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Ziskavani Generace Z pro Ceské zemédélstvi: Nové
pristupy v Fizeni lidskych zdroju a atraktivita
zaméstnaneckych benefitu
Abstrakt

Odvétvi zemédélstvi na izemi Ceské republiky &eli v soucasné dobé nespoétu vyzev. Jednou z
nejzasadnéjsich je velmi vysoky praimérny veék aktudlnich zaméstnancii a neochota Generace Z
v tomto odvétvi pracovat. Tato disertacni prace se zabyva naléhavou otdzkou pftildkani
Generace Z do zemé&délského odvétvi v Ceské republice, coZ je zasadni problém vzhledem k
jeji dalezité roli ptfi zajistovani potravinové bezpecnosti a udrzitelnosti. Vzhledem k tomu, ze
Generace Z tvofi vétSinu nove vstupujicich na pracovni trh, je zasadni porozumét jejim
preferencim a potfebam. Béhem demografickych zmén a klesajiciho z4jmu mladsich generaci
o praci v zem¢edélstvi je nezbytné porozumét a naplnit specifické potieby této generace, aby se

zajistila kontinuita a rozvoj zemédélského odvétvi.

Na zéklad¢ literarni reSerSe a kvantitativnich vyzkumnych metod si vyzkum klade za cil
zhodnotit souc¢asnou nabidku zaméstnaneckych benefitt, atraktivitu zaméstnavatele, atraktivitu
zaméstnaneckych benefith a preferenci dil¢ich polozek pracovnich inzerati v odvétvi
zemedélstvi z hlediska atraktivity vnimané Generaci Z. Potieby a pozadavky Generace Z byly
také integrovany do nové vytvorené kategorizace zaméstnaneckych benefitt. Pro triangulaci
vysledkt ptredchozich metod byl vyuzit kvalitativni vyzkum ve formé polostrukturovanych
rozhovort se zastupci zemé&délskych podnikil, zaméteny na zjisténi jejich potieb v oblasti fizeni

lidskych zdrojt.

Tento vyzkum se zamétfuje na soulad mezi moZnostmi a rozsahem nabidky na strané
zemédélskych podnikti a preferencemi Generace Z, a upozoriiuje na mozné intervence

ke zvyseni atraktivity zemédélského odvétvi na trhu prace pro Generaci Z.

Vysledky v oblasti zaméstnaneckych benefiti ukazuji, Ze dovolena a benefity finan¢ni povahy
jsou pro Generaci Z zasadni. Naproti tomu rozvojové a vzdélavaci benefity, véetné nékterych
benefitl pro sladéni pracovniho a soukromého zivota jsou pro Generaci Z v ramci prace v
zemédelstvi povazovany za méné prioritni. Atraktivni zaméstnavatel pro Generaci Z je ten,
ktery nabizi atraktivni pracovni pozice, pficemz mensi diraz je kladen na image podniku.
Preference polozek pracovniho inzerdtu z pohledu dosazného vzdélani vykazuje u Generace
Z nesoulad. Zasadnim krokem pro zemédé€lské podniky by méla byt implementace

strukturovaného a specializovaného oddéleni lidskych zdrojl, které by systematicky feSilo



vSechny aspekty personalniho fizeni, v€etné ndboru, Skoleni, rozvoje zaméstnanct a spravy

zaméstnaneckych benefitt.

Klicova slova: zeméd¢lstvi, zemédélské podniky, zaméstnanecké benefity, atraktivita

zameéstnavatele, Generace Z, lidské zdroje, nabor, udrzitelnost



Recruiting Generation Z for Czech Agriculture:
Innovative Approaches in Human Resource Management
and the Attractiveness of Employee Benefits

Abstract

The agricultural sector in the Czech Republic is currently facing countless challenges. One of
the most fundamental is the very high average age of current employees and the reluctance of
Generation Z to work in this industry. This dissertation deals with the urgent issue of attracting
Generation Z to the agricultural sector in the Czech Republic, which is a fundamental problem
given its important role in ensuring food security and sustainability. As Generation Z makes up
the majority of new entrants to the workforce, understanding their preferences and needs is
critical. During demographic changes and the declining interest of younger generations to work
in agriculture, it is essential to understand and meet the specific needs of this generation to

ensure the continuity and development of the agricultural sector.

Based on a literature review and quantitative research methods, the research aims to evaluate
the current offer of employee benefits, the attractiveness of the employer, the attractiveness of
employee benefits and the preference of sub-items of job advertisements in the agricultural
sector in terms of attractiveness perceived by Generation Z. The needs and demands of
Generation Z were also integrated into newly created categorization of employee benefits.
Qualitative research in the form of semi-structured interviews with representatives of
agricultural enterprises was used to triangulate the results of previous methods, aimed at

identifying their needs in the area of human resource management.

This research focuses on the alignment between the possibilities and scope of supply on the part
of agricultural enterprises and the preferences of Generation Z, and highlights possible
interventions to increase the attractiveness of the agricultural sector on the labor market for

Generation Z.

The results in the area of employee benefits show that vacation and benefits of a financial nature
are essential for Generation Z. On the other hand, development and educational benefits,
including some benefits for the reconciliation of work and private life, are considered less
priority for Generation Z within the framework of work in agriculture. An attractive employer
for Generation Z is one that offers attractive job positions, while less emphasis is placed on the
image of the company. The preference of job advertisement items from the point of view of
attainable education shows a discrepancy among Generation Z. A fundamental step for



agricultural enterprises should be the implementation of a structured and specialized human
resources department that systematically addresses all aspects of personnel management,

including recruitment, training, employee development and employee benefits administration.

Keywords: agriculture, agricultural businesses, employee benefits, employer attractiveness,
Generation Z, human resources, recruitment, sustainability
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1 Uvod

vvvvvv

podnikti, klicovy element ke zvySovani bohatstvi podnikl, klicovy faktor k dosahovani
ekonomického rozvoje ¢i dosahovani konkurencni vyhody. Toto je vycet par synonym, kterymi
1ze charakterizovat lidsky kapital (Bosi a kol., 2023; Coff a Kryscynski, 2011; Knudsen a Lien,
2023; Ng a kol., 2023).

O dulezitosti lidského kapitdlu v pracovnim vztahu nemiZze byt pochyb. Nedostatek kvalitnich
a kvalifikovanych zaméstnanci je problém, ktery se nedafi dostat pod kontrolu.
Nezaméstnanost v ramci Ceské republiky (CR) je jedna z nejniZsich v ramci celé Evropské unie
(EU), v hodnoté 2,6 %, coZ je vyrazné pod pramérem EU, ktery nyni s¢ita 5,9 %. Utad prace
Ceské republiky (UP CR) nyni eviduje celkem 263 020 uchaze¢t o zaméstnani (Utad préce,
2023).

Ackoliv zemédélstvi hraje vyznamnou a nezastupitelnou roli, pro zabezpecovani sobéstacnosti,
kterd izce souvisi s aktualni geopolitickou situaci, udrzitelnosti nasi spolecnosti i ochranu
zivotniho prostiedi, nevymyka se obecnému trendu, a potykd se se zdsadnim nedostatkem
pracovni sily, zejména z diivodu starnuti populace (Borda a kol., 2023). Nezajem o praci
v zem&dé&lstvi je nap¥i¢ populaci dlouhodobého charakteru. Tato problematika nesuzuje jen CR,
nybrz ¢lenské staty EU, az na par drobnych vyjimek (Bickel a kol., 2015; Girdziute a kol., 2022;
Liao a kol., 2022; Rahmaddiansyah a kol., 2020).

Role primarniho sektoru v ekonomice je nezastupitelnd. V CR se vyznam primarniho sektoru
na celkovém vykonu ekonomiky dlouhodobé snizuje. Tato tendence je zaznamendana i v podilu
zaméstnanych lidi, ktery &ini pouhych 131,1 tisic (CSU, 2022b). Zaméstnanost v primarnim
sektoru pfevazuje zejména na venkové, nez ve méstech (Drejerska, 2018). Cilem CR na zakladé
rozvinuté ekonomiky je udrZzovat podil zaméstnanych v primarnim sektoru nizky,
ale dostacujici. Pokles pod dostacujici Groven mize vést k nedostate¢nému zasobovani dalSich

odvétvi a k nutnému nariistu dovozii potfebnych zdrojii ze zahraniéi (CSU, 2014).

Pied sto lety v zemé&délstvi na uzemi CR pracovala nadpoloviéni vétsina viech pracujicich, dnes
jsou to jen tii ze sta osob (CSU, 2019). V poslednich tiech letech je zaméstnanost v zemédélstvi
relativné na tizemi CR stabilizovana. Nedostatek zaméstnancti podniky fesi sezonnimi
pracovniky ze zahranici, zejména ze Slovenska, Ukrajiny, Mad’arska i Balkanu (Huband a kol.,

2010). Téchto pracovnikii v tuzemském zemédélstvi piibyva (eAgri, 2023). Ceské tifady prace



V dubnu roku 2023 evidovaly 7 173 volnych pracovnich mist v oboru zeméd¢€lstvi a lesnictvi.
Nejvice zaméstnanct chybi v zivocisné vyrobé, konkrétné na pozici osetfovatelé zvitat (Brinia
a Papavasileiou, 2015; Hostiou a kol., 2020; Kelly, 2017; Zagata a Sutherland, 2015).
V rostlinné vyrobé schéazeji pracovnici zejména na pozicich sezonnich pracovniki,

tj. pracovnikt na polich, sadech, vinicich a chmelnicich (eAgri, 2023; Tonozzi a Layne, 2016).

Népomocnym atributem v této situaci mulze byt zlepSeni atraktivity zaméstnavatele
zemédelskych podniki. Na zakladé starnuti populace zemédé€lct prichazi jedine¢nad Sance
s Generaci Z, kterou se nedaii doposud prilakat (Battaglini a kol., 2014; Bernués a kol., 2011).
Diivodem jsou jejich zcela jiné potieby nez generacich predchozich. Jsou digitalné zdatni
a oCekavaji neptetrzity pfistup k modernim technologiim a digitdlnim néstrojim. Jejich
pozadavky od zaméstnavatele sc¢itaji kariérni rist, vyhovujici pracovni podminky, rovnost,
ptilezitosti, moznost osobniho rozvoje, flexibilitu pracovni doby, moznost prace na dalku
a zejména rovnovaha mezi soukromym a pracovnim zivotem (Amatulli a kol., 2023; Chillakuri,

2020; Fisu a kol., 2024; Sakdiyakorn a kol., 2021).

V dnesnim svété hraje tato generace dilezitou roli, protoze na nich zévisi budoucnost
potravinového zabezpe€eni a udrzitelného zeméd¢lstvi (Girdziute a kol., 2022; Rigg a kol.,
2020). K vybudovani jiného obrazu zemédélstvi u generace Z je nutné zménit jejich myslent,
ale to vyzaduje posouzeni toho, jak mladi lidé na zemé&d¢lstvi v soucasnosti pohlizeji (Girdziute
a kol., 2022). Bez dalsi generace, ktera bude ochotna v zeméd¢lstvi pracovat, nebude
zemé&délstvi sobéstacné. Coz za aktudlni geopolitické situace je velmi zadany stav. Prioritou je
udrZitelnost zeméd¢lstvi, které je za nynéjSiho stdrnuti zaméstnancli a nezdjmu mladych lidi

vstoupit do odvétvi, ve vyznamném ohroZeni.

Zemédélské podniky, které budou schopny uspokojit potifeby Generace Z, budou mit vEétsi Sance
k ptilakani a udrzeni kvalitni a kvalifikované pracovni sily. Podniky se tak musi aktivné zabyvat
otazkou, jak vylepsit vlastni atraktivitu pro sou€asnou i budouci generaci zaméstnancii, ktera je
V soucasné nepiiznivé situaci aktualnim tématem. Tento kontext ma zasadni vliv na trh prace
Vv tomto odvétvi na naSem Uzemi, v ramci EU, a dokonce i v celosvétovém méfitku. Zohlednéni
potieb Generace Z ve vztahu k trhu prace v odvétvi zemédélstvi se tak stava klicovym prvkem

pro zajisténi prosperujiciho a udrzitelného zemé&délstvi do budoucnosti.

Na zakladé vyse specifikovanych urcitych nedostatkl stavajiciho stavu se tato prace zabyva

navrhem nového pfistupu k podpofe uspéSného ndboru a udrZeni zaméstnancli v odvétvi



zemé&délstvi, ktery je specifikovan optimalizovanou nabidkou zaméstnaneckych benefitt

cilenou na Generaci Z.
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2 Teoreticka vychodiska

Teoreticka vychodiska disertacni prace jsou ¢lenéna do osmi posloupnych kapitol a podkapitol.
Klicovymi oblastmi pro jeji zpracovani byly — (1) Vymezeni a vyvoj fizeni lidskych zdroju,
(2) Nabor zaméstnanct, (3) Personalni marketing a budovani znacky zaméstnavatele,
(4) Zaméstnanecké benefity, (5) Prace v zemédélstvi, (6) Generace Z a (7) Souhrn teoretickych

vychodisek.
2.1 Vymezeni a vyvoj Fizeni lidskych zdroji

Jiz v 60. letech minulého stoleti bylo vyi¢eno, ze lidsky kapital je jednim z klicovych faktori
ekonomického rozvoje a ze nelze pochybovat o jeho vyznamném vlivu na celkovou kvalitu
zivota v podnik. Soucasné empirické vyzkumy vyzdvihuji lidsky kapital jako jedine¢ny zdroj
podniki, ktery je schopen aktivné reagovat na vykyvy a zmény ve svém okoli a zdroven je
obtizn¢€ napodobitelny (Ben-Gal a kol., 2022; Chalutz Ben-Gal, 2019; Keegan a Boselie, 2006;
Margherita, 2022; Prund, 2021; Szarkova a kol., 2014; Watson, 2004). Toto je jeden z mnoha
divodl, pro¢ je patrné intenzivnéj$i zameéfeni personalisti i manaZerii na lidsky kapital

a zejména na jeho efektivni fizeni.

2.1.1 Historie Fizeni lidskych zdroju

Ackoliv by se mohlo zdat, Ze se jedna o zcela novou a moderni disciplinu, pocatky fizeni
lidskych zdrojii (RLZ) sahaji az do konce devatenactého stoleti, kde jeho cilem bylo zlepgit
sociadlni a pracovni podminky v britskych a americkych tovarnach, zejména prosttednictvim
finanéni a lékaiské pomoci (Eilbirt, 1959). Tehdejsi doba neznala dnesni nzvy jako je RLZ
a disciplina byla nazyvana jako ,hnuti za blahobyt* (Cayrat a Boxall, 2023). Zlepsenim
socidlné-ekonomického blahobytu u délnické tfidy se zejména zabyvali Andrew Carnegie
v USA ¢i Seebohm Rowntree ve Spojeném kralovstvi (Kaufman, 2014). Spole¢nost Rowntree
prisla na tehdejsi dobu s prilomovym ¢inem a rozhodla se na zalezitosti ohledné zajistovani
dobrych pracovnich podminek najmout specialistu. Spole¢nost Cadbury, ktera byla dalsi
prukopnickym podnikem v této oblasti pfisla s naprosto odliSnou myslenkou, Ze za prospivani

zaméstnancll ma byt zodpoveédny kazdy ¢len personalu (Foot a Hook, 2008).

Mrwe

zmirnily pracovni problémy ve smyslu vysoké absence, fluktuace ¢i vyskytu pracovnich urazii

a nehod, a zaroven byla zajisténa dostate¢na lidska produktivni kapacita (Eilbirt, 1959). Dle

11



Armstronga (1999) byli prvnimi ,,personalisty* pravé zaméstnanci muni¢nich tovaren a sklada
behem této doby. Dochazelo k rozvoji personalni prace a pribyvani personalnich ¢innosti, coz
vedlo Kk vzniku personalnich oddé€leni v podnicich. Rozumna rovnovaha mezi efektivitou
a blahobytem zaméstnancti umoziovala lep$i zaméstnanecké vztahy a vykonost samotného

podniku (Hendry, 1994; Kaufman, 2014).

Pocatky 20. stoleti lehce zacinaji pfipominat obdobu dnesnich personalnich oddéleni (Cayrat
a Boxall, 2023). Tvorba odborti, progresivni legislativa, slozitost prace, to vSe vedlo ke
zvySujicimu zaméstnavani na dneSni poméry personalnich specialistt (Kaufman, 2014).
Personalni odd¢leni tak absorbovala S§irSi Skalu cinnosti v oblastech ndboru a vycviku
zaméstnancl, sledovani jejich vykonu, politiku odménovani, jejich vzdélavani, motivaci
a evidenci, kolektivni vyjednavani ¢i spole¢né konzultace. Obdobi personalni administrativy
bylo charakteristické pasivni roli personalni prace, kterd byla urCena predevsim legislativou

a povinnou péc¢i o zaméstnance (Cayrat a Boxall, 2023).

V dob¢ druhé svétové valky, a¢ byl persondlni management vniman jako nizko postavena
profese spojena s administrativnimi a poradenskymi rolemi, nastal prostor pro rozsahly proces
profesionalizace. Pfechod k aktivni roli, kde rozsah ¢innosti byl najednou nad ramec povinné
péce o zaméstnance a zejména rostla odbornost personalisti (Kocianova, 2010). To spocivalo
V poskytovani odbornych S$koleni, propagaci personalni prace jako plnohodnotné kariéry
i tvorby vlastnich certifikatnich nebo akreditacnich postupt (Farndale a Brewster 2005;
Kaufman, 2014). Personalni prace postupné ziskavala stale vetsi autoritu, nicméné vSechny
¢innosti byly stale orientovany pouze na aktivity uplatiujici se pouze uvniti podniku.
Personalni planovani i strategie byly v tomto obdobi opomijeny, personalni prace méla spise

charakter operativniho fizeni (Koubek, 2007).

Cilem této profesionalizace bylo pfijeti terminologie RLZ praktiky i akademiky, které nastalo
od 80. let (Hendry, 1994; Sisson, 1990). V této dob& byl vyzkum RLZ vyrazné veden
marketingem a ideologickym individualismem a primarn¢ byly vyuzivany psychologické
teorie, které i v dnesni dobé ziistavaji pievladajici v sou¢asném vyzkumu RLZ (Budd, 2020;
Dundon a Rafferty, 2018; Vincent a kol., 2020).

Tato etapa je charakteristicka strategickym, manazersky orientovanym pfistupem k fizeni lidi.
Liniovi manaZefi maji zodpovédnost za RLZ, ktera je souéasti naplné prace viech manazert.
Aktudlnim tématem je tymova prace, komunikace a respekt k individualnim potfebam kazdého

zaméstnance. Zaméstnanci jsou predmétem investic, ze strany podniku maji podporu v rozvoji
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a jsou povazovani nejen za prostiedek k dosahovani cilt podniku, nybrz za nejcennéjsi zdroj

podniku (Armstrong, 2007).

2.1.2 Soucasné pojeti fizeni lidskych zdroji

V porovnani s pfedchozimi stoletimi je nyni disciplina RLZ neoddélitelnou soudasti
(Ben-Gal a kol., 2022). Podstatnym faktorem, ktery vede podnik K uspéchu, respektive i k
selhani je lidsky zdroj, ktery je povazovan za ustiedni prvek téchto procest (Prund, 2021). Proto
je investovano znacné usili do optimalizace jejich pracovnich podminek tak, aby se
maximalizovaly jejich $ance na sp&ch na pracovisti. RLZ se snaZi tvofit hodnoty souvisejici
se zaméstnanci a podnikil na zéklad¢ pozitivniho, funkcionalistického a nekritického pfistupu
(Keegan a Boselie, 2006; Margherita, 2022; Watson, 2004). Armstrong (2007) definuje RLZ
jako strategicky a logicky promysleny pfistup k fizeni toho nejhodnotnéjsiho co podniky maji,

a tim jsou zaméstnanci. Autor vymezil dvé specifické faze RLZ:
- faze prijimani zaméstnancii,
- faze piisobeni zaméstnancu v podniku (Armstrong, 2007).

Uspé&snost podnikii je ovliviiovana procesy jakymi jsou nébor, adaptace, vybér, hodnoceni,
rozvoj, motivace, udrzeni, uvoliiovani a mnoho dalsich (Chalutz Ben-Gal, 2019). Zejména
v dobg, kdy podniky &eli globalizaci a stale vice konkurenénimu prostiedi, je RLZ v pozici, kdy
muiZe piispivat k pozitivni vykonnosti a Gspésnosti podniku (Buller a McEvoy, 2012; Combs
a kol., 2006; Gooderham a kol., 2008; Guest, 2011; Lawler, 2005; Lengnick-Hall a kol., 2009;
Michie a Sheehan, 2005; Paauwe, 2009; Prund, 2021; Ulrich a kol., 2008; Wright a kol., 2001).

Dnesni dynamické prostredi vyzaduje identifikaci vyzev, zmén a prileZitosti, které se na trhu
prace odehravaji. Rychlost technologickych zmén vytvoftila zna¢nou propast mezi riznymi
generacemi, pracujicimi v podnicich a tim prohloubila potfebu zvaZovat nové a efektivnéjsi
piistupy v rozvoji oblasti RLZ (Prund, 2021). Kiipper a kol., (2021) poukazuji na to,
ze Vv digitalni ekonomice se pracovni sila stava vice nativni, a pokladaji otazku, jak mize podnik
prildkat, motivovat a udrzet si lidské zdroje prostfednictvim vhodnych (digitalnich) nastrojt,

které splituji aktualni pozadavky trhu préce.

Zasadni zméné, které dnes management cCeli, je pfizptisobeni se technologickym procesim
naboru a vybéru, coz je u nékterych generaci velka vyzva (Prund, 2021). Pro nékteré generace

neni adaptace na technologii vyzvou, protoze jde o pfirozenou vlastnost, kterou ma vétSina
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mladSich generaci (Spencer, 2023). Skute¢nou vyzvu pocituji generace, které nepiisly
s technologii do kontaktu od raného véku. VSechny tyto zmény piedstavuji velkou vyzvu pro
manazery, protoze musi neustale hledat zptisoby, jak zlepsit lidské zdroje a fidici procesy, aniz

by to ovlivnilo vykonnost podnik (Prund, 2021).

Jasny trend dnesni doby je piizptisobeni se procestim RLZ technologickym zménam. Nybrz je
nezbytné vypracovani a implementace procesit RLZ v souladu s potiebami kazdé generace

pracujici v podniku a zejména podpora jejich rozmanitosti (Prund, 2021).

2.1.3 Trendy V Fizeni lidskych zdroji

Vyvoj dil¢ich cinnosti za posledni stoleti pieneslo tradi¢ni persondlni administrativu

ke koncep¢ni personalni praci, ktera sebou piinasi nové trendy, kterymi jsou dle Stybla (2008):
- presun casti persondlni prace na liniové manazery

Muze byt strategickym rozhodnuti, které pomahé decentralizovat odpovédnost za lidské zdroje
a 1épe zapojit manazery do fizeni svych tymu. Zatimco v minulosti mé¢ly tuto praci na starosti
vyhradné personalni utvary, v soucasné dob¢ je bézné, ze manazerska prace zahrnuje i praci

personalni, a to véetné rozhodovacich pravomoci.

- prolinani persondlni prace s informacnimi technologiemi

[ 24

Tento trend se stava stale dulezitéj$im v oblasti RLZ. Integrace informacnich technologii
do personalni prace tak umoznuje automatizaci, efektivni spravu dat a procesu a zlepsSuje
komunikaci a interakci mezi zaméstnanci a zaméstnavateli. Konkrétné se mtize jednat o nabor

a vybér zamé&stnanct, onboarding novych zaméstnanci, vzdélavani atd.

- ucici se podniky
Ucici se podniky poskytuje prostiedi, ve kterém se zaméstnanci citi podporovani ve svém
osobnim a profesnim rozvoji, coz miiZze vést k vyssi angazovanosti, vykonnosti a konkurencni
vyhodé.

- zwSend pozornost vénovand potiebam zaméstnancum

Tento trend reflektuje rostouci diraz na lidskou silu jako na kli¢ovy zdroj podnikt. Tento trend
se mize tykat zaméstnaneckych benefitli, rozvoje dovednosti, podpory pracovniho Zivota
a podpory dusevniho zdravi. Celkové se zvySend pozornost vénovana potiebdm zaméstnanct

stava stale vice dulezitou pro podniky, které chtéji ptilakat, udrzet a stimulovat kvalifikované
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zaméestnance a tvorit prostiedi ve kterém se zaméstnanci citi dobie, jsou spravedliveé

odménovani a podporovani v osobnim i profesnim zivot¢.
- propojeni pracovniho a osobniho zivota

Z anglického prekladu work-life balance se tento klicovy aspekt stale vice dostava do centra
pozornosti v oblasti moderniho RLZ a stava se prioritou pro podniky, které cht&ji podporovat
zdravi, pohodu a produktivitu svych zaméstnanct. Tento pojem se stava stale vice dilezitym
ve svéte, kde technologie a pracovni kultura umoznuji 24/7 dostupnost. Tento trend se tyka
tvorby prostfedi, ve kterém zaméstnanci mohou dosédhnout rovnovahy mezi pracovnimi

povinnostmi a svym osobnim Zivotem.
Dle McMackin and Heffernan (2021) 1ze mezi nejnovéjsi trendy RLZ zahrnout i:
- agilni Fizeni lidskych zdroju

Agilni piistup v oblasti RLZ se stava stile popularngj§im v reakci na potieby modernich
podniki, které v dneni dobé &eli turbulentnim zménam v rychlém tempu inovaci. Agilni RLZ
reprezentuje novy pohled na to, jak se podniky staraji o své zamé&stnance, jak spravuji procesy
a strategie v souladu s principy agilniho fizeni. Je to schopnost pfizptisobovat a rozvijet
jednotlivce a procesy v reakci na rychlé a nepfedvidatelné zmény, podporovat lidi, klicové
strategie a organizacni ptizpiisobivost. Tento pfistup umoziiuje podnikiim Iépe reagovat na
dynamické zmény v pracovnim prostiedi a tim dosahnout lepsich vysledkd (Danese a kol.,

2018; Gollan a kol., 2014; Qamar a kol., 2021).
Mezi dal§i nejnovéjsi trend v oblasti RLZ fadi Prikshat a kol., (2023):
- umélou inteligenci (A1)

Na zaklad€ piijeti strukturovanych i1 nestrukturovanych technik analyzy dat a vyuZivani
pokrocilych nastrojii a technik umélé inteligence (AI) se objevila i aplikace Al do RLZ,
s vyznamnymi disledky pro samotnou funkci RZL. AI disponuje Sirokou $kalou technologii,
které umoziuji softwaru provadét ukoly, které by bézné vyZadovaly lidskou piitomnost,
zapojeni 1 rozhodovani. Pandemicka situace Covid-19 nedavno vytvoftila bezprecedentni vyzvy
pro manazery RLZ (tj. nabor, nastup a §koleni atd.), které urychlily pfijeti aplikaci Al do RLZ.
Existuji vyhledy, Ze v budoucnost v postupech RLZ bude charakterizovana vysokou digitalizaci
a zvysenou virtualizaci podporovanou technologiemi Al pro dosazeni udrzitelné konkuren¢ni

vyhody zalozené na $pi¢kovém lidském kapitdlu a vyvoji RLZ, které zahrnuji primysl 4.0

15



a zvySeni zkuSenosti zaméstnancti a spokojenosti s praci (Malik a kol., 2022; 2021; Nguyen
a Malik, 2022; Tambe a kol., 2019; Vrontis a kol., 2021).

Dle Murugesan a kol., (2023) Ize mezi aktualni trendy RLZ fadit i:
- Priamysl 4.0

Rozvoj digitalizace a robotiky vedl ke vzniku Primyslu 4.0. Tento fenomén je znamy jako
propojeni fyzického a kybernetického prostiedi pomoci digitalnich technologii. V éfe Primyslu
4.0 hraje funkce RLZ zasadni roli pii preklenuti propasti mezi technologii a lidskymi zdroj,
ktera je stale vice aktudlni. Pfestoze technologie piebira vétsSinu ukoli tradi¢né vykonavanych
lidskymi zdroji, stale roste potfeba téch flexibilnich funkci, které by feSily vyzvy spojené
S fizenim lidi. Tento trend zahrnuje integraci digitalnich technologii, automatizaci, AI a mnoho
dalsich inovaci do v§ech aspektii primyslovych procesii véetné management RLZ. Toto trendy
reprezentuji, jak Primysl 4.0 méni RLZ a nabizi moznosti pro podniky v podob& néboru,
rozvoje zaméstnanci, a mnoho dalSich. Zaroven tvoii nové vyzvy, jako je naptiklad zajisténi
kybernetické bezpecnosti, ochrana soukromi ¢i sprava digitalnich technologii (Liu a Xu, 2016;

Matt a kol., 2020; Sony a Naik 2019).
Dle da Silva a kol., (2022) nelze opomenout mezi aktualnimi trendy:
- Rizeni lidskych zdrojii 4.0

Zmény, které nastaly s pfichodem Primyslu 4.0 ovliviiuji zasadnim zptisobem RLZ. Aplikace
digitalnich technologii pfi feseni tikolti s sebou piinasi novy nazev, kterym je RLZ 4.0, ndkdy
zvany v anglickém ptekladu Smart HR 4.0. Tento novy koncept je agilnéjsi, zajistuje blaho
zamé&stnancl pred okolnimi vlivy a zejména napomaha ziskavat lidsky kapital pro nové tkoly.
Vyzaduje tvorbu digitalni kultury pro digitalni lidi, ktefi jsou proskoleni s digitadlnimi nastroji,
tedy disponuji spravnymi dovednostmi pro zvySeni produktivity. Nové generace a talenty
Vyhybaji se opakujici se ¢innostem a tém co jsou snadné, coz nasledné umoziuje prokazani
dovednosti a ¢innosti, které jsou hodnotngjsi. Cinnosti, které by se tradi¢né provadély ruéné
a s individualni analyzou se mohou diky RLZ 4.0 zautomatizovat a velky objem dat lze
analyzovat rychleji a presnéji (Becker a Stern, 2016; Fareri a kol., 2020; Flores a kol., 2020;
Mazurchenko a Marsikova, 2019; Sivathanu a Pillai, 2018).
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2.1.4 Modely Fizeni lidskych zdroji

Riizné védecké tymy vyvinuly nékolik modelti RLZ. Tyto modely pfispivaji personalistiim ke

specifikaci spravného a u¢inného RLZ, které je zakladem pro jeho efektivni aplikaci v praxi.
Model shody

Jednim z prvnich modeld je Model shody, vytvofeny Fombrun a kol., (1984). Model je nékdy
zvany i jako Michigansky model a zachycuje jej Obrazek 1. Systém RLZ i struktura podniky
by mély byt vytvareny a uplatiovany v souladu se strategii podniky, proto i nazev Model shody.
Model se zaméfuje na vzajemny vztah a kontinuitu ¢innosti RLZ. Zasadnim tikolem tohoto
modelu je sladéni struktury podniky a systému RLZ tak, aby podporovaly dosahovéni
strategickych cilti podniky a tim dochazelo ke zvySovani vykonnosti podniky (Fombrun a kol.,
1984).

Obrazek 1, Model shody

odmeénovani
rizeni pracovni
vyber N prac;ovmho vykon
vykonu
rozvoj

zdroj: vlastni zpracovani dle Armstrong (2007)

Ke spravnému RLZ je nutna znalost vySe zminénych faktord, které na sebe uzce navazuji:

1. wyber — propojovani lidskych zdroji s pracovnimi misty,

2. Fizeni pracovniho vykonu —hodnoceni zaméstnanct,

3. odménovani — dle Armstronga (2007) je systém odménovani jednim znejvice
nedostate¢né vyuzivanych a Spatné aplikovanych manazerskych nastrojii stimulace
vykonu podniky; systém odménovani musi odménovat kratkodobé i dlouhodobé
vysledky a respektovat to, ze podniky musi vyvijet aktualni tusili, aby uspéla
v budoucnosti,

4. rozvoj —rozvijeni kvalifikace a odbornosti zaméstnanc.
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Model shody reprezentuje zaméstnance jako obchodni zdroj, ktery by mél byt co nejlevnéji
ziskan, rozvijen a co nejvice vyuzivan. Ve vztahu k personalnim ¢innostem lze pfedpokladat,
ze cena bude jednim z dilezitych kritérii pti vybéru zaméstnanct. Velky diiraz bude v tomto
modelu kladen na hodnoceni zaméstnancii, tedy na provadéni zpétné vazby a urCovani oblasti,

kde se maji zaméstnanci rozvijet (Price, 2011).

Zasadnim nedostatkem tohoto modelu je jeho jasna autoritativni povaha s diirazem na Ctyfi
personalni postupy. Tento model nebere zfetel na podminéné faktory, strategii managementu
a ptipadny zajem riznych dalSich zajmovych skupin, mezi které mohou patfit napiiklad

i akcionafi (Naik a kol., 2023).

Naopak vyhodou tohoto modelu je zprostiedkovana kontinuita internich personalnich politik
a vyznamna koordinace internich personalnich postupt a politik s externi obchodni strategii
podniky. Mezi vyhody lze také fadit jednoduchost samotného modelu, poskytujici pomoc jako
experimentalni rdmec pro popis povahy a dileZitosti hlavnich postupti v oblasti RLZ a interakci

mezi prvky, které tvoii spletité oblasti RLZ (Naik a kol., 2023).
Harvardsky model

Mezi nejstar$i modely se fadi i Harvardsky model. Model jako prvni navrhl Beer (1984),
ale Harvardskym modelem jej nazval az Boxall (1992). Tento model otevira moznosti pro
praktické vyhodnoceni zpasobu, jakym bude strategie ovlivnéna fidici funkci jednotlivce.
Funguje na bazi, ze RLZ zahrnuje viechna rozhodnuti a ¢innosti manazeri, které nasledné
ovliviluji vztahy mezi podnikii a zaméstnanci. Konkrétné se jednd o vliv zaméstnanct
na podnik, podniku prace, styl fizeni zaméstnancti a komplexni pohled na zaméstnance
v podniku. Tento model reprezentuje RLZ jako zaleZitost liniovych manazeri. Diraz je kladen
na dlouhodobg&;jsi perspektivu fizeni lidi, kde na zaméstnance bylo pohliZeno jako na potencialni
aktivum a dulezitou soucast podniky, véetné ohlizeni se na jejich potieby (Armstrong, 2007,
Beer, 1984; Kocianova, 2012; Leskin, 1985; Naik a kol., 2023; Price, 2011).

Autor modelu Beer (1984) charakterizuje RLZ dvéma hlavnimi vlastnostmi:

1. liniovi manazeri nesou zodpovédnost za propojovani strategie podniky s persondlni
politikou,

2. cilem personalniho oddéleni je formulace politiky a zasad, jimiz se 7idi koncipovani
a realizace persondlnich cinnosti tak, aby se vice vzdajemné podporovaly (Armstrong,

2007).
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Beer (1984) zaroven specifikoval ¢tyfi oblasti politiky lidskych zdroju:

1. tok lidskych zdrojii — do této oblasti se tfadi nabor, vybér, umisténi a hodnoceni
zameéstnancu,

2. odmeénovaci systém — stimulace vykonu zaméstnanct,

3. vliv zaméstnancu — delegace odpovédnosti a moci,

4. pracovni systéemy — zohlediiuji povahu préace, tj. efektivitu vynalozenych naklada.

Harvardsky model je z pohledu persondlnich ¢innosti vice obsédhlejsi, jelikoz se zamétuje
na propojeni jednotlivych ¢innosti a vice se vénuje vztahiim mezi zaméstnanci a podnikd. Pro
tento model jsou zameéstnanci unikdtnim bohatstvim, proto je dbano na snizeni
pravdépodobnosti odchodu zaméstnancu z podnikd, je kladen vétsi diraz na adaptaéni proces

I nasledné vzdélavani zaméstnancti. Model je zachycen na Obrazku 2.

Vrcholovy management nese odpovédnost za strategii RLZ a liniovy management za samotné

RLZ. Harvardsky model RLZ dle Kocianové (2012) klade dtiraz na:

propojeni viech oblasti politiky RLZ,

viiv RLZ na vztahy mezi podnikii & zaméstnanci,

nahlizeni na zaméstnance jako na unikatni bohatstvi, nikoliv na variabilni naklady.

Obrazek 2, Harvardsky model

Zainteresovaneé

strany

»akcionafi . -

*management

sskupiny zaméstnanci

svlada

skomunity

sodbory Doporudené Vysledky Dlouhodobé
oblasti politiky lidskych zdrojia dusledky
Fizeni lidskych «zévazek «individualni pohoda
Zﬂmjﬁ skompetence sorgamizaéni efektivita

Situaéni faktory

scharakieristika
pracovai sily

*podnikovd strategie a
podminky

+filozofie managementu

*trh price

+odbory

stechnologické tkoly

+zdkony a spoledenské
hodnoty

spracovni systémy
*systém odmén
stok lidsksrch zdroji
*v1iv zaméstnanci

sefektivita nakladd

sspolecenska
odpovédnost

zdroj: Armstrong (2007)
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Oddéleni RLZ ptisobi jako objektivni pozorovatel a prostfednik mezi viemi stranami, které se
v modelu vyskytuji. Jeho ukolem je sladit politiku spolecnosti se zdjmy vedeni, investord,

akcionari, zakaznikt i zaméstnanct.
- zainteresované strany

Zainteresované strany lze nazyvat jako subjekty, které maji zdjem nebo jsou ovlivnény procesy
RLZ a rozhodnutimi v podniku. Zajmy zainteresovanych stran identifikuji do uréité miry
kompromis mezi z4jmy investori a akcionaft, vlastnikii a vedoucich, zaméstnanct
a zékaznikd. Efektivni RLZ zahrnuje aktivni zapojeni a zohlednéni zajm@ viech téchto
zainteresovanych stran a vyvazeni jejich potieb a pozadavku s cili strategii podniky (Li a kol.,

2018).
- situacni faktory

Jinymi slovy, co ovliviiuje akce zainteresovanych stran. Situa¢ni faktory ovliviiuji volbu
managementu ohledné¢ HR strategie. Model integruje filozofii managementu, spolecenské
hodnoty, charakteristiky pracovni sily, trh i odbory. Tyto faktory maji povahu interni i externi
a mohou se ménit v zavislosti na konkrétni situaci, ve které se podniky nachazi. Konkrétné se
mezi tyto faktory fadi velikost podniky, kultura a hodnoty podnikatelského prostiedi, legislativa
a praktika podnikéni, trh prace a odbory. Zohlednéni téchto situacnich faktori je klicem
k usp&snému RLZ v podnicich a usp&sné adaptaci piislusnych strategii a politik k aktudlnim

potiebam a podminkam (Naik a kol., 2023).
- doporucené oblasti politiky RLZ

Doporuéené oblasti politiky RLZ vznikaji na zakladé diisledku interakce mezi volbou
a omezenimi z pozici managementu a ¢innosti managementu RLZ. Management je timto
modelem reprezentovan jako skuteény aktér, ktery je schopen do urcité miry vyrazné ptispct
uvnitf organizacnich a enviromentalnich hranic a sdm tyto hranice po urcitou dobu ovliviiovat.
Muze se naptiklad jednat o Groven vlivu zaméstnancti ve spolecnost, tj. jejich schopnost prevzit
iniciativu. Dale fizeni zaméstnancu i jejich odménovani, tj. systém odménovani (Naik a kol.,

2023).
- vysledky lidskych zdroju

Souvisi s trovni oddanosti zaméstnancti, kteti dodrzuji standardy véetné vysoké vykonnosti,
coz nasledné vede ke konkuren¢ni vyhod€. Zaméstnanci na zakladé svého talentu a schopnosti

se chtéji stale zdokonalovat a prostiednictvim prace rast. Proto tento model predpoklada,
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ze fizeni pracovnépravnich vztahi by mélo byt provadéno na zakladé predpokladii zejména

vnitini motivace zaméstnanct (Armstrong, 2007; Naik a kol., 2023).
- dlouhodobé diisledky
Dlouhodobé dusledky 1ze zprvu rozdélit do 3 zékladnich urovni:

1. individudlni — zejména se jedna o psychologické odmény, které dostavaji zaméstnanci
vymeénou za svoji dobfe odvedenou préci,

2. organizacni — na zaklad¢ zvyseni produktivity prace je zarucen organizacni uspéch,

3. spoleensky — diky optimalnimu vyuziti zaméstnanci lze dosahovat rastu (Naik a kol.,

2023).

Je-li model spravné nastaven a persondlnim oddé¢lenim spravné aplikovan, lze specifikovat

podstatu Harvardského modelu, kterou reprezentuje Obrazek 3.

Obrazek 3,Vysledky RLZ a dlouhodobé diisledky

soudrznost
oddanost T
|
\o VAN
odborné optimalizace
dovednosti naklada
A

zdroj: vlastni zpracovani dle Daria Pronoza (2022)
- zpétna vazba
Jedna se o Sesty prvek Harvardského modelu. Volby a zasady RLZ jsou ovlivnény situa¢nimi

faktory. Dlouhodobé vysledky jsou ovlivnény pravé situaénimi faktory, avSak i personalni

politikou i zajmy zucastnénych stran.

Tento model mél na teorii 1 praxi RLZ vyznamny vliv a to zejména svym dlirazem
na skutecnost, Zze RLZ se tyka vSech manaZeri, nikoliv pouze personalniho itvaru a samotnych

personalistd (Armstrong, 2007).
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Dle Kocianové (2012) byl pozdé&ji model rozsifen D. Guestem o dalsi cile politiky lidskych

zdrojt, kterymi jsou:

integrace RLZ do strategickych planii,

vysokd oddanost a identifikace s podniky,

- vysokd kvalita sluzeb, zbozi a persondlniho 7izeni,

flexibilita a prizpuisobivost organizacni struktury.
Kontextovy model

Kontextovy model se zamé&fuje na praci s okolnimi faktory RLZ. Dle Armstronga (2006) se
jedna o nasledujici:

- socialni faktory,

- institucionalni faktory,

- politické faktory.

Tyto faktory propojuji systém RLZ s okolim, ve kterém se utvaii a rozviji. Vliv a specifikace
vyse uvedenych faktor nebyla v jinych modelech detailné zdiraznovana. Tento model nelze
ptifadit k pivodnimu a konkrétnimu predstaviteli, nybrz se touto problematikou
a propojovanim RLZ s jeho okolim zabyvalo mnoho vyzkumnikid. Jednim z nich je Martin-
Alcézar a kol., (2005), ktery upozoriioval na propojeni strategie RLZ s jejim kontextem. Tvorba
a uskutecnovani strategii lidskych zdrojii se i€astni mnoho zainteresovanych stran, které jsou
vnitini 1 vngj$i a jsou ovlivilovany strategickymi rozhodnutimi. Kontextovy model proto nabizi
komplexnéjsi pohled na strategické RLZ, které zahrnuje univerzalisticky, konfiguracni
i kontextovy piistup. Kontext tedy podminuje a soucasné je podminovan strategii lidskych
zdroji. Jeho vyhoda tedy zejména plyne v lep§im pochopeni strategického fizeni, RLZ ale i pro

budouci vyzkum této oblasti (Martin-Alcazar a kol., 2005).

Martin-Alcézar a kol., (2005) nebyli jedini, ktefi se vlivem kontextu podniky na RLZ zabyvali.
Hendry a Pettigrew (1990) zkoumali také kontext podniky na RLZ a vytvotfili tzv. Warwick
model, ktery je zachycen na Obrazku 4. V ném rozlisuji pét prvki, které maji na RLZ v podniku
viiv:

- vnejsi prostredi,

- vnitrai prostiedi,

- obsah podnikové strategie,
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- kontext RLZ,

- obsah RLZ (Cakar a kol., 2003).

Obsah obchodni
strategie

« cile

+ produktovy trh

+ strategie a taktika

Obrazek 4, Warwick model

Vnéjsi kontext

+ socidlng-ekonomicky
+ technicky

« politicko-pravni

* konkurence

Vnitini kontext

« kultura

« struktura

+ politika/vedeni

+ gkoly-technologické
+ obchodni vystupy

- Obsah Fizeni
. lidskych zdroji
» toky RLZ
* pracovni systémy
* systém odmén
» zaméstnaneckée vztahy

zdroj: vlastni zpracovani dle Naik a kol., (2023)

Warwick model rozSifuje ramec Harvardského modelu, s vyuzitim jeho analytickych
charakteristik a klade diraz na strategii podniky a personalni postupy. Tento model navic
uplatiiuje vn&j§i a vnitini prostiedi podniky, tudiz identifikuje vlivy na RLZ, a objevuje zptisob,
jakym se RLZ piizptisobuje ke zm&nam v prostiedi, tj. v kontextu. O usp&sné podniku lze
hovotit tehdy, dojde-li ke kongruenci mezi vnitinim a vnéj$im kontextem. Tomuto modelu
chybi postup, jehoz prostfednictvim jsou interni personalni postupy propojeny se strategii

podniky a produktivitou (Naik a kol., 2023).

Kontext Fizeni
lidskych zdroji
* role

* definice

* organizace

* Vystupy RLZ
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5-P model

Autor modelu Schuler (1992) specifikoval v modelu 5-P pét dil¢ich prvki personalniho fizeni.
Dle Michael and Stephen (2015) se jedna o nasledujicich pét zdroj:

- pojeti lidskych zdrojii — specifikuje ptistup podniky K lidskym zdrojum, jejich roli
a filozofii,

- politika lidskych zdrojii — tvorba a uplatiovani programd a praxe v souladu se
strategickymi cili podniky,

- program lidskych zdrojuit — je nastrojem pro provadéni zmén v oblasti lidskych zdroji
(napf. fizeni pracovniho vykonu, vzdélavani, odménovani atd.),

- praxe lidskych zdrojit — postupy, které sméfuji k napliiovani politik a programui v oblasti
lidskych zdrojt, z pohledu jejich zabezpeceni (odménovani, vzdélavani atd.),

- procesy lidskych zdrojii — obsahuji formdlni postupy a metody k uskute¢néni

strategickych plant a politik (Schuler, 1992).

Cilem tohoto modelu je spojovani personalni aktivity se strategickymi potfebami podniky.
Vyhodou je pravé propojeni téchto jednotlivych personalnich Cinnosti (ziskévani, vybeér,
pfijimani a adaptace, hodnoceni, odménovani atp.), které ve vétSin€ odborné literatury se uvadi
oddélené, nésledkem toho dochazi k podnécovani vlivu, ktery maji personalni ¢innosti na
chovani zaméstnanct. Vysledkem pouziti tohoto modelu je lepsi porozuméni slozité interakci.
Mezi vyhody modelu také lze zaradit zdiraznéni vztahu mezi strategii a jednotlivymi

aktivitami, jehoz vyznam byl podnécovan (Schuler, 1992).
Evropsky model

Autor Brewster (1993) navrhl Evropsky model a tvrdi, Ze koncept RLZ je ptivodem
ze Spojenych statd americkych (USA), vychazi tudiz z americké terminologie a proto
si poklada otdzku, zda lze tento koncept aplikovat i na evropské prostfedi. RLZ spociva
na autonomii podnikd, ktera vSak v Evropé na rozdil od USA neexistuje. Podniky jsou v Evropé
podporovany a omezovany mnoha vngjSimi faktory, které americké modely ptehliZi. Proto
Brewster navrhl novy model, ktery zohlednuje vliv pravniho prostiedi, odborovych podnikt
a spolecenské odpovédnost. Tento model je zaloZen na dialogu mezi socialnimi partnery, klade
diraz na socialni odpoveédnost, funguje na bazi multikulturni podniky, podili se na rozhodovani,
a soustfedi se na soustavné vzdélavani (Mabey a kol., 1998). Jedna se o seskupeni nékolika

dualezitych aspekti:
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- role personalistii a jejich odolnost a flexibilita,

- vztahy s liniovymi manazery, kteri jsou soucinni a disponuji odbornosti,

- odborove organizované a neorganizované vztahy se zamestnanci,

- zamereni v sowvislosti s analyzou nakladii a vynosii véetné kontextu okoll,
- cile podniky a spolecenskad odpovédnost (lidé jsou klicovy zdroj),

- zavedeni pravniho prostredi (Brewster, 1993).

Typické rysy toho modelu dle Mabey a kol., (1998) jsou:

- spoluprace s obory,
- duraz na spolecenskou odpovédnost,

- ucast zamestnancu na rozhodovani,

systematické vzdelavani zaméstnancii.

Vyse popsané dilezité aspekty Evropského modelu RLZ maji jednozna¢na vliv na dilgi
personalni ¢innosti v podnicich. Zachazeni s lidskymi zdroji jako s hlavnim zdrojem a jejich
vztahy s manazery mohou mit vliv na fizeni pracovniho vykonu zaméstnancu, jejich

systematické vzdélavani pomoci nejriznéjSich metod i jejich odborny nébor a vybeér.
o Ivrdy“ a ,,mékky“ model

Storey (1996) identifikoval ,,tvrdé“ a ,,m&kké* pojeti RLZ jako model, kde rozligeni spodiva
v ptistupu k lidskym zdrojiim jako k ostatnim zdrojim od pfistupu zalozeného na komunikaci

a vedeni. Kocianova (2012) specifikuje nasledujicim zptisobem ,,tvrdé* a ,,mékké” RLZ:
Hvrdeé

Pojeti zdiiraziiuje racionalni pfistup k RLZ, klade diraz na praktické a podnikatelsky
strategické aspekty RLZ a lidé jsou chapani jako ekonomicky faktor. Investice do vzdélavani
arozvoje zaméstnancl je povazovano za konkuren¢ni vyhodu a zejména jako prostiedek
k dosahovani zisku. Potieby zaméstnancti nejsou v tomto ,,Tvrdém* modelu prioritou. Pohled
na ¢lovéka je stejny jako na jakykoliv jiny zdroj v podniku, ktery je zapotiebi fidit a ziskat z ng;
maximalni uzitek. VyuZziva se ,,tvrdych* faktorti fizeni, jako jsou naptiklad formalni pravidla,
organizacni a pracovni normy, které nasledn¢ umoznuji standardizaci pracovnich postupt.
Tento piistup by se volné€ dal pfirovnat k McGregorové (1960) Teorii X, kde zaméstnanec musi
byt do prace fadné stimulovan (tresty, odmény), prace po ném musi byt kontrolovana a vyhyba

se odpovédnosti.
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,»,meEkkeé*

Toto pojeti je vsouladu s lidskymi vztahy, které odrazeji komunikaci, stimulaci, moznost
vzdélavat se, rozvoj, vedeni, diraz je kladen na oddanost, angazovanost i adaptabilitu.
Zaméstnanci jsou povazovani za unikatni bohatstvi podniky a jsou chapani spiSe jako
prostiedky, nikoliv jako pfedméty jako je u to ,,tvrdého* pfistupu. StéZejni je kultura podniky
S presvédceni, ze zajmy vedeni podniky a zaméstnanct jsou v souladu. V tomto pojeti jsou
zejména cilen¢ vyuzivany faktory jakymi jsou osobni faktory, mezilidské vztahy, identifikace

s podnikii, které souhrnné lze charakterizovat jako Teorii Y od McGregora (1960).

Dle Keenoy (1997) se ob¢ varianty spise dopliuji nez vzajemné vylucuji. Empiricky vyzkum
dokazuje, ze podniky aplikuji rozmanité kombinace ,.tvrdych® a , mékkych® pfistupt. Tyto
kombinace byly v kazdé sledované podniku jedine¢né, coz znamena, ze faktory vné&jsiho
a vnitiniho prostedi podniky, jeji strategie, kultura ¢i struktura hraji vyznamnou roli v pfistupu

k RLZ v podniku (Truss a kol., 1997).

Jako vyraz viech aktivit spojenych s fizenim lidi v podnicich pojem RLZ v sou¢asné dobé
prevlada. Pozornost se upina smeérem k potiebé uplatiiovani strategického a systematického
RLZ, které v podniku tvoii pfidanou hodnotu. RLZ se stalo spi$e nd¢im, co podniky obvykle

délaji nez urcujici filozofii, kterd je charakterizovana ur€itymi ¢innostmi.
2.1.5 Personalni ¢innosti
Lippold (2014) ¢leni personalni ¢innosti struéné, do dvou nasledujicich kategorii:

- ziskdvani zaméstnancii — vybér, segmentace, umistovani a komunikace,
- udrZeni zaméstnancii — rozvoj zaméstnancil, odménovani, zaméestnanecké benefity,

hodnoceni zaméstnanct.
Dle Hesketh and Hird (2010) je personalni ¢innost feSena na tiech trovnich:

1. uroven: zabezpeCovani lidi,
2. uroven: angazovanost, odmeénovani a rozvoj lidského kapitélu,
3. uroven: strategicka angazovanost.

Koubek (2007) uvadi dil¢i personalni ¢innosti:

1. tvorba a analyza pracovnich mist,
2. personalni planovani,

3. ziskavani, vyber a prijimani zaméstnancil,
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hodnoceni zaméstnancii,

rozmistovani zaméstnancii a ukoncovani pracovniho poméru,

4
5

6. odmeérnovani,
1. vzdelavani zaméstnancii,

8. pracovni vztahy,

9. péce o zamestnance,

10. personalni informacni systém,

11. pruzkum trhu prace,

12. zdravotni péce o zaméstnance,

13. ¢innosti zameérené na metodiku pruzkumii, zjistovani a zpracovani informaci,

14. dodrzovani zakonui v oblasti prdce a zaméstnavani zaméstnancil.

Rozdilné personalni ¢innosti lze shledavat ve vztahu k velikosti podniky. Mens$i ¢i malé
podniky nedisponuji znacnym rozsahem téchto aktivit. Naopak velké podniky, diky své
velikosti vyuzivaji Sirokou paletu téchto ¢innosti, dokonce nékdy vyuzivaji i sluzeb externich

specializovanych podnika pro danou oblast.

Neexistuje obecné platna definice, ktera by reprezentovala globalné Gisp&$ny proces RLZ, ktery
by pravé pozitivné ptispival k vykonnosti podniky. Dle Ferreira a kol., (2012) Skoleni,
odménovani i podil na zisku vykazuji vyrazné pozitivni vztah k vykonu podniky. Michie and
Sheehan (2005) dosli k zavéru, e postupy vramci RLZ (nabor, $koleni, kariérni rist,
odménovani atd.) zvySuji vykonnost podniky. Stavrou a kol., (2007) uptesniuje silny a pozitivni
vztah mezi S$kolenim (rozvojem) zaméstnancii a vykonnosti podniky. Nejvyznamnéj$im
aspektem tohoto trendu je zlep3eni strategické funkce RLZ, ktera se prolne do &innosti podniky

(Lengnick-Hall a kol., 2009).

