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Uvod

Pandemie COVID-19 ovlivnila pracovni prostfedi po celém svété a piinesla mnoho
prekazek, které byli firmy a zaméstnanci nuceni feSit. Pfechod na home-office se
v okamziku stal denni rutinou mnoha lidi. Lidé si zvykli na praci z domova, a s tim zacali
piehodnocovat svlij pracovni Zivot a nastavené priority. V obdobi pandemie byly
spolecnosti nuceny propoustét lidi ze zaméstnani, a tak se velké mnozstvi lidi ocitlo bez
prace a lid¢ ztratili jistotu svého zaméstnani. Tato doba umoznila vznik mnoha novych
trendli, myS$lenek a principii v pracovnim prostiedi, ale také zplsobila nartst miry
pocitovaného stresu u pracovniki a obav z nejistot zaméstnani. Tento pfechod na praci
z domova umoznil lidem vénovat vice ¢asu mimo pracovnim aktivitam, a vedl k tomu, Ze
si mnozi lidé uvédomili dulezitost sladéni pracovniho a soukromého zivota. Po pandemii
COVID-19 si zaméstnanci uvédomili, ze pozadavky na produktivitu a vykonnost jsou
naro¢né. Nechtéji byt tlaceni do vysoké produktivity bez nalezité odmény. Nasledkem
n¢kolika faktorii po pandemii COVID-19 ziskal na vyznamu pojem Quiet quitting. Tento

termin se velmi rychle stal populdrnim zejména mezi mladymi lidmi (Generace Z a Y).

Struktura této diplomové prace se opira o principy fenoménu Quiet quitting, jako je
kladeni diirazu na osobni zZivot, ochrana volného ¢asu a odmitnuti nadmérnych pozadavkt
zaméstnavatele. Quiet quitting je reakci pracovniki na nadmémé poZadavky
zamé&stnavatell a nedostatek vyvazZenosti mezi pracovnim a osobnim Zivotem.
Tato struktura umoziiuje komplexni a systematické prozkoumdani problematiky quiet

quittingu a jeho vztahu k angazovanosti zaméstnancti a psychologické smlouve.

Prvni kapitoly teoreticky ukotvuji problematiku, a to pohledem z oblasti angazovanosti
zaméstnancl. Druha kapitola se zabyva teoretickym vymezenim angazovanosti a faktorti
jejiho ovlivnéni. Nasleduje definice psychologické smlouvy a poté jeji podrobny popis.
Naésledujici kapitola se zamétuje na fenomén Quiet quitting, jeho charakteristiky, hlavni
pfi¢iny a dopady na zaméstnance a organizace. Soucasti této kapitoly je podkapitola

obsahujici nekolik prizkumi vetejnosti v oblasti quiet quittingu a souvislosti s nim.

Po teoretickém ukotveni nasleduje dotaznikové Setfeni zamétené na Sirokou vetejnost,
konkrétné na pracujici jedince v Ceské republice. Ziskané vysledky jsou nejprve

podrobnéji popsany a nasledné shrnuty v samostatné podkapitole spolu s vyhodnocenim



stanovenych hypotéz. Na zaklad¢ teoretického ukotveni a vysledki z dotaznikového

Setfeni autor piedklada doporuceni a nédvrhy pro podnikovou praxi.

V zé&véru prace je provedeno zhodnoceni vychazejici z teoretickych poznatki a vysledka
dotaznikového Setfeni. Soucasti jsou také limitace vyzkumu a nastinéni mozného

budouciho vyvoje v oblasti quiet quittingu v pracovnim prostredi.



1 Cile a metodika prace

Cilem této diplomové prace je analyzovat fenomén Quiet quitting v pracovnim prostiedi.

Pro dosazeni hlavniho cile prace jsou formulovany nésledujici dil¢i cile.

Teoretické vymezeni angazovanosti zaméstnanci a konceptu psychologické
smlouvy.

Objasnéni vyznamu, pojeti a kontextu quiet quittingu v pracovnim prostiedi.
Vyhodnoceni situace a navrzeni doporuceni pro vhodné vyuziti v podnikové

praxi.

1.1 Metodologie vyzkumu

Vyzkum je systematicky proces vytvaieni novych poznatki s cilem zodpovédéet kladené

vyzkumné otazky a pfispét k rozvoji uréittho tématu. Zahrnuje sbér, analyzu

a interpretaci dat. Metodologie vyzkumu je soubor postupi pouzivanych k realizaci

vyzkumu. Poskytuje rdmec pro formulaci vyzkumnych otdzek, sbéru dat, analyzu

vysledkl a zhodnoceni zavért (Hendl & Remr, 2017).

1.1.1

Cil vyzkumu, vyzkumné otazky a hypotézy

Cilem vyzkumu je sbér, analyza a interpretace dat k problematice quiet quittingu. Autor

stanovuje a formuluje vyzkumné otdzky v souladu s cilem vyzkumu nasledovné:

Jak4 je mira pracovniho nasazeni z pohledu véku, pohlavi a doby zaméstnani
u zameéstnavatele respondentt.

Jak Casto pracuji zaméstnanci nad rdmec svych povinnosti a pracovni doby?
Jaké preference maji dotazovani v oblasti prace z domova a typu pracovni doby?

Jaké skutecnosti maji vliv na angazovanost zaméstnancti?

Pro ucel dotaznikového Setteni jsou stanoveny nasledujici hypotézy:

Hypotéza ¢. 1: Mezi zenami se Castéji vyskytuje vysoka mira pracovniho
nasazeni ve srovnani s muZi.
Hypotéza €. 2: Frekvence prace nad ramec béZnych povinnosti zavisi na vékové

kategorii respondent.



e Hypotéza ¢. 3: Respondenti ve vékové kategorii do 30 let v priméru preferu;ji

moznost prace z domova vice nez respondenti v jinych vékovych kategoriich.

1.1.2 Design vyzkumu

Za ucelem prohloubeni znalosti o quiet quittingu v pracovnim prostfedi a k pochopeni
problematiky byla v této praci provedena systematicka literarni reSerSe. Literarni reSerSe
je strukturovany souhrn klicovych poznatki (teoretickych i metodickych) z oboru
k danému tématu. Literarni reserSe piedstavuje specificky typ vyzkumu, zalozeny na
analyze dokumenti (kvalitativnich dat). Systematickd reSerSe se vyznacuje
systematickym a opakovatelnym postupem pro vyhledani, hodnoceni a syntézu poznatki
z odbornych praci, minimalizaci subjektivity autora a ovlivnéni obsahu jeho vlastnimi
postoji, jasn¢ definovanym cilem a vyzkumnymi otdzkami, podrobnym popisem
metodiky vyhledavéni relevantnich zdrojl, stanovenim kritérii pro vybér relevantnich
materiald a strukturovanym postupem kvalitativniho hodnoceni analyzovanych textl

(Kr&dl, 2017).

Pomoci vyuziti kvalitativni metody systematické literarni reSerSe navazuje autor této
prace na teoretické poznatky a rozSifuje je o aktualni poznatky a zjiSténi v oblasti quiet
quittingu (kapitola 4). Tato reSerSe utvari uceleny ptehled teoretickych a vyzkumnych
poznatkd tykajicich se problematiky quiet quittingu v pracovnim prostiedi. Metoda
zahrnuje sbér dat z relevantnich zdroja, které maji dostate¢nou odbornost vzhledem ke
zkoumané problematice. Informac¢nim zdrojem pro literarni reSerSi jsou predevSim
odborné védecké clanky a studie, odborna literatura nebo studie mezinarodni organizace
Gallup, ktera se specializuje na provadéni prizkumti vefejného minéni. Vyuzity jsou i
relevantni internetové ¢lanky. Zdrojem védeckych ¢lanki jsou online dostupné databaze
ScienceDirect, ResearchGate, Elsevier nebo Web of Science. Vyhledavéni relevantnich
zdrojii probihd pomoci vyhledavani klicovych slov ,,quiet quitting, great resignation
a employee engagement® skrze zminéné zdroje dat. Hlavnim cilem literarni reSerse je
vytvofit uceleny prehled soucasnych poznatkl o problematice quiet quittingu v souladu

s cili prace a vytvorit zéklad pro tvorbu dotaznikového Setfeni.

K realizaci vlastniho vyzkumu této prace slouzi kvantitativni metoda dotaznikového
Setieni. Reichel (2009) charakterizuje dotaznikové Setfeni jako kvantitativni metodu

sbéru dat pomoci standardizovanych dotazniki, kterd umoZiiuje zkoumat postoje, nazory,
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chovani a sociodemografické charakteristiky respondenti v Siroké skéle oblasti. Diraz je
kladen také na nutnost pilotniho testovani, dodrzovani etickych principt a hlubsiho studia

problematiky v relevantni odborné literatuie.

Pro dosaZeni stanovenych cilti a zodpovézeni vyzkumnych otazek je vyuzit strukturovany
dotaznik, jakoZto nastroj sbéru dat vefejného minéni. Na zaklad¢ vystupti z teoretickych
reSersi jsou vyvozena vychodiska pro vyzkum prace. Pro tvorbu online dotazniku je
vyuzita platforma Survio, kterd umoziuje snadnou distribuci, osloveni Siroké vefejnosti
a zajistuje anonymitu respondenti. Metodika dotaznikového Setfeni je vice popsana

v kapitole 5.

1.2 Statistické zpracovani

Za ucelem analyzy dat jsou vyuzivany metody statistického zpracovani. Vyuziti
statistickych metod pfi analyze slouzi k ovéfeni platnosti a vzajemnych vztaht (Reichel,
2009). V této praci jsou vyuZity statistické metody pro analyzu dat z dotaznikového
Setfeni Siroké vetejnosti. Pro Ciselna data jsou aplikovany metody jako relativni

a absolutni podil, aritmeticky primér, median a modus.

Absolutni podil urcuje cCetnost vyskytu odpovédi v celkovém souboru dat.
Relativni podil uvadi procentualni zastoupeni odpovédi v datové sad€ vici celkovému
poctu. Slouzi k porovnavani c¢asti nebo podili v ramci celku (Survio, 2023).
Aritmeticky pramér je jedna z Casto pouzivanych statistickych mér pro zastoupeni
sttedni hodnoty v souboru ¢isel. Vypocitava se jako soucet vSech hodnot déleny poctem
hodnot. Median je hodnota nachdzejici se uprostfed uspofddaného souboru hodnot.
Modus je hodnota, kterd se v souboru vyskytuje nejcastéji (Hendl, 2017). Vyuziti téchto

statistickych metod nabizi program Microsoft Excel.

Zaucelem analyzy neciselnych statistickych dat jsou vyuzity kontingenéni tabulky, které
slouZzi k vizualizaci vztahli mezi dvéma nebo vice kategoriemi dat. Kontingenc¢ni tabulky
jsou v praci vyuzity jako nastroj k ur¢eni miry nezavislosti mezi proménnymi pomoci
Chi-kvadrat testu (X?). Proces uréovani nezavislosti se sklada ze &tyf nasledujicich

krokda.
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1. Formulace hypotéz: Formulovany jsou dvé hypotézy, a to nulova hypotéza (HO)
a alternativni hypotéza (H1). Nulova hypotéza tvrdi, Zze mezi zkoumanymi
proménnymi neni zavislost. Alternativni hypotéza naopak zavislost mezi

proménnymi potvrzuje.

2. Testové kritérium: Pro vypocet testového kritéria je vyuzit nasledujici vzorec.

nn]

PP

i=1j=

kde: X? ... hodnota testového kritéria
n ... rozsah vybéru
n;,0; ... marginalni cetnosti (soucty Cetnosti v fadcich a sloupcich)
ninj/n ... o¢ekavané Cetnosti

1/s ... pocet fadkt/sloupcti kontingenéni tabulky.

3. Kritickd hodnota: Kritickd hodnota vychdzi ze zvolené hladiny vyznamnosti o
a stupni volnosti. Hladina vyznamnosti vyjadfuje miru tolerance chyby (nejcastéji
se vyuziva 1 nebo 5 %). Stupné volnosti se pak vypocitaji jako df = (r-1)(s-1),
tedy (pocet fadku - 1)*(pocet sloupcti - 1). Program MS Excel nabizi funkci CHIINV,

pomoci které mizeme ziskat kritickou hodnotu.

Rozhodnuti: Jestlize testové kritérium < kritickda hodnota, pak hypotézu HO
o nezavislosti znakll nezamitdime a miZeme tedy onu nezéavislost pfedpokladat a to na
zvolené hladiné vyznamnosti a. Druhou moznosti je rozhodnuti na zéklad¢ p-hodnoty,
coZ je nejmensi hodnota a, pfi které jesté zamitame HO a pfijimame H1. V tomto piipadé
tedy plati, ¢im mensi p-hodnoty je dosazeno, tim je prokdzana silné€jsi zavislost (Hendl,
2017; Rehackova, 2024). Pro piipravu dat je vyuzit program MS Excel a pro interpretaci
vysledki testovani je vyuzit statisticky software dostupny online. Vysledky testovani ze
statistického softwaru' jsou piiloZzeny v piilohach. Pro testovani v této praci je vzdy

uvazovana hladina vyznamnosti 5%.

!'Social Science Statistics (2024). Chi Square test.

https://www.socscistatistics.com/tests/chisquare2
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Statistické testovani s vyuzitim Chi-kvadrat testu nezavislosti v kontingencnich
tabulkdch ma dvé podminky, které je nutno splnit. Jednotlivd pozorovani v kontingen¢ni
tabulce museji byt nezavisla, tedy kazdy prvek vybérového souboru je zahrnut pouze
v jedné bunice kontingen¢ni tabulky. Druhou podminkou je skute¢nost, Ze alespont 80 %
bunc¢k kontingencni tabulky ma ocekavanou Cetnost vétsi nez 5 a vSechny bunky tabulky
(tedy 100 % bunék) maji ocekavanou cetnost vEtsi nez 2. Zaroven musi byt splnén

predpoklad dostateéného mnozstvi vzorkt (Rehackova, 2024).
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2 Angazovanost zaméstnancu

Angazovanost Ize definovat jako oddanost své praci, motivaci k vy$Sim vykonim
a loajalitu k zaméstnavateli. Jednd se o stav, kdy zaméstnanec citi soundlezitost
s organizaci a napliiovanim jejich cilti. To se v praxi vyznacuje ochotou pracovat nad
rdmec smluvniho jednéni, projevem starosti o skuteCnosti mimo pracovni napln,
spokojenosti s praci a nadSenim jedince pro praci. Angazovanost sjednocuje pojmy jako
oddanost, motivace a spokojenost. Angazovanost je také popisovana jako dvoustranny
vztah mezi pracovnikem a organizaci. V tomto ptipad¢ jsou si ob¢ strany védomy svych
vlastnich potieb, ale 1 potifeb druhé strany a zptsobu, jakym doséhnout naplnéni téchto
potifeb. Angazovani pracovnici a angazovana organizace jsou ochotni a odhodlani ud¢lat
jeden pro druhého néco navic, protoze investovani do svého vztahu vnimaji jako
oboustranné prospésnou véc (Armstrong & Taylor 2015; Horvathova et al., 2016;

Paliskova et al., 2021).
Armstrong a Taylor (2015, s. 241) uvadi tfi zakladni aspekty angazovanosti:

¢ Intelektualni angaZovanost — jedinec pfemysli o préci a usiluje o jeji zlepSovani;

e Emocionalni angaZovanost — jedinec ma dobry pocit z vykondvané prace
a dosahovanych vysledk;

e Spolecenska angaZovanost — jedinec aktivné diskutuje se spolupracovniky

o zalezitostech tykajicich se prace a jejiho zlepSovani.

Dle Horvathové et al (2016, s. 29) je mozné angazovanost interpretovat pomoci Ctyf

otazek:

e Vite, co mate d¢lat? (jasnd role — Role Clarity);

e Vite, jak to d¢lat? (vycvik a zkuSenosti — Training and Experience);

e Mate pro to, co d¢late, potfebné zdroje? (penize, material, ¢as, lidé — Necessary
Resources);

e Chcete to délat? (Motivace — Motivation).*

Armstrong a Taylor (2015) uvadéji na zakladé nékolika autor dvé raznd pojeti
angazovanosti, a to angazovanost v praci a angazovanost v organizaci. V souvislosti
s angaZovanosti zaméstnance v praci se zmifluji o pozitivnim pfistupu k praci, zajmu

o praci, nadSeni z prace, aktivité¢, oddanosti a motivaci k dosahovéani vysoké tirovné
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vykonu. Angazovanost v organizaci predstavuje identifikaci zaméstnance s organizaci
jako celkem, jejimi cili a hodnotami. Horvathové et al (2016) také zmifuji dva pohledy
chapani angazovanosti, které jsou velmi podobné zminiovanym pojetim angazovanosti dle
Armstronga a Taylora. Tyto dva pohledy dle Horvathové et al (2016) jsou pojmenovany
jako emociondlni angazovanost (Emotional Engagement) a raciondlni angaZovanost
(Rational Engagement). Emocionalni angazovanost reflektuje miru hrdosti pracovnikii na
svou organizaci, vnimani smyslu a vyznamu jeji existence i fungovani, radosti a ochoty
pracovat pro organizaci ¢i produktivity a inovativnosti. Racionalni angazovanost je
vnimana jako mira poskytovani finan¢nich, rozvojovych a odbornych odmén ze strany
organizace, kterou pracovnici vnimaji. PaliSkova et al. (2021, s. 57) zmifuje pro oznaceni
angazovanosti termin ,,8tésti v praci a mezi znaky uvadi kombinaci dvou zminénych
pojeti angazovanosti. Déle autorka rozdé€luje zaméstnance do tii skupin na plné
angaZované, neangaZované a aktivné neangaZzované. PIn¢ angazovani zaméstnanci
jsou oznacovani jako ,.hnaci motor* firmy, a proto je pro firmy zadouci mit co nejvyssi
pocet takovych pracovnikll. Zaméstnancii, kteti jsou ve spolecnostech plné angazovani,
je v Ceské republice primémé 20%. Mezi rysy plné angaZovaného pracovnika podle

Paliskové et al. (2021) patfi:

e iniciativa, nasazeni a neustalé hledani prostoru pro inovace;

e trvaly zdjem o ziskavani informaci tykajicich se firmy, odd€leni 1 pracovniho mista;
e zijem o ocekavani ze strany zaméstnavatele;

e zijem o plnéni stanovenych ukold;

e vykazovani vysokého stupné oddanosti vii€i své praci a svého tymu;

e prace je vnimana jako zdroj inspirace;

e vira ve svou budoucnost a perspektivu ve spolecnosti;

e pozitivni jednani se zdkazniky.

