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Uvod

Tato bakalafska prace se zabyva mezigeneracnimi rozdily v rdmci odménovani na
pracovisti. Téma odliSnosti se tyka vSech aktudlnich pracovnich sil na trhu. Rozdilné
vékové kategorie se vzajemné stfetavaji 1 v bézném (osobnim) Zzivoté, proto se da
povazovat za esencidlni porozumét konkrétni skupiné a jejim potiebdm. Pieci jen je

kazdy ¢loveék originalem.

Odmeénovani je podstatnou soucasti organizacich, ale také duleZitou ekonomickou
polozkou pro zaméstnance. Firmdm umoZiiuje ldkavou pfileZitost, jak zajistit idealni
pracovniky na volné pozice. Nabizend Skala odménovani nepiedstavuje pouze mzdové
ohodnoceni, vétSina spolecnosti se snazi rozsitit pole plisobnosti v riznych formach, tj.
penéZnich a nepenéznich. Pfitazlivou slozkou byvaji také nabizené zaméstnanecké
benefity. Penézni ohodnoceni znamend pro jedince ekonomickou nezavislost, kdy
mohou uspokojovat své potieby dle vlastniho rozmysleni. Spravné nastaveny systém

odménovani je zakladnim stavebnim kamenem pro kazdy GspéSny business.

Teoreticka Cast prace poukazuje na personalni ¢innost podniku, pfedev§im na nastaveni
a pouzivani systému odmeénovani, co vSechno systém obsahuje, z ¢eho se sklada a
poukazuje na jeho konkrétni Casti. Prace také zobrazuje v praxi pouzivané mzdové
formy a znazornuje jejich odliSnosti. Nasledujici Cast teorie se zabyva reprezentaci
generaci X, Y a Z, jaké postoje dand generace zastava, co od pracovniho poméru
ocekdva a co je schopna nabidnout zaméstnavateli. Praktickd cast zpracovava
dotaznikové Setieni, které probéhlo prostfednictvim rozeslanych dotaznikii pracujicim

zastupcim danych generacich.

Cilem bakaléatské prace je analyzovani odliSnosti vybranych generaci X, Y a Z, to
vzhledem k odménovani v pracovnim prostfedi. Dosazeni hlavniho cile prace je skrze
splnéni nize uvedenych dil¢ich cili prace. Prvnim dil¢im cilem je vymezeni a
specifikace persondlni ¢innosti se zaméfenim na odménovani a predstaveni vybranych
generacich. Druhym dil¢im cilem je provedeni dotaznikového Setfeni, jehoz vyuzitim se
ziskaji potfebné informace od zkoumanych skupin, které jsou pouzité pro dalsi

zpracovani. Tretim dil¢im cilem je statisticka analyza a na zaklad€¢ vysledkl



provedeného Setfeni je stanoven posledni ¢tvrty dil¢i cil, a to formulace doporuceni ve

vztahu k podnikové praxi.



1 Personalni ¢innost

Personalistika je jedna ze zakladnich ¢innosti podniku, ktera je v urcité mife zastoupena
v kazdém podniku. Na starosti ma budouci i aktudlni pracovniky, jejich organizovani a
zabezpecovani spokojenosti béhem pracovniho vykonu, ale i nasledné propusténi z
pracovniho poméru. Udava nutnost investic do lidského kapitalu a snahu podporovat

tento faktor pro budouci tspéch celé organizace.

Stejné€ jako kazda soucast podniku, se i1 podstata personalni ¢innosti zacala vyvijet.
Dochazelo ke zméné koncepce, vystiidani vychozich teorii, ale i pohledii na samotnou

definici.

»Pojeti personalni prace prodélalo béhem 20. stoleti pozoruhodny vyvoj s ne€kolika
stadii. Jednd se o nasledujici: Persondlni administrativa, persondlni fizeni, fizeni
lidskych zdroji, fizeni intelektudlniho kapitalu® (Dvotakova a kol., 2007, s. 5).

Rizeni lidskych zdrojti zprvu méni pfistup k fizeni lidi. Tehdej$i ¢lenové si zadali
uvédomovat, jakym zptisobem docili vétsi produktivity, a to v disledku vyjadienému
z4jmu od osoby, kterou obdivuji. Dochazi k ¢astecnému humanismu, kdy jsou lidé
povazovani za zodpovédné osoby a pozdéji se také vytvari novy pohled na pracujici lid,
tj. ,.klicovym zdrojem jsou lidé*. Novodob¢jsi autoii méni modul fizeni lidskych zdroja
a zastavaji postoj, jenZ vnima jedince jako nezavislého a sobéstacného (Armstrong,

2015).

Dvotakova a kol. (2007) uvadéji, ze tfada firem zacind ménit své vnimani lidskych
zdrojli a snazi se proto pfijit na nové moznosti, jak udrzet ¢i dokonce zvysit pracovni

motivaci a spokojenost svych lidi.

Nejnov¢jsi chapani personalni prace je definovano jako tzv. fizeni lidskych zdroja. Pro
pojeti je typické, Ze se zaméfuje na stanovené cile personalni prace, které mohou byt
napojené na dalsi cile firmy. Jedna se piedev§im o snahu docilit stanovenych zaméra a

najit tak pro podnik tu nejjednodussi cestu, jak naplnit své o¢ekavani (Koubek, 2011).



K zajisténi tkoll personalni prace je tieba provadét fadu Cinnosti. Nasledujici prehled

uvadi Koubek (2011) ve své publikaci:

Vytvéreni a analyza pracovnich mist

Personalni planovani

Ziskavani, vybér a nasledné ptijimani pracovnikt

Hodnoceni pracovnikt

Rozmistovani (zafazovani) pracovnikl a ukonovani pracovniho poméru
Odménovani

Vzdélavani a rozvoj pracovnikil

Pracovni vztahy

A S A R A

Péce o pracovniky

_
S

Personalni informacni systém

Zékladni cile lidskych zdroji uvedl Armstrong (2007) nasledovné:

. Dosazeni cili, vyuziti lidskych zdroji;

. Rozvoj kultury k dosazeni nejlepSiho pracovniho vykonu;

. Ziskani kvalifikovanych a motivovanych zaméstnancii;

. Dosazeni pozitivnich pracovnich vztahit a daveéry mezi pracovniky a

vedenim spolecnosti;

. Podporovéani etického jednani;

Obecné by se dalo fici, ze lidské zdroje jsou pro firmu dilezitou polozkou a spravné
zachazeni s t€émito zdroji muze firm¢ napomoci dosdhnout stanovenych cili. Praveé
¢innosti spojené s pracovnimi silami ma na starosti persondlni oddé€leni, kde se

vykonavé tada tkonil k zajisténi spokojenych stalych zaméstnancu.
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2 Odménovani zaméstnancu

Soucast personalni ¢innosti, ktera zajistuje ohodnoceni pracovniho vykonu jednotlivce,
ptip. tymu. Odménou se nemusi rozumét pouze penézni ¢astka — plat ¢i mzda, ale muze
se jednat i o nepenézitou formu. Zakladni ustanoveni viz. Zakonik prace — Zakon ¢.

262/2006 Sb.

V posledni dobé se firmy snaZi pfichdzet s rozmanitéjSimi nabidkami, jak ocenit praci
svych podfizenych a zaroven naldkat do svého podniku kvalifikovanéjsi pracovniky.
Koubek (2007) uvadi, ze novodobé odménovani neidentifikuje pouze mzdu ¢i plat,
piipadné dalsi penézni podoby kompenzace za odvedenou praci. Odméenovani je naopak
Siroké. PovySeni, pochvaly a zaméstnanecké vyhody, vSechno, jsou soucasti moderniho
odménovani.

Kocianovéa (2010) povazuje odménovani za dualezitou soucast personalistiky. Pravé
odménovani je duleZitym persondlnim sektorem pro zaméstnavatele i zaméstnance.
K odménovani se vyuzivaji rizné formy mzdy, platu, ale i dal$i pené¢zni a nepenézni
odmény. Odménovani ovlivituje mnozstvi a kvalitu prace, jedna se tedy o nejucinngjsi
nastroj, jak motivovat své zaméstnance, kterym spolecnost disponuje (Kocidnova,
2010). Sikyf (2016) shrnuje odméfiovéani, jehoz wdelem je spravedlivé ohodnotit
odvedenou praci a motivovat pracovniky k dobrému vykonu a domluvené praci. Pro
pracovniky odmeénovani znamena ekonomické zajiSténi a moznost, jak naplnit své

potieby (Sikyt, 2016).
2.1 Rizeni odmé&iovani

Rizeni odmétiovani je komplexnim systémem, ktery napf. znaéi vysi ohodnoceni za
odvedenou praci, na kterou ma zaméstnanec narok. Rizeni odméfiovani reflektuje
pozadavky, cile, ale i vizi samotné firmy. Téchto cili se snazi firma dosahnout
prostfednictvim korektné nastaveného systému fizeni odménovani, ktery podporuje a

motivuje zaméstnance k lepSimu pracovnimu vykonu.

Rizeni odménovani znamena4, jak jsou pracovnici odménovani za odvedenou préci. Pro

vznik a fungovani systému fizeni odménovani se pouzivaji strategie, filozofie, politika,
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ale také penézni i nepenézni odmény. Procesy fizeni odménovani maji za tkol navyseni

vykonu organizace i jedincti (Armstrong, 2002).

Systém fizeni odménovani stanovi cile, kterych by mél dosahovat, ptipadné jednou
dosahnout. Mezi zakladni cile spadé predevs$im péce a podpora zaméstnanct v souladu s
firemni politikou. DalSim cilem fizeni je formulace dulezitych oblasti v ramci
ocekavaného chovani zaméstnance. Do faktorti v ramci fizeni odménovani spada také
harmonie mezi praxi a potfebami, kdy je zapottebi dosazeni pozitivniho vysledku k
udrzeni kvalitnich zamé&stnancti. Pro firmu jsou v obecném méfitku prave tito kvalitni a
talentovani pracovnici klicovy, ohodnoceni jsou na zakladé vykonané prace a dalSich
faktorti. Pozitivni rozvoj zaméstnaneckych vztahti by mél byt hlavnim tkolem fizenim

zaméstnancu (Armstrong, 2012).

2.2 Systém odménovani

Koubek (2007) rozepisuje ve své publikaci myslenku fungovani systému v praxi, kdy je
nutné porozumét tomu, Ze jednotlivé podniky funguji odlisn€. Podnik ma narok na

nastaveni vlastniho systému odménovani, podle moznosti, ktera ma k dispozici.

Jak uz uvadi ve své publikaci Koubek (2010) je potieba, aby si firma stanovila vlastni
systém, jehoz struktura si zakldda na vizi a cilech, napf. strategii podniku, rozvoj
schopnosti a moznosti pracovnikil, kdy si urci i velikost penézni a nepenézni odmény za

odvedenou praci.

Systém odmeénovani si sice mize kazdy zaméstnavatel urcit podle svych potieb, piesto
jednotlivé systémy disponuji podobnou strukturou. Zakladem systému odménovani je
samotna strategie organizace, ¢eho chce organizace dosahnout a jakym zplisobem ma
v umyslu to provést, pfipadné jaky ndstroj prokaze vysledky jejich snazeni. V
systémech se projevuje také politika a jeji procesy v organizaci, které mohou ovliviiovat

ruznorodé zaleZitosti spojené s odménovanim.

Armstrong (2009) udava kompletni ptehled o slozkéach systému:
e Strategie odménovani
e Politika odménovani

e Praxe odménovani
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e Procesy odménovani

e Postupy odménovani
2.3 Prvky systému a jejich popis
Armstrong (2009) nabizi podrobné&jsi popis slozek systému odmeénovani. Jednotlivé
¢asti maji stanovena vlastni vychodiska, zdméry a poptipadé cile, které se snazi naplnit.

Podnikova strategie je vychodiskem systému odménovani. Znazorfiuje hnaci sily

podnikéni a urcuji cile podniku.

Strategie a politika odménovani vychazi z podnikové strategie, ktera ma stanovené
dlouhodobéjsi zdméry v ramci mezd, zaméstnanecké vyhody a dalsi. Politika
odménovani spociva napiiklad v dodrzovani zésad: stejné odmeény za praci stejné

hodnoty.

Zakladni penéZni odména je pené¢zni ohodnoceni. Mzda se stanovuje jako rocni,
meésicni, tydenni nebo hodinova. K této zékladni mzd¢ se pridavaji napt. zasluhova

odména, priplatky.

Zasluhova odmeéna je spojena s pracovnim vykonem, schopnostmi, piinosem,

dovednostmi ¢i zkuSenostmi.

Zaméstnanecké vyhody tvoii penze, nemocenské davky, uhrada pojistného, sluzebni

auta a jiné.

Priplatky jsou pouzity s ohledem na zvlastni okolnosti prace, viz nize. Hlavni druhy

jsou lokalni ptiplatky, ptiplatky za praci prescas atd.
Celkovy vydélek jedna se o hodnotu vSech penéZnich vyplat.

Celkova v penézich vyjadritelna odména spociva v penéznich odménéch a z hodnoty

zaméstnaneckych vyhod.

Hodnoceni prace jedna se o systematicky proces definovani relativni hodnoty nebo

velikosti praci.

Analyza trZnich sazeb je proces zjiStovani mzdovych/platovych sazeb pro stejné

pracovni pozice na trhu prace.
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Mzdové/platové stupné a struktury, prace se zatazuje dle vyznamu do struktury
stupnii, kde je ovlivnéna penézni odména trzni sazbou a velikost mzdy je zafazena do
stupnda.

Rizeni pracovniho vykonu zndzornuje ocekavani souvisejici s vykonem a pifinosem.
Soucasti je moznost zpétné vazby, ktera motivuje a rozviji pracovnika (Armstrong,

2009).

Obr. 1: Prvky systému odménovani

Uznani, odpovédnost,

—_— aneﬂ.ézm ——3= Uspéch, autonomie, +—
odmény v N
rozvoj, rast
—
Hodnoceni
- prace
Y
> Struktura stupfil
a mezd
-
A
> Analyza trinich
sazeb
-
; 1 ) Y ) v
IS8 I in AL Celkova v penézich .
Podnikova Strategie a politika Zakladni (Casova) vviadfitelna Celkova
strategie odménovani mzda/plat » vl PR odména
»| odmeéna
I S S Y ) A
Zasluhova
mzdalplat
|
Zaméstnanecké | |
h
vyhody <
»> Pfiplatky
Rizeni

— pracovniho
vykonu

Zdroj: Armstrong (2009)

Na obrazku €. 1, viz vySe, je mozné vidét komplexnost celého systému, odvijejici se od
stanovené podnikové strategie, na kterou navazuji dalsi slozky odménovani v odlisnych

podobéch (penézni, nepenézni, ptiplatky atd.).

