytvoreny s respektem k charakteristikam a potiebam generac¢nich

skupin, snadno se objevi mezi zaméstnanci podskupiny ¢i konflikty identity.

Vzhledem k soucasnym a budoucim demografickym zménam (zvyseni véku odchodu do
dichodu, pokles porodnosti), rozdilnym oc¢ekavanim jednotlivych skupin zaméstnancti
a globalnim zméndm v pracovnim prostiedi jsou podniky nuceny proaktivné fesit
problematiku vékové diverzity, kterd se muze stat zdrojem pro posileni vykonnosti
organizace (Boehm, Baumgirtner, Dwertmann & Kunze, 2015). Vnimani vékové
diverzity ve vztahu ke genera¢nim skupinam a jejich pracovnim o¢ekavanim je soucasti
problematiky psychologické smlouvy (Ruchika & Prasad, 2019), ktera je soucasti
nasledujici kapitoly

1.3 Psychologicka smlouva

Pojem psychologicka smlouva lze definovat jako psychologicky konstrukt ¢i ramec, se
kterym je moZné se setkat v profesnim Zivot¢ a ktery vysvétluje piesvédceni ve vzajemné
zavazky obou stran (zaméstnanec/zaméstnavatel). Schein (1965) dale doplnuje, Ze se
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jednd o nepsanou dohodu a soubor ocekéavani, které maji vliv na vztah obou stran,
motivaci jedince a s tim souvisejici vykon. Blau (1964) uvedl, ze psychologicka smlouva
je zaloZena na teorii socialnich vymeén, ktera predpoklada, ze obé strany smlouvy, tedy
zaméstnanci a zamestnavatelé, se ucastni vymen, pricemz kazda strana vymény recipuje

ptispevky strany druhé.

Na nize uvedeném obrazku €. 5 je vyobrazen konceptualni model vztahi psychologické
smlouvy, fizeni lidskych zdroji a vykonnosti organizace dle Aggarwal a Bhargava
(2009), ktefi uvadi do vztahu problematiku psychologickych smluv spolu s firemni
strategii vCetné praktik v oblasti lidskych zdroji (HR) a jejich dopady na postoje
a chovani zaméstnanctl. VSechny tyto vztahy a jejich vnimani maji v kone¢ném disledku
vliv na vykonnost celé firmy. Model je rozdé€len na organizacni Groveil konstruktu (horni
¢ast modelu) a individudlni Uroveit zaméstnance (dolni ¢ast modelu) (Scheepers
& Shuping, 2011). PiferuSované Sipky v uvedeném modelu oznacuji viceuroviiovy
charakter téchto konstruktii a symbolizuji, jak se konstrukty na urovni firmy vynotuji

z konstruktti na Grovni jednotlivce.

Obr. ¢. 5: Konceptualni model vztahii psychologické smlouvy, Fizeni lidskych zdroji

a vykonnosti organizace

Firemni strategie

l " l l

Rizeni ivni .
Strategie P> lidskych | Norl}lafl‘ - P> Kolektivni _ B Vykonnost
lidskych zdrojt zdroj smiouvy chovani a postoje organizace

- ziskavani : T T
- Vybél‘ ) | 1 |
- TOZV0) | | |
- vzdélavani : I |
- odménovani I : :
- motivace | I |
I | |
—P Kultura | I |
organizace | | I |
4 i ! |
1 L ! ' [
1 | I | |
I | I | |

[ | h 4

v v v v
ol dcrlord . . £ g Vykonnost
Ocekavani zaméstnance > PostOJei a chovani > organizace
(PC) zaméstnance

Zdroj: Aggarwal a Bhargava (2009), zpracovano autorem
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V ptipadé, Zze dojde k nedodrzeni zavazka a tedy k naruSeni reciprocity vymény, lze
hovofit o psychologickém porusovani smluv. Pfikladem poruseni je selhani jedné ze stran
(zaméstnavatel) 1 pfesto, ze zaméstnanec pracuje v presvédceni, ze zaméstnavatel by mél
projevit reciprocni zavazek vi¢i jeho piinosu/aktivit¢ (Rousseau, 1989). Na rozdil od
nenaplnéni ofekavani se jedna o hlubsi psychologicky stres, ktery se muze dle George

(2009) ¢i Bal, Chiaburu a Jansen (2010) projevovat v nasledujicich forméach:

= emocionalni reakce;
= zmeéna pracovniho postoje (pokles duvéry, zadvazku);

* zmeéna pracovniho chovani (pokles respektu, vykonu).

Naopak v pfipad¢, Ze zaméstnanec pocituje ¢i piimo proziva plnéni zavazki
psychologické smlouvy ze strany zaméstnavatele, je mozné hovofit o posilovani
afektivniho zavazku®, oddaleni ¢i Giplném vytésnéni mozného odchodu zaméstnance,
rustu kreativity a inovaci. Uvedené pozitivni dopady pak nesporné vedou dle mnoha
autort k posileni vykonnosti celé organizace (Coyle-Shapiro & Kessler, 2000; Montes
& Zweig, 2009; Zhao, Wayne & Glibkowski, 2007).

1.3.1 Typologie

Zakladni typologie psychologické smlouvy vymezuje 4 rizné typy (viz tabulku €. 4 nize),
které jsou charakterizovany poZadavky na vykon (specializace pracovni pozice) a dle

¢asového horizontu trvani vztahu (Conway & Briner, 2009; Robinson & Rousseau, 1994).

Tab. €. 4: Typy psychologické smlouvy

Pozadavky na vykon
Doba trvani
oba trvant Specifické Nespecifické
Kratkodobé Transakéni Transakéni (prechodnd)
Dlouhodobé Vyvazena Relacni (vztahova)

Zdroj: Rousseau a Wade-Benzoni (1994), zpracovano autorem

Transakéni smlouva, kterd je typicka kratkodobym trvanim, se zamétuje zejména na
ekonomické vymény. Zaméstnanec méa snadnou moznost odchodu ze zaméstnani a jsou

na n¢j kladeny pouze omezené ¢i velmi specifické povinnosti. Freese a Schalk (2008)

5 Afektivni zavazek lze definovat jako silny emo¢ni vztah zaméstnance ke svému zaméstnavateli.
Zaméstnanec na zakladé vlastni vile projevuje organizaci loajalitu a plné se ztotoziuje s jejimi cili
(Coyle-Shapiro & Kessler, 2000).
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zminuji, ze transakéni smlouvy jsou svym rysem podobné spiSe tradicnim pracovnim
smlouvam a postradaji rysy psychologické smlouvy v podobé mentalnich ramct
a presvédcéeni. Dal$im typem transakéni smlouvy je smlouva prechodna, se kterou se Ize
nejcastéji setkat pfi reorganizacich ¢i likvidacich firem. Pfechodnd smlouva je tedy

spojovana s velkou mirou nejistoty a nestability.

Mezi psychologické typy smluv s del$i dobou trvani se fadi vyvazené a vztahové/relacni
smlouvy. Vyvazené smlouvy jsou zaloZeny na vzajemné podpoie obou stran, ktera je
reprezentovana napiiklad vzajemnym ucenim a rozvojem. Smlouva je tedy zaloZzena na
vykonnosti a ispé$nosti organizace na jedné stran¢ a na kariérnich moznostech na strané
druhé (Rousseau & Wade-Benzoni, 1994). Naopak vztahova smlouva je méné
specifickym a otevienym typem. Vztah je v tomto piipadé zalozen na finan¢ni odméné
ajistot¢ pracovniho mista, které nabizi zaméstnavatel, a na loajalit¢ ¢i emocni

angazovanosti zaméstnance (Robinson & Rousseau, 1994).

Pouziti uvedené transak¢éné-vztahové typologie muze vést dle Taylor a Tekleab (2004)
v disledku specifickych charakteristik pracovist k nedostatenému porozuméni.

Napiiklad Skoleni 1ze vnimat jako soucast relaéni i transak¢ni dimenze (Arnold, 1996).

Rousseau (2001) uvadi dale 5 zékladnich fazi formovani psychologické smlouvy, ktera
dle De Vos a kol. (2009) postupné prochézi jednotlivymi stadii od vybéru az po mozné

ukonceni zaméstnaneckého poméru.

Pied-zaméstnanecké stadium.
Vybérové stadium.
Casna socializace.

Pozdé;si zkuSenosti.

o b w0 DN

Hodnotici stadium (Rousseau, 2001).

Praktické vyzkumy naznacuji, Ze psychologicka smlouva je, jak jiz bylo zminéno vyse,
moznym prediktivnim ukazatelem vykoni zaméstnanci a potazmo celé organizace.
V disledku uvedeného je pro organizaci zasadni identifikovat a pfizplisobit se oblasti
psychologickych smluv nejen u soucasnych, ale i u potencidlnich budoucich
zamé&stnancl. Psychologickd smlouva potencidlnich uchazecu, ktefi se nachédzi v tomto
prvnim stadiu formovani, se oznaCuje jako tzv. ptedbéznd psychologicka smlouva

(znaceno zkratkou APC - anticipatory psychological contract).
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1.3.2 PiedbéZna psychologicka smlouva

APC lze definovat jako mentalni mapu sloZzenou ze vzajemnych oc¢ekavanych povinnosti
a slibt, kterou si potencialni zaméstnanci konstruuji o dané organizaci (De Hauw & De
Vos, 2010). Dle Rousseau (2001) jsou ocekavani formovana do znacné miry
prostiednictvim zkuSenosti pfed zaméstnadnim, jez zahrnuji spolecenské udalosti, které
lidé prozili ve formativni fazi svého zivota. Na zakladé téchto zkuSenosti si zaméestnanci

vytvaii zminéna mentalni schémata vztahujici se k APC (Dabos & Rousseau, 2004).

Predbézna psychologickd smlouva je subjektivni ocekavani uchazecl o budoucim
zaméstnani (De Vos a kol., 2009). Pravé mira subjektivity mize byt disledkem pouze
¢astecnych a omezenych informaci o potencidlnim zamé&stnavateli (Ruchika & Prasad,
2019). Zaméstnavatelé ovS§em mohou svymi ¢innostmi v podob¢é komunikace ¢i navazani
vztahu (stdze, brigady, stinovani aj.) ovlivilovat mnozstvi informaci a nasledné také

tvorbu APC jedince.

Na zéklad€ hlubsi charakteristiky obsahu pfedbézné psychologické smlouvy je mozné
ziskat uceleny ramec pro pochopeni ocekévani jednotlivych generaci od svych budoucich
zameéstnavatel. Dle principu reciprocity (Gouldner, 1960) vSechny generace
vyhodnocuji plnéni zavazkd psychologické smlouvy ve svétle postoji, ndzori
a zkuSenosti ziskanych ve svych formativnich letech. Vzhledem k tomu, ze pravé na
zakladé uvedeného formovani jsou jednotlivé generace do urcité miry odli§né, je potieba
identifikovat pfistupy a reakce na plné€ni zavazkl psychologické smlouvy zvolené
generace. Dle Freese a Schalk (2000) mohou specifické podminky, zakony ¢i kultura
Vv jednotlivych zemich ovlivnit jak typ vnimanych psychologickych smluvnich zavazki,
tak 1 reciproCni reakce. Proto je nutné zkoumani této problematiky vnimat v kontextu

daného trhu a jeho podminek.

Vyuzivané nastroje vSak neni mozné uplatiiovat na vSechny zaméstnance bez rozdilu. Je
nutné brat ohled na individudlni potifeby zaméstnanct a jejich priority, které jsou casto
ovlivnény socialnim a kulturnim prosttedim, v némz Ziji, stejné jako ekonomickou
situaci, pohlavim ¢i v€kem, kdy jsou konkrétni stimulaéni nastroje preferovany

Vv zavislosti na ptislusnosti k jednotlivym generacim.
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1.3.3 Obsah psychologické smlouvy

Podle Lub, Bijvank, Bal, Blomme a Schalk (2012) vySe uvedena relacné-vztahova
typologie psychologickych smluv zkoumé povahu smlouvy, ale jiz dale nespecifikuje
detailng jeji obsah. Pti zaméteni na obsah APC lze identifikovat dle vicerozmérného
konceptu rizné ptistupy autord. Lub a kol. (2016) vymezili nasledujicich pét dimenzi:
obsah prace; profesni rozvoj; socidlni atmosféru, organizacni politiky; odménovani.
K dal$im autorim se fadi De Vos a kol. (2009), Freese, Schalk a Croon (2008, 2011),
kteti predkladaji shodné ¢i velmi podobné vymezeni dimenzi ofekdvani zaméstnanci,
napt.: zajimavy obsah zaméstnani; kariérni prilezitosti; socidalni atmosféru, rovnoviahu

mezi pracovnim a soukromym Zivotem, finance aj.

Kromé¢ vicerozmérného konceptu je autory zmifiovan také strukturalni piistup k APC.
Kuptikladu Gresse a kol. (2013) nahlizeji na ocekdvani zaméstnanct z normativni
a individudlni roviny. Do skupiny individualnich o¢ekavani lze zafadit atraktivni plat,
rozvoj zameéstnance mimo pracovni zaméfeni ¢i kariérni postaveni. Naopak mezi
normativni o¢ekdvani nalezi dostacujici plat, rozvoj zaméstnance v ramci vykondvané

prace ¢i respekt na pracovisti.

Pro ucely této prace byl pouzit vicerozmérny pristup k APC dle Lub a kol. (2016), jehoz
jednotlivé dimenze jsou vymezeny nize. Zaroven je na obrazku ¢. 6 uveden model, ktery
je zaloZzen na vztahu vicerozmérného konceptu dle Lub a kol. (2016) a plnéni
psychologické smlouvy vychazejici z ramce dle Katou (2013). Model znazoriiuje vliv
jednotlivych dimenzi na proces plnéni psychologické smlouvy (oznaceno prerusovanou

carou).
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Obr. €. 6: Model vlivu vicerozmérného konceptu APC na plnéni psychologické

smlouvy
y
1 1
' PInéni zavazki Postoje zaméstnance PInéni zavazka '
! zaméstnavatele - spokojenost zaméstnance '
' - transakéni - angazovanost - transakéni '
I v . v 1
! - relaéni - motivace - relaéni !
1 1
1 1
| | |

, Profesni Socialni Organiza¢ni e .

Obsah prace : . gan: Odménovani
rozZvoj atmosféra politiky

Zdroj: Lub a kol. (2016), Freese (2007) a Katou (2013), zpracovano autorem

Jak uvadi Freese (2007), zdkladni otdzkou pii zkoumdni problematiky ptedbézné
psychologické smlouvy je, jaké polozky maji byt do obsahu zahrnuty. Zminénd autorka
ve své longitudinalni studii predesila, ze neni vhodné pro vyzkum vyuzivat
sestaven metodicky spravné. Rousseau (2015) dale upozoriiuje na skutecnost, Ze 1 kdyz
dva jedinci ve stejném prostfedi (napf. firm¢) budou mit vzdy rozdilné pozadavky
ahodnoty ve vztahu kpolozkam psychologické smlouvy, je mozné v téchto
individualnich aspektech vysledovat skupinové vzory. Roehling, Cavanaugh, Moynihan
a Boswell (2000) zmifuji jako oblast s moznym nesouladem rizné faze kariérniho Zivota
jedincti, Guzzo, Noonan a Elron (1994) uvadéji rizné vniméni mezi stalym
obyvatelstvem a emigranty. Freese a Schalk (1996) ve svém vyzkumu upozoriuji také na
vliv typu pracovniho tivazku (¢astecny, plny). Na vztah ke genera¢nim rozdilim se pak

zamétovali ve svém vyzkumu Freese a Schalk (1995).

Pro Gcely vyzkumu této disertani prace budou jednotlivé polozky a jejich oblasti
vychazet z Tilburgského dotazniku psychologické smlouvy (Tilburg Psychological
Contract Questionnaire, dale TPCQ), ktery vymezuje jednotlivé pracovni hodnoty
(Freese, 2007). Z teoretického hlediska jsou pracovni hodnoty uzce spjaty s polozkami
obsahu psychologické smlouvy. Dle Nord, Brief, Atich a Doherty (1985) pracovni
hodnoty pfedstavuji pfesvédceni o idedlnich zpiisobech chovani v praci. V ¢eském

prostiedi rozdéluji Bedrnova, Novy, Jarosova a kol. (2012) hodnoty na souvisejici s:

= obsahem vykonavané ¢innosti;
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* odménovanim;

» technicko-organiza¢nimi podminkami;

=  fyzickym prosttedim;

= zdravotnimi a hygienickymi podminkami;
» socidlnim prostiedim a kolektivem,;

* snahou organizace o lepsi Zivotni podminky.

Vendel (2008) déli pracovni hodnoty na 3 skupiny: vritini hodnoty (tvofivost, altruismus,
seberealizace aj.), vnéjsi hodnoty (plat, status, pohodli aj.) a pritvodni hodnoty (stala

prace, vztahy s nadfizenym, nezavislost aj.).

Ptedchiidce TPCQ byl vyvinut jiz kolem roku 1993 a vychdzel z pilotni studie, které se
zucastnilo 338 zaméstnanct Sesti organizaci v oblasti rekreace, zdravotnictvi a Skolstvi.
Pilotni dotaznik sestaval ze 67 pracovnich hodnot a byl zaloZzen na seznamu ocekavani
vypracovaném dle Kotter (1973) a na seznamu pracovnich hodnot odvozenych
z Minnesota Importance Questionnaire (Lofquist & Dawis, 1969). Na zakladé
explorativni faktorové analyzy (Sikmé rotace) pro nalezeni spole¢nych faktord (latentni
proménné) byly hodnoty rozdéleny do 5 dimenzi: obsah prdce (5 polozek, a = 0,71),
profesni rozvoj (4 polozky, a = 0,61), socidlni atmosféra (4 polozky, a = 0,67),
organizacni politiky (16 polozek, a. = 0,82) a odmérnovani (9 polozek, o = 0,80) (Schalk,
Freese & Van den Bosch, 1995; Freese & Schalk, 1996). Vysledky explorativni analyzy
jsou soucasti prilohy A. Tyto dimenze a hodnoty byly nasledn¢ doplnény a upraveny na
zaklad¢ analyzy dotaznikl tykajici se oblasti vyzkumu pracovni motivace, spokojenosti
a oc¢ekavani (konkrétni zdroje uvadi ve své studii Freese (2007)), pfi¢emz byly odstranény

hodnoty, které pfimo nesouvisely s pracovnim prostiedim.

Konstrukt dotazniku byl jiz vyuZzit v mnoha vyzkumech (De Vos, 2002; Freese, 2007;
Huiskamp & Schalk, 2002; Schouten, 2002; Ten Brink, 2004). V uvedenych vyzkumech
byl ovSem dotaznik pouzit jako vychodisko a byl dale modifikovén - zkracen ¢i rozsifen.
V priloze B je uvedeno jednotlivé vyuziti TPCQ ve vybranych vyzkumech dle Freese
(2007), Veer (2016) a De Vos, Buyens a Schalk (2003). Z prilohy je patrné, ze typy
a pocet pracovnich hodnot jednotlivych dimenzi jsou u vSech autorti rozdilné vzhledem
k individudlnim potiebam daného vyzkumu. De Vos a kol. (2003) ve svém vyzkumu
dokonce vynechali celou dimenzi Organizacni politiky. V niZe uvedenych podkapitolach
jsou predstaveny jednotlivé dimenze APC a na zaklad¢ konstruktu TPCQ jsou stanoveny
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pracovni hodnoty kazdé z dimenzi. Dimenze a pfislusné hodnoty jsou pak soucasti

dotazniku, ktery je uveden v priloze C.

Pro tcely této disertacni prace jsou v dalSim textu chapana oznaceni oblast a dimenze
jako synonyma pro oznaceni dimenzi APC. Stejn¢ tak pro oznaceni pracovnich hodnot

jsou vyuzita jako synonymni oznac¢eni hodnoty a polozky (ve smyslu polozek dotazniku,).
Obsah prace

Obsah prace dle Lub a kol. (2016) ovliviiuje nepfetrzité¢ motivaci pracovnikll a je mozné
do této dimenze zaradit napiiklad rtiznorodost prace, zajimavou napli ¢innosti ¢i stupné
autonomie. Je tedy potiebné, aby naplin pracovni cinnosti nebyla v rozporu
s o¢ekavanimi, presvédcenimi a hodnotami zaméstnance. Pracovnici mimo jiné kladou
duraz také na smysluplnost vykonavané prace, stejné tak i na perspektivu, dale i moznost
obohacovani napln¢ prace o ¢innosti podobné i odlisné povahy (Horvathova a kol., 2016;

Keles & Findikli, 2016).

V soucasnosti lze zaznamenat ze strany predevSim mladSich pracovnik vzristajici
pozadavky flexibility ve vztahu k organizaci prace (Gibson, Greenwood & Murphy,
2010). Preference flexibility se projevuji jak v oblastech pracovni doby, tak v oblastech
mista vykonu prace. Konkrétn¢ Dvotrakova a kol. (2012) zmiiuji distanéni préci, kterd je
typicka vykonem prace mimo pracovisté (na tzv. dislokovaném pracovisti). Za negativni
efekt dislokovanych pracovist’ 1ze oznacit socialni izolaci pracovnika. Dal§im ptfikladem
jsou pracovni rezimy, které jsou spojeny s vysSi €asovou suverenitou zameéstnance.
Flexibilni pracovni doba je také disledkem rostoucich pozadavkd na sladéni osobniho

a pracovniho zivota zamé&stnanci (Shagvaliyeva & Yazdanifard, 2014).

Na zakladé¢ TPCQ byly pro ucely vyzkumu disertacni prace stanoveny nasledujici

pracovni hodnoty pro dimenzi obsahu prace:

* moznost vykonavat praci, kterd ma zajimavou napln;

* moznost vykonavat praci, ktera ma smysl;

* moznost délat rozmanitou praci;

* moznost pracovat samostatné a nést za to odpovédnost;
* moznost flexibilni pracovni doby;

" moznost pracovat z domova.
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Profesni rozvoj

Dalsi dimenzi, kterd je vymezena jako oblast pfedbézné psychologické smlouvy, je
profesni rozvoj, ktery zahrnuje také procesy vzdélavani, koucingu, mentoringu c¢i
kariérnich moznosti (De Vos a kol., 2003; Veer, 2016). Armstrong a Taylor (2015)
uvadéji, ze se lze setkat s pristupem ke vzdélani jako k potfebé, kterd je odvozena od
pozadavki samotné firmy. Casto tak analyza potieb klade diiraz na plany firmy, lidskych
zdrojii ¢i pracovniho mista. Nicméné, jak uvadéji Armstrong a Taylor (2015) ¢i
Dvotékova a kol. (2012), je nutné rozpoznat a respektovat také potieby a pozadavky
samotnych zaméstnancl. Dvorakova a kol. (2012) identifikuji jako pfidanou hodnotu
vzdélavani a rozvoje pracovni vykon jedince, ktery je ovlivnén silou motivace. De Hauw
a De Vos (2010) ve svém vyzkumu identifikuji ze strany generace Y rostouci kariérni
ocekavani a pozadavky na rozvoj jakozto zdroj motivace zaméstnanci. Tento trend je
patrny také u generace Z (viz kapitolu 2 Generace nize). Z uvedeného je patrné, ze tato

oblast se stava pro fadu nejen mladsich zaméstnancti dulezitou.

Na zdkladé¢ TPCQ byly pro ucely vyzkumu disertani prace stanoveny nasledujici

pracovni hodnoty pro dimenzi profesniho rozvoje:

= moznost kariérniho rustu;

= moznost dale se vzdélavat ve svém oboru;

* moZnost vzdelavat se 1 mimo sviij obor;

* moznost vzdélavat se prostfednictvim informacnich technologii;
= prilezitost pln€ vyuZivat své znalosti a dovednosti pfi své praci,

* moznost ziskat zkuSenosti v zahrani¢ni (i kratkodob¢).
Socialni atmosféra

Dimenze socialni atmosféry zahrnuje mimo jiné kvalitu mezilidskych vztaht, ktera ma
Vv kone¢ném disledku vliv na pracovni spokojenost a motivaci zaméstnanci, a nasledné
tedy i na jejich vykonnost. V zajmu firmy je nejen udrzovat kvalitni vztahy na vertikalni
urovni mezi nadfizenymi a podiizenymi, které jsou jednak upraveny zakonikem prace,
jednak pracovni smlouvou, ptipadné¢ smlouvou psychologickou. Stejné dtlezité jsou také
pracovni vztahy VvV rdmci pracovniho kolektivu. Nedilnou soucasti socialni atmosféry je
také firemni kultura, kterou Furnham a Gunter (1993) vymezuji jako systém hodnot,

norem ¢i pravidel, ktery je zakladem pro komunikaci a vzijemné porozuméni
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V organizaci. Autor prace si uvédomuje rizny vyznam pojmu socialni atmosféra, kultura
a klima (Armstrong, 2007). Nazev oblasti ,Socialni atmosféra“ je pievzat

z konstruktu TPCQ dle Freese (2007) a je zastieSujici pro uvedené pojmy.

Socialni atmosféra na pracovisti je formovana také procesem komunikace, ktery je
dilezitym prvkem nejen tymové spoluprace na pracovisti. I vzhledem k rozvoji ICT je
nutné nastavit optimalni procesy komunikace vzhledem k dovednostem a zvyklostem
vékov¢ raznorodé pracovni sily (Dvorakova a kol., 2012; Kutldk, 2019). Kromé
komunikace vymezuji Armstrong a Taylor (2015) dalsi prvky socidlnich procest,

kuptikladu chovéni ve skupiné ¢i konflikty na pracovisti.

Na zédkladé TPCQ byly pro ucely vyzkumu disertacni prace stanoveny nasledujici

pracovni hodnoty pro dimenzi socidlni atmosféry:

" moZnost pracovat v tymu;

= pratelska atmosféra na pracovisti;

* podpora a respekt spolupracovniki;

» respektovani vyvazenosti osobniho a pracovniho Zivota;
» upiednostiiovani osobni formy komunikace;

» nadfizeny bude spiSe mentorem a koucem nez nékym, kdo prikazuje.
Organizacni politiky

Dimenzi organizac¢nich politik/zasad definuji Freese a kol. (2008) jako spravedlivé
arovné zachazeni s pracovniky. Procesy této problematiky se zabyvaji otdzkami
ptilezitosti K participaci zaméstnance ¢i ziskavanim zpétné vazby od nadfizenych.
Zaroven procesy zahrnuji vymezeni a respektovani jasnych a spravedlivych pravidel
chovani a jednani. Lub a kol. (2016) zminuji, Ze jedinci davaji obecné piednost oteviené

a jasné komunikaci ve vztahu k organizaci a spravedlivému zachazeni.

Armstrong a Taylor (2015) uvadéeji ve vztahu k organizaénim politikdm také oblast

atmosféry zaméstnaneckych vztaht, které jsou ovlivnény nize uvedenymi aspekty:

= vzdjemna divéra zaméestnavatelii a zaméstnanci;
= gspravedlivé a ohleduplné zachdzeni se zaméstnanci;
* transparentnost politik a postupti;

= zpusoby feSeni konflikta;
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» ochrana zajmi pfi jedndni se zamé&stnanci a;.

V soucasnosti jsou patrné také zmény v oblasti pfistupu organizaci, jakym vnimaji
dopady svych podnikatelskych ¢innosti na své okoli. Tato problematika je vymezena
konceptem spolecenské odpovédnosti firem (Corporate Social Responsibility - CSR)
(Kuldova, 2010). Tento dobrovolny pfistup rozliSuje néasledujici oblasti dopadu aktivit
organizaci: ekonomicka, environmentalni a socialni (Kutlak & Prochazkova Tausl, 2017).
Aspekty socialni oblasti konceptu CSR jsou do urcité miry tvofeny praveé organizacnimi
zasadami. Dle Ferrell, Fraedrich a Ferrell (2015) se jedna kupiikladu o hodnoty v podobé
rovného piistupu, spravedlivého zachazeni se zaméstnanci, ¢estnych a etickych postupti

firem, podpory angazovanosti pracovniki atp.

Na zdkladé¢ TPCQ byly pro ucely vyzkumu disertani prace stanoveny nasledujici

pracovni hodnoty pro dimenzi organizacnich politik:

» zamgéstnavatel jednajici se zaméstnanci spravedlivé a s respektem;

» pfistupnost nadfizeného mym nazordim;

= okamzita zpétna vazba k vysledkiim své prace;

= oteviend a vstiicna komunikace na pracovisti;

» jasn¢ stanovend pravidla, kterd budou uplatiiovana na vSechny stejn¢;

* moznost podilet se na rozhodovani.
Odménovani
Dimenze odménovani zahrnuje oblast financnich odmén a dalSich hmotnych vyhod, které
vSak nemusi mit penézni charakter. V rdmci penéZznich odmén pracovnici ziskavaji
zékladni mzdu, jejiz vySe se nejcastéji odviji dle poctu odpracovanych hodin (Casova
mzda), mozné¢ je také stanoveni mzdy dle mnozstvi odvedené prace (Ukolovd mzda). Pti

splnéni konkrétnich podminek vznikd narok také na dopliikové mzdové formy — mj.

osobni ohodnoceni, odmény, prémie, provize ¢i bonusy (Dvofakova a kol., 2012).

Zamgéstnanecké vyhody oproti tomu nejsou poskytovany jako odména za odvedené
vykony a jsou nabizeny vSem pracovnikim bez rozdilu v ramci péce nad zakonem
stanovené povinnosti (Urban, 2017). Konkrétné se jedna o rizné financni ptispévky (na
péci o dité, na volnoCasové aktivity a rekreaci, na stravovani), zajisténi firemniho

automobilu, mobilniho telefonu ¢i notebooku, vyplaceni penzi byvalym zaméstnanciim,

52



pujcky od zaméstnavatele ¢i prodej produktli za zvyhodnéné ceny (Armstrong & Taylor,
2015).

I presto, ze empirické studie dokazuji vysokou prioritu kladenou na oblast odménovani
ze strany zaméstnanct (Bejtkovsky, 2016; ManpowerGroup, 2016), lze predevSim
u mladSich generaci identifikovat pokles dulezitosti finanéni odmény. Respektive
dochazi k postupnému nartstu preferenci jinych slozek motivace a stimulace pracovniki

(Deloitte, 2018; Miller, 2018).

Na zakladé TPCQ byly pro ucely vyzkumu disertacni prace stanoveny nasledujici

pracovni hodnoty pro dimenzi odménovani:

= dobfe placena prace;

* moznost dal$iho ristu své mzdy/platu;

* jistota pracovniho mista;

* odména za nadstandardni vykon/praci;

* moznost vyuzivat riznorodé benefity, které jsou pro me atraktivni;

* navazani odménovani na pracovni vysledky/vykonnost.

Jak uvadi Freese (2007), dalsi problematikou souvisejici S méfenim obsahu predbézné
psychologické smlouvy je zptisob hodnoceni otazek dotazniku. Touto problematikou se
zabyva metodika dotaznikového Setfeni uvedena dale v kapitole 4.2.1 Struktura a metody

dotazniku.
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2 Generace

Podstatné jméno generace vychazi z puvodniho latinského slova generatio, které lze
prelozit jako plozeni ¢i pokoleni (Postolkova, 1980). Pojem generace Ize vymezit dle
konkrétnich védnich oboru (Corsten, 1999).

Biologické pojeti vymezuje pojem jako pramérny vek jedince v zivoté populace, ktery je
zapocat narozenim jedince a ukonc¢en narozenim jeho potomka. Jinak feceno se jedna
o0 prumérny ve€k tzv. prvniho rozmnozovani zivo¢isného druhu ¢i populace (Hartl
& Hartlova, 2010). Dle Sak a Kolesarové (2012) je obvykla délka zhruba 20 let,
McCrindle, Wolfinger a Salt (2014) udava 20-25 let. I ptesto, ze biologické pojeti ve
svych definicich pracuje s procesem reprodukce jako s biologickym procesem, je potieba
zminit vliv vyvoje spole¢nosti na tento proces. V soucasnosti je patrny postupny odklad
zahdjeni reprodukce. Tato skute¢nost je ovlivnéna predevSim postavenim jedince ve

spolecnosti s velkym vlivem vzdélani (Sak & Kolesarova, 2012).

Tento fakt 1ze demonstrovat na ristu vzdélanosti a primérném véku matek pii narozeni
ditéte. V roce 2001 ¢inil v€k matky 27,3 roku a podil osob se zdkladnim vzdélanim ¢inil
23 %. Naopak v roce 2011 cinil v€k matky lehce pies 30 let, stejné tak v roce 2017
(30,7 let), a podil osob se zakladnim vzdélanim se sniZil na 17,6 %. Opacnym smérem
rostl podil osob s vysokoskolskym vzdélanim, a to z 8,9 % na 12,5 % (CSZO, 2014;
Frelich, 2018). Toto podporuje také analyza, dle které se mezi lety 1995-2015
ztrojnasobil pocet zen ve veéku 25-64 let s vysokoskolskym vzdélanim (Petranova
& Mejstiik, 2016). Vyse uvedena skutecnost potvrzuje, ze vliv spolecenskych faktori se
velkou mérou podili na pojeti generace z biologického pojeti. Dle McCrindle a kol.
(2014) je biologické pojeti s vékovym rozmezim okolo 30 let vzhledem k rychle se
ménicimu pfistupu jedince k technologiim, spoleCenskym hodnotam ¢i kariéfe ptili§

Siroké, a proto je vhodné se zaméfit spiSe na socialni pojeti generaci.

Kromé biologie ma své konkrétni vymezeni pojem generace také v oborech informacnich
technologii ¢i uméni. Pro ucely disertacni prace bude ovSem na pojem nahlizeno dle
sociodemografického pojeti.

Sociologie definuje pojem generace jako ,,velkou skupinu lidi, jejiz prislusnici jsou

spojeni stejnym zpusobem mysleni a prozivaji diilezité momenty své osobni biografie ve
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stejnych historickych a kulturnich podminkach. Jsou to rovnéz lidé, kteri se narodili
priblizné ve stejné dobé. Ve stejnych obdobich budou navstévovat skolu, volit si Zivotniho
partnera a vybirat si povolani* (Jandourek, 2012, s. 94). Sak a Kolesarova (2012, s. 35)
definuji ze sociologického hlediska generaci velmi podobné, a to jako ,,velkou
spolecenskou skupinu, kterd byla jako subjekt zformovana jednak vyraznou spolecenskou
uddlosti, jednak souhrnem zmenenych spolecenskych podminek, které vytvareji specificke
generacni spolecenské klima,” stejné¢ tak McCrindle a kol. (2014): skupina lidi
narozenych v podobném casovém rozpéti (15 let na horni hranici), kteti sdileji
srovnatelnou vékovou a zivotni etapu a ktefi byli tvarovani konkrétnim ¢asovym rozpétim

(udalosti, trendy a vyvoj).

Zivotni etapu ve svém pojeti zmifuji také Strauss a Howe (2000), ktefi popisuji rozpéti
generace jako délku Zivotni faze (napt. détstvi, mlada dospélost aj.). Nicméné, vzhledem
K neustalym zménam (kraceni détstvi aj.), neni tento piistup v dne$ni dobé& piilis

vyuzivany. Uvedeni autofi definuji generaci jako skupinu lidi, ktefi sdileji ¢as a prostor.

Spolu s pojmem generace je mozné se ve vyzkumech setkat s pojmem kohorta ¢i
generacni kohorta. Pojem kohorta lze z demografického hlediska vymezit jako oznaceni
skupiny lidi, ktefi jsou charakterizovani spole¢nym znakem. Muze se jednat naptiklad
0 demografickou udalost (svatba, narozeni potomka aj.) (Hammarstrom, 2005). I piesto,
ze se nejcasteéji mluvi o kohorté jako o skupiné€ lidi s danou udélosti v daném roce, je
mozné kohortu lidi definovat i v rozmezi vice let. Stejné tak je tomu u generaci, které
mohou byt z demografického hlediska vymezeny jak konkrétnim rokem, tak rozpé&tim
nekolika let (VidoviCova & Gregorova, 2007). Vzhledem k uvedené podobnosti jsou
pojmy generace a kohorta ¢asto zaménovany a jsou vnimany jako synonyma (McCrindle
a kol., 2014). Pro ucely této prace budou pojmy generacni (v€kova) kohorta a generace
povazovany za synonyma. Stejny piistup je patrny také z definice Noble a Schewe
(2003): ...generace ¢i generacni kohorty Ize definovat jako skupiny jednotlivct, ktefi se
narodili ve stejném ¢asovém obdobi a kteti zazili podobné vné&jsi udalosti behem svych

formativnich nebo nadchazejicich let.

Generacni kohorta je definovana jako skupina lidi, ktefi se narodili ve stejnou dobu a kteti

béhem let, kdy se formovali, zazili podobné historické udalosti a zmény ve spole¢nosti

(Berg, 2020; Lester, Standifer, Schultz & Windsor, 2012; Murray, 2011; Twenge,

Campbell, Hoffman & Lance, 2010). Teorii genera¢ni kohorty zminili ve svém vyzkumu
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také Jones, Murray a Tapp (2018). Cilem této teorie je vymezit a komplexné
charakterizovat jednotlivé generace. Ballantyne a Packer (2013), ktefi pracuji s pojmem
generacni kohorta jako se synonymem k pojmu generace, zminuji, ze zaméieni na
generacni kohorty spiSe nez na jednotlivce umoznuje sledovat sociokulturni ramec

napomahajici s identifikaci $irSich behaviordlnich zmén.