Z vy¢tu persondlnich cinnosti se disertatni prace nasledné zaméii na oblast naboru

zameéstnancu.

2.2 Nabor zaméstnancu

Nabor, n€kdy je mozné se setkat i s ndzvem ziskavani zaméstnanct, je primarnim nastrojem

vvvvv

nezbytné, aby na naborové procesy byl kladen dostateCny diraz a zvysila se vyznamnost
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naborovych ¢innosti. Neefektivni nabor mize zptisobit potize ve smyslu piibrzdéni ¢i dokonce
uplné zastaveni rustu potencialu podniky v situaci, kdy ma dostatek zaméstnancu. Je tedy
nezbytné podnécovat tyto dil¢i aktivity a zaméfit se na zefektivnéni celého procesu néboru

zamé&stnancu (De Waal, 2018; Pessach a kol., 2020).

Prvotnim tikolem je osloveni vhodnych uchazect pro obsazované pracovni misto, ze kterych si
bude moci podniky vybrat nejlépe odpovidajiciho zaméstnance. M¢lo by se dbat na to, aby byli
uchazeci zptsobili zastat pracovni pozici, a zaroven byli schopni se dale rozvijet. Zakladem pro
proces ziskavani zaméstnancii je popis pracovniho mista a také rozhodnuti zda-li obsazované
misto je mozné obsadit z vlastnich fad podniky ¢i bude ziskavani mimo podniku, v adekvatnim
poCtu zaméstnancti pro ukoly provadéné podniki (Sobocka-Szczapa, 2021), a to za
predpokladu vyuziti adekvatniho komunikaéniho média (pisemné reklama, reklama na
firemnim webu, doporucené zaméstnancii, veletrhy prace, socidlni média, atd.) a kvalitnich
informaci (Priyadarshini a kol., 2017). Tento naborovy cil by mél pfispét k pokryti soucasné
I budouci situace, kromé predpokladaného nebo nahodného nedostatku zaméstnanct (Michna

akol., 2015).

Funkce naboru ma nejvyraznéjsi dopad na rist trzeb spolecnosti a ziskové marze ve srovnani
s jakoukoli jinou funkci v oblasti RLZ (Sullivan, 2012). Identifikace nejlepsich prediktorii byla
cilem mnoha studii zamétujici se na nabor zaméstnanct v poslednich nékolika desetileti (Zazon
a kol., 2023). Podniky intenzivné investuji zna¢né Usili do snahy sniZit nejistotu a vysoké
naklady spojené s naborovym procesem. Spatna rozhodnuti o naboru totiz mohou vést nejen
k zaméstnanctim s nizkou vykonnosti, ale také ke zvySené fluktuaci (Pessach a kol., 2020).
Néklady spojené s naborem zaméstnancii a fluktuaci mohou dosahnout az 150 % roc¢nich
naklad na odmény zaméstnance a u vedoucich zaméstnancti mohou byt jesté vyssi (200-250
%). Cas investovany do ndboru zaméstnanctl je jen dal$im aspektem, se kterym musi podniky
pfi naboru nového zaméstnance kalkulovat (Bliss, 2004). Tyto aspekty mohou mit pifimy dopad
vyplyvajici z ndkladi na nahradu zaméstnancti, napt. naklady na pfijimaci fizeni, opétovné
piijimani zaméstnancu, Skoleni, atd., stejné jako neptimé vlivy jakymi jsou Spatné sluzby
zakazniktim ¢i pokles moralky zaméstnanct (Boushey a Glynn, 2012) Dle Lee (2011) lze
konstatovat, ze pti zlepSeni naborového procesu, coz znamend pfijimani nejvhodnégjsich

kandidatl ma zasadni pozitivni vyznam a dopad na vykonnost podniky.

Vyse uvedena fakta tvofi prostor pro vyhledavani novych metod a inovativniho pfistupu

voblasti RLZ, jenz jsou priméarni aktivitou, ktera zarucuje Uspé$né fungovani podniky
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a nasledné tvoii prostor pro konkuren¢ni vyhodu podniky. Inovativni metoda, ktera ptispiva
k zcela ojedinélému piistupu k celé podniku je fenomén s nazvem personalni marketing (PM).
Tento pfistup vnima soucasné zamé&stnance i uchazece o praci jako zakazniky, v souvislosti
jako marketing na né pohlizi jako na zakaznika. PM s sebou piinasi do oblasti RLZ
marketingové principy a umoziuje aplikaci néstrojii marketingového mixu v prostiedi prace
s lidskym kapitadlem. Vytvofeny na miru a spravné aplikovany marketingovy mix PM ma
pozitivni vliv na konkurenceschopnost podniky (Gogolova a kol., 2015; Hobfoll, 2002; Liu
a kol., 2014; Sun a kol., 2013).

2.2.1 Zdroje vyhledavani zaméstnancu

Vychozim bodem pro realizaci celého procesu naboru zaméstnanci je predevsim urceni zdroja
ziskavani zaméstnancli. Vybér zdrojli ndboru zavisi pfedev§im na financnich prostfedcich
acCase uréeném na ziskani zaméstnancu, fazi rozvoje podniky, situaci na trhu prace,
aplikovaného modelu RLZ a typu obsazované pozice. Z hlediska vybéru zdroje naboru lze
nabor rozdé€lit na externi a interni a tzv. smiSeny. Rizikovym faktorem, ktery muize byt
shleddvan u interniho naboru jsou naklady. V tomto piipad¢ jsou ndklady niz8i ve srovnani
s naklady, které nese podniky, ktera se rozhodne pro externi nabor a také situace, ,,nezdravé®
rivality mezi zaméstnanci. Nizké naklady tohoto zdroje miize ovlivnit nespravnost

formulovanych postupt a kariérni ovéteni kandidati (Sobocka-Szczapa, 2021).

Ziskavani zaméstnanct z externich zdroji dava podniku Sanci najit zajimavé lidi, ktefi jsou
zkuSeni, pfipraveni Celit novym vyzvam a zcela vyhovuji stanovenym podminkam. Tento typ
naboru vsak disponuje ur€itymi riziky, kterd plynou z riznych aspekti. Zasadnim rizikem je
vysokd cena tohoto procesu, kterd nemusi umérné reflektovat vykon zaméstnance. Dalsi
naklady mohou byt ve form& zaSkolovani nového zaméstnance. Pro eliminaci zaméstnani
zaméstnance, ktery nespliiuje oc¢ekavani podniky je naborovy postup, kterym projdou uchazeci

z internich i externich zdroji a zaruci stejna hodnotici kritéria (Sobocka-Szczapa, 2018).

Pro lepsi ptehlednost jsou vyhody a nevyhody interniho 1 externiho vyhledavani zaméstnancti

uvedeny v Tabulce 1.
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Tabulka 1, Vyhody a nevyhody interniho a externiho vyhledavani zaméstnanct

Vyhledavani zaméstnanci z internich zdroja

vyhody nevyhody

uchaze¢ ma piehled o podniku omezeny vybér

(podnik miize prijit o kvalifikované kandidaty zvenci)

nizké naklady na ziskavani lidi vys$si naklady na vzdélavani

podniky disponuje spolehlivymi a | interni uchazeci ptinaseji méné novych napadi a podnétl
oveéfenymi informacemi o uchazeci

uchazec¢ zna spolupracovniky zklamani kolegt (rivalita, napéti) pfi soutézi o nové pracovni misto

védomi schopnosti uchazece »automatické® povysovani

omezeni fluktuace omezeni uchazecovi soucasné prace, dalsi naklady na nabor na
jeho pozici

rychlejsi obsazeni mista vybér je ovlivnén politikou podniky a osobnimi vazbami

ocenéni dobré prace stavajicich | podniky ptichéazi o vnitini dynamiku
zaméstnancl

(zlepseni moralky, podniky si vazi dobre
odvedené prace)

mozna mobilita zaméstnancl v ramci
pracovnich mist

Vyhledavani zaméstnanci z externich zdroju

vyhody nevyhody
§ir§i moznost vybéru vys$si naklady na vyhledavani
nové impulsy pro podnik zvySovani fluktuace v podniku

(myslenky, postupy, naméty, dovednosti)

nové prichozi je rychleji uznan negativni u¢inek na klima podniky

ptesné pokryti potieby riziko zkusebni doby

(8irsi zkuSenosti a lepsi nahled na oblast)

zvySeni rozmanitosti na pracovisti neznalost podniky
(novi lidé z riiznych prostredi i kultur) (seznameni ¢i zauceni stoji cas a penize)
rychlejsi nabor

obsazeni mista trva déle

snizeni rizika interniho konfliktu VI . . y o
blokovani Sanci na postup internich zaméstnancii

zvyseni konkurenceschopnosti - <ok
¢asove narocny proces

zdroj: vlastni zpracovani dle Szczapa (2018)

Podniky by se m¢ly snazit o vytvofeni rovnovahy mezi internim a externim naborem. Tim

mohou tézit z vyhod obou pfistupti a omezit jejich nevyhody (Sobocka-Szczapa, 2018).
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2.2.2 Naborové strategie

Jasn¢ vymezena naborova strategie je nezbytna pro kazdy podnik, ktery chce zaméstnat ty
nejlepsi mozné kandidaty. Ta by meéla zahrnovat pochopeni cild podniky, vyhodnoceni
internich a externich ndborovych procesii a plan, jakym zplsobem bude naborovy proces
probihat. S dobie promyslenou strategii si podniky mohou byt jisté, ze ziskaji ty nejlepsi mozné
kandidaty na danou pozici. Naborova strategie je reprezentovana souborem cinnosti, které

vedou k ziskani zaméstnancu pii konkrétnich vnéjSich podminkach (Bullard, 2003).

Orlitzky (2007) reprezentuje naborovou strategii jako souhrn pokusi vedoucich ke zvySeni
atraktivity podniky jako budouciho zaméstnavatele a zaroven tim ovliviuje Siroké okoli
kandidatd. Pro tvorbu naborové strategie je nezbytné zprvu definovat cile, kterych chce podniky
doséhnout. Déle je nutné stanovit pozadavky na uchazece (dovednosti, schopnosti a znalosti).
a metody samotného naboru a zaroven veskeré aktivity vedouci k dosahovani stanovenych cilt

podniky (Breaugh, 2014).

Wright and Snell (1998) identifikovali dvé hlavni naborové strategie, Job Fit Strategie
a Flexibilni strategii. Strategie Job Fit se zaméfuje na najiméani nejvhodnéjsiho kandidata
na konkrétni pracovni pozici a zaméfuje se na soulad mezi strategii podniky, dovednostmi
a schopnostmi potencidlniho kandidata. Zatimco Flexibilni strategie je vyuzivana pro obecny
nabor bez ohledu na konkrétni pozici, a soustfedi se na vybudovani selekéniho systému, ktery
je vice kompatibilni s nové€ objevujicimu a rychle se ménicimi pozadavky vyskytujicimi se ve
slozitych a dynamickych prostfedich. Tato strategie identifikuje kvalifikované kandidaty, kteti
mohou zlepsit obecnou schopnost podniky konkurovat v naléhavych a turbulentnich situacich.
Vyzkumy naznacuji, Ze vétSina podnikl pfijima obé naborové strategie k vybéru spravnych

kandidat (Karam a kol., 2020).

Dle Boxalla and Purcella (2016) je vhodné se pii stanovovani cilt strategie naboru zaméfit na

dve oblasti:
- ekonomickou

Ekonomické cile jsou obecné v RLZ povazovany za vyznamngjsi. Patfi do nich efektivni
vyuzivani nakladt spjatych s pracovni silou, schopnost podniky pfizptsobit se odlisSnym

podminkam nebo také konkuren¢ni vyhoda v oblasti lidskych zdrojti.
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- socialné — politickou

Do této skupiny lze zahrnout naptiklad schopnost vedoucich zaméstnanct uplatiovat jejich

moc.

Spravné zvolend a zaroven i aplikovana naborova strategie je zasadnim determinantem
ovlivitujicim efektivitu pfi naboru novych zaméstnancu. Dr. Ahmad Azmy (2018) specifikuje
prvotni krok pfi tvorbé naborové strategie, kterym je detailni analyza vykonavané prace. Jedna
se o proces, ve kterém jsou specifikovany ¢innosti, které bude zaméstnanec vykonavat véetné
pozadované kvalifikace, kterd je nezbytna k vykonu cinnosti. Nasledné je nezbytné urcit
usporadani pracovisté nebo pfesny popis pracovniho mista. Souhrn Cinitelli, které urcuji
uspésnost naborového procesu zavisi zejména na volbé zdroje, kde bude podniky uchazece

vyhledévat, volbé naborovych metod i jednotlivych fazich naboru.

Je-li nabor efektivni véetné dostate¢né motivace, roste nejen vykonnost zaméstnanci, ale také
vykonnost celého podniku, proto je nasledné snadnéji dosahovano stanovenych cili podniky.
Zaméstnanci, ktefi jsou ziskani do podniky efektivné, snadnéji se stimuluji k dalsim vykoniim
a je proto snazsi si je udrzet v podniku. Je tedy nezbytné provadét cely proces efektivng, tim je

nasledn¢ ptispivano k rozvoji a prosperité celé podniky (Adeola a Adebiyi, 2016).

2.2.3 Naborové funkce

Aby nedoslo k ndboru nespravnych zaméstnanct, ktefi nesplni ocekavani, opusti praci nebo
budou muset byt propusténi, ndbor musi plnit tfi zdkladni funkce: informacéni, motivacni
spociva ve zprosttedkovani spravné pripravy informaci pro uchazece o praci. Tyto informace
musi byt komplexni a uzitecné pro uchazece, ktefi se rozhoduji, zda se uchéazet o praci
na nabizené pozici (Sobocka-Szczapa, 2018). Z organiza¢niho hlediska by se mélo jednat
0 odpovédi na nasledujici otazky:

- Jaké lidi podnik potrebuje, aby byl podnik uispésny a udrzel si silnou pozici?

- Co miize podnik ucinit, aby tyto zaméstnance ziskal, zaskolil a udrzel?
Pro odpovédi na ptedchozi otazky je zékladni spravna tvorba pravidel naboru zaméstnanci,
ktera umozni minimalizovat riziko se zaméstnanim nespravné osoby a nasledné vybrat

nejlepsitho mozného kandidata na danou pozici. Zasadni je si v§imat rozdilti v oc¢ekavanich

a hodnotach jednotlivych generaci zaméstnancii. Zdrojem konkurenéni vyhody je dobra
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diagnostika potieb a ofekavani kazdé skupiny, ktera se do podniky hlasi v podobé uchazecu

a schopnost vyuzivat vyhod kazdé z nich.
Nabor zaméstnancti ¢ita i mnoha rizika, kterym by mélo byt cilem kazdého podniku se vyhnout:

- nespravny odhad persondlnich potreb, a to jak z hlediska kvality i kvantity,
- nespravny vybeér zdrojit a naborovych metod,

- nedostatky v dokumentaci a nespravna interpretace informaci v ni obsazenych.

Efektivita provozu podniky muze byt snizena rizikem souvisejicim s procesem naboru

zamestnanct, proto cilem podniki by mélo byt snizeni negativnich dopadt ndborového rizika.

2.2.4 Metody naboru zaméstnanci

Zaméstnanci V oblasti RLZ, ktefi se zamé&fuji na nabor zaméstnancti vyuZivaji rtizné metody
naboru, jakymi jsou napfiiklad inzeraty s nabidkou prace, on-line portaly (pracovni a webové
portaly), ustni podani, socialni média a mnoho dal$ich k ptilakani vhodnych uchazec¢u (Muduli
a Trivedi, 2020). Fisher a kol., (2014) zddraziuji, Ze je preferovan nabor skrze socialni sité,
protoze je nakladové efektivnéjsi a volna mista se zaplnuji velmi rychle. Wei a kol., (2016) také

zohlediuji pozitivni finan¢ni stranku néboru, ale preferuji on-line portaly.

Metody naboru se vyznamné lisi, jedné-li se i o jejich schopnost sdélovat rizné typy informaci
(Priyadarshini a kol., 2017). Webové stranky pro nabor poskytuji uchaze¢iim mnoho informaci
o samotné podniku, riznych pracovnich nabidkach nebo organiza¢ni kultuie (Allen a kol.,
2007). Williamson a kol., (2003) uvadégji, ze vramci informaéni orientace firemnich
naborovych webovych stranek je zasadni jejich pfitazlivost pro uchazece z pohledu vnimani
jejich pouzitelnosti a zaroven aktudlnosti, relevance a ptesnosti poskytovanych informaci
(Priyadarshini a kol., 2017). Tisténa reklama, a¢ v dnesni dob€ uz méné vyuzivana, poskytuje
malo informaci a jejich rozsah je omezeny. Nébor na socidlnich sitich umoznuje aktivnéjsi
zpracovani a usnadiiuje obousmérnou komunikaci mezi zaméstnanci RLZ podniky

a uchazecem o pracovni misto (Fisher a kol., 2014).

Inzerce s nabizenou praci je povazovana za nejbéznéjsi zptsob externiho naboru, s moznosti
osloveni velkého publika moznych uchazecl. Zietelné a vystizné informace prezentované

v médiich mohou objasnit z4jem uchazecli o zaméstnani, a i o to, co nabizena prace obnasi.

Dalsi metodou ziskavani zameéstnanci je doporuceni zameéstnance. Tato metoda byva
v podnicich ¢asto vyuzivana k naboru novych zaméstnanci a je povazovana za velmi efektivni,
zejména z diivodu nizké financni nakladnosti. K ziskani zaméstnance skrze doporuceni od
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zamestnance stavajiciho jsou zapotiebi vyrazné nizsi ndklady v porovnani se standardnim
externim naborem. Nicméné pii zapocitani pfipadnych finan¢nich odmén pro doporucujici
zamé&stnance, mohou tyto naklady vysplhat na ¢astky, které jiz nejsou zanedbatelné (Tikhonov,

2019).

Jsou-li informace v médiich relevantni pro danou praci a podniku, je volné pracovni misto
shledano uchazeci ptiznivéjsi (Priyadarshini a kol., 2017). Navic, jsou-li relevantni informace
konkrétnéjsi, spolehlivé a dostateéné, méni to postoj Zadatele k praci a podniku k lepsimu,
zvysuje se pritazlivost pracovni pozice a uchazeC se stava spokojenéjsim (Acarlar a Bilgig,

2013; Feldman a kol., 2006).

2.2.5 Naborovy proces

V néborovém procesu se spokojenosti rozumi spokojenost uchazece s obsahem informaci
zptistupnénych prostfednictvim riznych komunikac¢nich medii. V kontextu inzeratu slouzi
obsah sd¢€leni jako dilezity zdroj informaci, ktery potencialni uchaze¢ vyuziva k tomu, aby se
Iépe seznamil s podniky a pracovni pozici, nez se rozhodne, zda se bude o praci uchazet ¢i
nikoliv. Pro ptilakani uchazecu jsou tedy klicové vlastnosti obsahu a vzhled inzeratu (Muduli
a Trivedi, 2020). Obsah miize zahrnovat informaci o pracovni pozici v podob¢€ pracovni naplng,
lokality, platovych podminek, odmén ¢i vyhod, kariérniho rust i naptiklad otdzek bezpecnosti.
Connerley a kol.,, (2003) tvrdi, ze inzeraty, které¢ specifikuji popis prace dosahuji
kvalifikovangj$i skupiny uchazecii. Obsah inzerati s nabidkou prace ovliviiuje vice postoje
zkuSengjSich uchazecli o zamé&stnani, neZ téch méné zkuSenych s tim vysledkem, ze kvalita
informaci ovliviiuje ptitazlivost podniky (Walker a kol., 2009). Breaugh (2013) zjistil,
ze specifiCnost a Sife informaci prezentovanych uchaze¢i v pracovnim inzeratu zlepSuje
realisticky nahled na budouci préci, coz nasledné zvySuje pracovni spokojenost, vykon,
ainapomahd pii udrzeni zaméstnance. Jiz v 70. létech minulého stoleti bylo dokazano,
ze Z dlouhodobého hlediska budou jedinci, kterym byli béhem naborového procesu poskytnuty
piesné informace se svou praci spokojenéjs$i nez ti, kterym informace byly poskytnuty
v mensim rozsahu a nepfesnéji (Wanous, 1978). Navic bylo prokazano, ze spokojenost
s informacemi je ovlivnéna jejich poskytovanym mnozstvim v pracovnim inzeratu (Allen
a kol., 2007). Stevens and Szmerekovsky (2010) prokazali, ze pracovni inzerce na internetu
pritahuje vice extrovertli. Tyto informace objasnuji pohledy uchazec¢ti o zaméstnani na danou

4

pracovni pozici, co tato prace sebou obnasi a reflektuji i samotnou podniku. A Born and Taris
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(2010) dokonce zjistili, ze genderové specifické inzeraty pozitivné ovliviiuji motivaci zen

k zajmu o danou pracovni pozici.

Casto lze nalézt v inzeratu oblast s ndzvem benefity &i nabidka zaméstnavatele. Obvykle je
mozné se setkat s fadnimi pfisliby, které uchazeci nic netfeknou, anebo uchazece ptilis neoslovi.
Mezi takové velmi Casto patii mlady a pratelsky kolektiv, proplaceni cestovnich nakladii,
n¢kolik dni dovolené navic ¢i kdva na pracovisti zdarma. I takové nabidky jsou uzitené, ale
uchazeci v rozhodovéani nepomohou. Benefity, které¢ uchazece zaru¢ené zaujmou a mozna diky
nim 1 prehlédne piipadnou nevyhodu jsou: home office, flexibilni pracovni doba, sick days,
seminafe a kurzy hrazené zaméstnavatelem, wellness pobyty a otcovska dovolend pro

novopecené tatinky (Adamova, 2021).

Podle Koubka (2009) 1ze shrnout proces naboru zaméstnanct do nékolika nasledujicich na sebe

navazujicich krok:

identifikace potreby ziskani zaméstnance,

popis obsazovaného pracovniho mista,

zvdzeni nezbytnosti obsazeni pracovniho mista,

vybér charakteristik popisu a specifik pracovniho mista,
urceni potencialnich zdrojii uchazecii,

zvoleni metod ziskavani zaméstnancu,

formulovani nabidky zaméstnani,

zverejneni nabidky,

© 0o N o g B~ w DN PE

ziskani dokumentii a informaci od uchazecit a komunikace s nimi,

[EY
o

. predvybér uchazecu a sestaveni seznamu uchazecu, kteri by méli byt pozvani
K vybérovému rizeni.

Dr. Ahmad Azmy (2018) jest¢ dodava, Ze proces naboru zaméstnanci je ze vSech

vvvvvv

ramci naboru je nezbytné dikladné nadefinovat pozadavky, které by mél vhodny kandidat

spliovat, stejné jako jeho nezbytné znalosti.

2.2.6 Meéreni efektivnosti naboru

Dnesni rychla doba v kombinaci s rychlym vyvojem novych technologii méni ptedstavy
uchazecti o budoucim zaméstnani, a 1 o procesu vybérového fizeni. Na zéklade téchto zmén se

podniky musi pfizpusobovat pottebam uchazeci, aby na zakladé naborovych strategii pfilakali
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ty nejtalentovanéjsi jedince. Aby vibec mohlo dojit k vylepSovani samotného néboru tim

spravnym smérem, je prioritou umét zméfit jeho efektivnost (Kadjar, 2021).

Zhodnoceni efektivnosti naborové strategie je provazeno na zaklad¢ ukazatell jeji ispéSnosti.
Ukazatele nasledné¢ reflektuji efektivnost vyuzivanych zdroji, které jsou vkladané do
naborovych procest. Odborna literatura disponuje znaénym mnozstvim ukazateli méticich
efektivitu naboru, naptiklad Rashmi (2010) vymezuje n€kolik metod méfeni efektivnosti

naborovych strategii:
- spokojenost uchazecii

Novi zaméstnanci vyplni dotaznik ohledné miry spokojenosti s celym procesem naboru, ktery
absolvovali. Informace od odmitnutych kandidatt ¢i kandidatt, kteti nabidku odmitli by mohli

mit také cenné vystupy, presto jejich dosazeni je obvykle malo realné.
- zdroje naboru

Kazdy zdroj co do naboru zasahl Ize vypocitat. Dulezitymi parametry jsou také vykon a setrvani

v podniku. Tato vysledna data napomahaji pochopit kvalitu strategie ziskavani zdroja.
- naklady na nabor

Jedna se o ndklady spojené s naborem jednoho uspésné ziskaného nového zaméstnance.
- doba trvani do zaplneni pozice

Cas potiebny k obsazeni pracovni pozice.
- Vkon vs. kvalita naboru

Vykon se u nové zaméstnance méiti po 6 az 12 mésicich od poc¢atku zaméstnani a porovnava se
s jeho kolegy. Kvalita je hodnocena za pomoci prizkumu vcetné doplnéni o manaZerovi

poznatky, jak zamé&stnanec spliiuje standardy podniky.
- spokojenost manazert

Uroven spokojenosti manazerti zapojenych do procesu lze sledovat pomoci dotazniki a jejich

zpétné vazby.
- sazby za doporuceni

Rozhodnuti o vybéru uchazece nalezi liniovému vedoucimu. Tato metoda mize pomoci méfit,

jak naborovy tym rozumi pracovnim roli nebo i uloham.
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- vyvoj vedeni
Specificky pocet uchazecii na klicové pozice je ukazatelem vykonnosti tymu. Sledovani téchto
udajit mize mit také vyznamny dopad na cas potiebny k obsazeni pozic, nédklady na nabor

a samozifejme 1 kvalitu ndboru.

Nezanedbatelnym méfitkem efektivnosti vybrané metody naboru je fluktuace. Mira fluktuace
je ukazatel, ktery vyjadiuje pomér mezi zaméstnance, ktefi odesli z podniky a primérnym
poctem zaméstnancu za stejné obdobi. Pro vypocet lze pak vyuzit vzorce:

pocet pracovniki,kteti béhem daného obdobi odesli

mira fluktuace = * 100 (%)

primérny pocet pracovnikii ve stejném obdobi

Dvorakova a kol., (2012) doporucuje vzdy pti méteni fluktuace, jakozto ukazatele naboru,
vyjadfit miru fluktuace pro kazdou kategorii zaméstnancii zvlast, nikoliv aby byl vypocet
vztazen na celou podniku. Dil¢i pozice mohou mit odlisné motivacni programy, jiné potieby,
coz vypocet nedokéaze zohlednit. Jednozna¢na nevyhoda fluktuace je neschopnost zohlednéni
doby, po kterou uchaze¢i o zaméstnani z podnikt odchazeji, a vyhodnoceni, zda se jedna
0 dobrovolny nebo dobrovolny odchod ze zaméstnani. V roce 2022 byla v CR dle Krasa (2023)
fluktuace zaméstnancti na urovni 14 %, ptfi¢emz za optimalni nebo-li zdravou hodnotu je

povazovano rozmezi 5-7 %.

2.2.7 Pracovni inzerat

Pracovni inzerat by mél disponovat autoselektivni funkei, ktera zajistuje ptilakani vhodného
uchazece, a naopak by mél odrazovat ty nevhodné. Je zasadni, aby pracovni inzerat mifil
na spravné definovanou cilovou skupinu uchazeci a jeho forma musi byt dostatecné
srozumitelna (Koubek, 2007). Je klicovym elementem, ktery by mél ptilakat vhodného
uchazece (CIPD, 2015). Dilezita je kreativita a snaha o odliSeni se od konkurence. Vzhled
inzeratu je klicovy, véetné vystiznych slov, a je nutné potencialniho kandidata upoutat ihned na
zacatku. VétSina uchazect se rozhoduje v priméru pouhych 14 vtefin, zda ma budou inzeratu

vénovat dalsi pozornost (LinkedIn, 2021).

Inzerat ma obsahovat informace ve formé nadpisu, nazvu podniky, nazvu pracovni pozice,
charakteristiky pracovniho mista (popis toho, co bude zaméstnanec dé¢lat), pozadavky
na uchazece (odbornost, vzdélani, praxe a dal$i nutné kompetence), pracovni podminky,
zaméstnanecké vyhody, informace o postupu piihlaseni a vybérovém procesu (Armstrong,

2007; Koubek, 2011; Styblo, 1994). Tento obsah by m¢l byt idealné personalizovany. Zaroven
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1 mensi zmény ve slovech nebo slovnich obratech miizou mit vliv na pocet pfihlaSenych
uchazecu (CIPD, 2015). Dle Mohr (2014) se zeny vétSinou piihlasi na pozici, kde spliuji 100

% z uvedenych pozadavkil. Naopak u muzu to je pouze 60 %.
2.3 Personalni marketing a budovani zna¢ky zaméstnavatele

Personalni marketing (PM) a budovani znacky zaméstnavatele jsou kliCovymi strategiemi, které
podniky vyuzivaji k pfitahovani a udrzeni talentovanych zaméstnanci. PM je zaméfen na
propagaci zaméstnavatele jako atraktivniho mista k praci prostfednictvim riznych
marketingovych a komunikacnich kanal, zatimco budovédni znacky zaméstnavatele je
soustfedéno na tvorbu pozitivniho vnimani podniky soucasnymi zaméstnanci, uchazeci

i vefejnosti (Armstrong a Taylor, 2017; Bednat, 2013; Gogolova a kol., 2015; Tegze, 2018).

2.3.1 Personalni marketing

Nejzasadnéjsi myslenkou PM je piinést do oblasti RLZ inovativni pfistup, zaloZeny
na marketingovych principech (Gogolova a kol., 2015). Zasadnim argumentem hovofici
ve prospéch nutnosti rozvoje PM na uzemi CR je nejen pokles miry nezaméstnanosti, ktera se
nyni pohybuje na tGrovni 2,6 % (CSU, 2023), ale také skuteGnost, ze efektivni vyuzivani
lidského kapitalu v podniku tvoii vyznamnou konkuren¢ni vyhodu a ma zasadni dopad
na vykonnost podniky. Na zaklad¢ téchto skuteénosti Ize tvrdit, Ze cilem PM je neustala aktivita

ve zlepSovani prace se zamé&stnanci, jak stavajicimi, tak s témi budoucimi (Sagaidak, 2013).
Historie persondlniho marketingu

Prvni zminky o pojmu PM se zacaly objevovat v némecké odborné literatuie v poloving 60. let
20. stoleti. Diivodem byl nedostatek kvalifikované pracovni sily ve Spolkové republice
Némecko, diky ¢emuz si manazefi zacali uvédomovat jeji dtlezitost. Cilem bylo zaméteni se
na nabor zaméstnancti orientovany smérem k uchazecim (Maier, 1991). S pocatky 70. let
minulého stoleti pfichazi znacna zména. PM se rozviji v praxi, a na zaméstnance neni nahlizeno
jako na pouhy vyrobni faktor, jako tomu bylo doposud, ale za¢inaji byt vniméni jako partnefi
podniky. Od 80. let 20. stoleti je PM v celosvétové odborné literatufe rozdélovan na interni
aexterni (George, 2015). Podminky v tehdejsim Ceskoslovensku v obdobi planované
ekonomiky neumoznovaly takovyto vyvoj v porovnani se zahrani¢nimi staty (MarSikova a kol.,

2018). Pojem PM se zaal objevovat na tizemi CR az v 90. letech minulého stoleti,
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implementace se Ceské prostiedi dockalo az a pfelomu tisicileti. Tato koncepce spiSe zahrnovala

persondlni ¢innosti nez ¢innosti souvisejici s uplatiovanim marketingovych principt.
Vymezeni pojmu persondlni marketing

Vymezeni pojmu PM neni napfic¢ zahrani¢ni ani tuzemskou literaturou ucelené. Ackoliv nelze
prezentovat jednu vSeobecné platnou definici, st€zejni Casti vSech definici je tvrzeni, ze PM
aplikuje marketingové pfistupy v oblasti RLZ a pfistupuje k zaméstnanci (soucasnému

I budoucimu) jako k zakaznikovi (Myslivcova, 2019).

PM je souborem prostifedkn a aktivit, které piedstavuji podniku jako zaméstnavatele nejen
aktualnim zaméstnancum, ale predevsim svému okoli a uchaze¢tim na trhu prace. Dle Koubek
(2015) 1ze PM definovat jako pouziti marketingového piistupu v personalni oblasti, zejména
v Gsili ve form¢ udrzeni pracovni sily, ktera se opira a je tvofena na zdklad¢ zaméstnavatelské
povésti podniky. d’ Ambrosova a kol., (2014) doplnuje, ze je naprosto nezbytné, aby podniky
posilovaly dlouhodobou komunikaci sinternim i externim trhem prace. Zajimaly se
S predstihem o potieby a ocekavani internich i externich zaméstnanct (v¢etné potencidlnich),
vnimaly jednotlivce spise jako zdkazniky a partnery nez jakou pouhé kandidaty ¢i pracovni silu.
Jsou-li zaméstnanci vniméni jako zakaznici, jsou nasledné pokojeni s praci, s pracovnimi
podminkami a jejich ofekavéani je naplilovdno. Tato spokojenost nasledné¢ vede k vyssi
spokojenosti koncovych zékaznikl, k udrzeni i budovani silnych obchodnich vazeb se
zékazniky, ¢i ke zvySovani efektivity celé podniky, ktera vede ke konkurenéni vyhodé (Zarnik-

Zutawska, 2012).

Bez ohledu na to, Ze disciplina PM je relativné novy pojem, v oblasti RLZ se bude vyskytovat
¢im dal castéji. Dlivodem je skutecnost, ze kvalitni a kvalifikované pracovni sila piedstavuje
nejhodnotngjsi zdroj, kterym podniky disponuji a ktery mohou nasledné zhodnocovat. Jsou to
prave ti nejtalentovanéjsi zameéstnanci, ktefi podniku pomahaji pieklenout nepfizniva obdobi

a pomahaji k hospodatskému riistu (Zarnik-Zutawska, 2012).

PM ma zasadni tkol, kterym je ziskat nejtalentovanéjsi zaméstnance a ty pak k préci stimulovat,
tvofit vztah mezi nimi a podnikl a tyto zaméstnance v podniku také udrzet. Jorn (2015) na
zaklade€ vySe uvedené charakteristiky dopliiuje, Ze jako naplit PM Ize chépat vSechny ¢innosti,
které provadéji zaméstnavatelé, aby vytvofili podminky pro dlouhodobé zajisténi kvalitnich

a kvalifikovanych zaméstnanc.
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Dle Antosové (2005) je nutnosti priabézné analyzovat trh pro zajisténi podvédomi o podniku.
Aktivita PM je taktickd a vyuziva néstroji jakymi jsou atraktivni ndborové inzeraty, kariérni
stranky, prezentace na veletrzich ¢i ndborové kampané. Diky tomu pak proces néboru
zamé&stnanci bude nejen efektivnéjsi, ale také levnéjsi a zaroven se stabilizuje i portfolio
soucasnych zaméstnanct. PM jako nastroj by nikdy nemél odporovat firemni kultuie ¢i jeji
filozofii. Jakykoliv pfistup, kampan ¢i aktivita PM by méla byt v souladu s personalni politikou,
strategii i komunikaci podniky. V idealnim ptipadé PM navazuje na znacku zaméstnavatele
a spolecnost predstavuje ve form¢ inzerce v tisku Ci na internetu, kariérnich stranek, dnu
otevienych dvefi, firemnich akcich, atd. Podniky pfedevsim komunikuje stylem kym je, co déla

a koho hleda (Hovroka, 2019).

Dle Wimmers (2018) je cilem PM budovani pozitivniho vlivu na vSechny, kteti se o podnik
zajimaji nebo by se zajimat mohli. Zaroven je cileno na budovani atraktivity podniku
pro ambicidzni a motivované budouci zaméstnance, kteii jsou klicem ke konkuren¢ni vyhodé

a prosperité podniku.
Marketingovy mix v persondlnim marketingu

Zlomovym okamzikem pro PM se stava piinos autori Kotler and Armstrong (2010) v dile
Principles of Marketing, v némz autofi reprezentuji zameéstnance, na kterého podnik nepohlizi
pouze jako na pracovni silu, nybrz k nému pfistupuji jako ke svému zékaznikovi. Zamestnanci
tvofi jednu znejvyznamnéjSich stakeholderskych skupin, kterd ovliviiuje prosperitu celé
podniky, proto jim nalezi adekvatni pozornost, jakd je vénovana klicovym zakaznikim.
Primarni myslenkovy postoj spociva v chapani stavajiciho i1 potencidlniho zaméstnance jako

zakaznika stojiciho ve stiedu zajmu podnik (Ungerman a Myslivcova, 2018).

V marketingovém fizeni je cilem podpora prodeje produktu, tak PM se soustiedi na podporu
prodeje volného pracovniho mista. Tyto vykonavané ¢innosti tizce souvisi s marketingovym
mixem, souborem taktickych nastrojui, jenz podniku umoziuje upravit nabidku podle ptani
koncového zakaznika. Marketingovy mix je v PM pouZivan predevsim pii ziskdvani a udrZeni
takovych zaméstnanct, diky jejichz kvalitam podniky dosahuje konkuren¢ni vyhody
(Vysokajova a kol., 2011). Wickham and O’Donohue (2009) jesté dopliuji, Ze marketingovy
mix v PM napomaha k podchyceni zdjmu potencialniho uchazece, diky kterému je upoutana
uchazefova pozornost a souasné napomahd ke stabilizaci souasnych zaméstnancii. Cilem je

zatraktivnéni pozice natolik, aby podniky neptichazely o vhodné adepty v ramci konkuren¢niho
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trhu prace. Onen znamy bézny marketingovy mix reprezentovan 4P, je mozné aplikovat

I Vv ramci PM, jen je nezbytné vyznam jednotlivych nastroji adekvatné preformulovat:
1. PRODUCT - produkt/vyrobek — pracovni pozice

Nabizenym produktem zaméstnavatele je konkrétni pracovni pozice. Muze se jednat o novou
I stavajici pozici, ktera je specifickd uritymi pozadavky na zaméstnance, lokalitou,
organiza¢nimi nalezitostmi i ur¢itou dobou prace. Dulezitym aspektem je provedeni analyzy
pracovniho mista, kde vysledkem je spravny popis a specifikace pracovni pozice, kterd
obsahuje nazev pracovniho mista, organizacni jednotku, nadfizené a podiizené pracovni misto,
vztah K ostatnim zaméstnanctim, charakteristiku prace, pracovni podminky, poZzadované
vzdélani a praxi a oéekavané znalosti a dovednosti (Siky¥ 2016). Wickham and O’Donohue
(2009) kladou duraz na potiebu spokojeni z prace. Produkt by mél zaméstnanci poskytovat
uspokojeni zprace a zaroven by mél pfispivat k vytvofeni rovnovdhy mezi osobnim
a pracovnim zivotem.

Pratoommase (2015) uvadi né€kolik skuteCnosti, které jsou zdrojem konkuren¢ni vyhody

v souvislosti s produktem, ktery piedstavuje celkovou nabidku podniky stavajicim,

ale i potencialnim zamé&stnanctim:

smysluplnost, zajimavost a realnost pracovni nabidky — konkrétni nabidka zajisti

podniku piilakani kvalitnich a kvalifikovanych uchaze¢t a bude-li odpovidat

realité, zamé&stnanci nebudou mit tendenci podniku opustit,

- vySe odmén pracovni nabidky — jejim tkolem je uchazece pfilakat a je povazovana

- podnikova kultura a budouci kolegové — jedna se o velmi cenny piinos pro vybér
produktu,

- socialni status podniky neboli employer branding (EB) — vnimani podniky
Z pohledu stavajicich zaméstnanci i z pohledu Sirsi vefejnosti, hrdost zaméstnancti
na svoji podniku,

- nabidka mozZnosti dalsiho vzdélavani zaméstnancu a kariérniho ristu.

2. PRICE — cena za produkt/vyrobek — hodnota pracovni pozice

Cena pro zaméstnance je vyjadiena cCasem, podnikil prace, urovni vystupu, pracovnimi
podminkami, fyzickou namahou a dal§imi faktory. Z pohledu podniky cena reflektuje uplné
naklady prace. Jsou to celkové vydaje, které musi zaméstnavatel vynaloZit na mzdy/platy

zamestnanct, véetné jejich naboru, zauceni, Skoleni, ale 1 kryti socialnich a personalnich potieb.
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Spravna stimulace zaméstnancti k t€ém nejlepSim vykoniim probiha za pomoci urc¢itych podnéti,
které mohou byt ve formé odmény hmotné i nehmotné povahy. Nejcastéji se jedna o mzdu/plat,
prémie, odmeény, finan¢ni ptispévky (napt. 13. a 14. plat), a mnoho dalSich zaméstnaneckych

benefiti (Bednaft, 2013).
Koubek (2007) ¢leni zaméstnanecké benefity dle ucelu vyuzivani do étyt zakladnich skupin:

- benefity socialni povahy — zivotni pojiSténi, piispévek na dichodové
ptipojisténi, podnikové pijcky atd.

- benefity pro volny cas — kulturni a sportovni aktivity, rekreace i pro rodinné
prislusniky,

- benefity primo souvisejici s vvkonem prace — stravovani, parkovisté, pracovni
odév, sleva na podnikové produkty,

- benefity souvisejici s postavenim v podniku — pouzivani automobila ¢i mobilnich

telefonll k soukromym uceltim.
Zaméstnanecké benefity Ize kategorizovat i dle financni a nefinan¢ni povahy:

- nefinancni benefity (vzdéldavani, pracovni volno, zdravotni benefity atd.)
- financni benefity (narokové — zaméstnanec je ma zarueny Vv pracovni
smlouv¢, napi. 13. nebo 14. plat, a dobrovolné — na zakladé tispé$nosti podniky,

napt. % ze zisku)

Protoze podniky vyhledavaji kvalitni a kvalifikované zaméstnance a vzhledem
ke konkuren¢nimu trhu prace jsou podniky nuceny pruzné reagovat na prani zaméstnancu, ac
novinky za poslednich nékolik let 1ze uvést naptiklad sick-days, které umozni zaméstnanci
zustat doma, aniz by musel zaméstnavateli poskytnout potvrzeni od I¢kate. Personal days,
neboli dny osobniho volna, nejcastéji vyuzivanych na vyfizeni osobnich véci na Gfadech
(obcansky priikaz, fidi¢sky priikaz, cestovni pas €i vyfizeni si pijcky). Za zminku jisté stoji 1
Cafetéria systém, jehoZ cilem je uspokojeni rozdilnych preferenci zaméstnanct na zakladé

spravedlivého a priikkazného systému.

Finan¢ni vysi, tedy cenu obdobné jako prodejce v klasickém marketingovém mixu determinuje
zaméstnavatel. Stimulace zaméstnanct pro jejich nejlepsi vykony a loajalitu je nezbytné, aby

systém odméinovani byl nastaven spravné, spravedlivé a prithledné tak, aby byl akceptovan
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stavajicimi zaméstnanci, a aby byly zaméstnanecké benefity povazovany zaméstnanci za prvné

stabiliza¢ni (Vysokajova a kol., 2011).

3. PLACE - lokalita, doprava, distribuce — misto, kde bude prace vykondvana

vC. pracovni bezpecnosti

Misto vykonu je dal§im nastrojem marketingového mixu. Znaci faktory, které ovliviuji
uchazece pii rozhodovani o pfijeti ¢i odmitnuti nabizené pracovni pozice. Mezi tyto

determinujici faktory lze zaradit:

vSeobecné normy a hodnoty podniky,
- vztahy na pracovisti,

- vnitropodnikova komunikace,

- pristup a reseni konfliktii,

- vybaveni pracoviste,

- infrastrukturu (Pratoommase, 2015; Vysokajova a kol., 2011).

Zasadnim aspektem v ramci faktoru Place je také firemni kultura. Tento pojem reprezentuje
soubor norem sdilenych s Sirokou vefejnosti i se zaméstnanci podniky. Ackoliv je vyznam
firemni kultury rozs4hly, nemé danou obecné zndmou strukturu ¢i specifikou definici. Je tézko
ovlivnitelnd a v praxi popsatelna. Hodnoty a standardy firemni kultury lze realizovat pouze za
predpokladu, Zze zaméstnanci kulturu pfijmou a spolupracuji ¢i se podileji na procesu jejiho
napliovani (Jiang a lles, 2011). Pro zaméstnance potencialni je podnikova kultura jednim
z faktor, které ovliviiyje jejich rozhodovani pii vybéru zaméstnani. Uchazeci si vybiraji takoveé
pracovni misto, které odpovida jejich vlastnim hodnotam a postojum, které vedou k jeho
uspokojeni. Podnikova kultura utvaii obecné atmosféru v podniku, navenek se projevuje jako
forma spolecenského chovani mezi zaméstnanci v oblasti spolecnych zvycich a pravidlech, coz
zasadné ovliviuje ziskavani a udrzeni kvalitnich a kvalifikovanych zaméstnancu. Podniky se
silnou kulturou maji oproti konkurentim vyhodu, pokud jde o ziskdvani talenti a udrZeni
zaméstnancl. Tyto podniky tedy dominuji vzhledem k podilu na trhu prace, naproti tomu
podniky se slabou kulturou trpi problémy, ¢eli finanéni ztratam a v nejhor$im ptipadé vyhlasuji

bankrot (Guiso a kol., 2015; Li a kol., 2021; Spielmann, 2015).

Dle Hovorka (2020) je podnikova kultura tvotena Sesti elementy vyobrazenymi na nasledujicim
Obrazku 5.
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Obrazek 5, Podnikova kultura
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zdroj: vlastni zpracovani dle Hovorka (2020)
Pro zaméstnance je podnikova kultura velmi dualezitym aspektem. Tento fakt podporuje
I empiricky vyzkum, ktery udava, ze nevyhovujici podnikova kultura je tfetim nejcastéjSim
davodem pro opusténi zaméstnani. Na prvni misté se umistilo finan¢ni ohodnoceni, druha

pticka byla obsazena nemoznosti kariérniho ristu (Kucera 2018).

4. PROMOTION - reklama, podpora prodeje, PR — zpiisob prezentace (komunikace)
pracovni nabidky

Verbalni ¢i neverbalni komunikace je zdkladni stavebni jednotkou pro nékoho, kdo se snazi
dosahnout svého cile na zékladé komunikace. Aby byla komunikace uspé$na, je nezbytné pie
zahajenim samotné komunikace poznat co nejlépe adresata dan¢ho sdéleni, tj. cilovou skupinu.
Nasledné je vhodné zvolit adekvatni komunikacni kanal, ktery zaruci, Ze ji bude sdéleni

ptredano na preferovaném misté, v potiebném case a v pozadované kvalit¢ (Foret, 2011).

Dle Heskové (2001) je hlavnim tkolem komunikace v PM zprostiedkovani informaci a jejich
vyznamu s cilem ovliviiovani nazort, ocekavani, postoju a zplisobu chovani stavajicich
I potencialnich zaméstnanct v souladu s cili podniky. Jsou to formalni i neformalni interakce,
ke kterym dochazi mezi stavajicimi i potencialnimi zaméstnanci a vedenim podniky. Dle

Bednate (2013) je pfedmétem komunikace PM:

- efektivni komunikace pracovni nabidky,
- budovani dobrého jména podniky,
- tvorba silné znacky podniky,

- tvorba kladného vztahu k podniku sirokou verejnosti.
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Rada autorti zmifuji v souvislosti s komunikaci pojem EB (Bustamante, 2018; Ruchika
a Prasad, 2017; Tkalac Ver¢i¢, 2021; Tkalac Ver¢i¢ a Poloski Voki¢, 2017). Kapitola 2.3.2 -
Budovani znacky zaméstnavatele, pojednavd o pojmu jako o zprostfedkovateli k ziskani
anaslednému udrzeni talentovanych zaméstnancti. Schopnost ziskat a udrzet si kvalitni
a kvalifikované zaméstnance je jednim z faktort tspéchu kazdé podniky, ke které napomaha
budovani znacky zaméstnavatele. Nutno podotknout, Ze nelze pojmy EB a PM povazovat za
synonyma. EB je pouhou ¢asti ¢i odvétvim, kterym se PM zabyva (Burke a Martin, 2016;
Mensik, 2019).

Tabulka 2, Marketingovy mix a Personalni marketing

Nastroje Nastroje personalniho Priklady

marketingu

marketingového mixu jednotlivych nastroji

- popis pracovniho mista véetné nazvu

- pracovni podminky

- pracovni doba

Produkt Pracovni pozice - pozadované vzdélani a praxe

- znalosti a dovednosti

- rovnovéaha mezi pracovnim a
osobnim zivotem

- naklady na praci
(mzda/plat, zaméstnanecké benefity, pojisténi)
naklady na nabor

- naklady na zaskoleni

Cena Hodnota pracovni pozice

- firemni kultura
Misto Misto vykonu prace (hodnoty, normy)
- image podniky

- budovani znacky zaméstnavatele
budovani kladného vztahu k podniku
sirokou vetejnosti

Komunikace Komunikace pracovni nabidky

zdroj: vlastni zpracovani dle Bedndi* (2013); Guiso a kol., (2015); Jiang and lles (2011); Koubek (2007); Li a
kol., (2021); Pratoommase (2015); Sikyr* (2016); Spielmann (2015)
Zakladni typologie komunikaci PM dé¢li na dvé oblasti plisobeni, externi a interni. Interni PM
se zaméfuje na Cinnost uvnité podniky. Je nastrojem, ktery slouzi pro udrzeni klicovych
zaméstnancl, eliminaci fluktuace, stimulaci zaméstnancti pro udrzeni jejich vykonnosti
a zaroven utvaii kvalitni pracovni podminky. Externi PM se zaobird tématem néaboru
zameéstnanct, fesi naborové kampané a také se zasluhuje o budovani dobrého jména podniky

(Antosova, 2005).
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Externi persondlni marketing

Dle Koubka (2007) je naplni externiho personalniho marketingu (EPM) vyhledavani, vybér
a ziskavani nejrelevantnéjsich uchazect s cilem alokovani vhodnych zdroji vcetné efektivniho
Siteni informaci o volnych pracovnich pozicich, vcetn¢ budovani dobrého jména

zameéstnavatele. Dle Kocianové (2010) jsou hlavni tkoly EPM:

- atraktivni prezentace pracovni pozice,
- cileni na nejtalentovanéjsi uchazece,

- navazani kontaktu s temi nejlepsimi.

Dle Stefka and Slapaka (2015) Ize charakterizovat i dil&i tikoly EPM:

optimalizace nakladii na nabor zaméstnancii,
- wylepSovani dobrého jména a povesti podniky,
- dlouhodobé zabezpeceni relevantnich a perspektivnich zaméstnancti,

- identifikace moznych novych zdroju pro vyhledavani zaméstnancii.

Doba, kdy na podniky mifily tucty zivotopist davno pominula a podniky se musi aktualni
situaci prizpusobit. Aktivita se pfesunula od uchazecu k podnikiim, a trend nabord spociva
v aktivnim vyhleddvani nejtalentovanéjSich jedinct na vSech trzich prace zejména ze strany

podniky (Pessach a kol., 2020).

vvvvv

jejimz ukolem je zajisténi osloveni dostatecného mnozstvi nejvhodnéjsich uchazect.
Na zakladé vyhledavani zaméstnanci z vnéjSiho prostitedi podniky vyuzivaji inzerci
nainternetu, v tisku, vrozhlase nebo v televizi, pomoci personalnich agentur nebo

headhunterti, UP, pracovni veletrhy &i profesni socidlni sit’ LinkedIn.
Interni persondlni marketing

Interni persondlni marketing (IPM) zahrnuje celou fadu Cinnosti, s cilem zvySeni ¢i udrzeni
atraktivnosti podniky v ocich stavajicich zaméstnancu, zaroven ale i v o€ich potencialnich,
skrze reference zaméstnancti aktualnich. Principem IPM je udrZeni kvalitnich, kvalifikovanych
a efektivné stimulovanych zaméstnanct, se snahou o uspokojeni jejich ocekavani. Kli¢em
k tomu je ztotoznéni se s cili zaméstnavatele. Pokud se to zaméstnanctim podaii, pak jsou vice
zainteresovani, oddani, obétavi a celkové spokojeni se zaméstnavatelem jako partnerem

Vv pracovnim zivoté (Simwanza a Mabagala, 2022; Yi a kol., 2023).
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Principem IPM je orientace na soucasné¢ zaméstnance, kterym jsou nabizeny benefity financni
1 nefinan¢ni povahy, jako prostfedek k udrzeni zaméstnanct ¢i snizeni fluktuace. Stavajici
zaméstnanci na zéklad¢ vefejnych referenci o podniku propojuji IPM s EPM. Ovliviiuji vniméni
podniky Sirokou vefejnosti napiiklad ve formé, jak se k nim jako zamé&stnanctim podniky chova
anebo jak napiiklad dodrzuje pracovni podminky. Tato situace je hrozbou, ale zaroven
I ptilezitosti pro podniku. Zanechava-li podniky v zaméstnanci pouze pozitivni ohlasy, pak se
takovy zaméstnanec stava tim nejlepsim informatorem a propagatorem znacky zaméstnavatele

(Stejskalova, 2009).