Finalnim produktem celého systému je tzv. celkovd odména, zna¢i souhrn vSech
predeslych sloZzek odménovani. Systém pracuje také s politikou, analyzou sazeb a

nastavenym systémem hodnoceni odvedené prace.
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2.4 Strategie odménovani

Armstrong (2009) udéava ze, strategie odménovani znazoriuje, ¢eho chce spolecnost v
budoucnosti dosdhnout a jakym zplisobem to ma v planu provést. Zamerem strategie
bude urceni sméru a ucelu, vedouci ke vzniku programii odménovani, smétujici k

naplnéni stanovenych cild a potieb (Armstrong, 2009).

Je dilezité brat v potaz, ze nédklady spojené s odménovanim pracovnikl tvori
vétSinovou ¢ast vydaji firmy a je v zdymu organizace mit mzdové naklady potiebné
uspofadané a dané (Horvathova a kol., 2014). Armstrong (2015) nadéle rozviji znéni
definice. Strategie odménovani se snazi porozumét potiebam organizace, a predevsim

zaméstnanci, hleda zpiisob, jak nejlépe uspokojit tyto potieby.

Dvotakova a kol. (2012) popisuji definici strategie odmeénovani konkrétnéji, tj. kolik,
komu, za co a jak odménovat. Jedna se o zaklad pro mzdovou politiku, systém a fizeni
mezd. Hlavnim tkolem je zaruka spravedlivého a efektivniho odménovani pracovnikii s
ohledem na hospodarskou situaci a pravni predpisy. S cilem uspokojeni potieb a

dosazeni cili spole¢nosti (Sikyt, 2016).

Pro vytvareni strategie odménovani se uvadi Ctyfi elementarni divody. Prvni z nich je,
7e by organizace méla mit predstavu, kam chce smérovat, jak to chce udélat a jak

zjisti vysledky snaZeni.

Nasledné naklady na odménovani patii mezi nejvetsi vydaje ve spolecnosti. Je dilezité
rozmyslet jejich vyuzivani a fungovani v systému odmeénovani, tak aby se kazda
investovana castka, co nejvice spolecnosti vyplatila. Zminéné néklady jsou jednim z
divoda, pro¢ se firmy snazi sehnat, co nejvice kvalifikované a vhodné zaméstnance na

nabizené pracovni pozice.
V neposledni fad¢ je prinos ziskan napojenim i na dalsi politiky ve firmé a praxi.
Doporucuje se proto vytvofeni ,,strategického ramce odméiovani, znazornuje, jak lze

propojeni provést. Mezi vykonem a odménami existuje pozitivni zévislost, kterou

muizeme podpofit prostiednictvim strategie odménovani (Horvathova a kol., 2014).
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3 Rovnost v odménovani

Obecnou definici pojmu ,,rovnost® je mozné nalézt v ustavnim potadku CR, tj. v Listing
zakladnich prav a svobod. Oznacujici elementarni souhrn prav pro vSechny osoby (s
minimalnim ohledem na jejich platné obc¢anstvi). Pro ucely prace se zabyvame rovnosti
v odménovani. Jedna se o dulezitou soucast systému odmeénovani, nebot udava
spravedlivé podminky a zasady pro zachdzeni se zaméstnanci, a 1 pro nasledné
hodnoceni jejich pracovniho vykonu. Tyto zésady jsou uvedeny v zakoniku prace, kde
jsou detailngji vysvétleny a je povinnosti kazdého zaméstnavatele jej dodrZovat.
Zakonik zabranuje pfedevsim pracovni diskriminaci a podobnym nelegdlnim situacim,

jez by nemély byt soucasti pracovni pozice.

»Zakonik prace ukotvuje v souladu se smérnici ES ¢. 76/207/EC o realizaci zéasady
rovného zachdzeni pro muZze a Zeny princip rovného zachazeni zaméstnavatel se vSemi
zamestnanci, pokud jde o jejich pracovni podminky, odménovani za praci a poskytovani
jinych plnéni, o odbornou piipravu a o pfilezitost dosdhnout funkéniho nebo jiného

postupu v zaméstnani (§ 16 odst. 1) (Dvorakova a kol., 2012, s. 312-313).

Subrt zdiraznuje, ze béhem rozhodovani o odménovani, je potieba brat na védomi
zésadu, kdy kazdému pracovnikovi nalezi stejnd mzda za stejn¢ odvedenou praci (Subrt,

2014).

3.1 Hodnoceni prace

K hodnoceni prace se pouziva nastroj, ktery ma slouzit objektivné, zohlediiovat veskera
kritéria potfebnd k vykondvani dané pracovni pozice a fadné¢ méfit fyzickou i ¢asovou
narocnost. Zohlediiovat 1 pracovni chovani a schopnosti. Na aspekty hodnoceni se

zaméfuji nasledujici autoti Koubek (2010) a Siky# (2012) ve svych publikaci.

Hodnoceni prace mé za Ukol urCit miry sloZitosti, odpovédnosti a namdhavosti
jednotlivych praci v porovnani s ostatnimi pracovnimi pozicemi v ramci konkrétniho
zaméstnavatele (Sikyt, 2012). Dilezity nastroj slouZici, aby viechny slozky (sloZitost,
narocnost a dal8i) prace na dané pozici byly znazornény v ohodnoceni zminéné prace

(Koubek, 2010).
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Ke spravnému ohodnoceni je zapotiebi zvolit i korektni pozadavky. Koubek (2007)
zminuje specifické aspekty: vysledky prace v podobé vykonu a kvality, ale také
pracovni chovani, tj. pfichod vcas, snaha, pravidla. Socidlni chovani, napt. dobré

pracovni vztahy a dal$im bodem jsou dovednosti, znalosti a vlastnosti.

Hodnoceni prace nabizi pfinosy pro zaméstnance i zaméstnavatele. Pilarova (2008)
uvadi nékteré z vyhod: motivace k lepsSim vykonim, nabizi piehled a zpétnou vazbu
napt. jak je zaméstnanec vykonny, spokojeny, ale také podava informace o potencidlu a

potiebach zaméstnance.

Armstrong (2015) rozliSuje dva druhy hodnoceni prace, tj. analytické nebo

neanalytické:

Analytické hodnoceni prace spociva v principu rozloZeni celku prace na fadu faktort a
jejich nasledné porovnani ve stupnici, ptip. s jinymi faktory. Mezi hlavni metody patii
bodovaci metoda a analytické porovndni a metoda faktorového porovnavani.
Neanalytické hodnoceni prace si zaklada na porovnani prace (celku) s cilem jejich
umisténi ve stupnici — nefesi faktory prace. Hodnoceni na zdklad¢ porovnani principu
»prace spraci“ scilem urCit onu hodnotu prace. Mezi pouzivané metody patii

klasifika¢ni metoda, metoda potadi praci a metoda parového porovnavani.

Armstrong (2009) v publikaci uvadi i moznost hodnoceni prace pomoci trzniho
ocenovani. Tato metoda se 1iSi oproti vySe zminénym, ponévadZ se nezabyva procesy
hodnoceni prace, ale spiSe porovndvanim mzdovych sazeb srovnatelnych pracovnich
pozic na trhu. Jedna se o jednodussi metodu, pokud je na trhu k dispozici potiebné
mnozstvi informaci. Samotnym vysledkem hodnoceni prace by meélo byt urceni

zakladnich mzdovych relaci, které usnadiiuji diferenciaci penézniho ohodnoceni

(Koubek, 2010).

3.2 Mazda, plat, pracovni vykon

Mzda

Mzda je v obecném pojeti hodnota penézitého plnéni, kterou nabizi zaméstnavatel
kazdému zaméstnanci v rdmci uzaviené¢ho pracovniho poméru. MnoZstvi penéZniho

ohodnoceni zéalezi na faktorech vykonavané pracovni pozice, jako jsou pracovni

17



podminky, namahavost a odpovédnost. Jedna se o zdkonné kritéria zapsané v zakoniku

prace (Sikyt, 2016).
Plat

Plat také znazornuje penézité plnéni, které je na rozdil od mzdy nabizeno v ramci
pracovniho poméru ve vefejnych sluzbach a spravé, jejichz Cinnost je financovéana
z vetejnych zdroji. DalSim rozdilem je potfeba dodrzovani zavaznych pravidel pro
odménovani, zaznamenany v zakoniku prace a v nékterych pravnich ptedpisech (Sikyt,

2016).
Pracovni vykon

Posledni zminény termin souvisejici s odménovanim je pracovni vykon. Vykonu je
mozné porozumét jako vysledek, kterého maji zaméstnanci dosahnout, nebo jako
ocekavané chovani od zaméstnancii, pfip. kombinace obou zminénych véci (Urban,

2012).
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4 Slozky odménovani

Systém odménovani zahrnuje slozky odménovani, které se pouzivaji ptfi hodnoceni
vykonané prace. Jedna se o vycet nejcastéji pouzivanych typti odmén, které jsou
rizného druhu, ale i odlisSnych vlastnosti. Zaméstnavatel stanovuje odmény
prostiednictvim své strategie odménovani, kdy mohou byt né¢které odmeény jiz predem
ureny napt. jejich velikost, pfip. mnozstvi. V praxi dochdzi spiSe ke kombinaci
nasledujicich odmén a vyhod. Odmény v obecném pojeti slouzi predevsim jako stimul

k praci. Zvysuji spokojenost, vykonnost, ale 1 oddanost pracovnika.

Armstrong (2002) udava, Ze odménovani zahrnuje tyto slozky, které budou rozebirany

v nasledujicich kapitolach této prace:

e Zakladni penézni odména;
e Zaméstnanecké vyhody;
e Nepenézité odmeény;

e Procesy fizeni pracovniho vykonu;

4.1 Zaméstnanecké vyhody

Zaméstnanecké vyhody znamenaji Sirokou skalu sluzeb, zbozi, pozitkli a péce, které
pracovnik ziskd zdarma ke mzd¢ za dobfe odvedenou praci. Mohou byt penézité i1
nepenézité podoby a nasledné tvofit ¢ast pfijmu ze zavislé Cinnosti (Dvotakova a kol.,

2012).

Ptesto, Ze jsou zaméstnanecké vyhody soucasti odmény, nejsou zavislé na pracovnich
vysledkach. Poskytuji se predevSim jako snaha ziskat a néasledné¢ udrzet kvalitni
pracovniky. Zvysit jejich spokojenost, zlepSit podminky i pé¢i (Urban, 2017).
Zameéstnanecké vyhody jsou nabizeny vSem zaméstnanclim uz jen za to, Ze pro firmu
pracuji.

Koubek zdiirazituje rozdilné preference jednotlivych zaméstnancti, ¢emu se spole¢nosti
piizplsobily a nabizeji vyb&rovy systém vyhod nebo jejich casti (kafeteria systém).
Kazdy zaméstnanec si mize zvolit dle svych potfeb zaméstnaneckou vyhodu nebo

konkrétni bali¢ek vyhod, které povazuje za potiebné (Koubek, 2010).
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Jedna se o takticky krok, kdy si spolecnosti uvédomuji, ze kazdy zaméstnanec je svym
zpiisobem originalni a méd jiné ofekavani od systému odméiovani. Siroka nabidka
vyhod muze byt pro zaméstnance kontraproduktivni, nebot’ vétSinu z nich nemé v planu
vyuzit. Moznost volby podle odlisnych potfeb udrzi pracovnika motivovaného a
spokojeného v dané spolecnosti. Z pohledu pracovnika je samotna volba zaméstnanecké
vyhody ovliviiovana tfadou faktori — pocet déti, ekonomicky status, povaha a jiné.
Kafetéria systém také umoziuje po Case zménit vybranou skéalu vyhod podle aktualnich

potieb podiizeného.

Spolecnosti nabizeji fadu vyhod, které se mohou délit do skupin. Mezi zdkladni vyhody
spjaté s praci patii pfispévky na stravovani, ¢asteCné nebo zcela hrazené vzdélavaci
kurzy. Dale se vyuzivaji pracovni pomuicky nebo vyhody osobni a socialni povahy. Do
téchto vyhod spada péce o pracovnika i jeho rodinu, aktivity zamétené na sport, kulturu

a rekreaci (Urban, 2017).

Mezi nejcastéji vyuzivané vyhody socialni povahy ve firmach byvaji hrazené penzijni
nebo zivotni pfipojisténi. Firma ptipojisténi hradi ¢astecné nebo zcela kompletné. Jedna
se o jeden znejzadanéjSich benefitii ze stran zameéstnanci, kdy si uvédomuji jeho
hodnotu, a i nasledky ptipadné ztraty, kdyby se rozhodli organizaci opustit. Spole¢nosti
se prizplsobuji situaci a nabizeji odlisné Skaly zaméstnaneckych vyhod, které je mozné
délit do zminénych skupin. Nasledné d€leni se zabyva okruhem zaméstnanct, jenz maji

na dané vyhody narok.

Konkrétn€jsi rozd€leni uvadi ve své publikaci Urban (2017), tj. na plosné, pruzné a
kombinaci plosné a flexibilni nabidky. Plo$né benefity jsou nabizeny kazdému
zameéstnanci bez rozdilli a ve stejném mnozstvi, zatimco pruzné vyhody umoziiuji, aby

si zamé&stnanec zvolil dle vlastni potfeb a uvazeni (Urban, 2017).

4.2 Penézni odména

Penézni odména ve formé mzdy ¢i platu se odviji od hodnoty prace a od piinosu lidi.
Muze se skladat z penze 1 zamé&stnanecké vyhod, které stejné¢ jako penézni odména
zavisi na odvedené praci a Uspéchu (Armstrong, 2015).

Kleibl (2001) povazuje za penézni odménu mzdu a jeji slozky — pfiplatky, podily na

hospodaiské situaci, penézité benefity (pfispévek na stravovani, dopravu, bydleni,
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vzdélani a aktivity). Obecné se da fici, ze penézitd odména je penézité vyjadiend forma
odmény, do které spada mzda, vCetné ptiplatkii, prémii, ale také i zaméstnanecké
vyhody (napft. pfispévek na dopravu a stravné). Armstrong (2015) uvadi, ze fizeni
penéznich odmén zahrnuje urceni penéznich odmeén, fizeni zakladnich penéznich odmén

a v neposledni fad¢ nabidka doplikovych penéznich odmén.