Z vyse uvedeného Ize definovat generaci jako skupinu lidi, kteti jsou formovani vlivem
kulturné-historickych, spole¢enskych a dalSich udalosti a zmén (Ignatius & Hechanova,
2014; Lim & Parker, 2020). I pfesto, ze Strauss a Howe (2000) hovoii o sdileni prostoru,
v disledku silici globalizace a propojenosti je tento prvek jiz v soucasnosti ignorovan.
Z uvedeného ditvodu je mozné hovofit u nejmladsich generaci (Y a Z) o globalizovanych
generacich, které jsou v dasledku propojenosti a ptenosu informaci pod vlivem stejnych
¢i velmi podobnych faktort, které je formuji a ovliviiuji (McCrindle a kol., 2014). Naopak
s geografickym vlivem se lze setkat u starSich jedinct (generaci), kteti byli formovani

historickymi udalostmi, jako naptiklad valkami aj.

2.1 Spolecensky vyvoj generace

Sak a Kolesarova (2012) vymezuji na zakladé spoleCenské aktivity tii zakladni faze
vyvoje generace, konkrétné se jedné o faze: mlada, stredni a starsi generace. I ptesto, ze
je pfechod mezi fazemi kontinudlni, je kazd4 z fazi typicka svym spolecensko-politickym

formovanim ¢i mezigeneracnimi vztahy.
1. faze: Mlada generace - utvareni ideové orientace

V prvni fazi spolecenského vyvoje generace dochazi k socializaci mladdeze a k utvareni
samotné generace. Na rozdil od pfedchozich generaci neni generace ovlivnéna minulym
spolecensko-historickym vyvojem a je formovana sou¢asnym vyvojem. Neopomenutelny
je ovSem vliv star§ich generaci, které za pomoci materidlni a duchovni podpory ¢i
v disledku sdileni ideologie a védomi preddvaji mladé generaci také své hodnoceni ¢i
nazory. Neznamena to ovSem, Ze generace je v této etap¢ zcela pod vlivem téchto postoju.
Naopak, mlada generace z téchto informaci v disledku ¢asové distance pouze vychazi
(Sak & Kolesarova, 2012). Mannheim (1952) uvedl, Ze konkrétni zkuSenosti nabyté ve
formativni fazi (ve v€ku 16-25 let) urcuji hodnoty a postoje jedince, které zistavaji

relativné stabilni po cely zbytek jeho zivota (Kowske, Rasch & Wiley, 2010). Pocate¢ni
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fazi vztahu generace ke spolecnosti je tedy mozné identifikovat jako vytvareni ideové

a hodnotové orientace (Sak & Kolesarova, 2012).
2. faze: Stiedni generace - tviirce novych alternativnich spole¢enskych programi

Prostfedni faze spoleCenského vyvoje generace je charakteristickd vstupem jedinct
z dané generace do svého profesniho zivota. Samuels (2020) nazyva toto vyvojové
stadium jako tzv. sendvicovou generaci. Dochazi k upozadéni spoleCenské aktivity
smérem k potfebam spojenym se zaklddanim rodin, majetkovym zajistovanim a startem
pracovniho zivota. Své ideové hodnoty a postoje dané generace jedinec transformuje na
zaklad¢ reflexe s praktickymi zkuSenostmi. V profesnim zivoté dochdzi k postupnému
obsazovani vysSich pozic pravé touto generaci, ktera tak ve velké miie ovliviiuje
spolecnost (Sak & Kolesarova, 2012). Corsten (1999) dodava, ze v této fazi vyvoje
generace jsou nckteré generacni hodnoty a praktiky transformovany a pozménény.
Dtivodem pro zménu mohou byt ekonomicka a emocionéalni vypomoc mlads$im a star§Sim
generacim, tlak vyplyvajici ze ztraty a nasledného znovuziskavani zaméstnani ¢i mozné

zdravotni potize souvisejici s rostoucim vékem (Masopust, 2017).

Co se tyka mezigeneracnich vztahli, dochazi ke styku se starSi generaci, kterd je na
nejvyssich pozicich v ramci profesniho pojeti. Zaroven dochdzi k formovani mladé
generace, kterd je pod vlivem ndzorl a postoji zminované stfedni generace (Sak

& Kolesarova, 2012).
3. faze: StarSi generace - naplnéni a odcizeni

V posledni etapé spolecenského vyvoje generace zaujimaji jedinci pfevazné vysoké ¢i
reprezentativni pozice. Star§i generace se stfetdvd smirn€ ¢i zcela odliSnym
spoleCenskym klimatem, nez ve kterém se sama zformovala. Vzhledem k faktu, Ze vyvoj
jedince a celé generace neni velmi Casto sladén, dochazi k urcité diferenciaci star$i
generace. Cast zastupcl pocit'uje uréitou formu odcizeni, st vnima spolecenské zmény
naopak jako zplisob seberealizace. Ve vztahu k mladé a stiedni generaci zaujima starsi
generace spiSe korigujici funkci, kterd je zaloZena na spolecenskych zkuSenostech.
Prilisna sila ¢i vliv star$i generace miZe mit naopak negativni vliv ve formé brzdéni
spoleCenské dynamiky, ktera je formovana mladsimi generacemi (Sak & Kolesarova,

2012).
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Spolec¢enskému vyvoji generaci se vénuje také Inglehartova teorie. Tato teorie
mezigenera¢nich zmén hodnot podporuje roli spole¢enskych udalosti a trendt ve vyvoji
generacnich identit. Pfistup je zaloZen na dvou aspektech. Prvnim faktorem je socializace,
dle které zakladni hodnoty dospélych odrazeji socioekonomické podminky jejich détstvi
a dospivani. Druhym faktorem je nedostatek, dle kterého je prikladana vysoka hodnota
socioekonomickym aspektim, které byly v détstvi a dospivani u dané generace
nedostateéné (Inglehart, 1997).

2.2 Taxonomie generaci

Pted samotnou charakteristikou generaci je nutné na pocatku vyzkumu stanovit taxonomii
zvolenych generaci. Uvedené podporuje velké mnozstvi rozdilnych ptistupti, které jsou
ovlivnény jak narodnimi ¢i mezinarodnimi vlivy, tak také rozhodnutim samotnych autort
¢i vyzkumniki. Proto je nezbytné nutné vybrané generace vymezit, a to jak vzhledem

k oznaceni, tak ke klasifikaci dle ro¢nikd narozeni.

Pti klasifikovani generaci se lze setkat s mnoha rozd€lenimi a samotnymi oznacenimi.
Tuto skutecnost 1ze demonstrovat v tabulce €. 5 nize. Z uvedenych dat je patrné, ze pfi
celosvétovém porovnani jednotlivych generaci je predevsim v historii patrny velky vliv
geograficko-politického aspektu. Nejmarkantnéj§i rozdily jsou mezi asijskymi
a zapadnimi staty. Od asijskych stath smérem k zdpadnimu svétu se lze setkat

S postupnym ustalenim oznacovani jednotlivych generaci (Berg, 2020).

I ptesto je mozné v evropskych ¢i americkych statech identifikovat regionalni vliv na
pojmenovani generact, ktery je ¢asto diisledkem historického vyvoje. Za ptiklad 1ze uvést
Bulharsko, kde je pojmenovani generaci svazano s politicko-historickym vyvojem zemé.
Podobny vliv je patrny také na oznaeni generaci v Indii, kterd vyhlasila nezavislost na
Velké Britanii vroce 1947, pfiCemz od tohoto roku se zacina datovat tzv. tradicni

generace (Hole, Zhang & Schwartz, 2010).
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Tab. €. 5: Srovnani oznaceni/pojmenovani generaci

Zemé Oznaceni generaci

Cina 50. let | 60. let 70. let 80.let | 90. let
Indie Tradiéni Netradi¢ni Y
Jizni Korea 475 386 XayY

Baby S
Japonsko Danso | Shinjinrui | Boomers Post Shlnjl_nrm Yutori

I Bubble Junior

Ruska federace Baby Boomers X Y/Pu
Bulharsko Povale¢na Komunisticka Demokraticka
Ceska republika Baby Boomers X/Huséakovy déti Y
Jihoafrické republika Baby Boomers | X Y
USA, VB Kanada, Baby Boomers X Y
Australie

Zdroj: Hole a kol. (2010), zpracovano autorem

2.2.1 Roc¢nikova klasifikace

Stejné jako nepanuje stoprocentni shoda v oblasti pojmenovani jednotlivych generaci, 1ze
shledat rozdilné pfistupy také u ro¢nikového vymezeni jednotlivych generaci. Tyto
rozdily jsou patrné naptiklad v tabulce €. 6 nize, kde 1ze vidét na vybranych vyzkumech
rozdily pfi stanoveni ro¢nikového vymezeni generaci Vv produktivnim véku®. Tuto
skutecnost zminuji také Oh a Reeves (2011), ktefi poukazuji na fakt, Ze je neopravnéné
predpokladat, ze pokud osoba spada do urcité generace (naptiklad pouze o 1 rok), musi
ve svych hodnotach, postojich ¢i nazorech s danou generaci také korespondovat.
V disledku tohoto, ¢i pravé kvili tomuto faktu je mozné se setkat s variabilitou
stanovovani ro¢nikového vymezeni generaci. Zaroven je nutné nahlizet na generaci jako

na skupinu lidi (viz definici vyse), nikoliv pouze o¢ima konkrétnich jednotlivct.

® Produktivni slozku obyvatelstva tvoi{ osoby ve véku 15-64 let, jinak nazyvany také jako produktivni vék
(SzU, 2007).
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Tab. €. 6: Srovnani ro¢nikového vymezeni generaci

Baby Boomers | Generace X | Generace Y | Generace Z
Strauss a Howe (2000) 1943-1960 1961-1981 | 1982-2000 2004+
Zemke a kol. (2000) 1943-1960 1960-1980 | 1980-1999 2000+
Oblinger a Oblinger| 145 1964 | 19651982 | 19821991 | 1992+
(2005)
Wong, Gardiner, Lang
a Coulon (2008) 1945-1964 1965-1981 | 1982-2000 2000+
Bencsik a kol. (2016) 1946-1960 1960-1980 | 1980-1995 | 1995-2010
Lub a kol. (2016) 1945-1964 1965-1980 | 1981-1995 1995+
Desai a Lele (2017) 1946-1964 1965-1980 | 1981-1989 1990+
Stewart, Oliver,
Cravens a Oishi (2017) 1944-1964 1965-1980 | 1981-1995 1996+
Puiu (2017) 1946-1964 1965-1977 | 1978-1989 | 1990-1999
Lifintsev, Fleseriu
a Wellbrock (2019) 1944-1964 1965-1980 | 1981-1994 | 1995-2010
Mahmoud a kol. (2020) - 1965-1981 | 1982-1999 | 2000-2012
Berg (2020) - 1965-1980 | 1982-1999 | 2000-2013
Kam a Trippner-Hrabi i
(2021) 1965-1980 | 1981-1995 1995+

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Nejveétsi shodu 1ze nalézt u generaci starSich, konkrétné 1ze naptiklad hovofit o generaci
Baby Boomers a generaci X. Jejich vymezeni je z velké ¢asti ovlivnéno predev§im
historickymi udalostmi v podobé druh¢ svétové valky (1939-1945), kterd méla vliv na
celosveétove déni a ovlivnila tak generace po celém svété. Pfevazna vétSina autorti se tak
shoduje na nasledujici klasifikaci generace Baby Boomers 1946-1964 (Bejtkovsky,
2016; Lancaster & Stillman, 2010; Hole a kol., 2010; Tapscott, 2009). Podobna shoda
panuje i pfi vymezeni generace X, jejiz zastupci se narodili mezi lety 1965-1981
(Horvathova a kol., 2016; Issa & Isaias, 2016; Wong a kol., 2008). Hole a kol. (2010)
explicitné zminuji pojmenovani této generace jako Husdkovy déti, které plati pro uzemi

tehdejsiho Ceskoslovenska v diisledku propopulaéni politiky tehdejsi vladni garnitury.

Roé¢nikova taxonomie mladsich generaci, tedy generace Y a generace Z, se ovSem jiz lisi.
I presto, ze jsou =zastupci téchto generaci v dusledku rozvoje informacnich
a komunikacnich technologii oznacovani za globalni, nepanuje mezi autory vetsi shoda.
Za divod lze povazovat napiiklad skutecnost, ze od skon¢eni druhé svétoveé valky se svét
nepotkal s zadnou kulturné-historickou udalosti, kterd by ovlivnila cely svét. Pro

vymezeni jednotlivych generaci jsou tak Casto vyuzity predev§im udalosti spolecenské
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a technologické. Jako ptiklad lze uvést komercializaci internetu a vznik sit¢ World Wide
Web, které zacaly na zacatku 90. let 20. stoleti. V tuzemskych podminkdch dochazi
k vétsimu rozvoji okolo roku 1995, kdy na trh vstupuje cela fada komerénich

poskytovatell ptipojeni k internetu (BureSova, 2019).

K tomuto datu se priklani také Eger, Klement, Tomczyk, Pisonova a Petrova (2018),
Fratricova a Kirchmayer (2018a, b), Francis a Hoefel (2018), Glass (2007) ¢i Howe
a Straus (2000). Generaci Y lze tak vymezit roénikové mezi lety 1982-1994. Na ni pak
navazuje generace Z s ro¢nikovym ukotvenim 1995-2010 (Bencsik a kol., 2016; Nagy
& Kolesey, 2017; Liffreing, 2018; Zemke a kol., 2000). Pro nasledujici nejmladsi
generaci se V literatufe ustalilo spojeni generace Alpha (napt. Brogna, 2017; Liffreing,
2018). Nicmén¢ vzhledem k nizkému veku zastupci této generace (do 10 let) dochazi
K postupnému formovani této generace, a Zztoho divodu na jeji poznavani
a charakterizovani je Vv soucasnosti kladen ve vztahu k profesnimu zivotu minimalni

duraz.

Pro ucely této prace bude na zakladé¢ vySe uvedené¢ho déle uZivano nize uvedené

pojmenovani a rocnikové ukotveni jednotlivych generaci:

» Ticha generace / Veterani (do roku 1945);
= Generace Baby Boomers (1946-1964);

= Generace X (1965-1981);

= Generace Y / Milenialové (1982-1994);

= Generace Z (1995-2010);

= Generace Alfa (od roku 2011).

Kazda z generaci je v dusledku rtizného obdobi formovani charakterizovana riznymi
postoji, nazory ¢i preferencemi, a to jak v osobnim, tak profesnim zivoté (Benson
& Brown, 2011). Predevsim star$i generace (Boomers a X) jiz zazily ve svém zivoté
vétsinu udalosti ¢i milnikl (studium, profese, zakladani rodiny aj.), a tudiz jsou jejich
charakteristiky podloZzeny nespoftem vyzkumii S longitudindlnim porovnanim.
U mladsich generaci, predev§im pak u generace Z, jejiz nestarsi jedinci v soucasné dobé
vstupuji do profesniho zivota a dle Sak a Kolesarové (2012) vstupuji do druhé vyvojové
faze generace tzv. stfedni generace, nabyva poznavani a zkoumani charakteristickych

ryst na duleZitosti. Charakteristika generace Z je kli¢ova také pro organizace, pro které
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se stdva budouci potencidlni pracovni silou a jiz preferencim a postojim budou

organizace nuceny pfizpisobit své nejen personalni procesy.

V nasledujicich podkapitolach budou vymezeny vV kontextu pracovniho prostiedi
generace Baby Boomers, X, Y a Z, pfiCemz je vzhledem k tématu prace nejvétsi diraz
kladen na nejmladsi generaci Z. Pozornost naopak neni vénovana generaci Alpha (Google
Kids, Alwasy-On generace), ktera navazuje na generaci Z. Jedna se o jedince narozené
po roce 2010, tedy zcela ve 21. stoleti. Generace Alpha bude Celit dobé obecného starnuti
populace a pokracujiciho vyvoje v oblasti modernich technologiich (Horvathova a kol.,
2016; Puiu, 2017). Vzhledem k faktu, ze nejstarsi jedinci této generace dosahuji véku
9 let a stale dochazi k formovani jejich hodnot a preferenci, nebude dale tato generace

analyzovana a jako nejmladsi bude oznaCovéana generace Z.

2.3 Generace Baby Boomers

Nejstarsi z charakterizovanych generaci (1946-1964) je skupinou osob (tzv. Boomers),
Kteti se zacali rodit po ukonceni druhé svétové valky. Dospivani tuzemské generace bylo
nasledné pod vlivem uvolnéné atmosféry Prazského jara, které nasledné vyustilo v nastup
normalizace. Vzhledem k velkému mnozZstvi osobnich i pracovnich zkuSenosti je pravé

slovo zkusenost vystizné pro tuto generaci.

Mezi hlavni charakteristiku generace ve vztahu k pracovnimu prostiedi patii pracovitost
a cilevédomost. Wiedmer (2015) zminuje tzv. 3P, které znaci, Ze generace je motivovana
predev§im vyhodami (perks), prestizi a pracovni pozici. Bejtkovsky (2016) uvadi
motivatory podobného charakteru, a to: penize, pracovni titul a uznani. Boomers usiluji
ve svém profesnim zivoté o ziskdni autority, vysokych pracovnich pozic a socidlniho
statutu, s c¢imz se poji ocekdvani zminéného uznéni a ohodnoceni. Boomers véii
v moznost dlouhodobého zaméstnani a loajalitu, ktera je pro organizace velmi dulezitou
charakteristikou zaméstnanct (Pappas, 2016), a to i vzhledem k mlad$im generacim, kde

Ize zaznamenat postupny pokles loajality (Zemke a kol, 2000).

Bejtkovsky (2016) ¢i Mencl a Lester (2014) se shoduji na skuteénosti, ze zastupci
generace Baby Boomers neoceni ve velké mife zpétnou vazbu, vedeni ¢i supervizorovani.
Duvodem je, ze Boomers lze oznadit za soutézivé, a zminéné procesy tak vnimaji jako

moznou hrozbu jejich autority (Loretto, 2015). Neznamena to ovSem, Ze v rdmci pracovni
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interakce nepodporuji tymovou praci. Naopak, dle Benson a Brown (2011) ¢i Zemke
a kol. (2000) povazuji Boomers tymovou praci a skupinovou kooperaci za zakladni

hodnotu.

Vzhledem ke skutecnosti, ze zastupci generace Baby Boomers nevyristali ve svém
formativnim véku s informacnimi a komunikanimi technologiemi, preferovanym
zpisobem komunikace je pro né osobni forma (Lester a kol., 2012). Casta osobni forma
komunikace zahrnujici verbalni i neverbalni znaky ma pak vliv na velmi dobré
komunika¢ni schopnosti, a to pifedev§im v porovnani s mlad$imi generacemi Y a Z

(Hammill, 2005; Kaifi, Nafei, Khanfar & Kaifi, 2012).

Praveé moderni technologie a jejich rapidni vyvoj je tak pro mnohé zastupce této generace
vyzvou. O tomto sveédci 1 fakt, Ze Boomers vyuzivaji ke komunikaci pomoci modernich
komunikaénich technologii spise telefonni hovor ¢i zaslani zpravy, a to i piesto, ze tii
&tvrtiny z nich vlastni v CR pfipojeni k internetu (Forbes, 2017; Pappas, 2016). Gibson,
Greenwood a Murphy (2011) dale uvadéji, ze moderni technologie vyuziva generace
Boomers spise jako nastroj produktivity, nezli jako nastroj konektivity. Prensky (2001)
oznacuje Boomers z ditvodu postupného szivani se s ICT za digitalni pfist€éhovalce.
Venter (2017) dokonce oznacuje piichod digitalni generace Y jako urcitou formu vyzvy,

jak se dokazi Boomers na nové procesy a zvyky adaptovat.

Dle Mencl a Lester (2014) neni pro generaci Baby Boomers vyrazné dilezita ani oblast
vzdélavani a rozvoje. Navic lze zaznamenat klesajici dilleZitost této oblasti spolu
s rostoucim vékem. Autofi pfisuzuji tento trend skutecnosti, Ze velka Cast starSich
generaci je jiz na vysSich ¢i Zddanych pozicich a neshledavaji dalsi rozvoj jako podstatny.
Kuptikladu dle Kane (2019) jsou tfi ¢tvrtiny vedoucich partnerti pravnich firem pravé
Boomers. Dalsim vysvétlenim tohoto trendu je vyrazny nardst vzdélanosti obyvatelstva.
V CR se mezi lety 1950 a 2011 navysilo relativni zastoupeni osob s tplnym stfednim
vzdélanim pétinasobné, u vysokoskolského vzdélani se zvySilo dokonce na

dvanactinasobek (Radolfova, 2015).

I ptesto, ze 1ze Boomers charakterizovat pomoci silného pracovniho navyku, jsou i pro
tuto generaci dulezité prvky rovnovahy mezi praci a volnym casem (tzv. work-life
balance) (Hill, Hawkins, Ferris & Weitzman, 2001). Mezi konic¢ky patii piedevsim

zahradniCeni, relaxace ¢i dobrovolnicka ¢innost (Kaifi a kol., 2012). Opaény nazor
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prezentuji Tolbize (2008) ¢i Lester a kol. (2012), dle kterych zastupci této generace Ziji

pouze pro praci a obétuji pro ni osobni zivot.

Nejstarsi zastupci generace Baby Boomers dosahuji véku 73 let a jiz opustili své profesni
zivoty. Naopak nejmlad$im zastupctim je okolo 55 let a odchod do diichodu je tudiz ¢eka
Vv nésledujicich zhruba 10 letech. Tento fakt je jednim z divodi, pro€ jiz neni pro zastupce
této generace nikterak dulezitd moznost kariérniho riistu (Mencl & Lester, 2014). I ptesto,
7e Boomers postupné dosahuji diichodového véku (v CR 65 let), stale vétsi &ast z nich ve
svych profesich setrvava. Od roku 1995 se pocet pracujicich seniorit nad 65 let zvysil
o0 vice jak tretinu. Vzhledem ke klesajici fyzické kondici patii k nejcastéj$im fidici ¢i
odborné pozice a sluzby a prodej. O néco vice signifikantnéj$i je tento trend u osob
s tercidlnim vzdélanim. Vice nez 80 % z pracujicich seniort pak uvedlo jako divod
setrvani v profesnim zivoté finan¢ni zajisténi. Dal§imi diivody jsou pak socialni interakce
¢i zaliba prace (Petranova & Mejstiik, 2014). K podobnému zavéru dochazi také Johnson
a Johnson (2010), dle kterych ekonomicka krize zapocata v roce 2008 méla vliv na

setrvani seniorll v pracovnim nasazenti, a to ptedevsim z diivodu finan¢niho zajisténi.

2.4 Generace X

Generace X (1965-1981)7 (dile také Gen X), kterd patii v soucasnosti k nejpocetnéji
zastoupené v obyvatelstvu CR, zazila ve svych formativnich letech éru socialismu
a nasledné tzv. divoké devadesatky, jez lze oznadit za pocatek kapitalismu (Stépankova,
2014). Transformace ekonomiky v CR mé za dusledek, Ze ¢ast zastupcti Gen X vyuzila
nové piileZitosti a zacala sama podnikat ¢i si zaloZila obchodni spolecnost. StraSilova
(2014) dale dodava, ze v ptipadé zaméstnancii se vétSina zastupcli nachazi v soucasnosti

na vrcholu své profesni kariéry.

Gen X jsou v naprosté vétsiné potomky vyse analyzované piedchazejici generace Baby
Boomers, ktefi jsou charakteristicti svou pracovitosti a touhou po kariéfe. Vzhledem
k uvedenému je Gen X oznaCovana za déti, které byly ¢asto samy doma (odvozeno
z anglického oznaceni latch-key kids) (Bejtkovsky, 2016; Schroer, 2015). Mezi zakladni
charakteristiky patfi individualismus a samostatnost, které jsou diisledkem intenzivné

pracujicich rodict z fad Boomers (Berg, 2020). Vzorce vychovy jsou patrné také v oblasti

" Mezi dalsi oznadeni této generace patii Gen X, X’ers & Post-Boomers (Schroer, 2015).
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vyvazeni osobniho a pracovniho Zivota. Na rozdil od Boomers je generace X na tuto
problematiku vyrazngji sensitivni (Gentry, Griggs, Deal, Mondore & Cox, 2011; Glass,
2007). Leibow (2014) oznacuje work-life balance pro Gen X ze stejného divodu dokonce
jako extrémné¢ dilezity. Neznamena to ovSem, ze by generace nebyla pracovita. Naopak,
jedna se stale o velmi pracovité jedince, kterym nevadi do prace chodit dfive ¢i pracovat

ptescasy (Konickova, 2018).

Vzhledem Kk postupnému rozvijeni globalizovaného svéta zafina byt Gen X vice
heterogenni (dle etnické pfislusnosti, viry, orientace aj.), coz se projevuje také
Vv pozitivnim vztahu k diverzité (Kubatova & Kukelkova, 2013; Smola & Sutton, 2002).
Duiraz ¢i respekt k diverzité na pracovisti je dale patrny s ubyvajicim vékem. Tento trend
potvrzuje také vyzkum Hewlett, Sherbin a Sumberg (2009), dle kterych se mezigeneracné
zménil pozitivni vztah k diverzit¢ od Boomers (27 % dotazovanych) ke generaci

Milenialt (78 % dotazovanych).

Podobné tendence lze zaznamenat také v oblasti vzdélavani. U Gen X je patrny
nastupujici zadjem o kontinualni vzdélavani na pracovisti (Motyl, 2014; Wong a kol.,
2008). Touha po osobnim ¢i profesnim rozvoji je také dusledkem piekotného rozvoje
informac¢nich technologii. I piesto, Ze se nejmlad$i zéastupci Gen X setkali
v adolescentnim véku s nastupem modernich technologii, V pouzivani jsou patrné
chybéjici zkusSenosti ¢i nedostatky, a tudiz je patrna snaha o maximalni ptizptisobeni se,
a to jak v pracovnim, tak v osobnim Zzivoté, kde aktivné vyuzivaji telefony ¢i pocitace
a jsou tzv. on-line (Hlousek, 2009; Lub a kol., 2016). Zastupci generace X jsou také jiz
aktivni na socialnich sitich, pficemz vibec nejpouzivanéjsi siti je pro né¢ Facebook
(Konickova, 2018; Korynski, 2019). Dalsi oblasti, ve které si Gen X aktivné dopliuje
vzdélani, je vybavenost cizimi jazyky pro pracovni i cestovatelské téely, které jsou v CR
spojeny se zmé&nou politického rezimu v podobé padu tzv. zelezné opony (Horvathova
a kol., 2016).

Velmi dillezitym tématem této generace je rodina. Kejhova (2014) Gen X oznacuje jako
tzv. sendvicovou generaci, coz znaci, ze se staraji jak o své rodice, tak o své déti. O této
skutecnosti sveéd¢i data mezinarodni studie, dle které skoro pétina dotazovanych z Gen X
pravideln€ pecuje o své rodice (Boomers) a zaroven v fadé ptipadu stale sdili domacnost
se svymi jiz dospélymi détmi (generace Y). Uzka vazba na rodinu a rodinné zazemi je
patrna také v neochoté se st€éhovat za potencialni praci (Horvathova a kol., 2016).
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I pfesto, ze zastupce Gen X lze oznacit stale za pomérné loajalni zaméstnance (23 %
pracuje u soucasné¢ho zaméstnavatele dle Horvathové a kol. (2016) déle nez 15 let), je
mozné ve vyzkumech zaznamenat postupny pokles loajality, pfedevSim pak v ptipadé
nespokojenosti (Benson & Brown, 2011; Wiedmer, 2015). Lub a kol. (2016) zaroven
dodavaji, ze jsou zastupci Gen X loajalni spiSe vzhledem ke své profesi, nez ke svému

zaméstnavateli.

V pracovnim prostiedi lze jedince z Gen X charakterizovat jako ukolové zaméiené
a adresné. Hodnotu spatiuji naptiklad v projektech, jejichz fizeni je nezavislé na jinych
entitach, coz lze oznacit jako dalsi z disledki vyse uvedené samostatnosti. Tato vlastnost
je patrna také v oblasti leadershipu, a to jak ze strany nadfizeného, tak v piipad¢, ze
nadfizenym je zastupce Gen X. Zpisob vedeni 1ze oznacit za situacni s dirazem na
bezprostiednost a nizkou frekvenci (Gentry a kol., 2011; Salahuddin, 2010; Wong a kol.,
2008). Jurkiewicz (2000) dodava, ze pracovnici z této generace oceni tzv. svobodu od
supervize. Zaméstnanci z generace X tak potfebuji mit pti praci vlastni prostor, pii kterém
mohou vyuzit své vlastnosti v podobé samostatnosti a odpoveédnosti. SpiSe nez vedeni

ocefiuji zaméstnanci konzultovani.

Zastupci této generace zaroven ocekavaji od pracovniho prostiedi spiSe uvolnénad pravidla
(Kaifi akol., 2012), a to v¢etné otazky uniforem, hierarchického uspotadani ¢i neformalni
komunikace (Berkup, 2014; Steward-Gross, 2004). E-mail je povazovan za
nejrozsifenéjsi komunikaéni médium pro tuto generaci. Na rozdil od pfedchazejici
generace pak zcela upousti od pisemné komunikace ve formé formalnich dopist

a dokumentu (Berkup, 2014; Mencl & Lester, 2012).

Zvyky na pracovisti jsou generaci X vnimany jako zdroj zabavy a motivace (Leibow,
2014). Na rozdil od Boomers nepatii tymova prace mezi zakladni a vyzadované hodnoty
Gen X. Nicméné, vzhledem k nutnosti spoluprace na pracovisti, upiednostiiuji zastupci
této generace spiSe kolaborativni styl spoluprace s negativnim vztahem k moznym

konfliktim (Horvathova a kol., 2016; Mencl & Lester, 2014).

2.5 GeneraceY

Generace Y (1982-1994), ¢asto oznacovana jako Milenidlové ¢i mén¢ Casto jako Next,

Net, Echo Boomers, iGenerace ¢i Internetova generace, je prvni generaci, jejiz formativni
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1éta byla pod vlivem informacnich a komunikaénich technologii. Siroké povédomi na poli
ICT je jednou z hlavnich konkuren¢nich vyhod na trhu prace (Kaifi a kol., 2012;
Wiedmer, 2015). Tyler (2007) uvadi, ze Milenialové jsou prvni generaci, ktera od détstvi

pouziva e-mail a mobilni telefony.

I presto, ze ro¢nikové rozpéti je ze vSech charakterizovanych generaci nejuzsi (12 let),
jedna se o nejvice medializovanou generaci (Kubatova & Kukelkova, 2013). Pfi¢inou
medialni pozornosti je sila této generace vyjadiena v poctu osob, predevsim na zapadni
polokouli. Dle Kutlaka (2018) je na obrazku &. 7 niZe patrné, Ze v CR se setkavame
S klesajicim trendem poctu narozenych. Naopak v USA dochéazelo do roku 1990
K rapidnimu rustu, coz potvrzuje rostouci linearni trend. Celosvétove tvori pracovni sila
Z generace Y jiz vice neZ tfetinu trhu prace, a tudiz medializace této skupiny v globalnim

méfitku je nasnadé (ManpowerGroup, 2016).

Obr. & 7: Polet Zivé narozenych zastupcii generace Y v USA (prava osa) a v CR
(leva osa), 1986-1997
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Zdroj: Kutlak (2018)

K zékladnim hodnotam této generace patii dle ManpowerGroup (2016) penize, jistota,
skvéli lidé ¢i flexibilni prace. Podobné hodnoty ve svém vyzkumu zmifiuji také Gibson
a kol. (2010), konkrétné se jedna o zajisténi rodiny, opravdové kamaradstvi ¢i svobodu.
Velky diraz na finan¢ni zajiSténi potvrzuji ve svém vyzkumu také Dries, Pepermans
a Kerpel (2008), dle kterych je duleZzitost tohoto faktoru v porovnani s pfedchazejicimi
generacemi takika shodna. Potfeba volnosti v rozhodovani, ktera Uzce souvisi se
svobodou a flexibilitou, je dasledkem vyvoje jedince v obdobi globalniho rozvoje
internetu. Milenialové jsou pravé z internetu zvykli, Ze je pouze na nich samotnych, na

které socialni sit¢ se pfipoji, ktery internetovy obchod zvoli pro ndkup zbozi ¢i s kym
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povedou dialog v on-line svété (Tapscott, 2009). Dle Lub a kol. (2016) lze na zakladé

uvedeného charakterizovat zastupce této generace jako egocentrické az egoistické.

Milenialové také potvrzuji trend zapocCaty generaci X, u které se zacina projevovat
postupné snizovani loajality zamé&stnanci (Lub a kol., 2016). Dle studie HAYS (2013)
takika polovina respondentli o¢ekava, ze v prubéhu své kariéry vystiida 4-6 rtiznych
zaméstnavatell. K porovnani, 1-3 zaméstnavatele uvedlo 28 % respondentti. Vzhledem
k faktu, ze Milenialové kladou velky diraz na spokojenost ve svém pracovnim i osobnim
zivoteé, mozny neuspéch ¢i nespokojenost s praci je diivodem pro zménu kariérni cesty
(Prawitasari, 2018). SniZzovani loajality souvisi také s vysokou mirou starostlivosti
a podpory ze strany svych rodi¢u (Generace X a Castecné i Boomers). Dle McNulty
(2006) zije stale velka ¢ast dospelych Milenialti u svych rodi¢t, studie EY (2015) uvadi,
ze dokonce kazdy ¢tvrty Milenidl ve veku 25-34 let bydli u svych rodict. Jistota zdzemi

a materialni podpora nasledné ovliviiuje jedince pii mozné nespokojenosti v zaméstnani.

Zaroven je generace Y vice naklonéna moznosti podnikéni. Dle ManpowerGroup (2016)
tietina respondentti uvazuje v budoucnosti o vlastnim podnikani. Podnikavost je dle
Mesérose (2011) patrnd i pii zaméstnani, ponévadz zastupci generace Y jednaji Casto jako
vlastnici podniku, ve kterém pracuji. Dtsledkem je pak skute¢nost, ze se jedna o jednu
z neproduktivnéjSich generaci. 73 % zastupct uvadi, ze pracuje vice nez 40 hodin tydné,
pies 50 hodin tydné pak pracuje takika ctvrtina dotdzanych. O pracovitosti svédci také
fakt, ze vice neZ polovina dotazanych ocekéava, Zze do diichodu odejdou ve véku 65 a vice

let (ManpowerGroup, 2016).

Kromé podnikani jsou Milenidlové otevieni netradi¢nim formdm zaméstnani, mezi néz
1ze zatadit naptiklad podnikani na volné noze (tzv. freelance) ¢i praci ve vice organizacich
¢i na vice projektech formou casteénych uvazkt (Prawitasari, 2018). Zminéné
samoziejm¢ vyviji tlak na odpovidajici reakci zaméstnavateld v podobé flexibilnich
forem prace (home office aj.) ¢i v zapojeni modernich technologii do vykonu prace
(Kazdova, 2014; Rezlerova, 2009). Kuptikladu pro praci na dalku hovofti fakt, Ze pro
generaci Y neni pfipojeni k internetu Zaddnym problémem a bezmala 100 % jedinct z této

generace vlastni mobilni telefon (Forbes, 2017).

V duisledku rychle se méniciho prostiedi, ve kterém generace Y vyrtistala a nyni pracuje,

je Casto pracovni uspéch podminén ochotou rozvijeni znalosti a dovednosti. Prave
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vzdélavani a rozvoj je pro Milenialy dalezitym prvkem pro udrzeni konkuren¢ni vyhody
na trhu prace (Jain & Martindale, 2012). 93 % respondenti dle vyzkumu
ManpowerGroup (2016) uvadi, Ze rozvoj dovednosti je jedna z dulezitych slozek
profesniho zivota. Toto potvrzuji také data studie HAYS (2013), dle kterych je pfi vybéru
zaméstnani pro vice jak polovinu MilenialG stézejni oblast rozvoje a vzdélavani
zaméstnancl. Na priority v oblasti rozvoje ma vliv také nardst vzdélanosti obyvatelstva,

kdy v CR je kazdy tieti zastupce generace Y absolventem vysoké skoly (Forbes, 2017).

Vzhledem Kk otevienym moznostem soucasného svéta by mély organizace zapojovat
mlad¢é lidi také do mezindrodnich programii, ponévadz zahrani¢ni zkuSenosti jsou
Milenialy povazovany za dileZzity zpusob jejich rozvoje (Horvathova a kol., 2016). Se
zvySovanim kvalifikace a zlepSovanim dovednosti maji zastupci generace Z spojenou

také moznost povySeni a vétsi jistotu svého zaméstnani (ManpowerGroup, 2016).

Socialni atmosféru fadi zastupci generace Y mezi dilezité zdroje motivace v pracovnim
prostiedi. Své spolupracovniky na rozdil od piedchazejicich generaci nepovazuji pouze
za kolegy, ale spiSe za pratele, na které se mohou spolehnout a ktefi je podporuji (Hewlett
a kol., 2009; Horvathova a kol., 2016; Mencl & Lester, 2014). Milenidlové vykazuji
sklony k budovani socidlnich vztahii na pracovisti a se svymi kolegy travi spole¢né
vikendy a uzivaji si spolecné volnocasové aktivity. Milenialové vnimaji tymovou praci
pozitivné a povazuji ji za jednu z dalSich moZnosti rozvoje a u€eni se od druhych. Zaklad
tohoto postoje pochazi jiz ze $kolnich let, kdy velka Cast generace Y pracovala na
projektech ¢i tkolech ve vétsich skupinach (Tulgan, 2011). Bencsik a kol. (2016) ve svém
vyzkumu potvrzuji, Ze kladny vztah k tymové praci je jednou z nejocekavangjSich
charakteristik této generace. Pozitivni vnimani tymové prace je také patrné na organizaci
pracovisté podporujici spolupraci. Dle Miller (2018) mnoho firem jiz odstranilo tradi¢ni
kancelafe a zacaly vznikat oteviené prostory (tzv. open space) jako prostor pro interakci

a spolecny rozvoj.