2.3.2 Budovani znacky zaméstnavatele

Budovani znacky zaméstnavatele se zaméfuje na vzajemné porozuméni (Vitkova, 2020).
Znacka zaméstnavatele pfinasi podnikiim velmi podstatné vyhody na trhu prace, které souvisi
se ziskdvanim a udrzeni pracovnich sil. Zaroven pomahd podnikiim Setfit i financni zdroje
a zlepSovat strategické planovani diky lepsi predikci fungovani a prace lidi v podniku

(Armstrong a Taylor, 2017; Bednaft, 2013; Tegze, 2018).
Orientace na znacku

Koncept orientace na znacku byl poprvé predstaven (Urde, 1994), ktery zjistil, ze zavedené
znacky maji velky potencidl pro zvysSeni konkurenceschopnosti podniki a generovani ristu
a ziskovosti. Orientace na znaCku se zamétuje na znacky jako na zdroje a strategické uzly. Je
ptistupem, ve kterém se proces podniky zaméfuje na tvorbu, rozvoj a ochranu identity znacky
Vv trvalé interakci s cilovym zdkaznikem, s cilem dosdhnout trvalych konkurenc¢nich vyhod
v podob¢ samotné znacky (Urde, 1999). Jedna se o piistup zevniti ven, pfistup fizeny identitou,
ktery shledava znacky jako centrum podniky a jeji strategie (Urde a kol., 2013). Orientace na
znacku je dlouhodoba strategicka ¢innost podniky, ktera ovliviiuje dil¢i aktivity a zajist'uje
budovani silné znacky podniky a jeji dobrou povést (Martin a kol., 2011; Piha a kol., 2021).
Orientace na znacku je zamérny pfistup zaloZeny na fizeni znacky jako kli€¢ové kompetenci
a budovani znacky vede k organizaénimu rozvoji a vynikajici vykonnosti podniky (Gromark
a Melin, 2013). Cilem je vybudovani silné znacky podniky, ktera je zalozena na konzistenci
a integrit€¢ mezi znackami zakazniki a znaCkou zaméstnavatele (Mosley, 2007). Proto podniky
modifikuji svlij souCasny piistup orientace na znacku na pfistup konkrétnéjsi, ktery se nazyva

znaCka zamé&stnavatele (Tumasjan a kol., 2020).
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Vymezeni pojmu budovani znacky zaméstnavatele

Budovani znacky zaméstnavatelem nebo-li EB se v poslednim ¢tvrt stoleti dynamicky rozviji
jako obor multidisciplinarnich studii (Kucherov a kol., 2022). Dle Ambler and Barrow (1996),
ktefi poskytli prvni akademickou definici znacky zaméstnavatele se jedna o balicek funkcnich,
ekonomickych a psychologickych vyhod poskytovanych potencidlnimu zaméstnanci, které jsou
identifikované podniky. Pozd¢ji se stala tato definice klicovou ve vyzkumu v oblasti
zaméstnavatelského brandingu (Kryger Aggerholm a kol., 2011). Dnes je definice dle Tumasjan
a kol., (2020) formulovana jako pfistup, ve kterém se proces RLZ zaméfuje na tvorbu, rozvoj
a ochranu hodnot znacky zameéstnavatele v nepfetrzité interakci s potencialnimi a stavajicimi
zaméstnanci za ucelem dosazeni udrzitelnych konkurencnich vyhod na trhu prace. Rosethorn
(2009) popisuje znacku zaméstnavatele z pohledu zaméstnance jako osobity, piesvédCivy
a vyznamny diavod pro¢ upiednostnit konkrétniho zaméstnavatele a stat se tak aktérem
oboustranné dohody mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem. Budovanim znacky
zamé&stnavatele se podniky snazi ziskat povést atraktivniho zaméstnavatele (Burke a Martin,
2016), a zaméfuje se na budovani unikatni a zaddouci firemni identity, kterd ovliviiuje
skute¢nost, jak je podnik vniman soufasnymi a potencialnimi zaméstnanci s cilem ziskani
konkurenéni vyhody (Axinia, 2011). Zjednodusené Ize tvrdit, Ze EB formuje firemni kulturu

a komunikuje ve formé:

- proc existuje,
- co je smyslem jeho aktivit,
- kam smeruje,

- jeho vize a poslani (Hovorka, 2020; Mensik, 2019).

EB je uznan jako klicovy zdroj pro ptilakani vysoce kvalitnich zaméstnanci, nejlepsich talentt
z externiho trhu prace (Elving a kol., 2013). Prostfednictvim propojeni filozofie znacky
a filozofie RLZ dochazi ke vzniku nové filozofie — filozofie budovani znadky zaméstnavatele,

tzv. EB (Backhaus a Tikoo, 2004).

Jedna se zaroven o marketingové zalozeny piistup k efektivnimu naboru a udrzeni
kvalifikovanych odbornikii v podminkach vysoce konkurenéniho trhu prace, ktery se sklada
z ¢innosti na podporu jedineCnych a Zzadoucich vlastnosti zaméstnavatelll uvnitt 1 vné
spolecnosti (Lievens, 2007). Hodnota EB je tvofena prostfednictvim interakce mezi internimi
a externimi zainteresovanymi stranami (Gromark, 2020). Hlavni roli hraji stakeholdeti, mimo

jiné soucasni a potencialni zaméstnanci. Zpisob uplatnéni zasad orientace u soucasnych
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zaméestnancll se nazyva internim brandingem a pro potenciadlni zaméstnance je disciplina
nazyvand jako branding zaméstnavatele. Aby EB pfilakal kvalifikované odborniky, je
zapotiebi, aby programy pro budovéani znacky zaméstnavatelli upoutaly pozornost uchazect
jedinecnou nabidkou hodnoty zaméstnavatele a spravné ji sdilely na zaklad¢ segmentaci
cilového publika (Theurer a kol., 2018). EB zahrnuje sekven¢ni fadu cCinnosti, které lze
charakterizovat jako proces, zahrnujici tfi zédkladni aspekty: rozvoj nabidky zaméstnavatele
(EVP) (co podniky je schopna nabidnout svym zaméstnancl), externi marketing znacky
zam¢stnavatele (naborové schopnosti) a interni marketing (udrzeni vysoce angazovanych
zamé&stnancu) (Backhaus a Tikoo, 2004; Lievens a kol., 2007). Rozvoj budovani znacky je
zejména ukolem pro manazery lidskych zdroji. VSechny tyto iniciativy zvySuji vnimanou

atraktivitu podniky pro talentované uchazeée o zaméstnani (Kroll a kol., 2021).

EB zahrnuje ptilakani talentt a zajisténi toho, aby se kandidati identifikovali s podnikem a jeho
zna¢kou. Také napomaha k odliSeni se od konkurentti na trhu prace (Moroko a Uncles, 2008).
EB ovliviiuje i chovani a postoje uchazecii k vysoce atraktivnim podnikim, vcetné jejich
zaméri, ivaham se uchazet o praci, podstoupit pohovor a piipadné doporucit podniku ostatnim,
aby se také o zaméstnani uchazeli ¢i se minimalné o podniku zajimali (Gardner a kol., 2011).
Nelze za této situace opomenou faktor interniho brandingu a jeho vlivu na nadbor zaméstnancu.
EB nejen buduje brandové orientované chovani souc¢asnych zaméstnanct, ale také transformuje
jejich chovani, aby se stali ambasadory znacky zaméstnavatele (Punjaisri a Wilson, 2007).
Podniky dnes spiSe vyuzivaji interni branding pro udrzeni zaméstnanct.. Znacky, které maji
dnes obrovské renomé a jsou atraktivni v globdlnim ¢i tuzemském méfitku, stimuluji uchazece
1 ostatni, ktefi se pohybuji na trhu prace jako magnet. Utuzuji skupiny lidi, jenz jsou si ndzorove

blizci a maji i obdobny okruh zajma.

Pouze jednou studii bylo doposud zkoumano, zda orientace na znacku zamestnavatele ovlivnila
efektivitu naboru a vykonnost firmy (Tumasjan a kol., 2020). V této studii byl zjistén piimy
pozitivni vztah mezi orientaci na znacku zaméstnavatele a efektivitou naboru. V souladu s timto
vyzkumem Ize tvrdit, Ze podniky s orientaci na EB, které uspé$n¢ implementovaly své
programy, dosahuji pozitivnich naborovych vysledkl z hlediska jejich ndborového vykonu

a tedy 1 spokojenosti s naborem (Kucherov a kol., 2022).
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Vyhody plynouci 7 budovani znacky zaméstnavatele

Budovani znacky zaméstnavatele je dlouhodoby a naro¢ny proces v ramci dlouhodobé
nastavené vize v souladu s firemni kulturou. Nelze jej zaménovat s rychlou reklamni kampani

pro nabor zameéstnanci a ocekavat kladné vysledky ihned.
Vyhody plynouci z budovani znacky zaméstnavatele:

- spokojenost stavajici zaméstnancii,

- udrZeni stavajici zaméstnancii,

- sniZeni financnich nakladit v oblasti naboru zaméstnancti,
- zkraceni procesu naboru zaméstnancii,

- zvySeni kvality uchazecii,

- zvySeni poctu uchazeci,

- zlepSeni image podniky,

- posileni firemni kultury,

ziskani konkurenéni vyhody (Alniagik a Alniagik, 2012; Jiang a lles, 2011; Mosley, 2007;
Tkalac Verci¢, 2021).

2.3.3 Hodnotova nabidka zaméstnavatele

Employer Value Proposition (EVP) je fenoménem, ktery je zdkladnim kamenem pro znacku
zam¢stnavatele a dale pro PM. EVP je vyvinuto tak, aby pfedstavovalo hlavni konkurencni
vyhody a vyhody zaméstnavatele a je propagovano prostfednictvim digitalni (socidlni média,
webové stranky podniky, blogy, videoplatformy, gamifikace a dal$i) a off-line (veletrhy prace,
firemni brozury, firemni akce, sponzorstvi, Skoleni a Skolici programy, zapracovani/zauceni)

komunikace.

Odbornd literatura nabizi i termin Employee Value Proposition, v doslovném piekladu
znamena hodnotovd nabidka pro zaméstnance, tedy shrnuti toho, co zaméstnavatel svym

zameéstnanciim stavajici 1 potencidlnim je schopen nabidnout.

Atraktivita zaméstnavatele je soubor vyhod ¢i nabidek, které potencidlni zaméstnanci o¢ekavaji
pfi praci v podniku a sou¢asnym zaméstnanciim jsou jiz nabizeny (Berthon a kol., 2005). Tyka
se dedukci o charakteristikach podniky a souvisejicich vyhodach vnimanych potenciadlnimi
zamé&stnanci (Reis a kol., 2017). Dojmy pusobici na potencialni zamé&stnavatele, véetné vnimani
organizaéni atraktivity podniky, jsou kli¢em k uspéchu pii ziskavani uchazecu (Carless, 2007).
Jedna se o jasné vyjadieni divodu, pro¢ by mél uchaze¢ pro podniku pracovat. Hodnotova
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nabidka muze byt vyjadiena jako znacka zaméstnavatele véetné dobrého jména zaméstnavatele.
Atraktivita zaméstnavatele zavisi na presvédceni uchazect o zaméstnani v image podniky a jeji

povesti (Soeling a kol., 2022).

Jedna se o dvourozmérny konstrukt, kde vnitini atraktivita je o vnimani soucasnych
zamé&stnancu a vnéjsi atraktivita je o vnimani externich kandidata (Thiranagama a Dileesha,
2020). Na zaklad¢ téchto definic je pro kazdého zaméstnavatele klicové identifikovat,
co potencialniho uchazece pfitahuje k praci pro konkrétni podniku, coz je hodnota
zamé&stnavatele (EVP) (Mic¢ik a Mi¢udova, 2018). EVP pokryva jedine¢na a originalni sdéleni,
ktera jsou vyznamna pro vybranou cilovou skupinu. Dle Botha (2011) uchaze¢i o zaméstnani
hledaji podniky, které nabizeji vyhody, které odpovidaji jejich potfebam a preferencim. Cilem
je navrhnout vhodnou hodnotovou nabidku, kterda odpovida potfebam a preferencim uchazece
o zaméstnani, v souladu s tim zvysit atraktivitu zaméstnavatele tim, Ze odlisi pracovni nabidky
podniky od nabidky zaméstnani dalSich podnikti (Moroko a Uncles, 2009). Zaroven
zameéstnavatel usiluje o to, aby se stal zapamatovatelnym, znamym a pfitazlivym pro uchazece.
V tom pravé pomiize nabidka, kterd jej od ostatnich zaméstnavatel zasadnim zptisobem odlisi.
Porozuméni atributt, které jsou pro zaméstnavatele klicové, které by méli podniky nabizet, aby
prilakali své preferované uchazeCe o zaméstnani z nich tvoii atraktivni zaméstnavatele

(Alniagik a Alniagik, 2012).

wevr

a tim se bude o volna pracovni mista uchazet vice vhodnych uchazec¢t (Cable a Turban, 2001).
Gomes and Neves (2011) dokazuji, Ze atraktivita zaméstnavatele hraje velmi dulezitou roli pfi
naboru novych zaméstnancti. Atraktivita zaméstnavatele totiz ovliviiuje kariérni zaméry a vybér
zamé&stnani, z ¢ehoz nasledné plyne valka o talenty (Soeling a kol., 2022; Somaya

a Williamson, 2008). EVP je zakladni platforma strategie zaméstnavatelské znacky.

Tvorba EVP vyzaduje znalost o sou¢asnych zaméstnancich, pro¢ v podniku pracuji, dle ¢eho
se zrovna rozhodli pro danou podniku, a pro¢ konkurence u nich neuspéla. Mezi zasadni
rozhodovaci kritéria uchazect, kterd ovlivituji hodnotovou nabidku zaméstnavatelii, patii
hmotné i nehmotné faktory, které jsou uvedeny na Obrazku 6 (Marsikova a kol., 2018;
Myslivcova, 2019).
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Obrazek 6, Hmotné a nehmotné faktory ovliviiujici EVP

* benefity
* pracovni vybaveni

Hmotné e

* moznost cestovani

« firemni hodnoty

4 * atmosféra na pracovisti
Nehmotné I

* kariérni rist

zdroj: vlastni zpracovadni dle Landa (2021)

Pro tvorbu EVP neni stézejni pouze jeden pohled na problematiku (pouze zaméstnanec nebo
pouze zaméstnavatel), nybrz pohledy oba. Ve vysledku je pak tvorba EVP efektivnéjsi a znacka

siln€jsi. Tento jev je zobrazen na Obrazku 7.

Obrazek 7, Vliv EVP na silu znacky

Vnimani znacky

zaméstnavatele ZkuSenosti Sila znacky
. zameéstnance
« sliby, hodnoty, « prilakani
odmény slibené * skute¢nost, zda to co nejtalentovangjsich
zam&stnavatele — — jim bylo slibeno bylo uchazeci
zaméstnanciim i dodrzeno ze strany « riist atraktivit
potencizilnim i w— zaméstnavatele Y

stavajicim

zdroj: vlastni zpracovani dle Rosethorn (2009)
EVP nabizi tfi pfistupy, které se ve vysledku prolinaji.

EVP jako nabidka zaméstnavatele

vvvvvv

zaméstnanec od podniky ziska vyménou za svoji praci, schopnosti a dovednosti. Jedine¢na
a zaroven odliSna nabidka hodnot, které slouzi jako ustfedni sdéleni urcujici hodnoty, které
podniky nabizeji svym zaméstnanciim, jakymi jsou organiza¢ni struktura, styly vedeni ¢i
zamé&stnanecké vyhody (Backhaus a Tikoo, 2004; Dineen a Allen, 2016). Takto koncipovana
EVP ma za cil pfinést jasnou odpovéd’ na to, pro¢ by lidé méli chtit pracovat zrovna v dané
podniku. Cilem je tvorba nabidky padnych argumentl, pro¢ by uchaze¢i méli zrovna vyvijet
svij zajem praveé o tuto podniku. Tvorba téchto argument za¢ina u analyzy potieb soucasnych

zamé&stnanct, kde je zakladni zji$téni v jejich pracovni spokojenosti (co je bavi v praci, ¢eho si
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ceni, v ¢em je prace v jejich podniku jina a lepsi, nez u jinych zaméstnavateld, se kterymi maji
zkuSenosti). K tomu je tfeba porozumét uchazeciim, védet co je pro né dulezité. EVP je

nasledn¢ idealnim prusecikem toho ¢im podniky disponuje a co je pro kandidaty relevantni.
EVP jako image zaméstnavatele

Tento piistup definuje idealni obrazek dané podniky, jeji status quo. Nereprezentuje jen nabidku
a argumenty pro¢ v dané podniky zrovna pracovat, nybrz se jedna o S§ir§i predstavu lidi
0 podniku ve smyslu, kdo to je, co a jak délaji, jaci jsou a jak to v podniku funguje (Melo
a Garrido-Morgado, 2012). Cilem je budovani podvédomi, sympatii, porozuméni, a zejména
tvorba dlouhodobého piinosu téch nejvhodnéjsich uchaze¢t do podniky. Takovych uchazecu,
kteti nehledaji préci s piinosy jen pro sebe, ale téch, ktefi citi i ur¢itou motivaci pracovat praveé
v dané podniku. Tento pfistup rozsifuje pusobeni z porozuméni stavajicich ibudoucich
zaméstnanct na dalsi oblasti, kterymi jsou naptiklad: o co podniky usiluje, co déla a k ¢emu je
na zakladé kterého bude systematicky budovan obrazek, ktery lidé o podniku maji (Walsh
a Beatty, 2007).

EVP jako nedilna soucast byznys strategie

Nedilnou soucésti tohoto pfistupu je ambice. Byt takovou podnikl, disponovat takovymi
pracovnimi tymy, aby bylo mozné uspét v konkuren¢nim trhu prace. Cilem je definice toho,
jaké lidi podniky pozaduje, jakym chce byt pro né¢ zaméstnavatelem. Podniky ma urcité poslani,
byznys model, dovednosti, strukturu chovani a chce, aby ztoho vychdzela urcitd firemni
kultura. K tomu je zapotiebi urdity typ lidi, ziskat je a udrzet je. EVP v tomto pfistupu nevznika
jako samostatna veli¢ina, nybrz je nedilnou soucasti byznys zamérti a ambicemi podniky

(Landa, 2021). Toto uz neni prace pro odvétvi RLZ, nybrz pro vrcholovy management.

Vztahy a propojenost mezi oblastmi persondlniho marketingu, budovani znacky

zamé&stnavatelem a hodnotou nabidky zaméstnavatele vystihuje Obrazek 8.
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Obrazek 8, VVztahy a propojenost PM, EB a EVP
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marketing
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Budovani znacky
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Hodnotova nabidka
zaméstnavatele
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zdroj: vlastni zpracovani (2023)

2.4 Zaméstnanecké benefity

Zaméstnavatele poskytuji svym zaméstnancim Sirokou Skalu odmén ve formé
zameéstnaneckych benefitd, jako je péce o déti, zdravotni benefity nebo benefity zaméfené na
jejich udrZeni, aby vybudovali, udrZeli a upevnili pozitivni vztah mezi podnikli a zaméstnanci
(Coyle-Shapiro a Shore, 2007). Vzhledem k tomu, Ze zamé&stnanecké benefity jsou pro podniky
velmi ndkladné, je nezbytné jejich zacileni dle individudlnich potieb zaméstnanct

(Messersmith a kol., 2018).

Pojem zamé&stnaneckého benefitu zakonik prace neznd a upravuje pouze minimalni standardy
péce o zaméstnance, napiiklad ve formé odborného rozvoje, zvySeni a prohlubovani kvalifikace
1 pfispévku na stravovani. I proto zaleZi zcela na zaméstnavateli, zda zaméstnanciim benefity
poskytne, ¢i nikoliv a jaky budou mit pfipadné rozsah. Z pohledu daiiového zvyhodnéni je pak
poskytovani nékterych benefitlh vyhodné€jsi nez samotné zvysSeni mzdy nehled¢ na nepteberné
mnozstvi forem a druhli zaméstnaneckych benefitii, které jsou dnes nabizeny na trhu prace

(Kubickova a Patakova, 2018).

2.4.1 Definice zaméstnaneckych benefiti

Horvathova and Copikova (2007) charakterizuji zaméstnanecké benefity jako slozky odmény
poskytované navic k riznym formam penézni odmény. Koubek (2007) dopliuje, Ze na rozdil
od mezd a platii, nebyvaji benefity vazdny na vykon zaméstnance. Dodava, ze pfi jejich
poskytovani muze byt piihlizeno na funkci, postaveni zaméstnance Vv podniku, k dobé

zam&stnani v podniku a zasluham. Armstrong (2007) se s autory také shoduje, jelikoz
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zamestnanecké vyhody povazuje za slozky odmény poskytované navic k riiznym formam

penézni odmény.

2.4.2 Vymezeni pojmu zaméstnaneckych benefiti

Zamgéstnanci jsou hlavni hnaci silou uspéchu podnikii v dnesnim konkurenénim prostiredi
(Becirovic a kol., 2020). Spokojenost zaméstnancti je dulezitda jak pro velké nadndrodni
podniky, tak pro malé a stiedni podniky (Demircioglu, 2021; Vijayashree a kol., 2022; Hillard,
2021; Inegbedion a kol., 2020; Querbach a kol., 2022). Poskytovani zaméstnaneckych benefita
je tzce propojeno s organiza¢nimi strukturami a normami (Dulebohn a kol., 2009; Lambert,
2000; Thompson a kol., 1999), a ma pozitivni vliv na upoutani a udrzeni zaméstnanct (Lee
a kol., 2004; Werner a kol., 2016). Zaméstnanecké benefity, které zahrnuji rizné nefinancni
pobidky kromé& mzdy, jsou jednim z nejrozsifenéjSich nastrojii pro zvySovani spokojenosti

zamé&stnancu (Lambert, 2000; Muse a kol., 2008).

Vyznam pracovnich vyhod skute¢né roste, protoze 79 % zaméstnanct v priazkumu spolec¢nosti
Glassdoor uvedlo, Ze preferuji pracovni vyhody pied zvySenim svého platu (Glasdoor, 2015).
Obecné Ize tvrdit, Ze zaméstnanecké benefity zlepsuji spokojenost zaméstnanct (Muse a kol.,
2008), protoze pozitivné¢ ovliviiuji a modifikuji pracovni autonomii, socialni podporu
(Morgeson a Humphrey, 2006) a slad’ovani rodinného a profesniho zivota (Casper a Buffardi,
2004).

Zaméstnanecké benefity mohou byt hmotné (napf. zdravotni pojiSténi, odmeéna za
neodpracovanou dobu atd.) nebo nehmotné (flexibilni pracovni podminky, moZnosti rozvoje
atd.) (Cao, 2021; Chan a kol., 2021; Mustard a Yanar, 2023). Tyto benefity vytvareji vnimany
socialni nebo ekonomicky vyménny vztah (Balkin a Werner, 2023) a mohou byt poskytovany
jako nepenézni nebo penéZni kompenzace prostiednictvim riznych programt lidskych zdroji,
jako jsou penzijni plany, zdravotni pojisténi nebo rodi¢ovska dovolena (Barringer a Milkovich,
1998). Vyznamneé piispivaji k pfilakani a udrzeni zaméstnanct (Lee a kol., 2004; Werner a kol.,
2016). Zatimco plat a jiné formy penéznich nahrad predstavuji ptiblizné dvé tietiny celkovych
zaméstnaneckych odmeén, zbyvajici téetinu tvofi zaméstnanecké benefity (Jackson a kol., 2000).
Ackoliv miize byt vliv benefitii na pracovni vykon mén¢ pfimy a vyrazny ve srovnani s vlivem
platu, jejich i€¢inek miize byt vyraznéjsi v pracovnim prosttedi, které je na vyuziti benefitl jako
motivacniho néstroje pfipraveno. Diskre¢ni benefity mohou zlepSit vykon zaméstnancl tim,
ze posiluji individualni schopnosti nebo optimalizuji kontext vykonu (Werner a Balkin, 2021),

a tim podporuji zlepSeni vykonu na zdklad€ motivacnich faktori.
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Ne vSechny spolecnosti vSak t€zi z poskytovani pracovnich vyhod svym zaméstnancim
stejnym zptsobem. Dopad pracovnich vyhod se lisi, protoze zaméstnanci ocefuji a vnimaji
pracovni vyhody odlisné (De Gieter a Hofmans, 2015; De La Torre-Ruiz a kol., 2019). Werner
and Balkin (2021) dokonce uvadéji, Ze zaméstnanecké benefity lze vyuzivat strategicky.
Efektivni mzdova politika poskytujici rozsahle zaméstnanecké benefity se muze tadit mezi
motivacni faktory, které jsou rozhodujici pfi vybéru nového zaméstnani ¢i jeho zmény (Cadsby
a kol., 2007; Gerhart a Rynes, 2003). Zaméstnanecké benefity jsou zaméteny na zlepseni tii
hlavnich dimenzi blahobytu zaméstnance: (1) fyzického, (2) psychického a (3) socialniho
(Grant a kol., 2007). Piinos zaméstnaneckych benefiti neni z dlouhodobého hlediska
konstantni, a jejich hodnota pro zaméstnance je individualni (Lambert, 2000). Zaméstnanci
soustavn¢ prokazuji, ze jsou nedostatecné informovani o zaméstnaneckych benefitech, které

jim podniky nabizeji (Cunningham a kol., 2001).

Dosavadni studie ukazuji, ze pohlavi (Schlechter a kol., 2015), genera¢ni rozdily (Mencl
a Lester, 2014) a kultura (Haar a kol., 2014) ovliviiuji dopad zaméstnaneckych benefitd
na spokojenost zaméstnancti. Déle je prokazana klesajici spokojenost s Iékafskymi benefity
(Freitag a Picherit-Duthler, 2004), naopak spokojenost se zvySuje na zakladé komplexnich
vzdélavacich programi (Murray a kol., 1999). Thompson a kol., (1999) zduraziuji,
ze nepodporujici firemni kultura mize zcela znehodnotit zaméstnanecké benefity. Dulebohn
akol., (2009) dodava, Ze rozsah, v jakém je RLZ planovano a organizovano, je kli¢em

k osvojeni zaméstnaneckych benefitd, a tudiz i moznosti zjisténi u€innosti téchto vyhod.

ZlepSovani individudlniho vykonu zaméstnancli je podminéno spravné formulovanymi
zaméstnaneckymi benefity (Dulebohn a kol., 2009; Gerhart a kol., 2009; Gerhart a Rynes, 2003;
Werner a Balkin, 2021). Je tedy nezbytné zjisténi, které typy zaméstnaneckych benefitt
nabizenych zaméstnanctim jsou v podnicich obzvlasté efektivni, protoze zasadné ovliviuji
konkurenéni pozici firmy, jeji Gspéch, preziti, ale zejména spokojenost, udrZzeni a ptilakani
zamé&stnancu (De La Torre-Ruiz a kol., 2019; Dulebohn a kol., 2009; Lee a kol., 2004; Miller
a kol., 2003; Werner a kol., 2016).

2.4.3 Kategorizace zaméstnaneckych benefiti

Tabulka 3 ptredstavuje vyznamnou rozmanitost pohledi na kategorizaci zaméstnaneckych
benefitd riznymi autory v CR s cilem vytvofit systematické usporadani. Tabulka dale poskytuje

strukturovany piehled riznych typli zaméstnaneckych benefiti, jejich klasifikace a kategorie.
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Klasifikace
zaméstnaneckych
benefiti

Tabulka 3, Kategorizace zaméstnaneckych benefita

Typy/piiklady

Zdroj

Danova a odvodova
vyhodnost

mimordadnée  vyhodné (danovym vydajem na strané
zaméstnavatele, na strané zameéstnance jsou osvobozeny od
dani z ptijmu fyzickych osob a nejsou soucasti vymétovacich
zakladd pro odvod socidlniho zabezpeceni a zdravotniho
pojisténi) — zavodni stravovani, stravenky, penzijni
ptipojisténi, Zivotni pojisténi atd.

vyhodné (nejsou danovym vydajem na strané zameéstnavatele,
na stran¢ zameéstnance jsou od dané z pfijmu fyzickych osob
osvobozeny, a proto nejsou soucasti vymétovacich zaklada
pro odvod socialniho zabezpeceni a zdravotniho pojisténi) —
ptispévky na kulturni potady, sportovni akce, napoje na
pracovisti, pujcky a dalsi.

(Pelc, 2008;
Urban, 2013)

neutralni (danovym vydajem na strané¢ zaméstnavatele, na
stran¢ zaméstnance podléhaji zdanéni a odvodim na
socidlnim a zdravotnim pojisténi) — sluzebni auto pro
soukromé ucely, placené PHM pro soukromé tucely, tyden
dovolené navic, ptispévek na dopravu do zaméstnani, sick
days

nevyhodné (danové neuznatelny naklad a nejsou osvobozeny
od dan¢ z piijmu fyzickych osob) — benzinové karty, slevy na
produkty podniku atd.

(Beranek,
2024,
Berglova,
2018)

Dan z pfijmu a
pojistné

Rozvoj a vzdélavani zaméstnancii (odborny rozvoj, zvysovani

kvalifikace)

a. souvisejici s pfedmétem cinnosti podniky (danovym
vydajem na strané zaméstnavatele, na strané
zaméstnance jsou osvobozeny od dané z pfijmu
fyzickych osob a nejsou soucasti vymeérovacich zakladu
pro odvod socidlniho zabezpeceni a zdravotniho
pojisténi)

b. nesouvisejici s pfedmétem cCinnosti podniky (nejsou
danovy vydajem na strané¢ zaméstnavatele, na strané
zaméstnance jsou osvobozeny od dané zpfijmu a
nezahrnuji se do vyméfovaciho zakladu pro odvod
pojistného a pojistné se z nich neodvadi, a to vSe pouze
za predpokladu nepenézniho pfispévku. Ve formé
penézniho piispévku se jedna o zdanitelny piijem pro
zameéstnance a zaroven se zahrnuje do vyméfovaciho
zakladu pro odvod pojistného a odvadi se z nich pojistné.

(d’Ambrosova
akol., 2014)

57



Klasifikace
zaméstnaneckych
benefiti

Typy/priklady

Zdroj

e Péce o zdravi (ndkup vitaminovych prostiedkii, ockovani,
rehabilitace, nadstandardni Iékai'ska péce)

a.

penézni pfispévky (danovym vydajem na strané
zameéstnavatele, na stran€ zaméstnance jsou zdanitelnym
pfijmem a zahrnuji se do vymétovacich zakladi pro
odvod socialniho zabezpeceni a zdravotniho pojisténi)
nepenézni piispévky (nejsou danovy vydajem na strané
zamgéstnavatele, na strané zaméstnance jsou osvobozeny
od dané zpfijmu a nezahrnuji se do vyméfovaciho
zakladu pro odvod pojistného a pojistné se z nich
neodvadi)

e Pojisteéni a jiné financni benefity

a.

prispévek na penzijni pfipojisténi a zivotni pojisténi
(danovym vydajem na stran¢ zaméstnavatele, na strané
zaméstnance jsou osvobozeny od dané z pfijmu
fyzickych osob a nejsou soucasti vyméfovacich zakladu
pro odvod socidlniho zabezpeCeni a zdravotniho
pojisténi)

prispévky na jiné formy soukromého pojisténi (nejsou
danovy vydajem na strané zaméstnavatele, na strané
zameéstnance jsou zdanitelnym pfijmem a zahrnuji se do
vymeétovaciho zakladu pro odvod pojistného a pojistné
se z nich odvadi.

Dan z pifjmu a e Rekreace, sport, kultura (pfispévky na vyuzivani kulturnich,
pojistné rekreacnich a télovychovnych zatizeni, kulturni a sportovni
akce)

a.

penézni prispévky (danovym vydajem na strané
zam&stnavatele, na strané zaméstnance nejsou
osvobozeny od dané zpfijmu fyzickych osob, se
zahrnuji do vymeétovacich zakladd pro odvod socialniho
zabezpeceni a zdravotniho pojisténi)

nepenézni prispévky (nejsou danovy vydajem na strané
zameéstnavatele, na strané zaméstnance jsou osvobozeny
od dané zpiijmu a nezahrnuji se do vymeétrovaciho
zakladu pro odvod pojistného a pojistné se z nich
neodvadi)

o Stravovani zaméstnancu (zvyhodnéné stravovani, provoz
vlastniho stravovaciho zafizeni, pfispévek na stravovani)

a.

penézni prispévky (nejsou danovym vydajem na strané
zameéstnavatele, na stran€ zaméstnance jsou zdanitelnym
pfijmem a zahrnuji se do vymétovacich zakladi pro
odvod socialniho zabezpeceni a zdravotniho pojisténi)
nepenézni prispévky (nejsou danovy vydajem na strané
zaméstnavatele, na strané zaméstnance jsou osvobozeny
od dané zpfijmu a nezahrnuji se do vyméfovaciho
zakladu pro odvod pojistného a pojistné se z nich
neodvadi)

(d’Ambrosova
a kol., 2014)

58



Klasifikace
zaméstnaneckych
benefiti

Typy/priklady

Zdroj

Dan z piijmu a
pojistné

e Doprava zaméstnancii do a ze zameéstnani

a.

doprava zaméstnancli do a ze zaméstnani zajiStovana
zaméstnavatelem (danovym vydajem na strané
zameéstnavatele, na stran€ zaméstnance jsou zdanitelnym
pfijmem a pro ucely pojistného je povazovano za
za¢tovany piijem. Plnéni se proto zahrnuje do
vymétovaciho zakladu pro odvod pojistného a odvadi se
z n¢ho pojistné.

penézni piispévky na dopravu zaméstnanci do a ze
zaméstnani (nejsou dafiovy vydajem na strané
zameéstnavatele, na stran¢ zaméstnance jsou zdanitelnym
pfijmem a v plném rozsahu se zahrnuje do vymeétovaciho
zakladu pro odvod pojistného a pojistné se z nich odvadi)

e Benefity ke sladovani profesniho a rodinného zivota (vlastni
matetska Skola, penézni ptispévky na hlidani déti ¢i pee o
jiné osoby)

a.

penézni prispévky (danovym vydajem na strané
zaméstnavatele, na strané zaméstnance jsou zdanitelnym
pfijmem a zahrnuji se do vymétovacich zakladi pro
odvod socialniho zabezpeceni a zdravotniho pojisténi)
nepenézni piispévky (jsou danovy vydajem na strané
zaméstnavatele, na stran¢ zaméstnance nejsou
osvobozeny od dané¢ zpfijmu a zahrnuji se do
vymeétovaciho zakladu pro odvod pojistného a pojistné
se z nich odvadi)

e Bydleni

a.

Piispévky na pfechodné ubytovani mimo trvalé bydlisté
zam&stnance  (dafovym  vydajem na  strané
zamg&stnavatele, na stran¢ zaméstnance jsou od dané
Z pfijmu osvobozené a nezahrnuji se do vyméfovacich
zakladl pro odvod socialniho zabezpeceni a zdravotniho
pojisténi)

Pfispévky na bydleni zaméstnancti (nejsou danovy
vydajem na strané¢ zaméstnavatele, na strané
zameéstnance je zdanitelnym piijmem a v plném rozsahu
se zahrnuje do vymeétovaciho zakladu pro odvod
pojistného a pojistné se z nich odvadi)

o Vyuzivani dopravnich prostiedkii zaméstnavatele i pro
soukromeé ucely zaméstnancii

a.

Bezplatné vyuZzivani motorového vozidla (danovym
vydajem na strané zaméstnavatele, na strané
zamg&stnance jsou zdanitelnym pfijmem a zahrnuji se do
vymétovacich  zakladi pro odvod  socidlniho
zabezpeceni a zdravotniho pojisténi)

(d’Ambrosova
akol., 2014)
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Klasifikace
zaméstnaneckych
benefiti

Typy/priklady

Zdroj

Dan z piijmu a
pojistné

Uhrada nékladi spojenych s éerpanim pohonnych hmot
na ucet zaméstnavatele u vozidel pouzivanych
zaméstnancem ke sluzebnim i soukromym ucelim
(nejsou danovy vydajem na strané zaméstnavatele, na
strané zaméstnance jsou zdanitelnym piijmem a zahrnuji
se do vymétovaciho zakladu pro odvod pojistného a
pojistné se z nich odvadi)

e Prodej vyrobkii a sluzeb

a.

Prodej vyrobkd a sluzeb zaméstnancim za niz$i nez
obvyklé ceny (datovym vydajem na strané
zamg&stnavatele, na stran¢ zaméstnance jsou zdanitelnym
nepenéznim piijmem a zahrnuji se do vymeétovacich
zakladi pro odvod socialniho zabezpeceni a zdravotniho
pojisténi)

Poskytovani zlevnénych nebo bezplatnych jizdenek
zaméstnancim a jejich rodinnym  pfislusnikim
zaméstnavatelem provozujicim vefejnou dopravu
(dotéené naklady na strané zaméstnavatele nelze
regulovat, na strané¢ zaméstnance jsou osvobozeny od
dan¢ z prijmu pouze bezplatné ¢i zlevnéné jizdenky a
nezahrnuje se do vymérovaciho zékladu pro odvod
pojistného. Penézni piispévek je naopak zdanitelnym
prijmem.)

o Odstupné, dovolena

a.

Odstupné nad ramec zakoniku prace (danovym vydajem
na stran¢ zameéstnavatele, na strané¢ zaméstnance jsou
zdanitelnym pfijmem a nezahrnuji se do vyméfovacich
zakladl pro odvod socialniho zabezpeceni a zdravotniho
pojisténi)

Dovolena nad ramec zakladni vyméry (jsou danovy
vydajem na strané zaméstnavatele, na strané
zameéstnance jsou zdanitelnym pfijmem a zahrnuji se do
vymeétovaciho zakladu pro odvod pojistného)

Finanéni kompenzace pfijmu za prvni tii dny pracovni
neschopnosti zaméstnance (jsou danovy vydajem na
strané zaméstnavatele, na strané zaméstnance jsou
zdanitelnym pfijmem a zahrnuji se do vymeétovaciho
zakladu pro odvod pojistného)

Nahrada mzdy nad ramec zakona poskytovana
zam@stnavatelem svym zaméstnancim v dobé jejich
pracovni neschopnosti (jsou dafiovy vydajem na strané
zamg@stnavatele, na strané¢ zaméstnance jsou od dané
zZ ptijmu osvobozeny, a nezahrnuji se do vymétovaciho
zakladu pro odvod pojistného)

(d’Ambrosova
akol., 2014)
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Klasifikace
zaméstnaneckych
benefiti

Typy/priklady

Zdroj

Dan z pfijmu a
pojistné

e Benefity formou odmeny

a.

Stabiliza¢ni a vérnostni odmény (danovym vydajem na
stran¢ zaméstnavatele, na strané¢ zaméstnance jsou
zdanitelnym pfijmem, se zahrnuji do vymeéfovacich
zakladl pro odvod socialniho zabezpeceni a zdravotniho
pojisténi)

Odmény pfi zivotnich a pracovnich jubileich
zam@stnanci a odmény pii prvnim odchodu do
starobniho nebo invalidniho dichodu pro invaliditu
trettho stupné (je nedafiovym vydajem na strané
zameéstnavatele, na strané¢ zaméstnance je zdanitelnym
pfijmem a zahrnuji se do vymeétovaciho zakladu pro
odvod pojistného a pojistné se z nich odvadi)

e Dary a socialni vypomoci

a.

Dary (neni dafiovym vydajem na strané zaméstnavatele,
na strané zameéstnance jsou osvobozeny od dané z piijmu
fyzickych osob pouze nepenézni dary, se nezahrnuji do
vymétovacich  zakladi pro odvod  socidlniho
zabezpeCeni a zdravotniho pojisténi. Dary penézniho
charakteru jsou u zaméstnance zdanitelnym pfijmem, a
jsou zahrnovany v plném rozsahu do vyméfovaciho
zakladu a odvadi se z nich pojistné.)

Socialni vypomoci k preklenuti mimofadné obtiznych
poméru vzniklych v dasledku Zivelné pohromy (nejsou
danovy vydajem na strané¢ zameéstnavatele, na strané
zameéstnance jsou osvobozeny od dané z pfijmu a
nezahrnuji se do vyméfovaciho zakladu pro odvod
pojistného a pojistné se z nich neodvadi)

Socialni  vypomoci poskytované zaméstnavatelem
zaméstnanclm pfi feSeni mimoradné financné tizivych
situaci  (nejsou  danovy vydajem na  strané
zameéstnavatele, na strané zaméstnance je zdanitelnym
pfijmem a nezahrnuji se do vymeétovaciho zakladu pro
odvod pojistného a pojistné se z nich neodvadi)

Socialni vypomoc poskytovana nejbliz§im poztstalym
zaméstnance (nejsou danovy vydajem na strané
zaméstnavatele, na strané zaméstnance jsou osvobozeny
od dan¢ zpfijmu a nezahrnuji se do vymétfovaciho
zakladu pro odvod pojistného a pojistné se z nich
neodvadi)

(d’Ambrosova
akol., 2014)
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Klasifikace
zaméstnaneckych
benefiti

Typy/priklady

Zdroj

Dan z piijmu a
pojistné

Pracovni podminky

a.  Ochranné napoje (jsou nedanovym vydajem na stran¢
zaméstnavatele, na stran¢ zaméstnance nejsou
pfedmétem dané z piijmu fyzickych osob, a nezahrnuji
se do vymeéfovacich zakladd pro odvod socialniho
zabezpeceni a zdravotniho pojisténi)

b. Pitnd voda (je datlovym vydajem na strané
zameéstnavatele, na strané zameéstnance neni predmétem
dané z pfijmu a nezahrnuji se do vymeétovaciho zakladu
pro odvod pojistného a pojistné se z nich neodvadi)

C. Nealkoholické napoje (nejsou danovym vydajem na
strané zaméstnavatele, na strané¢ zameéstnance jsou od
dan¢ zpfijmu osvobozeny a nezahrnuji se do
vymeétovaciho zakladu pro odvod pojistného a pojistné
se z nich neodvadi)

d. Zavodni preventivni péfe — Iékafské prohlidky a
I¢kaiska vysSetfeni (jsou dafovym vydajem na strané
zaméstnavatele, na strané zaméstnance nejsou
predmétem dané a nezahrnuji se do vymeéfovaciho
zakladu pro odvod pojistného a pojistné se z nich
neodvadi)

(d’ Ambrosova
akol., 2014)

Veécné hledisko

benefity souvisejici s pracovnim zarazenim (prispévek na
dopravu, piispévek na ubytovani, poskytnuti sluzebniho auta
i pro osobni potfebu zaméstnance)

benefity souvisejici s osobnim kvalifikacnim rozvojem a
vzdélavanim zaméstnancu (jazykové a vzdélavaci kurzy)
benefity spojené se zdravotnimi aspekty zivota zaméstnancii
(zavodni lékaiska péce, prispévky na dovolenou, dovolena
navic, komplexni zdravotni pée — poskytovani vitamint,
lécivych pripravki, vakeiny proti chiipce, obecné ockovani,
poskytnuti zdravotni obuvi, manzelské poradenstvi, sick days,
rehabilitaéni, relaxacni pobyty v laznich

benefity souvisejici se socidalnimi aspekty Zivota (podpory a
pUjcky obtiznych ¢i slozitych socidlnich situacich

benefity pro volny cas (sportovni, kulturni vyziti — fitness,
plavani, sauna, tenis atd.)

(Pelc, 2008)

podnikové automobily a pohonné hmoty (zejména i pro
soukromé ucely)

osobni jistota (zabezpeCeni soukromé zdravotni péce,
pojisténi pro ptipad umrti v zaméstnani, pojisténi osobnich
urazt nebo sluzebnich cest, nemocenské davky)

jiné vwhody (dotované stravovani, ptiplatky na oSaceni, uhrada
telefonnich vyloh, mobilni telefony, kreditni karty)

penzijni systémy (penzijni pripojisténi)

(Armstrong,
2007)
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Klasifikace

zaméstnaneckych Typy/priklady Zdroj
benefith
financni (zaméstnavatele na poskytnuty benefit vydava
finan¢ni prostiedky)
nefinancni (benefit je poskytovan bez finan¢niho vydaje
. i A ” » (Pelc, 2008)
zaméstnavatele (poskytovani vlastni vyrobku ¢i sluzeb
Finan¢ni a zaméstnancim za niz§i cenu, poskytnuti sluzebniho
nefinanéni motorového vozidla i pro soukromé ucely)
financni vypomoc (pijcky, vypomoc pfi koupi domu, pomoc
vy g y o (Armstrong,
pfi st¢hovani, slevy na zbozi a sluzby vyrabéné nebo 2007)
poskytované podniki)
penézni (zaméstnanec obdrzi pfislusnou finan¢ni castku)
Penézni a nepenézni (bezplatné ¢&i zvyhodnéné sluzby poskytované (Pelc, 2008)
nepenézni zamé&stnancim — rekreaéni, sportovni & kulturni vyziti, '

poskytnuti sluzebniho auta i pro soukromé ucely

(Dvorakova a

kol., 2012;
Blaha a kol.,
Plosné (fixni) a o » o 2013;
volitelné (pruzné, ]v).losne, (pr{sg)%ve’:k. na stravpvam, na penzijni pfipojisténi, na Kalnlcl-qy,
flexibilni zivotni pojisténi, jazykové kurzy) 201,%’
individuéh;i) volitelné (Kaferérie systém) Mache}?ek,
2010; Sikyft,
2016; Pelc,
2008; Urban,
2013)
Jednoradzové — okamzité (beziiro¢né pujcky, socialni
vypomoci)
Casové hledisko kratkodobé (ptispévky na stravovani, napoje) (Pelc, 2008)
dlouhodobé (ptispévky na penzijni pfipojisténi a Zivotni
pojisténi)
prispévek na stravovani, stravenky, dotované stravovani ve
vlastnim zarizeni, bezplatné obcerstveni na pracovisti, (Koubek, 2015
Vztah k praci nadstandardni pracovni volno, vzdélavani, zajistént dopravy ; '

do zaméstnani, prispevek na hromadnou dopravu, vyhodnéjsi
prodej produktii podniky zaméstnancim

Urban, 2013)

Hmotné vybaveni

osobni automobil pro soukromé pouziti, benzinove karty,
notebooky, sluzby telefonnich operatorii, mobilni telefon,
internetové pripojent, prispévek na odivani, bezplatné nebo
zvyhodnéné bydleni

(Urban, 2013)
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Klasifikace
zaméstnaneckych
benefiti

Typy/priklady

Zdroj

Osobni a socialni
povaha

nadstandardni lékarska péce pro zaméstnance i rodinné
prislusniky — individudlni péce, lécebné pobyty, lazenské
procedury, vitaminy, rehabilitace, masaze; péée o déti — jesle,
skolky, tabory; pfispévek na dovolenou, sportovni, rekreacni
a kulturni aktivity; finan¢ni vypomoci — st€hovani; ptispévky
na stavebni spofeni, zvyhodnéné spotiebitelské uvery,
pojisténi a pfipojisténi — zivotni, kapitalové, penzijni; platové
dorovnani v nemoci, pujcky a ruceni za né, dichody
poskytované podniki, darky — kosmetika, restaurace;
specidlni piilezitosti — Véanoce, jubileum, narozeni ditéte,
stavba; nabidka vlastni produkti za zvyhodnéné ceny;
finan¢ni, pravni poradenstvi

(Koubek, 2015;
Urban, 2013)

dichody zaméstnancum (podnikové dtichody, dichodové a
penzijni ptipojisténi, dichody za vysluhu let v podniku)
pojisteni zaméstnanciim (podniku poskytovana uvhrady ¢&i
piispévek na zivotni a Grazové pojisténi)

placené neodpracované doby (placena dovolena nad
uzakonénou vysi, placené prestavky v praci a jiné placené
volno, placeni tzv. sick days)

(Sakslova,
2013)

osobni potieby (dovolend na zotavenou a jiné formy dovolené,
péce o déti, preruseni kariéry, poradenstvi pfi odchodu do
dichodu, finan¢ni poradenstvi, osobni poradenstvi v obdobi
krizi, posilovna, rekrea¢ni zafizeni)

(Armstrong,
2007)

Efektivita benefiti

bez primého motivacniho vyznamu (zaméstnanci je vétSinou
chapou jako narok a pfirozenou souéast pracovniho vztahu,
nikoliv jako formu nadstandardni péce a vétSinou si
neuvédomuji jejich nemalé naklady. Jsou-li tyto benefity
zavedeny, je velmi obtizné je zrusit)

benefity plosného charakteru (tyto benefity se mohou
z pohledu efektivity setkavat s principem, ktery nebude
vyhovovat v§em zaméstnancim stejné. Mlady zaméstnanec
nepocit'uje potiebu penzijniho pfipojisténi nebo nadstandardni
lékaiské péce. Je-li touto kategorii vyvolan pocit
nespravedlivosti, nasledné maze vést k nespokojenosti)
benefity poskytované mechanicky na zdkladé srovnani
S jinymi podniky (nejedna se o systém odménovani, ktery by
vychazel ze specifickych potieb podniku. Zamé&stnavatelé se
na konkurencnich trzich vzajemné predstihuji s poskytovanim
nejriznéjsich benefitt, nasledné tedy dochazi k poklesu
efektivity zaméstnaneckych benefiti a tim spojeny i poklese
jejich stimulaéniho ptsobeni)

(Urban, 2013)

prestizni podnikové automobily pro vedouci zaméstnance,
placent telefonu v byté, narok na odév a jiné naklady
reprezentace podniky, bezplatné bydleni

(Koubek, 2015;
Machacek,
2010)
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Klasifikace
zaméstnaneckych Typy/priklady Zdroj
benefiti

e péce o vrcholovy management (sluzebni tel., notebook,
automobil, pfipojeni k internetu),

e péce o zaméstnance v roli samozivitele — matka ¢i otec
S nezaopatfenym ditétem (pruznost pracovni doby, pidjcky

Benefity pojené k pfeklenuti tizivé finanéni situace),
S postavenim e péce o osoby se zdravotnim handicapem (moznost zaméstnani 2
dniku L o (Janouskova a
Vv po na zkraceny nebo sdileny uvazek), Kolibova
e prdce pro semiory — program pro byvalé zaméstnance 2005) '

(angazovani pro potieby podnikového vzdélavani, ucast na
firemnich akcich)

e péce o zaméstnankyné na materské dovolené — sledovani
vyvoje firmy, navrat pfipraveného zaméstnance (pfipojeni
K internetu, vzdélavani, ucast na firemnich akcich)

e prdce s 0sobami S nizkou socialni a kulturni iirovni

zdroj: vlastni zpracovani dle Armstrong (2007),; Berdnek (2024), Berglova (2018),; Bldha a kol., (2013);
d’Ambrosova a kol., (2014); Dvorakova a kol., (2012),; Janouskovad and Kolibovad (2005), Kalnicky (2012);
Koubek (2015); Machacek (2010); Pelc (2008), Sakslova (2013); Sikyr (2016); Urban (2013)

2.5 Prace v zemédélstvi

Pracovni prostiedi prochazi transformaci, kde technologie rychle se vyvijejici méni obchodni
modely, pracovni metody, celé organizaéni struktury i trh prace (Lindeberg a kol., 2022).
V podnicich vzrostl vyznam pocitl kazdého zaméstnance, prace se stala nezavislou na mistu
pusobeni podniku a stava se flexibilnéjsi pokud jde o to, jak, kde a kdy bude prace vykonavana
(Palvalin a Vuolle, 2016). S rostoucim celosvétovym zajmem o blaho zaméstnancti by podniky
mély vénovat vétsi pozornost vlivu pracovnich vztaht (Anasi, 2020). Kvalitni pracovni vztahy
mezi nadiizenym a podfizenym neutralizuji negativni postoje a behaviordlni napé&ti
u zaméstnanct (Hackney a kol., 2018). Dnes jsou zaméstnanci podniky povazovani za unikatni

bohatstvi (Sikyt, 2012).

2.5.1 Specifikace odvétvi zemédélstvi

Zemedélstvi je jednou ze soucdsti hospodafstvi statu. Spolecné s rybolovem, lesnictvim
a tézbou je oznacCovano jako primarni sektor. Podil zaméstnanych lidi v primarnim sektoru
odrazi ukazatele ekonomické vyspélosti statu. Mén¢ vyspélé staty maji standardné vysoky podil
obyvatel pracujicich v primarnim sektoru, z divodu zadné ¢i minimalni mechanizace. Naopak
ve vyspélych statech s rozsdhlou mechanizaci dochéazi k vyssi vykonnosti véetné mensiho

podilu zaméstnanych lidi v primarnim sektoru (Hajkova a Svobodova, 2017).
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Historie zemédeélstvi

Nastup zemédé€lstvi a chovu zvitat patii k pocatkiim vyrobniho obdobi v déjinach lidstva. Vznik
Ceskoslovenska (CSR) vroce 1918 a jeho vyvoj v nasledujicim obdobi poznamenalo
I zemé&délstvi v jeho vlastnickych i technickych zménach. Cilem byla tvorba nové ekonomiky,
samostatné a dle tehdej$ich piedstav jednotné. Ukol to byl naro¢ny, doslo ke spojeni dvou
odlisné rozvijejicich se oblasti, tedy vyspélejsi Ceské zemé a Slovensko s Podkarpatskou Rusi.
Zamér byl uspéiny a CSR byla v mezivale¢ném obdobi hospodaisky nejvyspélejsim
nastupnickym statem byvalého Rakouska-Uherska. Zeméd€lstvi vtéto dobé proslo
dynamickym rozvojem, béhem kratké doby doséhlo piedvale¢né urovne, a dosahovalo dobrych
vysledk, srovnatelnych se zahrani¢nimi staty. V prvni poloving 20. let bylo CSR v produkci
chmele na prvnim mist¢ ve svété, v produkci cukrovky na mist¢ druhém za Némeckem.
Prvenstvi mélo i v exportu fepného cukru a sladu. Zivo¢igna vyroba v tehdejsi dobé neziistavala
stranou. Narust poétu hospodaiskych zvifat postupoval smérem K vétSim zemédélskym
zavodam, které byly 1épe vybaveny ucelnéjsimi hospodatskymi budovami, stajovou
mechanizaci, krmivovou zékladnou a mély lepsi odbytové moznosti. Zemédélstvi se prosperité
netéSilo dlouho, po vypuknuti svétové hospodaiské krize v roce 1929 bylo po 50 letech

postizeno znovu tézkou krizi ve vSech odvétvi vyroby. Nasledujici druhd svétova valka byla

Slozita povalecna situace v zemédélstvi se tykala vSech zemédélci. Pro zvySeni zeméd¢lské
produkce byla pfijata urcitd opatfeni, ve formé planovaného hospodaistvi, jehoz zakladem byl
dvoulety vyrobni plan. V roce 1945 doSlo k znarodnéni primyslu. Po unoru 1948 doslo
k radikalnim zménam, dle sovétského vzoru. Doslo k strukturalni pfestavbé, ke zménam
v drzb¢ i vlastnictvi pidy a fizeni zemédélstvi. Vznikla jednotnd zemédélska druzstva, ktera
méla byt zemédélcim vzorem pro perspektivni hospodafeni. Zakladnim néstrojem
ekonomickych pfemén v zemé&délstvi se stala nasilnd kolektivizace a dislednd koncentrace

vyroby do celkil po roce 1975.