4.3 NepenézZni odmény

Dalsi formou odmény jsou tzv. nepenézni odmény. Tyto odmény vystihuji odliSné
potfeby lidi, které souvisi suzndnim, uspéchem, osobnim rlistem ¢i1 dokonce
s pracovnim prostfedim. Znazornuji odménovani za dobfe odvedenou praci, nabizi
moznost osobniho rozvoje nebo vytvaii takové pracovni prostiedi, které nabizi

rovnovahu pro zaméstnance a dalsi (Armstrong, 2015).

Koubek (2010) popisuje tzv. vnitini odmény. Jedna se o odmeény, na které si nelze
sahnout, pfesto souvisi se spokojenosti, radosti, kterou prace zameéstnanci piinasi.
Odmény odpovidaji profilu zaméstnance, jeho zajmum, postojim, potiebam 1

hodnotam.

Tyto odmény se skladaji, jak z hmotné povahy: pozitky, vyrobky, sluzby, tak z vyhod
nehmotné podoby, které mohou byt na hmotné vyhody napojené (Kleibl, 2001).
Zminéné odmény nabyvaji formalni i neformalni podoby. Armstrong (2009) uvadi, ze
nejefektivnéj$i nepenézni odménou jsou pochvaly, které jsou pfidéleny vedoucim
pracovnikem v pribé¢hu vykondvani bézného pracovniho tkonu. Jedna se predevsim o

zkraceny pisemny dokument, ptip. verbalni vyjadieni.

4.4 Celkova odména

Celkova odména je kombinaci penézité a nepenézité odmeény. Rizné podoby penézitych
odmeén, jako jsou zdkladni, doplitkové a zaméstnanecké vyhody, tak i nepenézité vnitini
odmeény, které se vzdjemné propojuji a jsou vyuzivany jako jeden celek (Armstrong,
2015). S penézitou formou se pouziva i nepenézitd forma, kterda nemusi byt vzdy
penézit¢ vyjadiena. Ob€ zminéné podoby odménovani tvoii ,.celkovou odménu*

(Koubek, 2010).
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Armstrong (citovany v Kocianov4, 2010) uvadi, Zze celkovd odména zahrnuje
transakéni odmény tedy hmotné odmény, tj. penézni odmény, zaméstnanecké vyhody
a nadale rela¢ni odmény, tj. vzdélavani, rozvoj, zazitky z prace. Celkova odmény se
tedy sklada z nastroja, kterymi spole¢nost disponuje a pouziva je k naboru, k udrzeni a
motivovani svych zaméstnanct. Jedna se o souhrn odmén, na které ma zaméstnanec

narok a které mu poskytuje spole¢nost k zakladni odméng.

Obr. 2: Celkova odména

transakcni (hmoing)

i
Penéini odmeny Zaméstnanecké vyhody
* rakladni penaini odmeény | * penze
= pdmény za zasluhy * dovolend
* peErvddni bonusy & rdrawvolni pada
+ diouhodobé pobidky & jine wyhody
_ | = podily na zisku s flibilita
c * gk
- ahcie E
'E - -
% Vzdélavani a rozvoj Pracovni prostied g
* WGk # kuliuvra organizace
o yzdeldvani na pracovilti & styl vedeni
+ fizenl pracownihe wkonu | « kemunikace
® roZvo kariéry ® Zapojeni
= plancwani naskedmictyvi s work-ife balance
« nepenéini uznani
¥

relacni [nehmaotreé)

Zdroj: Armstrong (2007)
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5 Mzdovy systém

Skrze systému odménovani se také stanovuji formy mzdy. Mzdové formy se odviji od
vykonévani urcité pracovni pozice s ohledem na jeji naro¢nost, slozitost a odpovédnost.
Kazdy zaméstnavatel ma pravo vyuzivat vlastni mzdovy systém, nastaveny dle potieby,
pokud jsou dodrzovany pravni predpisy a aspekty zakoniku prace. Jeden z hlavnich cild
systétmu je zvysit pracovni vykon jednotlivych zaméstnancii a maximalizovat,

prostiednictvim odvedené prace, zisky své spolecnosti.

Sikyi (2016) shrnuje mzdovy systém, ktery spo¢iva v zasadach, postupech a formou, jak
odmétiovat mzdou (Sikyt, 2016). Legislativné spravny systém, ktery splituje cile
mzdové politiky, by mél byt transparentni, srozumitelny, spravedlivy a efektivni —
produktivita by méla byt rychlejsi nez rast mzdového ohodnoceni (Dvorakova a kol.,

2012).

Némec (2014, s.75) rozSifuje optimalni mzdovy systém o schopnost motivace.
,Motivujici mzdovy systém podnécuje zaméstnance k vykonavani sjednané prace a

dosahovani pozadovaného pracovniho vykonu®.

Vycet zékladnich pravnich ptedpist a zasad, které je nutné pii vytvareni systému

dodrzovat:

e Spravedlivé odménovani zaméstnanci;

e Rovné zachazeni se zaméstnanci, zadna diskriminace;

e Ohodnoceni stejné prace stejnou mzdou pro kazdého pracovnika;

e Ohodnoceni odpovida slozitosti, odpovédnosti, ndro¢nosti prace, dle pracovnich

podminek a vykonnosti;

e Minimélni mzda je nejniz&i mozné ohodnoceni (Sikyf, 2012);
Dobte nastaveny mzdovy systém zarucuje ziskani a udrzeni kvalifikovanych pracovnich
sil, urCuje rozdily ve mzdach a umoziuje spravné fungovani fizeni ndkladi a jeho

financovani (Némec, 2014).
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5.1 Mzdové formy

Mzdové formy slouzi k ohodnoceni pracovniho vykonu, i samotného zaméstnance.
Béhem odménovani byva nahlizeno na rizné faktory konkrétniho jedince, napf. na
pracovni chovéni, schopnosti, vstficnost (vici firmé i ostatnim kolegiim), vzdélani,

predeslé zkusenosti.

V praxi obzvlasté pouzivané mzdové formy jsou ¢asové, podilové/provizni a tkolové.
Zminéné mzdové formy jsou rozdiln€ nastavené a funguji na odliSnych principech.
Kazda ze stanovenych mzdovych podob ma své vyhody, ale i nevyhody. Hlavnim
ukolem spolecnosti je vybrat nejvice vyhovujici mzdovou formu prostrednictvim které
budou zaméstnanci odméiovani. Zameéstnanec miZze byt odménovan kombinaci

nekolika mzdovych forem nardz v ramci pracovniho poméru.

Znamou definici udava autor Koubek (2010), kdy tkolem mzdové formy je ocenéni
vysledku préace, vykonu, spolecn¢ se schopnostmi pracovnika (Koubek, 2010).
Dvotakova a kol. (2012) definuji smysl mzdové formy jako moznost, jak ohodnotit

praci, jednani a zachéazeni s prostiedky.

Mzdové formy mohou mit rozmanité¢ zasady a postupy, jakou mzdovou formu pouzit.
Jejich vybér a zpusob pouziti odpovida praxi. Zaméstnavatel ma moznost vyuzivat
vlastni formy, pokud dodrzi zakladni zdsady odménovani vyplivajici ze zakoniku préace

(Sikyt, 2012).
5.2 Déleni mzdovych forem

Koubek (citovany v Kocidnova, 2010) uvadi, ze mezi mzdové formy patfi:

. Casova mzda;

. Ukolova mzda (uréita ¢astka za kazdou jednotku odvedené prace);

. Podilova (provizni) mzda;

. Mzdy za o¢ekdvané vysledky prace (odména za dohodnuty soubor praci ¢i za
dohodnuty vykon);

. Mzdy a platy za znalosti a dovednosti;

. Mzdy a platy za piinos (odména za vysledky a schopnosti, které pii

dosahovani vysledkl uplatiiuje, napt. v rdmci fizeni pracovniho vykonu);
. Dodatkové mzdové formy:
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o Odména za usporu Casu;

. Prémie;

° Osobni ohodnoceni;

o Odménovani zlepSovacich navrhi;
o Podily na vysledcich organizace;

. Zaméstnanecké akcie;

. Scanlontiv systém;

o Ptiplatky;

. Ostatni vyplaty (ptispevek k Zivotnimu nebo pracovnimu vyroci).

Zékladni a dodatkové mzdové formy spadaji do pobidkovych, vykonovych a také
zésluhovych forem. Do téchto skupin nespadaji Casové mzdy, piip. mzdy za ocekévané

vysledky (Koubek, 2011).
Casova mzda

Casova mzda je zakladni a univerzalni mzdova forma, ktera se vyuziva v hlavnich,
pomocnych 1 fidicich procesech. Nejcastéji se pouzivd hodinova, tydenni a mésicni
sazba mzdy. Pracovnik ohodnocovany hodinovou sazbou ziskavd mzdu za pocet
odpracovanych hodin v mésici. Zaméstnanec odménovany mési¢ni mzdou (méesi¢nim
hodinovym tarifem) ziskava ohodnoceni za odpracovany meésic podle stanovené

pracovni doby (Némec, 2014).

Zémérem kazdého systému cCasovych mezd (plati) je zformovat strukturu pro
spravedlivé ohodnoceni, které je ovliviiovano konkrétni pracovni pozici a pracovnim
vykonem zaméstnance (Koubek, 2010). Casovd mzda je zpravidla jednoducha forma
pro zaméstnance i1 zaméstnavatele, nabizi srozumitelnost a ptehlednost. Umoziluje
snadnou mobilitu zaméstnanci a napomahd s pldnovanim mzdovych naklada

(Dvorakova a kol, 2012).
Ukolova mzda

Ukolovd mzda je jedna ze zékladnich forem a jeji uplatnéni se nachazi piedeviim
v odméhovéani ve vyrobé (Sikyt, 2012). Vyse tikolové mzdy je ovliviiovana pracovnim

vykonem, kdy je zapotiebi plnit stanovené normy c¢asu a produkce. Norma ¢asu udava
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spotiebu Casu na jednotku price a zdrovenn norma mnozstvi stanovuje mnozstvi

produkce za ¢as (Némec, 2014).

Koubek (2010) povazuje tkolovou mzdu za nejjednodussi a nejpouzivanéjsi druh
pobidkové mzdové formy. Zaméstnanec dostava celkovou ¢astku za jednotku casu a
mnoZstvi odvedené produkce. Ukolova mzda se hodi predev§im pro odméhovani

délnickych profesi. K praktickému pouziti je nutné splnit predpoklady k vyuziti mzdové

formy:
. Urc¢ené vykonové normy, technologicky a pracovni postupy;
. Zajisténi pozadavkd pro plynulé plnéni pracovnich ukolt, tj. material,
energie, nastroje (ve spravném mnozstvi, kvalité a terminu);
. Kontrolovani odvadéného mnozstvi a kvality;
. Bezpecnost pracovnikil (Dvorfakova a kol., 2012, s. 321).

Horvathova a kol. (2007) uvadéji dveé elementarni podoby tkolové mzdy. Prvni forma
je oznacovana rovhomérnym prubéhem zavislosti mzdy na vykonu a druhd forma
ukolové mzdy ma diferencovany pribéh zavislosti mzdy na vykonu. Rovnomérny
prubéh znamena, Ze pro kazdou jednotku prace je urCena totoZzna sazba. Naopak
diferencovany prubéh znaci, Ze je stanovena vySe sazby a po jejim piekroceni se sazba
zvysuje.

Podilova (provizni) mzda

V neposledni fad¢ existuje tzv. podilova (provizni) mzda, kdy pracovnik ziskava podil
¢i procento z velikosti trzby, ptfipadné z odlisné hodnoty ur¢ené¢ ve smlouveé. Vhodna

forma pro praci, ktera je zaloZené na prodeji zboZi, praci a sluzeb (Subrt, 2014).

Provize se pouZziva ke zvyseni pracovniho vykonu zaméstnance. Miize byt pouzita jako
doplnék k zakladni mzdé, nebo jako jedina cast mzdy, kdy je zapotiebi dodrzet, jako
vyplaceny zaklad, nejnizsi Groven zarucené mzdy (odvijejici se od sloZitosti, ndro¢nosti
odvadéné prace) (Némec, 2014). Koubek (2011) upfesiiuje pouzivani provizni mzdy
v obchodnich oblastech, pfip. v n€kterych sluzbach. Odména ze mzdy mize byt zcela ¢i
pouze Castecné ovlivnéna prodanym poctem produktl ¢i nabidnutych sluzeb. Jedna-li se
o zcela zavislou podobu mzdy oznacuje se terminem prima podilova mzda, v piipade

druhém se hovoti o podilové mzdé s garantovanym zakladem.
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Mzda za ofekavané vysledky prace

Jednd se o odménu, kterd je vyuzivana v pfipadé¢ dohody za soubor cCinnosti, kdy
pracovnik slibuje dodani smluveného pracovniho vykonu v potfebné kvalit¢ a
v domluveny termin (Koubek, 2007). Vyplaceni penézni odmény zalezi na kontraktu se
spole¢nosti, ta mize vyplacet uréitou pevnou ¢ast mzdy denné, nebo béhem obdobi po
které je smlouva platnad. Neni vylou¢ena moznost kombinace i s pohyblivou slozkou

mzdy.
Koubek (2007) rozdéluje mzdu za o¢ekavané vysledky nasledovné:

Smluvni mzda se znaCi predem urCenou vysi odmény za odvedeny vysledek prace
(soubor praci). Pro mzdu s méfenym dennim vykonem je typické: pevna slozka stalé
mzdy a soustavné sledovani vykonu zaméstnaného. V neposledni fadé se jedna o
programovanou podobu mzdy, kdy je pracovnikovi nabizena stala fixni vySe b&hem
vykonavéani smluveného souboru praci. Po dokonceni a naplnénim zadanych podminek

je vyplacena stanovend mzda i s pohyblivou slozkou domluveného podilu.