Mimo vztaht s dal§imi zaméstnanci je dilezity také postoj Milenialti ke svym nadfizenym
a preferovany styl vedeni a fizeni. Vzhledem k faktu, Ze zastupci generace Y maji touhu
po dlouhodobém rozvoji a jsou zaméteni na dosazeni cile (Bejtkovsky, 2016), jsou ve
vztahu k nadiizenému otevieni neustalému dialogu (Horvathova a kol., 2016). Vzhledem
k rozvoji technologii, které umoznuji okamzity pfistup k informacim, ocekavaji
Milenialové zpétnou vazbu co mozna nejrychleji a ve vysoké frekvenci (Mencl & Lester,
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2014). Mezi pozadované styly vedeni a rozvoje patii pifedevsim koucing, mentoring
a rotace prace. Zarovein Milenidlové ocenuji jasné stanovené pozadované cile a struktury

(Prawitasari, 2018).

K preferovanym styliim komunikace patii predevSim osobni forma, nasledovana
e-mailovou komunikaci (Bejtkovsky, 2016; Kutlak, 2019; Miller, 2018). Vyuziti
e-mailové komunikace je dle Horvathové a kol. (2016) také jeden z o¢ekavanych zpisobu
pro ziskani zpétné¢ vazby od svych nadfizenych. Na rozdil od svych piedchidca
Milenialové pouzivaji aplikace pro komunikaci a namisto tradi¢nich schiizek komuniku;i
prostfednictvim videohovorii ¢i si dialezité schiizky a terminy zapisuji do sdilenych
on-line aplikaci (Novosadova, 2019). Vysoky podil neosobnich forem komunikace mize
mit vliv na nedostatky pii komunikaci a prezentaci tzv. tvafi v tvar, na ¢emz se shoduji

mimo jinych Heng a Yazdanifard (2013) ¢i Kaifi a kol. (2012).

Mnoho studii také potvrzuje, ze generace Y, na rozdil od prechazejicich, za¢ind brat
Vv tvahu také spolecenské dopady prace, kterou vykonavaji. Hodnoty jako naptiklad
udrzitelnost, okolni spolecnost ¢i ekologie zohlednuji Milenidlové jiz pfi vybéru
potencialniho zaméstnavatele (Horvathova a kol., 2016; Krej¢ova, 2012). Priorita téchto
hodnot se odrazi také v obsahu a smyslu vykonavané prace, ktera je pro Milenialy dalsi
stéZejni hodnotou (Prawitasari, 2018). Jako dalsi ddlezitou hodnotu oznacuji Hewlett

a kol. (2009) diverzitu na pracovisti.

2.6 Generace Z

Nejmladsi generace, jejiz zastupci ¢i alespon Cast z nich je jiz aktivni na trhu prace, je
generace Z (1995-2010) (dale také Gen Z). Dle dat databaze Google Trends, ktera
analyzuje vyhledavané terminy ¢i dotazy na svétovém vyhledavaci Google, je z nize
uvedeného obrazku ¢. 8 patrné, Ze pojem generace Z, respektive jeho anglicky pieklad
»generation Z*, za€ina nabyvat na dulezitosti pocatkem roku 2013. Jedna se o rok, kdy
nejstarsi jedinci této generace (rok narozeni 1995) dosahuji véku 18 let. Jedna se tedy
0 obdobi, kdy se stavaji absolventy stfednich Skol a nastupuji na trh préace, ¢i dale
pokracuji ve vysokoskolském studiu. Dle dat je navic patrné, Ze popularita (méfena na

specifické stupnici 0—100) tohoto dotazu ma rostouci charakter, coz potvrzuje fakt, ze se

vvvvvv
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Obr. ¢ 8: Analyza popularity vyhledavani dotazu ,,generation Z“, celosvétové,

2008-2020
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Zdroj: Google Trends (2020), zpracovano autorem

Pro porovnani je na obrazku ¢. 9 nize komparovan pribéh popularity (méfeno dle shodné
specifické stupnice 0-100) vyhledavani také u starSi generace Y a generace Baby
Boomers. Z dat je patrné, Ze problematika Boomers je v oblasti vyhledavani/popularity
na dlouhodob¢ velmi nizké Grovni. Z dat pojmu generace Y je patrna vyssi frekvence
vyhledéavani do roku 2016. Nésledné 1ze zaznamenat znac¢ny pokles, ktery je ovSem takika

inverzni k rostouci popularité spojeni generace Z.

Obr. ¢. 9: Analyza popularity vyhledavani dotazi ,,generation Z; generation Y;

generation Baby Boomers*, celosvétové, 2004—2019
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Zdroj: Google Trends (2020), zpracovano autorem
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Z vyse uvedenych dat a komparace je prokazatelné, Ze problematika generace Z vykazuje
Vv poslednich letech rostouci popularitu. Tento trend je spolu s demografickymi daty (viz
dale), spojen s nutnosti poznani a analyzy této generace ze strany organizaci, pro které se
tato generace stava nove nastupujici pracovni silou, jejiz podil bude v nésledujicich letech
neustale nartstat, a vyrovnad se tak svou dulezitosti ostatnim charakterizovanym

generacim.
Charakteristika generace Z

Ve svych formativnich letech se zastupci generace Z potykali s mnohymi udélostmi
celosvétového charakteru. Jako ptiklad lze uvést finanéni krizi pojmenovanou Velka
recese z let 20072015 ¢i zhorSujici se bezpecnosti situaci, za jejiz zacatek lze oznacit
teroristicky utok v americkém staté¢ New York z 11. zaii 2001. Pfedevsim finan¢ni krize
meéla nesporny vliv na vychovu déti z generace Z (McNally & Stagliano, 2018; Miller,
2018). Ty se ve svém mladi setkaly s finanénimi potizemi ve svych rodinach a tato
skute¢nost je jednim z divodul, pro¢ lze zéastupce generace Z oznalit za pragmaticke,
realistické a sobéstacné (Deloitte, 2018; EY, 2016; EY, 2015). Uvedené potvrzuje také
Tulgan (2013), ktery dale dodava, Ze zastupci Gen Z jsou také vice realisticti ve svych

oc¢ekavanich od pracovniho prostiedi.

Dalsim divodem pro uvedené charakteristiky je zptisob vychovy. Rodice se snazi o co
mozna nejlepsi ptipravu svych déti na dospély Zivot v pomérné nejisté dobé¢, a tudiz
posiluji sobéstacnost a odpovédnost svych potomk jiz v jejich ttlém véku (Koulopoulos
& Keldsen, 2014). Dle celosvétové studie spole¢nosti EY (2015) vice nez 90 %
respondentti uvedlo, ze jejich déti z Gen Z maji vliv na alokaci rodinnych rozpocti. Jako
priklad lze uvést vybér dovolené ¢i vybér vybaveni do domécnosti, na kterych se podile;ji
zastupci Gen Z u dvou tfetin, respektive jedné tfetiny dotazovanych domécnosti. Pravé
sobé&stacnost a vyS§i mira nezavislosti odliSuje tuto generaci od piedchazejicich
Milenialt, ktefi jsou naopak i v pokro¢ilém véku Casto na svych rodicich zavisli. Miller
(2018) ¢i Puiu (2017) shledavaji ve svych vyzkumech jako divod téchto vlastnosti také
casteCnou prenositelnost hodnot a charakteristik z generace na generaci. Jinak feceno,
kromé& doby, ve které doslo k formovani Gen Z, ma vliv na jeji charakteristické rysy také
generace rodicl, v tomto piipadé z velké vétSiny generace X. Pravé individualismus
a samostatnost patii k zakladnim vlastnostem generace jejich rodi¢u (viz kapitolu
2.4 Generace X vyse), stejn¢ tak jako generace Z (potomku). Vyse uvedené skutec¢nosti
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potvrzuje také vyzkum Kutldka (2021), dle kterého je ve vybranych evropskych statech
véetné CR patrny nartist sobdstatnosti zastupct generace Z v otazce bydleni (nesdileni
spoleéné domacnosti s rodi¢i). Uvedeny vyzkum také potvrzuje, ze v CR je stiedni
hodnota véku osamostatnéni se jedince v otazce bydleni u generace Z 19 let, zatimco
U generace Y 22 let. Zaroven vyzkum potvrzuje geograficky vliv na problematiku
sobé&stacnosti, kdy u severskych statii (Dansko aj.) je v€k opusténi spoleéné domacnosti

rodi¢il vyrazné€ nizsi a v ¢ase nevykazuje vyznamné zmeny.

Mimo pojmenovani generace Z se generace nazyva také jako Gen Z, Z, iGenerace, Gen
Tech, digitalni rodéak (z anglického digital native) ¢i Gen Next (Baldonado, 2018; Ozkan
& Solmaz, 2015; Wiedmer, 2015). Z vétSiny oznaleni této generace je patrné, ze
technologie hraji pfi vymezovani této generace prioritni roli. Na rozdil od ptfedchézejicich
Milenialt se vSichni ¢lenové generace Z jiz ve svém utlém véku setkali s mobilnimi
telefony a rozvojem internetu (Berg, 2020; Pandit, 2015). Tuto skute¢nost lze
demonstrovat napiiklad na primémé dobé pouzivani mobilniho telefonu. Dle
Kleinschmit (2019) ¢ini pramér 2,2 hodiny denné, coz ma nesporny vliv na ur€itou
zavislost na technologiich. Monych (2017) udéava, ze takika polovina respondentt z Gen
Z sama uvadi, Ze se citi byt na téchto technologiich zavisla. Technologie se samoziejmé
promitaji do béznych Cinnosti, jako naptiklad komunikace (Koulopoulos & Keldsen,
2014). Zaroven ovsem zastupci Gen Z vyuzivaji internet (napf. socialni sit€) jako hlavni
médium (90 %) pti hledani prace (Cseh-Papp, Varga, Szabo, Szira & Hajos, 2017; Puiu,
2017), ¢emuz by se mély prizplsobit pfedevSim organizace pii hledani potencidlnich

zaméstnancu.

K dalsim charakteristikim Gen Z lze dle mnoha autori zatadit také podnikavost ¢i
podnikatelského ducha (EY, 2016; Kleinschmit, 2019; KPMG, 2018; Patel, 2017).
O pozitivnim vztahu k podnikani vypovidaji mezinarodni data spole¢nosti EY (2016), dle
kterych bezmala dvé tretiny dotdzanych upfednostituji vlastni podnikéni pied
zaméstnanim v etablované spolecnosti. Tento fakt potvrzuji vyzkumy KPMG (2018), dle
kterych ke stejnému nazoru dospélo 61 % vysokoskolskych studenti a pies 40 % studentt
stiednich Skol, ¢i Miller (2018), ktery udava podil 58 % respondenti s touhou po vlastnim

podnikani. Stejné zjisténi prezentuji také Seemiller a Grace (2017), kteti v této souvislosti
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zmiiuji také pojem gig ekonomika®. Dalsimi charakteristikami, které jsou V uzké
souvislosti s podnikavosti a které jsou typické pro Gen Z, jsou inovativnost, cilevédomost
a kreativita (Half, 2015; Puiu, 2017; Tulgan, 2015).

Hlavnim motivacnim faktorem je pro generaci Z, stejn¢ jako pro predchazejici generace,
financni ohodnoceni, tedy mzda/plat (Cseh-Papp a kol., 2017; Miller, 2018; Puiu, 2017).
Deloitte (2018) ovsem dodava, ze v porovnani s pfedchozimi generacemi je dulezitost
nezajimavou praci, a pramérn¢ placenou, ale zajimavou praci, bylo by dle Deloitte (2018)
rozdéleni respondentt v preferenci uvedenych rovnomérné. Stejné porovnani predklada
také Miller (2018), podle n¢hoz se 2 ze 3 respondentti prikloni spisSe k dobie placené praci.
Postupny narist preference jinych nepenéznich faktort vykazuji také data vyzkumu
provadéného na uzemi CR a porovnavaného s vyzkumem z izemi Slovenské republiky.
Dle dat z obou vyzkumil jsou jako hlavni motivacni, ale i demotivacni faktory mzda,
spolupracovnici a smysluplna prace. VSechny tyto faktory vykazaly podobnou frekvenci
zastoupeni, tedy dileZitost, a potvrzuji tak preferenci dalSich nepenéznich aspekti

motivace (Fratricova & Kirchmayer 2018a, b; Kutlak, 2020).

Standardni 8hodinova pracovni doba ¢i 4 tydny zakonné dovolené nekoreluji s vnimanim
pracovnich standardii Gen Z. Silnym motiva¢nim faktorem této generace je pozadavek
na flexibilitu, ktera pfimo souvisi s dal$imi typickymi znaky této generace v podobé
netrpé€livosti, bezprostiednosti a dynamiénosti (Bencsik a kol., 2016; Meret, Fioravanti,
lannotta & Gatti, 2018). Dle vyzkumu Puiu (2017) je flexibilita, a to jak Casova, tak
mistni, dilezitym faktorem pii vybéru zaméstnavatele pro 43 % respondenti Gen Z.
Pouze o jeden procentni bod vysSi podil dotazovanych prezentuje flexibilitu jako
motivacni aspekt ve své studii KPMG (2018). Pozadavek na volnost pti vybéru mista ¢i
Casu prace je Uzce spojena se schopnosti a moznosti pracovat diky vyuziti modernich
technologii distan¢né/on-line (Henley, 2019; Singh, 2014). Zaroven je nutné dodat, ze lze
nalézt mnoho studii neuvadéjici faktor flexibility s vyrazné vyssi prioritizaci ze strany
Gen Z. Jak ovSsem dodava Fratricova a Kirchmayer (2018b), studie jsou Casto aplikovany

pouze na respondenty z fad studenttl, a proto potieba volného ¢asu ¢i moznost flexibility

8 Gig ekonomika je charakterizovana nezavislymi pracovniky (bez pIného ivazku, tzv. na volné noze), ktefi
dodavaji firmam pozadovanou praci v ¢asové omezeném ramci (Green a kol., 2018).
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Vramci pracovni doby mize byt patrnd az v nasledujicich letech po nastupu do

pracovniho poméru.

2.6.1 Rozvoj a kariéra

I ptesto, ze na rozdil od starSich generaci (Boomers, X) nekladou zéstupci Gen Z velky
daraz na profesni tituly, je pro né oblast kariérniho ristu a osobniho rozvoje jednou
Z priorit pfi vybéru svého budouciho zaméstnavatele. Dle vyzkumu Iorgulescu (2016)
aplikovaného na studentech z generace Z vyplyva, ze pravé moznost profesniho rozvoje
je vubec nejdilezitéjSim faktorem. Uvedeny vyzkum dale ptedesild, ze schopnost
kontinudlniho uceni se novym vécem je zastupci Gen Z chapana jako nejvice potfebna
schopnost pro uspésnou kariéru. Uvedené potvrzuje ve své studii také Puiu (2017), dle
prioritou pro respondenty z fad Gen Z. Zaroven vystupy zminéného vyzkumu potvrzuji,
ze prilezitosti pro dals$i rozvoj a kariéru jsou nejdulezitéjsi pii vybéru potencialniho
zaméstnavatele.

Vyse uvedend samostatnost a odpovédnost ma vliv také na ziskdvani pracovnich
zkuSenosti jiz béhem studii. Studie EY (2016) uvadi, ze vice nez polovina rodict
pozaduje, aby jejich potomek ziskaval praktické zkuSenosti, coz se opét odrazi v lepsi
pfipravenosti Gen Z na dospély Zivot, konkrétn¢€ v podobé¢ snazsiho nalezeni pracovniho
mista (Cseh-Papp a kol., 2017). Tento nazor sdili také samotni zastupci Gen Z. Vice nez
75 % z nich si mysli, ze je dilezité mit brigadu, staz ¢i jinou formu préce jiz v prabéhu
Skolnich let. Pies 80 % dokonce zminuje, Ze se jim timto zvySuje moznost snazs$iho
nalezeni zaméstnani (Puiu, 2017). Orientace na ziskavani praktickych zkusenosti je
patrnd také v problematice zaSkolovani a ziskdvani novych poznatki. Dle vysledkt studie
aplikované na respondentech Gen ZVv 7 evropskych statech patii uceni prozitkem
k nejvice preferovanym formam (Bencsik a kol., 2016; Havli¢ek, Domeova & Hlavaty,
2018; Puiu, 2017).

Iorgulescu (2016) uvadi, Ze pravé na kariérnich moznostech a na pftileZitostech k novym
a nevyzkouSenym c¢innostem zavisi loajalita zaméstnancu této generace. Loajalitu
zkoumala také Puiu (2017), dle které vice neZ polovina dotazanych chce u svého prvniho
zam¢stnavatele stravit mezi jednim az tfemi lety. Pouze desetina respondentli uvazuje

0 celozivotni kariéfe u jedné organizace. Nizkou miru loajality Gen Z potvrzuji také
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Horvathova a kol. (2016). Aby organizace udrzely zaméstnance z generace Z, musi své
procesy a programy piizpusobit pravé o¢ekavanim této generace. Pokles loajality Ize
ptenesené prezentovat také na nakupnim chovani. Pouze u 30 % zastupci generace Z lze
dosahnout loajality na zaklad¢ tradi¢nich vérnostnich programi, karet ¢i slev.
K porovnani, u ptedchazejicich Mileniala je tento podil 45% a roste smérem ke star§Sim

generacim (EY, 2016).

Na rozdil od starSich generaci je patrny rostouci trend vV pozadavcich na ziskavani nejen
profesnich zkuSenosti v zahrani¢i. Vzhledem k podnikatelské orientaci této generace
musi organizace nabizet svym zaméstnancim nové moznosti a vyzvy, které umozni
zastupcim Gen Z citit se hodnotnymi. Tuto hodnotu potvrzuje také Miller (2018), dle
kterého je potieba vytvofit témto zaméstnanclim prostor pro jejich kreativitu a napady.
Loajalita u Gen Z koreluje také se ziskanim vedouci pozice. 45 % respondentl z fad této
generace se vidi na manazerské, tedy vedouci pozici. Tato skute¢nost potvrzuje, ze Gen
Z 1ze oznacit za netrpélivou a piipravenou na rychlé zmény, coz je jeden z dusledkt

formovani jedincti v dobé piekotného vyvoje ICT (Bencsik a kol., 2016; Renfro, 2012).

Nicméné, jak zminuje EY (2016), ptiliSnd ambicioznost generace Z (potazmo generace
Y) narazi na soucasnou situaci na trhu prace. Nejvyssi pozice v organizacich jsou Casto
obsazeny nejstarsi generaci Boomers, ptipadné piedani téchto pozic ofekavaji zastupci
generace X, ktefi vé€novali svym kariéram velkou ¢ast svého dosavadniho Zivota. Pro
organizace tedy vyvstava vyzva v podob¢ uspokojeni vSech generacnich skupin. Adecco
(2015) dodava, ze vzhledem ke snadné integraci generace Z by bylo mozné vyuZzivat
programy zamétené na mentorstvi. Na rozdil od Milenialti nevykazuje generace Z velky
odpor ve vztahu k autoritam a ptedavani pracovnich zkuSenosti od nejvyse postavenych
zastupci firem. Spolu s vytvofenim prostoru pro kreativitu a rozvoj muze uvedené
organizacim zajistit posileni loajality nejmladsich generaci. Od svého nadiizeného stejné
jako od své profese ocekavaji, ze budou Celit vyzvam a neustdlému individualizovanému

rozvoji (Half, 2015; Renfro, 2012; Tulgan, 2013).

2.6.2 Socialni prostiedi a komunikace

V problematice vztahu ke svému nadfizenému vyzaduje Gen Z neustalou zpétnou vazbu
od svych nadfizenych. Zaroven preferuji takové nadfizené, ktefi buduji a rozviji se svymi

podiizenymi silny pracovni vztah (Half, 2015; Havlicek a kol., 2018; Koulopoulos
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& Keldsen, 2014). Zastupci generace Z jsou charakteristiCti castou mirou komunikace
(oproti dlouhym rozhovortim), ktera ptimo souvisi S Castou mirou ziskévani zpétné vazby
(Desai & Lele, 2017; Koulopoulos & Keldsen, 2014). Neustalou zpétnou vazbu, ktera je
vedena piedevsim on-line, vyzaduji zastupci Gen Z jiz od svych vzdélavacich instituci.
Takika okamzité zvetejnéni vysledkl testli a zkouSek a vzdaleny pfistup k udélenym
znamkam je bran v soucCasnosti jako samoziejmy a ve Skolské praxi se lze setkat

S postupnym respektovanim tohoto trendu (EY, 2016).

S rostouci inklinaci smérem k on-line komunikaci se u generace Z potvrzuje trend
pozorovatelny jiz u Milenialt, tedy pokles komunika¢nich schopnosti vedenych osobni
¢i pisemnou formou (Puiu, 2017). V disledku komunikace ve virtualnim prostiedi 1ze
zaznamenat také nedostatek socializacnich dovednosti. Socializa¢ni aktivity preferuje
signifikantni ¢ast Gen Z za vyuzZiti on-line nastroji komunikace (Addor, 2011; EY, 2016;
Yadav & Rai, 2017). Nelze ovsem tvrdit, ze Gen Z preferuje vyhradné¢ komunikaci
pomoci modernich technologii. Mnohé vyzkumy (Kutlak, 2019; Miller, 2018; Seemiller
& Grace, 2017; Schawbel, 2014) potvrzuji, ze osobni komunikace je taktéz silné
preferovanym zpusobem komunikace. EY (2016) dodava, ze on-line komunikace je
vyuzivana predev§$im k zdbavé a neformalni komunikaci. V jinych pftipadech je
preferovana spise osobni forma komunikace, ktera je pouze v ptipad¢ prekazek nasledné
pfesunuta do on-line prostfedi. Toto potvrzuje také potieba osobniho kontaktu
a komunikace na trovni nadfizeny-zaméstnanec (Kick, Contacos-Sawyer & Thomas
2015; Tulgan, 2013).

S rostoucim ¢asem travenym ve virtudlnim svété a s tim souvisejici pokles socializa¢nich
dovednosti tzce koreluje také s problematikou tymové spoluprace. Dle Kutlak (2019) ¢i
Adecco (2015) je patrny u Gen Z zna¢ny odklon od davéry v tymovy uspéch,
charakteristicky pro Milenialy, smérem k individualismu a samostatnosti, které jsou
naopak typické predevsim pro generace Baby Boomers a X. Dle Miller (2018) se tak
Vv organizacich nyni setkdvame se situacemi, kdy byly pro podporu interakce a tymové
spoluprace vyzadovanou generaci Y vytvotreny sdilené kancelare (tzv. open spaces), které
ovSem nejsou nastupujici generaci Z preferovany a mohou byt prekdzkou pro vykonnost
a spokojenost téchto zaméstnanct. Signifikantni individualismus generace Z ovSem neni

spojen suplnym odporem K tymové spolupraci. Tento typ spoluprace je jedinci

77



z Gen Z piijiman pozitivn¢, nicméng¢ je patrna preference predevsim mensich tymda, které

jsou navic tvofeny blizkymi a znamymi spolupracovniky (Half, 2015; Kutlak, 2019).

2.6.3 Spole¢enska odpovédnost a diverzita

Dalsi tendenci, jejiz narGstajici trend je patrny jiz u piedchozich Milenidld, je pozitivni
vztah mladsich generaci K diverzité nejen na pracovisti. Generace Z vyrusta v prostiedi,
ve kterém patii ke st€Zejnim tématim rasova ¢i genderova rovnost (EY, 2015; Pandit,
2015). Vztah K toleranci je patrny také na piikladu pohlavi jedinct, o ¢emz svédéi
skuteCnost, Ze jednotlivé evropské staty jiz oficidlné uznavaji tieti, neutrdlni pohlavi.
Zastupci Gen Z vnimaji toleranci k diverzité¢ ze strany podnikli jako samoziejmou.
Respektovani této problematiky v oblasti celofiremni ¢i personalni komunikace
a propagace muze byt v kone¢ném dusledku pro organizace konkurenéni vyhodou nejen
na trhu prace ¢i pii vyhledavani talent (Deloitte, 2018). S dirazem na téma diverzity je
mozné se setkat predevs§im v zahrani¢nich studiich. Kuptikladu v USA je téma diverzity
podpoieno demografickym vyvojem, dle kterého by se mél do roku 2015 vyrovnat pomér

bilé a ¢erné rasy ve slozeni amerického obyvatelstva (Echo24, 2018; Miller, 2018).

Nejen socialni témata, kam lze zafadit zminénou diverzitu, ale také tolerance
k environmentalni oblasti charakterizuji generaci Z (Seemiller & Grace, 2017; Wiedmer,
2015). Zastupce této generace Ize v oblasti spolecenské odpovédnosti oznadit za vyrazné
uvédomélé, cemuz piispiva také skutecnost, Ze u sebe samych vnimaji urcitou miru
povinnosti a zavazku délat véci lépe s ohledem na okolni svét jako ekosystém
(Sobrino-De Toro, Labrador-Fernandez & De Nicolas, 2019; Zuiiiga, Garcia, Barroso
& Calvo, 2019). Jejich svétovy pohled je silné€ ovlivnén lidskymi pravy a vymahanim
antidiskrimina¢nich zakoni (Konic¢kova, 2018; Pandit, 2015). Spolecenska odpovédnost
se projevuje také v jejich nakupnim chovani. Spottebitelé z fad Gen Z nepreferuji
vyrobce pouze na zakladé kvality nabizeného produktu nebo sluzby, ale do popiedi z4jmu
se dostavaji aktivity a Gsili firem ve vztahu k okolnimu svétu. Tyto aktivity ovS§em nesmi
byt ze strany téchto organizaci pouze kratkodobé a ticelové, ale mély by byt konzistentni
soucasti jejich znacky jakozto prodejce i zaméstnavatele (Cseh-Papp a kol., 2017;
Deloitte, 2018).
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2.6.4 Heterogenita/homogenita generace Z

Vzijemna riznorodost vySe charakterizovanych generaci je zcela zfejma, nicméné je
vhodné se zaméfit také na moznou riznorodost uvnitt samotné generace. Pro analyzu
vnitini heterogenity/homogenity je nutné vymezit znaky, dle kterych je heterogenita
analyzovédna. Z jiz provedenych vyzkuml na generaci Z se lze nejCastéji setkat se
sledovanim zakladnich sociodemografickych znakt, ke kterym patii predevsim pohlavi
a dosazené vzdélani (Issa & lsaias, 2016; Ozkan & Solmaz, 2015). Nicmén¢ vzhledem
k niz§imu poctu provedenych studii je vhodné porovnat volbu sociodemografickych
znaki se studiemi aplikovanymi na ptedchéazejicich generacich. Pfi zkoumani generaci
Y, X a Baby Boomers dochazelo ve védeckych studiich k analyze riznorodosti generaci
nejcastéji na zakladé nize uvedenych sociodemografickych znaku, které jsou dle Hubbard

(2004) soucasti jak primarni, tak sekundarni dimenze diverzity.

Tab. ¢. 7: Prehled analyzovanych sociodemografickych faktori ve vybranych

vyzkumech generaci Y, X a Baby Boomers

Sociodemograficky faktor Védecké studie

Benson & Brown, 2011; Deloitte, 2015; De Hauw & De
Vos, 2010; Hansen & Leuty, 2012; Kaifi a kol., 2012;
Kumar & Velmurugan, 2018; Lester a kol., 2012; Lub
a kol., 2016; Mencl & Lester, 2014

Benson & Brown, 2011; Deloitte, 2015; Kaifi a kol.,
Dosazené vzdélani 2012; Kumar & Velmurugan, 2018; Lester a kol., 2012;
Lub a kol., 2016

Pohlavi

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Na zakladé vyse uvedeného pichledu (tab. ¢. 7) je patrné, Ze jak u vyzkumi zamétujicich
se na generaci Z, tak i u pfedchazejicich vyzkumul patii k nejcastéji analyzovanym
sociodemografickym znakiim pohlavi a dosaZené vzdélani. U starSich generaci dochézi
také k vyuzivani pracovnich zkuSenosti jedince, coz je dusledkem aktivni ucasti jedinct
vybranych generaci v profesnim zivot¢ (De Hauw & De Vos, 2010; Kumar
& Velmurugan, 2018; Mencl & Lester, 2014). Zvlastnim piipadem je pak ptistup
vyzkumnikti K analyze veéku, ktery je ve vétsin¢ vyzkuml zkoumany na urovni
ptislusnosti k nékteré z generaci (napt. Lester a kol., 2012; Lub a kol., 2016; Zuiiga
a kol., 2019). Avsak pro analyzu vnitini riznorodosti generace je nutné zkoumat vékové
skupiny v ramci jedné generace (Kowske, Rasch & Wiley, 2010; Kumar & Velmurugan,
2018; Ozkan & Solmaz, 2015). Kromé uvedeného se Ize setkat i s dal§Simi znaky, kam
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patii naptiklad Velikost/typ mista bydlisté a Rodinny stav (Kumar & Velmurugan, 2018).
V ramci mezinarodniho také porovnani statni ptislusnosti (Issa & lIsaias, 2016) ¢i stupen

rozvinutosti ekonomiky/trhu (Deloitte, 2015).

Na zaklad¢ analyzy vystupt z databazi Scopus a Web of Science 1ze dohledat na zaklad¢
uvedenych kritérii® celkem 9 ¢lank? (2 Scopus; 7 Web of Science). Do oblasti fizeni
lidskych zdrojii se zaméfenim na generaci Z lze zatadit pouze 2 vyzkumy - Hitka,
Balazova, Grazulis a Lejskovda (2018) a Lizbetinovd, Hitka, Sousek a Caha (2020).
| ptesto, ze autoii téchto studii ve své metodologii uvadéji shodné sociodemografické
faktory (pohlavi, vék, vzdé€lani, pracovni pozice, sluzebni staii), jejich analyza je vyuzita

pouze nasledovngé:

» Lizbetinova a kol., (2020) - vliv pracovni pozice (signifikantni u 3 z 5 oblasti) na
oblasti motiva¢nich faktorti v dopravnich a logistickych podnicich;
= Hitka a kol. (2018) - vliv narodnosti (signifikantni) a v€ku (nesignifikantni) na

motivacni faktory.

Vyse uvedena analyza problematiky heterogenity/homogenity generace Z v Ceské
republice v oblasti podnikové ekonomiky a managementu je mezerou ve vyzkumu této
generace. Na zaklad¢é vyse uvedeného jsou vybrany niZze uvedené sociodemografické
faktory, které jsou dale vyuzity pfi stanovovani hypotéz pro ucely vyzkumu piedlozené

disertacni prace (viz kapitolu 4.1 Obecné a specifické vyzkumné otdzky):

= pohlavi;
= ve&kové skupiny (V ramci generace Z);
= velikost mista bydlisté;

= vzdélani (typ studia).

® Vystupy, které obsahuji v polich ,,nazev, abstrakt, klicova slova“ spojenti ,,Generation Z* a ,,Czech*, dale
se jedna o typ vystupu ,,Article”, ktery je pfistupny (Open Access) a spada do kategorii ,,Economics;
Management; Business“ (WOS) ¢i ,,Business, Management and Accounting“ (Scopus).
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3 Demograficka analyza generaci v CR

Demografické analyza distribuce jednotlivych generaci v CR vychazi z nejaktualngjsich
dat, ktera zvetejiiuje Cesky statisticky ufad. Vékové sloZeni obyvatelstva zahrnuje osoby,
které maji trvaly nebo dlouhodoby pobyt ve zkoumané tzemni statistické jednotce
NUTS1, v tomto ptipadé v CR. Vzhledem k faktu, Ze sloZeni obyvatelstva je vykazovano
poctem osob s danym vékem, bylo vyse vymezené rocnikové urceni generaci prevedeno

k roku vydani dat na vékové vymezeni, které je soucasti tabulky ¢. 8.

Tab. & 8: VEkové sloZeni obyvatelstva CR k 31. 12. 2020

Generace Vék v letech | Absolutni poet | Relativni pocet
Generace Alpha a mladsi <10 1124219 10%
Generace Z 10-25 1668 178 16%
Generace Y 26-38 1 836 052 17%
Generace X 39-55 2759184 26%
Generace Baby Boomers 5675 2449 417 23%
Tiché generace a starsi > 75 864 727 8%
Celkem 10 701 777 100%

Zdroj: CZSO (2021b), zpracovano autorem

Z dat uvedenych v tabulce je patrné, e nejéetnéji zastoupenymi generacemi v CR jsou
Vv soucasné dob¢ generace X a Baby Boomers s rozdilem cca ¢tvrt milionu osob. Se 17%
zastoupenim je na tfetim mist& relativniho zastoupeni generace Y a o 1 procentni bod
méné osob ma generace Z. Takika shodné relativni zastoupeni vykazuji nejmladsi
generace Alpha (10 %) spolu s nejstarsimi generacemi (8 %). Mezi nejstar$i generace
jsou zahrnuty ptedevsim zastupci Tiché generace, ponévadz osoby s vékem nad 90 let
tvoii pouze 0,4 % osob CR. Vizualizace vékové struktury obyvatelstva CR je vyobrazena
na vékové pyramid¢ ke stavu roku 2020 na obrazku €. 10 nize. Z grafu je patrné, Ze se
jedna o regresivni typ. Tvar regresivni vékové pyramidy ma CR (dfive Ceskoslovensko)

na zékladé Sundbirgovy typologie® jiz od 70. let minulého stoleti.

10 progresivni typ - S vyraznou pfevahou détské slozky; stacionarni typ - détské a postreprodukéni slozky
jsou téméf vyrovnany; regresivni typ - postreprodukeni slozka prevazuje nad détskou slozkou (Scholzova,
1996).
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Obr. & 10: Vékova pyramida CR k roku 2020
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Zdroj: CZSO (2019a)

Porovnani vékové struktury obyvatelstva s vybranymi staty je vyobrazeno v tabulce ¢. 9
nize. Data ukazuji, ze velmi podobné sloZeni obyvatelstva je aZz na mirné odchylky ve
vSech okolnich statech stfedni a zdpadni Evropy. Mirnou odliSnost 1ze spatfit ve vékovém
slozeni Spolkové republiky Némecko (SRN), kde je na rozdil od ostatnich stati vétsi
relativni zastoupeni nejstarSich generaci (12 %). Zcela opacny trend, jak oproti SRN, tak
1 ostatnim statlim, je patrny v USA, kde je znacné zastoupeni mladSich generaci Alpha,
Za'Y, jejichz celkovy podil je 52 %. Pro porovnani, podil t&chto dvou generaci v CR
tvofi 42 %. Jeste¢ vétsi rozdil mezi mladSimi a starSimi generacemi je patrny
v rozvojovych zemich, kuptikladu v Indii tvofi generace Alpha a Z dohromady necelych
45 % obyvatelstva (v CR 24 %). Naopak generace Baby Boomers a starsi tvoii pouze
14 % (v CR 32 %). Podobna vékova struktura obyvatelstva jako v Indii je patrna také
v dal§ich rozvojovych zemich (napiiklad v Cing, Brazilii, africkych statech aj.) (CIA,
2020).

Tab. ¢. 9: VEkové sloZeni obyvatelstva vybranych stata (2020)

Generace CR |Madarsko | Slovensko SRN USA
Generace Alpha amladsi| 9% 9% 10 % 8 % 12 %
Generace Z 16 % 17 % 16 % 16 % 20 %
Generace Y 17 % 17 % 19 % 17 % 20 %
Generace X 26 % 26 % 25 % 23 % 19 %
Generace Baby Boomers | 23 % 23 % 23 % 24 % 22 %
Ticha generace a starsi 9% 9 % 7% 12 % 7%

Zdroj: CZSO (2020), Census Bureau (2020), Destatis (2020), KSH (2020) a Statdat (2020), zpracovano
autorem
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3.1 Projekce demografického vyvoje

Kromé soucasného rozlozeni obyvatelstva dle v€ku je jak pro stat jako celek, tak pro
jednotlivé entity dulezita predikce demografického vyvoje. Na zaklad¢ téchto odhadii
budouciho vyvoje je mozné zajistit lepsi pripravenost dotCenych subjektti. Zaroven je
mozné na zakladé téchto dat odhadnout mozné pieskupeni v relativnich podilech

generaci, a tedy predikovat o¢ekavanou silu a velikost jednotlivych genera¢nich skupin.

Dle odhadti CSU s respektovanim taxonomie jednotlivych generaci byla vytvorena
predikce relativniho zastoupeni zvolenych generaci v obyvatelstvu CR do roku 2040 po
Sletych intervalech. Z dat v tabulce ¢. 10 je patrné, Ze v nasledujicich 20 letech dojde
v disledku prirozeného pohybu obyvatelstva (amrti) k postupnému zmensovani podilu
nejstar§ich generact, které jiz nyni tvoii pouze minoritni ¢ast obyvatelstva. Tento trend je

patrny také u obyvatelstva z generace Baby Boomers.

Vzhledem k faktu, Ze pocet obyvatel je pro nasledujicich 20 let v CR predikovan jako
taktka stabilni, je zmenSovani podilu z velké ¢asti nahrazovano umérnym ristem podilu
nejmladsich generaci. Konkrétné 1ze hovofit o generaci Alpha a budouci generaci Beta
(pti oc¢ekdavaném zachovani posloupnosti fecké abecedy). Zaroven ma na stabilitu
predikovaného poctu obyvatel vliv prodluzovani nadéje doziti. Do roku 2030 by se méla
u muzil 1 Zen zvysit nad€je doziti oproti roku 2017 o 3 roky (CZSO, 2018). Pravé na
zéklad¢ dat o prodluzovani stfedni délky Zivota a stabilnim poctu obyvatel je patrné, Ze

dochazi k poklesu porodnosti, a tudiz k neustale niz§imu poc¢tu nové narozenych jedinci.