Socialistickeé zemédelstvi disponuje 1 uspéchy. Dosdhlo sobéstacnosti v potravinach a relativni
srovnatelnosti nékterych obord s vyspélejSimi zapadnimi zemédé€lstvimi. Po celou dobu Ize
hovofit o konkurenceschopném zeméd¢lstvi, coz je dokézano, Ze potieba zakladnich potravin
byla kryta pfevazn¢ domaci produkci. Toto bylo vyvazeno i zapornymi fakty. Tézka technika a
neumérné pouzivani chemizace vedlo ke snizeni pfirozené urodnosti pidy a v nékterych

piipadech ke sniZeni zdravotni jakosti vyrobku (Kubacak, 2020).
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Po roce 1989 doslo k odstranéni diskriminace soukromého vlastnictvi puady, k privatizaci
pozemkového vlastnictvi ve formé restituce majetku a k navratu k trznimu hospodarstvi.
V soucasnosti je asi jedna Ctvrtina zemédelské pidy v rukou soukromych zemédélci. Doslo 1
k extenzifikaci, kterd byla projevena ttlumem zemédélské Cinnosti v nevhodnych oblastech
(nevhodné klimatické podminky). Byla provedena i zména struktury ptdniho fondu. Poklesla
rozloha orné pidy v nevyhovujicich oblastech a doslo K rozsifeni pastvin. V zivo¢isné vyrobé
vyrazng poklesly stavy hospodaiskych zvitat, zejména skotu. To se projevilo snizenou produkci

hovéziho masa a mléka (Stejskalova, 2018).
Vyznam zemédélstvi

Kazdym rokem zakladni indexy vysvétlujici vyznam zemédé€lstvi v ekonomice klesaji (Khan
a kol., 2020; Kittaneh, 2020; Spangler a kol., 2022; Stru$ a kol., 2020). Hruby domaci produkt
je tvofen sektorem zemé&délstvi poslednich 5 let pod hranici 2% (Statista, 2021). Potravinova
sobé&stacnost je tvofena ze 70% (Lukaskova a kol., 2018). Jedna se o dotovany sektor, ve kterém
se budou dotace v nasledujicich dvou letech kratit (Svobodova a kol., 2022). V meziro¢nim
srovnani prvniho pololeti roku 2023 a 2022 vzrostl obrat agrarniho zahrani¢niho obchodu
0 12,4 %. Rostl jak agrarni vyvoz, tak agrarni dovoz, pfi¢emz vyvoz posilil o 14,8 % a hodnota
dovozu vzrostla o 10,4 %. Hlavnim divodem jsou celosvétove rostouci ceny potravin, které
zvySuji cenu obchodovanych produktt. Trvale zaporné saldo agrarniho zahrani¢éniho obchodu
CR se zlepsilo 0 15,7 % (z 22,3 mld. K& na 18,8 mld. K¢&). CR se v porovnani s ¢lenskymi staty
EU fadi na 13.-14. misto z 27 ¢lenskych statl v podilu sektoru zemé&délstvi na HDP, kterému
odpovida 213 660 mil. EUR (European Commission, 2021). Obecna produkce zemé&délského
prumyslu je na 16. misté s 1,8% (European Commission, 2021). I piesto je zemédé€lstvi stale
velmi dulezitym sektorem regionalnich ekonomik pro regionalni i mistni trhy prace (Diansari
akol., 2021; Dorinet a kol., 2021; Halanets a kol., 2023). Neméné dilezita je také role
zemédelstvi v péci o krajinu a ve schopnosti pfizpiisobovat se dopadiim souvisejicim se
zménami klimatu, na coz je kladen stale vétsi diraz (Abeysekara a kol., 2023; Dutta, 2018;
Gaglio a kol., 2017; Karnieli a kol., 2010; Pijl a Tarolli, 2022; Sandeep a kol., 2021).

2.5.2 Situace na trhu prace v zemédélstvi

Ubytek zaméstnanct vV zemédélstvi je aktualnim fenoménem (Alvarez-Cuadrado a Poschke,
2011; Girdziute a kol., 2022; Némethova a Jad'ud’ova, 2018; Stehel a kol., 2019). Pied sto lety
Vv tomto odvétvi na nasem tzemi pracovala nadpolovi¢éni vétSina vSech pracujicich, dnes jsou

to jen ti ze sta osob (CSU, 2019). Na pielomu 20. a 21. stoleti viak v oboru pracovalo témgf

67



dvojnasobné lidi nez dnes (Greslova Kuskova, 2013; Martinat a kol., 2016; Slavik, 2004).
Kontinualni pokles poctu pracujicich ve zemedélstvi byl zaznamenan i v letech 2000-2020, kde
se jednalo o snizeni 0 26,9 %, tj. z 242 tisici na 177 tisic zaméstnanych (CSU, 2021). V roce
2020 klesla zaméstnanost jesté¢ o 1 %, a v zem&délstvi pracovalo vice muzili, Zen to bylo
pouhych 29,60 % (CSU, 2021). Nyni Ize hovofit o stabilizaci, ktera s¢itd 95 372 zaméstnanych
lidi vzemédélstvi. Ceské ufady prace v dubnu roku 2023 evidovaly 254 891 volnych
pracovnich mist, z nichz se v 7 173 ptipadech jednalo o obor zemédé€lstvi a lesnictvi. Nejvice
zaméstnancl chybi v Zivocisné vyrob¢, konkrétné na pozici oSetfovatelé zvirat. V rostlinné
vyrobé schazeji pracovnici zejména na pozicich sezénnich pracovnikd, tj. pracovnikii na polich,

sadech, vinicich a chmelnicich (eAgri, 2023).

Tento vycet problematicky obsaditelnych pracovnich pozic reflektuje spise poptavku po
pracovnich s niz§im vzdé&lanim, které ne zcela odpovida aktualni stale zvySujici se vzdélanosti
obyvatelstva CR.

Obrazek 9, Nejvyssi dosazené vzdélani obyvatelstva CR v letech 1950-2021
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zdroj: viastni zpracovani dle CSU (2022b)

Nedostatek zaméstnanct se nejéastéji fesi sezonnimi pracovniky ze zahrani¢i. Ti jsou zejména
ze Slovenska, Ukrajiny, Rumunska, Bulharska i Mad’arska. Téchto pracovnikll v tuzemském

zemedélstvi piibyva. Zatimco v roce 2014 jich bylo 7 540, o 8 let pozdéji 23 092, z toho 40 %
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z Ukrajiny (eAgri, 2023). | v zeméd¢€lstvi je zaznamenana tendence rastu zprostfedkovani
agenturnich pracovniki, v roce 2020 bylo téchto pracovnikli sjednano na sezénni prace 3 548

(CSU, 2021).
Generacni obména v zemédeélstvi

Problémy se zaméstnanosti umociiuje 1 generacni obména, kterd v odvétvi nyni negativné
pusobi (Borda a kol., 2023). Nefungujici proces vymény vékové struktury zaméstnancl neni
spojen vyhradné s ur€itym zaméfenim podniku, rozlohou obhospodatované pudy, poétem
zamestnancum Ci jeji velikosti, nybrz se jednd o problém globalniho charakteru. Soucasni
zamestnanci stdrnou, vétSina z nich se nachazi ve fazi pred dichodového véku a ziskavani
mladych zaméstnanct je ¢im dal tim narocngjsi. Aktualni vékovou strukturu zaméstnanct
v odvétvi zemédélstvi reprezentuje Obrazek 10, ktery je zaméten na vékovy vyvoj zaméstnancl

pracujici v zeméd¢lstvi. Sledovany casovy horizont je uveden od roku 2000 az do roku 2022.

Obrazek 10, Vékova struktura zaméstnanct v zemeédélstvi od roku 2000
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Zdroj: vlastni zpracovani dle Ministerstva zemédelstvi (2023, 2021, 2019, 2016, 2013, 2011, 2005, 2001)

Z Obrazku 10 vySe je zietelné, Ze vyvoj veékové struktury zaméstnanci v zemédélstvi
nevykazuje za sledované obdobi vyrazné vykyvy. Z vyse uvedeného vyplyva, Ze pracovni sila
v zemédélstvi bude dale starnout, a to v disledku demografického vyvoje obyvatel CR,
zvySovani véku odchodu do dichodu z diivodu jednoznaéného trendu prodluzovani doby
ekonomické aktivity starych lidi a nizké atraktivity prace v zemédélstvi pro Generaci Z.
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Z prognézy CSU VSPS (2014) vyplyva, ze do roku 2033 v zemédélstvi o 7 % naroste podet
zameéstnancl ve veéku nad 55 let a to 1 pfesto, ze celkova zaméstnanost v zemédé€lstvi bude
klesat. Nejsiln¢jsi nartst je predpokladan ve vékové skupiné nad 65 let. V roce 2033 by tak
pracovnici ve v€ku nad 55 let tvofili az 39 % celkové pracovni sily v zemédélstvi. Potieba

prichodu mladsich zaméstnancti do zemédélstvi je z tohoto hlediska alarmujici.

Cesky stat se k této problematice stavi zodpovédng, ale prozatim pouze z pohledu podpory
zacinajicim mladym podnikatelim v oblasti zemédélstvi. Nabizi mladym zemédélcim dva
zakladni programy podpory neboli intervence. Jedna se o program Zahajeni ¢innosti mladého
zeméde€lce, ktery zejména usnadiuje uplné zacatky podnikani ve forme financnich prostiedki
na nakup nemovitosti, pozemki, technologii, atd. Druhy program s ndzvem Dopliikova podpora
pfijmu pomaha mladym zemédélcim do 40 let véku s financnim piispévkem na hektar

zemédelské pudy (eAgri, 2023).

Navzdory ¢etnym inovacim EU 1 jeji ¢lenskych stath zlstava ptildkani mladych lidi do odvétvi
vyzvou. K vybudovéni jiného obrazu zemédélstvi u mladych lidi je nutné zmeénit dnesni jejich
mysleni, ale to vyzaduje posouzeni toho, jak mladi 1idé na zeméd¢lstvi v soucasnosti pohlizeji
(Girdziute a kol., 2022). Prioritou zGstava zjisténi, co mladé lidi na odvétvi zeméd¢€lstvi zaujme

a jak intenzivné zméni jejich vniméni a nasledny z4jem o praci v zemedélstvi.

2.5.3 Specifika oboru zemédélstvi v ramci Fizeni lidskych zdroja

Lidsky kapital je kli¢ovym faktorem k dosahovani konkuren¢ni vyhody v nespoctu odvétvi, a v
zemédélstvi tomu neni jinak. Mugera (2012) tuto definici jesté doplituje o to, ze RLZ jako
manazerska funkce hraje vyznamnou roli v zemédélstvi a lidské zdroje jsou jednim
pozitivni hodnoty. Kvalitni a kvalifikovani zaméstnanci jsou zdrojem trvalé konkurenéni
vyhody, protoze napomahaji podniku se rozvijet a dosahovat dlouhodobé&jsich pozitivnich

vysledkd ve formé ekonomické stability, firemni kultury, atraktivity zaméstnavatele a dalSich.
Zemg&d¢lsti manazefi uvazuji o personalnim fizeni jako o pfileZitosti, diky které 1ze personalni
¢innosti ve formé& ndboru, vybéru, rozmistovani, vzdelavani, hodnoceni, odménovani,
uvoliiovani, aplikovat efektivné dle specifickych potieb. Jsou-li dil¢i personalni cinnosti

aplikovany spravné, pozitivni vliv maji i na dalsi personalni ¢innosti (Ratkovic, 2015).

V n&kterych piipadech lze dokonce hovofit i o absenci celého spektra RLZ. Za tohoto

predpokladu je rast podniku velmi naro¢ny a zdlouhavy. Zaméstnanci pracujici v podniku
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s absenci RLZ nejsou povzbuzovani, podporovani, motivovani, ani hodnoceni ze strany

personalisti ¢i HR manazert (Obisi, 2012).

Prehled literatury vyse reprezentuje, ze problematice RLZ v odvétvi zemédeElstvi neni vénovana
dostatecna pozornost na urovni védeckych vyzkumt. Proto se tato disertacni prace zaméiuje na

oblast RLZ v zemédé€lstvi se zaméfenim na nabor zaméstnancu.

2.6 Generace Z

orientovana, oteviena a technicky zdatna. Je skupinou multikulturnich jedinct, ktefi jsou
spole¢ensky aktivni a inklinuji ke vzdélavani a kultute (Serravalle a kol., 2022). Ze zaméstnani
maji riznd ocekavani, jsou orientovani na kariéru a mozny pracovni postup. Jedna se
0 ambicidozni a technicky zdatnou generaci s vysokou urovni jazykovych znalosti. Jsou

efektivnimi zaméstnanci v dne$ni digitalni sféfe (Fisu a kol., 2024).

Na rozdil od pfedchozich generaci (Millenidlové, Generace Y) jsou tito jedinci ovlivnéni
zejména historickym obdobim, ve kterém se technologie, konkrétné internet a socialni média

staly nedilnou soucasti jejich Zivota (Amatulli a kol., 2023).

2.6.1 Datovani Generace Z

Generace Z oznacuje lidi narozené na prelomu tisicileti. Autofi se ale zcela neshoduji v pfesném
vymezeni dle rokti narozeni. Pro tuto studii bylo pouzito ¢asové rozhrani 1995-2009 (Berkup,
2014; Dreyer a Stojanova, 2023; Oliveira a Barros Neto, 2022). Lze se tak setkat s intervaly,

které jsou uvedené v nasledujici Tabulce 4.
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Tabulka 4, Datovani Generace Z

casovy usek autor

po roce 1990 (Wong 2021)

1993-2005 (Turner 2015)

1995-2001 (Tomas Bata University in Zlin, Faculty of Management
and Economics a Bejtkovsky 2016)

1995-2002 (Liang a kol., 2022)

1995-2003 (Bogueva a Marinova 2022)

1995-2005 (Park a Chun 2020)

1995-2009 (Berkup 2014; Dreyer a Stojanova 2023; Oliveira a Barros
Neto 2022)

1995-2010 (Lee a kol., 2022; Priporas a kol., 2017; Whitham a kol.,
2021)

1995-2012 (Etheredge a Waliczek 2021; Janssen a Carradini 2021)

1995-2015 (Maulina a kol., 2020; Raeside a kol., 2022)

Generace Z
1995-2022 (Bilinska a kol., 2023)

1995 — soucasnost

1996-2000
1996-2012

1996/7-2012

po roce 1997

1997-2012/15
1999-2013

po roce 2000

(Bassiouni a Hackley 2014; Dobrowolski a kol., 2022;
Ivanyi a Biro-Szigeti 2021; Petrescu-Mag a kol., 2023;
Schaillée a kol., 2021; Stewart a kol., 2017)

(Zemky a kol., 2000)

(Lopez-Santacruz a Guizar-Mendoza 2022)

(Caraka a kol., 2022; Cena a kol., 2023; Dimock 2019;
Newman a kol., 2023)

(McClain a kol., 2021; Moskowitz a kol., 2022; Swim a
kol., 2022)

(Williams a kol., 2023)
(Schroth 2019)

(Levickaité 2010; Ozkan a Solmaz 2015)

zdroj: vlastni zpracovani (2023)
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2.6.2 Charakteristika Generace Z

Generace Z je nejveétsi generaci, ktera nyni dle Branka (2024) piedstavuje jednu Etvrtinu
celosvétové populace, ktera je reprezentovana dvéma miliardami lidi. Nazev této generace je
velmi variabilni, od digitalnich domorodct (Prensky, 2001), iGenerace (Dimock, 2019), iGen
(Schmidt a kol., 2023), Homelanders (Pichler a kol., 2021), Gen Z (Lassleben a Hofmann,
2023), Gen Zers (Mitchell, 2020), shyGen (Schmidt a kol., 2023), Post-Millennials (Dimock,
2019) ¢i TrueGen (Francis a Hoefel, 2020).

Ve srovnani s predchozimi generaci je diky rychlému piistupu k technologiim Generace Z vice
individualni v uéeni, mezilidské interakci i komunikaci (Chicca a Shellenbarger, 2018).
Technologie je pro Generaci Z zivotnim stylem a jsou zvykly pomoci ni komunikovat
(Chayomchai, 2020; Fenech a kol., 2020; Jaciow a Wolny, 2021; Kim a kol., 2022; Puiu a kol.,
2022). Jsou neustale ve spojeni a preferuji komunikaci prostfednictvim technologie pied
pifimym kontaktem (Polakova a Klimova, 2019). Bridgeworks (2017) uvadi, Ze ve skute¢nosti

74 % Generace Z ma problémy s osobni komunikaci.

Vice nez ostatni generace se tito lidé vyznacuji touhou po lepsi budoucnosti a touhou hledat
cestu zivotnimi zkuSenostmi, jakymi napiiklad mohou byt dobrodruzné cesty, studijni kurzy ¢i
vyzkum (Prakash a Tiwari, 2021). Nesni tolik jako pfedchozi generace, nybrz ziji realitou, ktera
je podpofena silnym socialnim a ekonomickym zajem (Turner, 2015). Hledaji Zivotni jistotu
a stabilitu, touzi zvySovat hodnotu mezilidskych vztahti (Amatulli a kol., 2023), a maji tendenci

spofit (Széchenyi a kol., 2016).

Generace Z navstévuje vysokou Skolu ve vétSim poctu a jsou nyni pfipraveni se stat nejvetsi
demografickou skupinou zacinajicich zaméstnancii, ktefi se pfipoji k pracovni sile na nékolik
pristich let. Pochopeni Generace Z je zasadni pro zjisténi jejich potieb, a nasledné formulace
doporuceni pro jejich budouci zaméstnavatele, ktefi by méli byt adekvatné pfipraveni na

prichod této nové generace (Chillakuri, 2020; Schroth, 2019; Tang, 2019).

2.6.3 Pracovni navyky a pozadavky Generace Z

Generace Z ve srovnani s jinymi generacemi vykazuji odliSn¢ nastavené pracovni hodnoty
(Lukes a kol., 2019; Sakdiyakorn a kol., 2021). Generace Z, na rozdil od ptedchozi generace
a generace jejich rodict, klade vétsi diraz na osobni zivot, ktery nehodlaji obétovat na tkor

prace (Chillakuri, 2020; Parment, 2013). Navic od své prace vyzaduji pocit hrdosti a naplnéni
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a maji tendenci pracovat v podniku, jejiz hodnoty odpovidaji jejich vlastnim (Goh a Lee, 2018;
Lukes a kol., 2019).

Tato generace se v soucasné dob¢ za¢ina ekonomicky aktivizovat (Kunal a kol., 2022; Machova
a Kosar, 2018). Z hlediska pracovniho poméru tvoti vétSinu téch, kteti vstupuji na trh prace
(Bennett a kol., 2012), zarovei se bude kazdoroéné zvysovat jejich podil na trhu prace (CSU,
moznosti kariérniho riistu, potfeba vice penéz a smysluplna prace. Jejich ¢astymi pozadavky
jsou flexibilni pracovni doba, zkracené uvazky a moznost pracovat z domova nebo na dalku
online. Oproti pfedchozim generacim maji vétSi ndroky na zameéstnavatele, pracovni prostiedi
a kolektiv, zejména pocit osobniho naplnéni a motivace, na které diive lidé viibec nekladli diiraz
(Lissitsa a Kol, 2016). Generace Z vyzaduje pozitivniho a komunikativniho nadtizeného, ktery
poskytuje mentorstvi a dal§i moznosti rozvoje pro ambicidzni podiizené (Gabrielova a Buchko,

2021).

2.6.4 Predpoklady Generace Z

Zameéstnavatelé by od Generace Z méli oc¢ekavat rozmanitost (diverzitu), individualismus
a tymovou praci, technologii i organiza¢ni podporu. Dle Pichler a kol., (2021) je Generace Z
jednou z nejrozmanitéjSich generaci. Jsou otevienéjs$i rozmanitosti vice nez predchozi generace
a zaroven také se vice zajimaji a vyhledavaji podniky, které se rozmanitosti zabyvaji (Gomez
akol., 2020). Je tudiz nutné z pohledu zaméstnavatele byt piipraveni na neodmyslitelnou
rozmanitost, ktera piichazi snaborem Generace Z. Disponuje-li podnik rozmanitymi
zaméstnanci ma tendenci prekonavat své konkurenty diky lepSi organizacni pfitazlivosti
a udrzeni pracovni sily (Richard a kol., 2003). S ohledem na tuto skutecnost se zda, ze je
Vv nejlep$im zajmu zaméstnavateld ziskavat riznorodou pracovni silu (Newman a Lyon, 2009).
Generace Z je zvykla se vzdé€lavat a pracovat samostatné. Jsou vice individualni neZ generace
predchozi (Inanc a kol., 2022). Jejich prace musi byt smysluplna, tim se zvysi individualni
i tymovy vykon (Goh a Baum, 2021; Popaitoon, 2022). Tymy jsou tedy nejen cestou
budoucnosti, ale také normou pro vétSinu modernich podnika (Schlechter a Strauss, 2008).
Zaroven je dulezité 1 poskytnout podporu jednotliveiim, ktefi maji sklony k nezavislé praci
a zejména nabidnout prilezitost k ptizpusobeni se tymové praci (Gonzalez-Mulé a kol., 2014).
Samostatné fizené tymy jsou ¢im dal tim vice oblibené u zaméstnavatell, poskytuji velky
stupen pfizpusobeni prace a rozhodovaci Sitku (Adrian a Moller, 2020; Annosi a kol., 2020;
Gill a kol., 2020; Pasquier a kol., 2020; Rodriguez-Sanchez a kol., 2021; Unger-Aviram a kol.,
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2022). Moderni trendy prace na dalku a virtualni komunikace, které expandovali v dobé
pandemie COVID19, slouzi ve prospéch Generace Z. Technologie je pro Generaci Z Zivotnim
stylem a jsou zvykly pomoci ni komunikovat. Vyzaduji v praci pocit socidlni podpory od

ostatnich (Kautish a kol., 2022).

Organiza¢ni podporu lze rozliSovat na formalni a neformalni (Dulebohn a kol., 2009). Jednou
ze zékladnich forem organizacni podpory, ktera je pro Generaci Z stale vice dulezitéjsi, jsou
zaméstnanecké benefity (Dulebohn a kol.,, 2009), zejména zdravotni benefity a spofici
programy. Lze predikovat, Ze jejich vyznam pravdépodobné stale poroste (Pichler a kol., 2021).
Arena a kol., (2013) uvadi, ze jesté mezi formalni organiza¢ni podpory pro udrzeni zdravych,
aktivnich a produktivnich zaméstnancti patii ptispévky na wellness a souvisejici programy.
Neformélni podpora miize byt nékdy ucinnéjsi nez neformalni, alespoit pokud jde o snizena
psychické zatéze (Kossek a kol., 2011; Muse a Pichler, 2011). Neformalni podporu Generace
Z vyzaduje ve formé vnimané organizacni podpory, vcetné socidlni, od nadiizen¢ho
i spolupracovnikti (Asare, 2018; Kossek a kol., 2011). Vnimani organiza¢ni podpory je
dilezité, protoze vede ke snizeni stresu, snizeni psychické zatéze a zvySeni pohody

(Eisenberger a kol., 1986).

2.6.5 Rizeni lidskych zdroji a Generace Z

Jesté donedavna se mélo za to, ze nejvetsi zmeény trhu prace prinesla Generace Y (Milenialoveé).
Toto tvrzeni vyvraci Generace Z, kterd aktualné nastupuje na trh prace, a je nejvétsi generacni
obménou a zejména hlavni vyzvou, kterou trh prace a podniky nyni ¢eli (Prund, 2021). Kazda
novd generace, ktera nastupuje do pracovniho prostiedi pifindsi urCité zmény, proto se
V soucasnosti personalisté zabyvaji hledanim zpisobi, jak se ptizptisobit potiebam Generace Z
(Prund, 2021). Dle Széchenyi a kol., (2016) je nezbytné, aby procesy HR byly ptizptisobeny
pozadavkliim kazdé nové generace vstupujici na trh prace, viz nasleduji Obrazek 11,

reprezentujici zakladni proces RLZ.

Obrazek 11, Zakladni proces fizeni lidskych zdrojt

nabor a vybér motivace Skoleni/vzdélavani hodnoceni a zpétna udrzeni zaméstnance

. - vazba ==

zdroj: vlastni zpracovani dle Monks a kol., (2013)
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Nabor zaméstnanci hraje velmi dilezitou roli vzhledem k tomu, ze lidské zdroje jsou
nejcennéjSim zdrojem podniku. Schopnost podniku pfilakat nejhodnotnéjsi a nejtalentovanéjsi
uchazece je zcela zasadni (Prund, 2021). Pires (2017) specifikuje nutnost zmény a optimalizace
naborovych a vybérovych strategii, pro efektivni prildkani nové generace vstupujici na trh
prace. White (2021) poukazuje na skute¢nost, jak dulezité je, aby zaméstnavatelé uchazectim
rozuméli. Nutné je brat v vahu charakteristiky kazdé generace a nasledné pfistupovat
k naborovym a vybérovym procesim individudlnim zptisobem, ktery bude optimalizovany

a tim vytvofti siln€jsi pouto mezi obéma zucastnénymi stranami.

Zamgéstnanci maji odlisné potieby, rizné cile a i rozdilny pohled na to, jak téchto cili dosdhnout
(Prund, 2021). Armstrong (2006) potvrzuje, Ze je zcela nespravné predpokladat, Ze jednotny
motivacéni pfistup je vhodny pro kazdého, a ze motivacni praktiky nebo metody budou fungovat
na kazdého bez rozdilu stejné efektivne. Kazdéa generace potiebuje specificky ptistup k tomu,
aby mohla byt efektivné motivovana k praci (Prund, 2021). Empirické studie se lisi v pohledu
na to, ¢im jsou zastupci Generace Z nejvice motivovani. Berge and Berge (2019) uvadéji,
ze Generace Z je nejvice motivovana vnitinimi odménami, zatimco Kirchmayer and Fratricova

(kariérni rust, vyssi mzda/plat, a vyznamnost prace).

Rozvoj zaméstnancli je nepostradatelny strategicky nastroj pro zlepSeni vykonnosti
zaméstnanctl, ktery piinasi konkurenéni vyhody. Uspéch modernich podniki zavisi na kvalitd
lidskych zdrojt, paklize jsou dobfe vySkoleni jsou povaZovani za dilezity krok k tspéchu
firmy. Preference vzdélavani se mezigeneracné li$i. Zejména mladsi zaméstnanci jsou vnimani
jako otevienégjsi pro rozvoj svych znalosti v oblasti technologii (Urick, 2017; Urick a kol.,
2017).

Dle Gould-Williams (2003) existuje pozitivni vztah mezi procesy RLZ, vykonem zamé&stnancti
a podniku. Spravné navrzené a implementované procesy RLZ mohou byt zdroje konkurenéni
vyhody a mohou pozitivné ovlivnit vykon kazdého zaméstnance. Hodnoceni vykonu
zaméstnance by mél byt povinny proces, ve kterém je chovani zaméstnance individualné
hodnoceno, pozorovano a také popsano hodnotitelem za stanovené ¢asové obdobi (Frederiksen
a kol., 2017; Shiwen a Ahn, 2023). Hodnoceni vykonu vede ke zpétné vazbé, ktera je
definovéna jako informacéni proces, jehoZ prostfednictvim je zaméstnancim pomahano
pochopit a védét, co by méli d¢lat aby v budoucnu dosahli lepSich vykona (Drouvelis
a Paiardini, 2022; Katz a kol., 2023). 60% zastupcti Generace Z pozaduji kazdy den komunikaci
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se svym nadfizenym (denni kontakt, zpravy, e-maily) aby mohlo dojit k posouzeni jejich
vykonu a pokroku v praci (Prund, 2021). Zpétna vazba je jednim z nejmocnéjSich nastroju,
které maji podniky k dispozici, aby dosahly nejlepsich vysledki jednotlivet (Alam a Latham,
2020; Hoffmann a Thommes, 2020). Dle Prund (2021) je sila zpétné vazby Casto podcenovana,
jelikoz podniky tento piistup viibec neuplatiiuji. Pfi nevhodném pouzivani muze Casto dojit
k naruseni moralky atim ke sniZzeni vykonu. Stahl (2019) se podrobnéji vénuje piipadu
Generace Z a jejich reakcemi na obdrzeni negativni zpétné vazby nebo dokonce selhani. Pro
tuto generaci je neuspéch piilezitost k riistu a uceni. 80 % z nich povazuje selhani za dilezity
krok na cesté k dalsim inovacim, uceni a vykonu.

vvvvvv

kvuli mnoha existujicim metodam ptildkani, naboru a udrzeni, které mohou konkurenti vyuzit
(Sidorcuka a Chesnovicka, 2017). Vyzvou pro podniky je najit, pfilakat a také udrzet kazdého
nového zaméstnance, ktery nejlépe vyhovuje podniku a pfispiva tak k jejimu dalSimu rozvoji

(Prund, 2021).

2.6.6 Prace Generace Z v odvétvi zemédélstvi

V dneS$nim svété hraje Generace Z dilezitou roli, protoze na nich zavisi budoucnost
potravinového zabezpeceni a udrzitelného zemédélstvi (Girdziute a kol., 2022; Rigg a kol.,
2020). Zasadni problém v celé Evropské unii je vysokd mira nezaméstnanosti zrovna téchto
lidi, které v roce 2021 ¢inila 17 % (Eurostat, 2024). Pouze 5,6 % evropskych farem bylo fizeno
zemédélci mladsimi 35 let, zatimco vice nez 31 % zaméstnanct bylo starSich 65 let (The World
Bank, 2024), a pouze 10,6 % farem mélo vroce 2016 manazery mladsi 40 let. Dle
Kolodziejczaka (2020) je jedna z nejvysSich mér zaméstnanosti v zemédélstvi registrovana
vV Rumunsku, Bulharsku, Polsku, Lotyssku, Litvé a Chorvatsku, zatimco mira zapojeni mladych
lidi do zemé&délské pracovni sily je nevyznamna. Stejné vysledky jsou i dle Janeska (2019),
ktery uvadi, ze v Severni Makedonii dochazi k intenzivngjSimu demografickému starnuti
v zemé&délstvi. Situace starnouci pracovni sily v zemé&d€lstvi neni specificka pouze pro EU
a podle Johr (2012) byl primérny vék zaméstnancti v zemédé&lstvi v USA 58 let, v Japonsku 67
let.

Neatraktivni odvétvi zemédélstvi pro Generaci Z

Pro mladou generaci mize byt pfi¢inou nezdjmu o zeméedélstvi z pohledu zaméstnance 1 vyse

odmén (Borda a kol., 2023; Steward, 2007). Fyzicky naro¢na prace, nekonvenéni pracovni
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doba, ktera je spole¢nosti nedoceiovana (Kusis a kol., 2021). Mzda v zemédé€lstvi je
dlouhodobé pod trovni primémé mzdy v CR. Vsechny tyto aspekty jsou rozhodné to, co by
mladou generaci, nyni nastupujici na trhu prace motivovalo k tomu, aby se nechali v odvétvi
zemedelstvi zaméstnat. Prilakéani mladych lidi do odvétvi mize mit mnoho podob. Napiiklad
2015). Soucasné zemédélstvi disponuje prifezové mnoha stereotypy, které zrovna mohou
mladé lidi odradit. Radi se mezi né zejména image zemédélcti, pracovni podminky, socialni
postaveni a dalsi (Dietrich a kol., 2015; Kusis a kol., 2021; Vigoroso a kol., 2020). Mladi lidé,
jiz nyni zaméstnani v zemédélstvi jsou velmi dulezitou slozkou zemédélské pracovni sily
(Fawole a Ozkan, 2019; Mueller a Thurlow, 2019), ktefi se jiz nyni snazi zdokonalovat urcité
postupy a vyuzivat nové technologie pro rist zemédélského odvétvi (Chiswell, 2018; Farrell
akol., 2021; Fawole a Ozkan, 2019; Mueller a Thurlow, 2019). Diky zapojeni mladych lidi
jsou popohéanény trendy diverzifikace prace od standardnich venkovskych praci k ¢innostem
v odvétvi vyroby a sluzeb (Girdziute a kol., 2022). Bude-li snaha ptizpisobit odvétvi mladym
lidem, tento pfistup se muze také setkat s vinou nevole starSich zaméstnanct, ktefi jsou zvykli
na tradice a tradi¢ni metody, a pravdépodobné se budou zdrahat ptijiméani novych technologii

¢i inovacim, které proudi od mladych lidi (Brinia a Papavasileiou, 2015).

2.7 Souhrn teoretickych vychodisek

Oblast RLZ je zasadni pro kazdy podnik bez ohledu na jeji oblast zaméfeni &i specializace,
nebot’ se tyka vyuziti lidského kapitdlu v ramci pracovniho prostfedi. Zahrnuje procesy jako
nabor, vybér, vzdélavani a rozvoj zaméstnanci, jejich hodnoceni i jejich udrzeni dalsi. Cilem
RLZ je zajisténi adekvatniho mnozstvi kvalifikovanych zaméstnanci, ktefi budou piispivat
k dosahovani strategickych cilii podniku. Efektivni RLZ je nezbytnou souéasti pro zlepsovéni

vykonnosti, konkurenceschopnosti a dlouhodobé udrzitelnosti podniku (Szarkova a kol., 2014).

Soucasné vnimani RLZ reaguje na obecné trendy, potieby, tendence a vyzvy v modernim
pracovnim prostiedi. Podniky se stile vice zaméfuji na podporu a rozvoj rozmanitosti
zamé&stnancu, dileZitost technologickych inovaci v naboru a vybéru zaméstnancti, hodnoceni
vykonu i rozvoj digitalnich nastroji pro vzdélavani a rozvoj dovednosti (Ben-Gal a kol., 2022;

Keegan a Boselie, 2006; Margherita, 2022; Watson, 2004).

Nébor zaméstnancli stile zistava kliCovym procesem RLZ, jehoz prostiednictvim podniky

ziskavaji nové talenty. Moderni pfistupy k naboru zaméstnanct vyuzivaji on-line platforem,
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socidlnich médii 1 datové analyzy pro optimalizaci naborovych procest. Efektivni ndborova
strategie zahrnuje identifikaci pracovnich sil, stanoveni cilové skupiny ¢i skupin, tvorby
atraktivity znaCky zaméstnavatele a vyuziti riznych kanala pro nejlepsi osloveni potencidlnich

uchazec¢u (De Waal, 2018; Pessach a kol., 2020).

Spravné budovani znacky zameéstnavatele mize zasadnim zptsobem pfispét k nalezeni téch
nejlepsich talentl. Je dlouhodobym procesem, kterym podniky posiluji svou atraktivitu jako
misto, kde lidé chtéji pracovat. Zasadni soucasti budovani znacky zaméstnavatele je takeé
propagace firemni kultury a hodnot prostfednictvim internich a externich komunikacnich
kanald, veetné webovych stranek, socidlnich médii ¢i vefejnych akci. Podniky, kterym se
uspésn¢ dafi budovat znaCku zameéstnavatele, disponuji dobrym pracovnim prostiedim,
vysokymi standardy etiky a transparentni komunikaci. Takové podniky maji vyhodu pfi
ptitahovani a udrzovani talentovanych jedinct, coz nasledné ptispiva k dlouhodobému tspéchu
a konkurenceschopnosti na trhu prace (Armstrong a Taylor, 2017; Bednat, 2013; Tegze, 2018;
Vitkova, 2020).

Cilena nabidka zaméstnaneckych benefiti ptedstavuje klicovy prvek v budovani znacky
zaméstnavatele. Kvalitni a zéroven atraktivni zaméstnanecké benefity nejen pfitahuji
potencialni talenty, ale také posiluji vnimani podniku jako atraktivniho zaméstnavatele.
Kvalitni zaméstnanecké benefity poskytuji zaméstnancim pocit ocenéni, podporuji jejich
spokojenost a loajalitu vici zaméstnavateli (Coyle-Shapiro a Shore, 2007; Messersmith a kol.,
2018).

Ackoliv prace v zeméd¢lstvi piedstavuje dynamicky a rozmanity obor se zdsadnim vyznamem
pro potravinaiskou produkei, udrzitelnost nasi spolecnosti i ochranu zivotniho prostfedi,
nevymyké se obecnému trendu, a potyka se se zdsadnim nedostatkem pracovni sily, zejména
z davodu starnuti populace (Anasi, 2020; Lindeberg a kol., 2022; Palvalin a VVuolle, 2016).
Aktudlni situace na trhu prace v odvétvi zemédélstvi vykazuje nékolik trendi. Jednim
z hlavnich je nedostatek zaméstnanci V ZivocisSné vyrobé, coz je casteéné zplsobeno
demografickymi zménami, odlivem pracovni sily do jinych odvétvi a zeyména neatraktivitou
odvétvi zeméde€lstvi pro noveé piichozi Generaci Z (Alvarez-Cuadrado a Poschke, 2011,
Girdziute a kol., 2022; Némethova a Jad'ud'ova, 2018; Stehel a kol., 2019).

Generace Z vyrusta v dobé rychlého technologického pokroku a digitalni revoluce, coz utvari
jejich zpuisob mysleni, chovani a vhimani svéta. Pro podniky piedstavuje tato generace nové

vyzvy i piilezitosti. Podniky se musi pfizptisobit zménam se kterymi tato generace piichazi
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vcetné jejich zcela jinych potieb. Porozuméni prave jejich pottebam, hodnotam i preferencim
je velmi dulezité pro Gspé$né zapojeni téchto jedinct do pracovniho proces (Berkup, 2014;
Chillakuri, 2020; Dreyer a Stojanova, 2023; Lukes a kol., 2019; Oliveira a Barros Neto, 2022;
Sakdiyakorn a kol., 2021).

Protoze ma Generace Z odlisné preference, hodnoty a ocekdvani ve vztahu k praci
a k zaméstnani, RLZ vyZaduje adaptaci strategii a postuptl. Je zadouci, aby se RLZ piizptisobilo
potfebam a preferencim Generace Z pro uspésné prilakani, motivaci i udrzeni zaméstnanct této
generace. Pro tuto generaci je dulezitd flexibilita a individualizace v oblasti prace.
Ptredpokladaji, ze procesy budou pfizpiisobeny jednotlivym jejich potiebam ze budou mit

moznost pracovat v agilnich a inovativnich tymech (Prund, 2021).

I kdyz dojde k piizptsobeni RLZ potiebam Generace Z, zem&délstvi svoji povahu nezméni
a predpoklad fyzicky narocné prace spojené s praci na poli, ve stajich i s chovem zvifat miize
byt stale odrazujici pro Generaci Z, ktera preferuje pohodingjsi a vice technologicky
orientované pracovni pozice. Niz§i platové ohodnoceni ve srovnani s jinymi odvétvimi,
nedostatek prestize spojeného s praci na poli nebo ve stdjich a nedostatecna flexibilita
pracovniho prostiedi mohou byt dal$i demotivujici faktory, na zdkladé kterych muze dojit
k odrazeni Generace Z od zvazovani kariéry v zeméd¢lstvi (Borda a kol., 2023; Girdziute
a kol., 2022; Kusis a kol., 2021; Rigg a kol., 2020; Steward, 2007). Otazkou zustava, zdali
cilend nabidka zaméstnaneckych benefitl podpoii uspéSny nabor novych zaméstnancl

do zemédélstvi a tim potlaci jejich piipadny skepticky nazor na celé odvétvi.
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3 Cil disertacni prace

Pro stanoveni cili disertacni prace je nezbytné charakterizovat oblast vyzkumu a vyzkumného

zaméru.
3.1 Charakteristika oblasti vyzkumu a specifikace vyzkumného zaméru

Definovani cile disertacni prace pfedchazela charakteristika oblasti vyzkumu a vymezeni
vyzkumného zaméru (Hendl, 2016). Formulace cile vychazi ze studia teoretickych prament,

které jsou uvedeny v ramci Kapitoly 2 - Teoreticka vychodiska, ¢imz specifikuje celou

zkoumanou oblast problematiky.

Tato disertacni prace se zaméfuje na aktualni problematiku tykajici se Generace Z a jejich
vnimani atraktivity zemédélského odvétvi z pohledu potencialnich uchazeci o zaméstnani.
Piestoze se této tematice celosvétove vénovalo nékolik autort, zustava stale aktualni a bude mit
vliv na bezprostfedni budoucnost (Borda a kol., 2023; Fawole a Ozkan, 2019; Girdziute a kol.,
2022; Kusis a kol., 2021). Odborna literatura povazuje Generaci Z za jedineénou skupinu
s prioritami odliSnymi od ptedchozich generaci. Tato generace preferuje zaméstnani
v modernich podnicich, touzi byt soucasti né¢eho jedineéného a podilet se na zrodu véci ¢i
sluzby celosvétového formatu (Chillakuri, 2020; Lukes a kol., 2019; Sakdiyakorn a kol., 2021).
Soucasny stav Ceského zemédé€lstvi vSak témto ocekavanim nevyhovuje. Zemédélstvi dnes
nepatii mezi odvétvi, které by mladi lidé povazovali za atraktivni z hlediska kariérnich

prilezitosti (Svobodova a kol., 2022).

Tato disertacni prace se snaZzi pfispét do dané oblasti na zdklad¢ vySe uvedené problematiky.
Konkrétné se zamétfuje na nabor zaméstnancli z Generace Z do zemédélského odvétvi
prostiednictvim atraktivnich zaméstnaneckych benefiti a vnimané atraktivity podniku jako
zameéstnavatele. Zatimco zaméstnanecké benefity jsou obecné povazovany za dilezity néstroj
jak pro zaméstnance, tak pro zamé&stnavatele, je tieba zohlednit skutecnost, Ze benefity, které
byly atraktivni pro ptedchozi generace, jiz nemusi byt atraktivni pro Generaci Z (Vijayashree
a kol., 2022; Querbach a kol., 2022). Diserta¢ni prace se zaméfuje na hodnoceni atraktivity
aktualn€ nabizenych zaméstnaneckych benefitti pro uchazece z Generace Z v zemédélském

odvétvi a na identifikaci benefitt, které tato generace preferuje.

Propojeni perspektiv a individuélnich potfeb Generace Z se zajmy zemédélskych podnikii mtze

vést k vzajemné spokojenosti obou stran. Soucasné zemédé€lské podniky nevyuzivaji inovativni
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zpusoby, jak oslovit Generaci Z, a ¢asto ani neberou v ivahu specifika této generace. Zaméteni
na budovani znacky zameéstnavatele, spravné definované zameéstnanecké benefity a jejich
ptipadnou individualizaci 1ze pfedpokladat, Ze tento vyzkum poskytne zemédélskym podnikiim
adekvatni podklady pro tvorbu efektivnich doporuceni v oblasti ndboru zaméfeného na

Generaci Z.

Nedostatky v soucasnych procesech naboru zaméstnanci Generace Z vV odvétvi zeméedé€lstvi

jsou charakterizovany nasledujicimi faktory:

- pretrvavajici a dlouhodoby trend tisicii neobsazenych pracovnich mist, Kterd jsou
obtizné zaplnovina (Alvarez-Cuadrado a Poschke, 2011; Girdziute a kol., 2022;
Némethova a Jadudova, 2018; Stehel a kol., 2019),

- trvaly nedostatek pracovnich sil v oblasti Zivocisné vyroby (eAgri, 2023),

- nedostatek zaméstnancii v rostlinné vyrobé je resen prevazné prostrednictvim sezénnich
pracovnikii predevsim ze zahranici, jejichz pocet stdle roste, namisto implementace
strategii zamérenych na prilakdni mladé generace do tohoto odvervi (eAgri, 2023),

- deficit zaméstnancu V zivocisné i v rostlinné vyrobé je obzviasté zietelny mezi
zaméstnanci s niz§im vzdélanim (napr. osetovatelé zvirat) (eAgri, 2023; CSU, 2022a),

- negativni dusledky generacni obmény, projevujici se stdrnutim zaméstnancii
V zemédelstvi a nezajmem mladych lidi v tomto odvérvi pracovat (Borda a kol., 2023;
CSU VSPS, 2014; Anasi, 2020; Palvalin a Vuolle, 2016),

- nedostatek systematického Fizeni lidskych zdroju ve veétsiné zemédélskych podnikai,

- odlisné pracovni hodnoty a ocekavani Generace Z (Obisi, 2012; Ratkovic, 2015;
Mugera, 2012; Pessach a kol., 2020; Ben-Gal a kol., 2022),

- predsudky Generace Z tykajici se zemédelstvi, vaimani této prace jako Spinavé, fyzicky
ndrocné a spatné placené (Girdziute a kol., 2022; Borda a kol., 2023; Steward, 2007;
Kusis a kol., 2021),

- nepripravenost odvétvi zemédelstvi na prichod nové generace S odlisnymi
charakteristikami oproti predchozim generacim (Borda a kol., 2023; Girdziute a kol.,
2022; Kusis a kol., 2021; Rigg a kol., 2020; Steward, 2007).

Zadna studie, kterd by specifikovala potieby Generace Z v souvislosti s naborem do odvétvi

zemé&délstvi doposud nebyla zpracovana.
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3.2 Cil disertacni prace

Na zakladé vymezeni oblasti vyzkumu a vyzkumného zaméru (Kapitola 3.1 — Charakteristika
oblasti vyzkumu a specifikace vyzkumného zaméru), z ¢ehoz plynou nedostatky stavajicich

procest naboru zamé&stnanct je definovan nasledujici hlavni cil disertacni prace a cile dil¢i.

Navrhnout doporuceni pro pfistup k naboru zaméteného na Generaci Z prostiednictvim
optimalizace nabidky zaméstnaneckych benefitl, a to na zaklad¢ analyzy faktorii, které
ovliviiuji atraktivitu zaméstnavatell v odvétvi zemédelstvi z pohledu této generace.
Dil¢i cile prace:
I.  identifikovat zaméstnanecké benefity v odvétvi zemedelstvi:
a. identifikovat aktualné nabizené zaméstnanecké benefity v odvétvi zemédé€lstvi,
b. zhodnotit atraktivitu nabizenych zaméstnaneckych benefit z pohledu Generace
Z,
c. kategorizovat zaméstnanecké benefity,
d. identifikovat u Generace Z rozdily ve vnimani zaméstnaneckych benefiti dle
dosazeného vzd€lani,
Il.  identifikovat aspekty atraktivity zaméstnavatele z pohledu Generace Z:
a. identifikovat u Generace Z rozdily ve vnimani atraktivity zaméstnavatele dle
dosazeného vzdélani,
. identifikovat diilezitost jednotlivych aspektii pracovniho inzeratu z pohledu Generace Z,
IV.  identifikovat potreby zemédélskych podnikii:
a. v oblasti RLZ,
b. v oblasti naboru a specifickych potieb Generace Z,
C. V naboru zaméstnancu,
d. v oblasti budovani znacky zaméstnavatele,

e. v moznostech nabizeni zaméstnaneckych benefitu.
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4 Metodika disertac¢ni prace

Diserta¢ni prace byla vypracovana dle navazujicich krokd vyzkumného procesu dle Tharenou
akol., (2007). Jednotlivé etapy vyzkumného procesu byly individualng ptizpisobeny potiecbam
disertacni prace, véetné¢ doporuceni, které uvadi Christensen a kol., (2019) a Walter (2010).

Vyzkumny proces disertani prace celkové obsahoval sedm navazujicich postupnych etap,

které jsou vyobrazeny na Obrazku 12.

Obrazek 12, Vyzkumny proces

Nalezeni teoretického vychoziho ramce

Formulace vyzkumnych otazek

Stanoveni vyzkumného designu

\,
Volba metod a technika sbéru dat

Volba metod analyzy

Interpretace vysledkt

LV

Tvorba vyzkumné zpravy dosazenych vysledka

Zdroj: viastni zpracovani dle Christensen a kol., (2019); Tharenou a kol., (2007); Walter (2010)

4.1 Nalezeni teoretického vychoziho ramce

Prvotni fazi vyzkumu bylo nalezeni teoretického vyzkumného ramce, ktery byl vysvétlujici
proménnou vyzkumu disertaéni prace. Teoreticky ramec, zahrnujici aktuadlni védeckou
literaturu z tuzemskych i zahrani¢nich zdroji, poskytuje rozsadhly soubor zdrojii a prament
tykajicich se klicovych pojml Generace Z, zemédélstvi a zaméstnaneckych benefitd. Tento
ramec slouzil k formulaci teoretickych vychodisek, identifikaci oblasti vyzkumu a specifikaci
vyzkumného zaméru disertaéni prace. Ukolem bylo zjisténi prase¢iku mezi vyse zminénymi

kli¢ovymi tématy, ktera doposud nebyly zadnymi jinymi vyzkumniky feseny. Nez zapocalo
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studium odborné literatury, bylo identifikovano téma disertacni prace ve znéni: Ziskavani
Generace Z pro Ceské zeméd€lstvi: Nové pristupy v fizeni lidskych zdrojii a atraktivita

zaméstnaneckych benefitt.

Teoreticka vychodiska disertacni prace byla v souladu s doporu¢enim dle Creswella (2009)
zpracovana prostiednictvim nasledujicich kroki, pfi¢emz prvnim krokem byla identifikace
kli¢ovych pojmil relevantnich pro zkoumanou oblast: zemé&délstvi, zemédé&lské podniky?,
zaméstnanecké benefity, atraktivita zameéstnavatele, Generace Z, lidské zdroje, nabor,
udrzitelnost. Identifikovana klicova slova byla nasledn¢ vyhledavana v knihovnach i na
internetu, zahrnujici odborné ¢lanky, vysledky prizkumd, aktudlni zpravodajstvi a konferen¢ni
prispévky. Odborné Clanky a vyzkumné prace byly vyhledavany zejména prostiednictvim
databaze elektronickych casopisti, jako jsou Web of Science, ScienceDirect i Google Scholar.
Na zdklad¢ stanoveni klicovych slov bylo shroméazdéno rozsdhlé mnozstvi zdrojh, které
nasledné¢ prosli redukci na zaklad¢é jejich relevance k tématu Generace Z, zemédélstvi
a zaméstnaneckych benefiti. Analyza téchto zdroji poskytuje piehled o soucasném stavu

feSené problematiky, za pouziti metod analyzy, syntézy, dedukce a srovnani.

Analyza védeckych a odbornych zdroju byla pouZita k systematickému zkoumani jiz
existujicich konceptt, modelt a vyzkumnych studii v souvislosti se zkoumanou problematikou.
Timto zptsobem byla identifikovana kli¢ova témata, trendy i mezery v literatufe. Metoda
syntézy umoznila integraci riznych zdroji a vedla k tvorbé novych poznatki ve zkoumané
oblasti problematiky. Tento pfistup umoznil identifikaci komplexniho ramce zkoumané
problematiky a definici vyzkumné piilezitosti. Dedukce ptispéla k tvorbé novych poznatkii na
zaklad¢ stavajicich teoretickych principti a predpokladii, coz slouzilo jako zéklad pro formulaci
vyzkumnych otazek a cili disertacni prace. Metoda srovnani byla aplikovana pro porovnani

riznych aspektl a charakteristik souvisejicich s tématem vyzkumu.

Skrze ziskané zdroje a jejich dil¢i reference byly dale objevovany dalsi souvisejici zdroje, které
nebyly do té doby na zakladé stanoveni klicovych slov ziskany. Analyza téchto dalSich zdroji
piinesla klicové informace pro dalsi feseni vyzkumu. Vysledkem vysSe popsaného procesu byla
tvorba komplexnich tematicky strukturovanych teoretickych vychodisek v Kapitole 2 —

Teoreticka vychodiska, v Kapitole 3.1 — Charakteristika oblasti vyzkumu a specifikace

! Vyuziti terminologie ,,zemé&dé&lsky podnik* je v souladu s terminologii Ministerstva zemé&dglstvi, které tento
termin oficialné uznava a standardizuje, aby zajistilo konzistenci a jednoznacnost.
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vyzkumného zaméru, a stanoveni cile disertacni prace v Kapitole 3.2 — Cil diserta¢ni prace.
Odborna literatura, ze které bylo ¢erpano, je uvedena v seznamu zdroju (Kapitola 9 — Seznam

pouzitych zdroji).
4.2 Formulace vyzkumnych otazek

K naplnéni cile diserta¢ni prace vedly odpovédi na vyzkumné otazky (VO), které jsou pro
potieby disertani prace stanoveny étyfi. K jejich stanoveni predchazelo studium odborné
tuzemské i zahrani¢ni literatury se zaméfenim na zkoumané oblasti. Zakladem pro tvorbu VO
byly dosavadni poznatky o zkoumaném tématu, které byly reprezentovany v ramci teoretickych
vychodisek disertacni prace (Kapitola 2 — Teoreticka vychodiska). Tyto ¢tyfi hlavni VO byly
nasledné specifikovany otazkami podptirnym. Odpovédi na tyto vyzkumné otazky byly
stanovovany na zaklad¢ provedeného empirického vyzkumu (Kapitola 5 - Vysledky disertacni

prace) a nasledné diskuse nad jeho vysledky (Kapitola 6 — Diskuse a doporuceni).

Prvni VO cili na aktudlni situaci zamé&stnaneckych benefitii na strané¢ zemé&délskych podniki.
V pracovnich inzeratech je formulovana nabidka zaméstnaneckych benefitu, které jsou urceny

pro uchazece z Generace Z.
VOu: Jaké zaméstnanecké benefity aktualné nabizeji zemédélské podniky Generaci Z?

Prvni VO je konkretizovana pomoci ctyt dalSich otazek podptirného charakteru, které

specifikuji smér oblasti vyzkumného zaméru:

- VOia: Jakeé benefity jsou aktualné dostupné v odveétvi zemédelstvi?

- VOw: Jaka je atraktivita nabizenych zaméstnaneckych benefitii pro Generaci Z?

- VOic: Jak Ize kategorizovat zaméstnanecké benefity?

- VOuw: Jaky je rozdil ve vnimani atraktivity zaméstnaneckych benefitu z pohledu

Generace Z dle dosazeného vzdeélani?

Druha VO nésledné cili na atraktivitu zaméstnavatele a rozdily pohledu studentii stfednich

a vysokych skol Generace Z.

VOun: Jaké jsou aspekty atraktivity zaméstnavatele z pohledu Generace Z véetné jejich

odlisného pohledu dle jejich vzdélani?

Tteti VO je zacilena na zjisténi preferenci polozek pracovniho inzeratu v odvétvi zeméd¢lstvi

Z pohledu Generace Z, ktery je nasledné rozdélen na pohled studenti stfednich a vysokych skol.
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VOwi: Jaké jsou preference dil¢ich poloZek pracovniho inzeratu z pohledu Generace Z?

Ctvrta VO je zacilena na identifikaci aktualnich potieb zemédé&lskych podniki prostiednictvim

polostrukturovanych rozhovorda.
VOiv: Jaké jsou potieby zemédélskych podniki?

Posledni VO je konkretizovdna pomoci péti dalSich otazek podptirného charakteru, které

specifikuji smér oblasti vyzkumného zaméru:

- VOuwa: Jaka je potieba rizeni lidskych zdrojii v odveétvi zemédelstvi?

- VOwnb. Jakd je situace s Generaci ZV odvetvi zemedelstvi?

- VO Jaké jsou moznosti v naboru zaméstnancii v odvétvi zemedeélstvi?
- VOwa: Jak resi zemeédelské podniky budovani znacky zaméstnavatele?