Neangazovani zaméstnanci se oproti t€ém pln¢ angaZzovanym nezajimaji o firmu jako
celek a pozornost vénuji pouze dil¢imu plnéni ukold. Tito pracovnici vénuji pouze malou
pozornost plnéni komplexnich tikold, napli prace jim musi byt pfesné sdélena, po splnéni
zadaného Uukolu aktivné nevyhleddvaji dalSi praci. NeangaZovani pracovnici se
domnivaji, Ze firma ptehlizi jejich firemni pfinos a jejich potencial neni dostate¢né vyuzit,

dale nemaji produktivni vztah se svym vedoucim a kolegy.
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Paliskova et al (2021) oznacuje aktivné neangazované zamestnance za nejvetsi hrozbu
pro podnik, jelikoz vefejné demonstruji nespokojenost, aktivné a cilené rozsifuje
negativni nazory, trvale kritizuji vysledky svych kolegii a sabotuji vykon celé spolec¢nosti.
Pficemz aktivné demotivované zaméstnance lze motivovat velmi obtizné¢ a vétSinou
smétuji k odchodu ze spolecnosti. Horvathova et al (2016) uvadi, ze angazovani
pracovnici jsou vysoce motivovani, coz vede kvyssi vykonnosti. Naopak
u neangazovanych pracovniki Ize ocekavat horsi pracovni vykon, hor$i pracovni vztahy

a kontraproduktivni pracovni chovani.

2.1 Vztah mezi spokojenosti s praci, motivaci, oddanosti

a angazovanosti

Dle prazkumu spole¢nosti Deloitte (2021) se pohoda a zdravi zaméstnancl projevuje
zvySenim individudlni produktivity téméf o 20%. Vyss§i angaZovanost pracovnikit ma vliv
na produktivitu tymu, pracovni vykon se zvysuje také az o 20%. S praci je spokojeno

89% zaméstnancu (Paliskova et al, 2021).

Soucasti modelu angaZovanosti, ktery je zndzornén na obrazku €. 1, jsou tii vzajemné se
ptekryvajici slozky souvisejici s angazovanosti zaméstnancl. Jednd se o oddanost,
motivaci a obCanské chovani v organizaci. V poslednich dvaceti letech bylo
vypozorovano, ze spokojenost s praci neni dostatenym faktorem pro podavani
pozadovanych pracovnich vykontl s odpovidajici vazbou na splnéni organizac¢nich cili.
Z toho divodu se zaméstnavatelé zaméfili na vytvareni podminek a programl pro
utvareni spokojenosti na zdkladé odmén, benefitli a pracovnich podminek, ale také na
vytvateni programll pro dosazeni oddanosti organizaci, aby pracovnici neuvazovali
0 odchodu z organizace. Nasledovaly programy zaméfené na dosazeni angaZovanosti

pracovnikl (Armstrong & Taylor, 2017; Horvathova et al, 2016).
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Obrazek €. 1: Model angazovanosti

Zdroj: vlastni zpracovani dle Armstrong a Taylor (2017, s. 217)

Studie od spolecnosti Mercer (2011) popisuje, jak se v poslednich nékolika desetiletich

zménilo zaméteni zaméstnavatelti z pracovniki, ktefi jsou spokojeni se svou odménou,

benefity a pracovnimi podminkami na ty, ktefi jsou skutecné angazovani ve své praci,

jsou uzce spjati s dosazenim poslani organizace a jsou ochotni vynalozit vysoké usili pro

uspéch spolecnosti. Pravé tabulka €. 1 popisuje pfistup k vykonu prace pii spokojenosti,

motivaci, oddanosti a angazovanosti pracovnika (Horvathova et al, 2016).

Tabulka €. 1: Pfistup pracovniki k vykonu prace

Spokojenost (1960)

Motivace (1980)

prace ho tési

shazi se dosahnout osobnich cil

neni nespokojen s podminkami

pfispiva s energii

neni nutné tymovy hrac

dosazeni osobnich cild si ceni vice nez
dosazeni cil( organizacnich

Oddanost (2000)

AngaZovanost (2000+)

loajdlni k organizaci, optimisticky pro
budoucnost

aktivné vyhleddava pfilezZitosti pro dosazeni
poslani organizace

spolupracuje pti dosazeni tymovych cill

je ochoten délat "néco navic"

ma pocit sounaleZitosti s organizaci

je ochoten podrobit se kritice a/nebo byt
konstruktivné kriticky pro dobro organizace

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

Vztah spokojenosti, motivace, oddanosti a angazovanosti je znadzornén na obrazku €. 2.

Spokojeni pracovnici délaji svou praci radi a jsou spokojeni s pracovnimi podminkami.
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Maji schopnost spolehlivé pracovat samostatné bez nutnosti vétSiho dohledu nadfizeného
pracovnika. Nejsou vSak ochotni jit nad ramec svého usili. Motivovani pracovnici
dosahuji charakteristik spokojenych pracovnikd a ktomu pracuji s vétsi energii
a soustfedénim. Piesto se snazi dosahovat spiSe osobnich cili nez cili tymu a organizace.
Oddani zaméstnanci se vyznacuji zminénymi schopnostmi ptedeslych typt pracovnik,
a k tomu jsou loajalni k organizaci a siln¢ se s ni identifikuji. AngaZovani pracovnici
dosahuji nejvyssi irovné. Maji zdjem o Uspéch organizace, dobrovolné pracuji s velkym
nasazenim, jdou za hranice svych povinnosti a proaktivné hledaji ptileZitosti, jak splnit

misi organizace (Horvathova et al, 2016).

Obrazek €. 2: Model angazovanosti 2

angazovanost

oddanost

motivace

spokojenost

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

Paliskova et al (2021) zminuji pifekdzku pro zvySovani angazovanosti zaméstnancti, ¢imz
je prilis§ velké a dlouhé pracovni zatizeni. Pokud jsou angazovani zaméstnanci

dlouhodobé¢ pietézovani, jejich angazovanost se snizuje.
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2.2 Faktory ovliviiujici angaZovanost zaméstnancu

Armstrong (2017) uvadi mnoho faktord, které ovliviiuji angazovanost zaméstnancti. Tyto

na pracovisti patii:

e smysluplna prace;

e moznost ristu a rozvoje;

e uznani a odmeény;

e moznost ovliviiovani;

e pozitivni pracovni prostredi;

e dobr¢ vztahy s kolegy a nadfizenymi;

e dobra rovnovaha mezi pracovnim a soukromym zivotem.
Mezi faktory mimo pracovisté Armstrong (2017) zahrnuje:

e osobni spokojenost;
e zdravi a pohoda;
e financ¢ni stabilita;

e socialni podpora.

Armstrong (2017) dale uvadi, ze neexistuje Zadny univerzalni pfistup k zajisSténi
angazovanosti zaméstnanct. To, co funguje pro jednoho zaméstnance, nemusi fungovat
pro jin¢ho. Dulezité je, aby organizace identifikovaly faktory, které jsou pro jejich
Kromé¢ faktordi uvedenych vyse existuje mnoho dalsich faktord, které mohou ovliviiovat

angazovanost zaméstnanct. Nékteré z téchto faktorti zahrnuji:

e typ prace;

e velikost a struktura organizace;
e kulturni hodnoty organizace;

e vedeni;

e komunikace;

e moznosti kariérniho ristu;

e pracovni doba a podminky;

e Dbenefity a odmény.
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Horvathova et al (2016) rozlisuje faktory plsobici na angazovanost zaméstnanct dle tii

urovni. Faktory na urovni organizace, faktory na trovni prace a faktory na trovni jedince.
Mezi faktory na urovni organizace patfi:

e Strategie a vize: Jasnd a sdilend vize a strategie organizace, se kterou se
zamestnanci ztotoziuji.

e Organizac¢ni kultura: Zdrava firemni kultura, kterd klade diraz na respektujici
komunikaci, tymovou praci a uznani.

e Systém Fizeni a vedeni: Efektivni styl vedeni, ktery podporuje motivaci a rozvoj
zaméstnancu.

e Moznosti profesniho rozvoje: Investice do profesniho rozvoje a vzdélavani
zaméstnancu.

e Systém odménovani a benefitii: Spravedlivé a transparentni odménovani

a benefitti (Horvathova et al, 2016).
Faktory na irovni prace:

e smysluplnost prace;

e samostatné rozhodovani a odpovédnost;
e moznost zpétné vazby;

e pozitivni a efektivni tymova prace;

e vyhovujici pracovni podminky (Horvathova et al, 2016).
Faktory na trovni jednotlivce:

e osobni hodnoty a motivace;
e vzijemna oCekavani a definované cile;

e osobni spokojenost (Horvathova et al, 2016).

Urbancova a Vrabcova (2023) uvadéji budovani znacky zaméstnavatele jako podstatny
faktor plsobici na angazovanost zaméstnancii a jejich celkovou oddanost organizaci.
Naopak v pfipadé nerespektovani potieb a zajmii zaméstnancli, neefektivné fizené
komunikace nebo demotivace dochdzi ke sniZovani loajality zamé&stnancti (Urban, 2010).

vvvvv

angazovanosti. Jedna se o byrokratické chovani v organizaci, piili§ velké pracovni
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zatizeni, pracovni nejistotu, neférovost, monotoénnost prace, praci s priliSnym stresem,
nekvalitni manazery, Sikanu nebo piili§ dlouhou préci bez prestavky.
Z priuzkumu dulezitosti faktorti angazovanosti pro pracovniky generace Y dle Horvathové

vvvvv

Akceptovatelna pracovni zatéz je nejméné volenym faktorem, ktery je dle respondentt

dalezity.
2.2.1 Motivace

Za ucelem dosazeni trvale vysokého pracovniho vykonu je dilezité vénovat pozornost
vhodnému motivovani zaméstnancii (Armstrong, 2007). Horvathova et al (2016)
dopliuje, Ze se motivace tyka faktori, které ovlivituji zaméstnance k tomu, aby se chovali
uréitym pozadovanym zptisobem. Spravné motivovany zameéstnanec je produktivné;si
a vice angaZovany. Problém je v tom, ze kazdého zaméstnance motivuje jiny faktor. Za
vhodny motivaéni systém je povazovan takovy systém, ktery podniku umozni
dlouhodobé¢ rist. Vztah mezi motivaci a produktivitou je velmi uzky (PalisSkova et al,

2021).

Obrazek €. 3: Maslowova pyramida potieb — pracovni motivace

MoZnost rozvijet se

Potreba uznani

Soundleiitost s podnikem

Jistota zaméstnani

Pracovni podminky a jistota pfijmu

Zdroj: vlastni zpracovani dle PaliSkové et al (2021, s. 53)

Maslowova teorie (viz obrdzek €. 3) vychazi z myslenky v prvni fad€ uspokojit potieby
niz$ich urovni, aby mohlo dojit k uspokojeni potteb na vysSich trovnich. Prvnim stupném
jsou pracovni podminky a jistota piijmu. V ptipad¢ dlouhodobé zatézi nebo nevhodnych
pracovnich podminek muze dojit k demotivaci nebo odchodu zaméstnance.
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Druhy stupen je jistota zaméstnani. Ve tfetim stupni je sounalezitost s podnikem, kdy je
pro zaméstnance dulezity socialni kontakt s kolegy nebo znacka podniku. Potfeba uznani
znamena jak potfebu sebe ocenéni, tak potiebu uznani od ostatnich. Posledni urovni je
potifeba seberealizace neboli moznost realizovat své potieby a touhy. V pracovnim
prostiedi to znamena moznost rozvijet své schopnosti a dovednosti (Paliskova et al,

2021).

Dalsi teorii motivace je Herzbergova teorie potieb, kterd bere v tivahu primarné
spokojenost zaméstnanct. Tato teorie uvazuje motivacni faktory rozdélené do dvou
skupin a hygienické faktory a motivatory. Hygienické faktory jsou nezbytné pro
spokojenost zaméstnancti. Mezi tyto faktory patfi finanéni ocenéni, jistota, prace,
strategie spolecnosti, politika fizeni, pracovni podminky a pracovni vztahy. Tyto faktory
ovliviiuje vedeni spolecnosti. Mezi motivatory patfi moznost rdstu, uznani, uspéch,
odpovédnost, samostatnost a kariérni rist. Motivatory pouzivaji vnitini motivaci

ke zvyseni pracovniho vykonu (Paliskova et al, 2021; Sikyt, 2014).
2.2.2 Odménovani

Odménovani je persondlnich funkce podstatnd pro motivaci, oddanost a angazovanost
zaméstnancl (Armstrong 2007). Pracovni vykon a odménovanim spolu tizce souvisi
a nejcastéjsi formou odmény za pracovni vykon je penézni nebo nepenéZni odmeéna.
Nepenézni odména je forma odmény, ktera neni vyjadiena v penézich, mize se jednat
naptiklad o pochvalu ¢i uznani za dobfe odvedenou praci. Nepenézni odmeéna je pro
zaméstnance také velmi dulezitd a mé pifimy vliv na angazovanost a oddanosti
zaméstnancl (Armstrong & Taylor, 2017). Paliskovéa et al (2021) definuji koncept
celkové odmény jako pfistup, ktery se zaméfuje na vyuziti vSech dostupnych zdroju
s cilem ziskat, udrzet a motivovat zaméstnance. Mezi nefinancni odmény zahrnuji
napftiklad pocit odpovédnosti, ptilezitost kariérniho ristu, smysluplnou praci nebo kvalitu

pracovniho prostiedi.

Podle prizkumu spole¢nosti Hays Ceska republika (2017) je pro zaméstnance

vvvvv

dilezitymi faktory jsou pochvala nadfizen¢ho, moZnost flexibilni pracovni doby/

home-office nebo individualni odmény za nadstandardni vykony (PaliSkova et al, 2021).
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2.3 Work-life balance

Koubek (2015) zminuje dilezitost dobrovolné péce o zaméstnance s cilem konkurence
schopnosti a uspésnosti. Dobrovolna péce predstavuje pro organizaci moznost stat se pro
zamestnance atraktivni a viditelnou. Do dobrovolné péce spada zalezitost pracovni doby
a pracovniho rezimu. Do této oblasti patfi také sladéni pracovniho a soukromého
Zivota, tedy work-life balance. Urbancova a Vrabcova (2023) definuji work-life balance
jako pottebu najit rovnovahu mezi pracovnim a soukromym zivotem. Work-life balance
se tykd vSech zaméstnancl, bez ohledu na pohlavi, vék nebo rodinny stav. Pokud je
sladéni pracovniho a soukromého Zivota nastaveno spravn€, ma to pozitivni vliv na

produktivitu a efektivitu zaméstnancu.
Horvathova et al (2016) definuji work-life balance vice obecné jako soubor ctyt faktori:
e pfiznivé, podporujici okoli;

e uznani potfeb zivotniho cyklu;

jistota pfijmu a zaméstnani;

socialni pomoc a podpora.

Ptiznivym a podporujicim okolim je myslen styl vedeni, rychlé feSeni negativnich jevl
na pracovisti, podpora silnych stranek pracovnika a vychdzeni vstfic jeho potrebam.
Uznani potieb Zivotniho cyklu skryva rovnovahu mezi pracovnim a osobnim Zivotem,
rovnovahu pracovnich a osobnich z4jmu a povinnosti. Socialni pomoci a podporou jsou

mysleny socialni kontakty mezi zaméstnanci (Horvathova et al, 2016).

Hlavnimi vyhodami work-life balance je zvySeni atraktivity zameéstnavatele, zvySeni
spokojenosti zaméstnanct, vysSi produktivita, snizeni fluktuace, zvySovani moralky
a snizovani stresu. V piipad€, Ze zaméstnanci nevnimaji pracovni a osobni Zivot za
vyvazeny, mohou se objevit negativni dopady ve formé demotivace, poklesu vykonu

a odchodu ze zaméstnani (Armstrong & Taylor, 2017; Urbancova & Vrabcova, 2023).
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Soucésti work-life balance jsou také flexibilni pracovni doba a prace z domova. Tyto
trendy vykazuji mnoho pozitivnich vyhod ve formé zvyseni efektivnosti, spokojenosti,
produktivit¢ zaméestnancli. Na druhou stranu je tfeba disponovat nékolika schopnostmi,
jako miize byt samostatnost, schopnost rozvrhnout efektivné praci, plnit stanovené
terminy. Flexibilni pracovni doba a prace z domova mohou pro zaméstnance znamenat
vys$S§i miru stresu a zodpoveédnosti. Naopak umoznuji sladéni pracovniho a soukromého

zivota (Urbancova & Vrabcova, 2023).
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3 Psychologicka smlouva

Psychologickd smlouva piedstavuje klicovy prvek kazdého pracovniho vztahu
v organizaci, nebot’ vyjadfuje vztah zaméstnance a zaméstnavatele a obsahuje vzajemna
ocekavani. Vztah mezi jednotlivcem a jeho zaméstnavatelem je vyjadien psychologickou
smlouvou, ktera se zabyva vzajemnymi o¢ekavanimi. Jedna se o jakysi nepsany soubor
predstav, které existuji mezi zameéstnanci a jejich zaméstnavatelem. Koncept
psychologické smlouvy se v prubéhu Casu meénil a rizni autofi ho definuji odlisné
a vzajemn¢ rozsifuji poznatky jinych autort.

Prikopnikem konceptu byl C. Argyris (1960, s. 96), ktery pojem interpretoval jako
implicitni porozuméni mezi zaméstnanci a jejich zaméstnavatelem. Rousseau a Wade-
Benzoni (1994, s. 464) tuto definici rozsitili a uvedli, Ze se psychologickd smlouva tyka
viry jedincG v naplnéni slibi ve vztahu s druhou stranou. Psychologické smlouvy
vyjadiuji interpretaci slibi a zavazkti obou zucastnénych stran a muze dochazet
k odliSnym nézoriim a neporozuméni (Armstrong & Taylor, 2015, s. 483). Schein (dle
Coyle-Shapiro a Parzefall, 2008) zdiraznil dileZitost shody mezi ocekavanimi
zaméstnance a spolecnosti. Tato shoda je klicova pro dosazeni pozitivnich vysledk, jako

je pracovni spokojenost, odhodlani a vykon zaméstnance.