Takika nezménéné podily lze v analyzovaném horizontu zaznamenat u generaci X, Y a Z.
Relativni zastoupeni se méni pouze o jednotky procentnich bodil, coz je zplsobeno
predev§im v dlsledku nepatrnych zmén celkového poctu obyvatel. U generace X je
diavodem pro zménu podilu (pokles) také prirozeny ubytek obyvatelstva. Uvedené

skutecnosti jsou souc¢asti tabulky ¢. 10 nize.
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Tab. & 10: Demograficka projekce zastoupeni generaci ve vékové struktuie CR

2025 2030 2035 2040
Pocet obyvatel (v mil. osob) 10,77 10,78 10,76 10,74
Generace Alpha a mladsi 15 % 20 % 25 % 30 %
Generace Z 16 % 17 % 17 % 18 %
Generace Y 17 % 17 % 17 % 17 %
Generace X 25 % 25 % 24 % 23 %
Generace Baby Boomers 21 % 18 % 15 % 12 %
Ticha generace a starsi 5 % 3 % 1% 0%
Celkem 100 % 100 % 100 % 100 %

Zdroj: CZSO (2019a), zpracovano autorem

V soucasnosti 1ze oznacit vyvoj vékové struktury obyvatelstva jako nerovnomérny, coz
je pfimym dusledkem nepravidelného nékdejsiho vyvoje. Mezi diivody tohoto vyvoje
patii pfedevsim vale¢né a povale¢né udalosti. Do poloviny 21. stoleti 1ze ovSem oc¢ekavat
postupné vyrovnani rozdili. Tato skutenost je patrna na obrazku ¢. 11 niZe, ktery
zobrazuje predikovany tvar vékové pyramidy pro CR v roce 2050 v ptipadé, Ze nedojde
k neo¢ekavanym vlivim. Z pyramidy je patrny o¢ekavany pokles mladSich obyvatel
Vv absolutnim 1 relativnim zastoupeni. Mezi divody tohoto vyvoje patii jak jiz zminéné
dramatické snizeni porodnosti od 90. let minulého stoleti, tak i postupny pfirozeny ubytek

silnych populacnich ro¢nikii narozenych po konci 2. svétové valky, tedy zéastupct

generace Baby Boomers.

Obr. & 11: Projekce vékové pyramidy CR v roce 2050

MUZI

100 50

50

0 0
Podet obyvatel (v tis.)

100

Zdroj: CZSO0 (2019a)

Pii predikci demografického vyvoje se setkdvdme s otdzkami vlivu mechanického
pohybu obyvatelstva (migrace). Prezentované predikce vyvoje obyvatelstva jiz pocitaji

s kladnym saldem migrace, a to pfedevsim u osob ve véku 20-34 let. Vzhledem k tomu,
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ze se jedna o reprodukeni vek, je zahrnut i vliv na generace nasledujici. Nicméné, jak
uvadi Némeckova (2019), pro ovlivnéni demografického vyvoje CR v nasledujicich

letech by se muselo neumérné navysit migracni saldo oproti jeho dosavadnimu vyvoji.

3.2 Trhprace CR

Aktudlni a budouci vyvoj na trhu prace ve vztahu ke generacnim skupinam, ktery je
odvozen z vySe uvedeného demografického vyvoje, je dilezitou oblasti pii planovani

a fizeni vékove rtiznorodé pracovni sily.

Pracovni sila je tvofena osobami, kter¢ jsou starsi 15 let a jsou oznaceny jako zaméstnani
nebo nezaméstnanil!. Aktudlni distribuce osob dle v&ku na tuzemském trhu prace je
vyobrazena Vv tabulce ¢. 11 nize. Je patrné, Ze nadpolovi¢ni vétsinu, a tudiz nejsilné;jsi
skupinu, tvofi vékova skupina 4054 let. Tato skupina je svym vékovym rozpétim takika
identickd s generaci X. Nejvetsi zastoupeni maji na trhu prace dale generace Baby
Boomers a Milenialové. Nejmensi skupinu tvoii generace Z, jejiz zastupci jsou z velké
Casti stale studenti a jejich nastup do profesniho Zivota bude u nejmladsich z nich probihat

Vv nasledujicich 10-15 let.

Tab. &. 11: VEékova struktura zaméstnanych v CR k 31. 12. 2020

Vék Vékova skupina dle | Absolutni Relativni

Generace ooy « «

generace CSU pocet pocet
Generace Z 10-25 let 15-24 let 242 000 5%
Generace Y 26-38 let 25-39 let 1 689 600 32%
Generace X 39-55 let 40-54 let 2 267 400 43 %
Generace Baby 56-75 let 55+ let 1036 000 20 %
Boomers

Celkem 5235 000 100 %

Zdroj: CZSO (2021c), zpracovano autorem

Obdobné relativni rozloZeni generaci (vybranych vékovych skupin) vykazuje taktéz trh
nezaméstnanosti. VéEtsiho rozdilu si 1ze v§Simnout predevsim u nejmladsi generace Z, kde
je ovSem nutné brat v potaz pfechod do zaméstnani, a nejedna se tedy o negativni trend

ve vztahu k dané generaci (viz tabulku ¢. 12 nize).

11 Zaméstnani jsou osoby, které byly placené zaméstnané nebo zaméstnané ve vlastnim podniku.
Nezaméstnani jsou osoby, které byly ve sledovaném obdobi bez prace (nebyly zaméstnané za mzdu ani
nemély praci ve vlastni firme), hledaly aktivné praci a byly pfipraveny k nastupu do prace (okamzité nebo
nejpozdeji do 14 dni) (CZSO, 2014).

85



Tab. & 12: Vékova struktura nezaméstnanych CR k 31. 12. 2020

Generace Vék Vékova skupina| Absolutni Relativni
generace dle CSU pocet pocet
Generace Z 10-25 let 15-24 let 20900 15%
Generace Y 26-38 let 25-39 let 56 800 41 %
Generace X 39-55 let 40-54 let 41 100 30 %
Generace Baby Boomers| 56-75 let 55+ let 18 000 13 %
Celkem 136 800 100 %

Zdroj: CZSO0 (2021d), zpracovano autorem

3.2.1 Projekce trhu prace CR

Predikce vékové struktury trhu prace vychdzi z velké ¢asti z demografického vyvoje
obyvatelstva'?. Z této projekce lze pro trh prace CR identifikovat trend v podobé
neustalého starnuti populace, které bude doprovazeno poklesem ptichozich absolventii na
trh prace. Predikce vékové struktury trhu prace dle generaci je vyobrazena v tabulce €. 13
nize. Pro predikci jsou vyuzita z davodu dostupnosti data osob ve véku 15-64 let, tedy
0sob v produktivnim véku. Je potieba dodat, Ze l1ze v piistich letech ofekavat na trhu
prace stoupajici tendenci zaméstndvani osob nad 64 let, coz mize mit ¢astecny vliv na
zmény uvedenych relativnich zastoupeni. Z uvedenych dat je nicméné patrné, ze
minimalné do roku 2030 bude generaci s nejvétsim zastoupenim generace X. Zaroven
V tomto roce ptresahnou hranici produktivniho véku 64 let i nejmladsi zastupci generace
Baby Boomers. V nasledujicich letech do roku 2040 lze zaznamenat postupné
vyrovnavani podilii jednotlivych generaci a postupny ubytek podilu generace X, kterou

zhruba od roku 2030 nahradi jako nejpocetnéjsi generace Milenialové (Y) a generace Z.

Tab. & 13: Predikce zastoupeni generaci osob v produktivnim véku v CR

2025 2030 2035 2040

Generace Alpha a mladsi 0% 8 % 18 % 27 %
Generation Z 26 % 26 % 27 % 29 %
Generation Y 27 % 28 % 28 % 29 %
Generation X 40 % 38 % 27 % 15 %
Generation Baby Boomers 7% 0% 0% 0 %

Celkem 100 % 100 % 100 % 100 %

Zdroj: CZSO (2019a), zpracovano autorem

12 D4ale mohou ovlivnit trh prace zmény v orientaci ekonomiky, ekonomicka situace, zmény ve vzdé&lanostni
struktuie ¢i jiné externi vlivy na zakladé posunu v oblasti vyzkumu a vyvoje (Narodni vzdélavaci fond,
2016).
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4 Metodika vyzkumu

Kapitola blize predstavuje metodiku vyzkumu disertacni prace. Konkrétné jsou
Vv nasledujici ¢asti prace piedstaveny vyzkumné a specifické vyzkumné otazky, design
vyzkumu disertacni prace, zvolené metody sbéru dat, pribchy Setfeni a charakteristika
statistického souboru. Dale jsou charakterizovany zvolené statistické metody pro analyzu

dat a etika vyzkumu.

4.1 Obecné a specifické vyzkumné otazky

Pro naplnéni hlavniho cile disertaéni prace, kterym je identifikovat charakteristiky
generace Z v kontextu managementu lidskych zdroju a nasledné formulovat doporuceni
pro fizeni této generace v podnikové praxi v CR, byly stanoveny nize uvedené vyzkumné
otazky, které jsou dale na zakladé¢ provedené literarni reSerSe konkretizovany do
specifickych vyzkumnych otazek (SVO). Roz€lenéni obecnych vyzkumnych otazek na
specifické rozviji deduktivni proces vyzkumu prace a podporuje detailni zaméteni na

vybranou problematiku (Punch, 2008).

Vyzkumna otazka €. 1: Jakd jsou ocekavani zdastupcii generace Z ve vztahu k budoucimu
zaméstnavateli v CR?

SVO-1.1 Jaké kli¢ové oblastil® pracovnich hodnot Ize identifikovat v oéekavanich
zastupct generace Z?

SVO-1.2 Jaké klicové pracovni hodnoty lze identifikovat v ocekavanich zastupcii
generace Z?

SVO-1.3 Lisi se preference oblasti pracovnich hodnot generace Zve vztahu

k sociodemografickym faktorim?

Za ucelem blizsi analyzy jednotlivych sociodemografickych faktora (SVO-1.3) jsou
stanoveny nasledujici ctyfi hypotézy. Hypotézy ovéfuji zavery zjiSténi prezentované
Vv teoretické ¢asti prace (viz kapitolu 2.6.4 Heterogenita/homogenita generace Z), kterymi
je mezera ve vyzkumu analyzy zavislosti vlivu sociodemografickych faktorti na pracovni

hodnoty generace Z v podminkach CR (Hitka a kol., 2018; Lizbetinova a kol., 2020).

13 Ve vztahu k obsahu piedb&zné psychologické smlouvy dle Lub a kol. (2016) a na zakladé konstruktu
TPCQ dle Freese (2007).
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H1: Preference oblasti pracovnich hodnot generace Z se lisi ve vztahu k pohlavi.
H2: Preference oblasti pracovnich hodnot generace Zse 1isi ve vztahu
k dosazenému véku.

H3: Preference oblasti pracovnich hodnot generace Z se lisi ve vztahu k velikosti
bydliste.

H4: Preference oblasti pracovnich hodnot generace Z se lisi ve vztahu k typu

studia.

Vyzkumna otazka ¢. 2: Jakd jsou ocekavani firem od generace Z jako pracovni sily
v CR?

SVO-2.1 Jaké kli¢ové oblasti!* pracovnich hodnot Ize identifikovat v oéekavanich
generace Z z pohledu firem v CR?

SVO-2.2 Jaké klicové pracovni hodnoty lze identifikovat v ocekdvanich generace

Z z pohledu firem v CR?

Vyzkumna otazka &. 3: Jaké odlisnosti ¢i shody vykazuji vzajemna ocekavani generace
Z jako nastupujici pracovni sily a firem jako zaméstnavatelii v CR?

SVO-3.1 Jaké odlisnosti ¢i shody Vv oblastech!* pracovnich hodnot Ize identifikovat ve
vzijemnych oéekavanich generace Z a firem v CR?

SVO0-3.2 Jaké odlisnosti ¢i shody v pracovnich hodnotach lze identifikovat ve

vzijemnych oéekavanich generace Z a firem v CR?

4.2 Design vyzkumu

V disertacni praci je aplikovan smiSeny typ vyzkumu. Jednd se o propojeni kvalitativnich
a kvantitativnich ptistupit (Punch, 2008). Hendl (2016) oznacuje smiSeny vyzkum jako
obecny piistup, ve kterém dochdzi k michéani a spojovani kvalitativnich a kvantitativnich
metod, technik €1 paradigmat v rdmci jedné studie. I pfes moznou finan¢éni ¢i ¢asovou
naro¢nost vhodna synergie obou typil v praxi piindsi komplexné&jsi pohled ¢i moZnost

hlubsi a komplexnéjsi analyzy dané problematiky (Creswell & Creswell, 2018).

14 Ve vztahu k obsahu piedb&zné psychologické smlouvy dle Lub a kol. (2016) a na zékladé konstruktu
TPCQ dle Freese (2007).
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Na pocatku vyzkumu, konkrétné jiz pii stanovovani samotnych cilii vyzkumu, je nutné
identifikovat a rozhodnout, jaké bude posloupnost metod pro sbér dat, jaky vyznam bude
pfisuzovan jednotlivym metodam a datim ¢i v jaké fazi budou data integrovana (Creswell
& Creswell, 2018). Smisené vyzkumy lze dale délit na simultanni a sekvencni. V prvnim
ptipad¢ dochazi k aplikaci kvantitativnich i kvalitativnich vyzkumnych metod soucasné.
Naopak sekvenéni ptistup aplikuje metody postupné a vyzkum tedy zacina pouze jednou
Z uvedenych metod. Zaroven je mozné kvantitativni i kvalitativni metody kombinovat

Vv rtiznych fazich vyzkumu (Punch, 2008).

Pro ucely disertacni prace je zvolen simultanni typ smiSeného vyzkumu (Teddlie
& Tashakkori, 2010). Na zakladé vystupt =z teoretickych reSerSi jsou vyvozena
vychodiska pro vyzkum préce, ktery vyuzivaji kombinaci kvalitativnich (Delphi Setfent)
a kvantitativnich (dotaznikové Setfeni) piistupti a metod (Schoonenboom & Johnson,
2017). Zjednoduseny tristupniovy proces vyzkumu ma nasledujici posloupnost: stanoveni
vyzkumnych otazek; sbér dat; analyza a syntéza dat (Hendl, 2008). Schéma smiSeného
vyzkumu (Creswell & Creswell, 2018; Punch, 2008) je vyobrazeno na obrazku ¢. 12 nize,
kde oboustranny ukazatel oznacuje simultanni realizaci metod. Naopak jednostranny

ukazatel oznacuje ptechod k dalsi fazi vyzkumu.

Obr. ¢. 12: Simultinni schéma smiSeného vyzkumu

Kvantitativni éast vyzkumu Kvalitativni ¢ast vyzkumu

DELPHI SETRENI
Ocekavani firem ve vztahu
K nastupujici generaci Z jako
pracovni sile v CR.

DOTAZNIKOVE SETRENI
Ocekavani generace Z ve vztahu «—»
k budoucimu zaméstnavateli v CR.

Komparace vysledkii Seti‘eni
Ocekavani generace Z a firem

!

Charakteristika generace Z
> a formulace doporuceni pro strategie
Fizeni vékové riiznorodé pracovni sily
se zaméfenim na generaci Z.

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020
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4.3 Metodika dotaznikového Setieni

Prvni ¢ast empirického vyzkumu prace vyuziva kvantitativni metodu sbéru dat, ktera je
realizovana pisemnym typem dotaznikového Setfeni, tedy dotaznikem. Dotaznik lze
charakterizovat jako pisemné kladeni otazek respondentovi, od kterého jsou ziskavany
zpét odpoveédi taktéz v pisemné formé (Gavora, 2000). Nejcastéji je nastroj urcen
k ziskani vétsiho mnozstvi dat od velkého souboru dotazovanych. Vzhledem k povaze
kladeni otdzek je mozné dotazniky oznacit také jako kvalitativni néstroj (oteviené otazky
aj.), nicmén¢ pro ucely disertacni prace je tento nastroj pouzit a chapan jako kvantitativni.
Dotaznik obsahuje uzaviené otdzky ve stanoveném poiadi shodném pro cely soubor
respondenti. Eger a Egerova (2017) uvadéji jako vyhody dotazniku nize uvedené

aspekty:

= osloveni velké ¢asti populace za pfimétené naklady;

= kvantifikovatelnost a statistické zpracovani dat;

= replikovatelnost Setfeni;

* anonymita piispivajici K podilu navracenych dotaznikd;

= objektivnost v disledku standardizace dotazniku aj.
Autofi Eger a Egerova (2017) zmifiuji také nevyhody dotazniku, kam Ize zaradit:

* ndavratnost dotaznikil ¢asto spojend s distan¢ni formou realizace;

* mald moZnost ovéfeni totoznosti respondenta;

» riziko neadekvatni reprezentativnosti souboru respondenti;

* omezenost dat a informaci bez hlubsiho zkoumani divodu dané odpovédi;

» odliSnd interpretace otazek respondenty aj.
Struktura dotazniku

Dotaznik je strukturovan na dvé ¢asti. Prvni ¢ast dotazniku obsahuje celkem 30 otazek,
které jsou roziazeny do 5 oblasti/dimenzi (obsah prace, kariéra a kariérni rozvoj,
organizac¢ni politiky, socidlni atmosféra, odménovani). Otazky jsou zaméfené na
ocekavani respondentti generace Z od svych zaméstnavatell. Kazdd z dimenzi je
Vv dotazniku zastoupena Sesti konkrétnimi polozkami reprezentujicimi pracovni hodnoty,

které jsou spolu s dimenzemi odvozeny dle Tilburgského dotazniku psychologické
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smlouvy (viz kapitolu 1.3.3 Obsah psychologické smlouvy vyse) (Freese, 2007; Gresse
a kol., 2013; Lub a kol., 2016).

Conway a Briner (2005) se ve své studii zabyvaji také problematikou urovné méfeni, tedy
zda by respondent m¢l hodnotit oblasti, ¢i samotné pracovni hodnoty. Jako vyhodu
méfeni na trovni jednotlivych polozek vyzdvihuji uvedeni autoii moznost identifikace
klicovych hodnot. Naopak nevyhodou této metody je, ze kazda oblast je naplnéna
polozkami dle uvéazeni vyzkumnika a muze tak dojit k opomenuti jinak klicovych
pracovnich hodnot. Na zaklad¢ uvedeného bude dotaznik méfit dulezitost jednotlivych
hodnot, nicméné v ramci vyhodnoceni bude statistickd analyza aplikovana i na Grovni
dimenzi. S timto pfistupem se lze setkat naptiklad ve vyzkumech Rousseau (2000),

Tekleab a Taylor (2003) ¢i Robinson a Morrison (2000).

Otazky jsou pokladdny formou tvrzeni a respondent je konfrontovan s otazkou, nakolik
dilezité je pro ndj dané tvrzeni (pracovni hodnota). Uroveni dileZitosti je vyjadiena
formou Likertovy skaly, technikou k méfeni postoji respondentti v dotaznicich. Tato
technika se tadi mezi vybérové (disjunktivni) otazky, které respondentim nabizeji
pfedem zvolené varianty odpovédi. U Skalovych vybérovych otdzek jsou varianty
odpovédi reprezentovany zvolenou Skélou, na které respondent voli bod (pozici) své

odpoveédi (Surynek, Komarkova & Kasparova, 2001).

Metodu Likertovy $kaly v souvislosti s méfenim jednotlivych polozek psychologické
smlouvy predesila ve svém vyzkumu také Freese (2007). Tato technika je v souladu
s dynamickym modelem psychologickych smluv, ktery pfedpoklada, ze existuje urcité
akceptacni pasmo a neni mozné jednotlivé polozky pouze piijmout ¢i odmitnout. Spolu
s volbou této techniky k méteni postojil je nutné urcit pocet §kal. V nize uvedené tabulce
¢. 14 je uveden seznam vyzkumil zaloZenych na problematice psychologickych smluv,
které k vyjadreni hodnoceni vyuzivaji Skalovani. Z uvedeného piehledu je patrné, Ze ve
vétSing analyzovanych vyzkumi prevlada Sstupiiova hodnotici skala. Tento fakt potvrzuji
také Eger a Egerova (2017), dle kterych je 5 stupnti Skaly viibec nejvyuzivangj$im typem.
Zaroven je z nize uvedeného piehledu vyzkumi problematiky psychologické smlouvy

Vv tabulce €. 14 patrna ptevaha lichého poctu prvka skaly.
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Tab. ¢. 14: Piehled studii psychologické smlouvy s metodou Likertovy skaly

Typ Skaly Vyzkumy problematiky psychologické smlouvy

Sstupniova Skala | (1998); Robinson a Morisson (2000); Robinson a Rousseau

Coyle-Shapiro a Kessler (2002); Kickul, Lester a Finkl (2002);
Morisson a Robinson (1997); Porter, Pearce, Tripoli a Lewis

(1994); Rousseau (2000); Tekleab a Taylor (2003); Ten Brink
(2004); Ten Brink, Den Hartog, Koopman a Van Muyen (2002)

7stupniova skala | Freese a Schalk (1997); Porter, Pearce, Tripoli a Lewis (1998)

3stupiiova skala | Thomas a Anderson (1998)

4stupnova Skala | Guest a Conway (2002)

10stupniova Skala | Turnley a Feldman (1999)

Zdroj: Freese (2007), zpracovano autorem

Na zéklad¢ vyse uvedenych skutecnosti je v dotazniku pro ucely této disertacni prace

zvolena pro vyjadieni postoje respondenta Sstupnova skala s nasledujicimi irovnémi:

zcela nedilezité;

spiSe nedllezité;

ani dulezité, ani nedulezité;
spise dulezité;

zcela dulezité.

Niz8i pocet stupnu $kal (4 a méné) nemusi dostateéné pokryt analyzované vlastnosti

a snizuje piesnost vyzkumu, naopak vétsi pocet skdl mGze mit vliv na spolehlivost

odpovédi a motivaci respondenta. Lichy pocet odpoveédi umoziuje respondentovi, na

rozdil od sudého poctu, zaujmout neutrdlni postoj. Rizikem je ovSem v tomto ptipadé

narist neutralnich odpovédi mezi dotazovanymi (Surynek a kol., 2001).

Druha ¢ast dotazniku obsahuje nésledujici identifika¢ni sociodemografické otazky:

pohlavi;
rok narozeni;
velikost mista bydlisté (vyjadieno v poctu obyvatel);

aktualni ekonomicka situace (typ studia).

Reliabilita a validita nastroje

Reliabilita neboli spolehlivost nastroje oznacujici vnitini konzistenci vysledki méteni

byla provéfena pomoci koeficientu Cronbach alfa (o) (Cronbach & Shavelson, 2004;
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Hendl, 2015). Koeficient nabyva hodnot v intervalu (0;1), pficemz obecn¢ akceptovatelné

hodnoty koeficientu jsou mezi 0,7 a 0,95 (Tavakol & Dennick, 2011).

Vnitini konzistence odpovédi na urovni kazdé dimenze APC je vyjadfena pomoci
koeficientu Cronbach alfa v tabulce ¢. 15 niZe. Pfi porovnani s doporu¢enymi hodnotami
1ze potvrdit dostateCnou vnitini konzistenci polozek jednotlivych dimenzi. Pro porovnani
jsou hodnoty vnitini konzistence doplnény o dotaznikové Setieni zalozené také na
konstruktu TPCQ (Freese, 2007). Z hodnot je patrné, Ze oba dotazniky dosahuji ve vSech

analyzovanych dimenzich doporucenych hodnot vétsich nez 0,7.

Celkova vnitini konzistence dotazniku pak dosahuje velmi vysoké hodnoty o = 0,922.
Tato hodnota Cronbachova a je shodna s hodnotou dosazenou v longitudinalni studii za
vyuziti TPCQ dle Freese (2007), ktera dosahla hodnoty 0,92 (viz tabulku ¢. 15).

Tab. €. 15: Reliabilita dotaznikového Setieni dle koeficientu Cronbach alfa

. Cronbach a TPC
Dimenze APC Cronbach a dle Ereese (2007)Q
Obsah prace 0,74 0,87
Profesni rozvoj 0,78 0,79
Organizacni politiky 0,81 0,89
Socialni atmosféra 0,78 0,90
Odmeénovani 0,83 0,72

Zdroj: Freese (2007), zpracovano autorem

Dotaznik byl pfed samotnou distribuci posouzen za vyuZiti pilotdZe skupinou
8 respondentl z generace Z. Cilem pilotaze bylo predevs§im ovéfit srozumitelnost otazek
pro samotné respondenty. Na zdklad¢ ziskané zpétné vazby postoupil dotaznik mirnych
uprav ve form¢ ¢astecné Upravy formulace otazek. Uvedené zvySuje validitu dotazniku,
tedy platnost ziskanych dat (Hendl, 2015). Finalni verze dotazniku je uvedena
v priloze C.

Realizace Setieni

Sbér dat probihal v listopadu a prosinci roku 2019. Dotazovani probihalo metodou CASI
(Computer Assisted Self Interviewing) neboli dotazovanim za vyuziti pocitace bez piimé
asistence realizatora Setfeni. S uvedenou definici je v praxi spojovana také metoda CAWI

(Computer Assisted Web Interviewing), ktera ovSem dle vyzkumné agentury

STEM/MARK (2021) piedstavuje rozhovor dvou o0sob v on-line prostifedi, coz
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neodpovida zptisobu realizace sbéru dat pro Gdely této prace. Vzhledem k faktu, ze v CR
je ptipojeno k internetu takika 90 % obyvatel (Eurostat, 2021) a zarovei je toto médium
velmi blizké pravé zkoumané generaci Z (Cseh-Papp a kol., 2017; Puiu, 2017), Ize CASI

oznacit za relevantni metodu sbéru dat pro predlozeny vyzkum.

Dotazovani probihalo za vyuziti on-line panelu. Realizator pfi vyuziti této metody
vytvoii on-line webovy formuldf a zpfistupni jej pfedem zvolenym respondentim.
Respondent nésledné odpovida na Setfeni pouze za vyuziti svého PC / notebooku /
mobilniho telefonu. STEM/MARK (2021) definuji on-line panel jako odborné
spravovanou skupinu respondentii, ktera je oslovovana internetovym vyzkumem.
Vyhodou oproti standardnimu internetovému dotazovani je zacileni a kvotovani vzorku
respondentl, které zamezi nekontrolovatelnému Sifeni a zvysi validitu ziskanych dat
(Bethlehem & Biffignandi, 2012). V on-line panelech dochazi zpravidla k neustalé
obméné respondenttll, picemz jejich velikost je od stovek do desetitisicii respondentti

(Tourangeau, Conrad & Couper, 2013).

Pro cely dotaznikového Setfeni byl vyuzit Talk Online Panel s cca 80 tis. ¢leny, ktery je
Clenem svétové asociace vyzkumnych agentur ESOMAR (Evropska spolecnost pro
vyzkum vetejného minéni a marketingu) (ESOMAR, 2021). Talk Online Panel zajistuje
ovéfovani uzivatelskych dat, neustdlou aktualizaci uzivatelskych profili a disponuje
znalosti mistnich specifik. Znalost demografickych dat panelu umoziuje vybér souboru
respondentt dle potfeb vyzkumnika, tzv. kvotni vybér - viz dale (Talk Online Panel,
2021).

Statisticky soubor

Pro vybér respondenti byla zvolena metoda kvétniho (zamérného) vybéru, ktera je
charakteristickd pro vySe charakterizovany on-line panel. Tato metoda se zaklada na
ziskavani odpoveédi od predem urcené skupiny obyvatelstva, pfiCemZ vymezeni je
nejcastéji charakterizovano vékem, pohlavim ¢i ekonomickym statusem jedincti (Hendl,

2015).

Vzhledem ke skutecnosti, Ze pfedevsim z ¢asovych a finan¢nich diivodl nelze realizovat
dotazovani na celém vzorku populace, je nutné stanovit pozadovany pocet respondentt.
Tento pocet se odviji od tfech wveliCin, kterymi jsou: velikost populace, interval

spolehlivosti (konfiden¢ni interval) a Groven tolerance (mira) chyb. Vzhledem k faktu, ze
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populaci jsou v této disertatni praci vsSichni jedinci z generace Z (roky narozeni
1995-2010) Zijici na uzemi CR, je velikost populace dle dat CSU 1 668 178 jedinct
(CZSO0, 2021b). Interval spolehlivosti byl zvolen na hlading 95 %, coz je hodnota, ktera
se vyuziva ve vyzkumech nejcastéji (Hendl, 2015). Za pftijatelnou miru chyb, kterou
vyuziva vétSina vyzkumnikd, se oznacuje interval mezi 4-8 % (Pollfish, 2020). Celkem
bylo zajisténo 500 unikatnich odpovédi (vzhledem k outsourcingu realizace Setfeni neni
mozné vyhodnotit miru navratnosti). Pfi dané velikosti populace vykazuje pocet
respondentll na zvoleném intervalu spolehlivosti (95 %) pfijatelnou miru chyb o hodnoté
4,38 % (Pollfish, 2020). Na zaklad¢ ziskanych dat, stanovenych intervalti a urovné chyby
1ze potvrdit, ze velikost vzorku respondentd (500) je natolik dostate¢na, aby zobecnila

a odrazela charakteristiku celé populace, tedy jedincii generace Z v CR.

Vékové rozlozeni respondentll koreluje s ro€nikovym vymezenim generace Z (roky
narozeni 1995-2010). Dotaznikového Setfeni se mohou ovSem ze zakona ucastnit pouze
osoby starsi 15 let (viz kapitolu 4.6 Etika vyzkumu nize), ptipadné je nutny souhlas rodice
¢1 jiné dozirajici osoby. V dusledku tohoto faktu je omezena horni hranice véku
respondenta na rok narozeni 2004. V¢kové rozlozeni respondentli je zobrazeno na

obrazku ¢&. 13.

Obr. ¢. 13: Vékové rozloZeni respondentu dle roku narozeni
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2020

Pohlavi respondentli je rozloZzeno rovnomémé, tedy 250 muzi a 250 Zen. Jednalo se
0 jeden z pozadavkt na kvotni vybér. Vzhledem ke skutecnosti, ze velka Cast generace

Z se stale fadi mezi studenty, je nutné se zaméfit také na vzdélanostni strukturu

respondentl, kterda mize mit znacny vliv na jednotlivé odpovédi. Z celkového poctu
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500 respondentt jiz nestuduje 107 (21 %), 137 (27 %) studuje stiedni odbornou skolu,
17 respondentt (4 %) studuje stfedni odborné ucilisté, 87 dotazovanych (18 %) studuje
gymnazium a 153 respondentl (30 %) je na vysoké Skole. Nize v tabulce ¢. 16 jsou
uvedeny pocty respondenti vzhledem k jednotlivym druhiim dosavadnich pracovnich
uvazku. Relativni pocet je vzdy pocitan ku celkovému poctu respondent (500), nicméné

dotazovani méli moznost vybrat vice moznosti, a tudiz neni celkovy soucet 500 odpovéedi

(100 %).

Tab. €. 16: Pracovni zkuSenosti respondenti dle pracovnich uvazku

. « . Absolutni | Relativni
Druh pracovni zkuSenosti . ¥
pocet pocet

Prace na dohodu o provedeni prace ¢i pracovni ¢innosti

oe B COT0RE O PIOVETE Prace TP 358 72 %
(brigada, jednorazové prace)
Prace na ¢aste¢ny ivazek (na dobu urcitou i neurcitou) 83 17%
Prace na plny tvazek (na dobu urcitou i neurcitou) 117 23%
Prace na zivnostensky list 24 5%
Jind moznost™® 14 3%
Z4dné - nikdy jsem nepracoval/a 47 9%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020

Vzhledem kvySe stanovenym vyzkumnym hypotézam, které analyzuji vliv
sociodemografickych faktorii na ocekdvani generace Z, budou respondenti pro ucely

statistické analyzy rozdéleny dle vybranych faktorti nasledovné:

* pohlavi: muzi, Zeny;

» vék: 1995-1999, 2000-2004;

* typ studia: stfedni Skoly + gymnazia, vysoké Skoly;
= velikost bydlisté: < 5000 obyvatel, > 5000 obyvatel.

4.4 Metodika Delphi Seti‘eni

Druhym néstrojem pro sbér dat je Delphi metoda. Tuto techniku lze oznacit za kvalitativni
nastroj s formou nékolikakolové anonymni diskuze s kontrolovanou zpétnou vazbou
a s predem zvolenou skupinou respondenttl, ktefi jsou oznacovani jako experti (Ferreira,

Marques, Reis, Ferreira & Cipi, 2015; Wright & Grime, 2016). Pfedpokladem této

15 Mezi jiné moznosti nejcastéji respondenti uvadéli matefskou a rodi¢ovskou dovolenou, dobrovolnictvi
a skolni praxe.
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skupiny kompetentnich expertli jsou znacné znalosti ¢i zkuSenosti se zkoumanym
tématem. Pro zvySeni reliability a objektivity vyzkumu je vhodné dostate¢nd heterogenita
zvolené skupiny experttl, ktera se odviji od mozného stanoveni podminek pro jejich vybér
(Habibi, Sarafrazi & lzadyar, 2014). Doporuc¢eny pocet experti se dle Wright a Grime
(2016) pohybuje mezi 5-20 experty, Laurie a Mortimer (2019) uvad¢ji uzsi rozpéti, a to
10-15 expertti. Je nutné zaroven myslet na nadvratnost dotazniki, kterd se v ramci kazdého

kola pohybuje v rozmezi 40—77 % (Egerova & Muzik, 2010).

Vyuziti této metody ve vyzkumu se doporucuje u neprozkoumanych oblasti a témat.
Metoda klade diiraz na davérnost a individualitu kazdého experta, kterym je zarucena
anonymita a nejsou napiiklad pod tlakem okoli, spolecenskych norem ¢i pracovniho
postaveni pfi vyjadfovani svych nazord, pohledd a pociti. V dasledku individualnich
odpovédi nepodléhd respondent ndzoru majority ¢i zajmim silného jedince. Dalsi
pozitiva tohoto nastroje jsou nulova Casova a prostorova omezeni pro konani Setfeni

a s tim spojend nizka finan¢ni narocnost (Habibi a kol., 2014; Wright & Grime, 2016).

Ve védecké praxi se lze setkat s mnoha zplisoby aplikace metody Delphi. Nejcastéjsi

pribéh s jednotlivymi kroky je dle Green (2014) nasledujici:

1. analyza problému a jeho rozsahu;

2. vybér expertl;

3. distribuce, sbér a analyza prvniho kola Setfent;

4. distribuce dotazniku pro druhé kolo Setfeni s poskytnutim zpétné vazby z prvniho

kola;

o

opakovani krokti 3 a 4 pro treti kolo Setieni;
6. analyza konecnych vysledkii Setfeni, sestaveni zpravy a jeji poskytnuti
ziCastnénym expertim.
Pocet kol neni v literatufe pevné vymezen a stanoven. Green (2014) ¢i Wright a Grime
(2016) ovsem zminuji, ze dv€ kola jsou povazovana za naprosté minimum a zaroven tii
kola dotazovani jsou povazovana za dostate¢nd. Zarovein muize s rostoucim poctem kol

dochazet k rustu statistické chyby metody (Egerova & Muzik, 2010).
Realizace Setfeni

Vyzkumné Setfeni metodou Delphi je zaméfeno na ocekavani zaméstnavateld od

generace Zjako pracovni sily v CR. Vyzkumné Setieni probihalo v rozmezi
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listopad 2019 — leden 2020. Pied vlastni realizaci vyzkumného $etfeni prob&hla ptipravna
faze, ve které doslo k definovani problému, vybéru vhodné skupiny expertii a k pilotazi
se zaméfenim na formulaci a porozuméni textu na skupiné dvou expertii. Panel experti
byl slozen vyhradné z osob s dostate¢nou znalosti zkoumané problematiky. Tento

ptedpoklad byl naplnén stanovenim nasledujicich kritérii pro vybér experti.

= Ucastnik vyzkumu (expert) je osoba zastupujici firmu, ktera zaméstnava nebo
V nejblizsi dobé bude zaméstnavat zastupce generace Z.
= Ucastnik vyzkumu (expert) je osoba, kterds ma alespoii 3letou praktickou

zkusenost s oblasti fizeni lidskych zdrojt.

Na zaklad¢ uvedenych kritérii bylo osloveno 29 osob spliujicich dané podminky (vzdy
obé¢ zaroven). Témto osobam byl vysvétlen bud’ osobné, ¢i pomoci elektronické formy
ucel dotazovani, jeho forma, délka trvani a pribéh. Zdaraznéna byla také anonymita
zucastnénych osob a jimi zastupovanych spolecnosti. Z oslovenych prislibilo svou tcast
v dotazovani celkem 24 expertd, ktefi zastupuji ndrodni a nadnarodni spole¢nosti
piisobici na izemi CR.

Vzhledem k faktu, Ze v prvnim kole se jedna o ¢isté kvalitativni metodu vyzkumu, je pro
transformaci kvalitativnich dat (odpovédi jednotlivych expertil) vyuzita metoda
otevieného kodovani, jejimz cilem je tematické rozkryti analyzovanych odpovédi (Hendl,
2016). Vzhledem k velikosti statistického souboru je tfidéni provadéno ruéné autorem

prace.

Pro vyjadreni o¢ekavani ze strany zaméstnavateli v druhém kole dotazovani byla vyuzita
metoda Skalovani pomoci Sstuptiové Likertovy Skaly, kterd je detailn&ji popséna
v kapitole 4.3 Metodika dotaznikového setreni vySe. Volba stejné metody umoziuje

naslednou komparaci ziskanych dat.

4.5 Statistické metody

PiedloZena data jsou analyzovana pomoci deskripce za vyuZiti krabicového grafu.
Krabicovy graf neboli box-plot je jedna z grafickych metod statistické analyzy. Vyznam
metody je postaven na kvantilovych charakteristikach. Kvantily lze definovat jako

hodnoty, které rozdéluji soubor na dany pocet stejné naplnénych casti. Nejcastéji se pak
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Ize setkat s kvartily, tedy s hodnotami, které déli soubor na ctvrtiny (McGill, Tukey
& Larsen, 1978). Jedna se o:

= X5 = dolni kvartil;

»  Xso = druhy kvartil (také median);

*  X75 = horni kvartil.1®

K zékladnim funkcim krabicového grafu patii identifikace odlehlych hodnot (tzv.

outliers), posouzeni asymetrie souboru a ptipadné porovnani rozptylti analyzovanych dat.