- VOue: Jaké jsou moznosti nabizeni zaméstnaneckych benefitii?

4.3 Stanoveni vyzkumného designu

Po dokonéeni formulace VO byl zvolen design vyzkumu, tedy plan vyzkumu, ktery lze
povazovat za proces, ktery vedl k nalezeni odpovédi na VO (Tharenou a kol., 2007). Design
vyzkumu byl zvolen ve formé smiSenych metod, které vychazeji z kombinace analyz, syntéz,
dedukce, indukce, analogie, srovnani i pragmatismu. Doporu¢ované vyzkumné metody pro
vyzkumny design smiSenych metod dle Creswell (2009) je kombinace kvantitativni
a kvalitativni analyzy dat, které byly v disertacni praci realizovany.

Diagram niZe znazornuje vzajemné propojeni mezi jednotlivymi dilé¢imi cili a pouZitymi
metodologickymi postupy. Zaroven ilustruje, jak specifické metodologické ptistupy piispivaji

k systematickému naplnéni jednotlivych dil¢ich cilti vyzkumu.
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Identifikovat potieby
zemeédelskych podniki

Obrazek 13, Grafické znazornéni vyzkumného designu

L Diléi cil
Identifikovat
zaméstnanecke
benefity v odvétvi
zemédelstvi

KVANTITATIVNE
VYZKUM
- Kvantitativni
obsahova analyza
- Dotaznikové
Setfeni

Hlavni cil
Navrhnout doporuceni pro
pristup k naboru
zaméfeného na Generaci Z

11. Dil¢i cil
Identifikovat aspekty
atraktivity
zaméstnavatele
z pohledu Generace Z

prostrednictvim

optimalizace nabidky
zaméstnaneckych benefiti, a

to na zékladé analyzy
faktort, které ovliviuji VYZKUM
atraktivitu zaméstnavatel v . D—k
odvétvi zemédglstvi z 0;2'25“ kit

. etfeni

\ . pohledu této generace.

—

KVALITATIVNI
VYZKUM

- Polostrukturované
rozhovory

KVANTITATIVNI

N\

h 4

111 Diléi cil

Identifikovat diilezitost
jednotlivych aspektii
pracovniho inzeratu z
pohledu Generace Z

KVANTITATIVNI
VYZKUM

- Dotaznikoveé
Setfeni

zdroj: vlastni zpracovani (2024)
4.4 Volba metod a technika sbéru dat
V diserta¢ni praci byla zvolena kvantitativni a kvalitativni forma vyzkumu doprovazena

obsahovou analyzou, dotaznikovym Setfenim a polostrukturovanymi rozhovory. Tabulka 5
reprezentuje vyzkumny design smisenych metod.
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Tabulka 5, Vyzkumny design smiSenych metod

Kvantitativni vyzkum Kvalitativni vyzkum

o, , , s - olostrukturované rozhovo se
- kvantitativni obsahova analyza (zjisténi P 4

nabidky ~ zaméstnaneckych  benefitii zemédélskymi  podniky  (zjisténi  jejich
zemédélskymi podniky) potieb)
- dotaznikové Setieni (zjisténi atraktivity - polostrukturované rozhovory se

. , . . zaméstnanci Generace Z (zjisténi potieb
zaméstnaneckych  benefitl, atraktivity & P

zaméstnavatele, faktorové analyzy, Generace Z v pozici zaméstnanci)
atraktivita zaméstnaneckych benefitd a
atraktivity zaméstnavatele dle dosazeného
vzdélani  Generace  Z,  dopliujici

zaméstnanecké benefity, preference dil¢ich

polozek pracovniho inzeratu)

zdroj: vlastni zpracovani (2024)

4.4.1 Kvantitativni obsahova analyza

Sbér dat za ucelem zjisténi, jaké zaméestnanecké benefity zemédelské podniky nabizeji svym
potencialnim zaméstnanctim, byla provedena kvantitativni obsahovana analyza dle White and
Marsh (2006). Kvantitativni obsahova analyza byla aplikovana na spektrum pracovnich
inzerat, zamétena na nabidku zaméstnaneckych benefiti. Zdrojem pracovnich inzerati byly
zejména dva nejvétsi webové pracovni portily v Ceské republice — www.jobs.cz
a www.prace.cz. Dva pracovni inzeraty byly Cerpany z webového pracovniho portdlu —
volnamista.cz a tfinact pracovnich inzeratl z portalu - jenprace.cz. V obdobi leden a inor 2023
byly pracovni inzeraty z odvétvi zeméd¢€lstvi z webovych pracovnich portali ziskavany
a nasledné shromazd’ovany. Kritériem pro zatazeni pracovniho inzeratu do vyzkumného vzorku
byla vhodnost pracovni pozice pro absolventy a inzerdt musel byt nabizen v kategorii
zeméd¢lstvi (Ptiloha 1). Tato dvé kritéria byla splnéna na zaklad¢ filtracnich polozek u kazdého
webového pracovniho portalu. Timto zpisobem bylo ziskano 220 originadlnich pracovnich
inzerati (tedy bez duplicit) od 117 zemédélskych podnikd. Vyzkumny vzorek zahrnoval
relativné Sirokou Skdlu profesi vyzadujici odlisné kvalifikacni ptredpoklady — vysokoskolské
vzdélani (45), stiedni a vyssi odborné vzdélani (92), odborné vyuceni (45), zakladni vzdélani
(15) a ve 23 ptipadech bylo poZzadované vzdélani uvedeno jako nedillezité. V této fazi doslo ke
kodovani celého vyzkumného vzorku ziskanych zaméstnaneckych benefitti. Identifikovanou

jednotkou byla oblast benefiti v pracovnich inzeratech, sledovanou jednotkou konkrétni ndzvy
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benefith (Pfiloha 2). Kazdy benefit byl kodovan do zcela jedine¢ného kodu, ktery byl nasledné
zanesen do koédovaciho archu (Pfiloha 3). Timto zplGsobem bylo v pracovnich inzeratech

identifikovano 47 zaméstnaneckych benefitii, které jsou uvedeny v Ptiloze 7.

4.4.2 Dotaznikové Setifeni

V navaznosti na piedchozi formu vyzkumu disertani prace byla zjistovana atraktivita
zamé&stnaneckych benefitl a atraktivita zaméstnavatele z pohledu Generace Z. Tento dil¢i cil
byl naplnén pomoci dotaznikového Setfeni, které bylo provedeno na zakladé dotazniku vlastni

tvorby.

Zakladem pro sestaveni dotazniku v oblasti Zaméstnaneckych benefiti bylo pouziti 40
zaméstnaneckych benefitd identifikovanych v pfedchozim kroku (Kapitola 5.1 Vysledky
kvantitativni obsahov¢ analyzy). Tyto zaméstnanecké benefity byly rozdéleny do péti kategorii
— (1) Rozvoj a vzdelavani zaméstnancti, (2) Pojisténi, dary, socialni vypomoc a jiné finan¢ni
benefity, (3) Stravovani, doprava, technické vybaveni, vyrobky a sluzby pro zaméstnance,
(4) Benefity pro rovnovahu osobniho a pracovniho zivota a (5) Dovolena. Pro kategorizaci
zaméstnaneckych benefiti ziskanych z provedené obsahové analyzy byla vyuzita existujici
literatura zabyvajici se kategorizaci zaméstnaneckych benefitti v podminkach Ceské republiky
(Beranek, 2024; Berglova, 2018; d’Ambrosova a kol., 2014; Dvorakova a kol., 2012;
Janouskova a Kolibova, 2005; Kalnicky, 2012; Koubek, 2007; Machac¢ek, 2010; Pelc, 2011;
Sakslova, 2013; Urban, 2013) a expertni rozhovory (Delfska metoda) s vyzkumnymi
pracovniky a personalisty z praxe (Adler a Ziglio, 1996; Linstone a Turoff, 1975). Expertni tym
byl zalozen z Setnécti ¢lend, kde pomér mezi personalisty z praxe a vyzkumnymi pracovniky
tvofil 75:25. Polostrukturovanych rozhovorti se zucastnili tii HR generalist¢, dva HR
manazefi/personalni feditelé, dva HR specialisté, dva HR byznys partnefi, Happiness manager,
Headhunter, Recruiter, a ¢tyfi vyzkumni pracovnici se zaméfenim na zkoumanou oblast fizeni
lidskych zdrojti ze dvou vysokoskolskych instituci. Podklady pro polostrukturované rozhovory
pramenili jiZ z dosaZenych vysledkd, tj, kvantitativni obsahové analyzy. Nazor kazdého Clena
expertniho tymu zjisténého v prvnim kole delfské metody byl ve druhém kole zpétnovazebné

oznamovan ostatnim ¢leniim pro zptfesnéni pivodnich stanovisek nebo k jejich ptipadnému

vvvvv

Tento celkovy pfistup umoznil vytvofit hodnotici rdmec, ktery byl nasledné aplikovan pfti

tvorb¢ dotaznikového Setieni. U kazdého z benefiti mél respondent hodnotit na péti bodové
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Skale (5 — zajimavy; 1 — nezajimavy) do jaké miry je pro néj benefit atraktivni. Respondentim

byla také nabidnuta inikova varianta ,,nevim/nedokézu posoudit*.

Do dotazniku byla pfidéna i oteviena otdzka, kterd se dotazovala, jaké dalsi benefity (kromé
identifikovanych v kvantitativni obsahové analyze) by respondenti od zaméstnavatele ocenili.

Vyplnéni této otazky nebylo povinné.

Druhou oblasti dotazniku byla Atraktivita zaméstnavatele. Pro tvorbu dil¢ich otazek této oblasti
byla vyuzita zahrani¢ni literatura zabyvajici se atraktivitou zaméstnavatele (Boztepe, 2014;
Carballo-Penela, 2019; Chawla and Lenka, 2015; Dabirian a kol., 2019, 2017; Dassler a kol.,
2022; Sengupta a kol., 2015) a expertni skupina o tfech nezavislych pozorovatelich. Dil¢i
otazky byly rozdéleny do tii sekci — (1) Atraktivita pracovni pozice, (2) Image podniku,
a (3) Vztahy a atmosféra na pracovisti. U kazdé dil¢i otazky mél respondent hodnotit na péti
bodové skale (5 — zajimavy; 1 — nezajimavy) do jaké miry je pro n¢j dané polozka atraktivni.

Respondentil byla také nabidnuta varianta ,,nevim/nedokazu posoudit®.

Dotaznik také zahrnoval otazku zamétenou na preferenci dil¢ich polozek pracovniho inzeratu.
Polozky pracovniho inzeratu byly konstruovany za pomoci existujici literatury, zabyvajici se
inzerci zaméstnani (Armstrong, 2007; Koubek, 2011; Styblo, 1994). Respondenti fadili

a posledni misto — nejméné dulezité).

Pro uplnost dotazniku by na zacatek pridan tivodni text s informacemi, komu je dotaznik urcen.
Zamérem bylo osloveni studentl stfednich a vysokych Skol studujici zemédélské obory
(Generace Z piipravujici se na praci v oboru zeméd¢lstvi). Na zavér dotazniku byly doplnény
tf1 identifikacni otdzky (pohlavi; nejvyssi dokonCené vzdélani; aktualné studovany stupeni
vzdélani) a dvé kontrolni otdzky (rok narozeni; a aktudlni studijni obor), které¢ ovérovaly

piislusnost respondenta k dané cilové skupiné.

Takto sestaveny dotaznik byl nésledné ptfedlozen k testovani pilotnimu vzorku respondenti
(osm studentl stfedni Skoly a devét studentii vysoké Skoly). Na zakladé vysledkt byly do
dotazniku v oblasti Zaméstnaneckych benefith pfidany dal$i dva benefity, u kterych se
respondenti shodli, ze chybi — (1) Naborovy pfispévek (kategorie Pojisténi, dary, socidlni
vypomoc a jiné finan¢ni benefity) a (2) SluZebni auto (kategorie Stravovani, doprava, technické
vybaveni, vyrobky a sluzby pro zaméstnance). DoSlo i k pfesunu zaméstnaneckého benefitu
Zajimava pracovni napli =z oblasti Zaméstnaneckych benefith do oblasti Atraktivity

zaméstnavatele. V dotazniku byla upravena 1 textova formulace nékterych zaméstnaneckych
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benefitl 1 polozek pracovniho inzeratu dle ,,tone of voice* respondentii. Vysledky pilotniho
testovani pfisp€ly krozdélni dotazniku na dva samostatné, které jsou individudlné
ptizptsobeny specifickym pozadavkim a potfebam studentim stiednich a vysokych Skol

(Priloha 5 a 6). Timto ukonem byla dokoncena finalni verze obou dotaznikii.

Nasledovalo provedeni dotaznikového Setfeni, které probihalo od dubna do Cervence 2023.
Dotaznik byl zpracovan pomoci on-line aplikace LimeSurvey (LimeSurvey, 2024). Odkaz na
dotaznik byl nasledné zaslan s privodnim dopisem zastupciim sttednich skol (feditelé, zastupci
feditele) a vysokych $kol (dékani a prodékani) se zaméfenim na zemédélstvi, na uzemi Ceské
republiky. Byli pozadéani o distribuci dotazniku mezi své studenty. Timto zplisobem dotaznik
ziskal 2114 odpovédi (n?>=2114) od respondentd. Soubor ziskanych dat bylo vSak nutné

nasledné ocistit v nékolika krocich:

dotazniky (n=795), které nebyly zcela vyplnény,

dotazniky (n=66), ve kterych odpovédi postradaly logickou strukturu (napriklad student
stredni Skoly uvedl, Ze jeho nejvyssi vzdelani je vysokoskolské) anebo byly oznaceny

jako podezrielé (respondent hodnotil vsechny otazky stejné),

dotazniky (n=189), kde respondenti odpoveédeéli, Ze nestuduji obor zemédélstvi,

dotazniky (n=53), kde vékova hranice respondentii neodpovidala Generaci Z.

Po vySe uvedeném elimina¢nim procesu ztistalo v souboru vyzkumnych dat 1011 vyplnénych

dotaznikt, které byly shledany relevantnimi pro dalsi analyzu.

4.43 Polostrukturované rozhovory

Kvalitativni vyzkum byl proveden na zaklad€é polostrukturovanych rozhovorti se dvéma
skupinami (Hendl, 2016; Reichel, 2009; Hricova a kol., 2023). Se zastupci zemé&délskych
podnikdi, tzn. s predsedy, jednateli ¢i vedoucimi personalnich usekt (n=18) a zaméstnanci, ktefi
reprezentuji Generaci Z (n=10). Vyhodou polostrukturovanych rozhovori je moZnost
doplnujicich otazek, které pribézné z rozhovoru vyplyvaji (Hendl, 2016). Divodem zatazeni
rozhovorti do vyzkumu disertani prace bylo zvySeni validity vysledkl z kvantitativni ¢asti

vyzkumu.

2 Ukazatel ,,n“ oznaduje velikost vzorku.
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V dostupné odborné literature neexistuje zadny jednoznacny postup pro vedeni rozhovoru,

proto v ramci disertacni prace byly aplikovany osvédcené obecné zasady a faze rozhovoru dle
Hendla (2008):

I.  zajisteni dukladné pripravy a nacviku provedeni rozhovoru,
Il.  tvorba vhodného ramce (zaznamového archu) dle dosavadnich vysledkit Teoretickych
vychodisek (Kapitola 2), Vysledkii kvantitativni obsahové analyzy (Kapitola 5.1)
a Vysledkii dotaznikového setreni (Kapitola 5.2),
Il.  tvorba vzdjemného vztahu duvery, vstricnosti a zajmu,
IV.  jasna formulace otazek, kterym dotazovany rozumi, pripadné jejich dovysvétleni,

V.  kladeni vzdy jedné otdzky,

V1.  doplnovani otazek otazkami sondaznimi,
VII.  ponechani dostatecného casoveho prostoru na odpoved’,
V.  udrieni neutrdlniho postoje k obsahu sdelovanych dat, sbirat data, ale neposuzovat

ucastnika vyzkumu,
IX. byt pozorny a citlivy k tomu, jak je dotazovany rozhovorem ovlivnén a jak odpovida na
ruzné otazky,
X.  zohlednéni casovych moznosti dotazovaného,
X1, byt sebekriticky a monitorovat sam sebe,

XIl.  po rozhovoru kompletovat a kontrolovat své poznamky, jejich kvalitu a uplnost.
Polostrukturované rozhovory se zemédélskymi podniky

Cilem polostrukturovanych rozhovorti bylo zjiSténi soucasné situace fizeni lidskych zdroji
v zeméd¢lstvi, problematiky potieby lidskych zdroj, ptipravenost na piichozi Generaci Z do
zaméstnani, uvazovani nad zcela odliSnymi potfebami této generace, form¢é naboru novych
zamé&stnanci, 1 budovani znacky zaméstnavatele. Tyto cile byly nasledné specifikovany do ctyf

oblasti, které byly reprezentovany dvaceti ¢tyfmi polostrukturovanymi otazkami (Ptiloha 12).
Jednalo se konkrétné o nasledujici oblasti a otazky:
Oblast 1: Soucasna situace Fizeni lidskych zdroju v odvétvi zemédelstvi

- Jak velkou pocitujete potiebu zaméstnance na pozici personalisty?

Cilem této otazky bylo zjistit, zda zem&dé€lské podniky zvazuji potiebu zaméstnance na pozici
personalisty. Rovnéz bylo zjistovano, jak vyznamné by tato pozice byla uplatnitelna v kontextu

velikosti podniku, tj. s ohledem na pocet zaméstnancu.
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- Jaky je primérny vék zaméstnancii v podniku?
Za pomoci této otazky byl zjistovan prumérny vék zaméstnanct v daném podniku.
- Jak dlouho je situace vzhledem k primérnému véku zaméstnancii udrzitelna?

Otazka slouzila k zjisténi, jak dlouho jsou schopné zemédélské podniky vzhledem
K primérmému véku zaméstnanct situaci s lidskymi zdroji obstojné zvladat. Soucasti této
otazky bylo i vyhledové zjisténi do budoucna. Zpusob, jak podniky maji v planu reagovat na

odchod zaméstnanct do diichodu, ktefti jsou jiz v diichodovém véku.

- Jaky nejzasadnéejsi problém shledavdte v souvislosti s aktudlnim primérnym vékem

zamestnancu?

Otazka byla pouzita k zjisténi, zda podniky maji podvédomi o tom, kde tkvi v této situaci
nejzasadnéjsi problém. Zda védi, proc¢ se primérny vék zaméstnanci stale zvysuje a nedochazi
Kk pribézné generacni obméng.

- Kolik vam nyni chybi zaméstnancu?
Cilem této otazky bylo zjisténi, kolik zaméstnanct podniky nyni postradaji.

- Na jakych pracovnich pozicich postradate zaméstnance nejvice?
Otazka pomohla zjistit, jaké konkrétni pracovni pozice zemédé€lské podniky postradaji nejvice.

- Jaké pracovni pozice je nejndarocnéjsi dlouhodobé obsadit?

Tato otazka byla pouzita k zjisténi, zda jsou podniky obeznameny s pracovnimi pozicemi, které

je dlouhodobé obtizné obsadit.
Oblast 2: Generace Z
- Mohou byt volné pozice obsazeny uchazeci z rad Generace Z?

Za pomoci otazky bylo zjisténo, zda podniky nabizeji pracovni pozice, které mohou byt
obsazeny ztad Generace Z. Zda k témto volnym pracovnim pozicim neni pozadovana

ptedchozi praxe v oboru.
- Mate oteviené pracovni pozice vvhradné pro Generaci Z?

Otazka poslouzila k zjisténi, zda podniky disponuji specifickymi pracovnimi pozicemi, které

jsou oteviené vyhradné pro Generaci Z.
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- Kolik zaméstnancu Generace Z nyni mate?
Cilem této otazky bylo zjisténi, kolik zaméstnancti Generace Z podnik zaméstnava.
- Jakou fluktuaci zaméstnancii Generace Z zaznamenavdate?

Touto otazkou bylo cileno na problematiku tématu fluktuace spojené s Generaci Z. Zda podniky

zaznamenavaji fluktuaci v souvislosti s Generaci Z a piipadné v jakém rozmezi.
- Jake aktivity, cinnosti aplikujete pro prilakani Generace Z?

Otazka byla zaméfena na zjisténi, zda se podniky viibec zamysleji nad specifickymi aktivitami

¢i Cinnostmi pro piilakani Generace Z a piipadné jaké konkrétné aplikuji.
- Zaznamendvate disharmonii na pracovisti mezi Generaci Z a generacemi predchozimi?

Cilem této otazky bylo zjisténi, zda podniky zaznamenavaji nesoulad mezi Generaci
Z a generacemi predchozimi. Zda se napiiklad uz setkali s nesouladem v ramci zaucovani

nového zaméstnance z Generace Z a zaméstnancem z jiné generace.
- Jak planujete propojit starsi generace s mladsimi?

Otazka smérovala ke zjisténi, zda podniky vyvijeji strategie zaméfené na implementaci
specifickych procest, které by mély za cil usnadnit integraci mladsich generaci se starSimi
zameéstnanci, k prevenci potencidlnich konfliktd a nesouladu mezi témito vékovymi skupinami

pracovnikd.
Oblast 3: Nabor zaméstnancii
- Jakych zdrojii vyuzivate pro nabor zaméstnancu?

Tato otazka méla za cil zjistit, jakych zdroji zemédélské podniky vyuZzivaji pro nabor novych

zameéstnancu.
- Vyuzivate naborového prispevku?

Utelem této otazky bylo zjisténi, zda se naborovy piispévek t&si takové oblibé a je hojné

vyuzivan v odvétvi zemédelstvi jako v jinych odvétvich.

- Jakym zpiisobem aplikujete diverzitu pri naboru zaméstnancii Generace Z a generaci

ostatnich?

Tato otazka méla za cil zjistit, zda se podniky nad touto moznosti diverzity zamysleji, pripadné
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- Jak aplikujete diverzitu mezi naborem sezonnich a dlouhodobych zaméstnancu?

Cilem této otazky bylo zjisténi, zda podniky aplikuji diverzitu naboru sezdénnich

a dlouhodobych zaméstnanc.
- Jaké zaméstnanecké benefity, které jako podnik nabizite, uvdidite v pracovnim inzerdtu?

Tato otazka se zaméfila na zjisténi, které zaméstnanecké benefity zemédélské podniky
Vv pracovnich inzeratech nabizeji. Soucasti této otazky bylo i zjisténi, pokud tomu tak neni, tak

z jakého divodu.

- Zaméstnanecky benefit ve formé Naturdlii byl starsimi generacemi velmi obliben,

uvazovali jste nad oblibenosti u Generace Z?

Utelem této otazky bylo zjisténi, zda zemédélské podniky uvazuji nad odli$nosti potieb
Generace Z a generaci predchozich. Zaméstnanecky benefit ve formé Naturalii je idealnim
ptikladem, kde se preference dle vékovych generaci vyrazné lisi (Dimensional Research, 2018;
Villa a Dorsey, 2017).

- Jakym zpusobem a do jaké doby poskytujete vyrozumeéni o prijeti ¢i neprijeti uchazeciim

do zaméstnani?

Tato otdzka byla zamétena na zjisténi, jakou formou, pfipadné jakym komunikaénim kanalem

podnik poskytuje vyrozumeéni uchaze¢im véetné ¢asového intervalu.
Oblast 4: Budovani znacky zaméstnavatele
- Jakym zpiisobem zjistujete, co na vas jako zaméstnavateli vasi zaméstnanci ocenuji?

Tato otdzka méla za cil zjistit, zda zaméstnavatelé zjiSt'uji, co na nich zaméstnanci oceiiuji,

piipadné jakym zpiisobem a kdo je za tuto aktivitu zodpovédny.
- Jak je znacka hodnocena aktualnimi zaméstnanci?

Cilem této otazky bylo zjiSténi, jak je znacka hodnocena aktualnimi zaméstnanci. Zda tato

informace podnik zajima, zda ji aplikuji a pfipadné jakym zptisobem.
- Jak zjistujete, v cem shledava Generace Z hodnotu znacky?

Otazka cili na informaci, zda podniky zjistuji, v ¢em shledava Generace Z hodnotu znacky,
aby byly pfipraveni na piichod nové generace, ktera ma zcela jiné potieby nez generace

ptedchozi.
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Druhé ¢ast kvalitativniho vyzkumu byla zaméfena na ovéfeni nabidky zaméstnaneckych
benefitt zemédélskymi podniky. Stézejnimi daty pro prvni fazi ovéfeni byla
provedena kvantitativni obsahova analyza (Kapitola 5.1 — Vysledky kvantitativni analyzy), na
jejichz zakladé zastupci zeméde€lskych podnikt hodnotili, zda konkrétni zaméstnanecky benefit
nabizeji ¢i nikoliv.

Pro uplnost rozhovort by na zac¢atek ptidan ivodni text s informacemi, komu je rozhovor urcen
a za jakym ucelem je realizovan. Zamérem bylo osloveni zeméd¢€lskych podniki, které ptislusi
do odlisnych kategorii z pohledu jejich velikosti. Tento jev byl posuzovan na zaklad¢ poctu

zamé&stnancu a ro¢niho obratu podniku (SZIF, 2023).

Takto sestaveny rozhovor byl nasledné piedlozen k testovani pilotnimu vzorku respondentii
(jeden mikro podnik, jeden maly podnik, jeden stiedni podnik). Na zakladé vysledki byly do
rozhovorii v Oblasti 1 pfidany dalsi dvé otazky, u kterych se respondenti shodli, ze chybi —
(1) Jak moc je personalista vzhledem k vaSemu poctu zaméstnancti nezbytny? a (2) Jaké pozice
rozhovort. Pilotni testovani odhalilo potfebu vysvétleni nékterych pojmi, kterym respondenti
nerozuméli piesné — (1) Generace Z, (2) fluktuace, (3) disharmonie, (4) naborovy piispévek,
(5) hodnota znacky. Tato vysvétleni byla nasledné doplnéna jako poznamky pod Carou ve
formulafi s otazkami rozhovoru. V rozhovorech byla upravena i textova formulace nékterych
otazek dle ,,tone of voice* respondentt. I forma polostrukturovanych otazek slouzila k tomu,
aby mohli byt nejasné pojmy individualné¢ dovysvétleny v pribéhu rozhovoru. Timto byla

dokoncena finalni verze rozhovora.

Provedeni rozhovori se zemédélskymi podniky probihalo od fijna 2023 do dubna 2024. V prvni
fazi dochézelo k oslovovani podnikii vyhradé e-mailovou formou, kde celkové doslo k osloveni
235 zemédélskych podniki. V lednu 2024 bylo oslovovani ve druhé fazi aplikovano vyhradné
prostfednictvim telefonického kontaktu. Témito zpisoby byl navdzan kontakt s 18
zemédélskymi podniky, se kterymi byly néasledné rozhovory provedeny. Formulaf s otazkami
rozhovoril véetné dokumentu obsahujici ovéteni nabidky zaméstnaneckych benefitli ze strany
podnikl byl predsediim, jednatelim ¢i vedoucim persondlniho useku zemédé€lskych druzstev
zaslan prostfednictvim e-mailu alespon s nékolikadennim piedstihem. Pfi osobni setkanim,
pfed uskutecnénim rozhovort byl respondentim piedan soubor fyzickych dokumentl
obsahujici formuldf s otdzkami rozhovoru vcéetné dokumentli obsahujici ovéfeni nabidky

zaméstnaneckych benefitli ze strany podniki (identické dokumenty jako byly zaslany na e-mail,
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nyni jen ve fyzické podob¢), a informovany souhlas se zafazenim do vyzkumu. Zaznam
rozhovort byl pofizen audio nahravkou, ktera byla doplnéna o poznamky do formulare

s otazkami rozhovoru.
Polostrukturované rozhovory se zaméstnanci Generace Z

Cilem polostrukturovanych rozhovoru bylo zjisténi jak Generace Z, z pohledu zaméstnancu
nahlizi na celkovou problematiku zeméd¢lstvi, studia mladych lidi oboru zeméd¢lstvi, jejich
sklony k fluktuaci, nazor na zaméstnanecké benefity i informace ohledné jejich moznosti
dojizdéni do zaméstnani, ochoty prestéhovat se ¢i spokojenosti s aktudlni mzdou. Tyto cile byly
nasledné specifikovany do péti oblasti, které byly reprezentovany jednadvaceti

polostrukturovanymi otazkami (Pfiloha 13).
Jednalo se konkrétné o nasledujici oblasti a otazky:
Oblast 1: Identifikacni otazky

- Jakého jste pohlavi?

- Jaké jste narodnosti?

- Jaky je rok vaseho narozeni?

- Jaké je Vase bydlisté (kraj; mésto ci vesnice)?

- Jaky je Vas rodinny stav?

- S kym sdilite bydleni?

- Mate deti?

- Jaky typ pracovni smlouvy ¢i dohody, pripadné jaky druh uvazku nyni v zaméstnani

mate?
Oblast 2: Odveétvi zemeédeélstvi
- Co Vas vedlo k zaméstnani zrovna v zemédélstvi?

Cilem této otazky bylo identifikovat faktory, které vedly respondenty k rozhodnuti
0 zamé&stnani v odvétvi zeméedélstvi. Soucasti tohoto dotazu bylo rovnéz zjiSténi, zda tato

rozhodnuti jsou primarn€ motivovana vnitinimi faktory nebo jinymi relevantnimi determinanty.
- Studoval/a jste obor se zamérenim na zemédelstvi?

Cilem otazky bylo zjistit, zda respondenti, ktefi v soucasnosti vykonavaji pracovni ¢innost

V odvétvi zemédé€lstvi, maji rovnéz relevantni vzdélani ve stejném oboru.
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- Jak dlouho jste zaméstnany/a v zemédélstvi?

Ucelem této otazky bylo zjistit délku profesni praxe zaméstnance v ramci odvétvi zemedelstvi.
Tento dotaz se zamétoval na celkovou dobu pusobeni v odvétvi zeméed€lstvi, nikoli pouze

Vv aktudlné vykonavanou pracovni pozici.
Oblast 3: Specifikace pracovni pozice
- Jaka je vase aktualni pracovni pozice?

Otéazka byla formulovana za Gcelem zjisténi aktualni pracovni pozice respondentii. Dale se tato

otazka zamé&fovala na diverzitu pracovnich pozic mezi dotazovanymi.
- Jak dlouho pusobite na této aktualni pozici?

Cilem této otazky bylo zjisténi, jak dlouho respondent pracuje na konkrétni pracovni pozici.
- Odpovida VaSe aktualni pozice Vasemu nejvyssimu dosazenému vzdélani?

Tato otazka se zaméfila na zjisténi, zda respondenti vykondvaji praci, které odpovida jejich

kvalifikaci.
Oblast 4: Zaméstnanecké benefity

- Jak atraktivni shledavate aktudlni zaméstnanecké benefity, které Vam nabizi Vas

soucasny zaméstnavatel?

Ugelem této otazky bylo zjistit, jakou miru dilleZitosti pfisuzuje Generace Z zaméstnaneckym

benefitim poskytovanym zaméstnavateli.
- Jakd je VasSe spokojenost se zaméstnaneckymi benefity, které Vas podnik nabizi?

Dalsi otazkou bylo zjisténo, jak moc jsou respondenti spokojeni s aktualné nabizenymi

zaméstnaneckymi benefity.
Oblast 5: Pridruzené vyhody zaméstnavatele
- Jak dlouho nyni dojizdite do zaméstnani?

Tato otazka méla za cil zjistit, jak dlouho trvd cesta respondentovi do jeho aktudlniho

zaméstnani.
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- Jaka je Vase maximalni tolerance dojizdeni do zamestnani?
Cilem této otazky bylo zjisténi, kolik casu jsou respondenti ochotni maximalné investovat
Vv ramci dojizdéni za praci.
- Byl byste ochoten/a se prestehovat za praci?
Otazkou bylo zjisténo, jak moc jsou respondenti ochotni se piestéhovat za praci.
- Jaka je Vase spokojenost s aktudlni mzdou?
Pomoci otazky bylo zjisténo, zda jsou respondenti spokojeni s aktudlni vysi mzdy.

- Jak byste premluvili kamarada (prislusici do Generace Z), aby zacal pracovat

V zemédelstvi?

Cilem této otazky bylo zjistit, jakym zptisobem by soucasny zaméstnanec v odvétvi zemédelstvi
ptistupoval k motivaci svého kamarada z Generace Z, ktery dosud v tomto odvétvi nepracoval,
k zahdjeni pracovni Cinnosti v zemédélstvi. Dotaz se rovnéz zameétoval na identifikaci

determinantd, které by mohly ovlivnit rozhodnuti této osoby zacit pracovat v daném odvétvi.

7w

Druha cast kvalitativniho vyzkumu byla zaméfena ovéfeni zajmu o zaméstnanecké benefity
Generaci Z, jiz v pozici zaméstnancl. Stézejnimi daty pro prvni fazi ovéfeni byla
provedena kvantitativni obsahova analyza (Kapitola 5.1 — Vysledky kvantitativni obsahové
analyzy), na jejichz zakladé Generace Z z pohledu zaméstnanct hodnotili, zda by o konkrétni

zaméstnanecky benefit méli zajem ¢i nikoliv.

Pro iplnost rozhovortl by na zacatek ptidan tvodni text s informacemi, komu je rozhovor urcen
a za jakym ucelem je realizovan. Zamérem bylo osloveni zaméstnancii z Generace Z, ktefi jiz

pracuji v zemédélském podniku s riznym dosazenym vzdélanim.

Takto sestaveny rozhovor byl nasledné ptedlozen k testovani pilotnimu vzorku respondentt
(jeden zaméstnanec Generace Z se sttedoSkolskym vzdélanim a jeden zaméstnanec Generace
Z s vysokoskolskym vzdélanim). Na zakladé vysledkt byla do rozhovori v Oblasti 5 pfidana
jedna otazka, u které se respondenti shodli, Ze chybi — (1) Co by bylo diivodem se prestéhovat
za praci? DoSlo 1 klogickému pfesunu néckterych otdzek v ramci oblasti rozhovort.
V rozhovorech byla upravena i textova formulace nékterych otdzek dle ,tone of voice*

respondentt. Timto byla dokoncena finalni verze rozhovord.

Provedeni rozhovort se zastupci zaméstnancli Generace Z probihalo od fijna 2023 do dubna

2024. Osloveni zemédé€lskych podniki a potazmo zadost o moznost rozhovoru s jejich

100



zamestnanci, ktefi ptislusi do Generace Z probihalo od fijna do prosince 2023, v prvni fazi
vyhradé¢ e-mailovou formou. V lednu 2024 bylo oslovovani aplikovano vyhradné
prostiednictvim  telefonického kontaktu. Témito zpisoby byl navazan kontakt
s 18 zemé&dé€lskymi podniky, kde nasledné byl umoznén rozhovor se zaméstnanci v deseti
piipadech. Formular s otazkami rozhovori vcetné¢ dokumentu obsahujici ovéfeni nabidky
zaméstnaneckych benefitli ze strany zaméstnance, byl pfedsedim ¢i vedoucim persondlniho
useku zemédélskych podnikii zaslan prostiednictvim e-mailu alespon s nékolikadennim
predstthem s prosbou o pfedani zaméstnanci, se kterym bude rozhovoru uskutecnén.
Pti osobnim setkanim pted uskuteCnénim rozhovort byl respondentim pfedan soubor
fyzickych dokumentii obsahujici formuléf s otdzkami rozhovoru véetné dokumentti obsahujici
ovéteni nabidky zaméstnaneckych benefitli ze strany zaméstnance (identické dokumenty jako
byly zaslany na e-mail, nyni jen ve fyzické podob¢), a informovany souhlas se zafazenim do
vyzkumu. Zaznam rozhovort byl pofizen audio nahravkou, kterd byla doplnéna o poznamky

do formulafe s otdzkami rozhovoru.

4.5 Volba metod analyzy

Zvolené metody analyzy dat ke zvolenému designu vyzkumu smiSenych metod byly techniky

kvantitativni a kvalitativni analyzy, které jsou detailnéji popsany v Tabulce 6.

Tabulka 6, Techniky kvantitativni a kvalitativni analyzy

Kvantitativni vyzkum Kvalitativni vyzkum
- KVANTITATIVNI OBSAHOVA ANALYZA - POLOSTRUKTUROVANE ROZHOVORY
- popisna statistika (Cetnost vyskytu a - Se zastupci zemédeélskych podnikii
% podil)

- CasteCny piepis rozhovort

R 0 <ni
95 % Konfidenéni interval - tvorba transkriptu

- expertni skupina

- kodovani odpoveédi do
pfislusnych otevienych kodu
- DOTAZNIKOVE SETRENI - sezameéstnanci Generace Z
- atraktivita zaméstmaneckych benefitii a - CasteCny piepis rozhovori

atraktivity zameéstnavatele .
Y - tvorba transkriptu

- Cronbachovo a - kodovani odpovedi do
- Friedmantv test pfislusnych otevienych
- post hoc test (Durbin-Conover test)

- faktorova analyza

- konfirma¢ni faktorova analyza

- explorativni faktorova analyza
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Kvantitativni vyzkum Kvalitativni vyzkum

- atraktivita zaméstnaneckych benefitii a
atraktivity zaméstnavatele dle dosazeného
vzdélani Generace Z

- popisna statistika (n, primér, median,
smérodatnd odchylka)

- Shapiro-Wilk test
- Mann Whitney test
- doplijici zaméstnanecké benefity

- preference dilcich polozek pracovniho
inzerdtu

- popisna statistika (n, primér, median,
smérodatna odchylka)

- Shapiro-Wilk test
- Mann Whitney test

zdroj: vlastni zpracovani (2024)

45.1 Kvantitativni obsahova analyza

Pro ziskani detailniho piehledu 0 nabidce zaméstnaneckych benefit, které jsou nabizeny
prostiednictvim pracovnich inzeratd na strané zaméstnavateltl v odvétvi zeméd¢lstvi, byla za
pouziti kvantitativni obsahové analyzy zjisténa Cetnost vyskytu kazdého zaméstnaneckého
benefitu. Cetnost je veli¢inou, ktera udava, jak ¢asto se v souboru vyskytuje uréitd hodnota
daného znaku (Neubauer, 2012; Sedlakova, 2014). Zjisténa Cetnost vyskytu zaméstnaneckych

benefitd byla nasledné pievedena do % podilu z celkového poctu pracovnich inzerati (n=220).

Interval spolehlivosti neboli konfidenéni interval wuvadi, interval vyskytu daného
zamé&stnaneckého benefitu v populaci pracovnich inzeratl, tudiz odhaduje rozmezi, ve kterém
se pravdépodobné nachazi skute¢na hodnota parametru populace. Piekryvaji-li se konfiden¢ni
intervaly, jednd se 0 zamé&stnanecké benefity, u kterych se jejich relativni Cetnosti statisticky

vyznamné nelisi (Neyman, 1935).

Na zakladé ziskanych dat ve form& 47 zaméstnaneckych benefiti doslo k jejich slou€eni na
zéklad¢ expertni skupiny tii nezavislych osob a jejich vysledného konsensu na celkovy pocet
40 (Adler a Ziglio, 1996; Linstone a Turoff, 1975; Welty, 1973). Z divodu jejich obdobného
textového ndzvu i vyznamu (stejny zaméstnanecky benefit byl popsan riiznymi slovy —
napiiklad Vzdé&lavaci kurzy a Skoleni a vzdélavani, Zahraniéni pracovni cesty a Ucast na

zahrani¢nich konferencich nebo Ptispévek na vzdélavani a Individualni rozpocet na osobni rist)
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(Priloha 4). Vystupem tohoto slouceni je tabulka cCetnosti jednotlivych benefiti u 220

sledovanych pracovnich inzeratt v Kapitole 5.1 — Vysledky kvantitativni obsahové analyzy.

45.2 Dotaznikové Setieni

U obou stézejnich casti dotaznikového Setieni (Zaméstnanecké benefity a Atraktivita

zamg&stnavatele) bylo pfi analyze dat postupovano stejnymi technikami.

Pro jednotlivé kategorie (Zaméstnanecké benefity) a sekce (Atraktivita zaméstnavatele) byly
vypocteny zakladni ukazatele popisné statistiky (n, primér, median, smérodatnd odchylka)
vcetn¢ Cronbachovo a, aby se ovéfila homogenita zatazenych dil¢ich pozorovani v dané
kategorii/sekci a tim 1 spolehlivost pouzité kategorie (Dawson and Richter, 2006; Kline, 2005;

Cronbach, 1951). Tabulka 7 reprezentuje kritéria hodnot vnitinich konzistenci.

Tabulka 7, Kritéria hodnot vnitinich konzistenci

Hodnota Hodnoceni
0,90 - 1,00 vyborné
0,80 — 0,89 dobré
0,70-0,79 prijatelné
0,60 — 0,69 sporné
0,50-0,59 Spatné
0,00 — 0,49 nepfijatelné

zdroj: Dawson and Richter (2006), Kline (2005)

Pro vzajemné porovndni zamé&stnaneckych benefitli mezi sebou a dil¢ich polozek atraktivity
zamgéstnavatele byl pouzit Friedmandv test (Friedman, 1940). Tento test je signifikantni, pokud
se aspon jedna polozka statisticky vyznamné 1i§i od jiné polozky. Za ptedpokladu
signifikantnosti tohoto testu byl pouZzit nasledné¢ post hoc test (parovy Durbin-Conover)
(Conover, 1999), ktery zjisti, jaké pary zaméstnaneckych benefiti ¢i polozek atraktivity
zaméstnavatele se nelisi, tudiz jsou z pohledu respondenti hodnoceny stejné. Testy byly

vyhodnoceny na 5 % hladin¢ vyznamnosti.
Faktorova analyza

Jedna se 0 vicerozmérnou statistickou metodou, jejiz podstatou je rozbor struktury vzajemnych
zavislosti proménnych na zakladé pfedpokladu, ze jsou tyto zavislosti disledkem piisobeni
ur¢it¢tho mensiho poctu v pozadi stojicich nezméfitelnych faktorti, které jsou nazyvany

spole¢nymi faktory (Donald, 1991).
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Konfirmacni faktorova analyza

Konfirmacéni faktorova analyza pomohla k ovéteni, zda byla v dotaznikovém Setfeni pouzita
spravna kategorizace zaméstnaneckych benefitd, jinymi slovy, jak dobie konkrétni faktor
v modelu reprezentuje data a adekvatnost pouziti pfedepsaného modelu na ziskana data a jejich
strukturu. Této vlastnosti mize byt dosazeno za predpokladu dobrych ,,Fit Measures®, které dle

(Bowen a Guo, 2012) maji mit nasledujici hodnoty uvedené v Tabulce 8.

Tabulka 8, Fit Measures

Index Pozadovana hodnota

CFI >0,9

TLI >0,9
RMSEA <0,08

zdroj: Structural equation modeling (Bowen and Guo, 2012)

Explorativni faktorova analyza

K naplnéni ,,Fit Measures* u Konfirmac¢ni faktorové analyzy nedoSlo, a tak byla zvolena
Explorativni faktorova analyza. Jeji podstatou byla analyza korelaci vétsitho mnozstvi méfenych
proménnych (zamé&stnaneckych benefiti) scilem uréit skupiny proménnych (kategorie
zaméstnaneckych benefitll). Pro pouziti této analyzy je nezbytné splnit dvé podminky.
Bartlettuv test, jehoZ vysledek musi byt <0,05 a Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) test (Tabachnick
a Fidell, 2007), jehoz vysledné hodnoty jsou zobrazeny v Tabulce 9.

Tabulka 9, KMO test

KMO Index Hodnoceni
0,900 - 1,000 vynikajici
0,800 - 0,899 chvalyhodné
0,700 - 0,799 sttedné uziteéné
0,600 - 0,699 pramérné
0,500 - 0,599 Spatné
0,000 — 0,499 nepiijatelné

zdroj: Tabachnick a Fidell (2007)

Vysledna Explorativni faktorova analyza spliiujici podminky Bartlettova a KMO testu nabizela
tii moznosti extrakce a Sest moznosti rotace. Pro dosazeni nejvhodnéj$i interpretace
faktorového zatizeni byla zvolena kombinace extrakéni metody Maximum likelihood a rotacni
metody Varimax. Volba této kombinace extrakce a rotace byla rovnéZ podminéna nasledujicimi

kritérii: (1) minimalni hodnota faktorového zatiZzeni 0,275 a (2) logicka struktura kategorii.

Pti rozsifeni poctu kategorii z ptivodnich péti na sedm doslo k textovému pieformulovani ndzvu

kategorii zaméstnaneckych benefiti dle logického vyznamu dil¢ich pozorovani a pomoci
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expertnich rozhovora (Delfska metoda) s vyzkumnymi pracovniky a personalisty z praxe
(Adler a Ziglio, 1996; Linstone a Turoff, 1975). Expertni skupina byla ustanovena s Sestnacti
Cleny, pfiCemz pomér mezi personalisty z praxe a vyzkumnymi pracovniky byl 75:25.
Polostrukturovanych rozhovorti se ucastnili tfi HR generalisté, dva HR manazefi ¢i personalni
feditelé, dva HR specialist¢, dva HR byznys partnefi, manazer pro zaméstnaneckou
spokojenost, headhunter, recruiter a ¢tyfi vyzkumni pracovnici specializujici se na oblast fizeni
lidskych zdroji ze dvou vysokoskolskych instituci. Podklady pro tyto rozhovory byly
vytvofeny na zakladé vysledki konfirmacni faktorové analyzy. Nazory jednotlivych Clent
expertniho tymu, ziskané v prvnim kole delfské metody, byly v druhém kole zpétné
prezentovany ostatnim ¢leniim s cilem zpfesnéni stanovisek ¢€i jejich pfipadné revize. Tento
proces fizené zpétné vazby byl nasledné zopakovan jeste jednou pro dalsi kalibraci nazori clenti

tymu.

Posouzeni zaméstnaneckych benefitii a atraktivity zaméstnavatele z pohledu Generace Z dle

dosaZeného vidélani

K vyhodnocovani dat dochéazelo z pohledu studentii stfednich a vysokych Skol. Pro kazdou
kategorii byly vypocteny popisné statistiky (n, primér, medidn, smérodatnd odchylka).
Pro detailngjsi pochopeni vztaht ve formé preferenci mezi studenty sttednich a vysokych skol
byla provedena dvourozmérna analyza zavislosti. To umoznilo identifikovat, jakymi
preferencemi kazda jednotliva skupina respondentt je reprezentovana a v ¢em se lisi. Z divodu
Ciselné povahy dat, kdy méfené hodnoty méli podobu ordinalnich proménnych, bylo zapotiebi
zvolit vhodnou statistickou metodu. Pro kontrolu normality dat byl pouzit Shapiro-Wilk test
(Shapiro a Wilk, 1965), ktery ukazal, ze data nemaji normalni rozdéleni, pokud je vysledek
pozorovani p-hodnot <0,05, coz nasledné vyzaduje pouziti neparametrického testu. Protoze
naslednou analyzou byly porovnavany dvé skupiny, za vhodnou statistickou metodu byl zvolen
Mann-Whitney test (Mann a Whitney, 1947). Podle vyslednych p-hodnot Mann-Whitney testu
1ze prokazat statisticky nevyznamny rozdil mezi vysledky respondentt stfednich a vysokych

Skol (p-hodnota >0,05) anebo statisticky vyznamny rozdil (p-hodnota <0,05).
Doplitujici zaméstnanecké benefity

Soucasti dotaznikového Setfeni byla i dobrovolna oteviend otdzka s moznosti doplnéni
zamé&stnaneckych benefitd (mimo téch, které byly v dotaznikovém Setfeni zminény), které by

zastupci Generace Z uvitali.
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Z celkového vzorku 1011 odpovédi respondentii, 995 odpovédi nepfineslo zadné nové

informace:

- 896 respondentii na otazku neodpovedelo,

- 03 respondentii se vyjadrilo nejasné nebo uvedlo, Ze nevedi ¢i si nemohou na nic
vzpomenout,

- 36 respondentii zopakovalo (duplicita, synonymum) jeden z benefitu uvedeny
V dotazniku nebo jej rozsirili o néjaky komentar, ktery jej upresnil (napr. rocni financni
bonus, sleva na konkrétni zemédelsky produkt, moznost vybéru z vice jidel V jidelne,

homeoffice pri péci o nemocné dité).

Po vyse uvedeném elimina¢nim procesu zdstaly v souboru vyzkumnych dat 4 odpovédi, které

byly shledany relevantni pro dalsi analyzu.
Preference dilcich poloZek pracovniho inzerdtu

Preference dil¢ich polozek pracovniho inzeratu (n=8) byly zaznamenany v nominalnich
proménnych na zakladé jejich preferenéniho potadi, kdy respondenti ptesouvali jednotlivé
dilezité). Tyto nominalni proménné byly nasledné pievedeny na ordindlni proménné podle

uréeného potadi kazdym respondentem, coz umoznilo adekvétni statistické vyhodnoceni dat.

K vyhodnocovani vysledkii dochazelo zpohledu studentti stiednich a vysokych skol,
na zéklad¢ jejich preference (primér, median, smeérodatnd odchylka). To umoznilo
identifikovat, jakymi preferencemi dil¢ich polozek pracovniho inzeratu je kazda jednotliva
skupina respondentli reprezentovana a v ¢em se lisi. Z diivodu ¢iselné povahy dat, kdy métené
hodnoty méli podobu ordinalnich proménnych, bylo zapotiebi zvolit vhodnou statistickou
metodu. Pro kontrolu normality dat byl pouzit Shapiro-Wilk test (Shapiro a Wilk, 1965), ktery
ukdzal, Ze data nemaji normalni rozdéleni, pokud je vysledek pozorovani p-hodnot <0,05, coz
nasledné vyZaduje pouziti neparametrického testu. ProtoZze naslednou analyzou byly
porovnavany dvé skupiny, za vhodnou statistickou metodu byl zvolen Mann-Whitney test
(Mann a Whitney, 1947). Podle vyslednych p-hodnot Mann-Whitney testu lze prokazat
statisticky nevyznamny rozdil mezi vysledky respondentl stfednich a vysokych skol (p —

hodnota >0,05) anebo statisticky vyznamny rozdil (p-hodnota <0,05).

Vysledky dotaznikového Setfeni byly zpracovdny pomoci IBM SPSS Statistics, Jamovi
a Microsoft Excel (IBM SPSS Statistics, 2024; Jamovi, 2024; Microsoft 365, 2024).
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4.5.3 Polostrukturované rozhovory

Zpracovani dat rozhovort probéhlo dle doporuceni Wildemuth (2009) na zakladé tvorby
transkriptu, ktery byl tvofen ¢aste¢nym piepisem rozhovort. Tento transkript piedstavuje
zaklad pro dalsi analyzu, ktera zahrnovala kédovani odpovédi respondentid do piislusnych

otevienych kodu odpovidajici jejich odpovéedi.

Pro zachovani anonymity respondentd, byl kazdému transkriptu pfifazen unikatni kod.
U zastupct podnikl se jednalo o nasledujici kody — Mikro podniky (ul — u3); Malé podniky
(ml — mb5); Stiedni podniky (s1 — s7); Velké podniky (vl — v3). Vysledné koédy jsou
reprezentovany kombinaci oznaceni podniku pismenem a piislusnym ¢islem. U zaméstnancii
Generace Z byl kK transkriptu pfifazen také unikatni kod, ktery reprezentoval prislusnost
zamé&stnance k daném podniku véetné jeho dosazeného vzdélani - Zaméstnanci mikro podniku
se sttedogkolskym vzd&lanim (u1-SS a u2-SS); Zaméstnanec mikro podniku s vysokoskolskym
vzdélanim (ul-VS); Zaméstnanci malého podniku se stiedoskolskym vzdélanim (m3-SS
a m4- SS); Zaméstnanec malého podniku s vysokogkolskym vzdélanim (m5-VS); Zaméstnanec
stiedniho podniku s vysokogkolskym vzdélanim (s4-SS); Zaméstnanec stiedniho podniku
s vysokoskolskym vzd&lanim (s6-VS); Zaméstnanec velkého podniku se stfedogkolskym
vzdélanim (v2-SS); Zaméstnanec velkého podniku s vysokoskolskym vzd&lanim (v2-VS).
Dle téchto unikatnich koédd bylo mozné propojeni transkripti S pivodnim formulafem
rozhovord a audionahravkou. Vzorovy transkript Stfedniho podniku (S5) je uveden v Ptiloze
10, zatimco vzorovy transkript Zaméstnance malého podniku se stiedoSkolskym vzdélanim

(m4-SS) je uveden v Pfiloze 11.

Transkript byl nésledujicim zpisobem kodovan do otevienych kodl u rozhovoril se zastupci

zemédé€lskych podniki:
- Otdzka 1 - Jak velkou pocitujete potiebu zaméstnance na pozici personalisty?

Mikro podnik (u2) se vyjadtila: Jsme mala rodinnd farma, ktera sice piisobi v ramci Zivocisné
vyroby jiz skoro 30 let, ale mame 8 zaméstnancii. Zakladatelem farmy byl miij otec v 90. letech
minulého stoleti. Dva hlavni zaméstnanci, jsou moji rodice, kteri jsou nyni sice jiz
V diichodovém véku, ale stdle zastanou vyraznou cast prace. Dale my dva s moji manzelkou,
a nedilnou soucasti nasi farmy jsou i ctyri zaméstnanci. Tri z nich jsou s nami skoro od zalozeni
nasi farmy, jeden se pridal cca pred péti lety. Dle vytizenosti obcas vyuzZivame brigadnikui.
Opravdu si myslite, ze v tomto slozeni by nase farma potiebovala nékoho, kdo by byl na pozici

personalisty? Rozhodné ne. Ackoliv mame zaméstnance, kteri nejsou nasi rodinni prislusnici,
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| tak je ale bereme. Funkce toto ¢loveka by u nds neméla Zadny smysl, tim, Ze jsme tak mali,
veétsina procesii funguje na domluve, a neni zapotiebi konkrétni rizeni i ve formé lidskych zdrojii
konkrétnim zameéstnancem. A také v neposledni rade je nutné zminit, zZe i z pohledu financi je

takovy clovek pro nds naprosto neprijatelny.
Tento vyrok byl zakédovan do kddu: vzhledem k malému poctu zaméstnancii bez uplatnéni.