Katz a Kahn (1966) tvrdili, Ze kazda role v organizaci obsahuje soubor ocekavani
tykajicich se chovani, ktera nejsou zakotvena v Zddné formdlni smlouvé. Teorie
oc¢ekavani predpokladd chovani zaméstnanci dle jejich ocekavani vedoucich
k pozitivnim vysledkiim. Zameéstnanci vSak nemuseji nutné védét, co ocekavat.
Zamé&stnanci mohou ocekavat slusné jednani a zachazeni, spravedlivé odméiovani,
ptilezitost ke kariérnimu ristu, zpétnou vazbu a hodnoceni, a Ze budou védét, co se od
nich ocekava. Zaméstnavatelé mohou na druhou stranu ocekavat, plnou oddanost,
loajalitu a ochotu organizaci, spolehlivost a aktivni zlepSovani povésti organizace. Jsou
to vSak pouhé ptedpoklady, které jsou Casto mylné. Mnohdy dochézi ke vzajemnym
nedorozuménim, ¢imz dochézi k neshoddm a zvySenému stresu a vede to az k ukonceni
zaméstnaneckého poméru. Guest a Conway (1998) vtomto kontextu zdaraznili,
ze psychologickd smlouva je nepsand, trochu mlhava a nemtze byt vymahana pied

soudem (Armstrong, 2015, s. 483).
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Vnimani psychologické smlouvy bylo vyrazn€ ovlivnéno autorkou Rousseau. Dosavadni
pojeti konceptu zdiraziiovalo potfebu vzijemnych ocekévani obou stran. Rousseau
(1989) predstavila nové chapani konceptu a kladla daraz na dtlezitost vnimani
individualni perspektivy. Klicovym rozdilem v jejim pfistupu bylo opusténi zaméteni na
oc¢ekavani zaméstnance ve prospéch dirazu na vnimané sliby. Psychologickd smlouva
se dle Rousseau soustfedi na sliby, zahrnuje individuélni vjemy, je tvofena individuélnim
vnimanim chovéni a klade diraz na poruSeni smlouvy. Guest (2007) definuje
psychologickou smlouvu jako spojeni vnimani vzajemnych sliba a zavazkl organizace
a jednotlivce vyplyvajicich ze zaméstnaneckého vztahu (Armstrong, 2015; Armstrong,

2007; George, 2009).

Vyvazena psychologicka smlouva je klicova pro udrzeni trvalych a harmonickych
vztahli mezi pracovnikem a organizaci. PoruSeni této smlouvy mize naznacovat, Ze ob¢
strany jiz nesdileji (nebo nikdy nesdilely) spoleény soubor hodnot nebo cilt.
Psychologicka smlouva hraje vyznamnou roli v utvaieni zaméstnaneckého vztahu, ktery
se postupem casu vyviji. Lidé, ktefi nemaji jasné ptedstavy o svych ofekavanich, casto
nemaji zfetelnou pfedstavu o pfi¢inach své nespokojenosti, avsak jsou schopni vnimat,
ze néco neni v poradku. Pokud v organizaci pracuji lidé, kteti se citi byt nespokojeni, aniz
by uméli identifikovat divod jejich nespokojenosti, pro podnik to mize predstavovat
potencialni problém. Jak jiz bylo zminéno, psychologicka smlouva je jakymsi souborem
presvédceni, ktera nemusi byt zfetelné¢ formulovana. Zaméstnanci se chovaji tak,
jak se domnivaji, Ze je od nich ofekavano, a naopak ocekdvaji odezvu ze strany
zamestnavatele. Podstatné vSak je, Ze se podoba psychologické smlouvy s ¢asem méni
a vyviji v souladu se ziskavanim zkuSenosti, proménami pracovnich podminek
a pfehodnocovanim ocekdvani pracovnikl. Psychologickd smlouva nabizi odpovédi
na kli¢ové otazky v zaméstnaneckém vztahu z pohledu jednotlivce: ,,Jaka jsou ma
opravnénd ocekavani od organizace a co by bylo adekvatni, aby organizace ocekévala
ode mé?*“ Nicméné plné porozuméni této smlouvy ze strany obou stran byva Casto
obtizné. Ackoliv si jednotlivec mize uvédomovat a reflektovat sva oc¢ekavani, celkova
komplexnost této dohody zlstava ¢asto neuplné pochopena na obou stranach (Armstrong

& Taylor, 2017; Armstrong, 2007).
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Tabulka €. 2: Prvky zaméstnaneckého vztahu obsazené v psychologické smlouve

Zaméstnanci Zaméstnavatel
Pocit slusného, spravedlivého a zasadového zachazeni Schopnost
Jistota zaméstnani Usili
Prostor pro uplatnéni schopnosti Ochota

Ocekavani tykajici se kariéry a piilezitost k rozvoji

dovednosti Oddanost

Zapojovani do rozhodovani, feSeni problémii a mira vlivu | Loajalita

Duvéra v dodrzeni slibu zaméstnavatele

Bezpecné pracovni prostiedi

Zdroj: vlastni zpracovéani dle Armstrong a Taylor (2017, s. 486-487)

Tabulka €. 2 demonstruje prvky zaméstnaneckého vztahu v psychologické smlouvé, které
jsou vnimany obéma stranami. Zameéstnanci pocituji potiebu jistoty prace, slusného,
spravedlivého a zasadového zachazeni, bezpeéného pracovni prostiedi, slusné
a spravedlivé odmény, kariéru, zajimavou praci a dalsi. Zaméstnavatel naopak ocekava
vysokou miru oddanosti, loajality, sili, schopnosti a ochotu (Armstrong & Taylor, 2017).
Paliskova et al. (2021) ve své knize uvadi prizkumy Deloitte Millennial Survey od
spolecnosti Deloitte z roku 2018 a 2020, tedy v obdobi pfed pandemii a pifi pandemii
koronaviru. Priizkumy jsou zaméfené na nazory mileniali a piislusnikdi generace Z
a jejich zménu po v diisledku pandemie. Podle priizkumt v roce 2018 uvedlo az 72 %
respondentll, ze piedpokldadd zménu zaméstnavatele v pribehu dvou let. Strach
z nezaméstnanosti byl velmi nizky a s tim klesala loajalita k zaméstnavateli ze strany
mileniald a generace Z. Prizkumy vroce 2020 pfinesly pozoruhodna zjisténi.
,»V disledku pandemie pfisla o zaméstnani nebo se ocitla na do¢asné neplacené dovolené
¢tvrtina mladych lidi ve veku 25-30 let*, (Paliskova et al., 2021, s. 49). To mélo za
nasledek zvyseni miry stresu u této generace. V souvislosti s tim uvedla vice neZ polovina
milenidli snizeni miry stresu pfi moznosti prace z domova a lepsi vybalancovani
pracovniho a soukromého Zivota. Zasadnim zjist€énim bylo, Ze doslo k obratu nazoru na
zménu zaméstnavatele. Od roku 2016 uvadéli milenidlové v prizkumech zménu
zaméstnavatele po dvou letech, po pandemii koronaviru si vice vazi jistoty prace a radi

by setrvali u jednoho zaméstnavatele pét let (PaliSkova et al., 2021).
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3.1 Modely psychologické smlouvy

V této podkapitole jsou uvedeny dva nejznaméj$i a nejvyuzivanéj$i modely
psychologické smlouvy, které napomahaji pochopit psychologickou smlouvu. K t¢émto
dvou modelim autofi pfistupovali odliSnymi pfistupy, presto se zaroven dopliuji a tvoii

tak logicky celek.

3.1.1 Guestuv model

Guest et al. (1996) ve svém funkénim modelu zobrazuje spravedlnost ¢i sluSnost jednani,
davéru a plnéni sjednanych dohod jako podstatu psychologické smlouvy. Pfi¢iny majici
vliv na formu psychologické smlouvy vnimaji autofi jako organizac¢ni kulturu, personalni
politiku a praxe, zkuSenosti, oCekévani a nasledné alternativy. V piipad¢ pozitivni
psychologické smlouvy je dosazeno pfislusnosti v organizaci, vyS$$i oddanosti
organizaci, efektivni motivace zaméstnance, spokojenosti, pocitu blahobytu a zlepSeni
zaméstnaneckych vztahti. Tento model vSak nebere v uvahu vyvoj v ¢ase a popsana
psychologicka smlouva je zachycena v uréitém okamziku. Obrazek ¢. 4 zobrazuje

Guestitv model psychologické smlouvy (Armstrong, 2007, s. 204).

Obrazek ¢. 4: Guestiv model psychologické smlouvy

Priciny Obsah Diisledky
Organiza¢ni kultura Spravedlnost / Obcanstvi v
sluSnost zachazeni organizaci

Personalni politika a

praxe H —) Oddanost organizaci

Zkusenosti Dtivéra
Motivace
Ocekavani
‘o Spokojenost a
Alternativy Plnéni dohody blahobyt

Zdroj: vlastni zpracovani dle Armstrong (2007, s. 204)
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3.1.2 Rousseau model

Rousseau pristupovala k modelovani psychologické smlouvy odliSnym pfistupem nez
Guest, a zam¢fila se na dynamicky model psychologické smlouvy (viz obrazek €. 5).
Ptinesla tak do diskuse o psychologické smlouvé pohled, ktery zdiraziuje jeji dynamiku
a adaptabilitu v pribéhu zaméstnaneckého vztahu. V modelu psychologické smlouvy dle
Rousseau je zdliraznén postupny vyvoj vztahu mezi zaméstnancem a organizaci, ktery
neni omezen pouze na okamzik nastupu zaméstnance, ale rozviji se a méni v priabéhu
casu. Rousseau tak zdiraziiuje, ze psychologickd smlouva je proces, ktery se vyviji v
reakci na zmény v pracovnim prostiedi, vztahy s nadiizenymi a kolegy, a vyvoj kariéry

zaméstnance (Rousseau et al, 2018).

Obrazek €. 5: Rousseau model

‘ —_ PREHODNOCOVANL

FAZE VYTVARENI — FAZE UDRZOVANI — NARUSENI

\
‘ — OPRAVA

« + —3 ( ODCHOD

Zdroj: vlastni zpracovani dle Rousseau et al. (2018)

Faze vytvareni zaina pfi pfichodu zaméstnance do organizace. V této fazi jiz existuji
jistd ofekavani o povinnostech zaméstnance a zaméstnavatele. Pii formovani
a upevilovani psychologické smlouvy nastava faze udrZzovani. V této fazi se
psychologicka smlouva nachdzi, dokud nedojde k jejimu naruseni, to miize trvat nékolik
dnti nebo 1 n€kolik let. NaruSeni smlouvy mé za nasledek pozitivni efekt nebo negativni
efekt. B&znym piikladem naruseni je nedostate¢né plnéni povinnosti, coz vede
k negativnimu efektu. V tom piipad¢ je zahajena faze opravy. V ptipadé pozitivniho
efektu dochazi k pfehodnocovani, pfikladem jsou benefity, prémie, odmény, nadmérna

motivace a pobidky ze strany zaméstnavatele nad ramec povinnosti. Obé faze se
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pokouseji o navrat do faze udrzovani. Tyto faze se pravidelné opakuji a psychologicka
smlouva jimi nepfetrzit¢ prochdzi. Toto neustalé opakovani je zpiisobeno rtiznymi
zménami v organizaCnim prostfedi. V piipadé, Ze neni mozné vytvofit novou
akceptovatelnou formu smlouvy, miize dojit k rozhodnuti opusténi organizace. Nicméné

wr, e

zaméstnancem a organizaci (Rousseau et al., 2018).

Tento ptistup odrazi skutecnost, ze o¢ekdvani a vzajemné zavazky se mohou vyvijet
v prubehu ¢asu a jsou ovlivnény riznymi faktory, jako jsou zmény v pracovnich rolich,

organiza¢ni zmény nebo individualni kariérni rist.

3.2 Predbézna psychologicka smlouva

Predbéznd psychologickd smlouva, zndma jako Anticipatory psychological contract
predstavuje oznaceni pro psychologickou smlouvu potenciondlnich budoucich
pracovnikii. Pro organizace je kliCové, aby vénovaly pozornost utvareni
psychologickych smluv také u potenciondlnich zaméstnancii, nejen u téch stavajicich.
Jedna se o souhrn vzajemné ocekdvanych povinnosti a slibi, které si potencionalni adepti
utvareji o dané organizaci. Oc¢ekavani jedince jsou do urcité miry formovana zkusenostmi
pred zaméstnanim. Kazdy zaméstnanec ma jiz pfed zaméstnanim jistd ocekavani, a ta
mohou byt tvofena pfedesSlou pracovni zkuSenosti nebo osobni zkuSenosti, ktera ovliviiuje
vnimani vzéjemnych slibii. PFedbéZna psychologicka smlouva predstavuje subjektivni
pfedstavy uchazecl o jejich budoucim zaméstnani. Organizace mé schopnost do urcité
miry ovlivnit utvareni pfedbézné psychologické smlouvy prostiednictvim budovani
vztahll s uchaze¢i pomoci efektivni komunikace, poskytovanim dostatecnych informaci
a nabidkou moZnosti stazi, brigad a dalSich. Pfi formovani je také podstatné zohlednit
individudlni potfeby jedinci a jejich priority (Conway a Birner, 2005, s. 48; Kutlak, 2021,
s. 45).

3.3 Obsah psychologické smlouvy

Obsah psychologické smlouvy je formovan predevsim ocekavanimi, ktera vznikaji na
zaklad¢ vnimanych slibil. Postoje zaméstnancii jako je spokojenost, divéra, nadSeni, vira
a odhodlani jsou vyrazn€é ovlivnény spravedlivou a vyvazenou psychologickou

smlouvou. Obsah psychologické smlouvy tuzce souvisi s vnimdnim povinnosti,
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které pracovnik slibil zaméstnavateli, a povinnosti organizace slibenych pracovnikovi.
Nejzékladn€j$im obsahem psychologického smlouvy je pracovni smlouva, ktera zahrnuje
pracovni podminky a odmény. Problematickou cast psychologické smlouvy ptredstavuji
explicitni, avSak nenapsané sliby zameéstnavatele. Vhodnym piikladem je situace,
kdy je budoucimu zaméstnanci béhem pohovoru sdélena moznost navyseni mzdy nebo
povyseni po prvnim roce zaméstnani. I kdyz tyto informace nejsou zaznamenany ve
formalni smlouvé, zaméstnanec je vnima jako slib, a jejich nedodrZeni miZe negativné
ovlivnit pracovni vztah. Nejproblematictéj$i soucasti obsahu psychologické smlouvy
jsou tzv. implicitni, nevyicené sliby, na které zaméstnanec spoléha. Tyto sliby mohou
vychazet naptiklad z vefejného chovani a postoju firmy. Tato ocekdvani jsou soucasti jiz
zminéné  predbézné psychologické smlouvy potenciondlniho  zaméstnance.
Jedna se predevsim o subjektivni o¢ekavani ovlivnéna individualnimi faktory (Conway

& Briner, 2005).

Herriot et al. (1997) dle George (2009) uskutecnili v t&€ dobé vyznamny vyzkum, jehoz
hlavnim cilem bylo zkoumat obsah psychologické smlouvy z perspektivy zaméstnanct

a organizace. Nalezené vysledky této studie jsou prezentovany v nasledujici tabulce €. 3.

Tabulka €. 3: Obsah psychologické smlouvy

Povinnosti organizace Povinnosti zaméstnanci
Poskytovani zaSkoleni a Skoleni Pracovni doba dle smlouvy
Spravedlnost Kvalita a kvantita prace
Poskytnout volny ¢as na uspokojeni osobnich ¢i | Reprezentativnost — spravné se
rodinnych potieb chovat a oblékat
Konzultace a komunikace se zaméstnanci Vérnost
Umoznit zaméstnanci diskrétnost ve vykonu Opatrné nakladani s majetkem
jejich prace organizace
Benevolence Poctivost
Uznani Flexibilita

Bezpetné a piijemné pracovni prostiedi

Spravedlnost pii aplikaci v organiza¢nich
fizenich

Mzda

Benefity

Bezpecnost

Zdroj: vlastni zpracovani dle George (2009)
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Rousseau (2013) zmifluje, Ze zameéstnanci obvykle jiz pfichazeji do organizace
s pfedstavami o svych a zaméstnavatelovych povinnostech. Nejbéznéji vnimanymi
povinnostmi ze strany zameéstnancii jsou loajalita, dobré pracovni vykony, spolehlivost
a jiné, mezi povinnosti zaméstnavatele vnimaji nejcastéji mzdu, moznost rozvoje,
bezpec¢nost prace, spravedlnost, a dalsi. Pocatecni strukturu psychologické smlouvy
formuji  zaméstnanecké sliby, které zaméstnanec ziskavd od  naborari.
Psychologické smlouvy se vSak vyvijeji a méni v pribehu ¢asu. Vnimani psychologické
smlouvy pracovnika mohou byt v organizaci ovlivnéna ndborovymi pracovniky, oficialni
politikou spolecnosti, postupy v oblasti lidskych zdrojii a kolegy v rdmci organizace.
Kli¢ové je nalezeni souladu mezi jedincem a organizaci v ramci vzajemnych oc¢ekavani.
Tyto vzajemné povinnosti a ocekavani zpétné ovliviluji pocity, postoje a chovéni

zucastnénych stran vzajemne.