Vysledky prace jsou na konci terminu kontrolovany, zda dodrzuji smluvené podminky —
potiebnou kvalitu, mnozstvi, vizualni vzhled, praktickou slozku a jiné. Dle vyhodnoceni
odvedené prace se stanovuje oCekavand mzda, kterd odpovidd splnénym zadanych

pozadavka. Muze dojit 1 k redukci mzdy z diivodi nedodrzeni dohodnutych kritérii.
Dodatkové mzdové formy

Jedna se o odmény, které mohou byt napojené na vykon zameéstnance nebo na
odvedenou praci celého tymu. Vyplaceny mohou byt jednorazové piip. i vickrat.
Koubek (2007) také dodava, ze dodatkové formy odménuji zasluhy nebo vykon. Mezi
zakladni Skéalu dodatkovych forem patii odména za Gsporu Casu, prémie, ptiplatky a
dalsi:

Prémie

,Prémie je dopliikovd mzdova forma, kterd dopliuje casovou nebo tkolovou mzdu.
Prémie se vyplaceji jednorazové nebo pravidelné za piikladné plnéni povinnosti a
nadstandardni vykon* (Némec, 2014, s. 77). Existuji dva zékladni druhy: periodicky se

opakujici a jednordzova prémie, tj. bonus, mimofadna odmeéna. Opakujici se prémie je
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zavisla na pracovnim vykonu, zatimco jednordzova prémie se ziskavd za mimotadnou

udalost — vykon, nadstandartni plnéni, pracovni chovani a jiné (Koubek, 2010).

Podle Dvorakové a kol. (2012) jsou prémie prevazné vyplaceny opakované za dobie
odvedenou praci. Pomoci prémii 1ze dosdhnout pozitivni stimulace, pokud jsou predem

znamy zasady prémiovani:

. Okruhu prémiovanych zaméstnanci, tj. postizena skupina pracovnik;
. ukazatel prémiovani, tj. zavislost prémie;
. prémiové zékladny, tj. vypocet;
. prémiové sazby, tj. procentni pfislib;
. prubéhu prémiovani, tj. zavislost vySe prémie na ukazateli,
. obdobi prémiovani, tj. vyplacené obdobi;
. rozdélovani kolektivni prémie, tj. uréeni podilu ¢lent;
. obdobi ucinnosti prémiovani, tj. platnost (Dvotakova a kol., 2012, s.
322).
Priplatky

Ptiplatky ke mzdam se rozd€luji na dvé skupiny, tj. povinné a nepovinné. Povinné
priplatky jsou specifikovany zakonem, nejcastéji se jedna o pracovni piescasy, nocni
smény, prace béhem soboty a nedé€le (Hfebicek, 2008). Mezi nepovinné piiplatky se
fadi priplatek na dopravu, jenz ¢astecné¢ hradi zaméstnanci ndklady na dopravovani se

do zaméstnani, ptiplatek na pracovni odév, na ubytovani a jiné.

Kocidnova (2010) ve své publikaci zminuje zakladni oblasti, kde se ptiplatky vyuzivaji.
Nejcastéji se jedna o tzv. lokdlni piiplatky, které slouzi jako nastroj k vyrovnavani
rozdilt v ndkladech. Nadale se hovoii o ptiplatkach za piescasy, tj. odmenovani za praci
vykonavajici nad rdmec stanovené pracovni doby. Nabizi se penézité ohodnoceni c¢i
nahradni volno. Mezi typické ptiplatky spadaji ptiplatky za pohotovost.

Pouzivané pti vykondvani nékterych profesich (I€kat, hasi¢ a jiné), kdy je nutnosti
zlstat nepretrzit¢ k dispozici v pfipadé nadhlé situace. V neposledni fad¢ existuji
ptiplatky za sménovou préci, jejichZ vyse se odviji od posloupnosti smén (Kocianova,

2010).
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6 Generacni skupiny X, Y, Z

V posledni kapitole budou predstaveny tii generacni skupiny ve vztahu k odménovani, a
to konkrétn¢ generace X, Y a Z. Vzhledem k zamyslenému obsahu a nazvu prace, jenz
zminuje pravé tyto tfi generacni skupiny, se ob¢ ¢asti (teoretickd a praktickd) prace
zaobiraji vyse uvedenymi generacemi. Rozhodnuti bylo provedeno také s ohledem na
limity préce, tj. dosazeni potfebného mnozstvi dotazovanych osob a ¢asového omezeni

na zpracovani.

Kutlak (2021) ve své praci znazoriiuje demografickou analyzu generaci CR, ktera
vychazi z dat Ceského statistického ufadu. K interpretaci dat zpracoval Kutlak (2021)
tabulku, v€kové slozeni obyvatelstva, jejiz obsah byl upraven vzhledem k zdmérim
bakalaiské prace (viz nize). Z tabulky je patrny pocetny zastup vybranych generaci
vpopulaci CR, Gen X kdatu 31. 12. 2020 piedstavovala v relativnim poméru

nejpocetnéjsi skupinu z generaci X, Y a Z.

Tabulka 1: VEékové sloZeni obyvatelstva CR k 31. 12. 2020

Generace Vék v letech Absolutni pocet Relativni pocet
Generace Z 10-25 1 668 178 16 %
Generace Y 26-38 1 836 052 17 %
Generace X 39-55 2759 184 26 %

Zdroj: Kutlak (2021), zpracovano autorkou

Nejmlads$i generace je oznaCovana pojmem generace Alpha (Liffreing, 2018), ale z
divodu nizkého véku jednotlivel (rozeni od roku 2011), kdy se piredstavitelé teprve

budou uchazet o misto na pracovnim trhu, nebudou v kapitole dale rozvadéni.

Jednotlivé skupiny budou disponovat odliSnymi vlastnostmi, schopnostmi, ale také
moznostmi, které jsou pfipraveni nabidnout, a to nejen v pracovnim Zivoté, nybrz i v
osobnim Zivoté (Smola a kol., 2002). Kazd4 generace je svym zplisobem specifickd a
jedinecnd. Zastupci urcité generacni kategorie upfednostiiuji rozdilné hodnoty a

potieby, které nasledné vyzaduji béhem svého piisobeni (Horvathova a kol., 2016).

Maji vlastni zvyklosti, tradice a dominantni technologie, jezZ v priibéhu Zivota pouzivaji
a uznavaji. Jednotlivé generace si také prozili odlisné historické udalosti, které na né

29



vvvvvv

(Horvathova a kol., 2016).

6.1 Generace X

Zastupci generace X jsou narozeni v roce 1965 az 1981. Generac¢ni skupina X je na
tizemi Ceské republiky znama predevsim pod piezdivkou Husakovy déti (Horvathova a
kol., 2016). Motyl (citovany v Horvathova a kol., 2016) popisuje generaci X jako
skupinu lidi, kterd vyrostly v dobach finan¢ni, rodinné a spoleenské nejistoty. V
zamestnani zastavaji loajalni (pfedevSim své profesi), az pasivni, presto stile maji
z4jem ucit se novym vécem. Dévaji prednost nezavislé formé prace. Prace pro n¢ byva

vvvvvv

berou jako soucdast prace.

Autor van den Berg Monika (2020, s.15) ve své publikaci rozviji pohled na Gen X:
zamestnance, kterym nevadi pracovat piescas a nezadaji za to ani penézni ohodnoceni,
pracuji velmi tvrde. Kutldk (2021) ve své praci hovoii o pracovnim prostiedi generacni
skupiny, kdy se jedinci soustiedi na zadané ulohy a upiednostiiuji volbu takovych
projekti, kde nehrozi zvySeny dohled nadfizenych. Gen X se snazi dosahnout, co
nejvetsi samostatnosti. Jurkiewicz (2000) doplituje o generaci X, ze pii vykonavani
pracovni ¢innosti nemaji rddi odborny dohled v podobé supervize. Typickym znakem
téchto pracovnich sil je ocenéni samostatnosti a odpovédnosti. Predstavitelé Gen X
uptfednostnuji spolecnosti, které nabizi neformalni komunikaci, uvolnény dress code ¢i
upravenou hierarchii (Berkup, 2014; Steward- Gross, 2004), upfednostiiuji zmirnéna

pravidla (Kaifi a kol., 2012).

6.2 Generace Y

Generaci Y jsou oznaCované osoby narozené mezi rokem 1982 a 1995. K ¢asové linii
neexistuje jednotny nazor, mnozi autofi definuji ¢asovou hranici odli$n€, nekteti z nich
uvadeji 1éta 1980 az 1992. Generace Y je znamd nejcastéji pod piezdivkami:
Millennials, Generation Next, the Net Generation, Echo Boomers, iGeneration,

Generation Me Ci the Next Great Generation (Horvathova a kol., 2016, s. 143).
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Autor van den Berg Monika (2020, s.15) popisuje generacni skupinu Y, nasledovné:
,Jsou to lidé, ktefi vyristali v dobé zmén, tieti primyslova revoluce, ndstup internetu a

virtudlniho svéta.” Generace, ktera je flexibilni a zménam se nebrani.

Kazdova (citovana v Horvathova a kol., 2016) uvadi nékteré podrobnosti o jejich
postojich, pohledech a nazorech. Na pracovni trh ptichdzeji se tfadou specifickych
pozadavki, na n¢z se musi vétSina zaméstnavateld pfipravit, pfesto jsou v pracovnich
pomeérech flexibilni a dokazi skloubit soukromy Zzivot s profesnim. Pracuji efektivné,
pfichédzi s novymi napady, inovacemi, které se snazi naplnit a dosdhnout, co nejlepsich

vysledkd. Motivaci je prace, ktera je bavi.

U generace Y se postupem casu objevuje snizovani hodnoty loajality vici svému
zaméstnavateli (Lub a kol., 2016). S tim souvisi snaha zaloZzit si vlastni podnikani.
ManpowerGroup (2016) uvadi, ze tietina respondent premysli, ze by zacala podnikat.
Z toho vyplyva skutecnost, ze se o generaci Y hovoii jako o jedné z neproduktivnéjSich
generaci. Prawitasari (2018) dopliuje, Ze se zastupci generace Y nestrani ani
neobvyklym pracovnim pftilezitostem, jakou jsou prace na volné noze, prace pro vice
firem najednou apod. Kutldk (2021) informuje, ze n€kolik publikovanych studii o
generaci Y prokazuje zvysSeni zajmu o spoleCenskych dopadech, jimi vykonané prace.

Hovofi se o hodnotach udrzitelnosti, ekologie a okolni spolecnost.

6.3 Generace Z

Generaci Z jsou oznaCovany lidé narozeni mezi rokem 1996 az 2010. Jedna se o
generacni skupinu narozenou do moderniho digitalniho svéta, proto jim ovladani
technologii nedéld potize (Horvathova a kol., 2016). Mezi zakladni oznaceni generace Z
se pouZivaji pojmy jako jsou Gen Z, Z, iGenerace, Gen Tech ¢i Gen Next (Baldonado,

2018).

Kutlak (2021) zdtraznuje neustale vyuzivani technologii zminénou generacni skupinou.
Jedinci pouZzivaji internet jako hlavni médium i pro hledani volnych pracovnich pozic.
Autor van den Berg Monika (2020) spojuje generaci se socidlnimi médii 1 digitalnim
svétem. Domniva se, Ze diky virtualnimu svétu je tato generace velmi otrld a neboji se,

tak projevovat vlastni nazor. Radi by byli usp&sni, ale pracovni pomér pro né neni
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lakadlem. Typické pro tuto generaci je prace v podobé OSVC, kdy nejsou zavisly a

mohou byt vlastnim panem.

Autor Deloitte (2018) porovnava vnimani dilezitosti mzdy mezi generacemi, vyse
mzdového ohodnoceni jiz neni hlavnim hnacim faktorem pro vybér pracovni pozice.
Mzda je na niz$i urovni. Je-1i prace mén¢ placend, ale ptesto obsahové zajimavéjsi, je
pro piredstavitele Gen Z jasnou volbou. Hlavni motivaci se stava flexibilita, kterd se
muze napojovat na dalSi charakteristické prvky této skupiny, tj. netrpélivost,
dynamicnost a bezprostfednost (Bencsik a kol., 2016; Meret, Fioravanti, lannotta &

Gatti, 2018).
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7 Dotaznikové Setieni

Praktickd ¢ast prace je realizovana pomoci dotaznikové Setieni, ktery Chraska (2007)
definuje jako soustavu ptipravenych a peclivé formulovanych dotazi, které jsou logicky

sefazeny, a na které dotazovana osoba odpovida pisemné.

Metoda byla zvolena ptredev§im kvuli fadé¢ vyhod, jenz umoziuje. Autor Polonsky
(2000) zminuje nékteré z nich: zisk informaci a Gdaji od velkého poctu respondentt,
niZ8i finan¢ni naklady v porovnani s ostatnimi metodami, malou ¢asovou naro¢nost na
jeji provedeni. Mezi nevyhody dotaznikové Setieni patii nizsi prizplisobivost, kdy nelze
pokladat doplnujici dotazy, vzniknuti hrozby, tj. vzijemné nedorozuméni a také, ze

piiprava dotaznikli zabird mnohem vice ¢asu (Ferjencik, 2000).

Dotaznikové Seteni bylo provadéno ve dvou formach, a to v online verzi a v pisemné
podobé. Online verze byla vytvoiena za pomoci programu Google Forms a sdilena
prostiednictvim Gmail a socidlnich siti. Nasledné bylo nutné pievést dotaznikové
Seteni do tisténé podoby ke snazsimu osloveni generace X, kde zastupci stale preferu;ji
hmatatelné dokumenty, obsah dotazniku ziistal jednotny a Setfeni nebylo vazano na
konkrétni firmu. Dotaznikové Setfeni bylo anonymni, bez uddvani nazvu spolecnosti,
pro kterou respondent pracuje a bez sdé€lovani blizSich informaci, které¢ by vedly k
rozpoznani konkrétni osoby. Pribéh dotazniku byl limitovan casovou dotaci a

omezenym poctem dotazovanych.

Shromazdéna data z obou verzi dotaznikového Setfeni byla sloucena do jednoho
souhrnu se zdmérem usnadnéni vyhodnocovani ziskanych dat. Dotaznikové Setieni
probihalo od biezna do Cervna v roce 2022. K vyplnéni dotazniku byli vyzvani osoby v
aktudlné platném pracovnim poméru, ptip. jedinci s pracovnimi zkuSenostmi — hlavni

pracovni pom¢ér, zkraceny uvazek, kde byl zastoupen vetejny 1 soukromy sektor.

Dotaznik se sklada z 22 otazek, z ¢ehoZ prvni tii otdzky jsou soustiedény na ziskéani
obecnych informacich o respondentovi, nasledujicich 19 otazek bylo vytvofeno za
ucelem zajistit potfebnd data k analyze mezigeneracnich odliSnosti v pracovnim

prostiedi v ramci odménovani. Vzor dotazniku je mozné shlédnout v piiloze A.