Maly podnik (m3) se konkrétné vyjadtila: S nasim poctem 42 zaméstnancu urcité potrebujeme
nekoho, kdo spravuje personalni praci. Ale zase to neni clovek, ktery by mél na starosti pouze
oblast personalni. Nase Ilonka to ma tak 80:20 v poméru mzdové ucetni (80 %) a persondlni
prdce (20 %). V jeji kompetenci je priprava pracovnich smluv, resi pripadné skoleni, dochdzku,
odpracované hodny zaméstnancii, ale napriklad nabor zaméstnancii, jejich vybeér si nechavam
na starosti ja (predseda druzstva). Tudiz ano, takového clovéka mame, ale nikoliv na

samostatny uvazek, takového clovéka bychom plné nevyuzili.

Tento vyrok byl pfeveden do kodu: pro pocet zaméstnancii je pozice cisteé personalisty

nesmysluplny.

Stiedni podnik (s5) se konkrétné vyjadtila: Ackoliv nyni uz nejsme maly podnik, stdle se snazim
jako predseda dbat na mezilidské vztahy, a kdyz ma néjaky zaméstnanec problém, jsem rdd,
kdyz jde primo za mnou, nebo tieba i kdyz se jedna o vedouciho néjakého oddéleni, ktery si nevi
co se vénuje této aktivite mame, ale neni zde na plny nivazek. Pani ma na starosti jesté ucetnictvi.
Je pravda, ze pred 10 lety, kdyz jsme méli o nékolik desitek méné zaméstnancii bylo to snazsi.
Musim uznat, Ze prinos takového cloveka, bude v budoucnosti stale vétsi, protoze vzhledem
K velikosti druzstva mu predam néjaké iikoly. Doposud nabor zaméstnancii, jejich vybér, to vse

si FeSim sam, a asi bych do budoucna rad tuto aktivitu nékomu predal.

Tento vyrok byl zakodovan jako: Vv ramci poctu lidi v podniku uzitecny, nikoliv nutny jako
samostatnd pozice.

Velky podnik (v1) se vyjadtila takto: Takového zaméstnance mame, a dokonce uvazujeme
0 druhé pozici. Tento zaméstnanec je velmi vytizeny a tim, Ze ocekavame nyni nabor sezonnich
pracovniku, je tato doba pro nasi personalistku velmi narocna. Mame stovky zaméstnancii,

nekolik divizi, provoznich usekii, viastnich prodejen tudiz péce o zaméstnance je zasadni.

Zaméstnancii si vazime a je pro nds prioritou, aby byli u nas spokojen.

Tento vyrok byl pfeveden do kodu: vzhledem K poctu zaméstnancii je uplatnitelny.
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Transkript byl nasledujicim zpiisobem kodovan do otevienych koédhd u rozhovort se

zameéstnanci Generace Z.:
- Otazka 9 — Proc zemédeélstvi?

Zaméstnanec malého podniku (m4-SS) se vyjadtil takto: Jiz od détstvi jsem k tomuto oboru
inklinovala. Kdyz byla moznost od 15 let jsem sem dochdzela jako brigadnik, kdy jsem zacala
chapat, zZe toto bude to pravé, zZe je to ta prace, ktera mé bude v budoucnu bavit. Byla jsem
| takto vychovana, protoze mé rodice vedli ke vztahu k zemédelstvi, a nejvice mé to tihlo ke
zviratium. Tudiz t0, CO mé na mé praci nyni bavi je prdace se zviraty, rostlinna vyroba mne tolik
nepritahuje. Bavi mée videt, jak jsou ta zvirata spokojend, jak technologie nam napomdaha
odbourdvat narocnost fyzické prdace. Mame jiz jednu budovu plné automatizovanou, zvirata

maji drbatka, idealni vihkost a teplotu vzduchu, jsou prostre spokojend.
Tento vyrok byl ptfeveden do kodu: prace se zviraty.
- Otdzka 21 - Jak byste premluvili kamardda, aby zacal pracovat v zemédeélstvi?

Zaméstnanec velkého podniku (v2-VS) se vyjadiil takto: Rozhodné penize, a i tak si nejsem
Jjisty, zda by to na 100 % fungovalo. Moc mych kamardadu nemaji vztah k zemédelstvi jako ja.
Spise jsem byval za ,,exota“, ktery se nebdl, a hlavné nestitil prdace v zemédelstvi. Uz od detstvi
mé tato prace bavila, doma pomdhani na dvore se zviraty i rostlinami, takze u mé to bylo uz od
detstvi. A u téch, CO je 10 nezajima? Jediné penize a pak treba blizkost zaméstnani, Ze treba
nebudou muset dlouho dojizdet, kdyz nebudou mit jinou moznost. Ale rekl bych, Ze na prvnim

misté budou rozhodné penize.
Tento vyrok byl preveden do kédu: penize; akceptovatelna vzdalenost dojezdu do prace.

Soucasti rozhovord bylo i ovéfeni nabidky zaméstnaneckych benefitli (zjisténou na zaklade
dotaznikového Setfeni) z pohledu podniki, jako zaméstnavatele, ale i z pohledu zaméstnanct
Generace Z. Ovéfeni prokazatelné shody mezi obéma zdjmovymi skupinami bylo
vyhodnocovano na zakladé procentudlniho zastoupeni konkrétniho vyroku (nabizeji/nenabizeji;

zajem/nezajem).
4.6 Interpretace vysledki

Interpretace dosazenych vysledku disertacni prace byla dal$i z krokt popisu vyzkumného
procesu, ktery je dilezity pro porozumeéni ziskanych dat a jejich vyznamu v kontextu zkoumané

oblasti problematiky. Analyza dat probéhla pomoci metod kvantitativniho a kvalitativniho
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piistupu. Kvantitativniho vyzkumu bylo vyuZzito pii zpracovani obsahové analyzy
a dotaznikového Setfeni, kde pomoci vysledkli obsahové analyzy bylo vyhledavano odpovédi
na nasledujici vyzkumné otazky: (1) VO, (2) VOia. Prostiednictvim dotaznikového Setfeni bylo
vyhledavano odpovédi na nasledujici vyzkumné otazky: (1) VO, (2) VOic, (3) VO, (5) VO,
(6) VO1. Kvalitativni piistup byl uplatnén v ramci polostrukturovanych rozhovori se zastupci
zemé&délskych podnikli a Generace Z z pohledu zaméstnanct. Zde byla hledavana odpovéd’ na
nasledujici vyzkumné otazky: (1) VOiv, (2) VOiva, (3) VO, (4) VOive, (5) VOivd, (6) VOive.
Formulace vysledkt byla doprovazena i dal§imi metodami, mezi které patii — syntéza, dedukce,
indukce, analogie a srovnani. Metoda syntézy byla nastrojem pro spojovani jednotlivych
poznatk do vétsich celkd, kde bylo postupovano od obecnégjsich ke konkrétnéjsim faktim

vyzkumu.

Déale bylo provedeno kritické zhodnoceni vSech dosazenych vysledki a jejich naslednd
konfrontace s jiz existujicimi vysledky a poznatky dalSich autorti zabyvajicich se ptislusnymi
tématy. Na zaklad¢ vysledka vSech provedenych analyz, doslo k jejich interpretaci a nasledné
k identifikaci a formulaci doporuc¢eni souvisejici S odvétvim zemédélstvi, a jakym zplisobem

do tohoto odvétvi prilakat Generaci Z.

wewvr

syntézy. Soucasti bylo i vymezeni limitaci provedeného vyzkumu i piipadné mozné dalsi
sméfovani vyzkumu, véetné formulace zavéru ve vztahu k stanovenému hlavnimi cili a cilt

dil¢ich.
4.7 Tvorba vyzkumné zpravy dosazenych vysledkii

Jak uvadi Creswell (2009) a Tharenou a kol., (2007) tvorba vyzkumné zpravy je poslednim, ale
zcela stéZejnim krokem vyzkumného procesu. V ramci tohoto vyzkumu se jednalo o tvorbu

vyzkumné zpravy ve formé disertacni prace.
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5 Vysledky disertacni prace

Vysledkova cast disertacni prace se sklada z péti klicovych oblasti provedeného vyzkumu.
Z obsahové analyzy (Kapitola 5.1 - Vysledky kvantitativni obsahové analyzy), dotaznikového
Setfeni (Kapitola 5.2 - Vysledky dotaznikového Setfeni), souhrnnych vysledkt pfedchozich
dvou Kkapitol (Kapitola 5.3 — Souhrnné vysledky kvantitativni obsahové analyzy
a dotaznikového Setfeni), rozhovori (Kapitola 5.4 - Vysledky rozhovort) a souhrnnych
vysledkt dotaznikového Setfeni a rozhovort (Kapitola 5.5 - Souhrnné vysledky dotaznikového

Setfeni a rozhovoru).

5.1 Vysledky kvantitativni obsahové analyzy

Na zaklad¢ provedené kvantitativni obsahové analyzy 220 pracovnich inzerati zemédélskych
podnikti bylo identifikovano 47 zaméstnaneckych benefitl. Ptiloha 7 reprezentuje Cetnosti
vyskytu dil¢ich zaméstnaneckych benefiti vcetné jejich procentudlniho zastoupeni
a konfiden¢nich intervalt z celku 220 pracovnich inzeratu. Nasledné doslo k jejich redukci na
40, z ditvodu jejich obdobného textového nazvu i vyznamu (stejny zaméstnanecky benefit byl
popsan riiznymi slovy — napiiklad Vzdélavaci kurzy a Skoleni a vzd&lavani). Podrobny popis
slucovani je popsan v Kapitole 4 — Metodika disertacni prace a vzor uveden v Ptiloze 4.
Nasledujici Tabulka 10, reprezentuje Cetnosti vyskytu Ctyficeti zaméstnaneckych benefitt

Vv ramci analyzovanych inzerata.

Tabulka 10, Cetnosti zaméstnaneckych benefiti véetné konfidenénich intervalti (n=220)

95% Konfidenéni

intervaly

Niazev zaméstnaneckého benefitu ‘(?}f;tl?;:l: Rg:g:(i)‘;?i Dr:]);lzli Hrr(:;ﬁ

Stravenky 146 66,4 % 59,7 % 72,3 %
Finanéni bonusy a prémie 139 63,2 % 56,4 % 69,6 %
5 tydnti dovolené 129 58,6 % 52,0 % 65,2 %
Skoleni/vzd&lavani 118 53,6 % 46,8 % 60,4 %
Prispévek na Zivotni/penzijni pojisténi 114 51,8 % 45,0 % 58,6 %
SluZebni mobilni telefon 107 48,6 % 41,9 % 55,5 %
Sluzebni notebook 78 35,5% 29,1 % 42,2 %
Podnikové akce 77 35,0% 28,7 % 41,7 %
Pruznost pracovni doby 68 30,9 % 24,9 % 37.5%
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95% Konfidenéni

intervaly
Nazev zaméstnaneckého benefitu Syestll(l;tsli Réeel:llf(i;:tﬁ Dr:(l:zﬁ Hn(:;;li
Sleva na produkty podniku 64 29,1 % 23,2 % 35,6 %
Zavodni stravovani za zvyhodnénou cenu 55 25,0 % 19,4 % 31,3%
Moznost vyuzivat sluzebni auto pro soukromé tcely 47 21,4 % 16,1 % 27,4 %
Zdravotni volno (sick days) 41 18,6 % 13,7 % 24,4 %
Prispévek na sport/kulturu/volny ¢as 39 17,7 % 129 % 23,4 %
Obderstveni na pracovisti 29 13,2 % 9,0 % 18,4 %
Autonomie pfi vykonu prace 29 13,2 % 9,0 % 18,4 %
13. plat 24 10,9 % 7,1% 15,8 %
Kafetérie 22 10,0 % 6,4 % 14,7 %
Provize z prodeje 21 9,5% 6,0 % 14,2 %
Ptispévek na dopravu 20 9,1% 5,6 % 13,7 %
Prispévek na dovolenou 18 8,2 % 4,9 % 12,6 %
Prispévek na osobni riist 18 8,2 % 4,9 % 12,6 %
Iﬁﬁf:gs; ilo rlllallgracovat hodiny a vzit si za né 17 77% 4.6% 12.1%
Zvyhodnéné plijcky zaméstnanciim 14 6,4 % 35% 10,5 %
Rozvoj v mezinarodnim kontextu 12 55 % 29 % 9,3%
Ptispévek na ubytovani 11 5,0 % 25 % 8,8 %
Nadstandardni 1ékatska péce 10 45 % 2,2% 8,2 %
Cas vyhrazeny na osobni rozvoj 8 45 % 1,6 % 7,0 %
Dog-friedly office 8 3,6 % 1,6 % 7,0 %
Podnikové rekreace 8 3,6 % 1,6 % 7,0%
Moznost delsiho neplaceného volna 8 3,6 % 1,6 % 7,0 %
Profesni/osobni kou¢ 7 32% 1,3% 6,5 %
Benefity pro rodinné ptislusniky 6 2,7% 1,0% 58 %
Naturalie 4 1,8 % 0,5% 4,6 %
Vyhrazené parkovisté pro zaméstnance 3 1,4% 0,3% 3,9%
Children-friendly office 1 0,5% 0,1% 2,5%
Cyclist-friendly office 1 0,5 % 0,1% 2,5%
Podnikova skolka 1 0,5% 0,1% 25%
Mimoftadny piispévek pfi stchovani za praci 1 0,5% 0,1 % 25%
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95% Konfidenéni

intervaly
Nazev zaméstnaneckého benefitu C,e tnost Rvelatlvm Dolni Horni
vyskytu cetnost mez mez
Zajimava pracovni napli 1 0,5% 0,1% 25%

zdroj: viastni zpracovani (2024)

V pracovnich inzeratech byly nejcastéji uvadény tyto tii zaméstnanecké benefity —

(1) Stravenky (66,4 %), (2) Finan¢ni bonusy a prémie (62,7 %) a 5 tydnt dovolené (58,6 %).

Konfiden¢ni intervaly uvadéji interval vyskytu daného zaméstnaneckého benefitu v celkovém
vybéru zajmové populace pracovnich inzerath. Ackoliv zaméstnanecké benefity ve formé
Stravenek (66,4 %) a Finan¢ni bonusy a prémie (63,2 %) se lisi o 3procentni body, statisticky
se vyznamn¢ nelisi, protoze stdle dochazi k ptrekryvu konfiden¢nich intervall. Statistickou
vyznamnost lze shledavat napiiklad v Castéj$im nabizeni Stravenek (59,7 - 72,3 %) nez
Ptispévku na Zzivotni a penzijni pojisténi (45,0 — 58,6 %), kde k piekryvu konfidenénich

intervalii nedochazi.
5.2 Vysledky dotaznikového Setieni

Dotaznikového Setfeni se celkové zicastnilo 1011 respondentd, ktefi reprezentovali Generaci
Z. Tito respondenti byli studenty stfednich a vysokych skol se zaméfenim na zeméd¢lstvi.
Dotaznikové Setfeni bylo strukturovano do dvou klicovych oblasti, atraktivity

zaméstnaneckych benefith a atraktivity zaméstnavatele.

5.2.1 Zaméstnanecké benefity

Oblast zaméstnaneckych benefitti se sklada z péti hlavnich kategorii — (1) Rozvoj a vzdélavani
zameéstnanct, (2) Pojisténi, dary, socialni vypomoc a jiné financ¢ni benefity, (3) Stravovani,
doprava, technické vybaveni, vyrobky a sluzby pro zaméstnance, (4) Benefity pro rovnovahu
osobniho a pracovniho zivota a (5) Dovolend. Pro kazdou kategorii byly vypocteny zakladni
ukazatele popisné statistiky (n, pramér, median, smérodatna odchylka), které poskytuji
podrobnéjsi pohled na to, jaké zaméstnanecké benefity jsou pro uchazece z Generace

Z atraktivni.
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Rozvoj a vzdélavani zaméstnancu

Kategorie Rozvoj a vzdélavani zaméstnanct se skladd ze Ctyt polozek, které maji velmi
vysokou vnitini konzistenci — Cronbachovo a = 0,735. Tyto polozky mezi sebou byly
porovnany pomoci Friedmanova testu. Tento test je signifikantni, pokud se aspon jedna polozka
statisticky vyznamné 1isi od jiné polozky. V tomto piipadé je pak pouzit post hoc test, ktery
zjistuje, které pary polozek se od sebe lisi. Testy byly vyhodnoceny na 5 % hladiné
vyznamnosti. P-hodnota Friedmanova testu <0,001 udava, Ze alespoii jedna polozka kategorie

se lisi. Pomoci post hoc testu bylo zjisténo, Ze se 1i$i vSechny pary pozorovani.

Tabulka 11, Rozvoj a vzdélavani zaméstnancu z pohledu Generace Z (n=1011)

o . Smérodatna
n Primér Median odchylka

Nazev zaméstnaneckého benefitu 1006 3,64 3,75 0,780
Skoleni a vzdélavani 1000 4,06 4,00 0,877
Cas Vyhra%eny pro osobn} r0zvoj (studijni 993 3,98 4,00 0,961
volno, moznost prace na inovacich...)

ROZVO! s meglnarodmm kontextu (zahraniéni 990 3,64 4,00 1,139
cesty, Skoleni, konference...)

Profesni/Osobni kou¢ 929 2,82 3,00 1,201

zdroj: vlastni zpracovani (2024)
Pojisténi, dary, socialni vypomoci a jiné financni benefity

Kategorie Pojisténi, dary, socialni vypomoci a jiné finan¢ni benefity se skladaji ze ¢trnacti

polozek, které maji velmi vysokou vnitini konzistenci — Cronbachovo a = 0,905.
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Tabulka 12, Pojisténi, dary, socialni vypomoci a jiné finanéni benefity z pohledu Generace Z

(n=1011)
o . Smérodatna
n Primér Median odchylka
Nazev zaméstnaneckého benefitu 1008 3,98 4 0,706
F inanéni bonusy a prémie (lfvartalm/rocnl odmény, 1001 4.45 5 0,802
odmény za nadstandardni vykon...)
13. plat 952 4,42 5 0,865
Prispévek na zivotni/penzijni pojisténi 989 4,30 5 0,848
Ptispévek na dopravu 998 4,18 4 0,943
Prispévek na dovolenou 994 3,96 4 1,056
Mimoftadny piispévek pii st€hovani za praci 964 3,95 4 1,154
Prispévek na ubytovani 991 3,93 4 1,048
Benefity pro rodinné piislusniky (zvyhodnény tarif na
volani, ptispévek na zivotni pojisténi, slevy na nakup 989 3,92 4 1,076
zbozi u partnerd...)
Provize z prodeje 945 3,91 4 1,045
N’aborovy prlsp.evek (mimofadna financni odména za 978 3,87 4 1,085
nastup do podniku)
Prlspc?vek na osobn} rust (lfurzy ve vlastnim zajmu 983 3,84 4 1,002
nad ramec pracovnich povinnosti)
Naturalie (odména v podob¢ produktii) 989 3,78 4 1,100
Ptispévek na sport/kulturu/volny ¢as 993 3,72 4 1,209
Zvyhodnéné ptjéky zaméstnanctim (ptij¢ka na 964 3,53 4 1.256

bydleni, nakup vozidla...)

zdroj: vlastni zpracovani (2024)

Zamgéstnanecké benefity byly mezi sebou porovnany pomoci Friedmanova testu, s vysledkem

p-hodnota <0,001, coz znamend, Ze se aspoil jedna polozka li§i. Pomoci post hoc testu bylo

zjisténo, Ze se nelisi 15 part pozorovani, které jsou uvedeny v Tabulce 13. Tyto polozky jsou

z pohledu respondentli hodnoceny stejné a jejich Groven atraktivity je pro respondenty totozna.

Testy byly vyhodnoceny na 5 % hladin¢ vyznamnosti.
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Tabulka 13, Post hoc test (Durbin-Conover test)

Pary zaméstnaneckych benefiti p-hodnota
Naborovy piispévek — Provize z prodeje 0,951
Piispévek na ubytovani — Benefity pro rodinné piislusniky 0,933
Ptispévek na sport/kulturu/volny ¢as — Naturalie 0,788
13. plat — Finanéni bonusy a prémie 0,639
Piispévek na dovolenou — Mimotadny piispévek pii st€hovani za praci 0,531
Naborovy piispévek — Benefity pro rodinné piislusniky 0,354
Benefity pro rodinné piislusniky — Provize z prodeje 0,323
Prispévek na ubytovani — Naborovy piispévek 0,312
Piispévek na ubytovani — Provize z prodeje 0,284
Piispévek na osobni rust — Provize z prodeje 0,248
Prispévek na osobni rust — Naborovy prispévek 0,223
Prispévek na dovolenou — Piispévek na ubytovani 0,159
Ptispévek na sport/kulturu/volny ¢as — Ptispévek na osobni rust 0,142
Ptispévek na dovolenou — Benefity pro rodinné ptislusniky 0,135
Ptispévek na osobni riist — Naturalie 0,082

Zdroj: viastni zpracovani (2024)
Stavovani, doprava, technické vybaveni, vyrobky a sluzby pro zaméstnance

Kategorie Stavovani, doprava, technické vybaveni, vyrobky a sluzby pro zaméstnance se sklada
z deviti polozek, které maji pomérné velmi vysokou vnitini konzistenci — Cronbachovo a

=0,807.
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Tabulka 14, Stravovani, doprava, technické vybaveni, vyrobky a sluzby pro zaméstnance
pohledem Generace Z (n=1011)

n Primér Median Sléldégﬁslit;é
Nazev zaméstnaneckého benefitu 1009 3,95 4,00 0,726
gtr)ﬁzs;\;réie nzad Eﬁ;\/iéﬁ (népoje a snack pro 1002 421 4.50 0,969
Sleva na produkty podniku 1000 4,18 4,00 0,965
Vyhrazené parkovisté pro zaméstnance 999 4,06 4,00 1,126
ﬁMéZf;OSt vyuzivat sluzebni auto pro soukromé 993 4,03 4,00 1157
Sluzebni auto 997 3,98 4,00 1,101
Zavodni stravovani za zvyhodnénou cenu 990 3,96 4,00 1,057
Stravenky 992 3,76 4,00 1,167
Sluzebni mobilni telefon 1000 3,68 4,00 1,229
Sluzebni notebook 1000 3,67 4,00 1,239

zdroj: vlastni zpracovani (2024)

Zaméstnanecké benefity byly mezi sebou porovnany a bylo zjisténo, Ze se nelisi pét part
pozorovani, které jsou uvedeny v Tabulce 15. Tyto polozky jsou z pohledu respondentt

hodnoceny stejné a jejich troven atraktivity je pro né totozna.

Tabulka 15, Post hoc test (Durbin-Conover test)

Pary zaméstnaneckych benefiti p-hodnota
Sluzebni notebook — Sluzebni mobilni telefon 0,991
Moznost vyuzivat sluzebni auto pro soukromé ucely — vyhrazené parkovisté pro 0,419
zameéstnance

Stravenky — SluZzebni mobilni telefon 0,175
Stravenky — Sluzebni notebook 0,172
Sluzebni auto — Moznost vyuzivat sluzebni auto pro soukromé ucely 0,089

zdroj: viastni zpracovani (2024)
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Benefity pro rovnhovahu osobniho a pracovniho Zivota

Kategorie Benefity pro rovnovahu osobniho a pracovniho zivota se skladaji z deseti polozek,

které maji velmi vysokou vnitini konzistenci — Cronbachovo a = 0,838.

Tabulka 16, Benefity pro rovnovahu osobniho a pracovniho Zivota z pohledu Generace Z

(n:1011)
oy . Smérodatna
n Primér Mediin odchylka
Nazev zaméstnaneckého benefitu 1009 3,54 3,57 0,764

Autonomie pfi vykonu prace (mohu sam
rozhodovat o vécech, které mam v popisu prace...; 1000 4,00 4,00 0,882
nejsem stale pod dozorem

PruZnost pracovni doby (flexibilni pracovni doba,

y . 994 3,88 4,00 1,022
moznost prace z domova...)
Dog-friendly office 935 3,69 4,00 1,385
N’avd.stan(,lardnl 1ékatska péce (zavodni lékar, 992 3,69 4,00 1176
vyzivovy poradce...)
Podnikové rekreace (vlastni rekreacni zafizeni, 977 3,61 4,00 1151

zéjezdy...)
Kafetérie (bonusovy program — za splnéné ukoly
dostava zaméstnanec body, které miize sménovat 973 3,60 4,00 1,232

za ruzné benefity nefinan¢niho charakteru)

Podnikové akce (vecirky, détské dny, navstévy

divadel...) 993 3,55 4,00 1,231
Podnikova skolka 916 3,14 3,00 1,270
Children—friendly office 887 3,10 3,00 1,387
Cyclist—friendly office 889 2,99 3,00 1,390

zdroj: vlastni zpracovani (2024)

Zaméstnanecké benefity byly sebou porovnany a bylo zjisténo, Ze se neli$i osm part
pozorovani, které jsou uvedeny v Tabulce 17. Tyto polozky jsou z pohledu respondentt

hodnoceny stejné a jejich troven atraktivity je pro né totoZna.
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Tabulka 17, Post hoc test (Durbin-Conover test)

Pary zaméstnaneckych benefiti p-hodnota
Podnikové rekreace — Dog-friendly office 0,938
Podnikova skolka — Children-friendly office 0,927
Podnikové akce — Kafetérie 0,835
Podnikové rekreace — Podnikové akce 0,722
Podnikové rekreace — Kafetérie 0,573
Podnikové akce — Dog-friendly office 0,256
Kafetérie — Dog-friendly office 0,179
Autonomie ptfi vykonu prace — Pruznost pracovni doby 0,059

zdroj: viastni zpracovani (2024)
Dovolenad

Kategorie Dovolena se skladd ze ctyi polozek, které maji vysokou vnitini konzistenci —

Cronbachovo o = 0,775.

Tabulka 18, Dovolena z pohledu Generace Z (n=1011)

n Primér Median Smérodatna odchylka
Nazev zaméstnaneckého benefitu 1008 4,56 4,75 0,609
ﬁﬁf:gﬁ; Sifl)ggcovat si hodiny a vzit si za né 1005 4,69 5,00 0.676
5 tydnt dovolené 1002 4,65 5,00 0,716
Zdravotni volno 1004 4,65 5,00 0,717
Moznost delsiho neplaceného volna 986 4,24 5,00 0,980

zdroj: vlastni zpracovani (2024)

Benefity byly mezi sebou porovnany a bylo zjisténo, Ze se nelisi pouze dva pary, které jsou
uvedeny v Tabulce 19. Tyto polozky jsou z pohledu respondentii hodnoceny stejné a jejich

uroven atraktivity je pro né totozna.
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Tabulka 19, Post hoc test (Durbin-Conover test)

Pary zaméstnaneckych benefiti

p-hodnota

5 tydnti dovolené — Zdravotni volno

5 tydnti dovolené — Moznost si napracovat hodiny a vzit si za n€ nahradni volno

zdroj: vlastni zpracovani (2024)

Celkové vysledky Zaméstnaneckych benefitii

Zaméstnanecké benefity se sklddaji z jednactyfticeti polozek a z péti kategorii, které maji velmi

vysokou vnitini konzistenci — Cronbachovo a = 0,836. Horni ¢ast Tabulky 20 reprezentuje

poradi atraktivity kategorii dle celkové primérné hodnoty. Dle atraktivity jsou sefazeny 1 dilc¢i

zameéstnanecké benefity bez ohledu na piislusnost k dané sekci. Barevny kontext reprezentuje

ptislusnost dil¢ich pozorovani k dané sekci. Sedé jsou oznaceny polozky Dovolena, oranzové

Pojisténi, dary, socidlni vypomoci a jiné financ¢ni benefity, modie jsou oznafeny polozky

Stravovani, doprava, technické vybaveni, vyrobky a sluzby pro zaméstnance, zelené¢ Rozvoj

a vzdélavani zaméstnancii a zluté Benefity pro rovnovahu osobniho a pracovniho Zivota.

Tabulka 20, Celkové vysledky kategorii zaméstnaneckych benefitt

Celkové vysledky kategorii i dil¢ich n Primeér Medisn Smérodatna
zaméstnaneckych benefita ume ¢ odchylka
Dovolena 1008 4,56 4,75 0,609
P0]1st_en1, dary, socidlni vypomoc a jiné finan¢ni 1008 3,08 4.00 0,706
benefity

St’ravovanl, dgprava, techlvucke vybaveni, 1009 3.95 4.00 0,726
vyrobky a sluzby pro zaméstnance

Rozvoj a vzdélavani zaméstnanci 1006 3,64 3,75 0,780
Eeneﬁty pro rovnovahu osobniho a pracovniho 1009 3,54 3,57 0,764
Zivota

Mroznost’napracovat si hodiny a vzit si za né 1005 4.69 5,00 0,676
nahradni volno

5 tydnii dovolené 1002 4,65 5,00 0,716
Zdravotni volno 1004 4,65 5,00 0,717
Financni bonusy a prémie 1001 4,45 5,00 0,802
13. plat 952 4,42 5,00 0,865
Prispévek na zivotni/penzijni pojisténi 989 4,30 5,00 0,848
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Celkové vysledky kategorii i dil¢ich n Primer Medisn Smérodatna
zaméstnaneckych benefiti odchylka
Dovolena 1008 4,56 4,75 0,609
ll:gg]ieéftﬁ;i, dary, socialni vypomoc a jiné finan¢ni 1008 3,08 4.00 0,706
Rozvoj a vzdélavani zaméstnanci 1006 3,64 3,75 0,780
?i?:,:gty pro rovnovahu osobniho a pracovniho 1009 3,54 3,57 0,764
Moznost delstho neplaceného volna 986 4,24 5,00 0,980
Obcerstvent na pracovisti 1002 421 4,50 0,969
Prispevek na dopravu 998 4,18 4,00 0,943
Sleva na produkty podniku 1000 4,18 4,00 0,965
Skoleni a vzdélavani 1000 4,06 4,00 0,877
Vyhrazené parkovisté pro zaméstnance 999 4,06 4,00 1,126
Moznost vyuzivat sluzebni auto pro soukromé ucely 993 4,03 4,00 1,157
Autonomie pri vykonu prdce 1000 4,00 4,00 0,882
Cas vyhrazeny na osobni rozvoj 993 3,98 4,00 0,877
Sluzebni auto 997 3,98 4,00 1,101
Prispevek na dovolenou 994 3,96 4,00 1,056
Zavodni stravovani za zvyhodnénou cenu 990 3,96 4,00 1,057
Mimoradny prispévek pri stehovani za pract 964 285 4,00 1,154
Prispevek na ubytovani 991 3,93 4,00 1,048
Benefity pro rodinné prislusniky 989 3,92 4,00 1,076
Provize z prodeje 945 3,91 4,00 1,045
Pruznost pracovni doby 994 3,88 4,00 1,022
Naborovy prispévek 978 3,87 4,00 1,085
Prispévek na osobni riist 983 3,84 4,00 1,092
Naturalie 989 3,78 4,00 1,100
Stravenky 992 3,76 4,00 1,167
Prispevek na sport/kulturu/volny cas 993 3,72 4,00 1,209
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Celkové vysledky kategorii i dil¢ich n Primér Median Smérodatna

zaméstnaneckych benefiti odchylka
Dovolena 1008 4,56 4,75 0,609
l;g:‘\ij;ﬁ;i, dary, socialni vypomoc a jiné finan¢ni 1008 3,08 4,00 0,706
Rozvoj a vzdélavani zaméstnanci 1006 3,64 3,75 0,780
?i?:,:gty pro rovnovahu osobniho a pracovniho 1009 3,54 3,57 0,764
Dog-—friendly office 935 3,69 4,00 1,385
Nadstandardni lékarska péce 992 3,69 4,00 1,176
Sluzebni mobilni telefon 1000 3,68 4,00 1,229
Sluzebni notebook 1000 3,67 4,00 1,239
Rozvoj v mezindarodnim kontextu 990 3,64 4,00 1,139
Podnikové rekreace 977 3,61 4,00 1,151
Kafetérie 973 3,60 4,00 1,232
Podnikové akce 993 3,55 4,00 1,231
Zvyhodneéné piijcky zaméstnancium 964 3,53 4,00 1,256
Podnikova skolka 916 3,14 3,00 1,270
Children—friendly office 887 3,10 3,00 1,387
Cyclist—friendly office 889 2,99 3,00 1,390
Profesni/Osobni kouc¢ 929 2,82 3,00 1,201

zdroj: vlastni zpracovani (2024)

V ramci prvni desitky pofadi zaméstnaneckych benefitii patii ¢tyfi do kategorie Dovolend —
(1) Moznost napracovat si hodiny a vzit si za né nahradni volno (X = 4,69), (2) 5 tydnti dovolené
(x = 4,65), (3) Zdravotni volno (X = 4,65) a (4) Moznost del$iho neplaceného volna (x = 4,24).
Prvni tfi z nich navic respondenti povazuji za nejatraktivnéjsi. Dale se v prvni desitce umistily
Ctyfi benefity z kategorie PojiSténi, dary, socialni vypomoc a jiné finan¢ni benefity (oznacena
oranzov¢) — (1) Finanéni bonusy a prémie (x = 4,45), (2) 13. plat (X = 4,42), (3) Piispévek na
zivotni/penzijni pojisténi (x = 4,30) a (4) Piispévek na dopravu (X = 4,18). Prvnich deset

nejatraktivnéjSich zaméstnaneckych benefitd dopliuji — (1) Obcerstveni na pracovisti (x = 4,21)
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a (2) Sleva na produkty podniku (x = 4,18) z kategorie Stravovani, doprava, technické vybaven,
vyrobky a sluzby pro zaméstnance (oznacena modie). Na opa¢ném konci vysledkl se nejvice
zaméstnaneckych benefitti nachazi z kategorie Benefity pro rovnovahu osobniho a pracovniho
zivota (oznacena zlute), ptiCemz prave do této kategorie patii prave Sest poslednich nejméné

atraktivnich zaméstnaneckych benefita.

5.2.2 Atraktivita zaméstnavatele

Druhou z kli¢ovych ¢asti dotaznikového Seteni byla oblast Atraktivity zaméstnavatele. Tato
oblast se sklada ze t¥i hlavnich sekci — (1) Atraktivita pracovni pozice, (2) Image podniku
a (3) Vztahy a atmosféra na pracovisti. Pro kazdou kategorii sekci byly vypoéteny zakladni
ukazatele popisné statistiky (n, primér, median, smérodatna odchylka), které poskytuji

podrobnéjsi pohled na to, co déla zaméstnavatele pro uchazece z Generace Z atraktivni.
Atraktivita pracovni pozice

Sekce Atraktivita pracovni pozice se sklada z péti polozek, které maji pomérné vysokou vnitini
konzistenci — Cronbachovo a = 0,513. Tyto polozky mezi sebou byly porovnany pomoci
Friedmanova testu, s vysledkem p-hodnota <0,001, coz znamena, ze se aspon jedna polozka
1i8i. Pomoci post hoc testu bylo zjiSténo, ze se neli$i pouze MoZnost kariérového ristu
a Dopravni dostupnost (p-hodnota 0,931). Tedy tyto polozky jsou z pohledu respondentii
hodnoceny stejné a jejich uroven atraktivity je pro né totozna. Testy byly vyhodnoceny na 5 %

hladiné vyznamnosti.

Tabulka 21, Atraktivita pracovni pozice z pohledu Generace Z (n=1011)

o . Smérodatna
n Primér Median odchylka

Polozky sekce Atraktivity pracovni pozice 1008 4,16 4,20 0,500
Zajlrmava pracovni napln (budu délat to, co chci; co mé 1001 453 5,00 0,730
bavi a napliiuje)

Finan¢ni ohodnoceni (mzda, prémie za vykon ...) 997 4,43 5,00 0,722
Dopravni dostupnost 999 4,15 4,00 0,895
Moznost kariérniho rastu 982 4,13 4,00 0,891
Zaméstnanecké benefity (auto, mobil, stravenky...) 989 3,55 4,00 0,975

zdroj: vlastni zpracovani (2024)
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Image podniku

Sekce Image podniku se skladd z péti polozek, které maji vysokou vnitini konzistenci —
Cronbachovo a = 0,685. Tyto polozky mezi sebou byly porovnany pomoci Friedmanova testu,
s vysledkem p-hodnota <0,001, coz znamena, Ze se aspon jedna polozka li§i. Pomoci post hoc
testu bylo zjisténo, ze vSechny pary pozorovani se statisticky vyznamné lisi. Testy byly

vyhodnoceny na 5 % hladiné vyznamnosti.

Tabulka 22, Image podniku z pohledu Generace Z (n=1011)

S < Smérodatna

n Primér  Median odchylka
Polozky sekce Image podniku 1009 3.84 3,80 0,634
Etika a spolecenska odpovédnost podniku (dodrZzovani
pracovnich standardu a lidskych prav; odpovédnost 998 436 500 0.834
vU¢i zivotnimu prostiedi, péce o zaméstnance a jejich ' ' ’
zdravi...)
Stabilita podniku (dlouhodoba strategie; portfolio
produkti; jistota zamé&stnani; ekonomicka stabilita 986 4,18 4,00 0,850
podniku)
Dobra povést podniku jako zaméstnavatele (,,fika se, ze 998 387 400 0944
je dobré tam pracovat®) ' ! '
Atraktlw’ta pracovniho prostiedi (moderni prostory, 1006 3,73 4,00 0,018
vybaveni...)
Reklama, PR a dalsi komunikace podniku s okolim 989 3,07 3,00 1141

(web, socialni sit¢, viditelnost v mediich...)

zdroj: vlastni zpracovani (2024)

Vztahy a atmosféra na pracovisti

Sekce Vztahy a atmosféra na pracovisti se skladaji ze ¢tyf polozek, které maji pomérné vysokou
vnitini konzistenci — Cronbachovo a = 0,554. Tyto poloZky mezi sebou byly porovnany pomoci
Friedmanova testu, s vysledkem p-hodnota <0,001, coz znamena, Ze se aspon jedna polozka
1i1§i. Pomoci post hoc testu bylo zjiSténo, Ze vSechny pary pozorovani se statisticky vyznamné

lisi. Testy byly vyhodnoceny na 5 % hladiné vyznamnosti.
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Tabulka 23, Vztahy a atmosféra na pracovisti z pohledu Generace Z (n=1011)

0y . r Smeérodatna
n Primér Median odchylka
PolozKky sekce Vztahy a atmosféra na pracovisti 1008 4,09 4 0,703
Pratelska atmosféra na pracovisti 1006 4,57 5 0,653

Autonomie pii vykonu prace (mohu sam rozhodovat
o vécech, které mam v popisu prace...; nejsem stale 1000 4,00 4 0,882
pod dozorem)

Pruvznost pracovni doby (flexibilni pracovni doba, 994 3,88 4 1,022
moznost prace z domova)

Zajem ze strany nadiizeného a vedeni podniku
(hodnotici pohovory alespoil 1x ro¢n¢; smétovani 970 3,57 4 1,106
mého rozvoje...)

zdroj: vlastni zpracovani (2024)

Celkové vysledky Atraktivity zaméstnavatele

Atraktivita zaméstnavatele se sklada ze ¢trnacti polozek a ze tii sekci, které maji velmi vysokou
vnitini konzistenci — Cronbachovo a = 0,719. Horni ¢ast Tabulky 24 reprezentuje potadi
atraktivity sekci dle celkové primérné hodnoty, a dle atraktivity jsou sefazeny i dil¢i pozorovani
bez ohledu na pfislusnost k dané sekci. Barevny kontext reprezentuje pfislusnost dil¢ich
pozorovani k dané sekci. Fialové jsou oznaCeny polozky Atraktivity pracovni pozice, oranzove

Vztahy a atmosféra na pracovisti a modie jsou oznaceny polozky Image podniku.

Tabulka 24, Celkové vysledky atraktivity zaméstnavatele z pohledu Generace Z (n=1011)

Celkové vysledky sekci i dil¢ich pozorovani S . Smérodatna
atraktivity zaméstnavatele n Primér  Medidn odchylka
Atraktivita pracovni pozice 1008 4,16 4,20 0,500
Vztahy a atmosféra na pracovisti 1008 4,09 4,00 0,703
Image podniku 1009 3,84 3,80 0,634
Pratelska atmosféra na pracovisti 1006 4,57 5,00 0,653
Zajimava pracovni napln 1001 4,53 5,00 0,730
Financni ohodnocent 997 4,43 5,00 0,722
Etika a spolecenska odpovédnost podniku 998 4,36 5,00 0,834
Stabilita podniku 986 4,18 4,00 0,850
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Celkové vysledky sekei i dil¢ich pozorovani n Primér  Median Smérodatna

atraktivity zaméstnavatele odchylka
Atraktivita pracovni pozice 1008 4,16 4,20 0,500
Vztahy a atmosféra na pracovisti 1008 4,09 4,00 0,703
Image podniku 1009 3,84 3,80 0,634
Dopravni dostupnost 999 4,15 4,00 0,895
Moznost kariérniho rustu 982 4,13 4,00 0,891
Autonomie pri vykonu prdce 1000 4,00 4,00 0,882
Pruznost pracovni doby 994 3,88 4,00 1,022
Dobra povést podniku jako zaméstnavatele 998 3,87 4,00 0,944
Atraktivita pracovniho prostredi 1006 3,73 4,00 0,918
Zajem ze strany nadrizeného a vedeni podniku 970 3,57 4,00 1,106
Zaméstnanecké benefity 989 3,55 4,00 0,975
Reklama, PR a dalsi komunikace podniku s okolim 989 3,07 3,00 1,141

zdroj: vlastni zpracovani (2024)

5.2.3 Faktorova analyza

Ptedchozi vyzkum vyse zabyvajici se zaméstnaneckymi benefity, zaméteny na dil¢i kategorie
a pozorovani naznacuje vztahy mezi riznymi proménnymi. Konfirmaéni faktorovou analyzou
bylo ovéfeno, zda byla v dotaznikovém Setfeni pouZita spravna kategorizace zaméstnaneckych
benefiti. Na zaklad¢ vysledka Fit Measures (CFI — 0,814; TLI 0,802; RMSEA - 0,0629) bylo
dokazano, ze aplikovana kategorizace zaméstnaneckych benefiti v dotaznikovém Setieni
nebyla adekvatni. Pro porozuméni hlubsich vztahli mezi proménnymi a k identifikaci skrytych
faktorl i skupin benefitd, které ovliviuji strukturu a formulaci preferenci Generace Z byla
pouzita exXplorativni faktorova analyza, kterd misto pivodnich péti kategorii charakterizuje

kategorii sedm. Nova kategorizace zaméstnaneckych benefitu je vyobrazena v Tabulce 25.
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Tabulka 25, Explorativni faktorova analyza

Nazev kategorie

1 2 3 4 5 6
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Nazev zaméstnaneckého benefitu =
Prispévek na ubytovani 0,806 § 0,155 0,176 0,102 0,134 0,063 0,147
Prispévek na dopravu 0,710 § 0,146 0,134 0,094 0,142 0,132 0,083
Prispévek na dovolenou 0,700 § 0,151 0,134 0,113 0,185 0,018 0,169
Prispévek na Zivotni/penzijni pojisténi 0,542 § 0,254 0,098 0,077 0,228 0,122 -0,005
Prispévek na sport/kulturu/volny cas 0,522 § 0,173 0,150 0,309 0,117 0,126 0,100
Naborovy prispevek 0,517 § 0,335 0,092 0,126 0,169 0,284 0,075
Benefity pro rodinné prislusniky 0,501 § 0,381 0,131 0,138 0,121 0,248 0,042
Mimotadny ptispévek pfi stéhovani za pracij 0,494 § 0,127 0,150 0,232 0,146 0,157 0,044
Zvyhodnéné pujcky zaméstnancim 0,472 § 0,310 0,215 0,107 0,038 0,188 0,069
13. plat 0,360 § 0,292 -0,027 0,121 0,293 0,294 -0,038
Sleva na produkty podniku 0,150 § 0,559 § 0,151 0,075 0,174 0,170 0,226
Zavodni stravovani za zvyhodnénou cenu 0,222 § 0,528 § 0,104 0,063 0,108 0,028 0,161
Naturalie 0,273 § 0,513 § 0,180 0,066 0,065 0,127 0,006
Obcerstveni na pracovisti 0,261 § 0,438 § 0,131 0,165 0,241 0,170 0,110
Financ¢ni bonusy a prémie 0,254 § 0,428 § -0,020 0,137 0,340 0,265 -0,063
Kafetérie 0,272 § 0,415 § 0,355 0,258 0,126 0,092 0,044
Stravenky 0,334 § 0,339 § 0,194 0,118 0,096 -0,069 0,167
Nadstandardni 1ékatska péce 0,297 § 0,336 § 0,322 0,295 0,155 0,073 0,065
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Children—friendly office 0,170 0,157 j 0,706 §| 0,083 0,049 0,114 0,114
Cyclist—friendly office 0,134 0,085 j 0,675 | 0,208 0,100 0,025 0,100
Podnikova $kolka 0,209 0,223 j 0,533 | 0,225 0,006 0,070 0,073
Dog-friendly office 0,063 -0,008§ 0,503 § 0,223 0,210 0,165 0,072
Podnikové akce 0,205 0,287 | 0,412 § 0,319 0,071 0,106 0,176
Rozvoj v mezinarodnim kontextu 0,079 0,018 0,190 § 0,725 § 0,035 0,114 0,094
Cas vyhrazeny pro osobni rozvoj 0,218 0,057 0,124 § 0,587 § 0,190 0,154 0,073
Skoleni a vzdélavani 0,035 0,175 0,148 | 0,532 § 0,209 -0,031 0,008
Profesni/Osobni kou¢ 0,151 0,106 0,350 § 0,514 § 0,015 -0,018 0,179
Prispévek na osobni rist 0,355 0,158 0.130 § 0,440 § 0,099 0,129 0,117
Podnikové rekreace 0,277 0,241 0,367 | 0,395 § 0,060 0,132 0,221
Pruznost pracovni doby 0,219 -0,000 0,088 § 0,289 § 0,240 0,150 0,071
Zdravotni volno 0,138 0,117 0,058 0,137 § 0,733 § 0,120 0,090
5 tydni dovolené 0,167 0,113 0,095 0,068 § 0,685 § 0,059 0,136
Nosnost naprasovat Sthodinya vALSIZd - 0119 0,160 0036 0,040 | 0,650 | 0,106 0,035
Moznost delSiho neplaceného volna 0,191 0,088 0,138 0,135 § 0,573 §-0,011 0,078
Vyhrazené parkovisté pro zaméstnance 0,081 0,267 0,231 0,067 0,309 § 0,275 § 0,259

Moznost vyuzivat sluzebni auto pro

BB 0,217 0,104 0,190 0,006 0,108 § 0,688 § 0,187
soukromé ucely

Sluzebni auto 0,182 0,164 0,235 0,104 0,036 § 0,650 § 0,324
Provize z prodeje 0,284 E 0,019 0,188 0,190 0.354 0,026
Autonomie pii vykonu prace 0,087 0,117 0,005 0,185 0,125 IO,ZT -0,020
Sluzebni mobilni telefon 0,188 0,140 0,255 0,219 0,150 0.210 j 0,714
Sluzebni notebook 0,190 0,216 0,178 0,188 0,120 0.170 § 0,710

zdroj: Hermanovd a kol. (2024)

Explorativni faktorovad analyza byla provedena na 41 vySe zminénych dilé¢ich pozorovani.
Podminky pro pouziti analyzy byly naplnény (Bartlettiv test <0,001, Kaiser-Meyer-Olkin test
0,938) v¢etn¢ Fit Measures (TL1—0,9 a RMSEA —0,05). Pomoci extrakce Maximum likelihood
a rotace Varimax bylo dosazeno sedmi faktord (oznaceny cervené), tudiz doSlo k rozsifeni
0 dalsi dva faktory z plivodnich péti faktort a k preformulovani jejich nazvi. Vybér nejlepsi
kombinace extrakce a rotace byl podminén faktorovym zatizenim v minimalni hodnoté 0,275

a logickou strukturou kategorii. Pojmenovani nové vzniklych kategorii bylo realizovano na
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zéklad¢ expertnich rozhovorti vyuzivajicich Delfskou metodu, do nichz byli zapojeni jak
vyzkumni pracovnici, tak odbornici z oblasti personalistiky. Barevny kontext dil¢ich
pozorovani vychazi z ptivodni, v dotaznikovém Setieni pouzité kategorizace zaméestnaneckych
benefitl. Pro dokresleni piedstavy, jak jsou dil¢i pozorovani piefazena do ptislusnych novych

kategorii, doprovazi prave jejich barevny kontext.

5.2.4 Zaméstnanecké benefity z pohledu Generace Z dle dosaZeného vzdélani

Dalsi z klicovych ¢asti pti vyhodnocovani dotaznikového Setieni byla oblast Zaméstnaneckych
benefitl z pohledu studentt stfednich $kol (SS) a studentt vysokych $kol (VS). Tato oblast se
sklada z péti hlavnich kategorii — (1) Rozvoj a vzdélavani zaméstnanct, (2) Pojisténi, dary,
socidlni vypomoc a jiné finan¢ni benefity, (3) Stravovani, doprava, technické vybaveni,
vyrobky a sluzby pro zamé&stnance, (4) Benefity pro rovnovéhu osobniho a pracovniho Zivota
a (5) Dovolena. Kazdé z kategorii obsahuje dil¢i zaméstnanecké benefity, které poskytuji
podrobnéjsi pohled na to, co déla zaméstnavatele pro uchazece zfad studentii stiednich

a vysokych skol atraktivnim.

Tabulka 26 piedstavuje srovnani preferencnino pofadi atraktivity zaméstnaneckych benefiti
Generace Z dle dosazeného vzdélani, zaloZzené na praimérnych hodnotach. Analyzovana data
ukazuji, ze prvnich deset nejatraktivnéjSich benefitll je v obou skupinach, tedy mezi studenty
sttednich a vysokych Skol, do znacné miry konzistentni. Zaméstnanecké benefity, které se mezi
témito skupinami 1i§i v rdmci minimalné deseti mist v potadi, jsou v Tabulce 26 oznaceny
barevng, ¢imz je zdGraznén rozsah rozdild v jejich vnimani atraktivity — (1) Sluzebni auto — 11.

125.3, (2) Pruznost pracovni doby 26./11., (3) Pispévek na sport/kulturu/volny &as 34./23.

Tabulka 26, Preferen¢ni potadi zaméstnaneckych benefitt dle dosazeného vzdélani

Preferencni poradi zaméstnaneckych Preferenc¢ni poiradi zaméstnaneckych benefiti

Pofadi benefiti studenti stiednich Skol studenti vysokych Skol

Moznost napracovat si hodiny a vzit sizané¢  MozZnost napracovat si hodiny a vzit si za né

néhradni volno néhradni volno
2. Zdravotni volno 5 tydnt dovolené
3. 5 tydnt dovolené Zdravotni volno
4. Finan¢ni bonusy a prémie 13. plat

3 Preferen¢ni pofadi atraktivity zaméstnaneckych benefitii je prezentovano ve formatu potadi studenti stfednich
skol a studentl vysokych skol, tj. SS/VS.
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Preferencni poradi zaméstnaneckych

Preferen¢ni poradi zaméstnaneckych benefiti

PoFadi benefiti studenti stifednich $kol studentii vysokych skol

5. 13. plat Finanéni bonusy a prémie

6. Prispévek na zivotni/penzijni pojisténi Moznost delsiho neplaceného volna

7. Obcerstveni na pracovisti Prispévek na zivotni/penzijni pojisténi
8. Sleva na produkty podniku Piispévek na dopravu

9. Prispévek na dopravu Obcerstveni na pracovisti

10. Moznost del§iho neplaceného volna Autonomie pii vykonu prace

11. Sluzebni auto Pruznost pracovni doby

12. Vyhrazené parkovisté pro zaméstnance Skoleni a vzd&lavani

13. Skoleni a vzd&lavani Sleva na produkty podniku

14, ll;i[éce)li;ost vyuziti sluzebniho auta pro soukromé Vyhrazené parkovists pro zaméstnance
15, PHspavek na dovolenou ll;/é(e)li}rllost vyuziti sluzebniho auta pro soukromé
16. Cas vyhrazeny na osobni rozvoj Zavodni stravovani za zvyhodnénou cenu
17. Benefity pro rodinné piislusniky Cas vyhrazeny a osobni rozvoj

18. Autonomie pii vykonu prace Mimoftadny prispévek pii st€hovani za praci
19. Piispévek na ubytovani Provize z prodeje

20. Zavodni stravovani za zvyhodnénou cenu Prispévek na dovolenou

21, Mimoiadny ptispévek pfi st€hovani za praci Prispévek na osobni rust

22. Provize z prodeje Prispévek na ubytovani

23. Naborovy prispévek Prispévek na sport/kulturu/volny cas
24. Naturalie Stravenky

25. Prispévek na osobni rust Sluzebni auto

26. Pruznost pracovni doby Benefity pro rodinné ptislusniky

27. Sluzebni mobilni telefon Dog-friendly office

28. Stravenky Naborovy prispévek

29. Nadstandardni 1ékaiska péce Naturalie

30. Kafetérie Nadstandardni 1ékarska péce

31. Rozvoj v mezinarodnim kontextu Sluzebni notebook

32. Sluzebni notebook Sluzebni mobilni telefon

33. Podnikové rekreace Rozvoj v mezinarodnim kontextu

34, Prispévek na sport/kulturu/volny cas Podnikové rekreace

35. Podnikové akce Zvyhodnéné ptijcky zaméstnancti

36. Dog-friendly office Kafetérie

37. Zvyhodnéné pijcky zaméstnanctim Podnikové akce

38. Children-friendly office Podnikové skolka

39. Podnikova skolka Cyclist-friendly office

40. Cyclist-friendly office Children-friendly office
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Preferencni poradi zaméstnaneckych Preferen¢ni poradi zaméstnaneckych benefiti

Poradi benefiti studenti stifednich $kol studentii vysokych skol

41. Profesni/Osobni koué Profesni/Osobni kouc

zdroj: viastni zpracovani (2024)

V Ptiloze 8 jsou reprezentovany vysledky ve formé hodnoceni atraktivity zaméstnaneckych
benefitl studenty stiednich a vysokych Skol ve formé popisné statistiky (n, primér, median,

sméerodatna odchylka).
Porovnani vysledkii souhrnnych kategorii zaméstnaneckych benefiti

Zaméstnanecké benefity se skladaji z péti kategorii, které byly hodnoceny z pohledu atraktivity
studentd stiednich a vysokych skol (n, primér, median, smérodatny odchylka) a jsou uvedeny
v Tabulce 27. Kontrola normality dat byla provedena za pouziti Shapiro-Wilk testu. P-hodnoty
u vSech pozorovani <0,05 signalizuji, Ze data nemaji normalni rozdéleni, proto byl nasledné
pouzit neparametricky Mann-Whitney test. Na zakladé vyslednych p-hodnot Mann-Whitney
testu byl prokazan statisticky vyznamny rozdil mezi vysokoSkolskymi a stfedoskolskymi
respondenty u vsech péti kategorii. Kategorie Dovolena (p-hodnota <0,001) je atraktivng&jsi pro
studenty vysokych Skol. Pro studenty stfednich $kol jsou atraktivné&jsi kategorie — (1) Pojisténi,
dary, socialni vypomoci a jiné finan¢ni benefity (p-hodnota <0,001), (2) Stravovani, doprava,
technické vybaveni, vyrobky a sluzby pro zaméstnance (p-hodnota <0,001), (3) Rozvoj
avzdélavani zaméstnanci (p-hodnota <0,001) a (4) Benefity pro rovnovahu osobniho

a pracovniho zivota (p-hodnota <0,001).
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Tabulka 27, Celkové vysledky Zaméstnaneckych benefiti mezi studenty stifednich a vysokych
skol (n=1011)

Celkové vysledky

souhrnnych kategorii n Primér Median Sgldegﬁ dlit;la Vl\\//lhal‘?r?e-

zaméstnaneckych benefiti y y
S§ v§ s§ Vv§ s§ v§ SS VS p

Dovolena 719 289 451 4,67 4,75 4,75 0652 0,47 <0,001*%**

Pojisténi, dary, socialni

vypomoci a jiné finanéni 719 289 402 386 4,07 386 0,723 0,648 <0,001***

benefity

Stravovani, doprava,
technické vybaveni, vyrobky 720 289 4,01 3,79 4,11 3,78 0,726 0,706 <0,001***
a sluzby pro zaméstnance

Rozvoj a vzdelavan 717 289 372 344 375 35 0,757 0,802 <0,001%**
zamestnancu
Benefity pro rovnovahu

. e 720 289 361 337 367 34 0,769 0,725 <0,001***
osobniho a pracovniho Zivota

zdroj: vlastni zpracovani (2024)

5.2.5 Atraktivita zaméstnavatele z pohledu Generace Z dle dosazeného vzdélani

Dalsi z klicovych ¢asti pii vyhodnocovani dotaznikového Setieni byla oblast Atraktivity
zaméstnavatele z pohledu studenti stiednich kol (SS) a studentd vysokych $kol (VS). Tato
oblast se sklada ze tfi hlavnich sekci — (1) Atraktivita pracovni pozice, (2) Image podniku
a (3) Vztahy a atmosféra na pracovisti. Kazda ze sekci obsahuje dil¢i pozorovani, které
poskytuji podrobnéjsi pohled na to, co déla zaméstnavatele pro uchazece studentl stiednich

a vysokych skol atraktivnim.