3.4 Typologie psychologické smlouvy

Rousseau (1995) rozliSuje dva zdkladni typy psychologické smlouvy zalozené na povaze
smlouvy. Prvnim typem je transak¢éni smlouva, pro kterou je typicky ucel transakce
mezi zaméstnancem, ktery nabizi vykonanou praci a zaméstnavatelem nabizejicim mzdu.
Jedna se o ekonomickou vyménu v kratkodobém casovém horizontu. Transakéni smlouva
je velmi blizka formalni smlouvé. Druhym typem je relacni nebo také vztahova smlouva,
ktera predstavuje dlouhodobé chapani a vzajemné uspokojovani potieb. Podstatné vSak
je sdéleni potieb druhé strané, aby nedochdzelo k vytvateni domnének. Vztahova
smlouva zahrnuje silny pocit pfislusnosti k organizaci, emocni Gcast a je zaloZena na
divéte, loajalit¢ a stabilité. Mezi transakéni a vztahovou smlouvou existuje Uzka
souvislost. Pozdé&ji byly tyto typy psychologické smlouvy doplnény o smlouvu
vyvazenou a piechodnou. Vyvazend smlouva je charakteristickd silnym pocitem
pfislusnosti k organizaci, projevenym zdjmem o vzdélavani a rozvoj, moznosti kariérniho
ristu a dlouhodobym trvanim. Tato smlouva zahrnuje dynamické a ¢asové neomezené
pracovni poméry, to je vSak podminéno dlouhodobym ekonomickym uspéchem
organizace. Pfechodnd smlouva neni definovana pfimo jako samotnd forma smlouvy,
ale spiSe reflektuje zmény a piechody v organizaci (George, 2009; Rousseau 2000).
Pro vhodnéjsi ptfedstavu jsou v tabulce ¢. 4 popsany zminéné typy psychologické

smlouvy dle ¢asového hlediska a poZzadavkl na vykon.
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Tabulka €. 4: Typy psychologické smlouvy

hclc?(sliosieo Definované pozadavky na vykon Nejisté pozadavky na vykon
Transakcéni smlouva Prechodna smlouva
jednoznacnost nejistota
Kratkodobs | Sh@dna moznost odchodu tendence k odchodu
gizl;ﬁifz);)(c:ilt prislusnosti k nestabilita
zadné nebo malo vzdélavani
Vyrovnana smlouva Vztahova smlouva
silny pocit ptisluSnosti k organizaci silny pocit pfislusnosti k
organizaci
Dlouhodoba | identifikace s organizaci identifikace s organizaci
vzdelavani a rozvoj emocni ucast
vzajemna podpora stabilita
dynamicky charakter

Zdroj: vlastni zpracovani dle (Rousseau, 1995; Rousseau 2000)

3.5 UdrZovani pozitivni psychologické smlouvy

Cilem organizace by mélo byt vytvateni a dlouhodobé udrzovani pozitivni psychologické
smlouvy u svych zaméstnancti. Guest et al. (1996) zdlraziuji dileZitost udrzovani
pozitivni smlouvy u zaméstnancli v souvislosti s vy$$i oddanosti, spokojenosti
pracovnikl a lepSimi zaméstnaneckymi vztahy. S vytvafenim a udrZzovanim pozitivni
psychologické smlouvy uzce souvisi fizeni lidskych zdroji. Vyznamny vliv na
udrZovani pozitivni smlouvy maji faktory jako: jistota zaméstnani, moZnost kariérniho
ristu, moznost vzdéldvani a rozvoje, spravedlivé odménovani, sluSné zachéazeni
a intenzivni komunikace (Armstrong & Taylor, 2017; 2015). Pravé na dlleZitost
komunikace pfi vytvafeni psychologické smlouvy poukazali na zakladé provedeného
vyzkumu Guest a Conway (2002). Ve fazi ziskavani, vybéru a adaptace zameéstnancti je
komunikace klicovym faktorem piisobicim na jedince a utvareni psychologické smlouvy
a prispiva k efektivnimu zaclenéni novych ¢lenli do pracovniho prostiedi (Armstrong
& Taylor 2017; Conway & Briner, 2005). Spindler (1994) a Armstrong (2015) zminuji,
ze k vytvareni psychologické smlouvy dochéazi postupné a je ovlivnéno nékolika faktory,

které se projevuji po cely proces zapojeni jedince do organizace.
Armstrong a Taylor (2017, s. 487-488) ptedkladaji nasledujici opatfeni potfebna
pro vytvareni a udrzovani pozitivni psychologické smlouvy:
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e Definovat ocekéavani jiz v prubehu ziskavani, vyberu a adaptace zaméstnanci;

e Komunikovat, projednavat a schvalovat ocekavani v rdmci soustavného dialogu
implicitn€ obsazené¢ho v osvédcenych postupech fizeni pracovniho vykonu;

e Zajistit transparentnost politik a postupli organizace, stejné jako navrha
a rozhodnuti managementu, které maji dopad na lidi;

e Jednat slidmi jako se zainteresovanou stranou, spoléhat spiSe na dohodu

a spolupraci nez na kontrolu a natlak.*

Dle Guest a Conway (2002) by m¢l zaméstnavatel vénovat zvySenou pozornost
komunikaci s pracovnikem pii procesu ziskavani, vybéru a adaptace zaméstnanci,
kdy muize dojit k vyfceni urcitych slibi a zavazkl. Tyto pocatecni slibi a zavazky
se vetSinou tykaji: ptilezitosti zajimavé prace, moznosti vzdélani a rozvoje, zpétné vazby,
pfiméfené jistoty zameéstnani, bezpecného pracovniho prostiedi, spravedlivé zachidzeni
a rovnovaha mezi pracovnim a osobnim zivotem. Podstatné je pro tuto fazi poskytnuti
»realistické predstavy o pracovnim mist€”. Po fazi ziskavani, vybéru a adaptace
zaméstnanci je nejvice efektivni osobni komunikace spojena s praci. Zasadni pro udrzeni
pozitivni psychologické smlouvy je plnéni vyicenych slibi a zavazkl, predevSim
ze strany zaméstnavatele a manazerti (Armstrong & Taylor 2017; Conway & Briner,

2005).

3.6 Poruseni psychologické smlouvy

George (2009) popisuje poruseni psychologické smlouvy jako stav, kdy jedinec pocituje
nedodrzeni ¢i poruSeni slibenych zavazkd druhé strany. Pii poruseni psychologické
smlouvy dochazi dle Rousseau (1989) kpocitu zrady, hnévu, odporu, pocitu
nespravedlnosti a neopravnéné ujmy. MuZe vSak nastat situace, kdy jedinec pocituje
poruseni smlouvy, aniz by tomu tak bylo (dle George, 2009). Conway a Briner (2002)
dopliuji, ze poruseni slibenych zavazka je doprovazeno vnimanim velkého mnozstvi
pociti, které jsou subjektivni. Poruseni psychologické smlouvy ma silny dopad na postoje
a chovani zaméstnancii, ztoho divodu je kliCové mit data o Cetnosti poruSovani
psychologické smlouvy. Conway a Briner (2002) provadeli vyzkum, ve kterém se
zam¢fili na zjisténi, jak Casto dochazi k poruseni slibti, respektive jak Casto zaméstnanci
vnimaji poruSeni slibil ze strany organizace. Sbér dat byl provadén po dobu deseti dnd,

pfi¢emz kazdy den se respondenti zaméfili na vnimani dodrzeni nebo poruSeni sliba.
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Az 69 % respondentil zaregistrovalo alespon jedno poruseni slibu béhem deseti dnil

(Conway & Briner, 2005, s. 65).

George (2009) zminuje prizkum Robinsona a Rousseau (1994), ve kterém bylo zjisténo,
ze 55 % respondentl se setkalo s poruSenim slibll ze strany organizace béhem prvnich
dvou let jejich zaméstnani. Mezi nejCastéji se respondenti setkali s porusenim slibu

v oblasti povyseni, odmén a Skoleni.

3.6.1 Priciny poruseni psychologické smlouvy

Rousseau (1995) uvadi tii typy pricin poruSeni psychologické smlouvy. Prvnim typem
je neumyslné poruseni, které popisuje jako nepochopeni situace nebo pouhé
nedorozuméni. Jako druhy typ uvadi naruseni, ve kterém si obé€ strany sice chtéji vyhovét,
ale nastane nepfedvidatelna situace, kterda brani v uspokojeni druhé strany.
Ke zminénym dvéma pti¢indm mnohdy dochézi z disledku vyskytu neovlivnitelnych,
nebo tézce ovlivnitelnych situaci. Z toho divodu je zdliraznéna dilezitost spravné
a dostate¢né¢ komunikace. Tieti pficinou je samotné poruseni, ke kterému dochazi
v piipad¢, kdy zaddné strané nebrani nic v dodrZeni smlouvy, ale i pfes to jedna strana

smlouvu nedodrzi (dle George, 2009).

Conway a Briner (2005, s. 66-69) zminuji Ctyfi zpisoby poruseni psychologické
smlouvy:

e Neadekvatni postupy fizeni lidskych zdroji;

e Nedostatecna podpora;

e Nedostatecna divéra na zaklad€ zkuSenosti mimo organizaci;

e Porovnavani psychologickych smluv mezi zaméstnanci.

U prvniho zptisobu poruseni dochazi k nesouladu vnimani postupi fizeni lidskych zdrojt
mezi zaméstnancem a organizaci. Druhy zplsob reprezentuje situaci, kdy zaméstnanec

co < , o " s .
pocituje nedostatecnou podporu od svych nadfizenych. Tietim typem pficiny poruseni
smlouvy je nedostatecnd divéra v organizaci na zdklad€ zaméstnancovych zkuSenosti
mimo organizaci nebo pfed nastupem do organizace, coz vede ke zvySené opatrnosti
a ostraZitosti ve vnimani dodrZeni slibl. K poslednimu typu pfi€iny poruSeni dochazi
v pfipadé, kdy zameéstnanci porovnavaji své psychologické smlouvy mezi sebou

a vyhodnocuji smlouvy druhych jako vyhodnéjsi. To vede k pocitu nespravedlnosti
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a poruseni psychologické smlouvy. V opaéném ptipadé jedinec vnima svou

psychologickou smlouvu jako splnénou (Conway & Briner, 2005, s. 66-69).

Dle Urban (2010, s. 100) se nejcastéji setkavame s poruSenim ze strany organizace

z duvodu:

3.6.2

Rozdilu mezi pfislibenou a skute¢nou mzdou, ptipadné rozdilu mezi bonusy
a zaméstnaneckymi vyhodami;

Neposkytnuti zaSkoleni pfi nastupu;

Neposkytnuti moznosti kariérniho ristu;

Rozdilu mezi slibenou a skute¢nou povahou prace;

Porusenti pftislibu pracovni jistoty;

Neinformovani zaméstnance o zménach jeho pracovniho mista;

Rozdilu v pfislibeném a skute¢ném pracovnim prostiedi (mén¢ inspirativni);
Nedodrzeni domluvenych ¢i slibenych rozhodovacich pravomoci;

Neuskutecnéni slibené expanze firmy.

Nasledky poruseni psychologické smlouvy

Nasledky poruseni smlouvy ma vyznamné dopady na moralku zaméstnanctl, postoje

k praci a organiza¢ni nasazeni. Z toho diivodu je v z4jmu organizace a manaZerli znat

mozné nasledky poruSeni psychologické smlouvy a snazit se jim pfedchazet. PoruSeni

smlouvy se u zaméstnancti projevuje niz§im blahobytem pracovnikl, negativnimi postoji

k praci, niz8im pracovnim vykonem a snizenou urovni chovani v organizaci. Pf1 vnimani

poruseni smlouvy mohou zaméstnanci pocitovat zradu, nespokojenost, hnév, roz¢ileni

nebo smutek, coz vede k poklesu oddanosti a ochoty (Conway & Briner, 2005). Rousseau

et al. (2018) toto tvrzeni potvrzuji a dopliiuji, Ze poruseni mize vést k poklesu pracovniho

zapalu, sniZeni spokojenosti s praci nebo aZ poklesu oddanosti. Tabulka ¢. 5 zobrazuje

pocity z poruSeni smlouvy, mozné myslenky doprovazejici pocity a reakce na poruseni.
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Tabulka €. 5: Nasledky poruseni psychologické smlouvy

Pocit MySlenka Reakce
Hnév Mohu jeste vérit této organizaci? Méné vynalozeného usili
Naruseni Nevytvlalomm Jiz tolik Gsili pro tuto Nedostate¢na ptipravenost udélat
spole¢nost. y ) .
néco navic pro organizaci
Roz¢ileni Ma s-mygl by:[ loajdlni k ’teto Odmitnuti pracovat nad ramec
organizaci, kdyz se takto chova?
smlouvy
. Jak se opovazuji se mnou zachazet Odplata prostfednictvim
Nespokojenost |}, . S Y 1%
timto zptisobem? pozdniho ptichodu, pred¢asného
odchodu apod.
Pocit zrady
Smutek

Zdroj: vlastni zpracovani dle Conway a Briner (2005, s. 70)

U zaméstnance, ktery vnima nesplnéni ¢i poruseni smlouvy druhou stranou, klesa jeho
davéra a ochota investovat do vztahu s organizaci. To mlze byt v extrémnich ptipadech
doprovazeno pomstychtivym chovanim. Mozné je vSak také poruseni smlouvy ve smyslu
prekroCeni slibl, coz vede k pozitivnim vysledkim, jako je vyS§i motivace
a angazovanost. NejcastéjSim piipadem poruseni smlouvy ve smyslu ptekroceni slibti

muze byt zvySeni mzdy o vice, nez bylo slibeno (Conway & Briner, 2005).

PoruSeni psychologické smlouvy miZe mit pro organizaci nepiiznivé ndasledky
a obnoveni vztahll a pozitivni psychologické smlouvy miize byt jiz obtizné nebo
1 nemozné, coz mize vést az k odchodu zaméstnance. Prevence poruseni
psychologickych smluv je proto klicova a dilezitou roli hraje efektivni komunikace mezi

manazery a zamestnanci.
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3.7 Souvislost psychologické smlouvy s angaZovanosti zaméstnanci

Armstrong (2007) uvadi, ze Schein (1965) vymezil nasledujici faktory ovliviujici
oddanost a vykonnost zaméstnancii:
e mira oc¢ekdvani toho, co jim bude organizaci poskytnuto a co naopak budou muset
organizaci poskytnout oni;
e povaha toho, kjaké vyméné skutecn¢ dojde — penize vymeénou za préaci,
uspokojeni socidlni potfeby vyménou za pilnou praci a loajalitu, pfilezitost

k seberealizaci a podnétna prace vymeénou za vysokou produktivitu.

Jednim z klicovych tkolli managementu je efektivni fizeni psychologické smlouvy, ktera
ma pozitivni vliv na vytvareni a udrzovani pozitivnich pracovnich vztaht. O¢ekavani
zaméstnancl nebo zaméstnavatele Casto predstavuji nevyslovené piredpoklady, coz mize
mit za nasledek nespokojenosti jedné strany zaméstnaneckého vztahu. Podstatné pro
management je uvédomit si, ze jednim z klicovych ukoll je fidit o¢ekavani, tim mohou
rizika nespokojenosti a nedorozuméni minimalizovat. To zahrnuje jasné definovani
predstav o tom, co by pracovnici meli dosahovat, jaké schopnosti by méli mit a jaké
hodnoty by méli sdilet. Tato o¢ekavani se vSak mohou v ¢ase ménit, coz mize vést k
nespokojenosti, nedorozuménim a frustraci na obou stranidch (Armstrong, 2007,
Armstrong & Taylor, 2015). V ptipad¢ poruseni psychologické smlouvy ze strany
organizace mohou zaméstnanci reagovat mén¢ vynalozenym usilim, odmitnutim pracovat
nad rdmec b&znych povinnosti, snizenou angazovanosti nebo odplatou prostiednictvim

pozdniho ptichodu a ptfed¢asného odchodu (Conway & Briner, 2005).

Pti poruseni psychologické smlouvy miize dojit k naruSeni pracovniho vztahu, coz mize
vést k poklesu pracovniho zapalu, sniZeni spokojenosti s praci nebo az poklesu oddanosti
k organizaci (Rousseau et al., 2018). Mozné je také poruseni smlouvy ve smyslu
ptrekroceni slibl, coZ vede ke zvySeni motivace a angaZzovanosti zaméstnancu. Nejcastéjsi
formou piekroceni slibu je zvySeni mzdy o vice, nez bylo slibeno (Conway & Briner,

2005).
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4 Fenomén Quiet Quitting

Pojem ,,Quiet quitting* je fenoménem poslednich dvou let a stale Castéji se s nim
setkdvame v pracovnim prostiedi. Za popularizaci stoji programdtor Zaid Khan,
ktery skrze pirispévek na socidlni platformé TikTok vysvétluje fenomén tiché rezignace,
jak je mozné tento pojem volné prelozit do CeStiny. Prispévek velmi rychle nasbiral
miliony zhlédnuti po celém svété a upoutal pozornost svétovych médii. Vyznam terminu
vSak ve skute¢nosti neznamena odchod ze spole¢nosti, jak tomu pievazné anglicky
nazev napovida. Obecné€ lze fenomén Quiet quitting definovat jako pInéni minimalnich
pracovnich poZadavkii, nevénovani praci vice Casu, Usili nebo nadSeni, nez je nezbytné
nutné. Tito lidé pokracuji v plnéni svych primarnich povinnosti, ale jsou méné ochotni
zapojit se do aktivit znamych jako obCanské chovani. Prikladem téchto aktivit mize byt
ucast na nepovinnych schiizkadch nebo traveni ¢asu v praci nad ramec pracovni doby

(King, 2022; Klotz & Bolino, 2022; McGregor, 2022; MacKay, 2023; Towers, 2022).

King (2022) uvadi, ze zaméstnanci praktikujici quiet quitting neopoustéji firmu,
ale ztraceji motivaci a snahu délat nad rdmec svych povinnosti, odmitaji ptescasy,
odkladaji praci a neangazuji se v mimopracovnich aktivitich. King (2022) vsak
zdiraziuje, ze tento trend neni projevem lenosti, ale spise snahou o nalezeni rovnovahy
mezi pracovnim a soukromym Zivotem. Ellis a Yang (2022) zmitiuji, Ze se pracovnici
pomoci tohoto trendu snaZi poukazat na nezdravé pracovni prostiedi a nutnost zmény.
Quiet quitting, na rozdil od odchodu ze zaméstnani, odmitd podéavat vykony
s maximalnim nasazenim v reakci na pozadované vysoké vykony bez adekvatniho
ocenéni. Navic lidé podporujici mySlenku quiet quittingu maji potiebu sledovat své
osobni Zivotni cile mimo praci (Mahand & Caldwell, 2023). Hetler (2022) popisuje quiet
quitting jako omezeni pracovnich ukolti pouze na ty, které piesné spadaji do popisu prace
zaméstnance. Cilem takového postoje je vyhnout se delsi pracovni dobé a stanoveni
jasnych hranic pro zlepSeni rovnovahy mezi pracovnim a soukromym Zivotem. Misto
neustdlého kariérniho rlstu se zaméstnanci zaméfuji na udrzitelny pracovni Zivot
a celkovou pohodu. Drzi se toho, co maji v popisu prace a kdyz jdou domti, nechaji praci

za sebou a soustiedi se na mimopracovni povinnosti a aktivity.
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Dle mnoha zdrojii (napt. Kruse, 2022; Herway, 2022) je quiet quitting pouze novy pojem
pro jiz stary znamy koncept angaZovanosti zaméstnancli. Angazovani zaméstnanci se
vyznacuji emocidlnim zavazkem k organizaci a jejim cilim, ochotou vénovat sviij Cas
a usili spolecnosti a jsou ve své praci Stastni. Naopak neangazovani pracovnici jsou
nespokojeni se svym zaméstnanim a nejcastéji odchazeji (Kruse, 2022). Quiet quitting
popisuje minimalni angazovanost zaméstnancii v praci, ktera se projevuje neochotou
zaméstnance byt nad ramec vykonny. Dusledkem je neschopnost organizace vytvorit

a udrzet smysluplny vztah se zaméstnanci (Mahand & Caldwell, 2023).

4.1 Identifikace a popis hlavnich pFicin

Quiet quitting je svou myslenkou omezeni pracovniho zatizeni velmi podobny trendu,
ktery se v roce 2021 objevil v Ciné jako reakce na nepiiznivé pracovni podminky. Novy
trend znamy jako ,,7ang ping* byl oznacovan za protiopatieni proti tlaku spolecnosti na
produktivitu a vykonnost pfi dlouhych pracovnich sménach. Tento termin pravdépodobné
vznikl na ¢inské socidlni siti. Mladi lidé zdiraznili potfebu zmény Zivotniho stylu skrze
tuto myslenku, kterou je mozné volné ptelozit jako ,,lezet na zadech®. Hlavni mysSlenkou
je nepretézovat se, spokojit se s dosazitelnymi uspéchy a doptat si ¢as na odpocinek.
Pojem byl na ¢inské socidlni siti zak4dzan s cilem zamezit Sifeni nového trendu (BBC,
2021; Daugherty, 2024). Harter (2022) zminuje, Ze velky pocet ,,quiet quitterti* odpovida
definici neangaZovanosti v praci, kterou uvadi Gallup. Tito lidé se vyznacuji tim,
ze vykonavaji minimum pozadovanych povinnosti a jsou psychicky odlouceni od své
prace. HireQuotient (n.d.) zmintuje v souvislosti s novym pojmem quiet quitting nastup

generace Z, kterd klade v¢étsi diiraz na péci o sebe samého.