Dotaznik kombinuje n¢kolik podob otazek, tj. oteviené, uzaviené, métitko v podobé

Likertovy skély. Jedna se o metodu, kterd ,,slouzi ke zkoumani postojii osob k dané
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otazce™ (Reiterova, 2003, s. 93). Sledovany vyrok je pfedan subjektu k ohodnoceni
prostiednictvim pétistupiiové Skaly, kterd znazoriiuje stupet souhlasu ¢i odmitnuti
s obsahem vyroku (Zmrzlik, 2011). Vyhodnocovani probihalo prostfednictvim

programu Microsoft Excel, Statistica a statistickych metod.

7.1 Statistické metody

Pouzitim statistické metody chi-kvadrat (X?) test nezavislosti v kontingen¢ni tabulce
oveéfime nezavislost dat v kontingen¢ni tabulce. Pro test nezavislosti chi-kvadratu je

nejprve nutné stanovit hypotézy (Chraska, 2007).

Chi kvadrat (X?) test nezavislosti ma definované hypotézy:
HO: Znaky X a Y v kontingen¢ni tabulce jsou nezavislé.
HI1: Znaky X a Y v kontingen¢ni tabulce jsou zavislé.

Testovani vyznamnosti bude provedeno na hladin€ vyznamnosti o = 0.05, coz znamena,
7e s 95 % spolehlivosti pfijimame vysledné hypotézy. Ziskané data budou vyjadiena
v tzv. kontingenc¢ni tabulce. Piedpoklady pouziti chi-kvadrat testu ve kontingencnich
tabulkach (Chraska, 2007): Maximalné 20 % ocekavanych Cetnosti je menSich nez 5 a

7adna o€ekavana Cetnost neni mensi nez 1.
Chraska (2007) udava ve své publikaci postup feseni:

e Pro kazdé pole kontingenéni tabulky se spo¢itd hodnota (Oj — Eij)*/
Ej.
o Testové kritérium %2 je sumou vypocitanych hodnot a také

znazoriuje rozdil mezi skutecnosti a nulovou hypotézou.

e Nadale se urci pocet stupiiti volnosti tabulky, ktery je uréen vztahem

f=(-1) (s-1).

e Pro ziskany stupenl volnosti a hladinu vyznamnosti nalezneme ve

statistickych tabulkach kritickou hodnotu testovaného kritéria.

e Porovnani kritické hodnoty s testovym kritériem, pokud je y 2 vyssi
pfijimdme hypotézu Hi, tj. predpokladd se existence statisticky

vyznamné zavislosti.
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Testovou statistiku upravuje vztah:
r S
2= Z (0;j — Ej)?

E..
i=1j=1 Y

(1)
Kde:

Oj; = pozorované (observed) ¢etnosti bun¢k
Ejj = oCekavané (expected) Cetnosti bun¢k
r = pocet radku

s = pocet sloupcti v tabulce

Zdroj: Masarykova univerzita, 2016

7.2 Charakteristika respondentu

Relativni podet zaméstnanych vzhledem k pohlavi je v CR rozdilny, viz Cesky
statisticky tifad ,jmira zaméstnanosti muzi &inila 82,6 %, u Zen 68,2 %.“ (Cesky
statisticky ufad, 2022). Konkrétni procentudlni podil se odviji od odvétvi, v némz
dotazovany jedinci pracuji. Na uzemi Evropské unie pfevazuji na trhu prace muzi,
piesto se dotaznikového Setfeni zapojilo vice zen, a to konkrétné¢ s procentudlnim

rozdilem 26,4 %. Celkovy pocet dotazovanych dosahnul 167.
Pohlavi

Nejdtive jsou zodpovézeny 3 demografické otazky, které zahrnuji odpovédi na pohlavi,
vékovou kategorii a nejvysSi dosazené vzdélani daného respondenta. Z odpovédi
vyplyva, Ze dotaznik vyplnilo 62,9 % Zen a muzi 36,5 %. Byla doplnéna teti moZnost,
jako uznatelnd odpovéd: ,,Jind*. V ptipadé, ze se dotazovany neztotozni ani s jednim
pohlavim z piivodni nabidky. Moznost jiného oznaeni pro selekci pohlavi byla vybrana

jednou osobou, tj. 0,6 %.
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Obr. 3: Rozdéleni respondentt podle pohlavi
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022
Dosazené vzdélani

Druhou otazkou obecného charakteru byla otazka: Jaké je Vase nejvyssi dosazené
vzdeélani? Nejvice dotazovanych ma dokoncené stiedoskolské vzd€lani s maturitni
zkouskou, tj. 50,3 %. Druhou pticku obsadili respondenti se stiedoskolskym vzdélanim
s vyuénym listem (23,4 %), vysokou skolu uvedlo 21,5 %, vyssi odborné vzdélani ma
4,2 % respondentii, zékladni vzdélani uvedla jedna osoba, 0,6 %. Na grafu nize, je

mozn¢é vidét celkové srovnani dosazené¢ho vzdélani ucastnikti prizkumu.

Tabulka 2: Nejvyssi dosaZené vzdélani respondenti

Absolutni pocet | Relativni pocet

VA 1 0,60 %

SS s maturitni | 84 50,3 %
zkouskou

SS  svyuénym | 39 23,4 %

listem

VOS 7 4,20 %

VS 36 21,5 %
Celkem 167 100 %

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022
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Datum narozeni

Posledni dotaz z obecné casti charakteristiky respondentdi, sméfuje k ziskdvani datu
narozeni. ZjednoduSenou formou bylo nutné vybrat ¢asovou skalu obsahujici roky
narozeni. Pfipravené 3 moznosti odpovidaly casovym hranicim kazdé generacni
skupiny X, Y a Z, i kdyz by respondent nevéd¢l do které generace dle literatury patii,
byl do ni zatazen volbou urcité letité fady (1965—-1981, 1982—-1995 a 1996-2010).

Nejveétsi mnozstvi dotazovanych zvolilo stupnici 1996-2010, jedna se konkrétné o 36,5

%. Predstavitelii generace Y zucastnéné dotaznikového Setfeni bylo pravé 31,1 %, o
1,2procentniho bodu vice zvolilo posledni nabizeného ro€nikového rozpéti, tj. 1965—

1981. Nejveétsi zastoupeni v odpoveédich mé tedy generace Z, viz kapitolu 6.
e (Generace X: 54 respondentil
e (Generace Y: 52 respondentil
e Generace Z: 61 respondentt

Odpracovana doba

Prvni oteviend otdzka byla zaméfend na ziskani informace tykajici se nejdelsi
odpracované¢ doby u jednoho zaméstnavatele. Pro snadnéjsi praci s daty byly
zohlednény ve Skéle a zndzornéné v tabulce. Nejcastéji uvadény zdznam je od 2-5 let, a
to konktrétné u 60 respondentti. Nejdelsi evidovany Casovy udaj je 23 let, zatimco

nejkrat$i odpracovana doba tvoiila 5 mésict. 2 respondenti neuvedli odpoveéd'.
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Tabulka 3: Odpracovana doba

Generace X Generace Y Generace Z Celkem

0-1 rok 0 3 28 31

2-5 let 5 23 32 60
6-10 let 15 23 0 38
11-15 let 17 3 0 20
16-20 let 12 0 0 12

21+ let 4 0 0 4
Celkem 53 52 60 165

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022

V rédmci genera¢niho Setfeni je mozné obdobi piifadit ke konkrétni generacni skuping. U
generace Z byla odpracovana doba do 1 roku a také od 2 do 5 let, vyssi Casovy udaj (od
6—-10 let) nebyl zminén. U Milenidlii mezi méné uvadéné tidaje spada doba od 0 do 1
roku, nejdelsi odpracovana doba vSak tvoii 11-15 let, generacni skupina X poskytovala
nejcastéji udaj ve skale 11-15 let. Vzhledem ke stéafi jednotlivych zastupci generacnich

skupin dava délka odpracované doby smysl.
Minimalni mzda

Nasledujici dotaz je soustfedény na ziskani poznatkii o aktudlnimu povédomi
zamestnancl souvisejici s vysi minimalni mzdy pro rok 2022. Otazka byla otevieného

formatu, kde respondenti m¢li napsat svou predstavu o platné stanovené vysi mzdy.

Pro upfesnéni je minimalni mzda pro rok 2022 v CR stanovena na 16 200 K& hrubého
(Ministerstvo prace a socialnich vécich, 2021), danou c¢astku uvedlo 18 respondentd.
Nejblize k tomuto ustanoveni bylo 24 odpovédi, ktefi uvedli hodnotu 16 000 K¢&.
Nejcastéji ziskand odezva se pohybovala kolem c¢astky 14 000 az 16 199 K¢, kterou

uvadi 63 dotazovanych. Hodnotu nizsi nez 13 000 K¢ doplnilo 39 dotazovanych.

Nejvyssi zaznamenany Udaj ,,Kolem 40 000 K¢*, tato ¢astka je vice nez dvakrat vySsi
neZ stanoveni minimalni mzda v CR. V piipadé zékladu 40 000 K& pro minimélni

mzdu, by se musely navysit téméf veskeré penézni odmény (mzdy) na uzemi republiky.
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Nejnizsi predstavu o minimalni mzdé tvotila odpoveéd 7 000 K&, coz poukazuje na
opacny ptipad v porovnani s hodnotou 40 000 K¢&.

Zastupci generaci X, Y a Z maji povédomi o aktudlni stanovené vysi, konkrétnéji 63
zastupct zodpovédeélo ¢astku od 14 000 do 16 199 K¢&. Piesnou vysi uvedlo 11 zastupct
Gen Z, 3 z generace Y a u generace X 4 respondenti. Hodnotu nizsi nez 13 000 K¢
doplnily generace Z 12krat, Y 8krat a X 19krat. Generace Z jako jedind zvyse

zminénych generacnich skupin uvadi, Ze stanovena minimalni mzda je nad 25 000 K¢.

Obr. 4: Predstava o minimalni mzdé
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0-13000 14000 - 16 199 16 200 16201 - 18000 18 001 - 25 000 25000 +

B Gen X 19 12 4 12 7 0
HGenY 8 27 3 12 2 0
GenZ 12 24 11 5 2 7

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022
Preferovana mzdova forma

Otazka zjiSt'uje, jakou mzdovou formu by zaméstnanci preferovali, kdyby méli moznost
volby, ptipadné uz jej vyuzivaji v praxi. Nabidnuté byly 3 moznosti: zakladni,
kombinovana a jind. Vysledky Setfeni budou nadale zpracovany i pomoci statistické

metody, viz niZe.

Preferovanéjsi podobou mzdy se stala podle dajti od respondenti kombinovana podoba
a to vo6l1,7 % zastoupenim, kdy dochazi ke sdruZzovani dvou a vice forem mezd,
pfipadné rtzného seskupeni mzdové formy a ohodnoceni (prémie apod.). Zakladni

mzdu, kdy se vyuziva pouze jedina forma, preferuje 64 pracovnikll. Z vysledkit miizeme
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usoudit, Ze zastupci zminénych generaci by méli vétsi zdjem o kombinovanou podobu

mzdového ohodnoceni, coz mohou spolecnosti vyuzit béhem ziskédvani potencionalnich

zaméstnancu.

Tabulka 4: Preferovana forma mzdy

Generace X Generace Y Generace Z Celkem
Zakladni 24 20 20 64
Kombinovana 30 32 41 103
Celkem 167

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022

Test nezavislosti

Odpovédi byly doplnény statistickou metodou — test nezédvislosti, po dosazeni do vzorce

testové kritérium vychazi 1,981 a kritickd hodnota 5,991. Na hladin¢ vyznamnosti 5 %

nulovou hypotézu o nezdvislosti nezamitame, tudiz nebylo prokdzéno, ze existuje

zavislost mezi preferovanou formou mzdy a generacni skupinou.

statistické¢ metody byly vyuzity programy MS Excel a webova aplikace.

Tabulka 5: O¢ekavana ¢etnost — forma mzdy

Ke zpracovani

Generace X Generace Y Generace Z
Zakladni 20,49 19,73 22,77
Kombinovana 33,51 32,27 37,23

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022

Ovliviiovani mzdového ohodnoceni

Dalsi dotaz byl zaméfen na nazor respondentt, co podle nich nejvice ovliviluje mzdové

ohodnoceni. Nej€astéji zmitovanym aspektem pii rozhodovani o velikosti mzdy, byl na

zakladé odpovédi ziskan termin schopnosti, uvedeny 79krat. S timto ndzorem souhlasi

generace X, Y a Z, které povazuji schopnosti jedince za podstatny ovlivitujici faktor.

DalSimi zasadnimi ciniteli jsou nabyté znalosti, vzdélani a v neposledni fadé praxe

jedince. Celkem 58 dotazovanych se domniva, Ze nabyté praxe by mély byt zahrnuté do

velikosti mzdového ohodnoceni. 9 respondentti, véfi, ze vliv na mzdové odmeénovani
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ma vykon zaméstnance. Pojmy efektivnost a flexibilitu, jako ovliviiyjici ¢initel, zmifuji

pouze 2 respondenti.

Z dat vyplyva, Ze jednotlivé generace vnimaji n¢které vlivy bez rozdilu. Generace X, Y
i1 Z se domnivaji, ze schopnosti, vzdé€lani, znalosti a praxe jsou nejdalezitéjSimi
ovlivitujicimi faktory. Generace X zastava nazor, ze je mozné ovlivnit velikost mzdy
délkou odpracované doby, u Gen Y ma odpracovand doba zastoupeni 5 odpovéd'mi.
Generace Y v porovnani s Gen Z a Gen X upiednostiuje mezi faktory osobnost a vykon

pracovnika.