Hlavnim prvkem krabicového grafu je box (krabicka), ktera je pii svislém vykresleni na
horni a dolni hranici ohrani¢ena hornim (x25), respektive dolnim kvartilem (xzs).
Z uvedeného vyplyva, Ze uvnitf boxu lezi 50 % hodnot, pfi¢emz jeho vyska je urcena
mezikvartilovym rozpétim (charakteristiku viz dale). Druhy kvartil (median, xso) je
vyznacen vodorovnou ¢arou uvnitf boxu. Spolu s medidnem se lze u nékterych boxi
setkat také se znakem ktizku/bodu, ktery oznacuje aritmeticky priimér souboru. Dalsi ¢ast
krabicového grafu tvoti dolni vnitini a horni vnitini hradba (oznaeny svislymi Carami,
tzv. vousy, anténami), pficemz vSechny hodnoty mezi témito dvéma hradbami jsou
oznacovany za nerizikové, bezpecné. Naopak hodnoty lezici mimo vnitini hradby se
oznacuji jako vzddlené/odlehlé hodnoty. Hodnoty za vnéj§imi hradbami jsou nazyvany
extrémnimi a jsou znaceny nejéastéji hvézdickou ¢i kiizkem (Hendl, 2015; McGill a kol.,

1978; Svoboda, Gangur & Micudova, 2019).

Obr. ¢. 14: Box-plot zobrazeni hodnot dimenzi APC
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

16 K dalsim oznadenim patii percentil (25 %, 50 %, 75 %) (Hendl, 2015).
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Na obrazku ¢. 14 vyse jsou vyobrazeny za vyuziti box-plotu data na trovni jednotlivych
dimenzi APC. Z prezentovanych dat je patrné, Ze data za jednotlivé dimenze maji svou
maximalni hodnotu na trovni 30, naopak minimalni hodnota je rovna 6 (6 otazek se
Skalou 1-5). Urceni asymetrie rozlozeni dat je mozné realizovat na zakladé optického
porovnani velikosti horni a dolni vnitini hradby (vousti). U vSech analyzovanych dimenzi
je patrné, Ze data maji delsi dolni vous oproti hornimu. Z uvedeného vyplyva, Ze v datech
vSech dimenzi pievladaji vyssi hodnoty a data jsou tak zdporné (zprava) zesikmenda. Takto
nesymetricka data ¢asto neodpovidaji teoretickému rozdéleni, tedy nevykazuji normalitu.

Tento zavér verifikuje analyza normality dat za vyuziti Shapiro-Wilkova testu (viz déle).

Data ve vSech dimenzich identifikuji také né€kolik podezielych hodnot. Tyto hodnoty
ovSem neni mozné dle Hendla (2015) ¢i Svobody a kol. (2019) automaticky vyloucit na
zaklade testt. Pro préci s odlehlymi hodnotami bude vyuzita strategie zminéna Hendlem
(2015), ktery doporucuje propocty a ivahy provadét jak s odlehlymi hodnotami, tak bez
nich, a nasledn¢ vysledky porovnat a pfipadn€é podrobit dalSimu zkoumani.
V prezentovanych datech je v kazdé dimenzi zhruba podobny pocet odlehlych hodnot
(6-8).

Pred charakteristikou dal$ich statistickych metod je ovéfena normalita dat, ktera dale
urcuje opravnénost pouziti vybranych statistickych technik. Normalita dat je ovéfovana
pomoci statistického Shapiro-Wilkova testu, a to na Urovni jednotlivych dimenzi APC
(k dalsim moznostem patii napt. grafické/vizualni posouzeni - kvantil-kvantilovy Q-Q
graf). Shapiro-Wilkav test (také S-W test) 1ze oznait jako jeden z nejsilnéjSich testl
normality (Hendl, 2015). V nize uvedené tabulce ¢. 17 jsou vyobrazeny vysledky testd
normality dat dle dimenzi APC.

Tab. €. 17: Test normality dat na irovni dimenzi APC - Shapiro-Wilkiiv test

S odlehlymi ,
Dimenze APC hodnotaymi Bez odlehlych hodnot
p-hodnota p-hodnota W Sikmost*
Obsah prace 8,61x10% 3,54x10% 0,984 -0,038
Profesni rozvoj 7,27x101 1,18x10% 0,982 -0,226
Socidlni atmosféra 4,44x1016 2,22x10°08 0,970 -0,314
Organizaéni politiky 3,33x1018 4,53x10%7 0,977 -0,288
Odmeénovani 3,33x101% 1,33x10% 0,943 -0,670

* za pouziti upraveného Fisher-Pearsonova standardizovaného momentového koeficientu
Zdroj: vlastni zpracovani, 2021
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Z vyse uvedenych vysledkt testu normality je patrné, ze data neodpovidaji teoretickému
rozdeleni. Test normality byl provaddén nejprve na datech vcetné odlehlych hodnot
anasledné¢ také na datech bez odlehlych hodnot. Z vysledki vyplyva, Ze separace
odlehlych hodnot ve vSech 5 zkoumanych dimenzich vedla k zamitnuti nulové hypotézy
Shapiro-Wilkova testu, ktera predpoklada normalitu dat. Na zaklad¢ zamitnuti nulové
hypotézy o normalnim rozdéleni dat (na 5% i 1% hladiné¢ vyznamnosti) jsou data pro
ucely této prace analyzovana niZe charakterizovanymi neparametrickymi testy.
V duisledku neparametrickych testl, které pracuji prevazné s hodnotami medidnti (nejsou
tolik citlivé na odlehlé hodnoty), a také z divodu jejich nizkého poctu a charakteru je
mozné data akceptovat pro dalsi statistické zpracovani vysledkt Setieni vcetné jejich

odlehlych hodnot.

Vzhledem kuvedenému je v praci vyuzita pro statistickou analyzu neparametricka
jednofaktorovi ANOVA pro zavislaA méfeni (Friedmantv test), ktera je testem
0 shod¢ mediant 2 a vice méfeni (Svoboda a kol., 2019). Friedmantv test je vyuzZit pro
zodpovézeni vyzkumné otazky ¢. 1 (SVO-1.1, SVO-1.2) a vyzkumné otazky ¢. 2
(SVO-2.1).

Nulova hypotéza testu predpoklada, ze vSechna méteni ve skupiné maji stejné mediany,
proti alternativé, Ze se alespon jedna dvojice mediant lisi (Pereira, Afonso & Medeiros,
2014):

Hy:xo5 = Yo5 = o
1
Hl:_|H0

Nejprve jsou vSechny pozorované hodnoty Xijj uspofadany do rostouci posloupnosti a je
jim pfifazeno pofadi Rjj. Néasledné jsou vypocteny Ri jakoZto soucty pofadi méteni pro

jednotlivé vybéry. Dale je spocitana statistika Q dle vztahu:

0= z RZ —3n(K + 1) @)

nxK(K+1)

kde: R, = )i Rj ... soucet potadi skupiny;
K ... pocet porovnavanych skupin;

n ... pocet sledovanych objektt (Pereira a kol., 2014; Svoboda a kol., 2019).
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Vzhledem Kk faktu, Zze vSechna méfeni v této disertacni praci maji vzdy 5 a vice
porovnavanych skupin nebo sledovanych objektli, mé statistika Q pfi platnosti nulové
hypotézy pfiblizné ¥? rozdéleni s k-1 stupni volnosti (Pereira a kol., 2014). Pro vypoéty

Friedmanova testu je vyuzit program SW Statistica.

V piipadé, kdy dochazi k zamitnuti nulové hypotézy, je vhodné pokracovat se statistickou
analyzou pro zjiSténi statistické vyznamnosti rozdilu mezi zkoumanymi vybéry.
Posloupnost zminénych procest je vyobrazena na obrazku ¢. 15 nize. Tyto kroky jsou
oznacovany jako post hoc (nasledna) analyza. Pro post hoc analyzu pro Friedmanovu
ANOVU je vyuzit Bonferroni-Dunniv test (Siegel & Castellan, 1988). Pro vypocty post
hoc analyzy je vyuzit software IBM SPSS Statistics, ktery v prvni fazi provadi Dunnovy
parové post hoc testy. Nasledné je softwarem aplikovana Bonferroniho korekce

vicenasobného testovani pro ziskani adjustované p-hodnoty (Pereira a kol., 2014).

Obr. ¢. 15: Schéma postupu analyzy medidanu

Hy nezamitame STOP

DATA ANOVA

provést
Hy zamitame mnohonasobné
porovnavani

Zdroj: Dubjakova (2009)

Median dvou vybéra se od sebe pro hladinu a statisticky 1i$i, jakmile absolutni hodnota
rozdilu souctu potadi v porovnavanych vybérech je vétsi nez kritickd hodnota uvedena

na prave strang vztahu:

nx K(K+1)

R, —Ri| =23 @ |—— 3)
IR Jl I—x&-D 6
kde: z « ... upraveny kvantil standardizovaného normadlniho rozdéleni pro

1“1((1(— 1)

vicenasobné porovnavani (Pereira a kol., 2014).

Dals8im vyuzitym testem statistické analyzy dat je neparametricky Mann-Whitney U test
(také M-W test), ktery se vyuziva pro porovnani neparovych pokust, kdy dochazi
k porovnani dvou riznych vybérovych soubort (X, Y) s daty nevykazujicimi normalitu.
Mann-Whitney test je vyuzit pro zodpovézeni vyzkumné otazky ¢. 1 (SVO-1.3)
a vyzkumné otazky ¢. 3 (SVO-3.1, SVO-3.2).
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Nulova hypotéza testu oznacuje shodu mediani vybranych populaci (n1; n2). Alternativni
hypotézy Hi mohou byt dle Svobody a kol. (2019) vyjadfeny tiemi uvedenymi
moznostmi:
Ho:Xxo5 = Yo 5
(4)
H1: xO,S <;>; # y0‘5

Testové kritérium pro malé vybéry (n1 < 20; nz2 < 20) vychézi z tabelovanych hodnot pro
U test a je vyjadieno nasledujicim vztahem:

n{(n, +1 n,(n, +1
1(1 )_I_R_Z(Z )

U1+U2=R1_ 2 2 2 (5)

kde: Ui ... testova statistika,
R1 ... soucet potadi hodnot vybéru X;
R2 ... soucet potadi hodnot vybéru Y;
Ni ... rozsah vybéru (Dedecker & Sauliere, 2017).

V ptipadé platnosti U; + U, = nyn, je testové kritérium vyjadieno vztahem (Svoboda

a kol., 2019):
T(X,Y) = min(Uy, Uy) (6)

V piipadg, ze jsou hodnoty vybéra vétsi (N> 20; n2 > 20), dochazi k vyuziti aproximace
rozdéleni testového kritéria normovanym normalnim rozdélenim:

niXn,

,_U=my _ min(UyUp) =4
Y - T (7)
M X n,(ny+n, + 1)

kde: my ... stfedni hodnota U;
oy ... smerodatnd odchylka U (McGee, 2018).

Vyse uvedené neparametrické testy pracuji s charakteristikou polohy - medianem.
U vybranych dat je spolu s medidnem prezentovana také mira variability (rozptylenosti),
ktera vypovida o velikosti rozptylenosti dat kolem vybrané hodnoty (Hendl, 2015). Pro
ucely této prace bude vyuzito pro analyzu miry variability mezikvartilové rozpéti (také

IQR), také nazyvano jako interkvartilové rozpéti/site. Mezikvartilové rozpéti predstavuje
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rozdil mezi 75. a 25. percentilem, tedy hornim (tfetim) a dolnim (prvnim) kvartilem, kde

se nachazi 50 % 0daju, a je vyjadieno vztahem (Pavlik, 2005):
R, (IQR) = x75 — X35 (8)

Mezikvartilové rozpéti je nejpouzivanéjSi neparametrickou mirou variability a mezi
vyhody (na rozdil od rozptylu) patfi odolnost vii¢i odlehlym hodnotam (Hendl, 2015;
Miéudova, Gangur, Svoboda & Rihova, 2016).

K analyze dat z Delphi dotazovani je kromé¢ jiz vySe predstavenych statistickych metod
vyuzit neparametricky Kendalliiv kooeficient shody (Kendallovo W). Koeficient
(vzorec €. 9) uréuje té€snost vztahu hodnoceni (shodu) jednotlivych experti ve tietim kole

dotazovani.

K Tk, R)?
L

W =— k 9)
—m? x (k3 — k)

kde:  7;; ... hodnocent, které hodnotitel j dava subjektu i;

— m .
Ry = dj=11ij;

k ... pocet hodnocenych faktorii v poradi od 1 do k;
m ... pocet hodnotitelti (Chraska, 2016).

Koeficient miize nabyvat hodnot (0;1), pfi¢emz hodnota +1 naznauje Gplnou shodu
poradi faktorti mezi jednotlivymi experty. Dle Habibi a kol. (2014) plati silna shoda pro
hodnoty W > 0,7; mirna shoda pro W = 0,5 a slaba shoda pro hodnoty W < 0,3.

4.6 Etika vyzkumu

Pii ziskdvéani 1 zpracovani dat je nutné¢ dbat na dodrzovani etiky vyzkumu, ktera je
nedilnou soucasti védeckého zkoumani, jakoZ 1 zpracovani piedloZené disertacni prace.
V kvantitativnim i kvalitativnim $etfeni je v ramci proceduralni etiky respektovan princip
dobrovolné participace. VSichni ucastnici, jak zastupci generace Z, tak zastupci firem,
jsou obeznameni s ucelem i pribéhem vyzkumu a maji moznost kdykoliv svobodné
ukoncit svou ucast v dotazovani. V celém vyzkumu dochazi také k zachovani principu
divéryhodnosti. V§em zucastnénym je zarucena anonymita, ktera je dle Wright a Grime

(2016) u Delphi dotazovani dokonce jednim ze zdkladnich principd nastroje. Zaroven
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dochdzi k zajisténi diveéryhodnosti samotnych dat, kterd nejsou spojena s konkrétnim
respondentem a nejsou poskytovana tfetim stranam. V ptredlozeném vyzkumu je dale
zachovana transparentnost provadénych instrumentt (viz pfilozeny dotaznik v plném
znéni) a analyz, coZ mimo jiné napomiize mozné neaplikovatelnosti vyzkumu. V ramci
publikacni etiky autor prace zarucuje, Ze nedochazi k zamérnému zkresleni vysledkil

vyzkumu, tedy Ze data nejsou nikterak ti¢eln€ upravovana (Neuman, 2014).

Vzhledem k charakteru statistického souboru dotaznikového Setieni (zastupci generace
7) je dotaznikové Setfeni vykonano dle legislativnich omezeni, konkrétné dle zédkona
¢. 110/2019 Sh., o0 zpracovani osobnich udaju, a dle zakona ¢. 89/2012 Sb., ob¢ansky
zakonik. Uvedené zakony omezuji dolni hranici véku ucastnika on-line Setfeni (bez
nutnosti souhlasu zakonného zastupce) na 15 let. Tato zdkonnd uprava tak umoziuje
dotazovani zastupci generace Z s roky narozeni 1995-2004 (k roku 2019, kdy dochézi
k realizaci dotaznikového Setieni). Tato skutecnost je zaroven jednou z limitaci vyzkumu,

které jsou soucasti zavéru prace.
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5 Ocekavani generace Zve vztahu Kk budoucimu

zaméstnavateli v CR

V nasledujici kapitole jsou prezentovany vysledky dotaznikového Setfeni, které
predstavuje prvni ¢ast vyzkumu prace. Cilem dotaznikového Setfeni je identifikovat
klicové oblasti a pracovni hodnoty, které ocekava generace Z ve vztahu k budoucimu
zaméstnavateli v CR. Cil je vyvozen z vyzkumné otazky &. 1: Jakd jsou ocekdvaini

zdastupcii generace Z ve vztahu k budoucimu zaméstnavateli v CR?

5.1 Vysledky Setreni

Prvni ¢ast statistické analyzy zkouma navzajem jednotlivé dimenze pracovnich hodnot
dle APC. Vzhledem k neparametri¢nosti analyzovanych dat je pouzita vySe popsana
Friedmanova ANOVA. V tabulce ¢. 18 jsou uvedeny vysledky testu ze SW Statistica.
Nezavislou proménnou testu byly zkoumané dimenze, zavislou proménnou pak tvotilo
hodnoceni respondenta v ramci dané dimenze. Testova statistika Q =290,33 - této
hodnoté odpovid4d p-hodnota blizici se hodnoté 0. Dle vysledkil je zamitnuta nulova
statistickd hypotéza o shodé¢ mediant jednotlivych vybérti. Z uvedeného je patrné, ze
hodnoceni, a tedy dtlezitost dimenzi APC, se vyrazné lisi a jednotlivé dimenze jsou pro

zastupce generace Z ruzné dilezité.

Tab. &. 18: Friedmanova ANOVA - dimenze APC

Friedmanova ANOVA a Kendallav koeficient shody

ANOVA chi-kv. (N =500, sv = 4) = 290,3303 p =0,00000

Koeficient shody =,14517 Prim.hods. R =,14345

“ Prunilerfle Soucet poradi Primeér Sm.Odch.

Proménna potadi
Obsah prace 2,496 1248,000 22,948 3,817649
Profesni rozvoj 2,511 1255,500 22,824 4133182
Organizacni politiky 3,325 1662,500 24,602 3,815326
Socialni atmosféra 2,834 1417,000 23,698 3,908625
Odmeénovani 3,834 1917,000 25,444 3,951467

Zdroj: vlastni zpracovani s vyuzitim SW Statistica, 2021

Vysledky post hoc analyzy pomoci Bonferroni-Dunnova testu na datech srovnavajicich

jednotlivé dimenze APC mezi sebou jsou zndzornény v tabulce ¢. 19. Z vysledku

p-hodnot testi je patrné, ze existuji pouze 2 oblasti, které se od sebe statisticky

signifikantné nelisi, jedna se o oblast Obsah prace a Profesni rozvoj. Zbytek dimenzi
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vykazuje vzajemné signifikantni rozdily. Tyto skutecnosti, které byly predeslany také na
zaklad¢ vizualniho posouzeni za vyuziti box-plot grafu (viz kapitolu 4.5 Statistické

metody vyse), jsou nyni také statisticky potvrzeny.

Tab. ¢. 19: Post hoc analyza (Bonferroni-Dunniv test) - dimenze APC

Friedmanova ANOVA (4, N=500) = 290,3303 p =,0000
Obsah Profesni Organizacni | Socialni ‘v g
(g , . . , | Odménovani
Zavisla: prace rozvoj politiky atmosféra
Hodnoceni R=2,496 R=2,511 R=3,325 R=2,834 R=3,834
Obsah prace - 1,000 0,000 0,007 0,000
Profesni rozvoj 1,000 - 0,012 0,000
Organizacni politiky 0,000 0,000 - 0,000
Socialni atmosféra 0,007 0,012 0,000 - 0,000
Odménovani 0,000 0,007 0,000 0,000 -

Zdroj: vlastni zpracovani s vyuzitim IBM SPSS Statistics, 2021

Z vyse uvedenych dat je patrné, Ze statisticky soubor, ktery je rozdélen dle jednotlivych
dimenzi APC, vykazuje na zédkladé provedenych statistickych testi znacné rozdily
v dilezitosti jednotlivych dimenzi pro respondenty z generace Z. Vibec nejdulezitéjsi
oblasti je pro generaci Z Odmernovani, kterd je nasledovana Organizacnimi politikami
a oblasti Socidlni atmosféra. Nejméné dilezité (nejnizsi hodnoceni) jsou pro generaci Z
oblasti Obsah prdce a Profesni rozvoj, pricemz tyto dvé oblasti jako jediné nevykazuji na
zakladé¢ provedené post hoc analyzy signifikantni rozdilnost vysledkd, 1ze je tedy oznacit

za shodné dulezité.

5.1.1 Analyza vlivu sociodemografickych faktoru

Na urovni jednotlivych dimenzi byla déle testovana rozdilnost v hodnoceni dle pfedem
vybranych proménnych. Mezi tyto proménné patii pohlavi, vék, velikost mista bydlisté
atyp studia. Konkrétni specifikace proménnych je charakterizovana nize. Uvedena

analyza zaroven testuje vnitini heterogenitu ¢i homogenitu generace Z v CR.
Pohlavi

Prvnim porovnavanym sociodemografickym znakem na trovni dileZitosti dimenzi je
pohlavi respondenta (muzi a zeny). V disledku kvoétniho vybéru respondentii je znak
pohlavi rozloZen rovnomérnég - 250 Zen 1 muzli. Vizualni porovnani hodnoceni diileZitosti
jednotlivych dimenzi v zavislosti na pohlavi je vyobrazeno na pavucinovém grafu

(obr. €. 16). Z vyobrazenych dat je patrné, ze oblast Socidlni atmosféra a Organizacni
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dosahuji podobného primérného hodnoceni jednotlivych oblasti.
Obr. €. 16: Vizualizace hodnoceni dimenzi APC generace Z dle pohlavi

Obsah prace
27

26
25
24

Odmeénovani Profesni rozvoj

Socialni atmosféra Organizacni politiky

---0--- Muii —O0— Zeny

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Zminény piedpoklad je dale analyzovéan srovnanim mediant. Vyuzitim neparametrického
Mann-Whitney testu je v jednotlivych dimenzich srovnan median hodnoceni obou
pohlavi. Soubory dat vyobrazené v tabulce ¢. 18 vykazuji ve vSech oblastech shodné
medidny obou pohlavi, vyjimkou je oblast Organizacni politiky, kde je median hodnot
vy$$i u Zen. Na zakladé M-W testu (viz statistiku Z a p-hodnotu v tabulce ¢. 20) je mozné
potvrdit, ze u oblasti Obsah prdce, Profesni rozvoj a Odménovani nejsou prokazany
signifikantni rozdily v hodnoceni dulezitosti téchto oblasti (nebyla zamitnuta nulova
hypotéza). Naopak u oblasti Organizacni politiky a Socialni atmosféra, které byly
zminény v ramci popisu pavucinového grafu, dochazi k zamitnuti nulové hypotézy a je
mozné tvrdit, ze existuje signifikantni rozdil mezi hodnocenim dutlezitosti oblasti
Vv zéavislosti na pohlavi respondenta, a to jak na 5% hladin€ vyznamnosti, tak i na 1%

hlading.

Tab. €. 20: Mann-Whitney test - dimenze APC dle pohlavi

Dimenze APC Muzi | ,Zeny H. p-hodnota Z Ho
Median
Obsah prace 23 23 # 0,761 -0,304 prijmuti
Profesni rozvoj 23 23 + 0,936 0,081 prijmuti
Organizacni politiky 24 26 < < 0,001 -5,023 zamitnuti
Socialni atmosféra 24 24 * 0,002 -3,130 zamitnuti
Odménovani 26 26 * 0,282 1,076 prijmuti

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021
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Z vystupu statistickych analyz je patrné, ze preference zastupcti generace Z vzhledem
k jednotlivym dimenzim APC dosahuje c¢asteCnych rozdild v zavislosti na pohlavi
jedince. Na zakladé uvedenych vysledku Ize potvrdit H1, tedy Ze preference oblasti
pracovnich hodnot generace Z se lisi ve vztahu k pohlavi. Signifikantni rozdil byl
potvrzen u oblasti Organizacni politiky a Socialni atmosféra, pticemz v obou ptipadech
dochazi k vyssi preferenci ze strany zen z generace Z. Preference zbyvajicich oblasti

nevykazuji statisticky vyznamné rozdily mezi pohlavimi.

Vék

DalS$im analyzovanym sociodemografickym znakem je veék respondenta. Vzhledem
k faktu, Zze samotna piislusnost ke zkoumané generaci Z je omezeni veku, statisticky
soubor je dale rovnomérné rozdélen na dvé vékové skupiny, a to na respondenty s roky
narozeni 1995-1999 a 2000—2004. Toto rozd¢€leni zaroven soubor déli v poméru 232
(95-99) ku 268 (00—04). Vizualni projekce hodnoceni dulezitosti dimenzi APC dle
vékové skupiny respondentti z generace Z je vyobrazena v pavu¢inovém grafu na obrazku
¢. 17. Z vyobrazenych dat je patrné, Ze kromé oblasti Organizacni politiky jsou primérné

hodnoty vSech oblasti obou vékovych skupin takika srovnatelné.
Obr. ¢. 17: Vizualizace hodnoceni dimenzi APC generace Z dle véku

Obsah prace
27
26
25

24

Odmeénovani Profesni rozvoj

Socialni atmosféra Organizacni politiky
---8---1995-1999 —o— 2000-2004

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021
Uvedené skutecnosti jsou testovany také neparametrickym Mann-Whitney testem shody
mediant, jehoz vysledky jsou vyobrazeny v tabulce ¢. 21. Z vysledku je patrné, ze ve

vSech dimenzich nedochézi k zamitnuti nulové hypotézy, tedy ze nelze signifikantné

potvrdit rozdil mediand testovanych v€kovych skupin na urovni hodnoceni jednotlivych
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dimenzi APC. Tyto vysledky jsou potvrzeny vysokou p-hodnotou M-W testu, ktera

dosahuje u nékterych dimenzi takika hrani¢ni hodnoty 1.

Tab. ¢. 21: Mann-Whitney test - dimenze APC dle véku

Dimenze APC 95-99 ‘ ,00_04 H. p-hodnota Z Ho
Median
Obsah prace 23 23 + 0,534 -0,622 prijmuti
Profesni rozvoj 23 23,5 < 0,366 -0,343 prijmuti
Organizacni politiky 25 25 * 0,997 0,004 prijmuti
Socialni atmosféra 24 24 + 0,988 -0,015 prijmuti
Odmeénovani 26 26 + 0,696 0,391 prijmuti

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Na zaklad¢ provedeného testu nelze signifikantné prokazat odliSnosti v preferencich
a hodnotach uvniti samotné generace. H2 je tedy zamitnuta a lze tvrdit, ze preference
oblasti pracovnich hodnot generace Z nevykazuji signifikantni rozdily ve vztahu
k dosaZzenému véku. Ve vSech analyzovanych dimenzich APC vykazuji preference obou
vékovych skupin generace Z takika totozného medianu. Tyto vysledky potvrzuji zavéry
Schewe a Meredith (2004) a Dou a Li (2013), ktefi tvrdi, Ze rizné osobni charakteristiky

zlstavaji behem Zivotnich fazi generace relativné stabilni.

Zaroven je ovSem nutné zminit limitaci vysledkli vyzkumu z divodu netplného
zastoupeni vSech zastupct generace Z. Ze zakonnych divodu (viz vyse) nemohly byt do
vyzkumu zahrnuty osoby s datem narozeni mezi lety 2005—2010. Pro tiplné potvrzeni, ze
se nevyskytuji vramci jedné generace vyraznéjSi rozdily v preferencich, je vhodné

Vv nésledujicich letech podrobit zkoumani také zminénou ¢ast generace Z.
Velikost bydlisté

DalS§im analyzovanym sociodemografickym znakem s moznym vlivem na rozdil
preferenci v o¢ekavani generace Zje lokalizace, pfesnéji feceno velikost bydlisté
(Gzemné samospravného celku - mésta). Statisticky soubor byl rozdélen na osoby zijici
vobci sméné nez 5 000 obyvateli (138 respondentil) a s5 000 a vice obyvateli
(362 respondentil). Na zakladé zékona &. 128/2000 Sb. o obcich (obecni ziizeni) je v CR
za mésto povazovana obec s vice neZ 3 000 obyvateli (v soucasnosti je v CR 833 mést
a méstysu (CZS0, 2019b)), tudiz Ize vySe uvedené déleni z¢asti povazovat za d€leni na

ey

respondenty zijici ve mésté a ve vesnické obci.
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Dle rozlozeni pavucinového grafu (obr. ¢. 18) lze predpokladat, ze preference ve vsech
oblastech APC budou dosahovat u obou skupin statistického souboru blizkych hodnot.

Dle vizualniho posouzeni je ¢aste¢ny rozdil patrny pouze u oblasti Profesni rozvoj.

Obr. ¢. 18: Vizualizace hodnoceni dimenzi APC generace Z dle velikosti bydlisté

Obsah prace
27
26
25
24

Odmeénovani Profesni rozvoj

Socialni atmosféra Organizacni politiky
---@--- <5000 ob. —0O— >5000 ob.

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Vyse uvedeny piedpoklad o shodé preferenci ve vSech zkoumanych oblastech potvrzuje
také stanoveni alternativnich statistickych hypotéz (Hz1), které ptedpokladaji nerovnost
mediant obou souboril zndzornénych v tabulce €. 22. Z vysledktit M-W neparametrického
testu je pak patrné, Ze nedochazi k zamitnuti nulové hypotézy, kterd potvrzuje na 5%

hladin€ vyznamnosti shodu medianti ve vSech zkoumanych oblastech.

Tab. €. 22: Mann-Whitney test - dimenze APC dle velikosti bydlisté

Dimenze APC < 5000 0b. |.,Z 5000 ob. Hi | p-hodnota Z Ho
Median
Obsah prace 23 23 # 0,552 -0,595 | pfijmuti
Profesni rozvoj 23 23 +* 0,273 -1,097 | pfijmuti
Organizacni politiky 25 25 7 0,380 -0,878 | ptfijmuti
Socialni atmosféra 24 24 * 0,927 -0,091 | pfijmuti
Odménovani 26 26 * 0,585 -0,547 | pfijmuti

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Na zakladé vysledki testu dochazi k zamitnuti H3 a plati tedy, ze preference oblasti
pracovnich hodnot generace Z se neliSi ve vztahu k velikosti bydlisté. Skutecnost,
zda jedinec bydli ve velkém meésté ¢i vesnické obci, nema tedy zadny statisticky

vyznamny vliv na o¢ekavani generace Z ve vztahu k pracovnim hodnotam.
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Typ studia

Poslednim analyzovanym sociodemografickym znakem je druh Skoly, jiz respondent
studuje. Z uvedeného je patrné, ze statisticky soubor se sklada pouze ze studentt, kterych
se dotaznikového Setfeni zucCastnilo 392. Statisticky soubor je rozd€len na dva soubory -
prvni je tvofen studenty stiednich $kol (SS) (stfedni oborné §koly - SOS; stiedni odborné
ucilisté - SOU; gymnazia) o celkovém poctu 239 respondentti. Druhy soubor je tvotfen

studenty vysoké Skoly (v¢€. vyssi odborné skoly) o celkovém poctu 153 dotazovanych.

Znacnou podobnost preferenci lze zaznamenat na zékladé¢ obrazku ¢. 19 ve vSech
analyzovanych oblastech. Z pavu¢inového grafu je zaroven patrné, ze krom¢ oblasti

Odmeénovani ma skupina studentti VS vyssi ¢i shodnou preferenci ve vSech sledovanych

oblastech v porovnani se souborem respondenttl studujici SS a gymnazia.

Obr. €. 19: Vizualizace hodnoceni dimenzi APC generace Z dle studia

Obsah prace
27
26
25
24

Odménovani Profesni rozvoj

Socialni atmosféra Organizacni politiky
---@--- S5 + gymnazia —o— VS

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Neparametrickym M-W testem, jehoz vysledky jsou prezentovany v tabulce €. 23 niZe,
byla ovéfena shoda medianii obou statistickych souborti. Pouze u oblasti Odménovani
dochazi na hladiné vyznamnosti 5 % k zamitnuti nulové hypotézy a rozdil v preferenci
této oblasti je statisticky vyznamny, pficemz problematiku Odmérnovani preferuji vice
studenti stfednich Skol a gymndazii. Nicméné pii uvazovani 1% hladiny vyznamnosti by

Jiz k zamitnuti nulové hypotézy nedoslo.
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Tab. ¢. 23: Mann-Whitney test - dimenze APC dle studia

SS + V&
Dimenze APC gymnazia H; p-hodnota Z Ho
Median
Obsah prace 23 23 + 0,895 0,132 | piijmuti
Profesni rozvoj 24 23 > 0,295 0,538 | ptijmuti
Organiza¢ni politiky 25 25 # 0,705 0,379 | pfijmuti
Socialni atmosféra 24 24 # 0,720 0,359 | pfijmuti
Odmeénovani 26 26 * 0,029 2,189 | zamitnuti

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Dle vysledk statistického testovani vlivu typu stiedni Skoly neni mozné potvrdit rozdily
v o¢ekavani jedinct z generace Z. Jedinou oblasti, kde je statisticky potvrzen vliv typu
Skoly, je oblast Odmeénovani. Na zaklad¢ statistické analyzy dochazi tedy k zamitnuti
H4. Preference vétSiny oblasti pracovnich hodnot generace Z nevykazuji statisticky
vyznamné rozdily ve vztahu k typu studia. Studenti vSech typu stiednich a vysokych
Skol z generace Z tak hodnoti jednotlivé oblasti APC srovnatelné a preference vétSiny

Z nich neni vyrazn¢ zavisla na typu skoly jedince.

5.1.2 Pracovni hodnoty dle dimenzi APC

V dalsi ¢asti prace jsou analyzovany a vzajemné porovnavany vybrané pracovni hodnoty
dle jednotlivych dimenzi APC. Hodnoty porovnavané v ramci dimenzi jsou vzajemné
komparovany pomoci neparametrické Friedmanovy ANOVY o shod¢ mediant. Za
vyuziti post hoc analyzy je nasledné na zakladé vysledkti hodnoceni analyzovéna

dilezitost polozek v ramci analyzované oblasti.

Odménovani

V nejvice preferované oblasti odménovani je statistika Friedmanova testu Q = 358,4068
s p-hodnotou < 0,001 (tab. ¢. 24). Na zakladé tohoto vysledku dochazi k zamitnuti nulové
hypotézy o shod¢ median mezi analyzovanymi polozkami. Z vysledki post hoc analyzy
je patrné, Zze mezi nejvyse hodnocené pracovni hodnoty v ramci oblasti odménovani patii

Dobre placena prace, Rust mzdy a Jistota pracovniho mista. Zaroven na zéakladé

vicenasobného porovnani p-hodnot neni mozné potvrdit signifikantni rozdil mezi

v

Riiznorodost a atraktivita benefitu a Navazani odmény na vykon jedince. Tyto dvé
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pracovni hodnoty také nevykazuji signifikantni rozdily pfi vzajemné komparaci jejich

medidng.

Tab. ¢. 24: Post hoc analyza (Bonferroni-Dunniiv test) - polozky Odménovani

Friedmanova ANOVA (5, N=500) = 358,4068 p = 0,0000
Dobte Rist Jistota Odmeény za | Riznorodost Navazani

placena mzd pracovniho | nadstandardni | a atraktivita | mzdy/platu na
Zavisla: prace y mista vykon benefitd | vykon/vysledky
Hodnoceni R=4,033 | R=3,859 | R=3,865 R=3,592 R=2,701 R=2,950
Dobfe placend prace - 1,000 1,000 0,003 0,000 0,000
Rast mzdy 1,000 - 1,000 0,361 0,000 0,000
Jistota pracoviho 1 4 499 | 1,000 : 0,316 0,000 0,000
mista
Odmény za 0,003 | 0361 | 0316 : 0,000 0,000
nadstandardni vykon
Ruznorodost a
atraktivita bencfitil 0,000 | 0,000 0,000 0,000 - 0,530
Navazéni mzdyiplatu | 4 59 | 9000 | 0,000 0,000 0,530 ]
na vykon/vysledky

Zdroj: vlastni zpracovani s vyuzitim IBM SPSS Statistics, 2021

Socialni atmosféra

Druhou nejvyse preferovanou dimenzi je socidlni atmosféra. Také v této oblasti lze na

zakladé¢ p-hodnoty Friedmanova testu < 0,001 (tab. ¢. 25) potvrdit signifikantni rozdilnost

V hodnoceni jednotlivych polozek. Nejvyse hodnocenou pracovni hodnotou je Pratelska

atmosféra na pracovisti. Na 2.—4. pozici jsou hodnoty Podpora a respekt ze strany kolegii,

Respektovani work-life balance a Uprednostiiovani mentoringu a koucingu pred prikazy.

Dle vysledkii post hoc analyzy nevykazuji hodnoceni téchto tii polozek signifikantni

rozdily. Naopak nejméné preferovanou pracovni hodnotou je v této oblasti Prace v tymu,

signifikantné vyssi hodnoceni pak zaznamenala polozka Osobni komunikace.
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Tab. ¢. 25: Post hoc analyza (Bonferroni-Dunniiv test) - polozky Socialni atmosféra

Friedmanova ANOVA (5, N=500) = 513,2529 p = 0,0000
' Pfatelska Podpora Respektovani | Osobni Upfednost_flovam
Prace |atmosféra | a respekt work-life forma mentoringu

L v tymu na |2 straroly balance komunikace | 2 kous,mgu pred
Zavisla: pracovisti | kolegt piikazy
Hodnoceni R=2,423 | R=4,373 | R=3,720| R=3,923 R=2,975 R=3,586
Prace v tymu - 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
Pratelska amosférana 1 5000 | .| 0,000 | 0002 | 0,000 0,000
pracovisti
Podpora a respekt ze
strany kolegi 0,000 0,000 - 1,000 0,000 1,000
Respektovani work-life
balance 0,000 0,002 1,000 - 0,000 0,066
Osobni forma
komunikace 0,000 0,000 0,000 0,000 - 0,000
Upftednostiiovani
mentoringu a kou¢ingu 0,000 0,000 1,000 0,066 0,000 -
pted piikazy

Zdroj: vlastni zpracovani s vyuzitim IBM SPSS Statistics, 2021

Organizacni politiky

V oblasti organizaénich politik byly na zaklad¢ Friedmanova testu (p-hodnota < 0,001)

prokazany také signifikantni rozdily mezi mediany analyzovanych polozek (tab. ¢. 26).