King (2022) vnima narustajici stres a vyhoreni v pracovnim prostfedi jako pfiiny quiet
quittingu. Mezi hlavni pfiCiny patii nedostatek uznani, nedostatek kariérnich moznosti,
nedostatek flexibility a autonomie, nezdrava firemni kultura a nedostatecnad kompenzace.
S tim se shoduje Clifton (2023), ktery uvadi emoc¢ni odpojeni zaméstnanct od prace kvili
nardstajicimu stresu a vyhoteni. Hetler (2022) doplituje, ze tento zptsob chovani muze
byt zndmkou nespokojenosti nebo syndromu vyhoteni a pomoci myslenky quiet quittingu

se pracovnici snazi vyporadat s vyhofenim a nadmérnou mirou stresu.
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Lee et al (2023) zminuji dva fenomény na trhu prace v USA po pandemii COVID-19.
Prvnim fenoménem je ,,Great resignation‘ neboli velka rezignace, ktera probihala v roce
2021. Tento trend spocival v dobrovolném odchodu pracovnikli ze zaméstnani v post-
covidovém obdobi v reakci na stagnace mezd s ristem zivotnich néklad, omezené
moznosti kariérniho postupu, celkovou nespokojenost a dalsich faktorti. Ford et al (2023)
uvadéji data k zari 2021, dle kterych ze zaméstnani odeslo 4,4 milionu lidi, coz
ptedstavovalo 3% veSkeré pracovni sily v USA. Trend vSak pokracoval i v nasledujicim
obdobi a v ¢ervenci roku 2022 bylo v USA 11,2 milionu volnych pracovnich mist, coz

bylo nejvice volnych pracovnich mist v historii (Ford et al, 2023).

Druhym fenoménem, ktery byl také zpopularizovan v roce 2022, byl Quiet quitting (Lee
etal, 2023). Quiet quitting je reakci pracovnikil na zvySenou miru stresu béhem pandemie
Covid-19 (Mouton, 2023; Wu & Wei, 2024). Podle Mahanda a Caldwella (2023) zaina

quiet quitting selhanim kultury organizace.

Herway (2022) zminuje podstatny faktor ptedchazejici quiet quittingu. Jako hlavni
pfi¢inu tiché rezignace oznaCuje poruSeni ¢i nedodrZeni slibl, které organizace
zamé&stnanciim dava. Jedna se tedy o poruseni psychologické smlouvy. Po zkuSenosti
s Velkou rezignaci v USA spolecnosti zacali slibovat zaméstnancim upiednostnéni
pohody pracovniki a zijem o jejich dusevni zdravi. Herway zdiraziuje,
Ze si zaméstnanci velmi dobie pamatuji vyiené sliby a vytvareji si tak rtizna ocekavani.
V takovém ptipadé¢ je velmi snadné nedodrzet ¢i porusit vnimana oc¢ekavani, coz mize
vést pravé ke quiet quittingu. V podkapitole 3.6 této prace jsou popsany piiciny
a nasledky poruseni psychologické smlouvy. Tabulka €. 5 v této kapitole popisuje mozné
reakce na poruseni psychologické smlouvy. Tito zaméstnanci mohou na poruseni
reagovat mén¢ vynaloZenym Usilim, odmitnutim pracovat nad rdmec béZnych povinnosti,
sniZzenou angazovanosti nebo odplatou prostiednictvim pozdniho pfichodu a pred¢asného

odchodu (Conway & Briner, 2005).
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4.2 Dopady na zaméstnance a organizace

King (2022) zdlraziuje, ze quiet quitting muze vést ke snizeni produktivity, zvySeni
fluktuace, zhorSeni firemni kultury a narGstu stresu u ostatnich zaméstnanct.
HireQuotient (n. d.) doplituje mozné poskozeni moralky, kdy vétsi pocet zaméstnanci
s tichou rezignaci mize poskodit moralku spolecnosti. To mize vést k poklesu ptisunu
a udrzeni kvalitnich pracovnikli, coz mtize vést ke snizeni produktivity. Hetler (2022)
uvadi, ze sedm zdeseti zaméstnanci zaznamenalo v roce 2022 syndrom vyhoieni.
Zaméstnanci se syndromem vyhoteni jsou méné angazovani, délaji vice chyb a opousté;ji
organizaci. Také zmifiuje prizkum spolecnosti Gallup z roku 2021, ktery zjistil, Ze pouze
36% lidi je v praci angazovanych. Herwaye (2022) uvadi, ze malo angazovani a aktivné
neangazovani zaméstnanci stoji svét 7,8 bilionit dolarti ve ztraté produktivity, coz se
rovna 11% celosvétového HDP. Mimo jiné uvadi, Ze vice jak 50% americké pracovni sily
jsou quiet quittefi. Klotz a Bolino (2022) vedli rozhovory s vedoucimi pracovniky firem
a zjistili, Ze pro organizace je obtizné ztratit zamé&stnance, kteti chtéji odejit, ale vypotadat
se s quiet quittery je obtiznéjsi, protoze jejich neochota vykonavat praci nad rdmec
zvySuje zatéz jejich kolegd.

Kruse (2022) nékteti lidé vnimaji problém quiet quittingu v moznosti prace z domova.
Clifton a Holliday (2022) zmifiuji, ze v USA bylo v roce 2022 56% pracovnikd, ktefi
mohli svou praci vykonavat na dalku. Téchto 57% predstavovalo v t¢ dobé 70 milioni
zamestnanct. Z nich 30% uvedlo, Ze jiZz nechtéji chodit do kancelare a davaji prednost
plnému home-officu. 60% téchto pracovnikli by uptednostnilo hybridni zplisob prace a
pouze 10% zaméstnancii davalo piednost plné praci na pracovisti. Prizkum spolec¢nosti
Gallup zjistil diivody uptfednostnéni prace na dalku. Vysledky jsou, ze zaméstnanci jiz
nechtéji chodit na pracovisté, protoze prace na dalku prospiva jejich pohodé¢ a umoznuje
jim travit vice ¢asu s rodinou. Na jedné stran€ je zlepSeni duSevni pohody zaméstnanctl,
na druhé stran¢ hrozba sniZzené produktivity.

Na vedouci pracovniky md quiet quitting vliv zhlediska zmény piistupu
k zaméstnanciim. Dle studie Gallup je potieba zvysit Cetnost rozhovorti se zaméstnanci
pro zvySeni angaZovanosti a produktivity. Zaméstnanci, kteti vedou kazdy tyden alespon
jeden smysluplny rozhovor se svym nadfizenym, maji téméf Cctyfikrat vySsi
pravdépodobnost, ze se zapoji do prace. Kdyz zaméstnanci dostdvaji smysluplnou
zpétnou vazbu alesponlt jednou tydné, je témét o polovinu mensi pravdépodobnost,
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ze budou hledat nové zaméstnani (Harter, 2022; Wigert 2022). Kruse (2022) zdaraziuje,
ze vedouci pracovnici se podileji na nedostatku angazovanosti zaméstnancii z vice nez
70 %. Dopliuje, ze lidé neopoustéji Spatnou praci, ale Spatné manazery. Stejné je tomu
tak 1 u quiet quittingu. Pendella (2023) zminuje na zaklad¢ dat prazkumu spolecnosti
Gallup, Ze 1 pfes rostouci neangazovanost maji zaméstnanci zdjem c¢astéji vést rozhovory
s nadfizenymi osobami. I po negativni zkuSenosti s nadfizenym pracovnikem maji lidé
zajem o hlubsi vztahy s vedoucim pracovnikem, se kterym mohou komunikovat naptiklad

o svych potiebach.

Studie spolecnosti Gallup zjistila, Zze se pocet aktivné neangazovanych zaméstnanci
zvysil z 16% v roce 2013 na 18% v roce 2022. To naznacuje rust aktivné nespokojenych
zaméstnanci, ktefi svou nespokojenost davaji najevo (HireQuotient, n. d.). Daugherty
(2024) zminuje studii spolecnosti Gallup z roku 2023, podle které je 59 % celosvétové
pracovni sily tiSe rezignovano. V USA je toto procento obzvlasté vysoké mezi pracovniky
mladsimi 35 let. Harter (2023) uvadi, ze procento angazovanych zaméstnancti ve véku do
35 let se od roku 2019 do roku 2022 snizilo o ¢tyfi procentni body. Zaroven za stejné
obdobi vzrostlo o Sest procent aktivné neangazovanych zaméstnanct. Az o 9% klesl pocet
mladych zaméstnanci, ktefi uvadéji, Ze o né organizace jevi zdjem, podporuje k rozvoji
a umoziuje kariérni rist.

Paliskova et al (2021) uvadéji vysledky prizkumii provedenych spolecnosti Deloitte
v obdobi 2018 az 2020, tedy pfed a béhem pandemie COVID-19. Tyto studie jsou
zaméfeny na ndzory mileniadlii a generace Z a jejich promény v disledku pandemie.
V roce 2018 ocekavalo az 72 % respondentii zménu zaméstnavatele béhem dvou let.
Obavy z nezaméstnanosti byly v Ceské republice nizké, coz vedlo k mensi loajalité
k organizacim u téchto vékovych kategorii. V roce 2020 byly zjiStény zajimavé
skutec¢nosti. Pandemie zpiisobila ztratu zaméstnani nebo docasnou neplacenou dovolenou
u ctvrtiny mladych lidi ve véku 25-30 let, coz vedlo k narGstu trovné stresu v této
generaci. V této souvislosti vice nez polovina milenidlti uvadéla, ze prace z domova
sniZuje Uroven stresu a pomaha Iépe vyvazit pracovni a osobni Zivot. Zasadnim zjisténim
bylo, ze se zménil pohled na stabilitu zaméstnani. Pokud milenidlové diive planovali
zménu zamestnavatele po dvou letech, po pandemii si vice vazili jistoty v praci a radi by

zustali u jednoho zaméstnavatele po dobu péti let.
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Z odliseného vyzkumu Aon Hewitt vyplyvé, Ze kazdy 14. zaméstnanec v Ceské republice
je demotivovany, ale z riznych divodi ziistdva v organizaci. To ma ptimy dopad na
organizaci, protoZze demotivovani zaméstnanci jsou mén¢é produktivni (PaliSkova et al,
2021). Bednar (2017) zdGraznuje, Zze zaméstnanci neodchazeji pouze z jediného impulsu.

Jejich rozhodovani o zméné zaméstnavatele je komplex n¢kolika faktora.

Po obdobi pandemie a velké rezignaci v USA doslo k tomu, Ze si zaméstnanci vytvofili
nov¢ preference v pracovnim prostiedi. Nekteti se nechtéji vratit na pracovisté
a uprednostiiuji praci na dalku, nékteti piehodnotili svou spokojenost se soucasnym
zaméstnanim. Po téchto udélostech bylo poukdzano na skute¢nost, Ze organizace
dostate¢né nepodporuji angazovanost a sounalezitost zaméstnancli, coZz ma vliv na
odchod zaméstnanci (Mouton, 2023). Vletech 2020-2022 dochazelo v USA
k vyraznému rlstu odchodu pracovnikil ze zaméstnani. V roce 2020 odeslo ze zaméstnani
35,8 milionu pracovniki, v roce 2021 47,8 milionu a v roce 2022 az 50,5 milionu (Ceské

sporitelna, 2023).

Ford et al (2023) piSi o sniZzené loajalit¢ zaméstnancli po letech 2021 a 2022. Také
zmifyji jistou vyménu mezi pracovniky a organizaci na zakladé ocekavani. JenZe
oc¢ekavani zaméstnancii se zménila, pracovnici piehodnotili své priority. To je dulezité

pochopit a vnimat ze strany organizace.

Lee et al (2023) se zminuji o dopadu pandemie Covid-19 a velké rezignace v USA na
pocet odpracovanych hodin u zaméstnancii. Béhem tii let v obdobi 2019-2022 doslo
k poklesu ro¢niho poctu odpracovanych hodin na osobu o 33 hodin. Zkraceni pracovni

doby je u pracovnikii dobrovolné a predpoklada se pietrvani i v letech po tomto obdobi.

4.3 Pruzkum verejnosti

Richter (2022) na zakladé¢ dotaznikového prizkumu spolecnosti YouGov uvadi
nasledujici data. Nejvetsi zastoupeni zaméstnancii, kteti délaji pouze praci, za kterou jsou
placeni a nic navic, je ve vékové kategorii 18-29 let. AZ 65% mladych lidi nechce
pracovat nad rdmec béznych povinnosti. 55% se stejnym nazorem je pak lidi ve véku od
30 do 44 let. Naopak az 82% a 73% respondentil ve véku 65+ a 45-64 uvedlo, ze je vzdy

ochotno pracovat nad rdmec béznych povinnosti.
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Galanis et al (2023) dospéli k nasledujicim vysledklim jejich vyzkumu. Az 63%
respondentl bylo klasifikovano jako quiet quittefi, z toho bylo az 62% Zen. U mladsich
respondentl byla mira quiet quittingu vyssi. 67% zaméstnanci ve véku 21-32 let a 69%
zaméstnanct ve véku 33-39 let bylo oznaceno za quiet quittery. Quiet quitterti ve véku
40-46 let bylo 60% a ve veku 47-74 56%. Niemczynowicz et al (2023) zminuji na zadklade
doba. Towers (2022) zminuje, Ze 75% kandidatli o praci by pii vybéru zaméstnani

upfednostnilo rovnovahu mezi pracovnim a osobnim zivotem pted vyplatou.

V roce 2021 uvedlo 94% americkych pracovnikil, Ze se v praci citi stresovani. Nizky plat,
nedostatek pfilezitosti ke kariérnimu rastu, pfili§ velkéd pracovni zatéz, dlouhd pracovni
doba a nejasnd ocekavani maji nejvétsi vliv na stres zaméstnancli (Mahand & Caldwell,

2023).

I ptestoze v roce 2022 celosvétoveé vzrostla mira angazovanosti zaméstnancti a pocet
pracovnich nabidek, globalni stres na pracovisti se drzi na historicky nejvyssi urovni. To
plati 1 navzdory ustupu dalSich negativnich emoci spojenych s pandemii COVID-19.
Vysokd mira stresu muze byt disledkem samotného zotaveni, jelikoz mnoho regionli
svéta bojuje s vysokou inflaci. Tato situace ma piimy dopad na produktivitu a vykonnost
organizaci. V roce 2022 bylo 23% celosvétové angazovanych zaméstnancl, coZ je
nejvyssi hodnota od zahajeni métfeni angaZovanosti spole¢nosti Gallup v roce 2009.
Navzdory poklesu angaZovanosti vroce 2020 se mira angazovanosti vratila
k pozitivnimu trendu. Vyrazny narust je zvelké casti zplsoben sedmiprocentnim
narGstem angaZovanosti v Asii. Jizni Asie vykazuje celosvétové nejvysSi miru

angazovanosti s 33% angazovanych zaméstnancu (Gallup, 2023).

VétSina pracovnikli je vSak aktivn€ neangazovand nebo v tiché rezignaci.
Aktivné neangaZovanych pracovnikli za rok 2022 bylo celosvétové 18% a az 59%
zaméstnancl se nachazelo v tiché rezignaci (quiet quitting). Prizkum spolecnosti zjistil,
Ze angazovani zaméstnanci vykazuji niz§i miru stresu. Nejvice stresovanymi zamestnanci
na svété byli mladi lidé v Cing, az u 61% z nich byla zaznamenana kazdodenni vysoka

mira stresu (Gallup, 2023).

44



Podle rozsahlé studie spolecnosti Gallup (2023) by 41% quiet quittert nejvice zlepSily
pracovni prostfedi faktory — zpiisob angazovanosti nebo kultura organizace, 28% quiet
quitterh uvadi potfebu zmény v odménovani a benefitech, a 16% by uvitalo zménu
v oblasti wellbeingu. Ze vSech zamé&stnancii na svéte v roce 2022 bylo 51% pracovniki
se sklonem ke zmén¢ zaméstnani.

Studie spolecnosti Gallup (2023) uvadi nasledujici vysledky pro Evropu za rok 2022.
z hlediska regiont svéta. Az 72% zaméstnancl bylo oznaceno za quiet quittery a 15%
aktivné neangazované. Zaméstnanct s kazdodennim pocitem stresu bylo 39%, ctvrty
nejnizsi podil z deseti regionti svéta. O 2% prevazoval kazdodenni stres u pracujicich ve
véku do 40 let. Kazdodenni stres pocitovalo vice pracovniki s hybridnim zpiisobem
prace. 56% zaméstnancii povazovalo aktualni dobu za vhodnou pro hledani prace v okoli
bydliste. Sklon ke zmén€ zaméestnani melo 34% zaméstnanct. Charakteristické pro sklon
ke zmén¢ zaméstnani je aktivni hledani nové pracovni prilezitosti. Pfevazoval pocet

pracovnikt mladsich 40 let, az o 7%.

Ceska republika byla z hlediska angaZovanosti zamé&stnancii na 24. piiéce/37, s 15%
angazovanych zameéstnanct. Evropskou zemi s nejvyssi angazovanosti bylo Rumunsko
(35%). V oblasti kazdodenniho stresu se Ceska republika umistila na 17. nejhorsi pticce
s 38%. Zemi s nejvétsim poctem zaméstnancu, ktefi kazdodenné pocituji stres, bylo

Recko s az 60%.

Ze studie spolecnosti Deloitte (2023) zaméfené na divody odchodu lidi z organizaci
v Ceské republice vyplyva, Ze kazdy &tvrty respondent si v dobé priizkumu hledal nové
zaméstnani. Téméf tfetina respondentll uvazovala o zméné zaméstnani do Sesti mésici.
ZvySeny odliv zaméstnancii ma dopad na angaZovanost zamé&stnanc, ktefi v zaméstnani
zUstavaji. Studie podotykad, Ze spole€nosti v praxi ¢asto vynakladaji vysoké usili a finance
do hledani novych zameéstnancl, misto toho aby investovali do udrzeni stavajicich
zaméstnanci. Potvrzena je skutecnost, Ze nej¢astéj§im diivodem zmény zaméstnani v CR
je vySe mzdy. Prizkum uvadi vice nez 44% zaméstnanci nespokojenych se svym

mzdovym ohodnocenim.
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Az 37% respondenttli pracuje kazdy den 1-2 hodiny ptescas. Pouze 5% uvedlo, ze pies
Cas nepracuje. Az 43% dotdzanych pocituje nedostatecné ocenéni od nadfizeného
pracovnika a 24% respondentli uvedlo, Ze je nadfizeni pracovnici méné Castéji ocenuji po
piechodu na hybridni pracovni model. Flexibilni pracovni doba je nejcastéji

preferovanym benefitem (Deloitte, 2023).