Tabulka 28 prezentuje srovnani preferen¢niho potadi atraktivity dil¢ich pozorovani atraktivity
zaméstnavatele Generace Z dle dosazeného vzdélani, zalozené na pramérnych hodnotach.
Analyzovana data ukazuji, Ze preferencni potfadi dil¢ich pozorovani atraktivity zaméstnavatele
jsou zasadné konzistentni. Dil¢i polozky, které vykazuji rozdily v pofadi, jsou v Tabulce 28
barevné oznaceny, aby byl zdiiraznén rozsah rozdilll v jejich vnimani atraktivity mezi studenty
sttednich a vysokych Skol. Vysledky demonstruji rozdilné preference studentd stfednich

a vysokych kol v ramci jednotlivych potadi — (1) Dopravni dostupnost — 6./7.%, (2) Moznost

4 Preferen¢ni pofadi atraktivity zamé&stnavatele je prezentovano ve formatu rozliSeni pofadi studentt stfednich
skol a studentd vysokych skol, tj. SS/VS.
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kariérniho rastu 7./6., (3) Dobra povést podniku jako zaméstnavatele — 9./10., (4) Pruznost
pracovni doby 10./9., (5) Zijem ze strany nadiizeného a vedeni podniku 12./13.,
(6) Zaméstnanecké benefity 13./12.

Tabulka 28, Preferen¢ni potadi atraktivity zaméstnavatele dle dosazeného vzdélani

Poradi Preferencni poradi atraktivity zaméstnavatele Preferenc¢ni poradi atraktivity zaméstnavatele

studenti stfednich §kol studenti vysokych §kol

1. Pratelska atmosféra na pracovisti Pratelska atmosféra na pracovisti

2. Zajimava pracovni napln Zajimava pracovni napli

3. Finan¢ni ohodnoceni Finan¢ni ohodnoceni

4, Etika a spolecenska odpovédnost Etika a spolec¢enska odpovédnost

5. Stabilita podniku Stabilita podniku

6. Dopravni dostupnost Moznost kariérniho rastu

7. Moznost kariérniho rtstu Dopravni dostupnost

8. Autonomie pii vykonu prace Autonomie pii vykonu prace

9. Dobré povést podniku jako zaméstnavatele Pruznost pracovni doby

10. Pruznost pracovni doby Dobra povés podniku jako zaméstnavatele

11. Atraktivita pracovniho prostiedi Atraktivita pracovniho prostiedi

12. Zajem ze strany nadfizeného a vedeni podniku

13. Zajem ze strany nadfizeného a vedeni podniku

14. Reklama, PR a dalsi komunikace podniku Reklama, PR a dalsi komunikace podniku s
s okolim okolim

zdroj: vlastni zpracovani (2024)

V Piiloze 9 jsou reprezentovany vysledky ve formé hodnoceni atraktivity zaméstnavatele
studenty stfednich a vysokych skol ve formé popisné statistiky (n, primér, median, smérodatna
odchylka).

Porovnani vysledkit souhrnnych sekci Atraktivity zaméstnavatele

Atraktivita zaméstnavatele se sklada ze tii sekei, které byly hodnoceny z pohledu atraktivity
studentll stfednich a vysokych Skol (n, primér, median, smérodatny odchylka). Kontrola
normality dat byla provedena za pouziti Shapiro-Wilk testu. P-hodnoty u vSech pozorovani
<0,05 signalizuji, Ze data nemaji normalni rozdéleni, proto byl nasledn€ pouzit neparametricky
Mann-Whitney test. Na zaklad¢ vyslednych p-hodnot Mann-Whitney testu byl prokazan
statisticky vyznamny rozdil mezi stiedoskolskymi a vysokoskolskymi respondenty ve vSech
dil¢ich oblasti (1) Atraktivitu pracovni pozice (p-hodnota 0,002), (2) Vztahy a atmosféru na
pracovisti (p-hodnota 0,002) a (3) Image podniku (p-hodnota <0,001). Vsechna tii zminéné

sekce hodnoti atraktivnéji studenti stfednich Skol nez studenti skol vysokych.
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Tabulka 29, Celkové vysledky Atraktivity zaméstnavatele mezi studenty stifednich a vysokych
skol (n=1011)

Celkové vysledky
souhrnnych sekci n Pramér Median
atraktivity zaméstnavatele

Smérodatna Mann-
odchylka Whitney

v

S§ Vv§ s§ Vv§ s§ VS SS VS p

Atraktivita pracovni pozice 719 289 4,18 4,09 42 42 0517 0,448 0,002**

Vztahy a atmosféra na
pracovisti

Image podniku 720 289 3,9 3,69 4 38 0,643 0,588 <0,001***

720 288 4,13 3,99 4 4 0,698 0,706 0,002**

zdroj: viastni zpracovani (2024)

5.2.6 Dopliujici zaméstnanecké benefity

Soucasti dotaznikového Setfeni byla i moZnost dobrovolného doplnéni zaméstnaneckych
benefitl, které nebyly soucasti ptuvodni kategorizace uvedené v dotaznikovém Setfeni. Této
moznosti vyuzilo 16 respondentt (n=16). Z celkového vzorku 1 011 odpovédi respondentti, 995

odpovédi neprineslo zadné nové informace:

- 896 respondentii na otazku neodpovédélo,

- 63 respondentu se vyjadrilo nejasné nebo uvedlo, Ze nevedi ci si nemohou na nic
vzpomenout,

- 36 respondentii zopakovalo (duplicita, synonymum) jeden z benefitii uvedeny
V dotazniku nebo jej rozsirili o néjaky komentar, ktery jej upresnil (napr. rocni financni
bonus, sleva na konkrétni zemédélsky produkt, moznost vybéru z vice jidel v jidelné,

homeoffice pri péci o nemocné dite).

Po vyse uvedeném eliminacnim procesu zustaly v souboru vyzkumnych dat ¢tyii odpovédi,

které byly shledany relevantni pro dal$i analyzu, a jsou uvedeny v Tabulce 30.

Tabulka 30, Doplnujici zaméstnanecké benefity dle Generace Z (n=1011)

Odpovéd na otevirenou otazku Frekvence
Péce o dusevni zdravi 6
) Moderni pracovni zafizeni a stroje 5
Identifikovany ) )
piinos Moznost zaptjceni zemédélské techniky nebo vybaveni pro soukromé 3
ucely
Firemni obleceni 2

zdroj: vlastni zpracovani (2024)
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5.2.7 Preference dil¢ich polozek pracovniho inzeratu

Dotaznikové Setfeni bylo dale zaméfeno na ovéteni preferenci Generace Z tykajici se dilcich
polozek pracovnich inzerata se stanovenim jejich preferenc¢niho potradi. Rozdil v preferencich
byl zkouman z pohledu Generace Z, dle jejich dosazeného vzdélani, tj. studenti stiednich

a vysokych skol.

Respondenti méli na vybér z 8 (n=8) polozek pracovniho inzeratu, ze kterého na zakladé
piesunu fadili ¢asti inzeratu podle preferencni potadi. Preference dil¢ich polozek pracovniho
inzeratu byly hodnoceny z pohledu atraktivity studentti stiednich (n=722) a vysokych skol
(n=289) (primér, median, smérodatna odchylka). Kontrola normality dat byla provedena za
pouziti Shapiro-Wilk testu. P-hodnoty u vSech pozorovani <0,05 signalizuji, ze data nemaji
normalni rozdéleni, proto byl nasledné pouzit neparametricky Mann-Whitney test. Na zakladé
vyslednych p-hodnot Mann-Whitney testu byl prokazan statisticky nevyznamny rozdil mezi
sttedoSkolskymi a vysokoskolskymi respondenty u pozorovani s nazvem Forma (psany text,
video, gif) (p-hodnota 0,583), tudiz tuto polozku pracovniho inzeratu studenti stiednich
a vysokych skol hodnoti stejné.
Tabulka 31, Preference dil¢ich polozek pracovniho inzeratu z pohledu studentt sttednich
a vysokych skol (n=1011)

o .. Smérodatna Mann-
Priamér Median .
Nizev poloZky pracovniho inzeratu odchylka  Whitney

SS§ v§ sS v§ sS§ VS
4

Nazev podniku 3,18 4,35 2 2,37 2,29 <0,001***
Popis podniku (kdo jsme) 363 400 3 4 1,87 1,71 <0,001***
Nazev pracovni pozice 3,64 3,00 3 2 1,89 2,08 <0,001***

Pozadavky pracovni pozice (naplii pracovni pozice, co 364 258 3 2 1,05 1,54 <0 001***

pozadujeme)

Nabidka (benefity, co nabizime) 424 3,79 4 3 1,86 1,67 <0,001***
Kontakt 541 62 6 6 195 1,63 <0,001***
Graficka uprava (barvy, struktura, ptehlednost) 5,88 57 7 6 2,09 2,01 0,030*
Forma (psany text, video, gif) 6,38 6,39 7 7 1,89 1,76 0,583

zdroj: viastni zpracovadni (2024)

Tabulka 32 zobrazuje srovnani preferenéniho pofadi polozek pracovniho inzeratu Generace
Z dle dosazeného vzdé€lani, zalozené na primérnych hodnotach. Analyzovana data ukazuji,

ze preferencni poradi neni zcela konzistentni. Dil¢i polozky, které vykazuji rozdily alespon
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0 dv¢ urovné v poradi, jsou v Tabulce 32 barevné oznaCeny, aby byl zdiiraznén rozsah rozdilt
v jejich vniméni preferencniho pofadi mezi studenty stfednich a vysokych Skol. Vysledky
ukazuji rozdilné preference studentt stiednich a vysokych Skol v ramci jednotlivych potfadi —
(1) Nazev podniku — 1./5.5, (2) Popis podniku - 2./4., (3) Pozadavky pracovni pozice — 4./1.,
(4) Nabidka 5./3.

Tabulka 32, Preferen¢ni potadi polozek pracovniho inzeratu dle dosazeného vzdélani

Poradi Preferencni poradi poloZek pracovniho Preferencni poradi poloZek pracovniho
inzeratu studentu sti‘ednich §kol inzeratu studenti vysokych §kol
1. Nazev podniku Pozadavky pracovni pozice
2. Popis podniku (kdo jsme) Nazev pracovni pozice
3. Nazev pracovni pozice Nabidka
4, Pozadavky pracovni pozice (napli pracovni Popis podniku
pozice, co pozadujeme)
Nabidka (benefity, co nabizime) Nazev podniku
Kontakt Graficka tprava

Graficka Gprava (barvy, struktura, pichlednost) Kontakt

© N o o

Forma (psany text, video, gif) Forma

zdroj: vlastni zpracovani (2024)

5.3 Souhrnné vysledky kvantitativni obsahové analyzy a dotaznikového

Setreni

Souhrnné vysledky integruji jednotlivé dil¢i vyzkumy, ¢imZ poskytuji komplexni pohled na

celkovy provedeny vyzkum.

Obrazek 13 reprezentuje komparaci vysledkii obsahové kvantitativni analyzy (Kapitola 5.1 —
Vysledky kvantitativni obsahové analyzy) a vysledki dotaznikové Setfeni (Kapitola 5.2 —
Vysledky dotaznikového Setieni). Na Obrazku 13 jsou zaméstnanecké benefity sefazeny podle
hodnoceni (primérnad hodnota), které byly ziskany od respondentli dotaznikového Setfeni
(modré sloupce). Cervené sloupce vyjadiuji relativni &etnost vyskytu jednotlivych
zamé&stnaneckych benefitd v pracovnich inzeratech, které byly publikovany na webovych

pracovnich portalech zemédelskymi podniky.

® Preferen¢ni pofadi poloZek pracovniho inzeratu je prezentovano ve formatu rozliSeni potfadi studentd stiednich
skol a studentd vysokych skol, tj. SS/VS.
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Nejatraktivnéjsimi benefity dle Generace Z jsou — (1) Moznost napracovat si hodiny a vzit si
za n¢ nahradni volno, (2) 5 tydnt dovolené a (3) Zdravotni volno. Nejvyrazngjsi rozdil mezi
nabidkou ze strany zemédé€lskych podniki a poptavkou ze strany Generace Z je
U zaméstnaneckého benefitu Moznost napracovat si hodiny a vzit si za né ndhradni volno. Tento
benefit dle cetnosti vyskytu v 220 analyzovanych pracovnich inzeratech zeméd¢€lskych
podnikd, byl z celkového poc¢tu 40 zaméstnaneckych benefitd umistén na 23. misté. Tento
zaméstnanecky benefit zemédeélské podniky nabizeji potencialnim uchaze¢lim o pracovni misto
mén¢ Casto neZ benefity ostatni, pii¢emz dle vysledku dotaznikového Setfeni Generace Z jej
povazuje za nejatraktivnéjsi. Druhy nejatraktivnéj$i zaméstnanecky benefit dle Generace Z je
5 tydnt dovolené. U tohoto benefitu dochazi k vzdjemnému propojeni nabidky a poptavky
u obou sledovanych skupin, protoze z pohledu zeméd¢lskych podniki se jedna o tieti nejcastéji
nabizeny zaméstnanecky benefit. Tretim nejatraktivnéjSim zaméstnaneckym benefitem
Z pohledu Generace Z je Zdravotni volno. Jeho Eetnost nabidky zemédé€lskymi podniky
z celkového poctu 40 zaméstnaneckych benefitd je az na 13. misté. Tento zaméstnanecky
benefit by méli podniky nabizet Castéji, z divodu jeho vyznamné atraktivity u Generace Z

(Hefmanova a kol., 2024).

V ramci komparace nabidky zaméstnaneckych benefiti (prezentované zemédélskymi podniky
prostiednictvim pracovnich inzerat) a poptavky po zaméstnaneckych benefitech (vyjadiené
zastupci Generace Z studujici obor zemédé@lstvi) lze konstatovat, ze shoda mezi podniky
a respondenty existuje pouze u Ctyf z deseti nejatraktivnéjSich zaméstnaneckych benefiti —
(1) Finan¢ni bonusy a prémie, (2) 5 tydnd dovolené, (3) Piispévek na zivotni/penzijni pojisténi
a (4) Sleva na produkty podniku. Sest z deseti nejatraktivnéj§ich zaméstnaneckych benefiti —
(1) MoZnost napracovat si hodiny a vzit si za né ndhradni volno, (2) Zdravotni volno,
(3) 13. plat, (4) Moznost delsiho neplaceného volna, (5) Obcerstveni na pracovisti,
(6) Prispévek na dovolenou se objevuji v méné nez 20 % pracovnich inzeratech. Soucasné
zemédelské podniky precenuji atraktivitu nékterych benefitt, kterymi jsou — (1) Stravenky,
(2) Sluzebni mobilni telefon, (3) Sluzebni notebook a (4) Podnikové akce (Hefmanova a kol.,
2024).
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5.4 Vysledky rozhovoru

Kvalitativni vyzkum byl proveden na zaklad¢ rozhovord se dvéma skupinami. Se zastupci
zem&délskych podniki (n=18) a se zaméstnanci Generace Z (n=10) ve formé
polostrukturovanych rozhovor. Zeméde€lské podniky byly reprezentovany ruznymi
kategoriemi z pohledu jejich velikosti (mikro, mala, stiedni a velkd) a zaméstnanci Generace

Z dle jejich dosazeného vzdélani (absolventi stiednich nebo vysokych skol).

5.4.1 Zastupci zemédélskych podniki

Provedené rozhovory se zemédélskymi podniky (n=18) byly formulovany do dvou ¢asti, prvni
cast obsahovala rozhovor s cilovou skupinou a druhd ¢ast se zaméfovala na ovéfeni nabidky ¢i

zajmu o konkrétni zaméstnanecké benefity.
Vysledky rozhovorii se zemédélskymi podniky

Tabulka 33 reprezentuje kodovani rozhovort a ¢lenéni dle piislusné velikosti daného podniku.
Barevny kontext otazek rozhovoru reprezentuje jednotlivé oblasti dotazovani a pfispiva tak
k pfehlednosti a srozumitelnosti struktury rozhovoru, ktery obsahuje dvacet Ctyfi
polostrukturovanych otdzek — otazky 1-7: Soucasna situace fizeni lidskych zdroji v odvétvi
zemé&d¢lstvi (barva zelend), otazky 8-14: Generace Z (barva modra), otazky 15-21: Nabor

zameéstnanctl (barva oranzova), a otazky 22-24: Budovani znacky zaméstnavatele (barva zluta).
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Tabulka 33, Vysledky polostrukturovanych rozhovora se zemédélskymi podniky

MIKRO PODNIKY MALE PODNIKY STREDNI PODNIKY VELKA PODNIKY
Otazky rozhovoru
(n=3) (n=5) (n=7) (n=3)
— pro pocet zaméstnancu je
(1) pozice Cisté personalisty — v ramci poétu lidi v
Potfeba zaméstnance na pozici — vzhledem k malému poc¢tu nesmysluplny podniku je uzite¢ny, nikoliv ~ — vzhledem k poctu
personalisty zaméstnancu bez uplatnéni — kombinace mzdové a nutny jako samostatna pozice zaméstnancu je uplatnitelny
— neuplatnitelny personalni pozice — uzitecny, nikoliv nutny — potiebny
)
Prumérny vék zaméstnanci v
podniku 45,5 let 46,7 let 45 let 46,3 let
— dosavadni stav je
3) uchazejici, ale pfi odchodu
Dlouhodob4 udrZitelnost situace — nyni jeSté situace zaméstnanci v diichodovém
vzhledem Kk primérnému véku — bez zapojeni mladych lidi  adekvatni, v budoucnu — do budoucna vyrazna véku do diichodu, bude stav
T e nerealna neudrZzitelnd nutnost personélu alarmujici

— do budoucna neudrzitelné — do budoucna neudrZitelnda — do budoucna neudrzitelna — do budoucna neudrZitelna

) — neatraktivita oboru
. ) . — mladi nepreferuji fyzicky — delsi vék odchodu do
Jaky jev Eetorprgblelvnatlce namahavou praci dichodu; malé podvédomi o
([\?rumerlola Vy.se'vekuww — atraktivita odvétvi (upfednostiiuji vysoké finanéni zemédélstvi
zaméstnancii) n,ejzasadnejm (pfedpoklad $pinavé a odménovani) — atraktivita odvétvi (malé
problém — atraktivita odvétvi fyzicky naméahavé prace) — atraktivita odvétvi podv&domi o zemé&délstvi)
()
Kolik vam nyni chybi
zaméstnancu 1 0-4 0-10 1-5
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Otazky rozhovoru

MIKRO PODNIKY
(n=3)

MALE PODNIKY
(n=5)

STREDNI PODNIKY
(n=7)

VELKA PODNIKY
(n=3)

(6)

Na jakych pracovnich pozicich
postradate zaméstnance nejvice

(")

Nejnaro¢néjsi pozice k obsazeni

dlouhodobé

®)

Mohou byt volné pozice
obsazeny uchazedi z Fad

Generace Z

©)

Mite otevi‘ené pracovni pozice
vyhradné pro Generaci Z

(10)

Kolik zaméstnancu Generace Z

nyni mate

(11)

Jakou fluktuaci zaméstnanct
Generace Z zaznamenavate

(12)

Jaké aktivity, ¢innosti aplikujete
pro prilakani Generace Z

— oSetfovatel zvirat

— traktorista
— opravai zemédelskych
stroji

— oSetfovatel zvifat

— opravai zemédelskych
strojui
— oSetfovatel zvitat

— operator vyroby
— mechanizator

— oSetfovatel zvifat
— traktorista

— agronom
— traktorista

— agronom
— obchodni zastupce
— zamedénik obrabéc

— elektrikari
— dojici
— oSetfovatelé zvifat

— ano — ano — ano — ano
— ano
— ano — ano —ne — nerozliSuji

10,00-20,00 %

6,67-18,18 %

— lehce zvysenou

— lehce zvysenou

10,77-20,00 % 4,67-6,71 %
— velkou

— velmi malou

— rostouci — nizkou
— nezaznamenavaji — vysokou

— spolupréce s vetejnosti

— zadné
— spoluprace vefejnosti

— zadné
— spoluprace vetejnosti
— socialni sité

— spoluprace s vetejnosti
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Otazky rozhovoru

MIKRO PODNIKY
(n=3)

MALE PODNIKY
(n=5)

STREDNI PODNIKY
(n=7)

VELKA PODNIKY
(n=3)

(13)

Zaznamenavate disharmonii na
pracovisti mezi Generaci Z a

generacemi predchozimi

(14)

Jak planujete propojit starsi

generace s mladsSimi

(15)

Jakych zdroji vyuzivate pro

nabor zaméstnancu

(16)

Vyuzivate naborového
prispévku

(17)

Aplikujete diverzitu pri naboru
zaméstnanci Generace Z a

generaci ostatnich

(18)

Diverzita mezi naborem
sezonnich a dlouhodobych
zaméstnanci

— v ramci rodinného
prostiedi neni zaznamenana
disharmonie

—ne

— ne

— ne; ano-ob¢ strany;
lehce/velmi malo, Generace Z
preferuje jinou formu
komunikace;

— spiSe ano

— ano, Generace Z ma jiné
predpoklady a idedly
— ano

— nemaji zadny plan

— nemaji zadny plan

— nemaji zadny plan

— nemaji zadny plan

— vlastni webové stranky
— spolupréce se
vzdélavacimi zafizenimi
— spoluprace s verejnosti
— UP

— inzertni portaly

— vlastni webové stranky
— UP

— osobni doporuceni

— disharmonie UP
— osobni doporuceni
— socialni sité

— inzertni portaly
— pracovni agentury

— UP
— inzertni portaly
— socialni sité

— ne

— ne

— ano i ne

— anoine

— doposud ne

— doposud ne

— doposud ne
— aplikujeme individualni
ptistup ke kazdému uchazeci

— doposud ne

— neaplikuji

— neaplikuji

— neaplikuji

— neaplikuji
— vyuzivani pracovnich
agentur
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Otazky rozhovoru

MIKRO PODNIKY
(n=3)

MALE PODNIKY
(n=5)

STREDNI PODNIKY
(n=7)

VELKA PODNIKY
(n=3)

(19)

Jaké zaméstnanecké benefity,
které jako podnik nabizite,
uvadite v pracovnim inzeratu

(20)

Zaméstnanecky benefit ve formé
Naturalii byl starSimi generaci
velmi obliben, uvazovali jste nad

oblibenosti u Generace Z

(21)

Jakym zptisobem a do jaké doby
poskytujete vyrozuméni o prijeti

¢i neprijeti uchazedim do
zaméstnani

(22)

Zjist'ujete, co na vas jako na
zaméstnavateli vasi zaméstnanci

ocenuji

(23)

Jak je znacka hodnocena
aktualnimi zaméstnanci

— nelze z divodu Siroké a
pestré nabidky
— neuvadéji vSechny

— disharmonie v uvadéni
benefita

— disharmonie v uvadéni
benefita

— disharmonie v uvadéni
benefita

— doposud ne

— oblibenost je na ustupu

— ano, uvazovali
— oblibenost naturalii je
stejna

— doposud ne

— vétSinou fyzicky ihned po
pohovoru

— do tydne

— e-mail

— telefonicky

— fyzicky ihned po
pohovoru

— do tydne

— dle domluvy

— telefonicky
— fyzicky ihned po pohovoru
— e-mailem

— do tydne

— dle domluvy

— telefonicky

— e-mailem

— skrze webovy inzertni
portal

— do tydne

— Cas neni pevné stanoven

— v ramci rodinného
prostiedi neni nutné provadeét
zjistovani, informace jsou
predavany automaticky

— informace jsou pfedavany
automaticky

— nezjistuji
— snazi se zjistovat
— disharmonie ve zjistovani

— zjistuji (moderni zazemi,
mlady kolektiv; stabilita
podniku, jistota pravidelné
vyplaty, kvalitni pracovni
odévy s logem, individualni
pristup ke vSem
zameéstnancim, ruznoroda
prace, zavodni stravovani)
— ano, zjistuji

— 7jist'uji 1x roéné liniovi
vedouci; zaméstnance zajima
stabilita podniku

— ano, 1x ro¢né

— nezjistuji

— dobrym jménem podniku
— dobrym finan¢nim
ohodnocenim

— byt soucasti silné znacky

— dobrym jménem podniku
— jeho stabilitou i financnim
ohodnocenim
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Otazky rozhovoru

MIKRO PODNIKY
(n=3)

MALE PODNIKY STREDNI PODNIKY
(n=5) (n=7)

VELKA PODNIKY
(n=3)

(24)

Zjistujete, v ¢em shledava
Generace Z hodnotu znacky

— nezjistuji

— sila a stabilita podniku
— nezjistuji — modernizace podniku

— sila a stabilita podniku
— modernizace podniku

zdroj: vlastni zpracovadni (2024)
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Oblast 1: Soucasna situace rizeni lidskych zdrojii v odvétvi zemédélstvi

Potfeba zaméstnance na pozici personalisty (Otazka 1) se vyrazné lisi dle velikostni kategorie
ptislusného podniku. Mikro podniky, které jsou specifikovany maximalnim poctem deseti
zamestnancl shledavaji personalistu zcela neuplatnitelnym. Rozhovory byly vedeny v této
kategorii s rodinnymi farmami, kde pozice personalisty je rozlozena mezi rodinné piislusniky,
¢i ji majitel podniku zvlada zcela sam. Malé podniky, které jsou charakterizovany maximalnim
poctem 50 zaméstnanci, nad pozici personalisty uvazuji, jako kombinaci mzdové a personalni
pozice, ktera je v této kombinaci vzhledem k poc¢tu zaméstnancti adekvatni. Samostatnou pozici
personalisty neshledavaji smysluplnou. Podniky, které ¢itaji maximalné 250 zam¢&stnancu a lze
je nazyvat stiednimi, by pozici personalisty jako samostatnou pracovni pozici shledavali
uzite¢nou, nikoliv nutnou. Aktualni praxe je tedy velmi obdobna jako u malych podnikd, kde
je pozice personalisty kombinovana s pozici ucetni. Velké podniky, které séitaji 250
zaméstnancl a vice jednoznacné uvadéji, Ze samostatnd pozice personalisty je v ramci jejich
velikosti potiebna. Nezbytnost zaméstnance na pozici personalisty pravé vzhledem k poctu
zamé&stnanct V podniku hodnotili mikro i malé podniky obdobné. Jejich pocet zaméstnanct
nepiesahuje hranici, kde by takovy zaméstnance byl shledavan za efektivni pracovni silu
v podniku. Stfedni podniky nezbytnost takového zaméstnance nechavaji na zvazeni aktualni
situace a potieby. Velké podniky povazuji pozici tohoto zaméstnance za zcela nezbytnou,

a hranici pro tuto skute¢nost 200 zameéstnanc.

Primérny veék zaméstnanci (Otazka 2) v zemédé€lstvi nevykazuje v prufezu velikostnich
kategorii podnikli vyznamny vykyv. Primérny vék u mikro podnikl ¢ini 45,5 let, u malych

podniki 46,7 let, u sttednich podnikt 45 let a velké podniky jsou reprezentovany vékem 46,3.

Udrzitelnost situace souvisejici s aktualnim vékem zaméstnanci (Otazka 3) v zemédélstvi je
Vv soucasné situaci problematicka. Mikro podniky neboli rodinné farmy nyni situaci zvladaji za
stavu, kdy lidé dichodové véku, tudiz vétSinou rodice/prarodice stale zastanou klicové tkony
na farmég. V budoucnu za predpokladu odchodu téchto lidi a nezapojeni mladych bude situace
nezvladatelnd a neudrzitelnd. Malé podniky nyni situaci zvladaji bez vétSich obtizi,
ale s vyhledem do budoucna hodnoti situaci jako neudrzitelnou. Stfedni podniky jiz nyni
vykazuji ur€itou potiebu dalsiho personalu, do budoucna tuto pottebu interpretuji jako vyraznou
nutnost, ktera kdyz ziistane bez odezvy, bude situace neudrzitelna. Velké podniky soucasny

stav hodnoti jako uchazejici, ale uvazuji obdobnym zptisobem jako mikro podniky, a predvidaji,
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ze pti odchodu zaméstnancii v dichodového véku do dichodu bude stav alarmujici a situace

bude nadale neudrZitelna.

Souvislost pomérné¢ vysokého primérného véku zaméstnancii a udrzitelnost situace dava
predpoklad ke zjisténi divodu pro¢ tento stav vubec nastava neboli, kde podniky vidi v této
situaci nejzasadnéjsi problém (Otazka 4). Hlavnim a jednoznacnym divodem napii¢ vSemi
velikostnimi kategoriemi podniki je atraktivita odvétvi, kde je automaticky predpoklad Spinavé
a fyzicky velmi namahavé prace o kterou Generace Z nejevi vyznamny zajem. Velké podniky
navic pfipojuji, ze tento stav souvisi 1 s malym povédomim o zeméd¢€lstvi jako oboru, ktery

svoji charakteristikou primarniho sektoru je nenahraditelny.

Dalsim zasadnim aspektem jsou chybéjici zaméstnanci v zemédélstvi (Otazka 5). Mikro
podniky se shodly na jednom zaméstnanci, kterym jim aktualné¢ chybi. Za piedpokladu,
ze mikro podniky je reprezentovana maximalné deseti zaméstnanci je jeden chybéjici
zaméstnanec zasadnim problémem. Malé podniky odpovidali v rozpéti 0-4 chybéjicich

zamé&stnancu. Stiedni podniky 0-10 zaméstnanct a velké 1-5 zaméstnanci.

V souvislosti s chybé&jicimi zaméstnanci lze charakterizovat pozice, které podniky postradaji
nejvice (Otazka 6). Viechny podniky bez ohledu na velikostni kategorizaci se shodli, Ze nejvice
postradaji zaméstnance do oblasti ZivociSné produkce. Nezajem o tuto oblast pfisuzuji zejména
k casovému rozvrzeni pracovni doby, kde v nékterych podnicich ranni sména zacina i ve 3:00
rano. Prace byva fyzicky narocnd, a zaméstnanec piimo spolupracuje se zvitetem, kde dochazi
i k fyzickému kontaktu. Mikro podniky postradaji nejvice oSetfovatele zvitat. Malé podniky
traktoristy a opravaie zemédélskych stroju. Stiedni podniky operatory vyroby, mechanizatory,
oSetfovatele zvifat a traktoristy. Velké podniky agronomy a traktoristy. V téchto pozicich lze
shledavat trend, kdy mensi podniky nejvice postradaji manualni zaméstnance. S narustajicim
poctem zaméstnanct a velikosti podnikd, je vétsi poptavka po zaméstnancich s odpovidajici
kvalifikaci.

wevr

wvewr

Stfedni podniky oznauji agronoma, obchodniho zastupce a zamecnika obrabéce. Velké

podniky problematiku v obsazovani shledavaji v pozicich elektrikat, doji¢ a oSetfovatelé zvitat.
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Oblast 2: Generace Z

Otazka 6 se dotazovala podnikli na chyb¢jici zaméstnance, a v ndvaznosti na tuto otazku byla
poloZena i otazka 8, ktera ovéfuje, zdali mohou byt volné pozice obsazeny z fad Generace Z.
Vsech 18 dotazovanych podnikii Se shodlo, Ze volné pracovni pozice mohou byt obsazeny z fad

Generace Z.

V navaznosti na otazku piedchozi byla v dotaznikovém Setieni polozena i otazka, zdali podnik
disponuje otevienou pracovni pozici vyhradné pro Generaci Z (Otazka 9). Jednozna¢na shoda
panuje mezi mikro a malymi podniky, které maji otevienou pracovnim pozici vyhradné pro
Generaci Z. Stfedni podniky, které disponuji vicero otevienymi pracovnimi pozicemi, tak
nékteré jsou vyhradné pro Generaci Z, nékteré nikoliv, protoze je u nich pozadovana

nékolikaleta praxe. Velké podniky zasadné neaplikuji diverzitu pfi naboru.

Podil zaméstnancii Generace Z (Otazka 10) na celkovy pocet zaméstnanct zemédélskych
podnikt celkové neptevysuje 20 %. Mikro podniky udavaji, ze zastoupeni Generace Z v fadach
jejich zaméstnanct je 10-20 %, malé podniky tento interval udavaji mezi 6,67-18,18 %, stiedni
podniky 10,77-20,00 %. Velké podniky Vv porovnani s ostatnimi disponuji vyrazné niz§im

zastoupenim zamé&stnancti Generace Z V intervalu 4,67-6,71 %.

Pomérné nizké zastoupeni Generace Z ve struktufe zaméstnancii zemédélskych podnikl neni
nasledkem fluktuace (Otazka 11), nybrz je u Generace Z podniky uvadéna velmi rozmanité.
Mikro podniky uvadgji fluktuaci ve formé zvySené, stejného nazoru jsou i malé podniky.
Stiedné velké podniky maji vyrazny rozptyl v zaznamenavani fluktuace u Generace Z. Nékteré
dotazané podniky nezaznamenavaji fluktuaci, nékteré zaznamenavaji, ale velmi malou, nékteré

rostouct, ale i velkou. U velkych podnikt je fluktuace zaznamenavana nizka, ale i vysoka.

Aby zemédé€lské podniky podpotily piilakani Generace Z (Otazka 12) aplikuji vSechny plosné
bez rozdilu spolupréci s vefejnosti. Tyto €innosti a aktivity Citaji naptiklad dny otevienych
dveti, pofadani tematicky zaméfenych akci, polni dny, G€ast na veletrzich, spolupraci se
sttednimi a vysokymi Skolami ve formé¢ nabidky praxi a brigdd pro studenty, i tematické
prednasky. Nékteré malé a stiedni podniky neaplikuji aktivity ani ¢innosti, a vyhradné stfedné

velké podniky se aktivné zapojuji do aktivit na socidlnich sitich.

Disharmonii mezi Generaci Z a generacemi ostatnimi (Otazka 13) mikro a malé podniky
nezaznamenavaji. Mikro podniky dopliuji, Ze v ramci rodinného prostfedi mezigeneracni

disharmonie zcela neexistuje. U stiednich podnikit ma disharmonie nékolik podob urovni.
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U nékterych se nevyskytuje, u nékterych velmi malo a nékteré podniky ji pocit’uji u obou stran.
Velké podniky se shoduji, ze zaznamenavaji disharmonii mezi Generaci Z a generacemi

ostatnimi a tento jev pfisuzuji odlisSnym predpokladiim a idedlim kazdé generace.

Ptredchozi odpovédi Otazky 13 vyse od stfednich a velkych podniki, které zaznamendvaji
disharmonii mezi Generaci Z a generacemi predchozimi, udava prostor pro zjiSténi, jakym
zpusobem podniky planuji propojit star$i generace s mlad$imi (Otazka 14). Mikro a malé
podniky nedisponuji specifickym planem pro propojeni riznych vékovych generaci. Zadny
specificky plan pro utuzeni mezigenera¢nich vztahli nemaji ani sttedni a velké podniky, ackoliv

JiZ nyni tento problém zaznamenavaji.
Oblast 3: Nabor zaméstnancii

Zemédelské podniky vyuzivaji pomérné pestrou $kalu zdroji pro nabor budoucich zaméstnanct
(Otazka 15). Mikro podniky preferuji zdroje, které jsou méné finanéné naro¢né, tj. vlastni
webové stranky, velmi aktivné spolupracuji se vzdéldvacimi zafizenimi, angazuji se ve
spolupraci s vefejnosti (dny otevienych dveii, polni dny atd.) a také vyuzivaji UP. Malé
podniky vyuzivaji inzertni portaly (prace.cz, pracezarohem.cz, agroprace.cz, atd.) z divodu
vétsiho dosahu, vlastni webové stranky, UP a velmi si zakladaji na osobnim doporuéeni.
Podniky stfedni velikosti reprezentuji znaénou disharmonii ohledn& vyuzivani UP. 4 podniky
preferuji vyuzivani sluzeb UP a 3 podniky nikoliv. Tento fakt vysvétluji skutecnosti, ze vétsina
uchazedti o zaméstnani, ktefi pochazeli z UP nebrali sviij zajem o praci vazné a plnili tak
minimalni podminky co UP po evidovanych uchaze¢ich o zaméstnani pozaduje. Dalsi zdroje,
které vyuzivaji stfedni podniky jsou osobni doporuceni, socialni sité, inzertni portaly a také
pracovni agentury, které jiné kategorie nevyuzivaji. Velké podniky vyuzivaji pro nabor

zameéstnanct UP, inzertni portaly a socialni sit¢.

Zdrojem naboru muze byt i forma doporuceni, kdy stavajici zaméstnanec do podniku pfivede
zamg&stnance nového. Tito aktivni zaméstnanci mohou byt za doporuceni patfi€né odménéni
(Otazka 16), a to jednorazoveé ¢i odména mize byt rozd€lena na nékolik ¢asti, a to na vyplatu
prvni ¢asti odmény vétSinou po uspéSném absolvovani zkusebni doby nového zaméstnance,
a druhou po jeho uspésném odpracovaném prvnim pul roce ¢i roce. Mirko a malé podniky
naborovy prispévek nenabizeji, stfedni a velké podniky jej vyuzivaji dle potfeby, jejich vyuziti

neni konstantni.

Aplikace diverzity pfi naboru zaméstnanci Generace Z a generaci ostatnich (Otazka 17) je

tématem, kterym se zemédélské podniky doposud nezabyvali. Jednou vyjimkou je jediny
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podnik, které spada do stfedné velké kategorizace, ktery zminil, ze aplikuje individualni pfistup

ke kazdému uchazeci, ale to bez rozdilu na jeho ptislusnost k dané generaci.

Souvztazn¢ k diverzit¢ byla polozena i otazka tykajici diverzity u ndboru sezonnich
a dlouhodobych zaméstnanct (Otazka 18), kterou zeméd¢élské podniky plosné neaplikuji. Velké

podniky doplitkové vyuzivaji pro nabor sezonnich zaméstnanct pracovnich agentur.

V piipad¢ formulace pracovniho inzeratu (Otazka 19) mikro podniky neuvadéji vSechny
nabizené zameéstnanecké benefity z ditvodu jejich Siroké a pestré nabidky. U malych, stfednich
a velkych podnikli neni uvaha nad uvadénim zaméstnaneckych benefitd v pracovnich
inzeratech konstantni. Nékteré podniky uvadéji vSechny benefity, nékteré jen ty nejzajimavéjsi

a n¢které si toto téma nechavaji jako ptedmét k osobnimu pohovoru.

Ackoliv zaméstnanci pfislusici do Generace Z maji zcela odlisné potieby nez generace
ptedchozi, napiiklad v preferenci zaméstnaneckého benefitu naturalii (Otazka 20), mikro
a velké podniky se doposud timto tématem nezabyvali. Malé podniky dokazuji, Zze oblibenost
naturalii je u této generace na uUstupu, stiedni podniky tvrdi, Ze oblibenost naturalii je stale

stejna.

Soucasti naboru jako celku je i zpusob vyrozuméni uchaze¢t (Otazka 21). Mikro podniky
aplikuji maximalni snahu, a snazi se, aby vyrozuméni probihalo ihned po pohovoru. Malé
a stfedni podniky také poskytuji vyrozuméni uchaze¢tim ihned po pohovoru, ale také vyuzivaji
telefonické a e-mailové moznosti komunikace. Velké podniky nevyuzivaji vyrozuméni
uchazecl ihned po pohovoru, nybrz velmi intenzivné vyuzivaji telefonni a e — mailovy kontakt,
a navic vyuzivaji i kontaktovani uchazecu skrze webovy inzertni portal. Pokud mikro podniky
nevyuziji moznost vyrozumét uchazece ihned po pohovoru, vétsinou se jedna o tydenni lhitu
do kdy uchaze¢im poskytnou vyrozuméni. Malé a stfedni podniky obvykle poskytuji
vyrozuméni s lhitou do tydne, nebo dle individualni domluvy. Velké podniky disponuji
standardni tydenni lhttou, do kdy poskytnou uchaze¢im vyrozuméni, anebo nemaji pevné

stanovy cas.
Oblast 4: Budovani znacky zaméstnavatele

Aktivita podniki ve zjistovani, co na nich jako na zaméstnavateli zaméstnanci ocenuji (Otazka
22) neaplikuji mikro podniky. U podnikti rodinného typu neni nutné provadét zjistovani,
protoze informace jsou pifedavany automaticky. Malé podniky shledavaji disharmonii v tomto

ohledu. Neékteré podniky totiz velmi aktivné zjistuji, co na nich jejich zaméstnanci ocenuji
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a n¢které nikoliv. Stfedni podniky se jednozna¢né shoduji, a ptikladaji nemaly diraz na
zjiStovani potieb svych zaméstnanct. Jejich zaméstnanci si na nich cenni moderniho zazemi,
mladého kolektivu, stability podniku, jistoty pravidelné vyplaty, kvalitniho pracovniho odévu
s logem podniku, individualniho piistupu ke v§em zaméstnanctim, riznorodé prace i zavodniho
stravovani. Velké podniky disponuji hodnocenim, které probiha jednou ro¢né a provadi jej

liniovi vedouci. Zamé&stnanci na nich ocenuji stabilitu podniku.

Hodnoceni znacky, které provadi zaméstnanci (Otazka 23) mikro podniky nevyuzivaji. Malé
avelké podniky jsou zaméstnanci hodnocené Vv souvislosti s dobrym jménem podniku

a dobrym finanénim ohodnocenim. Stiedni podniky jsou kladn¢ hodnoceny jako silnd znacka.
Dotaz na dalsi aktivitu podnikt byl ve spojitosti s Generaci Z, a zdali zjist'uji pravé v ¢em tato
mlada generace shledava hodnotu znacky (Otazka 24). Tento aspekt mikro a malé podniky
vubec nezjistuji. Stiedni a velké podniky jej zjist'uji a shoduji se, Ze hodnotu znacky Generace

Z shledava v sile, stabilit¢ a modernizaci podniku.
Ovéieni nabidky zaméstnaneckych benefitit na strané zemédélskych podnikii

V dotaznikovém Setieni byly zaméstnanecké benefity ohodnoceny Generaci Z (n=1011)
z pohledu jejich atraktivity. Tyto preference Generace Z v oblasti zaméstnaneckych benefitd
byly ovéfeny u zemédélskych podniki (n=18) ve formé& rozhovort, kde podniky uvedly,

zda dany zaméstnanecky benefit nabizeji ¢i nikoliv.

Tabulka 34, Ovéteni nabidky zaméstnaneckych benefiti na stran¢ zemédélskych podniki

Zemédélské podniky

Nazev zaméstnaneckého benefitu nabizeji  nenabizeji

Podnikova $kolka 0(0%) 18 (100 %)
Moznost delsiho neplaceného volna 4 (22 %) 14 (78 %)
Mimofadny ptispévek pti stéhovani za praci 4 (22 %) 14 (78 %)
Prispévek na ubytovani 4 (22 %) 14 (78 %)
Profesni/Osobni kou¢ 4 (22 %) 14 (78 %)
Prispévek na dopravu 5 (28 %) 13 (72 %)
Piispévek na dovolenou 5 (28 %) 13 (72 %)
Naborovy piispevek 5 (28 %) 13 (72 %)
Dog-friendly office 5 (28 %) 13 (72 %)
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Zemédélské podniky

Nazev zaméstnaneckého benefitu nabizeji nenabizeji

Kafetérie 5(28%) 13(72%)
Prispévek na osobni rust 6 (33 %) 12 (67 %)
Piispévek na sport/kulturu/volny ¢as 6 (33 %) 12 (67 %)
Podnikové rekreace 6 (33 %) 12 (67 %)
Provize z prodeje 7 (39 %) 11 (61 %)
Children—friendly office 7 (39 %) 11 (61 %)
Zdravotni volno 8 (44 %) 10 (56 %)
Cas vyhrazeny pro osobni rozvoj 8 (44 %) 10 (56 %)
Stravenky 8 (44 %) 10 (56 %)
Benefity pro rodinné piislusniky 11 (61 %) 7 (39 %)
Nadstandardni Iékatska péce 11 (61 %) 7 (39 %)
13. plat 12 (67 %) 6 (33 %)
Rozvoj v mezinarodnim kontextu 12 (67 %) 6 (33 %)
Zvyhodnéné pijcky zaméstnancim 12 (67 %) 6 (33 %)
Cyclist—friendly office 12 (67 %) 6 (33 %)
SluZebni auto 13 (72 %) 5 (28 %)
Pruznost pracovni doby 13 (72 %) 5 (28 %)
Moznost napracovat si hodiny a vzit si za né nahradni volno 14 (78 %) 4 (22 %)
5 tydni dovolené 14 (78 %) 4 (22 %)
Prispévek na zivotni/penzijni pojisténi 14 (78 %) 4 (22 %)
Obcerstveni na pracovisti 14 (78 %) 4 (22 %)
Moznost vyuzivat sluzebni auto pro soukromé ucely 14 (78 %) 4 (22 %)
Sleva na produkty podniku 15 (83 %) 3 (17 %)
Vyhrazené parkovisté pro zaméstnance 15 (83 %) 3 (17 %)
Autonomie pii vykonu prace 15 (83 %) 3 (17 %)
Zéavodni stravovani za zvyhodnénou cenu 15 (83 %) 3 (17 %)
Naturélie 15 (83 %) 3 (17 %)
Sluzebni notebook 16 (89 %) 2 (11 %)
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Zemédélské podniky

Nazev zaméstnaneckého benefitu nabizeji nenabizeji

Finanéni bonusy a prémie 18 (100 %) 0 (0 %)
Skoleni a vzd&lavani 18 (100 %) 0 (0 %)
SluZebni mobilni telefon 18 (100 %) 0 (0 %)
Podnikové akce 18 (100 %) 0 (0 %)

zdroj: vlastni zpracovani (2024)

5.4.2 Zaméstnanci Generace Z

Provedené rozhovory se zaméstnanci zemédélskych podnikl ptislusici Generaci Z (n=10) byly
formulovany do dvou ¢asti, prvni ¢ast obsahovala rozhovor s cilovou skupinou a druha ¢ast se

zameétovala na ovéteni nabidky ¢i zajmu o konkrétni zaméstnanecké benefity.
Vysledky rozhovorii s Generaci Z

Tabulka 35 nize reprezentuje kodovani rozhovori a ¢lenéni dle pfislusného dosazeného
vzdélani respondent. Barevny kontext otazek rozhovoru reprezentuje jednotlivé oblasti
dotazovani a prispiva tak k prehlednosti a srozumitelnosti struktury rozhovoru, ktery obsahuje
21 polostrukturovanych otazek. Prvni ¢ast rozhovoru (otazky 1-8) byla cilena na identifika¢ni
otazky (barva Seda). Druha ¢ast (otazky 9-11) se zaméfuje na odvétvi zemédélstvi (barva
zelena), modra cCast (otazky 12-14) specifikuji pracovni pozici, ¢ast oranzova cili na oblast
zamé&stnaneckych benefitt (otazky 15 a 16), a posledni ¢ast (barva zluta) je zaméfena na oblast

ptidruzenych vyhod zaméstnavatele (otazky 17-21).
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Tabulka 35, Vysledky strukturovanych rozhovort se zaméstnanci Generace Z

Otazky rozhovoru

ABSOLVENT STREDNI SKOLY

ABSOLVENT VYSOKE SKOLY

(n=6) (n=4)
— Zena — Zena
— muz — muz
— Ceska
— slovenska
— ukrajinska
— mongolska — Ceska
— 2000
— 2002 — 1998
— 1998 — 1997
— 1999 — 1996

— Pardubicky kraj, mésto
— Pardubicka kraj, vesnice
— Kralovehradecky, mésto
— Stfedocesky kraj, mésto
— Olomoucky kraj, vesnice

— Pardubicky kraj, mésto
— Kraj Vysocina, vesnice
— Stfedocesky kraj, mésto

— svobodny/a
— Zenaty/vdana

— svobodny/a

— s rodici

— s pritelem/kyni
— sam/a

— s manzelem/kou

— s pritelem/kyni

—0

—1

—0

— hlavni pracovni pomér

— hlavni pracovni pomér
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Otazky rozhovoru

ABSOLVENT STREDNI SKOLY
(n=6)

ABSOLVENT VYSOKE SKOLY
(n=4)

— jedind moznost zaméstnani
— dobré platové ohodnoceni
— dobra dostupnost od bydlisté
— prace se zviraty

—s zaliba od détstvi
— obor co mne bavi
— prace se zviraty

— ahno

— ne — ano

— 5 let

— 2 roky — 1 rok

— 1 rok — 9 mésicu
— 8 mésicu — 6 let

—2 roky
— 6 mésicu
— 1 rok

— 10 mésicu
— 1 rok
— 9 meésict

— opraval zeméd¢€lskych stroju
— oSetfovatelka zvitat

— traktorista — agronom
— ano
— ne — ano

— disharmonie v priorité

— nejsou prioritou

— disharmonie ve spokojenosti

— spokojenost

(7
Délka dojiZzdéni do soucasného zaméstnani

— 10 min
— 15 min

— 10 min
— 8 min
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Otazky rozhovoru

ABSOLVENT STREDNI SKOLY

ABSOLVENT VYSOKE SKOLY

(18)
Maximalni doba dojizdéni do zaméstnani

(19)
Ochota prestéhovat se za praci

(20)
Spokojenost s aktualni mzdou

(21)
Jak byste premluvit kamarada, aby zacal pracovat v zemédélstvi

(n=6) (n=4)
— 60 min — 45 min
— 45 min — 30 min
— ano
—ne — ne
— ano
— ne — ano
— penize
— doporuceni
— ukazat, ze je to fajn prace
— akceptovatelna vzdalenost
— penize dojezdu do prace

— musi mit rad danou préaci

— musi mit rad zemédeélstvi

zdroj: viastni zpracovani (2024)
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Oblast 1: Identifikacni otazky

Rozhovort se z pohledu pohlavi (Otazka 1) zucastnili ¢tyfi muzi a dv€ Zeny za kategorii

absolventt stiednich skol a dvé Zeny a dva muzi za kategorii absolventli vysokych skol.

Z pohledu narodnosti (Otézka 2) se zucastnili tii obdané Ceské republiky, jeden piisluinik

Slovenské republiky, jeden obcan UKrajiny a jeden zaméstnanec pochazejici z Mongolska.

Rok narozeni (Otdzka 3) respondenti ovéfoval jejich pfislusnost Generace Z. VSichni

respondenti jsou narozeni v letech 1995-2009, tudiz je Ize tadit do Generace Z.

Diverzita bydlisté z pohledu kraje a velikosti obce (Otazka 4) formuluje respondenty spise do

obyvatelstva vychodnich Cech se zna¢nou diverzitou obyvani vesnice ¢i mesta.

Rodinny stav (Otazka 5) u obou kategorii pfevySuje stav svobodny/a, jeden respondent

z kategorie absolventt stiedni Skoly uvedl, Ze je zenaty/vdana.

Disharmonie je zaznamenavana i u moznostech sdilené¢ho bydleni (Otazka 6). Ob¢ kategorie se
shoduji, ze bydli s ptitelem/kyni, absolventi stiednich Skol jesté dopliuji Ze bydli s rodi¢i, sami,

s manzelem/kou.

Devét respondentt z deseti jsou bezdétni (Otazka 7), jeden respondent z kategorie absolventt

stiedni Skoly uvedl, Ze ma jedno dite.
Vsichni dotazovani respondenti jsou zaméstnani na hlavni pracovni pomér (Otazka 8).
Oblast 2: Odvétvi zemedelstvi

Zamgéstnanci v odvétvi zemeédelstvi prislusici ke Generaci Z nabizeji velmi rozmanité divody,
proc si vybrali zaméstnani zrovna v odvétvi zemédélstvi (Otazka 9). U absolventil stiednich
Skol jsou diivody spiSe materidlniho plivodu, mezi které zminili, Ze je napiiklad motivovalo
dobré platové ohodnoceni, dobra dostupnost podniku od jejich mista bydlisté, neméli jinou
moznost zaméstnani, a tak se nechali zaméstnat v odvétvi zemédélstvi €i prace se zviraty.
Absolventi vysokych kol spiSe zohlednuji jejich vnitini motivaci, tedy hledaji hlubsi smysl

prace, aby je prace bavila, zajimala a napliiovala. To je zaliba v zemé&dé&lstvi ¢i ve zvitatech.