Nejdilezitéjsi pracovni hodnotou je Vv této oblasti pro generaci Z SpravedInost a respekt

zameéstnavatele. Na druhém az tietim misté se nasledné umistily Jasna a rovna pravidla

a Oteviena a vstiicna komunikace, které nevykazuji signifikantni rozdily v hodnoceni.

Naopak nejméné preferované hodnoty Vv oblasti organizacnich politik jsou Moznost

(spolu)rozhodovat a Okamzita zpétna vazba k vysledkiim prace, pfi¢emz ani tato dvojice

nevykazuje statisticky vyznamny rozdil v hodnoceni.
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Tab. ¢. 26: Post hoc analyza (Bonferroni-Dunniiv test) - polozky Organiza¢ni

politiky
Friedmanova ANOVA (5, N=500) = 485,7237 p = 0,0000
SpravedInost Pfistu'pnost Oﬁ;;f;té Oteviena Jasn4 )

a[etspektt | mym vazba a vstiicna arovna (s olll\J/;(r)g;?sgovat

zames en avate nj?,"m?‘ k vysledkti | komunikace | pravidla P R=2 675

Zavisla: R=4.360 n;_“;j‘gén moprice | R=3,845 |R=3,906 -

Hodnoceni - > R=2,802

SpravedInost

a respekt - 0,000 0,000 0,000 0,001 0,000

zameéstnavatele

Ptistupnost mym

nazortim 0,000 - 0,000 0,003 0,000 0,000

nadfizenym

OkamZita zpétna

vazba k vysledkiim 0,000 0,000 - 0,000 0,000 1,000

prace

Oteviena a vstficna

Komunikace 0,000 0,003 0,000 - 1,000 0,000

Jasna a rovna

oravidla 0,001 0,000 0,000 1,000 - 0,000

Moznost

tspelunozhodovat 0,000 0,000 1,000 0,000 | 0,000 -

Zdroj: vlastni zpracovani s vyuzitim IBM SPSS Statistics, 2021

Profesni rozvoj

U oblasti profesniho rozvoje je na zakladé Friedmanova testu potvrzena signifikantni
rozdilnost medianti porovnavanych hodnot (tab. ¢. 27). Z post hoc analyzy za vyuziti
faktor Kariérni rist. Nasleduji faktory Vzdeélavani se v oboru a Plné vyuzivani znalosti
a dovednosti, pticemzZ mezi t€émito faktory neni v hodnoceni prokazan statisticky rozdil
hodnot. Zbylé tii faktory jsou nejméné preferované a na zakladé vicenasobného

porovnani nevykazuji jejich mediany hodnoceni signifikantni rozdily.
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Tab. €. 27: Post hoc analyza (Bonferroni-Dunniiv test) - polozky Profesni rozvoj

Friedmanova ANOVA (5, N=500) = 390,6743 p = 0,0000

V zahranici

Vodslivani | VZ4€lavani [ Pné
Kariérni | Vzd&lavani sZe ?nf‘%im se vyuzivani | Ziskavani
rast se v oboru obor S vyuzitim znalosti zkusenosti
Zavisla: ICT a dovednosti | v zahrani¢i
Hodnoceni R=4,374| R=3802 R=3,014 | R=2,963 | R=3941 | R=2,906
Kariérni rist - 0,000 0,000 0,000 0,004 0,000
Vzdélavani se v oboru | 0,000 - 0,000 0,000 1,000 0,000
vedelavinisemimo 0,000 | 0,000 . 1,000 | 0000 | 1,000
Vazdélivini sc 0,000 | 0,000 1,000 . 0,000 | 1,000
s vyuzitim ICT
Plne vyuzivini 19004 | 1,000 0,000 0,000 - 0,000
znalosti a dovednosti
Ziskavani zkusenosti | 050 | 0,000 1000 | 1,000 | 0,000 .

Zdroj: vlastni zpracovani s vyuzitim IBM SPSS Statistics, 2021

Obsah prace

Ani v posledni z analyzovanych dimenzi nebyla na zékladé Friedmanova testu (tab. ¢. 28)

prokézana shoda porovnavanych polozek. Dle dilezitosti 1ze pracovni hodnoty rozdélit

do tfech skupin vzdy po dvou polozkach (bez signifikantniho rozdilu hodnot hodnocenti).

vvvvvv

a Smysluplna prace, nasledované dvojici Rozmanita prdace a Flexibilni pracovni doba.

Naopak nejméné preferovanymi hodnotami jsou Samostatna a zodpovédna prdace a Prace

z domova (home office).

Tab. ¢. 28: Post hoc analyza (Bonferroni-Dunniiv test) - polozky Obsah prace

Friedmanova ANOVA (5, N=500) = 430,8878 p = 0,0000

. . , e, Prace
Zajimava . . Samostatna | Flexibilni
o Smysluplnd | Rozmanita s . | zdomova
napln , . a zodpovédna | pracovni
prace prace prace prace doba (ho_me
Zavisla: office)
Hodnoceni R=4,124 R=4,261 R=3,402 R=2,893 R=3,694 | R=2,626
Iff‘gf:ava ndplf - 1,000 0,000 0,000 0,004 | 0,000
Smysluplna prace 1,000 - 0,000 0,000 0,000 0,000
Rozmanita prace 0,000 0,000 - 0,000 0,204 0,000
Samostatnd 0,000 0,000 0,000 - 0,000 | 0,361
a zodpovédna prace
lg(l)eb>;1b11n1 pracovni 0,004 0,000 0,204 0,000 - 0,000
Prace z domova
(home office) 0,000 0,000 0,000 0,361 0,000 -

Zdroj: vlastni zpracovani s vyuzitim IBM SPSS Statistics, 2021
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Nejpreferovanéjsi pracovni hodnoty

Vzhledem k faktu, Ze vicenasobné porovnani vSech polozek dotaznikového Setfeni by
bylo velmi rozsahlé a na zédklad¢ vySe vyuzivanych metod by intepretace vysledki
pracovni hodnoty z kazdé oblasti. I pfesto, ze i v tomto piipadé doslo k zamitnuti nulové
hypotézy Friedmanova testu o shodé medianti zkoumanych faktorti, na zéklad¢ post hoc
analyzy uvedené v tabulce ¢. 29 je patrné, Ze mezi vétSinou paru polozek nelze prokazat
statisticky vyznamny rozdil v hodnoceni generace Z. NejdulezitéjSimi pracovnimi
hodnotami jsou v tomto porovnani Spravedinost a respekt zaméstnavatele (Organizacni
politiky) a Dobre placend prace (Odménovani). Naopak nizsi hodnoceni ziskaly hodnoty
Smysluplnd prdace (Obsah prace) a Kariérni rust (Profesni rozvoj), coz odpovida
i celkovému porovnani vysledkli hodnoceni samotnych oblasti, které tyto hodnoty

reprezentuji.

Tab. €. 29: Post hoc analyza (Bonferroni-Dunniiv test) - nejpreferovanéjsi pracovni

hodnoty
Friedmanova ANOVA (4, N=500) = 69,91721 p = ,0000
. SpravedInost Piatelska . .
Smys%uplna Kariérni rlist a respekt atmosféra na Dobre P lacend
L, prace N s prace
Zavisla: zaméstnavatele pracovisti
Hodnoceni R=2,763 R=2,805 R=3,229 R=2,989 R=3,214
Smysluplna prace - 1,000 0,000 0,238 0,000
Kariérni rast 1,000 - 0,000 0,658 0,000
Spravedinostarespekt | 5 0,000 ; 0,164 1,000
zamg&stnavatele
Pratelska’atmosfera na 0238 0,658 0,164 - 0,244
pracovisti
Dobfe placena prace 0,000 0,000 1,000 0,244 -

Zdroj: vlastni zpracovani s vyuzitim IBM SPSS Statistics, 2021

5.2 Zavéry k dotaznikovému Seti‘eni

Na zékladé¢ statistického zpracovani dat z dotaznikového Setfeni, které zkouma ocekavani
generace Z ve vztahu k budoucimu zaméstnavateli v CR, lze dojit k dale prezentovanym
zaverim.

Existuje statisticky vyznamny rozdil v hodnocenich jednotlivych dimenzi zastupci
generace Z. Je tak mozné potvrdit, Ze generace Z ma rizna ocekavani a preference ve

vztahu k dimenzim piedbézné psychologické smlouvy. Tyto vysledky jsou v souladu
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se zjisténimi mnozstvi studii (napt. Lub a kol., 2016; Lyons & Kuron, 2013; Puiu, 2017).
Zaroven z téchto zjisténi vyplyva, Ze je vhodné jednotlivé dimenze z diivodu odlisného
hodnoceni generaci Z detailnéji porovnat. Komparace a evaluace jednotlivych dimenzi
dle APC je pak odpovédi na specifickou vyzkumnou otazku SVO-1.1 Jaké klicové oblasti
pracovnich hodnot lze identifikovat v ocekdvanich zastupcii generace Z? Na zakladé
vzajemné komparace uvedenych dimenzi je pro zastupce generace Z v Ceské republice
nejdulezitéjsi oblasti Odmeénovani. K podobnym vysledkiim dochazi ve svych
vyzkumech ve vztahu ke generaci Z také Deloitte (2018) ¢ Schawbel (2014). V Ceské
republice dochazi k vysoké dulezitosti oblasti Odmeérnovani ve svych vyzkumech
Kubatova (2016) ¢i Kutlak (2020). DalSimi preferovanymi oblastmi jsou pak Socidlni
generace Z ziskaly statisticky shodné oblasti Obsah prace a Profesni rozvoj. Tento fakt
je v rozporu napiiklad se studiemi Meret a kol. (2018) a Deloitte (2018). Rozdilnost je
mozné mimo jiné piisoudit kulturné-historickym podminkdm a identifikace této

skute€nosti je proto moznym namétem pro dalsi vyzkum.

Stejné jako u analyzy jednotlivych dimenzi, také u analyzy hodnoceni jednotlivych
hodnot Ize v ramci kazdé dimenze potvrdit signifikantni rozdily. NiZe jsou prezentovany
kli¢ové pracovni hodnoty identifikované generaci Z v CR. Za kli¢ovou pracovni hodnotu
je mozné povazovat polozku s velmi vysokou, ale 1 velmi nizkou hodnotou hodnoceni.
Zavéry jsou také odpovédi na specifickou vyzkumnou otazku SVO-1.2 Jaké klicové

pracovni hodnoty lze identifikovat v ocekavanich zastupcii generace Z?

* V nejvySe hodnocené oblasti Odménovani je patrnd velkd orientace generace
Z na hodnoty souvisejici se mzdou/platem (Dobre placend prdce; Riist mzdy).
| pfesto, Ze nektefi autofi (Fratri¢ova & Kirchmayer, 2018b) poukazuji na pokles
vlivu této hodnoty, vysledky potvrzuji vysoka o&ekavani generaci Z v CR. Dobie
placena prace je zaroven jedna ze dvou viibec nejdilezitéjsich pracovnich hodnot
v ramci celého dotaznikového Setfeni.

Pratelska atmosféra na pracovisti, coz potvrzuji ve svych vyzkumech také Kutlak
(2020) ¢i Fratricova a Kirchmayer (2018b). Za zminku ovSem stoji také nizka

preference tymové spoluprdace (nejméné preferovana polozka v ramci celého
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Setfeni), coz je v souladu se studiemi Kutlak (2019) a Half (2015), které zminuji
u generace Z, na rozdil od generace Y, pokles ochoty tymové kooperace.

vvvvvv

= V oblasti Organizaéni politiky je nejdulezitéjsi hodnotou SpravedInost a respekt
hodnotou celého Setfeni. Nejniz§i hodnoceni dosahla polozka Moznost
(spolu)rozhodovat, coz zna¢i mensi ochotu generace Z podilet se a nést
zodpovédnost Za tizeni kolektivu €i celé firmy.

= Mezi nejdilezitéjsi polozky oblasti Profesni rozvoj patti Kariérni rist,
Vzdélavani se v oboru a Plné vyuzivani znalosti a dovednosti. Generace Z tak
o¢ekava od svého zaméstnavatele moznost kariérniho ristu, coz je v souladu se
zjisténimi dle lorgulescu (2016) ¢i Puiu (2017). Vzhledem k neustéle rostouci
vzdélanosti generace Z ocekava také podporu neustdlého vzdélavani v daném
oboru. Naopak nizkou preferenci vykazuje moznost Ziskdani zkusSenosti
V zahranici ¢i Vzdeélavani s vyuzitim ICT.

* Nejvice ocekavanymi hodnotami generace Z od zaméstnavatelti v oblasti Obsah
prace jSou Zajimava ndpln prace a Smysluplna prdace. Naopak nejnize
hodnocenymi pracovnimi hodnotami je v této oblasti moznost Prdce z domova
(home office). Reflexe této skuteCnosti nabyva na dualezitosti predevsim
v kontextu soucasné¢ho déni spojeného s koronavirovou krizi, kdy dochazi k tzv.

hromadnému piesunu zaméstnancti na home office.

Posledni specifickd vyzkumnd otdzka se zaméfuje na vliv sociodemografickych
charakteristik generace Zna ocekavani této generace ve vztahu Kk budoucimu
zaméstnavateli a tedy na vnitini heterogenitu ¢i homogenitu samotné generace Z v CR.
(SVO-1.3 Lisi se preference oblasti pracovnich hodnot generace Zve vztahu
k sociodemografickym faktoriim?). Vyhodnoceni této ¢asti vyzkumu probéhlo na zaklade
ovéfeni stanovenych hypotéz H1-H4. Z vysledkd analyzy vyplyva, ze nelze potvrdit
signifikantni rozdil v hodnoceni generace Z ve vztahu k véku respondentd, typu studia
(u studentr) a velikosti bydlisté. Naopak statisticky vyznamné rozdily jsou potvrzeny
v preferenci generace Z ve vztahu k pohlavi, kde byla potvrzena vyssi preference oblasti

Organizacnich politik a Socialni atmosféry ze strany Zen generace Z.
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6 Ocekavani firem ve vztahu k nastupujici generaci

Z jako pracovni sile v CR

V nasledujici kapitole jsou pfedstaveny vysledky Setfeni metodou Delphi, jehoz cilem je
identifikovat klicové oblasti a pracovni hodnoty, které ocekdvaji zaméstnavatelé¢ od
generace Z jako pracovni sily v podminkach CR. Cil je vyvozen z vyzkumné otazky ¢&. 2:

Jaka jsou ocekavanti firem od generace Z jako pracovni sily v CR?

Setfeni metodou Delphi, stejné jako vyse uvedené dotaznikové Setfeni, respektuje pii
tvorbé a vyhodnocovani teoreticky rdmec obsahu ptredbézné psychologické smlouvy dle

Lub a kol. (2016) a na zakladé¢ TPCQ dle Freese (2007).

6.1.1 Priabéh a vysledky prvniho kola Setreni

Prvni kolo probihalo v obdobi od listopadu do prosince 2019. Osloveni experti byli
pozadani o vyjadieni, jaka ma ¢i bude mit ocekavani generace Z z pohledu firem. Forma
zkoumanou problematiku. V prvnim kole byly dotazniky rozeslany celkem 24 expertim.
Celkem se prvniho kola zucastnilo svymi odpovéd’'mi 21 expertl, tudiz mira navratnosti

¢inila cca 88 %.

Pfi vyhodnoceni prvniho kola doslo k analytickému zpracovani odpovédi u jednotlivych
otazek pomoci kodovéani. Bylo vyuzito syntézy pro sjednoceni ndzorti a pohledi
jednotlivych expert. Na zdkladé odpovédi bylo ziskdno celkem 29 unikétnich
pracovnich hodnot, které se v ramci odpovedi expertii vyskytovaly vicekrat. Pti syntéze
bylo vyuZzito rozdéleni do dimenzi APC dle Freese (2007). Vsechny polozky a k nim
prislusné dimenze APC jsou uvedeny v tabulkach ¢. 33-37 nize jako soucast vyhodnoceni

2. kola Setfeni.

6.1.2 Priibéh a vysledky druhého kola Setieni

Druhé kolo bylo realizovano ihned po vyhodnoceni vysledka prvniho kola a probihalo od
10. do 24. prosince 2019. Cilem druhého kola bylo zhodnotit polozky, které jsou
vystupem prvniho kola Delphi metody. Experti byli vyzvani k ohodnoceni jednotlivych

pracovnich hodnot, které byly rozfazeny do zminénych oblasti. K hodnoceni byla vyuzita
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v

oc¢ekavani, naopak nejvyssi stupeint 5 znamena vysoka oc¢ekavani. Dotaznik byl v tomto
kole zaslan vSem, ktefi se zc¢astnili prvniho kola, tedy 21 expertim. V ramci druhého
kola bylo vyplnéno celkem 20 dotaznikii, coZ znac¢i vysokou miru ucasti/navratnosti. Na
zaklad¢ ziskanych dat v druhém kole byla ovéfena také reliabilita pouzitého néstroje
prostiednictvim vnitini miry konzistence polozek, kterd je meéfena Cronbachovym alfa
(Cronbach & Shavelson, 2004). Vysledna hodnota vnitini konzistence polozek u druhého
kola Delphi Setfeni ¢ini 0,8302, coz dle Zahreen Mohd Arof, Ismail a Latif Saleh (2018)

znaci velmi dobrou reliabilitu, tedy spolehlivost néstroje.

Prvnim z vystupti druhého kola Delphi Setfeni je celkové porovnani oblasti na zaklade
hodnoceni experty. Vysledky hodnoceni jednotlivych oblasti jsou znazornény Vv tabulce
¢. 30 niZe, kde je u kazdé oblasti uveden aritmeticky primér hodnoceni (fazeno
chronologicky), median a mezikvartilové rozpéti. Z dat je patrné, Ze nejvySsiho
pramérného hodnoceni dosahla oblast Profesni rozvoj nésledovana oblasti Socidlni
atmosféra, naopak nejmensi primérné hodnoceni ziskala oblast Odmérnovani, ktera
zaroven jako jedind vykazuje medidn na hodnoté 3. Oblasti Socidlni atmosféra

a Organizacni politiky pak dosahuji velmi podobného primérného hodnoceni mezi
hodnotami 3,64—-3,67.

Tab. ¢. 30: Hodnoty hodnoceni dimenzi APC - druhé kolo Delphi dotazovani

Dimenze APC Prumér | Median IQR
Profesni rozvoj 3,88 4 1
Socialni atmosféra 3,75 4 1
Organizacni politiky 3,67 4 1
Obsah prace 3,64 4 1
Odménovani 3,45 3 1

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Soubory dat jsou dale vzajemné testovany na shody mediant za vyuziti Friedmanova
testu - neparametrické ANOVY, ktera je pouZita také pro analyzu v dotaznikovém Setfeni
(popis metody viz Kkapitolu 4.5 Statistickée metody vyse). Vysledky vicevybérového
Friedmanova testu o shod¢ mediant jsou prezentovany v tabulce ¢. 31, pfi¢emz dochazi

k zamitnuti nulové statistické hypotézy o shodé mediant pti p-hodnoté ~ 0,003.
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Tab. ¢ 31: Friedmanova ANOVA - dimenze APC (Delphi)

Friedmanova ANOVA a Kendalltv koeficient shody

ANOVA chi-kv. (N = 20, sv = 4) = 16,45383 p = ,00247

Koeficient shody = ,20567 Prim.hods. R =,16387

‘s Prunvlerrrle Soucet poradi Primeér Sm.Odch.

Proménna poradi
Obsah prace 2,750 55,000 3,643750 0,387458
Profesni rozvoj 3,925 78,500 3,875000 0,442200
Organizacni politiky 2,750 55,000 3,666667 0,709171
Socialni atmosféra 3,450 69,000 3,750000 0,460422
Odménovani 2,125 42,500 3,458333 0,489286

Zdroj: vlastni zpracovani s vyuZzitim SW Statistica, 2021

Vzhledem k zamitnuti nulové hypotézy jsou data nasledné postoupena post hoc analyze
pro Friedmanav test, konkrétné Bonferroni-Dunnav testem. Z vysledkti post hoc analyzy
v tabulce ¢. 32 je mozné identifikovat signifikantni rozdily medianti hodnoceni experti
pouze mezi oblastmi Odmériovani a Profesni rozvoj. Casteéné, nikoli viak statisticky
signifikantni rozdily pak naznacuji také vysledky analyzy mezi oblastmi Odmérnovani
a Socialni atmosféra. VSechny ostatni dvojice medidnd analyzovanych dimenzi

nevykazuji rozdily v preferenci jednotlivych dimenzi APC.

Tab. €. 32: Post hoc analyza (Bonferroni-Dunniiv test) - dimenze APC (Delphi)

Friedmanova ANOVA (4, N=20) = 16,45383 p =,00247
Profesni Socialni | Organizaéni Cx s Obsah
A : . . Odménovani .
Zavisla: rozvoj atmosféra politiky R=2 125 prace
Hodnoceni R=3,925 R=3,45 R=2,75 ’ R=2,75
Profesni rozvoj - 1,000 0,188 0,003 0,188
Socialni atmosféra 1,000 - 1,000 0,080 1,000
Organizac¢ni politiky 0,188 1,000 - 1,000 1,000
Odménovani 0,003 0,080 1,000 - 1,000
Obsah prace 0,188 1,000 1,000 1,000 -

Zdroj: vlastni zpracovani s vyuzitim IBM SPSS Statistics, 2021

Profesni rozvoj

Oblasti s nejvyssim primérnym hodnocenim ocekavani je oblast profesniho rozvoje. Na
zakladé prvniho kola Setfeni bylo pro tuto oblast identifikovano celkem 6 pracovnich
hodnot (viz tabulka ¢. 33), pficemz 5 znich (oznaeno Sedou barvou) se shoduje
s polozkami v dotaznikovém Setfeni. VSechny polozky dosahly primérného hodnoceni

3,5 avyse a lze je tedy povazovat za dulezité.
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Tab. ¢. 33: Hodnoceni poloZek Profesni rozvoj - vysledky 2. kola Delphi Setfeni

Pracovni hodnoty Primér Median IQR
Moznost dalSiho vzdélavani 4 4 1,25
Moznost rychlého kariérniho rist 3,95 4 1
Moz?ost Vyg?stf)va}tv v ramci svého zameéstnani 395 4 1,25
(napt. zahrani¢ni staze)
Moznost vyuziti a zlepSovani se v cizich jazycich 3,95 4 2
Zapoj er_li digitalizace do pracovnich c¢innosti 39 4 2
a rozvoje '
Moznost rozvoje i mimo zaméfeni pracovni pozice 3,5 3,5 1

Celkem 3,88 4 1

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Socialni atmosféra

Druhou nejvySe hodnocenou oblasti je socialni atmosféra, pficemz tato oblast obsahuje
na zakladé nazort expertii celkem 6 pracovnich hodnot (tab. ¢. 34), kdy dvé z nich
(oznaceno Sedou barvou) se shoduji s dotaznikovym Setfenim a budou dale podrobeny
vzajemné komparaci. Zaroven polozka Atraktivni firemni kultura a prijemny kolektiv
dosahl vitbec nejvyssiho primérného hodnoceni (4,45) napfic vSemi oblastmi, stejné tak

jako nejvyssi hodnoty medianu (5).

Tab. ¢. 34: Hodnoceni poloZek Socidlni atmosféra - vysledky 2. kola Delphi Setfeni

Pracovni hodnoty Primér Median IQR
Atraktivni firemni kultura a ptijemny kolektiv 4,45 5 1
Pozadavek na respektovani sladéni osobniho
0w - 4,1 4 1
a pracovniho zivota (work-life balance)
Dutivéra mezi kolegy na pracovisti 3,75 4 1
Moderni prvky relaxu a zabavy na pracovisti 3,55 4 1
Castgjsi teambuildingové akce 3,4 3 1
Vice osobniho prostoru na tikor otevienych
s 1,25
pracovist 3,25 4
Celkem 3,75 4 1

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Organizacni politiky

Dalsi oblast zaméfend na organizaéni politiky obsahuje nejméné polozek (tab. €. 35),
konkrétné 3. Z téchto tii pracovnich hodnot se s dotaznikovym Setfenim shoduje pouze
polozka Oteviena komunikace. 1 piesto, Ze je oblast tfeti nejlépe primérné hodnocenou,
je nutné upozornit na nizky pocet identifikovanych polozek, coz mize mit vliv na vysi

primérného hodnoceni.
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Tab. €. 35: Hodnoceni poloZek Organizaéni politiky - vysledky 2. kola Delphi Setieni

Pracovni hodnoty Primér Median IQR
Oteviena komunikace 4,2 4 1
Duiraz na ekologickou a socialni zodpovédnost firmy 3,45 4 1
Méné byrokracie a administrativy na pracovisti 3,35 3,5 1
Celkem 3,67 4 1

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Obsah prace

Druhou nejhiife hodnocenou oblasti v ramci druhého kola Delphi Setieni je oblast Obsah
prace. V této oblasti bylo experty identifikovano viibec nejvice polozek (8), z nichz jedna
ziskala hodnoceni niz$i nez 3, konkrétné 2,85, a dale nebude soucasti tietiho kola Setfeni
(tab. ¢. 36). Primérné hodnoceni expertll by v této oblasti pfi neuvaZovani uvedené
polozky dosahlo hodnoty 3,75 a vyrovnalo by se tak oblasti Socidlni atmosféra. Zaroven
celkem 4 pracovni hodnoty (ozna¢eno Sedou barvou) se shoduji s dotaznikovym Setfenim

a vysledky budou soucasti dale uvedené komparace.

Tab. €. 36: Hodnoceni poloZek Obsah prace - vysledky 2. kola Delphi Setieni

Pracovni hodnoty Priumér Median IQR

Pruzna pracovni doba 4,25 45 1
Smysluplnd pracovni ¢innost 4,15 4 1
Zaméteni na splnéni tikolu nez na Cas v praci 4 4 0
Home office / prace z domova 3,9 4 0,5
Rozmanita ¢i kreativni napln prace 3,7 4 1
Vyuzivani flexibilnich typi uvazka (zkracené
, . 3,3 3 1
uvazky aj.)
Spise poklidné pracovni tempo 3 3 2
Kratsi pracovni soustfedéni - nemuset pracovat

R NN 2,85 3 1
kontinualné a soustiedéné

Celkem 3,64 4 1

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Odménovani

Nejmensi pramérné hodnoceni expertl ziskaly polozky v oblasti Odmérnovani, kde bylo
identifikovano 6 pracovnich hodnot (tab. ¢. 37). Jedna z hodnot (Prispévek na
mimopracovni benefity dle zajmu) ziskala primérné hodnoceni nizsi (2,75), nez je
stanovena kritickd hodnota (3), a nebude tak uvazovana v dal§im kole Setfeni. Bez této

polozky dosahuje primérné hodnoceni oblasti 3,6, coz by nicméné stale znamenalo
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pracovni hodnoty.

Tab. ¢. 37: Hodnoceni poloZek Odménovani - vysledky 2. kola Delphi Setieni

Pracovni hodnoty Primér Median IQR

Pravidelny rust mzdy 4,15 4 1
Vysoka mzda 3,95 4 2
Sick days / zdravotni volno 3,65 4 1
Individualizace benefiti dle individualnich potieb 3,2 3 1
Zkraceni pracovni doby 3,05 3 2
Prispévek na mimopracovni benefity dle zajmi 2,75 3 1

Celkem 3,45 3 1

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

6.1.3 Pribéh a vysledky tretiho kola Setieni

Tteti kolo Delphi dotazovani bylo realizovano opét ihned po vyhodnoceni vysledkt
druhého kola a probihalo v obdobi od prosince 2019 do ledna 2020. Cilem tfetiho kola je
zhodnotit pofadi pracovnich hodnot ve zvolenych oblastech. Expertim byly piedlozeny
z predchézejiciho kola (dle primérného hodnoceni). Na rozdil od druhého kola ovsem
hodnoceni expertl spocivalo ve zvazovani poradi (dulezitosti) danych pracovnich hodnot
v ramci kazdé dimenze. Dotaznik byl on-line formou sdilen s 20 experty, ktefi se ucastnili
predchazejiciho kola. VSech tfech kol dotazovani metodou Delphi se aktivné zucastnilo
18 expertl (z ptivodnich 24), coz znaci celkovou navratnost 75 % (dle Egerové a Muzika

(2010) se jedna o horni hranici ocekavané navratnosti).

Tésnost vztahu hodnoceni (shoda) expertli byla méfena pro kazdou oblast zvIast

S nasledujicimi vysledky:

» profesni rozvoj - W = 0,40;

= gocialni atmosféra - W = 0,53;

» organizani politiky - W = 0,15;
= obsah prace - W =0,42;

=  odménovani - W = 0,45.

Na zaklad¢ hodnot Kendallova W za jednotlivé dimenze lze oznacit shodu expert za

mirnou, pfiCemz nejvetsi shodu v hodnoceni lze identifikovat v oblasti Socidlni

cv v
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Organizacni politiky. Takto nizkou hodnotu I1ze oznacit za neshodu mezi dotazovanymi
experty. Jednim z divodu je jiz vySe uvedend naplnénost oblasti pouze 3 faktory. Tato
skute¢nost pak muze Castéji vést k rozdilnym nazorim dotazovanych expert. Zbytek
oblasti dosahuje hodnoty koeficientu okolo hodnoty 0,4—0.,45, coz zna¢i mirnou shodu.
Jak uvadi Green (2014), i nizkou shodu ¢i neshodu expertii 1ze oznacit za vystup
dotazovani. UrcCitd neshoda je tedy jednim z divodi pro hlubsi zkoumani této

problematiky.

Soucésti vyhodnoceni tietiho kola Delphi Setieni je také findlni umisténi pracovnich
hodnot na zaklad¢ ocekavani expertt, které je zalozeno na hodnoceni potadi jednotlivych
polozek v ramci kazdé dimenze. Vysledna tabulka je uvedena v p¥iloze D (pracovni
hodnoty jsou fazeny chronologicky dle primérného hodnoceni ve 2. kole). Z vysledki je
patrné, ze nejméné zmén v potfadi mezi hodnocenim ve 2. a 3. kole Setfeni je v oblasti
Organizacni politiky (pouze 3 faktory) a také v oblastech Obsah prdace a Odmeérnovani,
kdy v kazdé z nich doslo pouze k vzajemné zaméné poradi u 2 polozek. Naopak nejvice
zmén v celkovém potfadi zaznamenala oblast Profesni rozvoj, kde doslo k zaméné potradi
u vSech polozek. Tato zména potadi byla ovsem u vSech pracovnich hodnot vzdy o jedno

potfadové misto.

6.2 Zavéry k Setifeni metodou Delphi

Na zéklad€ statistického zpracovani dat z Setfeni metodou Delphi, které zkouma
o¢ekavani zaméstnavateli od nastupujici generace Z jako budouci pracovni sily v CR, lze

dojit k déle prezentovanym zavérim.

Osloveni experti na zakladé vysledkii prvniho kola Setfeni identifikovali celkem
29 unikatnich o¢ekavanych pracovnich hodnot generace Z z pohledu firem. Tyto hodnoty
byly autorem zatazeny do dimenzi dle APC a TPCQ. Reflektovéani téchto dimenzi je
ucinéno pro naslednou komparaci obou realizovanych Setfeni. Na zaklad€ vysledkt
druhého kola Delphi metody je patrné, Ze osloveni experti povazuji za nejdilezitéjsi
oblast Profesni rozvoj, ktera je nasledovana Socidlni atmosférou. Naopak nejmensi
primérné hodnoceni obdrzela oblast Odmérnovani. Dle post hoc analyzy ovSem ocekavani
jednotlivych dimenzi nevykazuje natolik signifikantni rozdily, jako tomu bylo
u dotaznikového Setfeni. Statisticky vyznamné rozdily jsou pouze mezi oblastmi
Odmérnovani a Profesni rozvoj. Jak je uvedeno vyse, jedna se pravé o nejvySe a nejnize
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hodnocenou dimenzi. Uvedené vystupy jsou odpovédi na specifickou vyzkumnou otazku

SVO-2.1 Jaké klicové oblasti pracovnich hodnot lIze identifikovat v ocekavanich

generace 7 z pohledu firem v CR? Vysledky naznaduji, Ze firmy neocekavaji od

generace Z vyrazné odlisné preference vzhledem k jednotlivym oblastem predbézné

psychologické smlouvy. Komparace ocekavani obou skupin je soucésti nasledujici

kapitoly.

Soucésti analyzy dat druhého kola Delphi Setieni je také analyza jednotlivych pracovnich

hodnot, na které se zamétuje specifickd vyzkumna otazka SVO-2.2 Jaké klicove pracovni

hodnoty Ize identifikovat v ocekdvanich generace Z z pohledu firem v CR?

V oblasti Profesni rozvoj jsou nejvySe hodnocené hodnoty Moznost dalsiho
vzdélavani a Moznost rychlého kariérniho rustu, které jsou v souladu s vysledky
ocekavani generace Z.

V oblasti Socialni atmosféra je nejvySe hodnocenou pracovni hodnotou
Atraktivni firemni kultura a prijemny kolektiv, naopak nejhiife hodnocenou
polozkou je Vice osobniho prostoru na ukor otevienych pracovist. Pravé nizké
hodnoceni problematiky zaméfené na osobni prostor na ukor otevienych
pracovist’ je v souladu se studiemi zaméfenymi na o¢ekavani generace Z (Half,
2015; Kutlak, 2019).

Oblasti s nejmensim poctem identifikovanych polozek je oblast Organizaéni
politiky, ve které byly stanoveny pouze tfi pracovni hodnoty. Nejvyse
hodnocenou poloZzkou této oblasti je Oteviena komunikace. Nizky pocet
identifikovanych hodnot mulZe vést ke zkresleni celkového hodnoceni dané
oblasti. Zaroven tato skutecnost naznacuje, ze oblast je ¢i muze byt firmami
vnimdana jako nediilezitd. Toto je ovSem v rozporu s vysledky ocekavani generace
Z (viz vysledky dotaznikového Setfeni vySe), pro kterou je tato oblast druhou
nejdulezitéjsi oblasti.

V oblasti Obsah prace, ktera je stejné jako u dotaznikového Setfeni oblasti
polozky Pruznda pracovni doba a Smysluplna pracovni cinnost. Zaroven bylo
Vv této oblasti identifikovano celkem 8 polozek, tedy nejvice ze vSech dimenzi.

Vysoky pocet faktor tak naznacuje, ze i pies nizsi celkové hodnoceni oblasti,
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zaméstnavatell prikladana zna¢na pozornost.

= V oblasti Odménovani jsou nejvySe preferované hodnoty Pravidelny riist mzdy
a Vysoka mzda. Shodné polozky byly oznaceny za nejdilezitéjsi také zastupci
generace Z. I pfes vyrazné niz$i hodnoceni této oblasti oslovenymi experty
(v porovnani s generaci Z) lze oznaclit oCekavani na zakladé preference

uvedenych pracovnich hodnot za velmi podobné.

Vysledky tietiho kola Setfeni metodou Delphi naznacuji pouze mirnou shodu expertii,
pti¢emz nejvétsi neshoda byla zaznamenana v oblasti Organizacni politiky. K hlavnim
divodim této neshody patii predevs§im nizky pocet identifikovanych faktorti, jak bylo
uvedeno v zavérech Setieni vysSe. Pro doplnéni zavéra Setfeni je vhodna komparace
ziskanych dat s dotaznikovym Setfenim, coz je z diivodu rozsahu komparace soucasti

samostatné kapitoly dale.
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7 Vziajemna komparace o¢ekavani generace Z a firem

Na zéklad¢ vyhodnoceni Delphi Setfeni dochazi v odpovédich expertii ke shod¢ Casti
polozek jednotlivych dimenzi APC s polozkami, které jsou soucésti dotaznikového
Setfeni. Vzhledem k faktu, Ze oba nastroje jsou zaloZeny na hodnoceni pracovnich hodnot
pomoci Likertovy pétistupiiové skaly, je mozné tyto hodnoty analyzovat, konkrétné
porovnavat hodnoceni z dotaznikového Setieni (generace Z) s hodnocenim oslovenych
expertl (zastupci firem). Komparaci dale podporuje skutecnost, ze i piesto, ze je Delphi
dotazovani fazeno mezi kvalitativni néstroje, druhé¢ a tfeti kolo a jejich vyhodnoceni nese
jiz kvantitativni prvky a data. Cilem této kapitoly je identifikovat shody ¢i odlisnosti,
které vykazuje komparace vysledkii oéekavani generace Z a firem v CR. Cil je vyvozen
z vyzkumné otazky €. 3: Jaké odlisnosti ¢i shody vykazuji vzajemna ocekavani generace

Z jako nastupujici pracovni sily a firem jako zaméstnavatelii v CR?

7.1 Komparace Seti‘eni - dimenze APC

Pro komparaci obou typl Setfeni bylo vyuzito porovnani na urovni dimenzi APC.
Vzhledem k faktu, Ze oblasti jsou v disledku neparametri¢nosti dat testovany Mann-
Whitney testem mediant, ktery vychazi z pofadi hodnot a nikoliv z jejich poétu, je mozné
aplikovat tento test na porovnani medianti hodnoceni generace Z a zastupcii organizaci
(expertll). Je nutné ovSem upozornit na skutecnost, Ze porovndvané oblasti jsou z¢&asti
naplnény odlisnymi polozkami, nicméné metoda pofadi pouzitého testu tuto limitaci
pfijima a vysledky tak nejsou vyrazné zkresleny. Zaroven byly do analyzy zahrnuty pouze
ty hodnoty Delphi Setieni, které byly experty identifikovany v rdmci druhého kola Setfeni
za dualezité (majici praimérné hodnoceni vyssi nez 3). Doslo tedy k odstranéni po jedné
poloZce z oblasti Obsah prdace a Odménovani, coZ se projevilo zvySenim primérného

hodnoceni obou oblasti.