46



5 Dotaznikové Setreni

Pro tucely cila diplomové prace a vyzkumu byla vyuzita kvantitativni metoda
dotaznikového Setfeni, jak jiz bylo zminéno v kapitole 1. Na zakladé predeslé teoretické
reSerSe z oblasti angazovanosti zaméstnanct, psychologické smlouvy a quiet quittingu
v pracovnim prostiedi byl sestaven strukturovany dotaznik s cilem poskytnout

relevantni odpovédi na vyzkumné otazky a ptispét k dosazeni stanovenych cilt.

Pro vhodnou tvorbu, distribuci a zajisténi anonymity respondenti byl zvolen online
dotaznik, ktery byl vytvoten prostfednictvim platformy Survio. Strukturovany dotaznik
byl autorem logicky uspotfadan, aby udrzel pozornost respondentl a neodradil od
vyplnéni. Za timto ucelem byla zpracovana i struktura konkrétnich otdzek a odpovédi,
pricemz bylo pouzito nékolik typa otazek/odpovédi tak, aby bylo dosazeno pozadované
odpovédi na otazku. Dotaznik obsahoval celkem 29 otazek, pfiCemz 27 otdzek bylo
uzavienych a 2 dobrovolné oteviené otazky. Nejcastéji byla volena péti stupnova skala
s moznosti jedné odpovédi, dalSim ¢astym typem odpovédi byla moznost vicendsobného
vybéru znabizenych moznosti s vyuzitim limitu maximalné moznych polozek
nastavenym na 3 nebo 5 odpovédi, dle charakteru otdzky. Vyuzito bylo také hvézdi¢kové

hodnoceni nebo sémanticky diferencial.

Otazky v dotazniku reflektuji témata pracovniho prostfedi jako motivace, spokojenost,
mira stresu, angazovanost, prace nad rdmec povinnosti a pracovni dobu, sladéni
pracovniho a soukromého Zzivota, vztahy s nadfizenym a preference zaméstnancd.
Tato témata vychazeji z teoretickych poznatki této prace. Odpovédi na otazky zamétené
na pohlavi, vék a dobu zaméstnani u aktualniho zaméstnavatele slouzi k testovani
zavislosti mezi jednotlivymi proménnymi. Vycet poloZzek kvantitativniho dotazniku se
nachazi v priloze A.

Soucasti predvyzkumni ¢asti byla pilotaz zajistujici vhodnost, relevantnost a funkénost
dotazniku. Cilovou skupinou dotaznikového Setfeni byla Siroka verejnost se zaméfenim

na pracujici osoby. Distribuce probihala skrze sociélni sité, coz pravdépodobné ovlivnilo

zastoupeni respondentl z hlediska véku.
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Celkem bylo ziskano 157 odpovédi, pti¢emz 63% respondentii tvotily zeny a 37% muZzi.
V otézce tykajici se veku respondentti autor urcil tfi kategorie v nasledujicim rozmezi:
respondenti do 30 let, respondenti ve véku 30-39 let a respondenti starsi 39 let. Nejvice
zastoupenou vékovou kategorii tvoftili respondenti ve véku do 29 let, téch bylo az 67%.
Dotazovanych, kteti zvolili kategorii 30-39 let, bylo pouze 10%. Respondenti ve vékové
kategorii star$i 39 let tvofili zbylych 23%. Z dGivodu nizkého zastoupeni vékové kategorie
30-39 let byla tato kategorie pro hodnoceni a testovani vysledkti slouc¢ena s vékovou
kategorii starsi 39 let. Tabulka ¢. 6 zobrazuje vékové zastoupeni respondentii po slouceni

kategorii.

Tabulka €. 6: Vékové zastoupeni respondentti

V¢ékova kategorie | Absolutni ¢etnost | Relativni Cetnost
Do 30 let 106 67%

30 a vice let 51 33%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024

Cilem autora bylo vytvofeni reprezentativni a relevantni kategorie vhodné pro zkoumani
a testovani s ptfedpokladem podobnych vlastnosti obou ptedeslych vékovych skupin.
Autor tedy predpoklada podobné vlastnosti u respondentt ve véku 30-39 let a starsi 39
let. Tuto skutecnost autor zminuje v limitacich vyzkumu. V interpretaci vysledkt autor
pouziva slouceni proménnych u dat, kterd nejsou dostate¢né zastoupena, tudiz nejsou

reprezentativni.

5.1 Vysledky dotaznikového Seti‘eni

Tabulka €. 7 reprezentuje dobu zaméstnani u soucasného zaméstnavatele respondentt dle
vékové kategorie a celkového poctu respondenti. Vysledky jsou zobrazeny v relativni
Cetnosti, pfiCemz ve sloupci pro danou kategorii je zobrazena procentudlni cetnost
k celkovému poctu respondentli dané kategorie. Tento zpusob vypoctu byl zvolen
vzhledem k nerovnomérnému poctu respondentl zastupujicich dané vekové kategorie.
To znamend, ze 46% respondentli ve véku do 30 let je u souasného zaméstnavatele
zaméstnano po dobu do dvou let. 41% respondentt ve stejné vékové kategorii uvedlo,
ze je u soucasného zameéstnavatele po dobu od dvou do péti let a pouze 13% respondentii
ve veéku do 30 let pracuje pod soucasnym zameéstnavatelem déle nez pét let. Naopak az

67% respondentii ve véku 30 let a vice pracuje u sou¢asného zaméstnavatele déle nez
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pét let. Z toho je mozné vyvodit, Ze si 1idé starsi 29 let vazi svého aktudlniho zaméstnani
a jistoty zaméstnani. Autor prace nedoporucuje srovnavat uvedené veékové kategorie
v této oblasti, jelikoz vysledky u respondentii ve véku do 30 let mohou byt zkresleny
neuvedenymi faktory, jako napiiklad nedavny vstup do zaméstnani z divodu dokonceni
studia, prace na casteCny uvazek, a dal§i. Sloupec ,,Celkem™ uvadi procentualni
zastoupeni respondentl spadajicich do dané kategorie k celkovému poctu respondentii.

Zastoupeni respondentli bylo v tomto piipadé¢ pomérné rovnomérné.

Tabulka ¢. 7: Doba zaméstnani u souc¢asného zaméstnavatele

Doba soucasného zaméstnani Do301let | 30Iletavice | Celkem
Do dvou let 46% 16% 36%
Od dvou do péti let 41% 18% 33%
Déle nez pét let 13% 67% 31%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024

V tabulce ¢. 8 jsou vysledky statistickych hodnot pro oblast dennich aktivit,
kdy respondenti ptid¢lovali 24 hodin mezi Ctyfi nabizené aktivity. Tabulka tedy zobrazuje
denni primérnou dobu v hodinach stravenou danou aktivitou. Dle vysledkll ¢lovék
pramérné denn¢ travi 8 a % hodin praci, necelych 7 a pil hodin spankem, nepatrné pies
4 hodiny volnoc¢asovymi aktivitami a pfiblizné 4 a % hodin vykonavanim jinych aktivit.
Polovina respondentl pracuje denné 8 a méné hodin, a polovina pracuje 8 a vice hodin.
Modus vsak tikd, ze nejcastéj$i denni pracovni doba je 8 hodin. V piipadé spanku je
median 7 a modus 8, takze lidé nejcastéji spi 8 hodin denné. Volnocasovym aktivitam

se respondenti vénuji nejcastéji 3 hodiny denné.

Tabulka €. 8: Data k oblasti dennich aktivit v hodinach

Stat. hodnota Prace Spanek Volnocasové aktivity Jiné
Pramér 8,75 7,41 4,11 4,78
Median 8 7 4 4
Modus 8 8 3 4

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024

Tabulka ¢. 9 detailnéji zkouma oblast prace z pohledu véku respondenti. Dotazovani
uvadeli subjektivni pocit, zda pracuji vice nez je nutné. Az 51% respondentil si mysli,

ze pracuje vice nez by mélo, 39% si mysli opak a 10% respondent nevi. Téméf polovina
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respondentt (48%) ve veku do 30 let ma pocit, ze nepracuje vice, nez je nutné. Naopak

az 67% respondentti ve véku 30 a vice let si mysli, Ze pracuji vice, nez je potieba.

Tabulka €. 9: Data k oblasti dennich aktivit (prace)

Mate pocit, Ze pracujete vice, nez je nutné? Do ;i)éi?é kate?%grli:t 4 vice
Ano 43% 67%
Nevim 8% 14%
Ne 48% 20%
Celkem 100% 100%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024

Zminéné vysledky z tabulky €. 9 jsou dale zkoumdny z hlediska denniho primérného
poctu hodin trdvenym jednotlivymi aktivitami dle vékovych kategorii (viz tabulka €. 10).
V navaznosti na zjisténé vysledky ztabulky ¢. 9 je podstatné srovnani vékovych
kategorii. Respondenti ve véku do 30 let travi v praci primérné 8,66 hodin denné, pfi¢emz
respondenti ve v€ku 30 a vice let 8,83 hodin denné. Vyssi denni priimérny pocet
odpracovanych hodin miiZze mit u respondentli starSich 29 let vliv na pocit nadmérné prace
oproti mladSim respondentim z druhé kategorie. Autor vSak nepiedpoklada takto

vyznamny vliv na zdklad¢ denniho primérného poc¢tu odpracovanych hodin.

Tabulka €. 10: Data k oblasti dennich aktivit

Primérny denni pocet hodin straveny aktivitou Do ;;)éi;‘]é kate?%(())rli:t A vice
Primérny pocet odpracovanych hodin/den 8,66 8,83
Primérny pocet hodin spanku/den 7,55 7,35
Primérny pocet hodin volnocasovych aktivit/den 4,19 3,79

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024

VEtsi ¢ast respondentli ve veku 30 a vice let je ochotna kazdy den pracovat nad rdmec
béznych povinnosti nez respondentti mladsich 30 let (viz tabulka ¢ 11). Stejné€ je tomu
tak i v ptipadé€ prace nad ramec béznych povinnosti alesponl 1x tydné. AZ ¥4 respondenti
starSich 29 let pracuje kazdy den nad ramec béZnych povinnosti. To mize reflektovat

skutecnost, Ze tito respondenti maji pocit, Ze pracuji vice, nez je nutné.
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Zacelem zkoumani zavislosti véku na Cetnosti prace nad rdmec béznych povinnosti byly
vysledky testovany pomoci Chi-kvadrat testu nezavislosti. Vystupy testovani jsou
k nahlédnuti v pfiloze B. Na zdkladé¢ vysoké p-hodnoté (0,40195>0,05) nebyla
neprokazana zavislost mezi frekvenci prace nad ramec béznych povinnosti a vékovou
kategorii. Z vysledki také vyplyva, Ze vétSi ¢ast Zen, neZ muzii pracuje castéji nad
ramec béZnych povinnosti.

Podstatné je zminit, Ze pouze 19% respondentt z celkového poctu, pracuje kazdy den nad
ramec béznych povinnosti. AZ 55% respondentli pracuje alespoil 1x tydné nad ramec
béznych povinnosti.

Tabulka €. 11: Frekvence prace nad rdmec béznych povinnosti

Frekvence prace nafi Vékova kategorie Pohlaviv Celkem
ramec béznych povinnosti | Do 30 let | 30 let a vice Muz Zena

Alesponi 1x denné 17% 24% 17% 20% 19%
Alespon 1x tydné 55% 57% 52% 58% 55%
Alespon 1x mésicné 23% 16% 24% 18% 20%
Alespon 1x ro¢né 1% 0% 0% 1% 1%
Nikdy 5% 4% 7% 3% 4%
Celkem 100% 100% 100% 100% 100%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024

Vice jak polovina respondentti pracuje alespon 1x tydné nad ramec pracovni doby a 13%
kazdy den (viz tabulka €. 12). Mezi vékovymi kategoriemi nebyl zaznamenan vyrazny
rozdil. OvSem tabulka ¢. 12 reflektuje skutecnost, Ze vétsi ¢ast muzil, nez Zen pracuje
Castéji nad rdmec pracovni doby. Pii porovnani vysledkil z tabulek €. 11 a 12 je zjiSténa
zajimava skuteCnost. Vice Zen pracuje castéji nad ramec béZnych pracovnich

povinnosti, a naopak vice muZzi pracuje ¢astéji nad ramec pracovni doby.
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Tabulka €. 12: Frekvence prace nad ramec pracovni doby

Frekvence prace nad VéEkova kategorie Pohlavi Celkem
ramec pracovni doby Do 301let | 30leta vice Muz Zena

Alespon 1x denné 12% 14% 9% 15% 13%
Alespon 1x tydné 52% 51% 59% 47% 52%
Alespoil 1x mésicné 22% 25% 21% 24% 23%
Alesponl 1x rocné 6% 4% 5% 5% 5%
Nikdy 8% 6% 7% 8% 8%
Celkem 100% 100% 100% 100% | 100%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024

Tabulka €. 13 ukazuje rostouci trend ochoty pracovat nad ramec béZznych povinnosti

s rostouci dobou zaméstnani u stejného zaméstnavatele. Lidé, kteti jsou ve spolecnosti

do dvou let nejsou pfili§ ochotni pracovat nad rdmec svych béznych povinnosti kazdy

den. Pfi¢emz zamé&stnanci pracujici ve spolecnosti po dobu delsi, nez péti let vykazuji

Castéj$i ochotu pracovat nad rdmec béznych povinnosti kazdy den.

Tabulka €. 13: Frekvence prace nad ramec béznych povinnosti 2

, Doba zaméstnani u sou¢asného zameéstnavatele
Frekvence préace nad — - i
ramec béznych povinnosti | Do dvou let Od dvolu do péti| Déle lneZ pet Celkem
et et
Alesponi 1x denné 23% 37% 40% 100%
Alespoii 1x tydng 34% 34% 31% 100%
Alesponi 1x mési¢né 44% 28% 28% 100%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024

Co se tyCe prace nad ramec pracovni doby, tak je vétSi mnozstvi pracujicich ve

spolecnosti méné nez dva roky, ktefi pracuji prescas kazdy den. U zaméstnancil, kteti jsou

ve spolecnosti od dvou do péti let, je mensi pocet ochotnych kazdy den pracovat nad

rdmec pracovni doby. Nejvice pracujicich kazdy den nad rdmec pracovni doby je vSak

z kategorie zaméstnanych déle nez pét let u stejného zaméstnavatele (viz tabulka €. 14).
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Tabulka €. 14: Frekvence prace nad ramec pracovni doby 2

. Doba zaméstnani u sou¢asného zaméstnavatele
Frekvence prace nad " . "
, , Od dvou do péti| Déle nez pét
ramec pracovni doby Do dvou let T lei Celkem
Alesponi 1x denné 35% 25% 40% 100%
Alespon 1x tydné 31% 37% 32% 100%
Alespon 1x mésicné 53% 31% 17% 100%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024

Dle respondentti maji nasledujici faktory nejvétsi vliv na ochotu délat svou préci nad
rdmec béznych povinnosti (viz tabulka ¢. 15). Respondenti méli moznost vybrat
maximalné 3 moznosti. Nejcasteji volenym motivatorem v této oblasti jsou pripatky,

poté ocenéni od narizené osoby, viditelné vysledky a efektivni motivace.

Tabulka €. 15: Faktory ovliviiujici ochotu pracovat nad rdmec povinnosti

Vliv na ochotu pracovat nad ramec béznych povinnosti Podil
Ptiplatky 54%
Ocenéni od nadfizené osoby 45%
Viditelné vysledky 43%
Efektivni motivace 38%
Benefity 24%
Potieba uznani 19%
Nadfizena osoba 11%
Kultura spole¢nosti 11%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024

AZ70% respondentl by v piipadé moZnosti uptednostnilo flexibilni pracovni dobu pred
pevnou pracovni dobou. Soucasné téméet polovina respondenti (48%) povazuje moznost
pracovat na home-office za diilezité, to se netyka jen respondenti s aktudlni moznosti
prace z domova. Pouze pro 19% dotdzanych neni moZnost prace z domova podstatnd a
33% jich uvedlo neutralni nazor. Prace z domova je podstatné az pro 54% respondentii

ve véku do 30 let a pouze pro 35% respondentii ve véku 30 a vice let (tabulka €. 16).

Pomoci Chi-kvadrat testu nezavislosti bylo provedeno testovani na hladin€ vyznamnosti
5%. Z vysledkt testu (viz pfiloha C) je mozné potvrdit na zéklad¢ nizko p-hodnoté
(0,02925<0,05) zavislost veékové kategorie na vniméani dualezitosti moZznosti prace

z domova.
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Tabulka €. 16: Data k moznosti prace z domova

Moznost home-office

V¢ékova kategorie

Do 30 let 30 a vice let
Dulezita 55% 35%
Neutralni 31% 35%
Nedilezita 14% 29%
Celkem 100% 100%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024

Tabulka €. 17 zobrazuje jaké faktory vnimaji respondenti za dtilezité v pracovnim zivote.
Vysledky jsou uvedeny v relativnich cetnostech pro danou vékovou kategorii.
Respondenti méli moznost zvolit az 5 faktort, které jsou pro n¢ dalezité. Celkove nejvice
volenym faktorem byla adekvatni odména za odvedeny vykon. Spolupracujici kolegy
a smysluplnou praci preferovali respondenti hned za adekvatni odménou. Vysledky dle
vékovych kategorii naznacuji, Ze adekvatni odménu za odvedeny vykon volilo az 77%

z kategorie do 30 let. Respondenti ve veku 30 a vice let uvadéli nejcastéji smysluplnou

praci.

Tabulka €. 17: Priority v zaméstnani

Priority v zamé&stnani

Vékova kategorie

Do 30 let

30 let a vice

Adekvatni odmeéna za odvedeny vykon 77% 63%
Benefity 20% 14%
Flexibilni pracovni doba 47% 33%
Moznost kariérniho rtstu 37% 16%
Moznosti rozvoje a vzdélavani 24% 25%
Podpora, motivace, komunikace nadiizen¢ho 48% 53%
Pochvala za odvedeny vykon 25% 16%
Proplaceni ptrescasti 10% 8%

Piijemné pracovni prostiedi 46% 41%
Smysluplné prace 61% 76%
Spolupracujici kolegové 64% 73%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024
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V oblasti zamétené na pocity a pohodu zaméstnanct respondenti odpovidali na otdzky
tykajici se miry pocitovaného stresu, celkovou spokojenost se zaméstnanim
a spokojenost s piistupem, kterym nadfizeny pracovnik motivuje zaméstnance. V tabulce
¢. 18 jsou uvedeny vysledky tykajici se spokojenosti zaméstnancli. Respondenti
vyjadfovali miru spokojenosti na skale 1-5, kde 1 je velmi nespokojen, 3 ani nespokojen
ani spokojen a 5 velmi spokojen. Primérma znamka spokojenosti se zaméstndnim je
nepatrné pod hodnotou 4, coz reprezentuje spiSe spokojenost zaméstnancli se svym
zaméstnanim. Tuto skuteCnost potvrzuji i ukazatele medidn a modus. S pfistupem, kterym
nadfizeny pracovnik motivuje zaméstnance jsou dle priméru respondenti velmi mélo
spokojeni. Median a modus jsou na hodnoté 3, coz znaci neutralitu. Zminéné vysledky
jsou doplnény vypoctem celkové spokojenosti k dané otdzce. Se zaméstnanim je celkem
spokojeno 71% respondentli, s motivaci nadfizené¢ho pracovnika je spokojeno pouze

39% respondentt.