Obr. 5: Ovliviiovani mzdy
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Schopnosti Praxe Vzdelam'a Osobnost Vykon Odpracovana
znalosti doba
HGen X 22 17 16 3 2 14
HGenY 24 19 16 7 6 5
GenZ 33 22 26 4 1 7

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022
Casovy horizont: navySeni mzdy

Odpovéd’ s nejvétsim poctem zastoupenim je uvadénd doba mezi druhym a tfetim
rokem, a to konkrétn€ u 65 respondentli. Na druhém misté (v poctu odpovédi) je ro¢ni
usek, kdy se oc¢ekava navySovani mzdového hodnoceni kazdy rok. Tteti frekventovany
Casovy horizont byl stanoven na 4-5 let, kdy 26 dotazovanych uvedlo, Ze by uvitalo
zvySeni mzdy. 7 respondentli neuvadi Zadné Casové ohraniceni, nebo byli s aktudlni vysi
spokojeni a 10 respondentti dodédva ke své odpovédi, Ze ocekavaji ro¢ni nartst, pokud
dojde ke zvySeni inflace. Gen X povazuje za nejvhodnéjsi obdobi pro navyseni mzdy 0—

1 rok, zatimco Gen Z a Y nejc¢astéji uvedla hranici 2-3 let.
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Tabulka 6: Casovy horizont — navySeni mzdy

Generace X Generace Y Generace Z Celkem

0-1 rok 18 17 23 58

2-3 let 11 23 31 65

4-5 let 17 9 0 26

6 + let 1 0 0 1
Inflace 3 2 5 10

Bez nartistu 4 1 2 7
Celkem 54 52 61 167

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022
NavySujici ¢astka aktualni mzdy

Nasledujici dotaz, obsahové souvisejici s pfedchozi otazkou, o jakou castku by méla byt
navysena aktualni mzda. Opét se jednalo o otevienou formu otazky, kdy byla o¢ekavana
odpoveéd’ v Ciselném formatu. Nejpocetnéjsi odpovedi jsou reprezentovany rozmezim od
1 001 K¢ do 2 000 K¢, kterou by ocenilo 34,73 % respondentl. 48 dotazovanych
penézni hodnotu navySujici mzdu. 12 zaméstnancii by ocenilo navySeni alespon

v souladu s ptsobici inflaci.

Ve srovnani mezigeneracnich preferenci by Gen Z a generace Y uvitaly navySeni mzdy
v rozmezi 1 001 K¢ do 2 000 K¢, tj. 24 zastupch gen Za 18 Gen Y. Generace X
zminuje 19kréat niz8i penézni ¢astku, tj. 1 K¢ do 1 000 K&. Pouze zastupci generace Z
uvadi, Ze jsou se svou aktualni vys$i mzdy spokojeni a neni potieba ji navySovat.

V zavislosti s nejvy$$im dosazenym vzdélanim, respondenti s VS piedpokladaji
navyseni mzdy nejcastéji v rozmezi od 1001 do 2000 K¢ a 6 jedinch uvedlo také obnos
mezi 3 000 K& do 5000 K& Absolventi VOS pozaduji nejnizsi sumu 1 500 K& a
nejvyssi 5 000 K¢ Dotazovany s vyuénym listem udéavaji ¢astku 2000 K¢ a lidé

s maturitni zkouskou hodnoty 1 000 K¢ (19krat) a 2 000 K¢ (22kréat).
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Tabulka 7: NavySujici ¢astka

Generace X Generace Y Generace Z Celkem

1-1000 K¢ 19 15 14 48
1001-2000 K¢ | 16 18 24 58
2001-3000 K¢ | 8 7 4 19
3001-4000 K¢ |1 1 4 6
4001+ K¢ 6 5 8 19
Inflace 4 6 2 12

Bez navyseni - - 5 5
Celkem 54 52 61 167

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022
Hodnoceni u konkurence

Shrnuté informace z dotaznikového Setfeni zndzorfiuji moznost ziskani lepSiho
mzdového ohodnoceni u konkurencni firmy. Varianty odpovédi odpovidali skdlovému

meéfitku s poctem péti Skal — Urcité ano, Spise ano, Nevim, Spise ne, Urcité ne.

52 respondentii uvadi, Zze nevédi, jak by byla jejich prace ohodnocena u jiného
zam¢stnavatele. Skupina 45 dotazovanych se domniva, Ze by u konkurence spise dostali
lepsi odménu a 21, ze Sance na lepsi odménu je zarucend. Zbylych 29.4 % udava, Ze by
jejich vykon nebyl 1épe ohodnocen, z toho 21,6 % spi$ by lepsi odménu neziskalo a 7,8
% urcité by nebylo 1épe odménéno. Data jsou v tabulce doplnéné o absolutni a relativni
pocet pro snadnéjsi porovndni. Generace X se domniva, ze by neziskali lep§i odménu,
zatimco Generace Y je presvédcena o lepSi nabidce odmén. VétSina zastupcli generace
Zudava, ze nevi, zda by jim konkurence nabidla lepSi benefity nez aktudlni
zamg&stnavatel, coZ mlZe mit n€kolik pfi¢in, napt. Gen Z nemusi mit o moZnostech
benefitli takovy prehled jako ostatni generace z diivodli nedostate¢nych pracovnich
zkuSenosti. Potenciondlni zamé&stnavatel tedy mize nabidnout zdanlivé lakavé benefity,

které by ostatni generace neptesvédcili ¢i nezaujali.
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Tabulka 8: VysS$i odména u konkurence

Generace X Generace Y Generace Z Celkem
Ur¢ité ano 9 (5,4 %) 53 %) 7 (4,2 %) 21 (12,6 %)
Spise ano 11 (6,6 %) 20 (12 %) 14 (8,4 %) 45 (26,9 %)
Nevim 12 (7,2 %) 12 (7,2 %) 28 (16,8 %) 52 (31,1 %)
Spise ne 17 (10,2 %) 12 (7,2 %) 7 (4,2 %) 36 (21,6 %)
Urcité ne 53 %) 3 (1,8 %) 53 %) 13 (7,8 %)
Celkem 54 (32,3 %) 52 (31,1 %) 61 (36,5 %) 167 (100 %)

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022
Rovnocenné odménovani

Tabulka 9 zndzorfiuje Likertovu Skalu ohodnoceni, tedy miru souhlasu s tvrzenim:
»kazdému pracovnikovi nalezi stejna mzda za stejné¢ odvedenou praci“. Na vybér
respondenti méli z 5 moznosti (naprosto souhlasim, spise souhlasim, nevim, spise
nesouhlasim a rozhodné nesouhlasim). Z tabulky je také patrné, ze vétSina (97
dotazovanych) souhlasi, z toho 47 respondentii naprosto souhlasi a 50 jedinct se spiSe
souhlasi s vyrokem, ovSem 45 osob je v rozporu s vySe zminénym tvrzenim. Zbylych 25

odpovédi zaznamenalo nejistotu v rozhodovani.

Generace X, Y a Z zastavaji jednotny nézor, tj. souhlas s rovnocennym odmeénovani. U
generace X je vidét rozpor, kdy 14 zastupcti naprosto souhlasi a 11 jedinci zastava
nazor, kdy rozhodné s tvrzenim nesouhlasi, zatimco u Gen Y a Zse v&t§i cést
respondentit  pfiklani k naprostému a k castecnému souhlasu s rovnocennosti.
Zpracované data v tabulce jsou doplnény o relativni pocet jednotlivych odpovédi, které

jsou uvedeny v zavorkach.
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Tabulka 9: Rovnocenné odménovani

Generace X Generace Y Generace Z Celkem
Naprosto 14 (8,4 %) 17 (10,2 %) 16 (9,6 %) 47 (28,1 %)
souhlasim
Spise souhlasim | 18 (10,8 %) 15 (9,0 %) 17 (10,2 %) 50 (29,9 %)
Nevim 1 (0,6 %) 9 (5,4 %) 15 (9,0 %) 25 (15 %)
Spise 10 (6,0 %) 9 (5,4 %) 9 (5,4 %) 28 (16,8 %)
nesouhlasim
Rozhodné 11 (6,6 %) 2 (1,2 %) 4 (2,4 %) 17 (10,2 %)
nesouhlasim
Celkem 54 (32,3 %) 52 (31,1 %) 61 (36,5 %) 167 (100 %)

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022

Nabidka benefiti u konkurence

Vysledky ukazuji, zda jsou zaméstnanci ochotni ménit svého zaméstnavatele z diivodu

nabidky lepsich benefiti u konkurence. Vyhodnoceni dat znazoriiuje, Zze gen Y a Z

by spiSe vyménily zaméstnavatele kvili lepSim odménam. Generace X nejvice

zastupuje nazor vyjadiujici nejistotu, kdy nevédi, zda by benefity byly hnacim motivem

pro zménu zaméstnavatele. 56,3 % odpovédi udava, ze by urcité a spiSe ano menili své

aktudlni zaméstnani za lepsi nabidku vyhod. Minimalni zastoupeni respondentt (7,8 %)

udava, ze by praci z tohoto diivodu neménili, zbyly respondenti, tj. 21,6 %, si zménou

mista nejsou jisti.
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Tabulka 10: Zména zaméstnani kvili benefitim

Generace X Generace Y Generace Z Celkem
Ur¢ité ano 7 (4,2 %) 10 (6 %) 21 (12,6 %) 38 (22,8 %)
Spise ano 10 (6 %) 22 (13,2 %) 24 (14,4 %) 56 (33,5 %)
Nevim 20 (12 %) 10 (6 %) 6 (3,6 %) 36 (21,6 %)
Spise ne 7 (4,2 %) 7 (4,2 %) 10 (6 %) 24 (14,4 %)
Urcité ne 10 (6 %) 3 (1,8 %) 0 (0 %) 13 (7,8 %)

Celkem

54 (32,3 %)

52 (31,1 %)

61 (36,5 %)

167 (100 %)

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022

Preference benefitii u zastupcii generaci X, Y aZ

v organizacich. Respondenti méli moznost vybrat z n€kolika vypsanych vyhod nebo
doplnit vlastni, podle svého uvazeni. Na vybér méli benefity jako: prispévek na

dovolenou, prispévek na penzijni pripojisteni, prispévek na kulturni akce, 13. plat,

7w

multisport karta, vice dni dovolené, nakupni poukaz a jiné.

Z obrazku vyplyva, zZe by skoro kazdy ocenil nabidku 13. platu (62,3 %) a pfispévku na
stravovani (48,5 %). 74 respondentli povazuje za nejpiinosnéjsi ptispévek na penzijni
pfipojisténi, 61 ocefiuje piispévek na dovolenou, multisport kartu by preferovalo 44

dotazovanych a minimalni oblibenosti se €ini pfispévek na kulturni akce a ndkupni

poukaz.

Zastupci generace Z udavaji, jako nejpfinosnéjsi benefity 13. plat a ptispévek na

stravovani, gen Y nejvice ocefluje prispévek na dovolenou, penzijni pfipojisténi a 13.
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plat, Generace X také zminuje 13. plat, stejné jako ostatni generacni skupiny, nadale 25
zastupct si vazi piispévku na penzijni pfipojiSténi. Spolecnym nejpfinosnéjSim
benefitem generaci se stava 13. plat.

Obr. 6: Oblibené benefity
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Prispévek PFI’SpéV?k, Kulturni | Multisport Prispévek Vice | Nakupni
na na penzijni 13. plat | dovolené,
dovolenou pfipojisténi akee karta stravovani sick days poukaz
H Gen X 10 25 9 4 25 36 2 4
HGenY 25 22 4 16 18 29 1 5
GenZ 26 27 6 24 38 39 6 7

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022
Vyuzivani zaméstnaneckych benefiti

167 respondentli, v ndvaznosti na ptfedchozi otazky, odpovida, do jaké procentudlni
miry vyuzivaji nabidku zaméstnaneckych benefitd. 30 % zaméstnancii piiznava, ze
nabizené vyhody vyuZivaji v rozmezi 1-25 %, 13 respondentii vyhody spotfebovava
naplno a naopak 22 osob benefity vilbec nevyuzivd. Zaméstnanecké benefity v rozsahu
51-75 % vyuziva 24 % respondentl a zbylych 25 % jen nékteré z nich, a to konkrétné v

rozmezi 2650 %.

Generace Z spolecné s predstaviteli gen X udéavaji nejCastéji procentudlni miru
v rozmezi 1-25 %. Zminéné generace ve srovnani s gen Y vyuZivaji nabizené odmény
méng, zastupci Y maji nejpocetnéjsi zastoupeni u rozhrani 51-75 %. Procentuédlni miru

76—100 % zvolilo 7 respondentti Gen X, 3 jedinci Gen Y a také 3 zastupci generace Z.
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Tabulka 11: Procentuilni mira vyuziti zaméstnaneckych benefiti

Generace X Generace Y Generace Z Celkem
0% 3 7 12 22
1-25 % 18 12 20 50
26-50 % 15 14 13 42
51-75 % 11 16 13 40
76-100 % 7 3 3 13
Celkem 54 52 61 167

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022
Vlastni volba odmén

Otazka je zamétend na vyhody zaméstnancl, zda by preferovali moznost navolit si
odmény podle svého, jak a kdy je potfebuji. Z tabulky je patrné, Ze 72 respondenti by si
rddo vybiralo odmény, piesto 11 respondenti by urcité¢ neocenilo moznost vlastnich
odmén, dalSich 21 respondentii se nerozhodlo, zda by ocenili vlastni vybér odmén.
Vsechny probirané generace by volbu vlastnich odmén ocenily, kromé menSich
vyjimek.

Tabulka 12: Vlastni vybér odmén

Generace X Generace Y Generace Z Celkem
Urcité ano 23 16 33 72
Spise ano 14 21 17 52
Nevim 5 7 9 21
Spis ne 4 6 1 11
Urcité ne 8 2 1 11
Celkem 54 52 61 167

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022
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Rozsiteni vyhod

Nasledujici otazka byla zaméfena na ziskavani informaci, zda by zaméstnanci rozsitili
nabidku zaméstnaneckych vyhod. Otazka byla pro snadnéjsi pochopeni doplnéna
informacni zavorkou s nabidkou nékterych vyhod (proplacené kurzy, sick days atp.).
Vysledky prakticky rozdélily dotazované do dvou skupin, kdy 41,92 % by spiSe rozsitili
nabidku a 34,73 % respondentli by seznam nerozsifovalo a povazuji aktualni platnou
nabidku vyhod ve spole¢nosti dostacujici. Zbyla cast, 23,35 %, si neni jista, zda by
Skalu rozSifovala. Gen Z by nabidku spiSe rozsitila, ostatni generace si s rozsifenim

vyhod nejsou jisté.