Vysledky testovani shody mediant jsou prezentovany v tabulce ¢. 38 nize. Z dat je patrné,
ze dvé oblasti vykazuji mezi zkoumanymi skupinami statisticky vyznamny rozdil -
Organizacni politiky a Odmeénovani. V obou téchto oblastech (oznaceno Sedou barvou) je
vy$$i primérna hodnota hodnoceni u generace Z. Odménovani je oblast s nejvétsim
rozdilem v hodnoceni. Naopak oblasti Profesni rozvoj, Obsah prace a Socidlni atmosféra

nevykazuji signifikantni rozdily v hodnoceni obou komparovanych skupin.
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Tab. ¢. 38: Komparace vysledkii Setifeni (M-W test) - dimenze APC

. Primér Medién / IQR p-hodnota
Dimenze APC gen Z | experti | genZ | experti M-W test z
Obsah prace 3,82 3,75 412 4/1 0,37 -0,90
Profesni rozvoj 3,80 3,88 412 4/1 0,99 0,01
Organizacni politiky 4,10 3,67 4/1 4/1 0,00 3,42
Socialni atmosféra 3,95 3,75 472 4/1 0,07 -2,13
Odmeénovani 4,24 3,62 4/1 4/1 0,00 -6,96

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

7.2 Komparace Setieni - pracovni hodnoty

Ve druhé ¢asti komparace Setfeni jsou vzajemné porovnany shodné polozky v obou
Setfenich. Vzhledem k faktu, Ze oba soubory dat neodpovidaji teoretickému rozdéleni, je
pro jejich vzajemné porovnani vyuzit Mann-Whitney test shody mediant (popis metody
viz kapitolu 4.5 Statistické metody vyse).

V oblasti Odménovani byly identifikovany tii shodné pracovni hodnoty, pti¢emz u v§ech
jsou na zakladé¢ priméru a medianu patrné vyssi oéekavani ze strany zastupci generace
Z (tab. ¢. 39). Tento rozdil je mozné na zaklad¢ vysledki M-W testu prokazat za
statisticky vyznamny u dvou polozek (Vysokda mzda,; Riiznorodost a individualizace
benefitit). Tteti z analyzovanych polozek (Rust mzdy) s p-hodnotou 0,051 velmi tésné

nezamitd nulovou hypotézu o shodé mediand.

Tab. €. 39: Komparace vysledku Setfeni (M-W test) - polozky Odménovani

Faktor Soubor dat | Primér | Median | 1QR | p-hodnota Z
Vysok4 mzda eé‘epne;i izzg g i 0,002 | -2,93
Riist mzdy eé‘epne;i j: ﬁ ‘51 1 0051 | -1,64
aR ?rfclili(z/ri?i(lilz%zace benefitd eg;(epnegl 2:2238 i ; O .

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Oblast Obsah prace vykazuje shodu ¢&tyf pracovnich hodnot v ramci komparace
provedenych Setfeni (tab. €. 40). Z dat je patrné, Zze vySSi preference je generaci
Z ptisuzovana dle primérné hodnoty hodnoceni dvéma polozkam (Rozmanita ci kreativni
naplin prace; Smysluplna pracovni cinnost). Tento rozdil ovSem nelze povazovat na
zakladé M-W testu za signifikantni. Zbylym dvéma polozkdm (Pruzna pracovni doba;
Moznost home office / prdace z domova) pak osloveni experti ud€luji vyssi pramérnou
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hodnotu a median hodnoceni. M-W test potvrzuje statisticky vyznamnou odlisnost
U problematiky prace zdomova, u druhého faktoru nedochazi k zamitnuti nulové

hypotézy o shod¢ mediani s hrani¢ni p-hodnotou = 0,053.

Tab. ¢. 40: Komparace vysledki Setieni (M-W test) - poloZzky Obsah prace

Faktor Soubor dat | Priimér | Median | 1QR | p-hodnota Z
Pruzné pracovni dob experti | 425 | 45 2 0053 | 162
uzna pracovni doba gen Z 3.93 4 1 : :

Moznost home office / experti 3,90 4 1

prace z domova gen Z 3,31 3 05 0,006 2,50
Rozmanita ¢i kreativni experti 3,70 4 2

napln prace gen Z 3,81 4 1 0,559 0,58
Smysluplna pracovni experti 4,15 4 1 i
ginnost genZ 4,23 4 1 0,528 0,63

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Dvé shodné pracovni hodnoty je mozné komparovat v oblasti Socialni atmosféra,
konkrétné polozku tykajici se Work-life balance a Pratelské atmosféry v pracovnim
kolektivu (tab. ¢. 41). Zastupci generace Z i zastupci organizaci hodnoti obé€ tyto polozky

velice podobné, coz dokladaji také vysledky M-W testu, které potvrzuji, Ze komparovana

hodnoceni nevykazuji statisticky vyznamnou odli§nost.

Tab. ¢. 41: Komparace vysledkii Setieni (M-W test) - poloZKky Socialni atmosféra

Faktor Soubor dat | Primér | Median | 1QR | p-hodnota Z
Pofadavekna experti 4,10 4 1
respektovani sladéni 0526 -0.63
cv).sobnl'ho a pracovniho gen Z 4.19 4 1 ' '
zivota
Pratelsk4 atmosféra experti 4,45 5 1
v kolektivu genZ 4,37 5 1 0,706 0.38

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Pouze jedna shodna pracovni hodnota byla identifikovana v oblasti Organizaéni politiky
(tab. €. 42). Polozku Oteviend komunikace hodnoti zastupci generace Z i organizaci

taktka shodné, coz potvrzuji také vysledky M-W testu pii p-hodnoté = 0,521.

Tab. ¢. 42: Komparace vysledku Setieni (M-W test) - polozky Organizaéni politiky

Faktor Soubor dat | Priimér | Median | IQR | p-hodnota Z
_ . experti 4,20 4 1
Oteviena komunikace gen Z 4.27 4 1 0,521 0,64

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021
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Posledni komparovanou problematikou je oblast Profesni rozvoj. V této oblasti doslo ke
shod¢ v 5 identifikovanych pracovnich hodnotach, coz je nejvice napti¢ vs§emi dimenzemi
(tab. ¢. 43). Na zakladé M-W testu byla prokazana statisticka odliSnost v medianech
pouze u polozky Rychlého kariérniho riistu, ktera je preferovanéjsi zastupci generace
polozka Moznost ziskani zahranicnich zkusenosti. V tomto ptipadé¢ ovsem M-W test
nezamita nulovou hypotézu o shodé¢ mediana s p-hodnotou = 0,069. Stejné tak nebyla

prokazana rozdilnost v hodnoceni ve zbytku identifikovanych pracovnich hodnot.

Tab. ¢. 43: Komparace vysledkii Setieni (M-W test) - poloZKky Profesni rozvoj

Faktor Soubor dat | Primér | Median | IQR | p-hodnota Z
, . experti 3,95 4 1 i

Rychly kariérni rtst 0en Z 4.26 4 1 0,033 2,13

o s experti 4,00 4 1
Dalsi vzdélavani v oboru 0en Z 3.97 ) 125 0,855 0,18
Rozv0j i mimo zaméfeni experti 3,50 3,5 2 )
pracovni pozice gen Z 3,56 4 1 0,319 0.47
Moznost vycestovat experti 3,95 4 1
V ramci svého zaméstnani 2 0,069 1,82
(napf. zahranicni staze) gen Z 3,44 1,25
Zapojeni digitalizace a IT experti 3,90 4 1
do pracovnich ¢innosti 2 0,135 1,50
a rozvoje genZ 3,56 2

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

7.3 Zavéry ke komparaci Setfeni

Na zaklad¢ vysledkli komparace dotaznikového Setfeni (generace Z) a Setfeni metodou
Delphi (zaméstnavatelé) 1ze identifikovat oblasti a pracovni hodnoty, které vykazuji

shodu, ¢i naopak rozdilnost v ocekavani obou dotazovanych skupin.

Prvni ¢ast komparace je zaméfena na dimenze APC, coZ odpovida specifické vyzkumné
otazce SVO-3.1 Jaké odlisnosti ¢i shody v oblastech pracovnich hodnot Ize identifikovat

ve vzdjemnych ocekavanich generace Z a firem v CR?

Z vyslednych dat (viz obr. ¢. 20 nize) je patrné, Ze u vybranych oblasti dochéazi ke
znacnému nesouladu mezi ofekavanimi zastupci generace Z a zaméstnavatelu.
Nejveétsi rozdil je patrny u problematiky Odmeérnovani, kdy pro dotazované firmy je tato

problematika ve vztahu ke generaci Z nejméné oCekavand. Zcela opacna ocekavani ve

vvvvvv
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oblast pracovnich hodnot. Tento zna¢ny nesoulad v ofekavanich lze oznadit za zcela
zasadni. Dalsi rozdil je patrny také u oblasti Organizacni politiky, ve které byla zjisténa
vyrazné vyssi oCekavani ze strany zastupcli generace Z V porovnani se zastupci firem.
O nizsich ocekavanich této problematiky ze strany podnikli hovofii také skutecnost, ze
experty byly identifikovany pouze 3 pracovni hodnoty z této oblasti, pficemz u ostatnich
oblasti se jednalo nejcastéji o 6 pracovnich hodnot (maximum ¢inilo 8 identifikovanych

hodnot).

Obr. & 20: Otekavani generace Z a firem v CR - oblasti pracovnich hodnot;

primérné hodnoty hodnoceni

Odménovani

Org. politiky
Socialni atmosféra
Profesni rozvoj

Obsah prace

[
N
w
N
ul

Firmy B GeneraceZ

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Diulezitym vystupem ve vztahu ke vzajemnym ocekavanim je také mira vyrovnanosti ¢i
naopak rozptylenosti ocekavani jednotlivych oblasti. Na strané zaméstnavateli, tedy
firem, je patrna znacéna vyrovnanost mezi jednotlivymi oblastmi, kdy kromé
Odmeénovani (nejhorsi), jsou vSechny oblasti firmami ocekavany na velmi podobné
urovni (statisticky ovéteno v kapitole 6.1.1 Pribeh a vysledky prvniho kola setieni).
Odlisné vysledky jsou ovSem patrné u generace Z, u které dochazi k urdité
nerovnovaze v ofekavanich a dochazi tak k vytvoreni pomérné jasné stupnice

preferenci. Tato skutecnost je vyobrazena v tabulce €. 44 nize.
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Tab. ¢. 44: Poradi o¢ekavani - oblasti pracovnich hodnot

Ocekavani Generace Z Zaméstnavatelé
Nejvyssi Odménovani Obsah prace
Org. politiky Profesni rozvoj
l Socialni atmosféra Org. politiky
Obsah prace Socialni atmosféra
Nejnizsi Profesni rozvoj Odménovani

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Na zakladé vyse prezentovanych vystupt Ize identifikovat nesoulad mezi o¢ekavanim
zaméstnavatelii a generace Z, ktery muze vést k negativnim emocnim reakcim,
nespokojenosti, nedostatku odhodlani ¢i k aumyslu ukoncit pracovni pomér. VSechny tyto

projevy maji v koneéném disledku znacny dopad nejen na vykonnost zaméstnance, ale

také na vykonnost a efektivitu celého podniku.

Druha ¢ast analyzy se zaméfovala na komparaci samotnych pracovnich hodnot, které byly
V obou Setfenich shodné. Pro tuto ¢ast vyzkumu byla stanovena specifickd vyzkumna

otazka SVO-3.2 Jaké odlisnosti ¢i shody v pracovnich hodnotdach Ize identifikovat ve

vzdjemnych ocekdvanich generace Z a firem v CR?

Z celkového poctu 15 shodnych polozek Ize u 4 z téchto pracovnich hodnot prokazat

statisticky vyznamny rozdil v hodnoceni obou skupin. Jedna se o pracovni hodnoty:

» vysokd mzda;

» raznorodost a individualizace benefiti;

* moznost home office / prace z domova;

* rychly kariérni rist.

U vsech polozek vyjma Moznost home office / prace z domova je namétena vyssi hodnota
hodnoceni u zastupcii generace Z. Naopak u zbyvajicich 11 shodné identifikovanych

pracovnich hodnot nelze prokazat statisticky vyznamny rozdil v o¢ekavani obou skupin.
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8 Charakteristika generace Z v kontextu pracovniho

prostredi

Z analyzy charakteristik jednotlivych generaci je patrné, ze se firmy v soucasné dobé

setkavaji se Ctyfmi odliSnymi generacemi. I pfesto, ze nékteré charakteristiky téchto

generaci lze oznaCit za velmi blizké ¢i shodné, v podnikové praxi firmy celi

heterogennim generacim, jejichZ nazory, postoje ¢i hodnoty jsou odliSné. Neni tedy

mozné, aby firmy nahlizely na riznorodou pracovni silu vyjadienou jednotlivymi

generacemi jako na jeden celek a aplikovaly na né jednotné, univerzalni feseni. V nize

uvedené tabulce €. 45 jsou na zékladé provedené literarni reSerSe tuzemské a zahrani¢ni

literatury a studii strukturované¢ uvedeny zékladni charakteristiky analyzovanych

generaci s vlivem na podnikovou praxi. Uvedeny pichled je vystupem kapitoly

2 Generace.

Tab. €. 45: Charakteristika generaci Baby Boomers, X, Y a Z v pracovnim prostiedi

Baby Boomers X Y Z
Kli¢ova charakteristika zkuSenosti individualismus on-line odpovédnost
. ., . enize,
, , penize, uznani, . ., jistota, svoboda, P N
Zakladni hodnoty ; rodina, kariéra w1z spolecnost,
autorita/moc pratelé P
flexibilita
Work-life balance nizky pozadavek | rostouci zajem rovnovaha rovnovaha
Informacni/komunikacni . piizplisobovani , "
. uceni se od narozeni samoziejmost
technologie se
Tymova spoluprace neutralni kolaborace budovani vztaht malé tymy
spojeno priorita véetné | priorita s dirazem
Vzdélavani a rozvoj bez zajmu s rozvojem ICT, zahrani¢nich na praktickou
cizi jazyky zku$enosti formu
. e, situaéni dle (12 Iy
Zpétna vazba minimalni . neustala neustala
potieby
Vztah k autoritdm respekt svoboda konzultace blizky vztah
.. 1, oteviené ,
Charakteristika . neformalni o navrat
s gt iy soutézivost . a sdilené s .
a uspofadani pracovisté pravidla oox k individualismu
pracoviste
. ukolova podnikavost, .
pracovitost, . e kreativita,
” - oy orientace, flexibilita,
Pristup k praci cilevédomost, . samostatnost,
A adresnost, pracovitost, . .
disciplina . ‘s inovativnost
samostatnost vice zam¢estnani

osobni, telefony,

Komunikace SMS e-mail, telefony | e-mail, aplikace | osobni a virtualni
oddanost profesi, | slaba, rostouci
Loajalita dlouhodoba vysoka nikoliv vzhledem
organizaci K moZnostem

Kariérni cile

socialni statut

zajisténi rodiny

smysluplna prace

ambicidznost

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021
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Zvyse uvedeného piehledu jednotlivych generaci je mozné vysledovat urcité
mezigeneracni trendy. V problematice work-life balance je patrny dlouhodob¢ rostouci
zdjem smérem k nejmladsi generaci Z. Podobny trend lze zaznamenat také u
problematiky zpétné vazby, u které dochazi k rostouci preferenci opét smérem
k nejmlad$im generacim Y a Z. Jednosmérny trend je patrny také u problematiky
logjality, ktera klesa spolu s veékem pracovnika, ¢i u vztahu k informaénim a

telekomunikacnim technologiim, ktery vykazuje rostouci trend.

Pii zaméfeni na vztah k tymové praci je ziejmé, Ze u generace Z dochazi ke zcela
odlisSnému  postoji v porovnani s  predchazejicimi  generacemi  (tymova
spoluprace/kolaborace), tedy k preferenci spiSe mensich tymu. Tato skuteCnost je patrna
také v problematice charakteristiky a uspofadani pracovisté, kde dochazi k navratu
kK individualismu, ktery byl specificky spiSe pro nejstar§i generaci Baby Boomers.
Podobny trend ve vyvoji preferenci je také u oblasti komunikace, kdy se zastupci

generace Z vraci k ocekavani osobni komunikace.

8.1 Charakteristika generace Z v kontextu pracovniho prostiedi v CR

Dalsim vystupem predlozené disertani prace pro ucely podnikové praxe je profil
generace Z ve vztahu K pracovnim hodnotam, ktery vychazi z vysledkt provedeného
Setfeni a je tak zamé&fen na ofekavani zastupcil této generace vV podminkach CR. Z nize
uvedeného profilu generace Z na obrazku ¢. 21 je patrné, ze 1 v Ceském prostiedi 1ze
potvrdit vysokou preferenci finanéniho odménovani, a to jak v absolutnim vyjadfenti, tak
I V pozadavku na rast. I pfesto, Ze zastupci generace Z jsou charakterizovani vysokou
flexibilitou a nizkou loajalitou, sami ocekavaji jistotu svého pracovniho mista. Profil
ocekavani Ceské generace Z potvrzuje také vysokou preferenci pozadavku na sladéni
osobniho a pracovniho Zivota, stejné tak jako niz$i naklonnost k tymové spolupraci na
pracovisti. Nizka ocekavani jsou dale identifikovana v problematice Moznosti
rozhodovani, Ziskavani pracovnich zkusenosti v zahranici ¢i Prdce z domova. Pro dalsi
vyzkumy bude vnimani problematiky home office generaci Z ve svétle soucasné

koronakrize a jejich dopadil na pracovni prostiedi jednim z velmi dileZitych témat.

Generace Z v CR o&ekava od svého zaméstnavatele moznost kariérniho ristu. O¢ekavano

je také plné vyuzivani dovednosti a schopnosti v ramci pracovni napln¢. Prace, kterou
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zastupci generace Z vykonavaji, by méla byt zajimava a smysluplna. Pravé smysluplnost

1ze chépat také ve vztahu ke spolecenské odpoveédnosti zaméstnavatele.

Obr. & 21: Profil oéekavani generace Z v CR ve vztahu k pracovnim hodnotam

Oblasti APC Nejvyssi ocekavani Nizka o¢ekavani
e, Dobfe placend prace a rist mzdy Riznorodost a atraktivita
Odmérnovani - - - o
Jistota pracovniho mista benefitil

o . Pratelska atmosféra na pracovisti , ,
Socialni atmosféra — - Prace v tymu
Respektovani work-life balance

SpravedInost a respekt

Organizacni zaméstnavatele y
gant: — - — Moznost (spolu)rozhodovat
politiky Pfistupnost mym nazordm
nadiizenym

. ' Kariérni rist o . ",
Profesni rozvoj - — - - Ziskavani zkuSenosti v zahranici
Plné vyuzivani znalosti a dovednosti

| Obsah prdce | | Zajimava a smysluplna prace | | Prace z domova (home office) |

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

8.1.1 Vnitiéni homogenita generace Z v CR

Stejné dulezité jako je vnimani a akceptace mezigeneracnich rozdili na pracovisti, je
zasadni také analyzovani a ptipadné ptizpisobovani procesti a ¢innosti odliSnostem uvnitf
samotné generace. Tyto rozdily byly pro ucely pfedlozeného vyzkumu analyzovany
pomoci vlivu sociodemografickych faktorti, konkrétné byla tzv. vnitini
homogenita/heterogenita generace Z ovétena na véku, pohlavi, velikosti bydlisté a typu

Skoly.

Z provedeného vyzkumu je patrné, Ze velikost mista bydlisté¢ (pod a nad 5 000 obyv.)
nema Zadny vliv na ofekavani jednotlivych oblasti pracovnich hodnot. Stejné tak nebyl
potvrzen vliv pfirozdéleni dotazovanych na starsi a mladsi zastupce generace Z (narozeni
do a od roku 2000). Pouze u jedné oblasti, konkrétné u Odmeérnovani, je mozné potvrdit
vliv typu studované Skoly, kdy mirn€ vyssi ocekdvani vykazuji zastupci generace Z, ktefi
studuji stfedni Skolu ¢i gymnazium (v porovnani se studenty vysokych skol). Poslednim

analyzovanym sociodemografickym faktorem, u néhoz byl zkouméan vliv na o¢ekavani
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generace Z, je pohlavi, které je jednim z nej¢astéji analyzovanych faktord (napt. Hansen
& Leuty, 2012; Kumar & Velmurugan, 2018). Vliv pohlavi byl prokazan v problematice
organiza¢nich politik a socidlni atmosféry, kdy v obou ptipadech dochazi k vétsi

preferenci ze strany zen.

Z vyzkumu je tak patrné, ze vnitfni homogenita generace Z je na pomérné vysoké
urovni. I pfes vysokou homogenitu samotné generace Z je vhodné pro ucely podnikové
praxe blize analyzovat konkrétni pracovni hodnoty z oblasti s potvrzenym vlivem

vybrané¢ho sociodemografického faktoru.

Zeny z generace Z maji vy$§i odekavani v nasledujicich pracovnich hodnotach:
Spravedlnost a respekt zaméstnavatele,; Oteviend a vstiicna komunikace; Jasna a rovna
pravidla; Prdtelska atmosféra na pracovisti; Podpora a respekt ze strany kolegii
a Respektovani work-life balance. StfedoSkolaci a gymnazisté z generace Z maji vyssi
oc¢ekavani v téchto pracovnich hodnotich: Navdzdani mzdy/platu na vykon/vysledky
a Odmeény za nadstandardni vykon. U obou zminénych hodnot jsou patrnd vyssi

ocekavani vySe odmény v ndvaznosti na odvedeny vykon.

Uvedenou vnitini heterogenitu generace Z piehledné vyobrazuje obrazek €. 22 nize.
Z uvedenych pracovnich hodnot a oblasti je patrnd potfeba respektovani problematiky
etiky ¢i rovnych prilezitosti na pracovisti ve vztahu k Zenskému pohlavi. Dale je nutné ze
strany zameéstnavatelll respektovat navdzani vySe odmeény/mzdy/platu na odvedeny
vykon u studentl, kteti dosahli nejvyse stitedoSkolského vzdélani. V tomto piipade je
ovSem nutné brat na védomi charakter a obsah vykonavané prace ¢i nastaveni systému

odménovani v celé organizaci.
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Obr. ¢ 22: Schéma vnitfni heterogenity generace Zdle vybranych

sociodemografickych faktoru

Sociodemograficky Konkretizace faktoru 5 Pracovni hodnota i Oblastdle APC
faktor : ' ;
Spravedlnost a respekt zaméstnavatele o
- =
. S E
J— Oteviena a vstiicna komunikace = 2.
= N
()
< 8(
Jasna a rovna pravidla =
Pohlavi — Zeny \
Pratelska atmosféra na pracovisti
2w
8 ©
o Q.
- Podpora a respekt ze strany kolegli 4 =
5
=R
o
Respektovani work-life balance
o
N
Navazani mzdy/platu na vykon/vysledky %(
- . . , . ] =S¢
Typ studia — Studenti stfednich $kol S
Odmeény za nadstandardni vykon g‘

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021
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9 Doporuceni pro strategie rizeni generace Z na

pracovisti

Rozdilnost mezi generacemi jakozto disledek vekové diverzity na pracovisti je
neoddiskutovatelnym faktem. Pro podniky tak vyvstdvad vyzva v podobé efektivniho
fizeni kazdé z generaci, véetné zkoumané generace Z. Rizeni lidskych zdroji s ohledem
na vékovou diverzitu ovSem neni mozné zavést pouze z operativniho hlediska, pro
dosazeni dlouhodobych vysledk a trvalé efektivity je potfeba rozdily v pfistupu k fizeni
jednotlivych generaci chapat komplexné napifi¢ celou organizaci, jejimi procesy
a ¢innostmi. V nize uvedenych podkapitolach jsou predstaveny navrhy doporuceni
v kontextu personalnich &innosti. JelikoZz dochazelo ke sbéru dat na izemi CR, je primarni
vyuziti vystupti uréeno pro fizeni generace Z v podminkach CR, a to piedeviim z divodii
moznych kulturné-historickych odlisnosti, které potvrzuji ve svych vyzkumech naptiklad
Yadav a Lenka (2020) ¢i Kutlak (2021). V ramci jednotlivych oblasti personalnich
¢innosti jsou také vymezeny moznosti méftitelnosti uvedenych ¢innosti, stejné tak jako

moznosti méfitelnosti efektivity fizeni generace Z na tirovni celé organizace.

9.1.1 Odménovani

Odménovani je oblasti pfedbézné psychologické smlouvy, kterd je zastupci generace
Z nejvice preferovana. Konkrétné se jedna predev$im o ofekavani dobie placené prace
a jejiho ristu. Pro generaci Z, stejné jako pro predchazejici generace, je mzda stézejni
pracovni hodnotou (napt. Miller, 2018; Puiu, 2017). Je ovSem nutné upozornit na
komparaci vzajemnych ocekavani v oblasti odménovani, kdy ob¢ strany, tedy generace
Z a zaméstnavatelé, hodnoti odménovani zcela rozdilné. Pravé vysokd ocekavani ze
strany generace Z a vyrazné nizs§i oCekavani ze strany zameéstnavatelll 1ze oznacit za
mozny stfet v oéekavani obou stran. Pro firmy v CR je tak v sou¢asnosti zcela zasadni
akceptovat dilezitost problematiky odménovani. Tato akceptace se muze projevovat
riznymi zpisoby, mezi néz muze patfit naptiklad:

= sdéleni v pracovnim inzeratu,

» sd¢leni na kariérnich webech ¢i strankach;

* vymezeni struktury odménovani v pracovnépravnim vztahu - vcetné faktord,

které maji vliv na vysi mzdy/platu.
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Jak jiz bylo uvedeno vySe, navazani mzdy na vykon pracovnika je ocekévano spise ze
strany stfedoskolskych studentli nez od vysokoskolakl. Z uvedeného je mozné odvodit,
ze manualni pracovnici ¢i pracovnici s méfitelnym typem vykonu ocekavaji variabilni

slozku mzdy, ktera respektuje vykonnost jedince.

S odménovanim souvisi také ocekavani ve formé spravedlnosti ze strany zaméestnavatele.
Tato problematika vychézi z Adamsovy teorie spravedlnosti, které je zalozena na
srovnavani vstupu (vykonu) a vystupu (odmeény), a to nejen ve vztahu k odvedené praci,
ale také ve vztahu k ostatnim pracovnikiim (Mathis a kol., 2017). Pro firmy je tak dulezité
komunikovat mozné rozdily v odménovani, nicmén¢ tyto rozdily musi byt zalozeny na
raciondlnim zékladu. V opacném pfipadé mohou byt chépany jako projev
nespravedlnosti. O¢ekdvani v problematice spravedlnosti je nutné pro firmy vnimat také
ve vztahu K rozdilim v odménach muzii a Zen, které jsou v CR stale na rozdilné trovni
(Hovorkova, 2019). I pfesto, ze s pfichodem Mileniald na pracovisté dochazi
k postupnému sniZzovani rozdili, napfiklad u vedoucich pozic naopak dochazi k tzv.
rozevirani nuzek (Mafra, 2021). Dilezitost uvedeného navic podporuje skutecnost, ze
oc¢ekavani spravedlivého jednani zaméstnavatele ocekdvaji dle pruzkumu ptedlozené

disertacni prace vice praveé zeny z generace Z.

Pfi zaméteni na rast mzdy je pro firmy nutné vymezit moznosti ristu mzdy pracovnika,
které¢ mohou byt navazany na jeho kariérni plan. Na zdklad¢ tohoto spojeni, v ptipadé
spokojenosti zaméstnance, lze predikovat zvyseni loajality jakozto dasledek rostouci
jistoty pracovnika. I pfesto, ze pozadavek na rist mzdy ze strany generace Z je Casto
firmami vnimam ne zcela pozitivné, nejedna se o nikterak zvlastni podminku. Napiiklad
data vyobrazena na obrazku ¢. 23 niZe prezentuji vyvoj primémé mzdy v CR za
poslednich 14 let. Z prib&éhu grafu je patrny narist primérmé mzdy v poslednich
poptavky na trhu préce, 1ze potvrdit, Ze u pracovnikii v CR dochézi k takika neustalému
naristu nomindlni 1 realné mzdy. Pro firmy je tak minimalné ve vztahu ke generaci

Z dulezité tyto skutecnosti komunikovat a respektovat.
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Obr. & 23: Primérna hruba mzda v CR (K¢), 2006—2020
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Zdroj: Mafra (2021)

Vzhledem ke skutecnosti, ze generace Z neni pfili§ naklonéna tymové praci a preferuje
spiSe individualismus, neni vhodné navizat odménu jednotlivce na tymovy vykon.
PtedevSim pii niz§im vykonu tymu se milZze jednat pro zéastupce generace Z o silné
demotivujici faktor. Stejné tak neni ze strany generace Z Vv CR o&ekavana nabidka
ruznorodych benefitll, mezi néz Ize zaradit prispévky na jidlo, dopravu aj. Zaméstnavatelé
by se tak v nabidce mé&li zamé&fit spiSe na Zadané nefinancni benefity, kam lze zaradit
respektovani work-life balance, zajimavou naplii prace, pratelskou atmosféru na

pracovisti ¢i kariérni moznosti (viz dale).

Mezi personalni ¢innosti s pfimym vlivem a dopadem vystupti a doporuceni disertacni

prace v oblasti odménovani lze zafadit predevsim:

= ziskavani, vybér a adaptace;
9 b

» odménovani a zaméstnanecké vyhody.

Pro vyhodnoceni aktivit v oblasti odménovani jsou nize Vv tabulce ¢. 46 uvedeny vybrané
ukazatele pro hodnoceni vyvoje na pracovisti s orientaci na o¢ekavani generace Z. Stejné
jako u vyse uvedeného doporuceni je pro firmy zddouci sledovat predevsim trend vyvoje.
Piikladem muze byt primérné tempo ristu mzdy pracovnika, které vychazi ze mzdovych
nakladl. Pro firmy je také Zadouci sledovat vyvoj mezd v daném odvétvi ¢i mezi

nejbliz§imi konkurenty pro uréeni konkurenceschopné vyse platu/mzdy.
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Tab. ¢. 46: Personalni ukazatele - odménovani

Ukazatel Vypocet
Mzdové naklady na pracovnika | Mzdové naklady na jednoho pracovnika (pfepocteno na plny
(K<) uvazek)
Naklady na odméniovani na Celkové naklady na odménovani (mzda + benefity) na
pracovnika (K¢) jednoho pracovnika (pfepocteno na plny uvazek)
Pomér nakladt na benefity ke , . , , o
mzdovym nakladim (%) Naklady na benefity vztazené ke mzdovym nakladiim
Pomér vykonnostni slozky ke , PN . , . o
mzdovym nakladtm (%) Vykonnostni slozka mzdy vztazend ke mzdovym nékladtim

Zdroj: Armstrong & Taylor (2015), Horvathova a kol. (2016) a Mathis a kol. (2017), zpracovano autorem

9.1.2 Profesni rozvoj

Kariéra pracovnikll a s ni souvisejici rozvoj pracovnikil jsou vzhledem k ambicidéznosti
generace Z velmi dilezitou oblasti. Na zakladé¢ vyzkumu jsou kariérni rdst a plné
vyuzivani znalosti a dovednosti nejvice o¢ekavané generaci Z v této oblasti. Nicméné
| pfesto, Ze oblast profesniho rozvoje vykazuje u firem vibec nejvyssi ocekavani, samotna
pracovni hodnota Kariérni riist vykazuje na rozdil od dalSich pracovnich hodnot v této
oblasti vyrazn€ vys§i miru ocekdvani ze strany generace Z v piimém porovnani

s o¢ekavanim firem.

Pravé problematika kariérniho ristu je pro zaméstnavatele vzhledem k nizké loajalité
generace Z vyzvou. Neznamend to ovSem, ze by kariéra jedincii méla byt z divodu
mozného brzkého odchodu zcela opomenuta. Naopak vhodné nastaveni spolecnych
ocekavani muze vést ke snizeni fluktuace a k naplnéni vzajemnych potieb. Nicméng, jak
je patrné zvysledki vyzkumu, jistota prace je pro generaci Ztaké jednou
kariérnich cilii jedince miiZze byt prave jistota jednim z diivodi, pro€ se stane pracovnik

vice loajalnim.

Soucasné pojeti kariérnich vyhlidek Ize ve vztahu ke kariérnim moznostem definovat dle
Mathis a kol. (2017) jako vnitini uspokojeni plynouci z dlouhodobého profesniho ristu,
ktery je fadné¢ ohodnocen. Jedinci jsou dale dle soucasného pojeti vice naklonéni
k planovani svych kariér, nez aby tuto ¢innost nechavali ¢isté na svém zaméstnavateli.
Tento fakt také souvisi se skute¢nosti, Ze jedinci si stanovuji vlastni Zivotni cile a mety,
pticemz si hledaji praci, ktera je s nimi v souladu. Na zéklad¢ uvedeného je jednou z cest

pfi planovani kariéry jedince na pracovisti vyuZiti tzv. Proteanské kariéry. Tento piistup

144



je zalozen na vytvareni kariérnich plani samotnym pracovnikem, které by mély vést
k jeho vnitfnimu naplnéni (Gubler, Arnold & Coombs, 2013). Podobnym typem je také
individualné zamérené planovani kariéry, které se opét zakladd na zodpovédnosti
a soucinnosti pracovnika (Seibert, Kraimer, Holtom & Pierotti, 2013). V piipadé, ze
pracovnik bude mit ve svém kariérnim planu zahrnuty pozice a aktivity, u kterych dojde
k naplnéni jeho potieb ¢i k vyuziti jeho dovednosti a znalosti, 1ze ofekavat pozitivni

dopad na jeho loajalitu k dané firmé (Computerworld, 2019).

Vzhledem k oc¢ekavanim v podobé mozného kariérniho ristu ve spojeni s vyuzivanim
znalosti a schopnosti generace Z je pro zaméstnavatele stézejni poznani samotného
pracovnika. Jako jeden z vychozich procesti lze oznacit vytvoreni individualniho
kariérniho profilu, ktery zahrnuje nize uvedené €asti, ptficemz toto poznani napomiize
pfi planovani kariérnich moZznosti, coz nepochybné vede ke spokojenosti zaméstnavatele
1 pracovnika samotného.
= Zajmy;
= Dovednosti;
o U generace Z je nutné poznani a vyuZiti téchto dovednosti v co mozna
nejvetsi mife v ramci naplné prace ¢i vramci budoucich kariérnich
moznosti;

= Osobnostni charakteristiky;

= Hodnoty (Mathis a kol., 2017).

Vétsina zaméstnavatelt se setka s jedinci z generace Z v okamziku, kdy nastupuji po
dokonceni §koly do své prvni prace, a proto je nutné v rdmci kariérni zmény (zapoceti)

vnimat a fidit dle Packard, Leach, Ruiz, Nelson a DiCocco (2012) nasledujici skutec¢nosti:

* vztah nadrizeny-podrizeny je zcela odlisny od vztahu ucitel-Z4k;

»= ze Skoly jsou jedinci zvykli na velmi castou zpétnou vazbu, kterda je navic
charakteristicka 1 pro celou generaci Z bez ohledu na fazi jejich kariéry;

= Casovy horizont a jeho pravidelnost jsou pii vstupu do zaméstnani odlisné, coz

uzce souvisi s ocekavanim flexibility ze pohledu generace Z.

Naopak v ramci dlouhodobé kariéry je nutné vnimani kariérnich fazi v pribéhu zivota

jedince, kdy prvni fazi lze ohraniCit 30 lety v€ku na horni hranici. Nasledn¢ dochazi
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K ur¢itym zménam v potiebach ¢i hodnotach jedince, které je potieba ve vhodnou dobu

reflektovat (Mathis a kol., 2017).

Mezi personalni ¢innosti s pfimym vlivem a dopadem vystupti a doporuceni disertacni
prace v oblasti profesniho rozvoje Ize zaradit:

» planovani lidskych zdroju;

= interni mobilita;

= vzdé¢lavani a rozvoj.

Pro vyhodnoceni aktivit v oblasti profesniho ristu a rozvoje jsou nize V tabulce ¢. 47
identifikovany ukazatele pro hodnoceni vyvoje na pracovisti s orientaci na ocekavani
generace Z. Uvedené ukazatele nemaji zadnou optimalni hodnotu, ponévadz jsou odvislé
od konkrétniho pracovisté. Nicméné pro firmy je nutné sledovani dlouhodobého
vyvojového trendu téchto ukazatell, ktery je mozné nasledn¢é konfrontovat s dalSimi
ukazateli (spokojenost zaméstnancii, celkova fluktuace) a pfipadné méfit moznou

pti¢innou zavislost.

Tab. €. 47: Personalni ukazatele - profesni rozvoj

Ukazatel Vypocet

Pocet povysenych pracovnikil na poctu pozic obsazenych
z internich zdroju

Pocet pracovniki s kariérnim planem na celkovém poctu

Mira kariérniho rozvoje (%)

Mira kariérniho planovani (%)

pracovnikil
Pocet hodin $koleni na pracovnika | Pocet hodin $koleni na jednoho pracovnika (pfepoéteno
(hod.) na plny uvazek)
Pocet hodin odborného skoleni na | Pocet hodin odborného skoleni na jednoho pracovnika
pracovnika (hod.) (ptepocteno na plny uvazek)

Pocet pracovnikii se zkusenosti s vyslanim do zahrani¢i
na celkovém poctu pracovnikil
Pocet pracovnikti povysenych do vyssich pozic na
celkovém poctu pracovniki

Mira zahrani¢nich zkuSenosti (%)

Mira interniho povySovani (%)

Zdroj: Armstrong & Taylor (2015), Horvathova a kol. (2016) a Mathis a kol. (2017), zpracovano autorem

9.1.3 Socialni atmosféra

Jednou z nejvice ocekavanych pracovnich hodnot generace Z Vv oblasti socialni atmosféry
je problematika work-life balance, tedy pozadavek na sladéni osobniho a pracovniho

Zivota. Zaroven je u této hodnoty potvrzen znacny zajem ze strany zenského pohlavi.
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Podporovat work-life balance 1ze nékolika zptisoby. Jednim ze zptisobti jsou alternativni

zpuisoby prace a pracovnich tivazkil, konkrétné se jedna o:

»  zkrdceni pracovniho uvazku,

* prdce z domova;

»  kratsi nebo zkrdacend pracovni doba;

» pruznad pracovni doba - pracovnik si dle svého rozhodnuti urci zacétek ¢i (i) konec
pracovni doby v jednotlivych dnech. Volba je omezena ¢asovymi intervaly, které
urcuje zaméstnavatel,

»  konto pracovni doby - je vyplacena plna mzda, ale naplii a objem prace je urcen
aktualni potfebou @ moznostmi a pracovni doba je tak nerovnomérna;

= dalsi typy uvazku jako naptiklad dohoda o provedeni prace, dohoda o pracovni

cinnosti aj. (Jouza, 2019; Zakon ¢. 365/2011 Sh.).