Tabulka ¢. 18: Data k oblasti spokojenosti

Stat. hodnota | Spokojenost se zamé&stnanim SRSt mOUV?Ci L
pracovnika

Pramér 3,83 3,27

Medidn 4 3

Modus 4 3

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024

Vyznamné¢ prevazuje velmi pratelské vztahy respondentl s nadiizenymi pracovniky, a to
az u 43% respondentti. Dalsich 27% dotazovanych uvedlo spise formalni vztah. Striktné
profesiondlni vztah byl zaznamendn pouze u 5% pracovnikii. SpiSe formalni vztah
s nadfizenym uvedlo 19% respondentii. Pfitom aZ 75% respondentii vnima divéru ve

svého nadtizeného pracovnika a 70% pracovnikti uvadi vyhovujici komunikaci.

Nejvice respondentl uvedlo, ze stres v praci pocituje alespont 1x tydné, a to az 43%
respondentt. Tuto odpoveéd’ volila téméf polovina muzii a 41% zen. Kazdy den pocituje
stres v zamé&stnani celkem 29% respondentil, pficemz piesn¢ 30% Zen pocituje stres

kazdy den.
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AZ 55% respondentli povazuje ocefiovani za jejich odvedenou préci za nedostate¢nou.
Zbylych 45% respondentii si mysli, ze je dostatecné ocefiovdno za svou praci.
Tabulka ¢. 19 reflektuje, jak respondenti vnimaji jejich pracovni ocefiovani. Data jsou

zkoumana z pohledu doby zaméstnani u soucasného zaméstnavatele.

U respondenti klesa pocit dostatecného ocenovani rostouci dobou zaméstnani u stejného
zaméstnavatele. Mezi pocitem dostatecného ocenovani za praci a dobou zaméstnani
u soucasného zaméstnavatele byla potvrzena nezavislost skrze p-hodnotu = 0,195337

na hladiné vyznamnosti 5% (viz ptiloha D).

Tabulka €. 19: Pocit (ne)dostatecného ocenovani

L. . Doba zaméstnani u souc¢asného zaméstnavatele
Jste za svou praci dostateCné .
ocefiovan? Do dvou let Od dvou do péti | Déle nez pét
let let
Ano 54% 42% 37%
Ne 46% 58% 63%
Celkem 100% 100% 100%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024

Dle respondentii nedostatecna odména za vykonanou praci nejvice pfispiva k nizké
angazovanosti v zaméstnani (31%). Druhym faktorem nejvice ovliviiujici nizkou
angazovanost je dle respondentli nedostatek motivace (23%). Nedostatek uznéani za praci

je na tietim misté s 20%.

Respondenti odpovidali na otdzku, z jakého divodu zvazovali odchod ze soucasného
zaméstnani. NejcastéjSimi tfemi divody byly — nedostatek uznani za praci, vysoka mira
stresu, nedostatek moznosti kariérniho ristu. Zaroven respondenti odpovidali na otazku,
jaké tii z nabizenych faktori by je nejvice motivovaly opustit soucasné zaméstnani
v ptipadé nové pracovni prilezitosti. NejCastéji respondenti uvedli vySsi plat,
34% respondentl. Druhym nejcastéji zvolenym faktorem byla flexibilni pracovni doba

pouze s 13% respondentil. Napli prace byla teti nejcastéjsi moznosti s 10% respondentd.

Polovina respondentt ve véku do 30 let pracuje s velkym nasazenim bez ucelu dosahovat
nejlepSich vysledk pro firmu(viz tabulka €. 20). Pouze 28% respondentl v této v€kové
kategorii pracuje s velkym nasazenim s cilem dosahovat co nejlepSich vysledki pro

firmu. Az 20% respondentd ve véku do 30 let uvedlo, Ze odpracuji pouze to, co musi.
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U respondentt ve véku 30 a vice let dochézi k zvySeni sounalezitosti s organizaci oproti
respondentim mladsi 30 let. Pfesto pouze 37% pracuje s velkym nasazenim
a zaroven je jejich cilem dosahovani co nejlepSich vysledkii pro firmu. Pozitivni je,
e pouze 6% respondentd ve véku 30 a vice let odpracuje pouze to, co musi. Zeny jsou
vice angaZované neZ muZi, vyplyva to z tabulky €. 20. Zatimco pouze 9% Zen uvedlo,

Ze odpracuje pouze to, co musi, muZi je azZ 26%.

Chi-kvadrat test nezavislosti potvrdil na zakladé p-hodnoty (0,024511<0,05) zavislost

miry pracovniho nasazeni na pohlavi (viz ptiloha E).

Tabulka €. 20: Mira pracovniho nasazeni

Mira pracovniho nasazeni Vekovi kategorie Pohlavi Celkem
Do 30 let | 30 let a vice | MuZ | Zena

Pracuji s velkym nasazenim a mym

cilem je dosahovat co nejlepSich 28% 37% 29% | 32% | 31%

vysledki pro firmu

Eraocgji ] Vf:lk}'/m nasazenim, ale ne 50% 51% 41% | 56% | 50%
vali firme

Odpracuji jen to, co musim 20% 6% 26% | 9% 15%

Pracuji s miniméalnim nasazenim 1% 2% 2% | 1% 1%

Pracuji sim/sama na sebe 1% 4% 2% | 2% 2%

Celkem 100% 100% 100% | 100% | 100%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024

Pti riistu doby zaméstnani u souasného zamestnavatele dochéazi k ristu miry pracovniho

nasazeni s rostouci oddanosti firmé (viz tabulka ¢. 21).

Tabulka €. 21: Mira pracovniho nasazeni 2

Doba zaméstnani u sou¢asného
Mira pracovniho nasazeni zamestnavatele p -
Do dvou let Od dvoudo | Déle nez
péti let pét let
Pracuji s velkym nasazenim a mym cilem je o o o
dosahovat co nejlepsich vysledkli pro firmu 21% 33% 42%
Eramclgjl s velkym nasazenim, ale ne kvuli 549, 48% 48%
Odpracuji jen to, co musim 21% 15% 8%
Pracuji s minimdlnim nasazenim 2% 2% 0%
Pracuji sdm/sama na sebe 2% 2% 2%
Celkem 100% 100% 100%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024
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Mira pracovniho nasazeni byla také zkoumana z pohledu pocitované miry dodrzeni slibii
nadfizenych pracovnikl. Cilem bylo zjistit, zda jsou zaméstnanci pracujici s velkym
nasazenim a sounalezitosti s organizaci ovlivnéni psychologickou smlouvou. Na zaklad¢
p-hodnoty (0,066923>0,05) nebyla prokdzana zavislost miry pracovniho nasazeni na

dodrzovani slibil nadfizené osoby (viz ptiloha F).

58



5.2 Shrnuti vysledkii a evaluace hypotéz

Vroce 2021 bylo v CR dle priizkumu spole¢nosti Deloitte s praci spokojeno 89%
zaméstnanct (Paliskova et al, 2021). Na zaklad¢ vysledkii dotaznikového Setfeni této

prace je se zaméstndnim spokojeno celkem 71% dotazovanych.

Priizkum spoleénosti Gallup zjistil, Ze v roce 2012 bylo v CR pouze 8% angaZovanych
pracovnikl, 62% neangazovanych a 30% disangazovanych. Celosvétové bylo
angazovanych pouze 13% (Horvathova et al, 2016). Gallup (2023) uvadi 15%
angazovanost zaméstnancii v Ceské republice za rok 202 a 23% celosvétove
angazovanych. Celkova mira angaZovanosti v této praci nebyla métena, ale mize byt
hodnocena nékolika faktory. Kazdy den pracuje nad ramec béznych povinnosti 19%
respondentll a az 55% dotazanych pracuje alespon Ix tydné nad ramec béznych
povinnosti (viz tabulka €. 22). To znamend, Ze % respondentii pracuji minimalné 1x
tydné nad rdmec béznych povinnosti. Alespoii 1x tydné pracuje nad rdmec pracovni doby
az 65% respondentt. O 9 % vice respondentl starSich 29 let pracuje nad rdmec béznych
povinnosti alespon jednou tydné. Respondenti jsou dle tabulky ¢. 22 vice ochotni pracovat
nad ramec povinnosti nez nad rdmec pracovni doby. Vice Zen pracuje ¢astéji nad ramec
béznych pracovnich povinnosti, a naopak vice muzii pracuje castéji nad ramec
pracovni doby. Deloitte (2023) uvadi, Ze 37% zaméstnancti v Ceské republice pracuje
kazdy den 1-2 hodiny pfesCas. V porovnani s vysledky dotaznikového Setieni této prace

je to podstatné niz§i mnozstvi respondent (13%).

Tabulka €. 22: Data k frekvenci prace nad rdmec béZnych povinnosti a pracovni doby

Frekvence préce Nad ramec povinnosti Nad ramec pracovni doby
P Celkem Celkem

Alespon 1x denné 19% 13%

Alespon 1x tydné 55% 52%

Alespon 1x mési¢né 20% 23%

Alespon 1x ro¢né 1% 5%

Nikdy 4% 8%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024
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Témét polovina oslovenych pracujicich ve véku do 30 let ma pocit, Ze nepracuje vice,
nez je nutné. Naopak az 67% respondentti ve véku 30 a vice let si mysli, Ze pracuje vice,
nez je potieba. Az Y4 respondenti starSich 29 let pracuje kazdy den nad rdmec béznych
povinnosti. U dotazanych klesa pocit dostatecného ocenovani rostouci dobou zaméstnani
u stejného zameéstnavatele. Mezi pocitem dostate¢ného oceniovani za praci a dobou

zaméstnani u souc¢asného zameéstnavatele nebyla potvrzena zavislost.

Zeny vykazuji vy$§i angaZovanost nez muzi. V&tsi ¢ast zen pracuje s velkym nasazenim
a pouze 9% Zen odpracuje jen to, co musi. Muzi, ktefi odpracuji pouze to, co musi, je az
26%. Pii ristu doby zaméstnani pracovnika u soucasného zaméstnavatele dochazi k ristu
miry pracovniho nasazeni srostoucim pocitem soundlezitosti s firmou a rostouci
oddanosti. S velkym nasazenim a sounaleZitosti dosahovat co nejlepSich vysledki pro
firmu pracuje 31% dotazovanych (viz tabulka ¢. 23). Polovina dotazovanych uvedlo,
ze pracuje s velkym nasazenim, ale ne kviili firm¢, a 17% respondentti v praci plni jen to,

€O musi.

Tabulka €. 23: Data k mife pracovniho nasazeni

Mira pracovniho nasazeni Celkem
Pracuji s velkym nasazenim a mym cilem je dosahovat co nejlepsich 31%
vysledkl pro firmu

Pracuji s velkym nasazenim, ale ne kvili firmé 50%
Odpracuji jen to, co musim 17%
Pracuji sdm/sama na sebe 2%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2024

AZ70% respondentl by v piipadé moZnosti uptednostnilo flexibilni pracovni dobu pred
pevnou pracovni dobou. Soucasné téméf polovina respondentll povaZuje moznost
pracovat na home-office za dulezité, a to nejen respondenti s aktualni moznosti prace
z domova. Nejvétsi vliv na ochotu zaméstnancu pracovat nad ramec béznych povinnosti
maji ptiplatky, ocenéni od nadfizené¢ osoby a viditelné¢ vysledky. Naopak faktory
pfispivajici k nizké angaZovanosti zaméstnanct jsou nedostate¢na odmeéna za vykonanou

préci, nedostatek motivace, a nedostatek uznani za praci. Pro zaméstnance je v praci
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nejdilezitéjsi adekvatni odména za vykonanou praci, spolupracujici kolegové

a smysluplna préce.
Soucasti této kapitoly je také evaluace stanovenych hypotéz.

Hypotéza €. 1: Mezi Zenami se Castéji vyskytuje vysokd mira pracovniho nasazeni ve

srovnani s muzi.

Prvni hypotézu lze na zaklad¢ ziskanych dat potvrdit. Podil Zen s vysokym pracovnim
nasazenim je o 18% vy§$i nez podil muzi s vysokym pracovnim nasazenim. Zaroven byla

prokazana zavislost miry pracovniho nasazeni na pohlavi respondentt.

Hypotéza €. 2: Frekvence prace nad rdmec béznych povinnosti zavisi na vékové kategorii

respondentt.

Na zdkladé testovani dat nebyla zamitnuta nulovd hypotézu (HO), tudiZz neexistuje
dostatecny statisticky ditkaz zavislosti frekvence prace nad ramec béznych povinnosti na
veékové kategorii. Hypotézu €. 2 nelze potvrdit z divodu neprokazani zavislosti mezi

frekvenci prace nad ramec béznych povinnosti a vékovou kategorii.

Hypotéza €. 3: Respondenti ve vékové kategorii do 30 let v priméru preferuji moznost

prace z domova vice nez respondenti v jinych vékovych kategoriich.

Hypotézu €. 3 1ze na zakladé¢ ziskanych dat potvrdit. Zatimco 54% respondentd ve véku
do 30 let povazuje moznost prace z domova za diillezitou, u zaméstnanci starSich 30 let
je toto Cislo o 19% nizsi, a to pouze 35%. Zaroven byla prokazana zavislost preference

moznosti prace z domova na vé€kové kategorii.
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6 Doporuceni a navrhy

Na zéklad¢ ziskanych vysledkii z dotaznikového Setieni jsou v této kapitole navrzena
moznd doporuceni pro podnikovou praxi. Vzhledem k tomu, ze mladi lidé¢ stale Castéji
vyjadiuji potfebu oddé€leni pracovniho a soukromého zivota, kladou diraz na snizeni
piepracovanosti a stresu spojené¢ho se zameéstnanim, lze predpokladat, ze se bude
zvysovat trend flexibilnich pracovnich dob a moznosti prace z domova. V disledku toho
je nezbytné, aby spolecnosti investovaly do vhodnych néstroji a metod, které podporuji
tuto rovnovahu mezi pracovnim a osobnim zivotem a ptispivaji k celkovému blahobytu

zameéstnancu.

Prvnim moznym doporucenim pro podnikovou praxi je vyuziti Al néstroji pro podporu
fizeni lidskych zdroji. Na zaklad¢ zjisténych skutecnosti je mozné vyuziti nastroji umelé
inteligence v nasledujicich oblastech — podpory zaméstnanc pracujicich z domova,
méfeni miry prepracovanosti a stresu, méfeni spokojenosti a preferenci a podpora

flexibilni pracovni doby.

V oblasti podpory zaméstnanci pracujicich z domova je mozné vyuzit monitoringu
pracovni zatéze pomoci nastroji umoziujicich monitoring straveného c¢asu riznymi
aktivitami a automatické upozornéni zaméstnance, ktery pracuje pfiliS dlouho bez
prestavky. Dalsi moznosti je vyuZiti aplikaci poskytujicich online terapie, poradenstvi

a nastroje pro zvladani stresu a uzkosti.

Oblast méfeni miry prepracovanosti nabizi vyuziti platforem, které poskytuji analyzu
dat o praci zaméstnancti a identifikuji ptipady nadmérné prace nebo pietizeni. Mozné
doplnit néstroji s analyzou digitalni komunikace zaméstnanct a naslednou schopnosti

identifikace znamky stresu a pfepracovanosti na zéklad¢ obsahu e-mailti, chatti, hovord.

Pro efektivni méieni spokojenosti a preferenci 1ze vyuzit analytické nastroje s podporou
umélé inteligence. Tyto néstroje umoziuji realizovat pravidelné prizkumy a efektivné
analyzovat jejich vysledky. Diky tomu je mozné identifikovat klicové faktory, rostouci
trendy a nedostatky, na které se lze zam¢fit a navrhnout jejich eliminaci. Dal§i moZnosti

je vyuziti Al chatbotii pro tcely okamzité zpétné vazby.

Pro podporu flexibilni pracovni doby je mozné vyuzit Al asistenty s podporou

planovani a organizace pracovniho harmonogramu.
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Druhé mozné doporuceni se zamétuje na zvyseni efektivity manazerskych aktivit. Pouze
39% respondentti je spokojeno s motivaci nadifizeného pracovnika. Nizkou angazovanost
pfisuzuji respondenti nedostatecné motivaci. Doporuc¢enim je proto nepodcenovat
vyznam kompetentnich vedoucich pracovnikli s dovednostmi pro efektivni motivaci
a komunikaci. Manazefi by méli klast zvlaStni diraz na komunikaci, zejména v kontextu

flexibilni pracovni doby a prace z domova.

Tieti doporuceni je zaméfeno na posileni pocitu sounalezitosti zaméstnanci s organizaci.
Pouze 31 % respondentli projevuje z4djem o dosazeni maximalniho prospéchu pro

spole¢nost. Je dilezité aktivné naslouchat potiebam a nazortim nasich zaméstnanct.
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Z.aveér

Quiet quitting predstavuje postoj zamestnanct, ktefi jsou minimalné angazovani v praci
a projevuji neochotu byt nad rdmec vykonny. Tito zaméstnanci vyjadiuji svou neochotu
k praci prescas, odkladaji tkoly a neangazuji se v aktivitich mimo své pracovni
povinnosti. Pracovnici se pomoci tohoto trendu snazi poukézat na nezdravé pracovni
prostiedi a nutnost zmény. Hlavni myslenkou quiet quittingu je stanoveni rovnovahy mezi

pracovnim a osobnim zivotem.

Na zaklad¢ vysledki dotaznikového Setfeni této prace kazdy paty respondent pracuje
kazdy den nad ramec béZnych povinnosti. DalSich 55% dotazovanych pracuje alespon 1x
tydné nad ramec béznych povinnosti. To znamena, Ze % respondentli pracuji minimalné
Ix tydn€ nad rdmec béznych povinnosti. Alespont 1x tydné pracuje nad rdmec pracovni
doby az 65% respondentl. Respondenti mladsi 30 let se méné Casto vénuji praci nad
ramec béznych ¢innosti nez respondenti ve véku 30 a vice let. O 9 % vice respondentil
starSich 29 let pracuje nad rdmec béznych povinnosti alespon jednou tydné. Vic starSich
respondentl (az 67%) se také domniva, ze pracuje vice, nez je nutné. To miiZze pozdéji
u téchto jedinct vést k fenoménu quiet quittingu, s naslednou ztratou angazovanosti,
motivace a s rizikem pracovniho vyhofeni. Zaroven bylo zjisténo, ze s prodluzujici se
dobou zaméstnani u jednoho zaméstnavatele roste také frekvence prace nad ramec
b&znych povinnosti. Cim déle jsou pracovnici zaméstnani u jednoho zaméstnavatele, tim
vice pracuji s velkym nasazenim s ohledem na dosazeni co nejlepSich vysledk pro
spolecnost. Velkou miru pracovniho nasazeni vykazuje az 81% respondentli, ale pouze

31% z nich zaroven vykazuje zdjem o dosazeni co nejlepSich vysledki pro spolecnost.