Tabulka 13: Roz§ireni benefitu

Generace X Generace Y Generace Z Celkem
Urcité ano 3 9 9 21
Spis ano 12 11 26 49
Nevim 16 18 5 39
Spis ne 12 8 10 30
Urcité ne 11 6 11 28
Celkem 54 52 61 167

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022
Test nezavislosti

Ziskané odpovédi jsou doplnény statistickou analyzou, konkrétné testem nezavislosti,
ktery zkoumd, zda ziskané odpovédi zavisi na generacni skupiné respondenti.
Z vysledki testové metody bylo mozné stanovit: testové kritérium, vychazejici 20,95 a
kritickou hodnotu, znazoriujici 15,507. Na pouzité¢ hladin¢ vyznamnosti 5 %, nulovou
hypotézu o nezavislosti neptijimame hypotézu Hi. Z vysledkl je moZné fici, ze existuje

urcita zavislost mezi odpovéd’'mi a generaci.
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Tabulka 14: Océekavana ¢etnost — rozsireni odmén

Generace X Generace Y Generace Z
Ur¢ité ano 6,79 6,54 7,67
Spis ano 15,84 15,26 17,9
Nevim 12,61 12,14 14,25
Spis ne 9,7 9,34 10,96
Urcité ne 9,05 8,72 10,23

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022

Chybéjici odména

Ziskané odpovédi znazornuji, jaké firemni benefity postradaji generacni skupiny ve
svém pracovnim poméru. Respondenti méli tedy za ukol napsat konkrétni odménu, ptip.
doplnit i dal$i benefity, které by u svého zaméstnavatele uvitali. Nejpocetné;jsi odpoveédi
jsou reprezentovany v nasledujicim grafu. Nejvétsi zajem by méla generace Z o
castetné Ci zcela hrazené dopravné do zaméstnani, piip. sluzebni vozidlo, zatimco
zastupci gen Y davaji pfednost casoveé dotované dovolené spolu se zavedenim sick days

a v neposledni fadé¢ Gen X nejvice postrada financni pfispévky a ostatni firemni

benefity (napf. sluzebni vozidlo).

Obr. 7: Chybéjici odmény
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dopravu Stravenky sick days vozidlo a karta 13. plat vané) nechybi
jiné prispévky
HGenX 5 8 7 12 4 7 10 8
EGenY 9 8 12 7 8 3 8 5
GenZ 14 11 8 17 2 2 13 12

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022
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Diskriminace v odménovani

Posledni ¢ast praktického Setfeni se zabyva diskriminaci v odménovani na pracovisti,
konkrétn¢, zda se dotazovany setkal s touto situaci tedy ma vlastni zkuSenost, jaky je
jeho pohled na aktudlni situaci v pracovnim prostiedi a zda se domniva, ze ostatni

spolupracovnici jsou lépe ohodnocovani v zavislosti na jejich véku ¢i pohlavi.
Vlastni zkuSenost s diskriminaci

Vysledek Setfeni znazornuje nejpocetnéji negativni zastoupeni, nebot’ piesahujici ¢ast
(35,33 %) respondentl ma viastni zkusenost s nékterou podob diskriminace. Na druhou
stranu lze brat pozitivné, ze 29,34 % dotazovanych se spodobnou situaci nikdy
nesetkalo, ptesto zarazejicim udajem ziistava, ze 53 lidi se mozZna setkalo s diskriminaci
na pracovisti. Z pohledu generacniho srovnani se s diskriminaci setkali vSechny vyse
zminéné generace. U zastupcii gen Z je patrny rozpor, kdy se 23 zastupct setkalo
s n¢kterou forem diskriminace a 22 nema s podobnou situaci zkuSenost. Celkem 6

respondentl na danou otazku nechtélo odpovidat.

Tabulka 15: ZkuSenost s diskriminaci

Generace X Generace Y Generace Z Celkem
Ano 19 17 23 59
Mozna 17 20 16 53
Ne 12 15 22 49
Bez odpoveédi | 6 - - 6
Celkem 54 52 61 167

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022

Zvyhodiiovani opa¢ného pohlavi

Prostfednictvim dotaznikového Setfeni bylo mozné zjistit postoj respondentli, jak
vnimaji odménovani opacného pohlavi, zda existuje ¢i neexistuje rozdil v odmeénéch na
zakladé genderového rozdéleni. 18 dotazovanych se domniva, Ze pohlavi hraje zasadni

roli v objemu ziskanych prostfedkii, zatimco odpovédi SpiSe ano a SpiSe ne ziskali

podobné pocetné zastoupené, tj. 38 a 41 hlasii. K dané problematice se nedokazalo
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vyjadtit 34 respondentli, jez zvolili moznost Nevim a zbyld ¢ast (36) zvyhodnovani

opacného pohlavi v ramci odmén zamitnula.

Gen Z se domniva, ze opacné pohlavi spiSe nema vliv na lepsi odménovani, generace Y
a X véfi, ze pohlavi neovliviuje velikost odmény, presto 15 zastupcti Gen X si mysli, ze
je mozné odmeénovani ovlivnit prostiednictvim genderového rozdéleni. V porovnani
odpovédi Zen a muzi, celkem 34 muzl se priklani k variantdm spiSe ne a urcité ne,
zatimco 44 Zen se domniva, Ze je opacné spiSe ano a ur€ité zvyhodnovano. Celkem 15

muzu a 18 Zen nevédi, zda byva opacné pohlavi 1épe hodnoceno.

Tabulka 16: Zvyhodiiovani opa¢ného pohlavi

Generace X Generace Y Generace Z Celkem
Ur¢it€ ano 5 5 8 18
SpisSe ano 15 13 10 38
Nevim 11 9 14 34
SpiSe ne 9 10 22 41
Urcité ne 14 15 7 36
Celkem 54 52 61 167

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022

S vyuzitim testu nezavislosti bude zkoumana existence zavislosti mezi odpovéd'mi a
generacni skupinou. Po dosazeni do vzorce vychazi testové kritérium 12,624, kriticka
hodnota 15.507, tudiZ na hladin€¢ vyznamnosti 5 % nulovou hypotézu o nezavislosti
jednotlivych znak nezamitame, tedy se s 95 % pravdépodobnosti neprokézalo, ze

odpovéd’ na danou otazku zdvisi na generaci.

Odménovani starSiho spolupracovnika

S tématem diskriminace se poji dalsi otazka: ,,je starSi zaméstnanec na stejné pracovni
pozici lépe odménovan®. Nejvetsi podil v odpovédi méa varianta spise ano, a to
konkrétné 51. Na druhém misté v poctu 37 reakci zlistdvA moZnost nevim, kdy

respondenti nedokézou odhadnout realnou situaci. Zbyvajici ¢ast se domniva, Ze starsi

kolegové nejsou 1épe ohodnoceni, 32 spise ne a 21 si to vithec nepripousti.
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Gen Y a Z sdili spole¢ny ndzor, tedy souhlasi a domnivaji se, Ze star§i zaméstnanec je
lépe odménovan, zatimco generace X nevi a spiSe se priklani k varianté, ze vékove
starSi spolupracovnik neni lépe hodnocen, Gen X také udava variantu Urcite ne (13

respondenttl), kterd naznacuje jejich postoj ke zkoumané problematice.

Tabulka 17: Odménovani starSiho zameéstnance

Generace X Generace Y Generace Z Celkem
Ur¢ité ano 5 12 9 26
SpiSe ano 9 15 27 51
Nevim 16 13 8 37
SpiSe ne 11 10 11 32
Urcité ne 13 2 6 21
Celkem 54 52 61 167

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022
Odménovani mladsiho spolupracovnika

Setteni zjistuje také vysi odménovani u mladsich spolupracovniki, s jakym rozdilem
jsou odmeénovani oproti ostatnim zaméstnancim. Na vybér byly 4 moznosti odmén —

Stejnd, S mensim rozdilem, S vétSim rozdilem a Naprosto odliSna.

Témét jedna polovina dotazovanych se domniva, Ze velikost odmény mladSich
pracovnich sil disponuje menSim rozdilem, ¢ast 28,14 % tvrdi, Ze mezi mzdy neexistuje
rozdil, zatimco 21,56 % respondenti se domniva, ze tam bude vétsi rozdil a pouze
2,994 % hovoii o naprosto odliSné Castce. U generace X je nejpocetnéji zastoupen
nazor, ze se odménovani u mladsiho spolupracovnika nelisi, zatimco generace Y a Z se

domnivaji, Ze existuje mensi rozdil v ohodnoceni mladSiho zaméstnance.
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Tabulka 18: Ohodnoceni mladSiho spolupracovnika

Generace X Generace Y Generace Z Celkem
Stejna 23 13 11 47
S mensi 15 27 37 79
rozdilem
S vétsim 12 11 13 36
rozdilem
Naprosto 4 1 0 5
odliSna
Celkem 54 52 61 167

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022

Diilezitost penéZni a nepenéZni odmény

Posledni otazka byla zaméiend, jak lidé souhlasi s vyrokem: ,,penézni odmény jsou
stejné¢ dulezité jako nepenézni, napi. slovni ohodnoceni, projevené uznani, ud€leni
pochval a jiné. Ziskané odpovédi maji podobné vysledné zastoupeni, presto
nejpocetnéjsi dosahuje moznost nevim, tj. 44 odpovédi. S vyrokem zcela souhlasi 25
dotazovanych a spiSe ano odpovéd€lo 42 respondentd. Na druhou stranu 32 osob
zastava nazor spiSe ne a 24 respondentll rozhodné s vyrokem nesouhlasi. Se zadanym
vyrokem generace Z spiSe souhlasi, generace X a Y nevi a spise s vyrokem nesouhlasi.

DetailnéjSim porovnanim lze vidét rozdilnost mezi Gen X a Z, kde 13 zéstupci Gen X

nesouhlasi a na druhé¢ stran€ Gen Z 12 jedincti naprosto souhlasi.
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Tabulka 19: Srovnani: dileZitost odmén

Generace X Generace Y Generace Z Celkem
Souhlasim 6 7 12 25
Spise 8 9 25 42
souhlasim
Nevim 15 15 14 44
Spise 12 12 8 32
nesouhlasim
Nesouhlasim 13 9 2 24
Celkem 54 52 61 167

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022
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8 Doporuceni ve vztahu k podnikové praxi

Na zaklad¢ provedené¢ho dotaznikového Setieni jsou nize navrzend doporuceni pro
podnikovou praxi. Provedeny vyzkum zobrazuje preference, postoje a nazory zastupct
generaci X, Y a Z. Vzhledem k odliSnym preferencim vySe zminénych generacnich
skupin jsou v bakalarské praci predstaveny tii konkrétni navrhy inzeratu odmeénovani,

které by mély spole¢nostem usnadnit ndbor zaméstnancii odlisné v€kové kategorie.
Navrh pro generaci X

Prvni doporuceni slouzi ke snadnéjSimu ziskani zastupci generace X. Jednd se o
loajalni skupinu zaméstnanci, ktefi se narodili v obdobi 1965 az 1981, tudiZ jejich
odpracovana doba 1 v€k je vysSi oproti ostatnim generacim, ale ptedevSim disponuji
cennymi zkuSenostmi, schopnostmi a rozsdhlou praxi, coz muze byt pro mnohé
zaméstnavatele ldkadlem. Tyto zaméstnance je v prvni fad¢ nutné presvédcCit, ze novy
zaméstnavatel dokdZe nabidnout néco vic, nez doted maji. Zaméstnanci respektuji
tradice a v&fi, Ze schopnosti, praxe a vzdélani ma nejveétsi vliv na mzdu. Zminéni se o
dlouholeta historie firmy pro né¢ bude ldkavéjsi variantou oproti nové zacinajicim
firmam. Dilezitym ldkadlem je pro né také pravidelny nartist mzdy s minimalnim
zékladem 1 000 K¢, ocenily by fadu zaméstnaneckych vyhod a jejich ptehlednost. Tato

generace preferuje standartni komunikacéni kanaly, tj. email, telefonni kontakt.

Administrativni pracovnik

Jsme stabilni rodinny podnik s vice nez 100letou tradici, ktery shani administrativniho
pracovnika. Patfime k nejvétsim Gcetnim firmam v CR a stale se rozriistame. Ptidejte se

k nasemu ptatelskému tymu, ktery se stard o vse.

Abyste u nds uspéli, bylo by dobré mit alespoi Sletou praxi a dokazat pracovat
samostatn¢ — dlouholeté zkuSenosti jsou u nas vitany a pravidelné¢ odménovany. Mezi
nasSimi benefity najdete stravenky nebo piispévky na penzijni pfipojisténé, ale také

obcerstveni na pracovisti, pfispévek na dopravu a firemni obleceni.

Zavolejte na telefonni ¢islo pro bliZ8i informace a stante se soucasti naseho tymu.

56




Navrh pro generaci Y

Druhy nédvrh znézoriiuje piednosti generace Y, kdy se jednd o zastupce, kteti jiz
disponuji urcitymi pracovnimi zkusSenostmi, které chtéji nadale uplatnit. Mezi zasadni
vlivy na odménovani vnimaji vzdelani a schopnosti jedince (napf. prace s programy,
cizi jazyky), také dokazou ocenit funkéni nabidku zaméstnaneckych benefitl a fadné
sestavené portfolio odmén. Gen Y se zajima také o flexibilitu pracovniho mista a

konkrétni nasledky jejich vykonu.

Snadna administrativni prace v mensi rodinné firme

Jsme spolec¢nost, kterd si zakldda na nabidce kvalitnich sluZzeb. K praci pouZivame
fungujici systémy, papiry jsou pro nas minulosti, jsme ekologickéd firma. Pozadujeme

znalost MS Word a MS Excel, vyhodou je znalost MS PowerPoint a ciziho jazyka.

Nabizime moderni a komfortni pracovni prostedi, multisport kartu, néstupni ptispévek
30 000 K¢ a flexibilni pracovni dobu — do prace mizete pfijit v rozmezi od 8:00 a 10:00
a odejit mezi 15:30 a 17:30. Konkrétni pracovni odmény si budete moct navolit dle
svych potteb.

cvwr

zhlédnéte video na nasi webové strance.

Navrh pro generaci Z

Generace Z uprednostiiuje praci, kterd je bude piedevSim bavit, davaji ptrednost
pratelskému  kolektivu, naptiklad tykani a vzdjemné rovnocennosti. Oceni
zaméstnanecké benefity v podobé home office ¢i 13. platu. Maji radi pravidelny pfijem i
s jeho navySujici se astkou, kterd pokryje alespon platnou inflaci. Jako zastupci vékove
mladsi generace nedisponuji dlouholetou odpracovanou dobou, ale mohou nabidnout
novodoby pohled na svét, ktery jim zajisti konkurenci schopnost na trhu prace. Déavaji

pfednost modernéj$im zplsoblim komunikace, napt. socialni sité.
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Ahoj!

Hledas préaci? Mame pro tebe nabidku, kterou nelze odmitnout. Jsme ucetni firma, ktera

hleda partaka do tymu.