Vyse uvedené alternativni typy pracovnich uvazki jsou v souladu s rostouci oblibou
tzv. gig ekonomiky, ktera je charakterizovdna nezavislymi pracovniky (bez plného
uvazku), a oteviraji tak zastupcim generace Z dal$i moznosti (Green, Walker,
Alabulththim, Smith & Phillips, 2018). Zaroven je ovSem nutné upozornit na praci
z domova, ktera dle profilu o¢ekavani generace Z patii mezi pracovni hodnoty s ne zcela
vysokymi preferencemi. Firmy ovSem dle vyzkumu v problematice home office vykazuji
vyrazné vyssi ocekavani. Zaméstnavatelé by tak neméli brat praci z domova jako nutny
prvek na pracovisti ¢i dokonce jako benefit, ale jeho uplatnéni by mélo byt ve vztahu ke

generaci Z spise na vzajemné dohod¢ a dobrovolnosti.

Mimo pracovni uvazky patii k dal§$im moznostem respektovani work-life balance ze
strany zamg&stnavatele také podpora dusevniho a télesného zdravi pracovnika, kterou 1ze
realizovat komunikaci o samotném nastaveni rovnovadhy mezi pracovnim a osobnim
Zivotem, zajisténim péce o dité (firemni Skolky ¢i kooperace s konkrétnimi zatizenimi),
sick days (placené volno pro nemoc ¢i osobni zalezitosti), proplaceni ozdravnych pobytl
a prispévky na tyto aktivity, sabbatical (osobni volno, kdy je zaméstnanec stale
V pracovnim poméru a pobira mzdu) ¢i zfizeni relaxanich mistnosti (joga mistnosti,
herni prvky na pracovisti aj.) (Malik, Wan, Dar, Akbar & Naseem, 2014). Nicmén¢ je
nutné zminit skuteCnost, Ze generace Z nevykazuje vysoka océekavani v oblasti
riznorodosti a atraktivity benefitl, a tudiz by nemélo byt feSenim pozadavku na sladéni
osobniho a pracovniho Zivota pouze velké mnoZstvi nabizenych benefita.
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Pro méteni efektivnosti a u€¢innosti podpory work-life balance na pracovisti se nejcastéji
vyuzivaji kvalitativni zpiisoby méfeni, jako jsou napiiklad dotazniky spokojenosti
zamestnancl pied a po zavedeni konkrétnich opatfeni. K moznostem kvantitativniho
méieni dopadt podpory work-life balance patii navratnost investic (ROI) (Bardoel, De

Cieri & Mayson, 2008).

Kromé podpory work-life balance je v oblasti socidlni atmosféry generaci Z ocekavana
pratelska atmosféra na pracovisti. Mezi zakladni néstroje dosazeni a udrzeni pratelské
atmosféry patii napiiklad zavedeni neutralnich prostorti pro setkdvani spise neformalniho
charakteru (odpocinkové ¢i fun zony). Dalsi z moznosti je realizace spole¢nych aktivit
s kolegy mimo pracovni prostiedi, které¢ vedou k utuzeni kolektivu. Zde je nicmén¢ nutné
vzdy pfizplsobit osobnim preferencim pracovnikii a dynamice tymu. Rozhodné by se
nemélo jednat o povinnou aktivitu, o ¢emz svéd¢i mimo jiné niz8i ndklonnost generace Z
k tymové spolupraci. Pratelska atmosféra na pracovisti je ovlivnéna také zplisobem
vedeni ze strany nadfizenych, s ¢imz souvisi také vysoké ocekavani generace Z V této
problematice. Nadfizeni by méli pfi vedeni jedincl generace Z vyuzivat predevSim
mentoring a koucing, coz je tteti nejvyse hodnocend pracovni hodnota v oblasti socidlni

atmosféry.

Mezi personalni ¢innosti s pfimym vlivem a dopadem vystupti a doporuceni disertaé¢ni

prace v oblasti socialni atmosféry lze zaradit:

* Dbezpecnost a ochrana zdravi pii praci;
* odménovani a zaméstnanecké vyhody;
» pracovni vztahy a kolektivni vyjednavani;

= péce o zaméstnance a podnikovy socialni rozvoj.

9.1.4 Obsah prace

Pro zastupce generace Z je jednou z nejocekavanéjsich pracovnich hodnot smysluplnost
vykonavané prace. Jak je uvedeno vyse, tato hodnota tizce souvisi nejen s charakterem
dané pracovni naplné, ale 1ze na ni nahliZet také v kontextu celé firmy. Diisledkem tohoto
pfistupu je pak smysluplnost firmy a jejich aktivit, tedy aby dochazelo k SirSimu
smyslu/vyznamu téchto aktivit, a to 1 ve vztahu k okoli. Ocekavani spolecenské
odpovédnosti zameéstnavatele je v souladu se zjisténimi literarni reSerSe, kdy tento soulad
je patrny také v problematice vnimani diverzity ¢i spravedlnosti generaci Z, a to nejen
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v CR. Tyto prvky a hodnoty jsou soudasti socialniho pilite konceptu spoletenské

odpovédnosti firem.

Uvedené respektovani a dodrzovani zasad uvniti firmy i ve vztahu k okolnimu svétu je
pro firmy pfevazné¢ dobrovolnou iniciativou. Nicméné existuje také celd fada
certifikacnich aktivit, které poskytuji na zakladé¢ vybranych standardlii postupy pro
management spolecenské odpoveédnosti ve firmach (napt. GRI, ISO 26000 ¢i AA 1000)
(Kutlak & Prochéazkova, 2017).

Mezi personalni ¢innosti s pfimym vlivem a dopadem vystupti a doporuceni disertacni

prace v oblasti obsahu préce lze zaradit:

* analyza prace a vytvareni pracovniho ukolu;
= organizace prace a pracovni podminky;

* péce o zamestnance a podnikovy socialni rozvoj.

9.1.5 Organizacni politiky

Oblast organiza¢nich politik zahrnuje vymezeni a respektovani jasnych a spravedlivych
pravidel chovani a jednani ¢i formy komunikace ve vztahu k organizaci (Freese a kol.,
2008; Lub a kol., 2016) (vice viz kapitolu 1.3.3 Obsah psychologické smlouvy). 1 ptesto,
ze na zéklad¢ provedené reserSe je pro generaci Z z globalniho pohledu velmi dilezita
Castd zpétna vazba a blizky vztah k autoritdm, mezi néZ lze zafadit i nadiizené¢ho na
pracovisti, tato oéekavéani se nepotvrdila v podminkach CR. Neznamena to oviem, Ze je
generaci Z zpétna vazba cizi, pouze ji neoCekava ihned. Zpétnou vazbu je ovSem nutné
vnimat i v opa¢ném sméru, tedy od generace Z smérem k nadfizenym ¢i dalSim autoritam,

ponévadz zastupci této generace ocekavaji pristupnost k jejich nazortm.

Vzhledem k uvedenému je pro zaméstnavatele mozné vyuzit systém 360° zpétné vazby
(také vicezdrojova zpétnd vazba). Tato hodnotici metoda je zalozena na komplexnim
hodnoceni pracovnika a nasledném sdélovani zpétné vazby nejen od nadfizenych, ale také
podiizenych a spolupracovnikil na stejné tirovni. Zaroven v disledku komplexnosti je tato
vicezdrojova zpétna vazba realizovana v delSich ¢asovych intervalech (mésice az rok).
Kromé samotné zpétné vazby se jednéd na zdkladé vytyCovani cilii ¢i iniciovani Skoleni
také o prosttedek rozvoje pracovnika, coz je v souladu s o¢ekavanim v oblasti profesniho

ristu a rozvoje (Armstrong & Taylor, 2015). Jak navic uvadéji Atkins a Wood (2002),
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v disledku vyuzivani IT technologii a on-line prostfedi pro hodnoceni pracovnika se
dostava této metodé stale vétsi oblibé. K vyhodam této metody patii dle Pustiny, Dankové
a Forejtovée (2014) wuceleny pohled na vykon pracovnika, zvySené poveédomi
0 schopnostech, chovani a jejich vyznamu, validnéjsi, realnéjsi a objektivnéjsi vnimani
zpétné vazby ¢i vytvafeni podnétl pro zlepSovani nadiizenych/manazert. Naopak
k nevyhodam lze zatradit casovou a finan¢ni naro¢nost, vyvolavani stresu pii piijimani
zpétné vazby ¢i neefektivitu v piipadé, Ze nenasleduji potfebné kroky vyplyvajici

Z hodnoceni pracovnika.

I ptes velmi pozitivni vztah k informa¢nim a komunika¢nim technologiim je pro generaci
Z dulezita osobni komunikace (Kutlak, 2019; Miller, 2018; Seemiller & Grace, 2017;
Schawbel, 2014). V piipadé neosobni komunikace je upfednostiiovana komunikace za
vyuziti socidlnich siti ¢i multiplatformnich aplikaci (napi. WhatsApp, Viber aj.).
V porovnani se star§imi generacemi véetné Milenialti dochazi k odklonu od e-mailové
komunikace. Tento fakt pfindSi pro zaméstnavatele nutnost upravy kandlti firemni
komunikace. V piipadé jednosmérné komunikace (smérnice, interni zpravodaj aj.) je
mozné rozsifeni komunikaénich kanalt, kterymi dochéazi k zasilani a sdileni informaci.
V ptipadé obousmérmné ¢i vicesmérné komunikace je jiz nutné uzpisobit komunikacni
kanal dané skupiné osob. Obecn¢ generace Z oc¢ekava otevienou a vstiicnou komunikaci

na pracovisti.

9.1.5.1 Ziskdvdni a vybér zaméstnanci - komunikace s generaci Z

Na zékladé teoretického rdmce a vyzkumu préce, jejichZ soucasti je konstrukt predbézné
psychologické smlouvy, je pro zamé&stnavatele nutné vySe uvedené zavéry a doporuceni
efektivné generaci Z sdé€lovat, a to nejen v rdmci pracovniho vztahu, ale také pred
uzavienim pracovnépravniho vztahu. V ramci persondlnich c&innosti lze hovofit
0 ziskdvani a vybéru zaméstnanci. V dasledku pozitivniho vztahu generace
Z k technologiim a on-line prostfedi je vhodné zapracovat vyse uvedena zjisténi do
komunikace na socidlnich sitich, on-line pracovnich portalech ¢i kariérnich strankach

zameéstnavateld.

Pravé tento vycet virtualnich komunika¢nich kanalti patfil vroce 2019 vCR
K nejcastéjsim pii hledani prace mladymi absolventy, tedy generaci Z (Economia, 2019).

Oblibu on-line prostfedi pro zjistovani informaci o zaméstnavateli ¢i o konkrétni
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pracovni nabidce dokazuje nartst vyhledavani téchto informaci z 55 % oslovenych
respondentt v roce 2017 na 63 % Vv roce 2019. Vyrazné roste také obliba socialnich siti,
které zaznamenaly dokonce nartst o 20 procentnich bodl. Pro zaméstnavatele mize byt
ve vztahu ke generaci Z velmi vhodnym komunika¢nich a inzertnim nastrojem profesni
sit’ LinkedIn, na kterém tvoii v CR nejpocetn&jsi skupinu uZivatel osoby ve véku
25-33 let (necelych 90 tis. uzivatelil) (Stormware, 2017). Nartst sdileni profesnich
a kariérnich informaci je patrny u firem také na socidlni siti Facebook, a to za vyuziti

nastroje Pracovni nabidka, ktery je soucasti sekce Kariéra (Facebook, 2021).

Na zéklad¢ uvedeného je nize uveden seznam on-line mist se zaméfenim na cesky trh,
kde mtize dochazet k vytvareni obrazu o potencidlnim zaméstnavateli, na zékladé né¢hoz
muze dochazet k vyhodnocovani plnéni ocekévani v ramci predbézné psychologické

smlouvy:

= pracovni portaly (jobs.cz, prace.cz, jobpilot.cz, sprace.cz, profesia.cz, monster.cz,
unijobs.cz aj.);

= socidlni sit¢ (Facebook, Instagram, Twitter);

» profesni sité (LinkedIn);

» kariérni stranky zaméstnavateld.

Nejen v on-line prostedi je nutné s potencialnimi uchazeci z generace Z sdilet kariérni
moznosti a pracovni nabidky, které budou v co mozna nejvétsi mife napliovat oekavani
generace Z (samoziejm& vzhledem ke konkrétnim specifikim dané firmy ¢i pracovni
pozice). V tabulce ¢. 48 niZe je uveden seznam doporuéeni pro komunikovani pracovnich
hodnot a oblasti, ktera jsou sestavena na zakladé provedené¢ho vyzkumu piedlozené
disertaéni prace ve vztahu k odekdvanim generace Z v CR. V tabulce jsou zarovei
vyznaceny hodnoty (*), u kterych byla potvrzena odli$na oekéavani ve vztahu ke generaci
Z. Pro zaméstnavatele se tak miZe jednat o ptileZitost k ziskani konkurenéni vyhody na
trhu prace, ktery i pies sou¢asnou koronavirovou krizi v CR stile vykazuje pievis

poptavky po praci (mira nezaméstnanosti 3,9 % - kvéten 2021) (CZSO, 2021a).
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Tab. & 48: Doporudené pracovni hodnoty pro komunikaci s generaci Z v CR

Vyse a moznosti ristu mzdy*

Mzda odvisla od vykonu (pouze u pozic, kde je spojeni logické)
Jistota pracovniho mista (v disledku historie firmy, jeji stability, velikosti aj.)
Pratelska atmosféra na pracovisti (I1ze podpofit formami jeji podpory)
Sladéni osobniho a pracovniho zivota véetné moznosti flexibility
Spravedlivy ptistup (vCetné respektovani diverzity na pracovisti)
Oteviena komunikace
Kariérni vyhlidky*

Respektovani a rozvoj schopnosti a dovednosti
Smysluplnost vykonavané prace (v€etné¢ moznych dopadii na okoli)

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021

Mezi persondlni ¢innosti s ptimym vlivem a dopadem vystupt a doporuceni disertacni

prace v oblasti organiza¢nich politik 1ze zatadit:

» fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnanct;
» pracovni vztahy a kolektivni vyjednavani;
=  komunikace a informovani zameéstnancu;

» personalni informacni systém.
Personalni ukazatele - hodnoceni efektivity Fizeni

Krom¢ méfeni konkrétnich oblasti jsou v nize uvedené tabulce ¢. 49 uvedeny také
personalni ukazatele, které umoziiuji zaméstnavatelim dlouhodobé sledovani efektivity
fizeni generace Z na pracovisti. Kromé celkovych nakladii a vynost pracovnika jsou
ukazatele zaméfeny prevazné na fluktuaci, kterou lze povazovat za jeden ze zakladnich
ukazatelti vyhodnocujici splnéni vzdjemnych ocekavani zaméstnavatelii a pracovnikt
nejen z generace Z. Pro hodnoceni procesu ziskavani, vybéru a adaptace pracovnikii jsou
pak uvedeny posledni tii ukazatele. Kromé uvedenych ukazateli je dale mozné pracovat
s kvalitativni zpétnou vazbou v podobé¢ dotaznikii na pracovisti, které se zaméiuji

kupftikladu na spokojenost zaméstnanctl.

Shodné s vySe predstavenymi persondlnimi ukazateli je pro firmy stéZejni predevS§im
trend vyvoje uvedenych ukazateld, na zakladé kterych mohou firmy vyhodnocovat

dopady a efektivitu implementovanych doporuceni pro fizeni generace Z.
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Tab. ¢. 49: Personalni ukazatele - souhrnné

Ukazatel Vypocet
Vynosy a naklady na Celkové ro¢ni vynosy a naklady na jednoho pracovnika
pracovnika (K¢) (ptepocteno na plny uvazek)
Mira fluktuace (%) Celkovy pocet pracovnikd, ktetfi odesli z organizace,

k celkovému poctu pracovnikii

Index stability (%)

Celkovy pocet lidi s jednim a vice roky zaméstnani k celkovému
poctu lidi zaméstnanych pfed méné nez jednim rokem

Mira dobrovolné fluktuace

Celkovy pocet pracovnikd, ktefi odesli z organizace dobrovolné,

(%) k celkovému poctu pracovnikii
Mira dobrovolné fluktuace | Celkovy pocet pracovnikil, kteti odesli z organizace dobrovolné
ve zkuSebni dobé (%) ve zkusebni dobé¢, k celkovému poctu pracovniki

Naklady na obsazeni

Celkoveé naklady na vybérové fizeni vztaZzené na jednu obsazenou

pozice (K¢) pozici

Pocet dni na obsazeni Pocet dni od zadani pozadavku do okamziku pfijeti pracovni
pozice (dny) nabidky

Akceptagni pomér (%) Pocet akceptovanych prac.n;l{a)l;éc;le(k na celkovém poctu prac.

Zdroj: Armstrong & Taylor (2015), Horvathova a kol. (2016) a Mathis a kol. (2017), zpracovano autorem

Zaroven je potfeba uvést, ze krom¢ jednotlivych personalnich cinnosti, které jsou

signifikantné ovlivnény vystupy disertacni prace v kontextu zkoumanych oblasti, je

mozné identifikovat vliv vystupli a doporuceni 1 na dalsi persondlni ¢innosti. Pfikladem

je ¢innost ziskdvani pracovnikii, pti které je potifebné nejen v ramcei pracovniho inzeratu

reflektovat ocekavani generace Z napfi¢ jednotlivymi oblastmi. Podobné je tomu také

U personalni ¢innosti komunikace a informovani zaméstnancii, kdy je opét nutné predavat

potfebné informace (nejen ve vztahu k oekavani generace Z) napti¢ vS§emi zkoumanymi

oblastmi.
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Z.avér

Dilezitost problematiky fizeni vékove riznorodé pracovni sily na pracovisti je vzhledem
k vyvoji demografickych dat jednou z vyzev, kterym v soucasnosti ¢eli naprosta vétsina
firem nejen v CR. Vyznam uvedeného navic podtrhuji rozdily mezi jednotlivymi
generacemi, které ptisobi na trhu prace. Podniky jsou tak nuceny, ptfedev§im v dobach
ekonomického riistu zptisobujiciho velkou konkurenci na strané poptavky na trhu prace,
pfizplsobovat nejen jednotlivé Cinnosti, ale také celkové smétovani firmy jednotlivym

postojiim, nazorim a hodnotdm kazdé z generaci.

Vhodné a efektivni fizeni v€koveé rliznorodé pracovni sily firmam piinasi pozitivni
dasledky, které¢ maji v koneéném disledku vliv pfedev$sim na ekonomiku a vykonnost
firmy. Mezi tyto disledky lze zatadit pozitivni synergicky efekt, snizeni fluktuace ¢i
zefektivnéni persondlnich ¢innosti. V neposledni fad¢ si firma buduje pozitivni obraz
jakozto zaméstnavatel (employer branding). Prizpisobovani se firmy ve vztahu
K jednotlivym generacim je ov§em vhodné ¢i dokonce nutné realizovat jiz pfi samotném
usilovani o zaméstnance. Tito potencidlni zaméstnanci si totiz pii vybéru zaméstnavatele
vytvareji tzv. mentalni mapy, jez jsou zalozeny na ocekévanich a preferencich danych

jedincti od svého budouciho zaméstnavatele.

PiedloZena disertacni prace vznikla za ucelem pfispét k rozsifeni poznatkli o fizeni
vékove rliznorodé pracovni sily, pfedevsim pak nejmladsi, ekonomicky aktivni generace
Z. Poznani postoju, nazorti a hodnot generace Z ve vztahu k pfedbézné psychologické
smlouvé je realizovano v podminkach CR, nebot’ zde chybi rozsahlejsi analyza o¢ekavani
zastupcl této generace od budoucich zaméstnavateld. Hlavnim cilem prace bylo
identifikovat charakteristiky generace Z v kontextu managementu lidskych zdroji
a nasledné formulovat doporuceni pro strategie Fizeni této generace v podnikové
praxi v CR. Na zakladé uvedeného cile byly definovany diléi cile pro teoretickou ¢ast
disertacni prace, které si kladly za tkol vymezit problematiku lidskych zdroju se
zamétenim na veékovou diverzitu, koncepty psychologické a predbézné psychologické
smlouvy, pojem generace/kohorta, dale charakterizovat vybrané generace, identifikovat
hlavni mezigeneraéni rozdily a popsat a zhodnotit demograficky vyvoj generaci v CR.
Uvedené dil¢i cile byly splnény na zdkladé provedené resersSe relevantnich védeckych

a odbornych zdrojti ¢i demografickych analyz.
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Dil¢imi cili vyzkumné ¢asti disertacni prace bylo identifikovat o¢ekavani generace Z ve
vztahu k budoucimu zaméstnavateli, o¢ekavani generace Z jako nastupujici pracovni
sily z pohledu firem v CR, déle analyzovat odli$nosti ¢i shody, které vykazuji uvedend
vzajemna ocekavani, a nasledn¢ formulovat doporuceni pro fizeni vékové riiznorodé
pracovni sily se zaméfenim na generaci Z. Pro splnéni dil¢ich cilti vyzkumné ¢asti byl
realizovan simultanni typ smisen¢ho vyzkumu, ktery vyuzil kombinaci dotaznikového
Setfeni (kvantitativni ¢ast) a Setfeni metodou Delphi (kvalitativni cast). Na zakladé
smiSené¢ho vyzkumu autor prace nasledné¢ zodpoveédél na stanovené vyzkumné otazky
a overil vyzkumné hypotézy. Na zavér disertacni prace autor charakterizuje generaci
Z Vv kontextu pracovniho prostfedi a formuluje doporuceni pro strategie fizeni generace

Z na pracovisti v podminkach CR.
Piinosy diserta¢ni prace
Piinosy prdace pro akademickou oblast

Disertacni prace poskytuje uceleny systematicky ptehled problematiky vicegeneracniho
fizeni pracovni sily na pracovisti, ktery vychdzi z reSerSe predevSim zahrani¢nich
védeckych ¢i odbornych zdroji. Vzhledem k absenci takto rozsdhlého zkoumdéni
generace Z ve vztahu k pracovnim hodnotdm v CR mohou vystupy prace iniciovat dalsi
védecké zkoumani této oblasti. Jako pfiklady lze uvést longitudindlni vyzkum se
zam¢efenim na moznou zmeénu hodnot ¢i preferenci generace Z v pracovnim prostiedi
Vv pribéhu ¢asu ¢i vyzkum zaméteny na hlubsi analyzu dil¢ich personélnich ¢innosti.
Uvedenym oblastem se bude autor disertani prace vénovat ve své nasledujici védecké
¢innosti. Komplexni zpisob poznani generace Z ve vztahu k predbézné psychologické
smlouvé muZe byt zaroven replikovan 1 pro zkoumdani nastupujici generace Alpha
Vv nasledujicich letech. Piinosem pro akademickou oblast miZze byt také metodika
vyzkumu, ktera predstavuje simultdnni aplikaci a ndslednou komparaci vybranych metod

smisené¢ho vyzkumu na zaklad¢€ pouziti vhodného komparativniho hodnoceni.
Piinosy prdace pro pedagogickou oblast

Diserta¢ni prace muize byt vyuZita pfi vyuce predméti zamétujicich se na persondlni
management (na FEK ZCU napiiklad pfedméty Zaklady managementu, Rizeni lidskych
zdroji a Persondlni management). Piinosem prace pro pedagogickou oblast je

strukturované zpracovani charakteristik jednotlivych generaci s hlubsi analyzou generace
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Z v kontextu pracovniho prostfedi. Pfinosnou je pro oblast statistického zpracovani dat
také analyza a vzdjemnd komparace dotaznikového Setfeni a Setfeni metodou Delphi.
Struktura a obsah diserta¢ni prace véetné vyzkumu muze byt dale vyuzita vzhledem
k aktualnosti tématu pro zadavani kvalifika¢nich praci, stejné tak jako pfi jejich

zpracovavani.
Piinosy prdce pro praxi

Empiricky vyzkum a jeho vystupu, respektive cela disertaéni prace maji pro podnikovou
sféru vzhledem k vysoké aktualnosti této problematiky znacny prakticky ptinos. Vystupy
prace odrazeji o¢ekavani generace Z od budoucich zaméstnavateltt v podminkach CR.
Ptizptisobeni se uvedenym zjisténim a doporucenim muze podnikiim pfinést znacnou
konkurenéni vyhodu nejen na trhu prace. Podobné lze na zakladé¢ vystupl prace
identifikovat sou¢asny piistup firem v CR ve vztahu k oéekavani generace Z, coz miize
vést v kone¢ném dusledku také k posileni konkurenceschopnosti. Jednotliva doporuceni
pro fizeni generace Z mohou byt vyuzita personalnimi oddéleni pii tvorbé persondlnich

strategii ¢i v rdmci jednotlivych personalnich ¢innosti.
Limitace diserta¢ni prace

I pres Siroky soubor respondentii z generace Z je omezenim uvedeného vyzkumu
nemoznost dotazovani vSech ro¢nikii generace Z, ale pouze osob starSich 15 let, a to
z diivodu zakonného omezeni v CR. Vzhledem ke skuteénosti, Ze bylo toto dotaznikové
Setfeni provadéno pouze v jeden ¢asovy okamzik, neni mozné na zaklad¢ dat analyzovat
mozné trendy ve vyvoji €i vlivy externich faktord (napf. ndstup do zaméstnani, zména
zameéstnani, rodinné divody aj.). Dalsi omezeni prace l1ze identifikovat v podob¢ snizeni
moznosti zobecnéni vysledki Delphi Setieni, kterého se za¢astnilo 24 expert z fad firem.
Takto nizky pocet ovSem neni zdmérny, ale vychdzi z metodiky Setfeni metodou Delphi.
Zaroven je nutné dodat, Ze vysSi pocet dotdzanych firem ve spojeni s pouzitim jiné
metody dotazovani by mél dopad predevSim na Casovou a finan¢ni naro¢nost celého

vyzkumu.
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PRILOHA A: Vysledky explorativni faktorové analyzy (Sikma rotace) pracovnich
hodnot Tilburgského dotazniku psychologické smlouvy (TPCQ)

Component
1 2 3 Kl 5
1. Variation in your work A72

2. Not being disturbed during 418
work
3. Working in your own fashion 615
4. Produce quality goods or 550
services
5. Responsibility 719

6. Meeting customers needs 572

7. Work pressure -.337

8. Show true potential 549

9. Supervise others

10. Challenging and stimulating 529 .384
work
11. Possibilities to take initiative 661

12. Work that suits knowledge and 540

13. I‘;rogresaion in work .591
14. Get promoted 748

15.Acquisition knowledge and 463

| competencies
16. Change jobs 595

17. Training or education .301

18. Positive relationships with -.708

colleagues
19. Good atmosphere =777

20. Good cooperation -.832
21. Getting to know other people -.484

Component
22. Support =757

23. Recognition and appreciation -.540

24. Express your opinions -.449

25. Influence -.352 -.337

26. Deviating from organizational | .365
rules
27. Feedback .368 -.339

28. Fair supervisor -.500

29. Trust in management 689

30. Fairness and transparency of .748
measures or procedures
31. Flexibility of organization 753

32. Communication .789

33. Information 604

34. Efficient organization 776

35. Good physical working 370
conditions
36. Good HRM policies 545

37. Work-life balance 540
38.Good working time 367

39. Gt;’od salary 417

40. Reimbursement of training .230
costs, child care or travel
41. Job security 188

42. Rewards for exceptional .347 319
performance
43. Good benefits package .401 .365

Zdroj: Freese (2007)



PRILOHA B: P¥iklady modifikace TPCQ

Moznost prokézat vlastni potencial

Néro¢na a podnétnd prace

Moznost pfevzit iniciativu

Prace odpovidajici kompetencim
a znalostem

Dimenze Freese (2007) Veer (2016) De Vos a kol. (2003)
Ruznorodost prace Ruiznorodost prace Moznost rozhodovat
o s s Prilezitost prokazat vlastni
NerusSena prace Néaro¢na prace -
potencial
Vlastni zptisob prace VyvéZené pracovni vytiZeni Zodpovédna prace
Moznost poskytovat kvalitni . o Prilezitosti k vyuziti
\2 zbozi/sluzbu Zajimava price dovednosti a schopnosti
] ~ ro. -
=7 Odpovédnost v praci Autonomie
S PlInéni potieby nebo ptani
k4 . o Moznost poskytovat kvalitu
3 zakaznikl

Profesni
rozvoj

Kariérni rast

Kariéra ptilezitosti

Piilezitost kariérniho ristu

Rozvoj v oblasti zaméfeni prace

Skoleni a vzdélavani

Ptilezitost profesniho rozvoje

Rozvoj znalosti a kompetenci

Koucovéni v préci

Ptilezitost k povyseni

Zména pozic v rdmci firmy

Profesni rozvoj

Skoleni a vzd&lavani

Ptilezitost plné vyuzivejte
své dovednosti

Pozitivni vztahy mezi kolegy

Dobré prostiedi

Dobra atmosféra v praci

Vzajemna spoluprace

Ptijemna spoluprace s kolegy

Pozitivni vztahy mezi kolegy

Pozitivni pracovni atmosféra

Podpora ze strany kolegti

Dobra vzajemna spoluprace

Seznameni se s dal$imi lidmi diky

Uznani a ocenéni

Dobra komunikace mezi kolegy

Organiza¢ni politiky

]
N
&
£ .
g praci
= Podpora ze strany kolegii nebo Podpora ze strany
£ vedoucich nadfizeného
= - ~
‘S Uznani a ocenéni
[~ - “ 7 1wt Lo
2] Moznost vyjadtit své ndzory
Moznost ovliviiovat véci v praci
Férovy vedouci
Ucast na diilezitych
Zpétna vazba na vyko .
p vaz vykon rozhodnutich

Dtivéra v management

SpravedInost

SpravedInost a transparentnost

Zpétna vazba na vykon

Flexibilita pfi uplatiiovani pravidel
a postuptl

Dostate¢na informovanost

Jasné a piimé komunikacni kandly

Oteviena komunikace

Poskytovani potfebnych informaci

Divéra v organizaci

Efektivni organizace

Dobr¢ fyzické pracovni podminky

Dobré personalni postupy

Work-life balance

Nastaveni pracovni doby

Neuvadi

Odménovani

Dobry/Vysoky plat

Jistota prace

Finan¢ni odmény za vyjimecny

vykon

Piispévek na skoleni, déti,
cestovani

Odpovidajici plat

Zvysovani mezd na zéklade

vaseho vykonu

Jistota prace

Odmény za nadstandardni
vykon

Atraktivni bali¢ek odmén
a vyhod

Odména za nadstandardni vykon

Ptispévek na $koleni

Pravidelné vyhody

Bali¢ek zaméstnaneckych vyhod

Balic¢ek zaméstnaneckych
vyhod

Zdroj: Freese (2007), Veer (2016) a De Vos a kol. (2003), zpracovano autorem




PRILOHA C: Dotaznik - ofekavani generace Z

VARIABLE LABEL
Nakolik jsou pro Vas dilezitd nasledujici o¢ekdvani od Vaseho budouciho
zameéstnavatele z hlediska obsahu prace?

QL1 Chci mit moznost vykonavat praci, kterd ma zajimavou napln

Q1 2 Chci mit moznost vykonavat praci, kterd ma smysl

Q13 Chci mit moznost délat rozmanitou praci

Q1 . Chci mit moznost pracovat samostatné a nést za to odpovédnost

QL5 Chci mit moznost flexibilni pracovni doby

Q1 6 Chci mit moznost pracovat z domova
Nakolik jsou pro Vas dulezitd néasledujici o¢ekavani od Vaseho budouciho
zameéstnavatele z hlediska kariéry a kariérniho rozvoje?

Q2_1 Chci mit moznost kariérniho rtstu

Q2_2 Chci mit moznost déle se vzdélavat ve svém oboru

Q2.3 Chci mit moznost vzdélavat se i mimo sviij obor

Q2 4 Chcei mit moznost vzdélavat se prostiednictvi informaénich technologii

Q25 Chci mit ptilezitost plné vyuzivat své znalosti a dovednosti pfi své praci

Q2 6 Chcei mit moznost ziskat zkusenosti v zahraniéni (i kratkodob¢)

Q31 Chci, aby zamé&stnavatel jednal se zaméstnanci spravedlivé a s respektem
Nakolik jsou pro Vas dulezita nasledujici ocekavani od Vaseho budouciho
zam&stnavatele z hlediska nastaveni pravidel v ramci firmy?

Q3_ Chci, aby byl nadtizeny pfistupny mym nazorim

Q3 Chci dostavat okamzitou zpétnou vazbu k vysledkiim své prace

Q3. Chci, aby komunikace na pracovisti byla oteviena a vstiicna

Q3 Chci, aby byla pravidla stanovena jasné a uplatiiovana na v§echny stejné

Q3 Chci mit moznost podilet se na rozhodovani
Nakolik jsou pro Vas dulezita nasledujici oc¢ekavani od Vaseho budouciho
zamg&stnavatele z hlediska socidlni atmosféry?

Q41 Chci mit moznost pracovat v tymu

Q4 2 Chci, aby atmosféra na pracovisti byla pratelska

Q4 3 Chci, aby mé spolupracovnici podporovali a respektovali

Q4 4 Chci, aby byla respektovana vyvazenost osobniho a pracovniho Zivota

Q45 Chci, aby byla upfednostiiovana osobni forma komunikace

Q4 6 Chci, aby byl mijj nadfizeny spiSe mentorem a kouc¢em nez nékym, kdo prikazuje
Nakolik jsou pro Vas dulezita nasledujici ocekavani od Vaseho budouciho
zameéstnavatele z hlediska odménovani?

Q51 Chci mit dobfe placenou praci

Q5 2 Chci mit moznost dal$iho ristu své mzdy/platu

Q5 3 Chci mit jistotu pracovniho mista

Q5 4 Chci dostavat odménu za nadstandardni vykon/praci

Q55 Chci mit moznost vyuzivat riznorodé benefity, které jsou pro mé atraktivni

Q5 6 Chci, aby mé odménovani bylo vazano na pracovni vysledky/vykonnost

SEX Pohlavi

BIRTHYEAR | Rok narozeni

REG Region

SIZE Velikost mista bydlisté

SITUATION Aktudlni situace

VARIABLE LABEL

Q1.1-56 1 Zcela nedulezité

2 Spise nedilezité
3 Ani dilezité ani nedtlezité
4 Spise dilezité
5 Zcela dilezité
SEX 1 Muz
2 |Zena




SIZE

Do 499 obyvatel

500 - 1.999 obyvatel

2.000 - 4.999 obyvatel

5.000 - 19.999 obyvatel

20.000 - 99.999 obyvatel

100.000 nebo vice obyvatel

SITUATION

Studuji na stfedni odborné skole

Studuji na sttednim odborném ucilisti

Studuji na gymnaziu

Studuji na vysoké skole

Q| B|WIN(FPO|O|BRIWIN(F-

Jiz nestuduji

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021




PRILOHA D: Vysledky tieti kola Delphi Seti‘eni - zmény a koneéna po¥adi faktori

Potadipo | Suma Zména
3. kole poradi poradi
Profesni rozvoj (W = 0,40)

Moznost dalSiho vzdélavani 2 31 -1
Moznost rychlého kariérniho riist 1 44 +1
Moznost vycestovat v ramci svého zamestnani

o NN 4 68 -1
(napt. zahrani¢ni staze)
Moznost vyuZiti a zlepSovani se v cizich jazycich 3 71 +1
Zapojeni digitalizace do pracovnich ¢innosti a rozvoje 6 75 -1
Moznost rozvoje i mimo zaméfeni pracovni pozice 5 89 +1

Socialni atmosféra (W = 0,53)
Atraktivni firemni kultura a ptijemny kolektiv 1 26 0
Pozadavek na respektovani sladéni osobniho a pracovniho 3 50 1
zivota (work-life balance)
Duivéra na pracovisti 2 54 +1
Moderni prvky relaxu a zabavy na pracovisti 6 78 -2
Cast&jsi teambuildingové akce 5 86 0
Vice osobniho prostoru na ukor otevienych pracovist 4 88 +2
Organizacni politiky (W = 0,15)
Oteviena komunikace 1 29 0
Dtiraz na ekologickou a socialni zodpovédnost firmy 2 36 0
Mén¢ byrokracie a administrativy na pracovisti 3 43 0
Obsah prace (W = 0,42)
Pruzna pracovni doba 1 42 0
Smysluplna pracovni ¢innost 2 51 0
Zamefeni na splnéni tikolu nez na Cas v praci 3 55 0
Home office / prace z domova 4 68 0
Rozmanita ¢i kreativni napli prace 5 82 0
Vyuzivani flexibilnich typt fivazki (zkracené uvazky aj.) 7 95 -1
Spise poklidné pracovni tempo 6 111 +1
Odménovani (W = 0,45)

Pravidelny riist mzdy 2 39 -1
Vysoka mzda 1 29 +1
Sick days / zdravotni volno 3 64 0
Individualizace benefitii dle individualnich potieb 4 69 0
Zkraceni pracovni doby 5 71 0

Zdroj: vlastni zpracovani, 2021