Mladi lidé ve véku do 30 let projevuji vétsi zajem o sladéni pracovniho a osobniho zivota,
Castéji preferuji flexibilni pracovni dobu a moznost pracovat z domova. Lidé ve véku do

30 let mimo jiné méné¢ Casteji pracuji nad ramec béznych povinnosti nebo pracovni doby.

Tyto skutecnosti reflektuji vysokou ochotu dotazovanych pracovat nad rdmec béznych
povinnosti a naznacuji, ze ve zkoumaném vzorku je nizké procento respondentli
vykazujicich rysy quiet quittingu. Z vysoce angazované¢ho pracovnika se vSak velmi
snadno a rychle mlze stat quiet quitter. Z toho diivodu je pro zaméstnavatele dulezité
zkoumat spokojenost zaméstnancli, porozumét a vyhovét jejich potfebam, a udrZovat

pozitivni psychologickou smlouvu.
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Cilem této diplomové prace bylo analyzovat fenomén Quiet quitting v pracovnim
prostfedi. Autor tento cil spolecné s dil¢imi cili prace povazuje za splnény.
Préace poskytuje teoretické ukotveni problematiky a vlastni vyzkum zaméfeny na danou
problematiku. Teoretické poznatky spolecné se ziskanymi vysledky vyzkumu analyzuji

fenomén Quiet quitting v pracovnim prostiedi.
Limitace vyzkumu

Tato prace ma né¢kolik limitaci vyzkumu, které je nutné brat v potaz pii interpretaci
vysledki. Vysledky dotaznikového Setfeni nelze automaticky zobecnit na celou populaci
pracujicich, jelikoZ se jedna pouze o vzorek respondenttl z Ceské republiky. Vzhledem
k tomu, Ze Zeny tvoti 63% respondenti (oproti 37% muzil) a 67% respondentt je mladSich
30 let (oproti 33% respondentii ve veku 30 a vice let), vysledky nemusi adekvatné
reprezentovat postoje vSech pracujicich. Dotaznikové Setfeni nezohlediiuje typ
vykondvané prace (manudlni, administrativni) ani obor zaméstndni, a proto nelze
s jistotou fici, zda se vysledky tykaji vSech druhti profesi.

Tyto limitace naznacuji, Ze vysledky by mély byt posuzovany s opatrnosti. V budoucich
vyzkumech by se mélo zvazit pouziti reprezentativnéj$iho vzorku respondenti, ktery by

zahrnoval rovnomérné a Sir$i zastoupeni v€kovych kategorii, rovnomérné zastoupeni

pohlavi, typy vykonavané prace a obory zamé&stnani.
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Priloha A: Polozky strukturovaného dotazniku
1. Do jaké miry jste spokojen/a se svym zaméstnanim? *
1 - velmi nespokojen, 5 - velmi spokojen
* % * N W
2. Mate pocit, ze pracujete vice, nez je nutné?*
Vyberte jednu odpovéd
e Rozhodn¢ ano
e SpiSe ano
e Nevim
e SpiSe ne

e Rozhodné€ ne

3. Prid¢lte pocet hodin, ktery denné travite danou aktivitou:*
Rozdélte 24 hodin

e Prace

e Spanek

e Volnocasové aktivity

e Jiné
4. Jak Casto pocitujete stres v zaméstnani?*
Vyberte jednu odpovéd

e Alespon 1x denné

e Alespon 1x tydné

e Alespon 1x mési¢né

e Alespon 1x ro¢né

e Nikdy

5. Jaké faktory ovliviiuji Vasi pocitovanou miru stresu v praci? (Dobrovolna otazka)

Dobrovolna otazka

e Napiste jedno nebo vice slov...



6. Co je pro Vas v praci dulezité?*
Vyberte jednu nebo vice odpovédi (max 5)
e Adekvatni odména za odvedeny vykon
e Smysluplna prace
e Spolupracujici kolegové
e Podpora, motivace, komunikace nadiizen¢ho
e Pochvala za odvedeny vykon
e Moznost kariérniho rtstu
e Piijemné pracovni prostiedi
e Flexibilni pracovni doba
e Moznosti rozvoje a vzdélavani
e Benefity
e Proplaceni prescasii

e Jina

7. Co mé podle Vés nejvétsi vliv na ochotu délat svou praci nad rdmec b&znych
povinnosti?*
Vyberte jednu nebo vice odpovédi (max 3)
e Ocenéni od nadfizené osoby
e Priplatky
e Potieba uznani
e Efektivni motivace
e Kultura spole¢nosti
e Benefity
e Nadfizend osoba
e Viditelné vysledky

e Jind
8. Jak casto d¢€late svou praci nad rdmec svych béznych povinnosti?*

Vyberte jednu odpovéd

e Alespon 1x denné



e Alespon 1x tydné
e Alespon 1x mésicné
e Alespon 1x ro¢né

e Nikdy

9. Jak Casto pracujete nad ramec své pracovni doby (pfescas)?*

Vyberte jednu odpovéd

e Alespon 1x denn¢
e Alespon 1x tydn¢
e Alespon 1x mésicn¢
e Alespon 1x rocné

e Nikdy

10. Jak hodnotite své pracovni nasazeni v zaméstnani?*

Vyberte jednu odpovéd
e Pracuji s velkym nasazenim a mym cilem je dosahovat co nejlepsich vysledki
pro firmu
e Pracuji s velkym nasazenim, ale ne kvili firmé
e Odpracuji jen to, co musim
e Pracuji s minimalnim nasazenim

e Pracuji sdm/sama na sebe

11. Myslite si, Ze jste za svou praci dostate¢né ocefiovan/a?*

Vyberte jednu odpovéd

e Ano

e Ne

12. Jaké faktory podle Vés nejvice pfispivaji k nizké angazovanosti v zaméstnani?
(Ptipadné by mohly pfispivat)*
Vyberte jednu nebo vice odpoveédi (max 3)

e Nedostatek motivace

e Nedostatek vyzvy v praci

e Nevyhovujici pracovni prostiedi

e Nedostatecnd odména za vykonanou praci



Nedostatek uznani za praci
Nedostatek moznosti kariérniho ristu
Omezeny piinos pro spolecnost

Jina

13. Jakeé jsou Vase zkuSenosti s dodrzovanim slibii ze strany zaméstnavatele?*

Vyberte jednu odpovéd

Vzdy jsou sliby dodrzeny
Casto jsou sliby dodrzeny
Nékdy jsou sliby dodrzeny
Ziidka jsou sliby dodrzeny
Nikdy nejsou sliby dodrzeny

14. Jak hodnotite Vas vztah s nadfizenou osobou?*

Vyberte jednu odpovéd

Velmi pratelsky
Spise neformalni
Nemam k ni vztah
Spise formalni

Striktn€ profesionalni

15. Co charakterizuje Vas vztah s nadiizenou osobou?

Neduveéra x Duveéra

Nevyhovujici komunikace x Vyhovujici komunikace

Nadfizena osoba se nestarda o mou dlouhodobou pohodu x Nadtizena osoba se stard o mou

dlouhodobou pohodu

Nadfizend osoba mé nepodporuje k dosazeni co nejvy$§i mozné uUrovné vykonu x

Nadfizena osoba mé podporuje k dosazeni co nejvyssi mozné urovné vykonu

Nedostava se mi ptilezitosti k povyseni x Dostava se mi prilezitosti k povyseni

Kdyz pracuji vice, dostavam stejnou odménu x Kdyz pracuji vice, dostavam vys$si odménu

16. Jak jste spokojen/a se zplsobem, kterym Vas a Vase kolegy nadiizend osoba

motivuje?*



1 - velmi nespokojen, 5 - velmi spokojen
* * * N W

17. Jak dlouho jste zaméstnan/a u soucasného zaméstnavatele?*
Vyberte jednu odpovéd

e Do dvou let

e Od dvou do péti let

o Déle nez pét let

18. Zvazoval/a jste nékdy odchod z Vaseho soucasného zaméstnani? Pokud ano, jak
Casto?*
Vyberte jednu odpovéd

e Ano, velmi Casto

e Ano, Casto

e Ano, obcas

e Ano, ziidka

e Ne, nikdy

19. Zvazoval/a jste nékdy odchod z Vaseho soucasného zaméstnani? Pokud ano, z jakého
divodu?*
Vyberte jednu nebo vice odpoveédi
e NezvaZoval/a
e Nedostatek motivace
e Vysokd mira stresu
e Pfepracovanost
e Nedostatek vyzvy v praci
e Nevhodné pracovni prostiedi
e Nedostatek uznani za praci
e Nedostatek moZnosti kariérniho ristu
e Omezeny piinos pro spolec¢nost
e Nezajimava pracovni ndpli

e Jina



20. Jaké faktory by Vas ,motivovaly*“ opustit aktualni zaméstnani v piipadé¢ nové
pracovni ptilezitosti?*
Vyberte jednu nebo vice odpovédi (max 3)
e Vyssiplat
e Home-office
e Flexibilni pracovni doba
e V¢Etsi moznosti kariérniho ristu
e V¢tsi uznani za praci
e Nabizené benefity
e Dobré jméno a hodnoceni spolecnosti
e Napln prace
e Nizsi zodpovédnost

e Jina

21. Jak dulezitd je (by byla) pro Vas moznost pracovat na home-office pii vybéru
zamestnani?*
Vyberte jednu odpovéd

e Velmi dilezita

e Spise dulezita

e Neutralni

e SpiSe nediilezita

e Velmi nedtlezita

22. Jak dulezité je pro Vas sladéni pracovniho a soukromého Zivota?*
Vyberte jednu odpovéd

e Velmi dalezité

e Spise dulezité

e Neutralni

e Spise nediilezité

e Velmi nedilezité

23. Kdybyste se mél/a rozhodnout pro jednu z nabizenych forem pracovni doby, ktera by

to byla?



Flexibilni pracovni doba — Vase pracovni doba neni pevné stanovena, muzete si rozdélit Vas cas
mezi praci a osobni zivot, za cenu vét§i miry zodpovédnosti, samostatnosti, proaktivity a
sebemotivace. Pevna pracovni doba — Pevné stanovena pracovni doba, kterou musite dodrzovat.
Naopak neni Vasi povinnosti reagovat na maily/zpravy/hovory po pracovni dobé. Jasné vite konec
Vasi pracovni doby "kazdy den". Pokud Vase zaméstnani neumoziuje flexibilni pracovni dobu,
muzete zvolit druhou mozZnost, nebo muzete zvolit variantu, kterou byste zvolili nehled¢é na

aktudlni zaméstnédni (dle Vasich preferenci).

e Flexibilni pracovni doba
e Pevna pracovni doba
24. Prosim odtvodnéte stru¢né Vasi predeslou odpoveéd’ (Dobrovolna otazka)

Dobrovolna otazka

e Napiste jedno nebo vice slov...

25. Jak casto se ucastnite nepovinnych schizek?*

Vyberte jednu odpovéd

e Velmi ¢asto

e Casto

e Obcas
o Ziidka
e Nikdy

e Nevhodna otazka pro mé zaméestnani

26. Jak casto se ucastnite mimopracovnich aktivit potfddanych Vasi organizaci

(teambulding, sportovni akce, aj)?*

Vyberte jednu odpovéd

e Velmi ¢asto

e Casto

e (Obcas
o Ziidka
e Nikdy

r

e Spolecnost takové akce neporada

27. Jak casto odpovidate na maily/zpravy/hovory, které ptijdou po konci Vasi pracovni

doby?*



Vyberte jednu odpovéd

Velmi Casto
Casto
Obcas
Ztidka
Nikdy

Nevhodnaé otazka pro mé zaméstnani

28. Jakého jste pohlavi?*

Vyberte jednu odpovéd

Muz

Zena

29. Kolik je Vam let?*

Vyberte jednu odpovéd

Do 30 let
30-39 let

Vice nez 40 let


https://www.survio.com/cs/?utm_source=frontend&utm_campaign=footer&utm_medium=brand&utm_term=v1&si=A9O2D4E1H7P6J8X5B
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Piiloha B: Vysledky testu nezavislosti kategorie v€ku na Cetnosti prace nad ramec

béznych povinnosti

Results
Category 1 Category 2 Row Totals
Group 1 18 (20.25) [0.25] (12 (B.75) [0.52] 30
Group 2 59 (38.74) [0OM] |29 (28.:26) [0.02] Lh
Group 2 30 (27.01) [0.33]) (10 (12.89) [0.88] 40

Column Totals 157 (Grand Total)

1= e et T n Tl T B O [ - = i = AAGC T - 1 e F e = - < NC
The chi-square statistic is 1.8229. The p-value is .40195. The result is not significant at p <.05.

Zdroj: Social Science Statistics, 2024

Priloha C: Vysledky testu nezavislosti kategorie véku na vnimani dulezitosti moznosti

prace z domova

Results
Category 1 Category 2 Row Totals
Group 1 58 (51.31) [0.87) (18 (24.89) [1.81] 8
Group 2 33 (34.43) [0.08] (18 (18.57) (0.2 a1
Group 3 15 (20.25) [1.28) |15 (8.75) [2.83] ]

Column Totals

The chi-square statistic is 7.0638, The p-value is 02925, The result is significant at p < .05.

Zdroj: Social Science Statistics, 2024

157 (Grand Total)




Piiloha D: Vysledky testu nezavislosti doby zaméstnani u soucasného zaméstnavatele na

pocitu dostate¢ného ocenovani za praci

Results

Category 1 Categary 2 Raw Totals
Group 1 3 (2578) [1.08) (26 (31.22) [0.87] 5
Group 2 22 (2352) [0.A0) (30 (2843 [0.08] 5
Group 3 18 (20.71) [063] (30 (26.28) [0.52) 4

Column Totals

I A H— o bk L A L AR
The chi-square statistic is 3.266 The pvalue s .19

Zdroj: Social Science Statistics, 2024
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157 {Grand Total)

Priloha E: Vysledky testu nezavislosti pohlavi na mife pracovniho nasazeni

Results

Category 1 Category 2 Row Totals
Group 1 17 (18.10) [0.07] (32 (30.80) [0.04] 4
Group 2 24 (28.18) [082) |55 (48.82) 054 i
Group 3 17 (10.71) [3.68] (12 (18.28) [21§] gt

Column Totals

The chi-square statistic is 74173, The p-va

Zdroj: Social Science Statistics, 2024

Ueis 024511, The result is significant at p<.05.

157 (Grand Total)




Piiloha F: Vysledky testu nezavislosti ¢etnosti dodrzovani slibi nadiizené osoby na miru

pracovniho nasazeni

Results

vZoY CASTO ZRIDKA Row Tofals
VNG 19 (801 (188 |25 (2250) 026 |10 (17.50) 2] 4
VN O (1438 00 (37 (3842 001 |33 (2821) 0] 70
ocH gm0 o prg |1 (a2 03 %

Column Totals

154 (Grand Total)

Ue is 066923, The result is not significant at p <05,

The chi-square statistic is 8.7769. The p-va

Zdroj: Social Science Statistics, 2024



Abstrakt

Jakl, T. (2024). Fenomén Quiet Quitting v pracovnim prostredi. [Diplomova préace,

Zéapadoceska univerzita v Plzni].
Klic¢ova slova: Quiet quitting, angazovanost zaméstnancti, psychologicka smlouva

Tématem diplomové prace je fenomén Quiet Quitting v pracovnim prostiedi. Hlavnim
cilem této prace je analyzovat fenomén quiet quitting v pracovnim prostiedi pomoci
teoretického ukotveni a realizace vlastniho vyzkumu. Teoreticka ¢ast prace se zabyva
angazovanosti zaméstnanct, psychologickou smlouvou a fenoménem Quiet quitting. Pro
teoretické ukotveni problematiky je vyuzita kvalitativni metoda systematicka literarni
reSerSe. Kvantitativni metodou je dotaznikové Setfeni zaméfené na Sirokou verejnost.
Pomoci testovani hypotéz je potvrzena zavislost miry pracovniho nasazeni na pohlavi
respondentl. Podil Zen s vysokym pracovnim nasazenim je o 18% vyssi nez podil muzi
s vysokym pracovnim nasazenim. Mladi lidé ve véku do 30 let projevuji vétsi zajem o
sladéni pracovniho a osobniho zivota, ¢astéji preferu;ji flexibilni pracovni dobu a moznost
pracovat z domova. Lid¢é ve véku do 30 let mimo jiné méné Castéji pracuji nad ramec
béznych povinnosti nebo pracovni doby. Zaroveil byla prokazéna zavislost preference
moznosti prace z domova na vékové kategorii. Tato prace ma nékolik limitaci vyzkumu.
Vzorek respondentii pochazi pouze z Ceské republiky. Zastoupeni Zen ve vzorku je témét
dvojnasobné oproti muziim. Respondentd ve vékové kategorii do 30 let je dvojnasob vice
neZ respondentl z vékové kategorie 30 a vice let. Vyzkum nezohlediiuje typ vykonavané

prace (manualni, administrativni) ani obor zaméstnani.



Abstract

APA 7: Jakl, T. (2024). The phenomenon of Quiet Quitting in the work environment.
[Master's Thesis, University of West Bohemial].

Key words: Quiet quitting, employee engagement, psychological contract

The topic of the thesis is the phenomenon of Quiet Quitting in the workplace. The main
objective of this study is to analyse the phenomenon of quiet quitting in the workplace
through theoretical grounding and conducting research. The theoretical part of the thesis
deals with employee engagement, psychological contract, and the phenomenon of Quiet
Quitting. A qualitative method of systematic literature review is used to theoretically
justify the issue. A quantitative survey method aimed at the public is used. Through
hypothesis testing, the dependency of the level of work engagement on respondents'
gender was confirmed. The proportion of women with high work engagement is 18%
higher than the proportion of men with high work engagement. Young people aged under
30 show greater interest work-life balance, more frequently preferring flexible working
hours and the option to work from home. Respondents aged under 30 also less frequently
work beyond their regular duties or working hours. Additionally, a dependency of
preference for remote work on age category has been demonstrated. This study has
several research limitations. The sample of respondents come exclusively from the Czech
Republic. The representation of women in the sample is almost double that of men. There
are twice as many respondents aged under 30 as there are respondents aged 30 and over.
The research does not account for the type of work performed (manual, administrative)

or the field of employment.