Mas hlavu plnou napadi a nebojis se je pouzit? Nabizime sranda partu a s potfebnymi
zkuSenostmi si nedélej hlavu, vSechno naucime ... S nami klido miZze§ pracovat

z domova ve svych oblibenych papucich a pyzamu, a nejen to!
Inflace mozna roste, ale tva Cisla na vyplatni pasce porostou jeste rychleji.
Taak co? Umis to s &isly? Ptidej se k NAM (i na facebooku).

Hlidame ti fleka @)

8.1 Shrnuti mezigeneracnich odliSnosti

Z vysledkit vyzkumu je mozné shrnout ziskané informace o konkrétni generaci.
Zpracovana data poukazuji na rozdilnost, ale i na shody mezi generacemi, kdy zastupci

vyse zminénych skupin prosazuji a zastavaji odlisné ¢i stejné postoje a nazory.
Generace X

D¢élka odpracované doby prokazuje, Zze Gen X je velmi loajalnim zaméstnance, ktery
Casto zlstdva u jednoho konkrétniho zaméstnavatele a soucasné jsou lehce
uspokojitelny, vyhovuje jim zékladni i kombinovana forma mzdy. Domnivaji se, ze ani
konkuren¢ni spoleCnosti by jim nenabidli lepsi mzdu, nez aktualn¢ maji. NavySeni
mzdy pro né neni az tak dilezitym faktorem, zastupct sta¢i nizsi pravidelny nartst
(kazdy rok), a navySujici ¢astku ocekavaji az 1 000 K& (ze vSech generaci se jedné o
nejniz§i pozadovanou hodnotu). Prosazuji nazor, Ze stejnd vySe ohodnoceni nalezi
kazdému bez rozdili. Zaméstnanecké benefity nejsou touto generaci pfili§ vyuZivané,
prizkum zjistil nejcastéji uvadénou miru od 1-25 %, ani si nejsou jisti, zda by kvili
chybi finanéni ptispévky a sluZzebni vyhody v podob¢ pracovniho vozidla a jiné. Jedna
se o starSi jedince, ktefi uz smysli nad dichodovym c¢asem, tudiZ pfispévky nejen na
penzijni prostfedi nabyvaji na dilezitosti a potiebnosti. S diskriminaci se (moZzZnd)
setkali, to znamend, Ze néktefi maji zkusenost s n¢jakou problémovou situaci. Nadale

odménovani mladSiho zaméstnance v jejich ocich neni rozdilné. Posledni néazor
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vybraného spektra dotazovanych udava, ze obé formy odménovani zastavaji odlisné
urovné dualezitosti.

Generace Y

Milenialové zastavaji, v porovnani s ostatnimi generacemi, ,,sttedni dobu® zaméstnani u
jednoho zaméstnavatele, tj. 2 az 5 let. Soucasné vyjadiuji tentyz postoj souvisejici s
vlivy na velikost mzdy, které jiz zminuje generace Z — vzdelani a schopnosti. Nartst
mzdy ocekavaji v rozmezi 2 az 3 let. Stavajici pracovni pozici by kvuli lepSim
benefitim ménili, tyto zaméstnanecké benefity pouzivaji od 51 do 75 %, tedy nejvice ze
vSech zminovanych generacich. Preferovali by vlastni vybér odmén ze systému, ale zda
by i rozsifili nabizené rozhrani nedokaZou fici. V pracovnim poméru jim shazi zavedeni
sick days a vice dovolené. Bohuzel také u této generacni skupiny byla prokazana
zkuSenost s diskriminaci, domnivaji se, Ze star§i zameéstnanci jsou spiSe Iépe
odménovani, zatimco vySe ohodnoceni u mladSiho spolupracovnika bude vykazovat
mensi rozdily. Penézité a nepenézité formy odmeén spiSe nedisponuji stejnou vahou
dualezitosti. Jedna se o generaci, kterd dokaze zlstat vérna jednomu zameéstnanci, pokud

je dostate¢né€ motivovana, at’ po finan¢ni strance ¢i vhodnou nabidkou zaméstnaneckych

benefita.
Generace Z

Nadale porovnani Gen Z, zéstupci disponuji krat$i odpracovanou dobou u jedné
spolecnosti, a to nejcastéji do 1 roku. VySe odmény, podle jejich nazoru, ovlivituje
piedevsim vzdélani a schopnosti zaméstnaného, navyseni mzdy o¢ekava generace Z ve
srovnani s gen Y castéji, tj. do 1 roka a 2-3 let, piesto navySujici ¢astku ocekdvaji obé
skupiny stejnou, a to 1 001 az 2 000 K¢. Generace Y a Z by ménili kvili lepsi nabidce
benefitl své aktudlni zaméstnani, 1 kdyz sami vyuzivaji zaméstnanecké vyhody ruzné¢,
nejcastéji na 1-25 % (generace Z) a 51-75 % (generace Y). Radi by si odmény vybirali
podle svych potieb a uvitali by 1 jejich rozsifeni. V praci jim chybi pfedev§im odmény
typu pfispévek na dopravu ¢i sluZzebni vozidlo. Prizkum ukazuje, Ze gen Z ma
zkuSenost s diskriminaci a také, ze star§i zaméstnanci jsou lépe ohodnoceni a vyse
odmény mladsiho spolupracovnika bude vykazovat mensi rozdily. Obé formy odmén
(penézni a nepenézni) vnima tato generace stejné dileZzité, jako jedina z generaci X, Y a

Z.
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Z.avér

Bakalaiska prace zabyvajici se tématem Analyzy mezigeneranich odliSnosti na
pracovnim prostiedi vramci odménovani obsahuje 3 vychozi kapitoly. Cilem
bakaléiské prace bylo analyzovani odlisnosti generaci X, Y a Z. Pro dosazeni hlavniho

cile bylo potfeba naplnéni jednotlivych dil¢ich cili.

V prvni ¢asti jsou rozebirané funkce persondlni €innosti, usek kapitoly vysvétluje, co
vSechno ma na starosti personalni oddéleni, které polozky je potieba zajiStovat a plnit.
Navazujici teoretickd pasdz se zabyva konkrétni naplni persondlni cinnosti —
odménovanim. Ctenaf se dozvida, co vie zahrnuje odméiovani ve firmach, tj. stanoveni
systému fizeni, jeho strategické fizeni, vybér efektivnich slozek odménovani a
piihodnou volbu mzdovych forem a odmén. V neposledni tadé¢ prace zdiraziuje
podstatu rovnosti v odménovani, konkrétnéji, co nalezi kazdému pracovnikovi bez

jakykoliv rozdil. Definuje zdkladni pojmy, poznatky, ustanoveni.

Druha cast bakalaiské prace je zamétena na specifikovani generacich a jejich odlisnosti
v ramci vztahu k odménovani. Teoretickym obsahem je pterozdéleni generacich do 3
veékovych skupin, tj. Gen X, Y a Z. Déle jsou prezentovany rozdilné vlastnosti, postoje a
pozadavky vychazejici z literatury a praxe, k dosazeni dil¢ich cili byly pouzity i

zahrani¢ni zdroje.

Tteti a zadroven posledni ¢ast prace se zaméiuje na vyhodnoceni dotaznikového Setieni,
které bylo uskute¢néno prostiednictvim anonymnich dotaznikl, jenz byli poskytnuty
zaméstnanciim spadajici do nekteré z vyse zminénych generacnich skupin. Vyzkumu se
celkové zucCastnilo 167 zastupcii z generaci X, Y a Z. Na zakladé¢ vysledkl
dotaznikového Setfeni byli analyzovdny a shrnuty odliSnosti zminénych generaci a
naddle navrhnuty doporuceni pro podnikovou praxi, kdy se jedna o 3 konkrétni navrhy

inzeratl, které by méli usnadnit nabor pottebnych zaméstnancii.
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Priloha A: Dotaznik

Jaké je Vase pohlavi?
a) Zena
b) Muz

c) Jiné

V jakém roce jste se narodili?
a) 1996-2010
b) 1982-1995
c) 1965-1981
d) 1946-1964

Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?
a) Zakladni Skola

b) Stiedni skola s vyuénym listem

¢) Strredni skola s maturitni zkouskou

d) Vyssi odborné skola

e) Vysoka skola

Jaka je Vase nejdelsi odpracovana doba u jednoho zameéstnavatele? (Napt. 10 let)

Kolik podle Vas &ini minimalni mzda v CR pro rok 2022?

Jakou mzdovou formu preferujete?

a) Zékladni (napft.: tikolova - dle Vaseho vykonu, ¢asova - dle odpracovaného c¢asu,
podilova, ..)

b) Kombinované (kombinace 2 mezd, zdkladni mzda + prémie atd.)

¢) Jiné:
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Co by mélo ovliviiovat vysi mzdy? (Napt. vzdélani, praxe, odpracovana doba v
podniku, schopnosti, vék, .. )

Jak Casto ocekavate narast mzdy? (napt. kazdé 3 roky)

O jakou ¢astku by méla byt navysSena Vase aktualni mzda? (napt. 1 000k¢)

Ziskali byste za stejnou praci u konkurence vyssi odménu? (Skala 1-5: 1 = Urgité ano, 5
= Ur¢it¢ ne)

a) Urcité ano
b) Spise ano
c¢) Nevim

d) Spise ne

e) Urcite ne

Souhlasim s timto tvrzenim: ,,kazdému pracovnikovi nélezi stejna mzda za stejné
odvedenou praci*? (Skala 1-5: 1 = Naprosto souhlasim, 5 = Naprosto nesouhlasim)

a) Naprosto souhlasim
b) Spise souhlasim

c¢) Nevim

d) SpiSe nesouhlasim

e) Rozhodné¢ nesouhlasim

Byli byste ochotni zménit zaméstnani kvili lep§im benefitim? (Skala 1-5: 1 uréité ano,
5 urcité ne)

a) Urcité ano
b) SpiSe ano
c¢) Nevim

d) Spise ne

e) Urcite ne
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Ktery z finan¢nich benefitdl jsou pro Vas nejptinosnéjsi?
a) Ptispévek na dovolenou

b) Prispévek na penzijni ptipojisténi

c) Ptispévek na kulturni akce

d) Multisport karta

e) Prispévek na stravovani

f) Nakupni poukaz

g) 13. plat

h) Jiné:

V jaké procentualni mife vyuzivate zaméstnanecké benefity?
a) 0 %

b) 1-25 %

c) 2650 %

d) 51-75 %

e) 76—-100 %

Preferovali byste moznost vybéru odmén podle Vaseho uvazeni? (Skala 1-5)
a) Urcité ano

b) Spise ano

¢) Nevim

d) Spise ne

e) Urcité ne

Rozsitili byste skdlu zaméstnaneckych vyhod? (Napft.: Firemni mobilni telefon,
zaplacené kurzy, sick days, dovolena navic)

a) Urcité ano
b) SpiSe ano
c¢) Nevim

d) Spise ne
e) Urcite ne
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Pokud Vam chybi konkrétni zaméstnanecka vyhoda, prosim uved’te ji zde: (Napf-.:
sluzebni vozidlo, piispévek na dopravu a bydleni, stravenky, multisport karta a jiné)

Setkali jste se nekdy s diskriminaci v odménovani na pracovisti? (Tj. Za stejnou praci
jind vyse odmeény - platové rozdily, prémie, ..)

a) Ano
¢) Mozna
d) Ne

e) Nechci odpovidat

Myslite si, Ze je star$i zaméstnanec na stejné pracovni pozici 1épe odménovan?
a) Urcité ano

b) Spise ano

c¢) Nevim

d) Spise ne

e) Urcite ne

Vnimate, ze by opacné pohlavi bylo vice zvyhodnovano v rdmci odmén?
a) Urcité ano

b) Spise ano

¢) Nevim

d) Spise ne

e) Urcité ne

Jak jsou podle Vas odménovani mladsi spolupracovnici na stejné pracovni pozici? Vyse
odmény bude:

a) Stejna
b) S mensim rozdilem
¢) S vétsim rozdilem

d) Naprosto odlisna
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Jak souhlasite s vyrokem, ze nepenézité odmény (slovni ohodnoceni — uznani,
pochvala) jsou stejné dilezité jako penézni?

a) Naprosto souhlasim
b) Spis souhlasim

c¢) Nevim

d) Spis nesouhlasim

e) Rozhodné nesouhlasim
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Abstrakt

Cajthamlova, P. (2022). Analyza mezigeneracnich odlisnosti v pracovnim prostredi
v oblasti odmeénovani (Bakalarskd prace), ZapadocCeska univerzita v Plzni, Fakulta

ekonomicka, Cesko.

Kli¢ova slova: systém odménovani, penézni a nepenézni odmeéna, mzda, mezigeneracni

odliSnosti, generace X, generace Y, generace Z

Bakalatskd prace na téma Analyza mezigeneracnich odliSnosti v pracovnim prostiedi
v oblasti odménovani se zamétfuje na zjiSténi a ndslednou charakteristiku
mezigeneracnich odliSnosti, co naptiklad generace X, Y, Z preferuje a co naopak jiz

neni pro danou generaci v rdmci odménovani lakadlem.

Teoretickd Cast prace predstavuje literarni pojeti zkoumané problematiky a vymezuje
generace X, Y a Z. Praktickd ¢ast obsahuje vysledky dotaznikového Setieni, které blize
seznamuje Ctenafe s mezigenera¢nimi rozdily, tj. aktudlnimi nédzory, postoji a dalsi.
V zévéru prace jsou uvedeny ndvrhy na fizeni mezigeneracniho pracovisté ve

spolecnostech.
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Abstract

Cajthamlova, P. (2022). Analysis of intergenerational differences in the working
environment in the area of remuneration (Bachelor Thesis). University of West Bohemia,

Faculty of Economics, Czech Republic.

Key words: remuneration system, monetary and non-monetary remuneration, wages,

intergenerational differences, Generation X, Generation Y, Generation Z

The Bachelor's thesis on the Analysis of Intergenerational Differences in the Working
Environment in the Area of Remuneration focuses on the identification and subsequent
characterization of intergenerational differences, what, for example, Generation X, Y, Z
prefers and what, on the contrary, is no longer an attraction for a given generation in

terms of remuneration.

The theoretical part of the thesis introduces the literary concept of the researched issue
and defines generations X, Y and Z. The practical part contains the results of the
questionnaire survey, which introduces the reader to the intergenerational differences,
1.e. actual opinions, attitudes, etc. The paper concludes with suggestions for managing

the intergenerational workplace in companies.
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