Kladné ovéfeni, zdali maji zaméstnanci i vzdélani ve stejném odvétvi (Otazka 10) Ize ptisuzovat
absolventiim vysoké $koly. Tam je shoda vzdélani s aktualnim zaméstnani 100 %. Absolventi

sttednich Skol nejsou jednotni a néktefi disponuji vzdélanim v oboru, néktefi nikoliv.

U otazky délky zaméstnani v zemédélstvi (Otazka 11) je nutné zminit, Ze do této doby
respondenti zapocitavali i dobu, kdy byli v odvétvi zeméd¢€lstvi zaméstnavani i jako brigadnici.
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Casové useky jsou velmi variabilni jak z pohledu absolventd stiednich i vysokych $kol.
U absolventt stiednich $kol je rozpéti od osmi mésicti az po pét let, u absolventll vysokych skol

od deviti mésict az po Sest let.
Oblast 3: Specifikace pracovni pozice

D¢élka ptisobeni respondent na aktualni pozici (Otazka 12) je op€t velmi variabilni. Absolventi
stiednich skol udavaji Sest mesicti az dva roky. Absolventi vysokych kol devét mésict az jeden
rok. Zde je velmi dilezity fakt, zda se jednd o hned prvni zaméstnani po dokonceni studia ¢i

0 dalsi v potadi.

Aktualni pozici (Otazka 13) pro vSechny absolventy vysokych $kol je pozice agronoma.
Absolventi stfednich $kol jsou reprezentovani opravarem zemédélskych stroju, oSetfovatelem

zvifat a traktoristou.

U agronomd, tj. absolventll vysokych skol ve vSech 4 dotazovanych piipadech odpovida
(Otazka 14) jejich vzdélani aktualné vykonavané pracovni pozici. U druhé kategorie je to 50 %
a 50 %, kde vzdélani trech respondentii odpovida jejich nynéjsi pozici, a u tiech respondentti

neodpovida.
Oblast 4: Zaméstnanecké benefity

Nézor na zaméstnanecké benefity (15) se vyrazné rizni. Néktetfi absolventi stiednich Skol je
povazuji za nezbytnost, kterou od zaméstnavatele vyZzaduji. Prioritou pro nékteré jsou
zaméstnanecké benefity finan¢niho charakteru, n€kteti spiSe preferuji nefinancni benefity. Pro
nékteré maji takovou prioritu, jenZ obnasi rozhodujici prvek pii vybéru nového zaméstnavatele.
V opacném piipadné jsou v roli uchazece nepodstatné. Vysokoskolsti absolventi se shoduji, Ze
zamestnanecké benefity pro né€ nejsou zasadni prioritou. Jejich nabidka je zajimé, ale neni

rozhodujici v ptipad€ vybéru nového zaméstnani.

Vétsina absolventi stiedni Skoly jsou se zaméstnaneckymi benefity nespokojeni (Otazka 16).
Jejich nespokojenost tkvi v minimélni informovanosti ohledné¢ nabidky benefitl, jejich
moznosti ¢erpani, ale i pomérn¢ zastaralé struktury portfolia nabizenych benefitt. Ti, ktefi jsou
spokojeni si chvali pestrou nabidku zaméstnaneckych benefitl. Absolventi vysokych skol jsou
v ramci jejich podniku spokojeni se zaméstnaneckymi benefity. Tim, Ze nejsou pro né prioritou,

nepfikladaji jim takovy dlraz.
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Oblast 5: Pridruzené vyhody zaméstnance

------

casove rozpéti uvedli 10-15 minut. Vysokoskolsti absolventi dokonce uvadéji jesté kratsi cas

dojezdu do zaméstnani, a to v rozmezi 8-10 min.

V souvislosti s piedchozi otazkou bylo ovéfeno, jaky nejvyssi Cas by byli respondenti ochotni
ohledu vice benevolentni a byli by ochotni denn¢ investovat az jednu hodinu ¢asu straveného
na cest¢ do prace. Absolventi vysokych skol jsou troch obezfetnéjsi a jejich maximalni Cas
investovani na dopravu do zaméstnani je uvadén v rozmezi do 45 minut.

Absolventi vysokych kol nejsou ochotni se piestéhovat za praci (Otazka 19). Divodem uvadéli
rodinné zazemi, pratele, kamarady, starsi leny v roding a riizné zavazky. Ctyfi stiedoskolsti
absolventi jsou ochotni se za praci prest¢hovat a motivatorem by u toho byla vidina lepsi
finan¢ni ptilezitosti.

Spokojenost s vysi finan¢ni odmény (Otazka 20) uvadéji vSichni absolventi vysokych skol.
U absolventl stfednich Skol se vyskytuje spokojenost i nespokojenost. Nespokojenost je

vétSinou argumentovana tim, ze vykonavaji fyzicky namahavou praci, bez ohledu na vikendy

a statni svatky, a tak by si financni odménu ptedstavovali vyssi.

Zavérecna otazka pro Generaci Z (Otazka 21) se tykala jejich navrht na ptilakani jejich pratel
k zaméstnani v zemédé€lstvi, vychazejici z jejich vlastnich potieb a preferenci. Ob¢ kategorie
respondentll shodné uvedly finanéni ohodnoceni jako zdsadni faktor, ¢imz zdiraznily vyznam
penéZzni motivace a osobniho zajmu o danou préaci. Absolventi vysokych Skol dale uvedli,
ze motivujicim faktorem by mohlo byt pozitivni doporuceni od stavajiciho zaméstnance, ktery
je v podniku spokojeny. Rovnéz zdlraznili nutnost prezentovat zeméd¢lstvi jako skutecné
naro¢nou, ale smysluplnou praci, a uvedli, Ze vzdalenost podniku od bydlist¢ musi byt
pfimétena.

Ovéieni atraktivity zaméstnaneckych benefitii na strané zaméstnancit Generace Z

V dotaznikovém Setieni byla hodnocena atraktivita zaméstnaneckych benefiti Generaci Z
(n=1011) z pohledu potencionalnich uchazecii o zaméstnani. Tyto preference Generace Z
Vv oblasti zaméstnaneckych benefitil byly ovéfeny u zaméstnanci této generace (n=10) ve forme

rozhovort, kde zaméstnanci uvedly, zda maji o zaméstnanecky benefit zajem ¢i nikoliv.
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Tabulka 36, Ovéieni nabidky zaméstnaneckych benefiti na stran¢ zaméstnanci Generace Z

Zaméstnanci zemédélskych

podnikiu Generace Z

Nazev zaméstnaneckého benefitu Zajem nezajem

Moznost napracovat si hodiny a vzit si za n¢ nahradni volno 10 (100 %) 0 (0 %)
5 tydni dovolené 10 (100 %) 0 (0 %)
Zdravotni volno 10 (100 %) 0 (0 %)
Finanéni bonusy a prémie 10 (100 %) 0 (0 %)
13. plat 10 (100 %) 0 (0 %)
Piispévek na zivotni/penzijni pojisténi 10 (100 %) 0 (0 %)
Prispévek na sport/kulturu/volny ¢as 10 (100 %) 0 (0 %)
Obcerstveni na pracovisti 10 (100 %) 0 (0 %)
Sleva na produkty podniku 10 (100 %) 0 (0 %)
Vyhrazené parkovi§té pro zaméstnance 10 (100 %) 0 (0 %)
Skoleni a vzdélavani 10 (100 %) 0 (0 %)
Autonomie pfi vykonu prace 10 (100 %) 0 (0 %)
Stravenky 10 (100 %) 0 (0 %)
Sluzebni auto 9 (90 %) 1 (10 %)
Moznost vyuzivat sluzebni auto pro soukromé ucely 9 (90 %) 1 (10 %)
Cas vyhrazeny pro osobni rozvoj 8 (80 %) 2 (20 %)
Ptispévek na dovolenou 8 (80 %) 2 (20 %)
Zavodni stravovani za zvyhodnénou cenu 8 (80 %) 2 (20 %)
Pispévek na ubytovani 8 (80 %) 2 (20 %)
Benefity pro rodinné ptislusniky 8 (80 %) 2 (20 %)
Provize z prodeje 7 (70 %) 3 (30 %)
Pruznost pracovni doby 7 (70 %) 3 (30 %)
Moznost delsiho neplaceného volna 7 (70 %) 3 (30 %)
Naborovy piispévek 7 (70 %) 3 (30 %)
Prispévek na osobni rist 7 (70 %) 3 (30 %)
Dog-friendly office 7 (70 %) 3 (30 %)
Nadstandardni 1ékai'ska péce 7 (70 %) 3 (30 %)

159



Zaméstnanci zemédélskych

podniku Generace Z

Nazev zaméstnaneckého benefitu zajem nezajem

Sluzebni mobilni telefon 7 (70 %) 3 (30 %)
SluZebni notebook 7 (70 %) 3 (30 %)
Rozvoj v mezindrodnim kontextu 7 (70 %) 3 (30 %)
Podnikové rekreace 7 (70 %) 3 (30 %)
Piispévek na dopravu 6 (60 %) 4 (40 %)
Kafetérie 6 (60 %) 4 (40 %)
Naturalie 6 (60 %) 4 (40 %)
Podnikové akce 6 (60 %) 4 (40 %)
Mimoiadny piispévek pii stéhovani za praci 6 (60 %) 4 (40 %)
Zvyhodnéné pijcky zaméstnanctim 6 (60 %) 4 (40 %)
Podnikova $kolka 5 (50 %) 5 (50 %)
Children—friendly office 5 (50 %) 5 (50 %)
Cyclist—friendly office 4 (40 %) 6 (60 %)
Profesni/Osobni kou¢ 3 (30 %) 7 (70 %)

zdroj: viastni zpracovani (2024)

5.5 Souhrnné vysledky dotaznikového Setfeni a rozhovori

Souhrnné vysledky integruji jednotlivé dil¢i vyzkumy, ¢imz poskytuji komplexni pohled na
celkovy provedeny vyzkum.
Kvalitativni vyzkum byl proveden na zakladé rozhovori se dvéma zajmovymi skupinami.

Se zemédé€lskymi podniky (n=18) ve formé& polostrukturovanych rozhovorti a také se

zaméstnanci, ktefi reprezentuji Generaci Z (n=10).
Zemédélské podniky

Osmnact rozhovortt bylo vedeno se zastupci zemédelskych podniku, pticemz vysledky byly
analyzovany sohledem na souvislosti mezi atraktivitou zaméstnaneckych benefiti
z perspektivy Generace Z jako potencionalnich uchazecti o zaméstnani a nabidkou ze strany

zemédé€lskych podnikd.
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V dotaznikovém Setifeni byla hodnocena atraktivita zaméstnaneckych benefiti Generaci Z
(n=1011) jako potencionalnich uchaze¢t o zaméstnani z pohledu jejich atraktivity do vysledné
podoby potadi (Kapitola 5.2.1 — Zaméstnanecké benefity). Tyto preference Generace Z
V oblasti zaméstnaneckych benefitii byly ovéfeny u zemédé€lskych podnik (n=18) ve formé
rozhovort, kde podniky uvedly, zda dany zaméstnanecky benefit nabizeji ¢i nikoliv (Kapitola
5.4.1 — Zastupci zemédélskych podnika).

Tabulka 37, Atraktivita zaméstnaneckych benefitd a jejich nabidka na strané zeméd¢€lskych

podnikt
Zemédélské podniky
Poradi dle
Nazev zaméstnaneckého benefitu preference nabizeji  nenabizeji
Generace Z
Podnikova skolka 0(0%) 18 (100 %)
_---
Mimoiadny ptispévek pfi st¢hovani za praci 4(22%) 14 (78 %)
Piispévek na ubytovani 20 4(22%) 14 (78 %)
Profesni/Osobni kou¢ 4 (22 %) 14 (78 %)
_---
Piispévek na dovolenou 528%) 13 (72 %)
Naborovy prispévek 24 5 (28 %) 13 (72 %)
Dog-friendly office 29 528%) 13(72%)
Kafetérie 35 5(28%) 13 (72 %)
Piispévek na osobni rust 25 6 (33%) 12 (67 %)
Piispévek na sport/kulturu/volny ¢as 28 6 (33%) 12 (67 %)
Podnikové rekreace 34 6(33%) 12 (67 %)
Provize z prodeje 22 7(39%) 11(61 %)
Children—friendly office 7(39%) 11(61 %)
_---
Cas vyhrazeny pro osobni rozvoj 8 (44%) 10 (56 %)
Stravenky 27 8(44%) 10 (56 %)
Benefity pro rodinné piislusniky 21 11 (61 %) 7 (39 %)
Nadstandardni 1ékatska péce 30 11 (61 %) 7 (39 %)

161



Zemédélské podniky

Poradi dle
Nazev zaméstnaneckého benefitu preference nabizeji  nenabizeji
Generace Z

13. plat 5 12 (67 %) 6 (33 %0)
Rozvoj v mezindrodnim kontextu 33 12 (67 %) 6 (33 %)
Zvyhodnéné piijcky zaméstnancim 37 12 (67 %) 6 (33 %)
Cyclist—friendly office 40 12 (67 %) 6 (33 %)
Sluzebni auto 15 13 (72 %) 5 (28 %)
Pruznost pracovni doby 23 13 (72 %) 5 (28 %)
Moznost napracovat si hodiny a vzit si za né nahradni volno 1 14 (78 %) 4 (22 %)
5 tydni dovolené 2 14 (78 %) 4 (22 %)
Prispévek na Zivotni/penzijni pojiSténi 6 14 (78 %) 4 (22 %)
Obcerstveni na pracovisti 8 14 (78 %) 4 (22 %)
Moznost vyuzivat sluzebni auto pro soukromé ucely 13 14 (78 %) 4 (22 %)
Sleva na produkty podniku 9 15 (83 %) 3 (17 %)
Vyhrazené parkovisté pro zaméstnance 11 15 (83 %) 3 (17 %)
Autonomie pii vykonu prace 14 15 (83 %) 3 (17 %)
Zavodni stravovani za zvyhodnénou cenu 18 15 (83 %) 3 (17 %)
Naturalie 26 15 (83 %) 3 (17 %)
Sluzebni notebook 32 16 (89 %) 2 (11 %)
Finané¢ni bonusy a prémie 4 18 (100 %) 0 (0 %)
Skoleni a vzd&lavani 12 18 (100 %) 0 (0 %)
Sluzebni mobilni telefon 31 18 (100 %) 0 (0 %)
Podnikové akce 36 18 (100 %) 0 (0 %)

zdroj: vlastni zpracovadni (2024)

Barevny kontext Tabulky 37 reprezentuje soulad mezi atraktivitou zaméstnaneckych benefit

z pohledu Generace Z a zemédélskych podnikd, nybrz i nesoulad. Soulad mezi obéma

skupinami je reprezentovan zelenou barvou, tudiZz situaci, kdy atraktivita nejlepSich péti

zaméstnaneckych benefitii z pohledu Generace Z je zaroven ve vSech dotazovanych podnicich

8%

plosné nabizena. Dal$i zaméstnanecké benefity, které se umistily do desaté pticky, alespon

polovina dotazovanych zeméd¢lskych podnikli nabizi. Cervené oznaCeni reprezentuje
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jednozna¢ny nesoulad, kdy dochézi k maximalni preferenci zaméstnaneckého benefitu
z pohledu Generace Z a zeméd¢lské podniky jej plosné ¢i hojné nenabizeji. Oranzova barva

naznacuje prostor pro zlepSeni, nikoliv stav zdvazny.
Zaméstnanci Generace Z

V dotaznikovém Setieni byla kategorizace zaméstnaneckych benefiti ohodnocena Generaci Z
(n=1011) z pohledu jejich atraktivity jako student stfednich i vysokych $kol. Preference
Generace Z v oblasti zaméstnaneckych benefitii byly nasledné verifikovany prostiednictvim
rozhovort se zaméstnanci zemédé€lskych podnikt nalezejicimi rovnéz do Generace Z (n=10).
V réamci téchto rozhovort zaméstnanci uvedli, zda by o konkrétni zaméstnanecky benefit

projevili zajem. Podrobné vysledky jsou uvedeny v Tabulce 38.

Tabulka 38, Ovéieni nabidky zaméstnaneckych benefiti na stran¢ zaméstnanci Generace Z

Zaméstnanci zemédélskych

podnikiu Generace Z

Poradi benefita dle

oo, Nazev zaméstnaneckého benefitu Zajem nezajem
dotaznikového Setfeni

Moznost napracovat si hodiny a 10 (100 %)

1. vzit si za né nahradni volno 0 (0 %)
2. 5 tydnii dovolené 10 (100 %0) 0 (0 %)
g} Zdravotni volno 10 (100 %) 0 (0 %)
4. Finan¢ni bonusy a prémie 10 (100 %) 0 (0 %)
5. 13. plat 10 (100 %0) 0 (0 %)
6 Il:z;:gtz\;;k na Zivotni/penzijni 10 (100 %) VP
8. Obderstveni na pracovisti 10 (100 %) 0 (0 %)
10. Sleva na produkty podniku 10 (100 %) 0 (0 %)
11. Skoleni a vzdélavani 10 (100 %) 0 (0 %)
o hmespolem a0
14. Autonomie pii vykonu prace 10 (100 %) 0 (0 %)
217. Stravenky 10 (100 %) 0 (0 %)
25, g:isspévek na sport/kulturu/volny 10 (100 %) 0.0 %
16. SluZebni auto 9 (90 %) 1 (10 %)
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Zaméstnanci zemédélskych

podnikii Generace Z

Poradi benefitu dle

dotaznikového Setfeni Nazev zaméstnaneckého benefitu Zajem nezajem
N ls\;ll(ili(trlgrsr:évgélfli;/at sluzebni auto pro 9 (90 %) 1.(10 %)
15. Cas vyhrazeny pro osobni rozvoj 8 (80 %) 2 (20 %)
17. Piispévek na dovolenou 8 (80 %) 2 (20 %)
" ?eér:/&)dni stravovani za zvyhodnénou 8 (80 %) 2 (20 %)
20. Pfispévek na ubytovani 8 (80 %) 2 (20 %)
21. Benefity pro rodinné ptislusniky 8 (80 %) 2 (20 %)
22. Provize z prodeje 7 (70 %) 3 (30 %)
23. Pruznost pracovni doby 7 (70 %) 3 (30 %)
. \IXI)?I—Z];OSt delSiho neplaceného 7 (70 %) S
24, Naborovy piispévek 7 (70 %) 3 (30 %)
25. Pfispévek na osobni rust 7 (70 %) 3 (30 %)
29. Dog-friendly office 7 (70 %) 3 (30 %)
30. Nadstandardni 1ékafska péce 7 (70 %) 3 (30 %)
31. Sluzebni mobilni telefon 7 (70 %) 3 (30 %)
32. SluZebni notebook 7 (70 %) 3 (30 %)
33. Rozvoj v mezinarodnim kontextu 7 (70 %) 3 (30 %)
34. Podnikové rekreace 7 (70 %) 3 (30 %)
9. Piispévek na dopravu 6 (60 %0) 4 (40 %)
35. Kafetérie 6 (60 %) 4 (40 %)
26. Naturalie 6 (60 %) 4 (40 %)
36. Podnikové akce 6 (60 %) 4 (40 %)
N Iz\glggz?dny prispévek pfi st€hovani 6 (60 %) 4 80%)
37. Zvyhodnéné pijcky zaméstnancim 6 (60 %) 4 (40 %)
38. Podnikova $kolka 5 (50 %) 5 (50 %)
39. Children—friendly office 5 (50 %) 5 (50 %)
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Zaméstnanci zemédélskych

podniki Generace Z

Poradi benefitu dle

dotaznikového Setfeni Nazev zaméstnaneckého benefitu zajem nezajem
40. Cyclist—friendly office 4 (40 %) 6 (60 %)
41. Profesni/Osobni kou¢ 3 (30 %) 7 (70 %)

zdroj: vlastni zpracovani (2024)

Tabulka 38 jednoznaéné reprezentuje velmi obdobné preference Generace Z, jak z pohledu
studentti stfednich a vysokych Skol, tak zaméstnanct. Idealni pfipady jsou reprezentovany
zaméstnaneckymi benefity oznacenymi zelenou barvou, které se v dotaznikovém Setfeni
umistily mezi deseti nejatraktivnéj$imi benefity a zaroven byly vSemi respondenty rozhovort
povazovany za zajimavé a zddouci. Moznost del§iho neplacené¢ho volna a ptispévek na dopravu
jsou pro studenty stiednich a vysokych Skol velmi atraktivni, av§ak mezi zaméstnanci Generace

Z nevykazuji vyznamny zajem nebo atraktivitu, coz je indikovano oranzovou barvou.

Vysledky uvedené v této kapitole 1ze povaZzovat za pilotni studii, kterd mtze slouzit jako zaklad
pro budouci vyzkum. Pro zvySeni validity vysledkd by budouci vyzkum mél mit povahu
kvantitativniho dotaznikového Setfeni, se zamétfenim na to, jak se méni preference Generace
Z pii nastupu na trh price a zmény statusu ze studentl na zameéstnance. Kvantitativni
metodologie umoznuje sbér dat od vétsiho poctu respondentl, ¢imz se zvySuje statisticka sila

studie a umoziuje lepsi reprezentativnost vzorku.
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6 Diskuse a doporuceni
6.1 Diskuse

Kapitola Diskuse obsahuje diskusi, nad jiz zjisténymi vysledky vyzkumu této disertacni prace
a poznatky dalSich autorii zabyvajicich se pfislusnymi tématy. Diskuse je strukturovana do

dil¢ich témat stanovenych VO.

6.1.1 VOi: Jaké zaméstnanecké benefity aktualné nabizeji zemédélské podniky pro
Generaci Z?

Prvni vyzkumna otazka byla konkretizovana na zdklad¢ stanoveni péti podpurnych
vyzkumnych otazek. Tyto podpirné otazky uréovaly souvisejici aspekty, které byly zkoumany

v ramci empirického vyzkumu této disertacni prace.

Nabidka zaméstnaneckych benefiti mulze byt zdsadni pfi utvafeni image zaméstnavatele
a prilakani potencialnich zamé&stnanct (Gandasari a kol., 2024; Wallace a kol., 2014; Yoopetch
a kol., 2021). Mladi lidé, zejména ti, kteti vstupuji na trh prace Casto hodnoti potencialni
zamé&stnavatele na zaklad¢ nabizenych zaméstnaneckych benefitl, které odpovidaji jejich
potiebam a oc¢ekavanim (Gandasari a kol., 2024). Ackoliv mnoho autorti (Coyle-Shapiro
a Shore, 2007; Edmans, 2012; Foreman a kol., 2017; Heninger a kol., 2019; Huang a kol., 2015;
Kelly, 2017; Maestas a kol., 2023; Mas a Pallais, 2017; Messersmith a kol., 2018; Wilkin a kol.,
2016) zkoumalo atraktivitu zaméstnaneckych benefitt, doposud se nezamétovali na specifické
potieby Generace Z v kontextu odvétvi zemédé@lstvi. Vyznam zaméstnaneckych benefita je
Vv kontextu rozvoje pracovni sily obzvlasté zdiiraznén u Generace Z, nebot’ tato generace klade
velky diiraz na kvalitu nabizenych benefith a povazuje je za kriticky faktor pii hodnoceni
vhodnosti zaméstnavatele (Gandasari a kol., 2024; Sidorcuka a Chesnovicka, 2017). Lze
predpokladat, ze vyznam zaméstnaneckych benefiti bude i nadale nardstat (Pichler a kol.,
2021).

- VOia: Jaké benefity jsou aktualné dostupné v odvétvi zemedeélstvi?

Prostfedkem pro ziskani odpovédi na tuto otazku byla kvantitativni obsahova analyza (Kapitola
5.1 - Vysledky kvantitativni obsahové analyzy), ktera na zakladé analyzovani 220 pracovnich
inzerat z odvétvi zemédelstvi identifikovala 47 zaméstnaneckych benefiti, které jsou cileny
na absolventy, tj. lze tyto uchazece zahrnout do Generace Z. Nékteré analyzované

zamé&stnanecké benefity vykazovaly obdobny vyznam i textovy nazev (napt. Vzdélavaci kurzy
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a Skoleni a vzdélavani) a proto byly na zakladé expertni skupiny tfi nezavislych osob a jejich
vysledného konsensu slouceny na celkovy pocet 40 zaméstnaneckych benefitii (Ptiloha 4).
Vystupem této analyzy je tabulka cetnosti jednotlivych benefitt u 220 sledovanych pracovnich
inzerata (Kapitola 5.1 — Vysledky kvantitativni obsahové analyzy). Zde je reprezentovan vycet
deseti zaméstnaneckych benefitli, které¢ jsou nejcastéji zastupovany v pracovnich inzeratech
v odvétvi zeméedélstvi véetné konfidencnich intervald.

Tabulka 39, Vycet deseti nejcastéjsi nabizenych zameéstnaneckych benefitt véetné
konfiden¢nich intervali

95% Konfidenéni intervaly

Poradi Cetnosti zaméstnaneckych benefiti f;stll(l;tsltl % podil Dolni mez Horni mez
1. Stravenky 146 66,4 % 59,9 % 72,3%
2. Bonusy a prémie 137 62,3 % 55,7 % 68,4 %
3. 5 tydnti dovolené 129 58,6 % 52,0 % 64,9 %
4, Prispévek na zivotni/penzijni pojisténi 114 51,8 % 45,2 % 58,3 %
5. Vzdélavaci kurzy 113 51,4 % 44,6 % 58,1 %
6. Skoleni/vzd&lavani 111 50,5 % 43,7 % 57,2 %
Mobilni telefon 107 48,6 % 42,1 % 55,2 %
8. Notebook 78 355 % 29,4 % 42,0 %
9. Firemni akce 77 35,0 % 29,0 % 415%
10. Sleva na firemni produkty 64 29,1 % 23,5% 354 %

zdroj: vlastni zpracovani (2024)

Doposud nebyl proveden vyzkum, ktery by se zabyval identifikaci zaméstnaneckych benefiti

pro Generaci Z v oblasti zeméd¢lstvi, se kterym by bylo mozné vysledky porovnat.
- VOw: Jakd je atraktivita nabizenych zaméstnaneckych benefitii pro Generaci Z?

Vyzkum disertacni prace identifikoval atraktivitu zaméstnaneckych benefitl z pohledu
Generace Z a porovnala ji s aktudlni nabidkou benefiti v pracovnich inzeratech zemédélskych
firem. Tyto vysledky poskytuji cenné poznatky o vztahu mezi nabidkami zaméstnavatell
a preferencemi potencidlnich zaméstnancti. Zasadnim zjiSténim je pfitomnost urcitého
nesouladu mezi bézné nabizenymi zaméstnaneckymi benefity v zemédé€lskych podnicich
atémi, které jsou povazovany za nejatraktivnéj$i potencidlnimi zaméstnanci. Tento rozdil

naznacuje existenci konkrétniho nesouladu na trhu prace v zemédélském odvétvi, ktery by mohl
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ovlivnit zajem mladé generace o zaméstnani v zeméd¢lstvi, stejn¢ jako spokojenost a udrzeni

stavajicich zaméstnancu.

Vycet zjisténych benefitd prokazal nabidku na strané zemédélskych podnikt, kterou bylo
nasledné zapotiebi ovéfit z pohledu atraktivity Generace Z. | De La Torre-Ruiz a kol., (2019),
Dulebohn akol., (2009), Lee a kol., (2004), Miller a kol., (2003) a Werner a kol., (2016) uvazuji
nad atraktivitou zaméstnaneckych benefitli jako nad nezbytnosti z diivodu jejich zasadniho
ovlivnéni v ptildkani novych talenti do podnikl. Vyzkum provedeny v disertacni praci
(Kapitola 5.2.1 - Zaméstnanecké benefity) specifikuje tii nejatraktivnéjs$i zaméstnanecké
benefity — (1) Moznost napracovat si hodiny a vzit si za n¢ volno, (2) 5 tydnt dovolené,
a (3) Zdravotni volno, ackoliv Kubatova (2016) nejatraktivnéjsi zaméstnanecké benefity
Generace Z formuluje jako — (1) flexibilni pracovni dobu, (2) zkraceny tivazek a (3) moznost
prace z domova a nebo na dalku. S témito vysledky se ztotoZiiuje 1 Nepozitkova (2022), ktera
charakterizuje dva nejpopularnéjsi zaméstnanecké benefity — (1) flexibilni pracovni doba
a (2) prace na dalku. Dulebohn a kol., (2009) shledava nejatraktivnéjsi zaméstnanecké benefity
Generace Z ve zdravotnich benefitech a spoficich programech a Arena a kol., (2013)
Vv piispévcich na wellness a souvisejicich programech. Hrotkova (2020) jednoznacné
nasledné benefity spojené se stravovanim ¢i home office. Dle Alma Career (2022) se jedna o —
(1) firemni kultura, (2) flexibilita, (3) zkuseny mentor a (4) moznost ristu. Holubcova (2019)
je reprezentuje jako — (1) sick days, (2) finan¢ni odmény, (3) dovolenou nad ramec zakonnych
a Vv tésném zavésu se nachazi dovolena nad ramec zakona a sick days. Trexima (2016) hodnoti
jako nejatraktivng&jsi — (1) sick days, (2) pruznou pracovni dobu a (3) home office. Uplna shoda
mezi autory z pohledu atraktivity zaméstnaneckych benefiti z pohledu Generace Z neni

prokézana.

Pozoruhodnym zjisténim byla vysoka atraktivita zaméstnaneckych benefitli souvisejicich
s dovolenou a volnym ¢asem. Generace Z vysoce hodnotila benefity, jakymi jsou — (1) MozZnost
napracovat si hodiny a vzit si za né nahradni volno, (2) 5 tydnt dovolené a (3) Zdravotni volno,
z hlediska jejich vnimané atraktivity. Ctyfi z deseti nejatraktivn&j$ich benefiti spadaji do
kategorie Dovolené. Vysoké hodnoceni atraktivity vySe zminénych zaméstnaneckych benefitt
naznacuje, Ze jsou zasadni pro atraktivitu zaméstnani v zemé&d€lstvi pro tuto generaci. Tento
vysledek zdirazinuje vyznam volného ¢asu pro Generaci Z a je v souladu s diivéjSimi zjisténimi,
Ze tato generace vykazuje jiné pracovni hodnoty nez predchozi generace (Lukes a kol., 2019;
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Sakdiyakorn a kol., 2021). Generace Z klade vétsi diraz na osobni zivot, ktery neni ochotna
obétovat ve prospéch pracovnich povinnosti (Chillakuri, 2020; Parment, 2013). Ackoliv jsou
tyto zaméstnanecké benefity vysoce hodnoceny z hlediska atraktivity zastupcti Generace Z,
Vv pracovnich inzeratech se objevuji jen ziidka, coz naznacuje jako potencialni oblast pro

zlepSeni pro podniky, které chtéji piilakat mladé a talentované uchazece.

Vysledky ukazaly zajimavé zjisténi v oblasti zaméstnaneckych benefitt zaméfenych
narovnovahu mezi pracovnim a osobnim zivotem (Benefity pro rovnovahu osobniho
a pracovniho zivota). Tato kategorie byla pro zastupce Generace Z nejméné atraktivnim
ve srovnani s ostatnimi kategoriemi zaméstnaneckych benefitd. Celkova atraktivita této
kategorie byla ovlivnéna skute¢nosti, Zze nékteré specifické benefity (napt. Children-friendly
office, Podnikova Skolka, Nadstandardni I¢katska péce) nebyly pro respondenty této veékové
kategorie pfili§ atraktivni, coZ snizovalo celkové hodnoceni kategorie. Generace Z muze tyto
benefity vnimat méné atraktivni vzhledem k Zivotni fazi, ve které se nachazi. VétSina jedinct
Generace Z je stale relativné mladd a mnozi jesté nemaji déti (Dreyer a Stojanova, 2023,
Oliveira a Barros Neto, 2022). Benefity jako Children-friendly office nebo Podnikova $kolka
pro né nemusi byt ptili$ relevantni. Stejné tak mohou byt pro né¢ méné dulezité benefity ve formé
Nadstandardni 1€katské péce, protoze jejich zdravi aktudlné nevyzaduje tolik péce ve srovnani
se starSimi generacemi (Benitez-Marquez a kol., 2022). Generace Z je také charakterizovana
jako nejindividualisti¢téjsi generace (Gabrielova a Buchko, 2021; Pichler a kol., 2021), pticemz
tento trend k individualismu souvisi se socioekonomickym rozvojem a digitalizaci, které
vyznamné ovlivnily jejich dospivani (Schenarts, 2020). Generace Z klade velky diraz na osobni
identitu a jedine¢nost (Turner, 2015), coz mize vést k dojmu, Ze jim na druhych nezalezi. I kdyz
se v§ak Generace Z vyznacuje silnym smyslem pro individualismus, jejich zptsob péce o druhé
lze vnimat spiSe v Sir§im kontextu spole¢enskych zmén a aktivismu neZ v tradi¢nim smyslu
osobni péce. Generace Z naopak preferuje jind uspofadani a nastroje pro dosazeni rovnovahy
mezi pracovnim a soukromym Zivotem, jako je pracovni autonomie a flexibilni uspotradani
prace. Tyto preference byly identifikovany jako atraktivni a jsou v souladu s aktudlnimi
vysledky vyzkumu Generace Z, které ukazuji silny zajem o flexibilni pracovni dobu, zkraceny
uvazek a moznost pracovat z domova nebo na dalku (Aggarwal a kol., 2022). Ocekava se,
ze Generace Z usiluje 0 vyvazeny zivotni styl a ma vyssi naroky na zaméstnavatele, pracovni

prostiedi a kolektiv, v€etné potieby osobniho naplnéni a motivace (Lissitsa a Kol, 2016).

Atraktivni hodnoceni zaméstnaneckych benefit v kategorii Pojisténi, dary, socidlni vypomoci
a jiné finan¢ni benefity zastupci Generace Z a jejich Cetny vyskyt v pracovnich inzeratech
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zemedélskych firem naznacuje konsensus v této oblasti, ktery muze odrazet univerzalni
hodnotu financ¢ni stability a podpory, ktera piekracuje generacni preference (Tolani a kol.,
2020). Finan¢ni bonusy a prémie, 13. plat, Pfispévek na Zivotni/penzijni pojisténi a Prispévek
na dopravu ukazuji, Ze mladi potencialni zaméstnanci maji zajem o financni stabilitu a jistotu
do budoucna. Vyznam platu a nékdy nerealna ocekavani Generace Z ohledné vyse plati jsou
potvrzena vyzkumem Dunne (2020) a Lam (2019), Ze plat je jednim z nejkritic¢téjsich faktort
pii vybéru zaméstnani. Hodnota vydélkl a jistota zaméstnani jsou dulezité pro Generaci Z
Kurian (2017), pti¢emz finan¢ni nejistota stale trapi nékteré ptisluSniky Generace Z a milenialy
(Deloitte, 2024). Vztah mezi finan¢ni stabilitou, pfistupem k penézim a platovymi naroky

Generace Z je Casto zminiovan v riznych ¢lancich personalistl spise nez ve védeckych studiich.

Kategorie Rozvoj a vzdélavani zaméstnancu byla zastupci Generace Z hodnocena jako méné
atraktivni (Ctvrté misto z péti). Vyzkum odhalil, Ze niz8§i hodnoceni specifickych benefit,
jako jsou Profesni/osobni kou¢ a Rozvoj v mezinarodnim kontextu, snizilo celkovou atraktivitu
této kategorie benefitti. To naznacuje, ze zatimco Generace Z ocenuje piilezitosti pro osobni
rozvoj a vzdélavani, tyto konkrétni vyhody nemusi presné odpovidat jejich aktualnim potfebam
nebo preferencim, pravdépodobné kvili jejich zivotni fazi nebo zaméteni na bezprostiedné;si,
praktictéjsi benefity. Toto zdlraziiuje vyznam pfizpusobeni nabidky benefita tak,
aby odpovidaly o¢ekavanim a prioritam Generace Z (Benitez-Marquez a kol., 2022; Schroth,
2019). Navzdory celkovému niz§imu hodnoceni kategorie Rozvoj a vzdélavani zaméstnanct se
pfinos Skoleni a vzdélavani umistil na 11. misté v zebficku atraktivity benefitli, coz naznacuje,
ze Generace Z ma zajem o osobni a profesni rozvoj, 1 kdyz nepreferuje tradi¢ni formy téchto
benefita (Hilton Segel, 2022). Toto potvrzuje tvrzeni vyzkumu Gabrielove and Buchka (2021),

7e Generace Z o¢ekava zaméstnanecké benefity které podporuji vnitini rast a rozvoj.

Zajimavym zjiSténim bylo mnoZstvi nesouladu mezi nabidkou a poptavkou zaméstnaneckych
benefith v kategorii Stavovani, doprava, technické vybaveni, vyrobky a sluzby pro
zamé&stnance. Napiiklad benefity jako Stravenky, Sluzebni mobilni telefon a Sluzebni notebook
jsou zamé&stnavateli Casto precenovany. Generace Z hodnotila tyto tradi¢ni benefity jako méné
atraktivni, coZ miize byt zplisobeno jejich vSudypfitomnosti v pracovnich inzeratech. Vyhody
jako Stravenky, Sluzebni mobilni telefon nebo Sluzebni notebook jsou tradi¢ni benefity, které
se obvykle objevuji v pracovnich inzeratech (Duda, 2018; Makinson akol., 2012; Vanco, 2023).
Generace Z vyrostla s technologii a je zvykla na neustaly pfistup k nejnovéjSim zafizenim
(Schenarts, 2020). Proto Sluzebni mobilni telefon nebo Sluzebni notebook nemuseji byt
vnimany jako vyjimec¢ny benefit, protoze mnoho jedincl této generace pouZziva sva vlastni
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zafizeni, ktera preferuji a ktera Casto technologicky pievySuji ta poskytovana zaméstnavatelem
(Ajmain, 2020). Pro Generaci Z, ktera hleda jedine¢né a pfizptisobené pracovni prostiedi
Pichler a kol., (2021), mohou byt tyto benefity povazovany za samoziejmost, nikoli za
stimula¢ni faktor. Na druhou stranu benefity jako Obcerstveni na pracovisti, Sluzebni auto
a Vyhrazené parkovisté pro zameéstnance byly pro respondenty z Generace Z atraktivni.
Generace Z klade velky diraz na rovnovahu mezi pracovnim a soukromym Zzivotem, flexibilitu
a autentické pracovni prostiedi (Ozkan a Solmaz, 2015). Benefity podporujici zivotni styl
a osobni pohodu, jako jsou jiz zminéné Obcerstveni na pracovisti, Sluzebni auto nebo
Vyhrazené parkovisté pro zaméstnance, mohou byt pro Generaci Z atraktivnéjsi, protoze piimo

zlepsuji jejich kazdodenni pracovni pohodli.

Souhrnné 1ze konstatovat, ze Generace Z vnima kategorie zaméstnaneckych benefiti odlisné,
coz odrazi jejich specifické preference a priority. Vysledky naznacuji, ze dostatek volného ¢asu
je pro Generaci Z zéasadni, stejné jako finan¢ni zabezpeceni, stabilita a podpora. Tyto faktory
jsou zasadni pro Generaci Z se zajmem o praci v zeméd¢€lstvi. Naopak, n€které benefity ve
formé rozvoje a vzdélavani, jako je Profesni/Osobni kou¢ ¢i Rozvoj v mezinarodnim kontextu,
a urcité aspekty pracovniho Zivota, véetné péce souvisejici s détmi ¢i Nadstandardni 1¢katska
péce, jsou pro tuto generaci méné prioritni ve srovnani s finanénimi benefity a volnym casem.
Generace Z projevuje zajem o Skoleni a dalsi vzdélavani, a rovnéz vyzaduje pracovni autonomii

a flexibilni pracovni uspotadani.

Tato zjiSténi maji zasadni disledky pro zaméstnavatele v zemédélském sektoru pii formovani
programl zaméstnaneckych benefitl a tvorb& pracovnich inzerat. Naznacuji oblasti, na které
by se méli zaméstnavatelé zaméfit, aby 1épe uspokojili potteby potencidlnich zaméstnanct z

Generace Z a zvysili svou atraktivitu jako zaméstnavatelé.
- VOic: Jak Ize kategorizovat zaméstnanecké benefity?

Tuzemska odborna literatura nabizi velmi Sirokou $kélu kategorizaci zaméstnaneckych benefit
dle nejrizngjsich aspektii a v prifezu znaéného casového rozpéti (Kapitola 2.4.3 — Kategorizace
zamestnaneckych benefitl). Beranek (2024), Berglova (2018), Pelc (2008), Urban (2013)
kategorizuji zameéstnanecké benefity dle Danové a odvodové vyhodnosti, d’Ambrosova a Kol.,
(2014) dle Dang¢ z piijmu a pojistného. Armstrong (2007) a Pelc (2008) kategorizuji benefity
z Vécného hlediska, ale zaroven i z Financni a nefinan¢ni stranky. Pelc (2008) jest¢ nabizi
kategorizaci z pohledu Pen&zniho a nepenézniho plnéni, a Casového hlediska. Koubek (2015)

a Urban (2013) rozsifuji kategorizaci o Vztah k praci. Urban (2013) se zamétuje na Hmotné
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vybaveni a Efektivitu benefiti. Osobni a socialni povaha benefiti je kategorizovana dle
Armstronga (2007), Koubka (2015), Sakslové (2013) a Urbana (2013). Janouskova and
Kolibova (2005), Koubek (2015), Machécek (2010) kategorizuji Benefity Spojené s postavenim
v podniku. Plosné a flexibilni zaméstnanecké benefity jsou vyuzivany autory nejcastéji (Blaha
a kol., 2013; Dvorakova a kol., 2012; Kalnicky, 2012; Machadek, 2010; Pelc, 2008; Sikyi,
2016; Urban, 2013). Ptestoze byla pro ucely dotaznikového Setfeni pouzita kombinace
existujicich kategorizaci zaméstnaneckych benefit, nebyla tato kombinace shledana jako

adekvatni z hlediska vhodnosti vyslednych hodnot Fit Measures.

Nova kategorizace zaméstnaneckych benefitii byla rozSifena ze stavajicich péti kategorii na
sedm, aby 1épe reflektovala komplexitu a riznorodost ziskanych dat. Pro ucely extrakce faktorti
byla zvolena metoda maximalni vérohodnosti (Maximum Likelihood), kterd je vhodna pro
analyzu a modelovéni struktury latentnich proménnych, a umoziuje odhadnout parametry
faktorového modelu, které nejlépe vysvétluji pozorovana data. Faktory byly extrahovany za
ucelem identifikace latentnich struktur, které vysvétluji co nejvetsi ¢ast variability v datech.
Metoda maximalni vérohodnosti umoznila efektivni odhad téchto faktort. Pro usnadnéni
interpretace faktort byla pouzita §ikma rotace Varimax. Tato metoda rotace je vhodna, kdyz se
predpoklada, ze faktory mohou byt korelované. Rotace Varimax pomohla zlepsit
srozumitelnost a interpretovatelnost faktorovych zatézi. Na zaklad¢ vyslednych faktorovych
zatézi byly proménné (zaméstnanecké benefity) ptifazeny k piislusSnym faktorim. Proménné
s vysokym zatiZenim na specificky faktor byly seskupeny dohromady, ¢imZ byly vytvofeny
nové, smysluplné kategorie. Aby byla zachovana logicka struktura nové vzniklych kategorii,
bylo doporucené minimalni faktorové zatizeni 0,3 snizeno na 0,275. Toto snizeni umoznilo
inkluzi proménnych, které by jinak byly vylouceny, a ptispélo k celkové logice kategorizace.
Nova kategorizace zaméstnaneckych benefiti se tak sklada ze sedmi kategorii, které byly

vytvofeny na zakladé Explorativni faktorové analyzy.

Odpovédi respondenttl, zastupcti Generace Z zménili piivodni kategorizaci z péti kategorii na
kategorii sedm. Tato skute¢nost oteviela prostor pro vytvoieni nové kategorizace, zamétené
specificky na potieby této demografické skupiny. Tvorba nové kategorizace zaméstnaneckych
benefiti zaméfené na Generaci Z mize mit piinos v mnoha ohledech, i piesto, Ze jiz existuje
mnoho riznych kategorizaci této proménné (Kapitola 2.4.3 Kategorizace zaméstnaneckych
benefiti). Generace Z je charakterizovana unikatnimi charakteristikami a potfebami, které se
vyznamné lisi od piedchozich generaci (Amatulli a kol., 2023; Chayomchai, 2020; Fenech
a kol., 2020; Sakdiyakorn a kol., 2021).

172



Mezi nejvyznamnéjsi rozdily Vv porovnani s predchozimi generacemi se fadi technologicka
gramotnost a digitalni preference Generace Z VvV zaméstnani (Prensky, 2001). Generace Z
vyrastala s technologiemi a internetem, a jsou nedilnou soucasti jejich zivota, proto jsou
zaroven zvykli na rychly pfistup k informacim a digitalni komunikaci (Amatulli a kol., 2023;
Fisu akol., 2024). A¢koliv lze povazovat za dulezité zahrnout Z pohledu zemédélskych podniki
do nabidky pro potfeby Generace Z zaméstnanecké benefity technické povahy, které podporuji
flexibilitu a technologické zdzemi, jakymi jsou naptiklad pifispévky na doméci kancelaf,
moderni pracovni nastroje ¢i moznost vzdalené prace. Dulezitym naslednym krokem je jejich
adekvatni kategorizace, pro jejich odliseni se od ostatnich zamé&stnaneckych benefitt vykazujici
jinou povahu. Dosavadni znamé kategorizace zaméstnaneckych benefiti neobsahuji
samostatnou Kkategorii, ktera by se zaméfovala na benefity technické povahy. Vysledky
vyzkumu diserta¢ni prace na zakladé potieb a pozadavkt Generace Z nabizeji novou kategorii
zaméstnaneckych benefitd s nazvem Technické vybaveni zaméstnanct, ktera obsahuje doposud
dva zaméstnanecké benefity — (1) Sluzebni mobilni telefon a (2) Sluzebni notebook, kde oba
byly piesunuty z ptivodni kategorie Stravovani, doprava, technické vybaveni, vyrobky a sluzby
pro zaméstnance. Tato nova kategorie nabizi Siroké téma a moznost zafazeni dalSich
zaméstnaneckych benefiti, které souvisi s jejich technickou povahou. V ramci vyzkumu
proveden¢ho v disertacni praci, byly identifikovany ¢tyfi dopliujici zaméstnanecké benefity
(Kapitola 5.2.6 Dopliujici zamé&stnanecké benefity), které byly zjistény jako dil¢i vysledky
dotaznikového Setfeni. Dva benefity — (1) Moderni pracovni zatizeni a stroje a (2) Moznost
zapijceni zemédelské techniky nebo vybaveni pro soukromé uéely by mohly byt v budoucnu

prave do této kategorie zatrazeny.

Generace Z klade velky duraz na své fyzické, dusevni a mentalni zdravi. Rovnovaha mezi
osobnim a pracovnim zivotem je pro n¢ nezbytnou soucasti zivota (Chillakuri, 2020; Ozkan
a Solmaz, 2015). Zaméstnanecké benefity by mély reflektovat potiebu podpory mentalniho
zdravi naptiklad formou wellness programti nebo flexibilnimi pracovnimi hodinami,
které umoziuji lepsi rovnovahu mezi pracovnim a osobnim zivotem. N¢kolik autorid se témito
oblastmi jiz zabyvalo, pfesto se vétsinou jednalo o souhrnné oblasti bez vyraznéjSich specifik
(d’Ambrosova a kol., 2014, Pelc, 2008). Vysledky vyzkumu disertacni prace specifikuji tuto
velkou oblast do dvou kategorii — (1) Rodinné a spole¢ensky zamétené benefity a (2) Pracovni

flexibilita a rovnovaha mezi pracovnim a osobnim Zivotem.

Nové utvotfena kategorie Rodinné a spoleensky zaméfené benefity obsahuje vyhradné vycet
péti zaméstnaneckych benefitl prevzatych z ptivodni kategorie Benefity pro rovnovahu
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osobniho a pracovniho zivota — (1) Children-friendly office, (2) Cyclist-friendly office,
(3) Dog-friendly office, (4) Podnikova skolka a (5) Podnikové akce. U vSech uvedenych
benefitl byly dodrzeny korela¢ni koeficienty s minimélni dosazenou hodnotou faktorového
zatizeni 0,3. Bylo zajiSténo, aby faktorova zat¢z byla v maximalnim rozsahu, na zéklad¢ ¢ehoz
byl zaméstnanecky benefit zatfazen do piislusné nové kategorie. Dodrzeni tohoto principu
maximalni faktorové zatéze vedlo k tomu, ze benefit Podnikové rekreace — 0,367 nebyl zafazen
do této kategorie, ackoliv by podle logické struktury mohl byt do kategorie adekvatné zatazen.
Misto toho byl benefit zafazen do kategorie Rozvoj a vzdélavani zaméstnanct. Crossloading
byl zaznamenan i u dalSich zaméstnaneckych benefitd — (1) Kafetérie, (2) Nadstandardni
I€katska péce a (3) Profesni/Osobni kou¢. V téchto ptipadech nebyla nalezena dostate¢na
podpora v logické struktufe pro zatazeni danych benefiti do dané kategorie. Prioritné byla
zohlediiovéana nejvyssi hodnota faktorového zatiZeni, coz vedlo k tomu, Ze tyto benefity nebyly
zatazeny do dané kategorie. Ostatni benefity plivodné klasifikované v kategorii ,,Benefity pro
rovnovahu osobniho a pracovniho zivota® byly nasledné rozdéleny do tii nové vytvorenych

kategorii.

Druhou novou kategorii, kterd méla za cil reflektovat potfebu rovnovahy mezi pracovni
a osobnim zivotem zaméstnanct je Pracovni flexibilita a rovnovéha mezi pracovnim a osobnim
zivotem, ktera je plnou kopii ptivodni kategorizace s ndzvem Dovolend, obsahujici Ctyfi
zaméstnanecké benefity — (1) Zdravotni volno, (2) 5 tydnti dovolené, (3) Moznost napracovat
si hodiny a vzit si za né nahradni volno a (4) Moznost del§iho neplaceného volna. Tato oblast
zaméstnaneckych benefitd je pro Generaci Z stéZejni a povazuji je za jedny z nejatraktivnéjSich
(Amatulli a kol., 2023; Chillakuri, 2020; Fisu a kol., 2024; Sakdiyakorn a kol., 2021). Tato
kategorie nabizi moznost zatazeni dal§ich zaméstnaneckych benefiti, které souvisi s jejich
povahou pracovni flexibility a rovnovahou mezi rodinnym a pracovnim Zzivotem. V ramci
vyzkumu, byly identifikovany ctyfi dopliujici zaméstnanecké benefity (Kapitola 5.2.6
Doplnujici zaméstnanecké benefity), které byly zjistény jako dil¢i vysledky dotaznikového
Setfeni. Benefit s nazvem Péce o dusevni zdravi by mohl byt v budoucnu pravé do této kategorie
zatazen z diivodu jeho adekvatni povahy, kterd vystihuje podstatu této kategorie. U vSech
uvedenych benefiti zafazenych do této kategorie byly dodrzeny korelacni koeficienty
s minimalni doporucenou hodnotou faktorového zatizeni 0,3, tj. faktorova zat€z u vsech
zafazenych benefiti se nachazela vrozmezi 0,573 - 0,733. DodrZeni faktorové zatéze
v minimalni hodnot¢ 0,3 vedlo k tomu, Ze benefit Pruznost pracovni doby nebyl zafazen do této

kategorie, ackoliv by dle logické struktury mohl byt do této kategorie vhodné zatazen.
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Crossloadingy byly objeveny i u dalsich zaméstnaneckych benefitd — (1) Finanéni bonusy
a prémie a (2) Vyhrazené parkovisté pro zaméstnance, u kterych by bylo ptipadné zafazeni do

této kategorie zcela nelogické.

Pivodni kategorie zaméstnaneckych benefitli s nazvem Pojisténi, dary, socialni vypomoci
ajiné financni benefity byla na zakladé potfeb Generace Z nerovnomérné rozdélena do tii
novych kategorii. Generace Z se vyznacuje diverzifikovanymi hodnotami a o¢ekavanimi, které
ptresahuji i finan¢ni aspekty (Lukes a kol., 2019; Sakdiyakorn a kol., 2021). Tato generace
preferuje individualni pfistup a personalizaci Inanc a kol., (2022), coz se odrazi v jejich
ocenovani benefiti ptizpasobenych individualnim potfebam a zivotnimu stylu (Lissitsa a Kol,
2016). Jedna obecna kategorie benefiti by stézi umoznila zaméstnavatelim poskytovat
prizptisobené a cilené benefity, které by odpovidaly riznorodym potiebam jednotlivcl této
generace. Proto je nezbytné vytvofit vice specifickych a rozmanitych kategorii benefitt, které

1épe odpovidaji preferencim této demografické skupiny.

Za neucelenéjsi kategorii, z divodu pfevzeti znatného mnozstvi benefitd (deset
zamé&stnaneckych benefitl ze tfinacti) pravé z této kategorie a neslucovani jich s benefity
z jinych kategorii 1ze povaZzovat kategorii Zaméstnanecké vyhody a podpora — (1) Piispévek na
ubytovani, (2) Prispévek na dopravu, (3) Piispévek na dovolenou, (4) Prispévek na
Zivotni/penzijni pojisténi, (5) Piispévek na sport/kulturu/volny ¢as, (6) Mimotadny piispévek
pii stehovani za praci, (7) Naborovy ptispévek, (8) Zvyhodnéné puajcky zaméstnanctim,
(9) Benefity pro rodinné piislusniky a (10) 13. plat. Uptednostiiovano bylo vzdy vyssi faktorové
zatiZeni a proto Benefity pro rodinné piislusniky byly zatazeny do této kategorie s faktorovym
zatizenim 0,501, namisto kategorie Finan¢ni odmény a stravovaci benefity s faktorovym
zatizenim 0,381. Crossloading byl dale identifikovan u dalSich péti zaméstnaneckych benefitt
— (1) Ptispévek na sport/kulturu/volny cas, (2) Naborovy ptispévek, (3) Zvyhodnéné pljcky
zamé&stnanciim, (4) Stravenky a (5) Prispévek na osobni rist. V ramci vyzkumu, byly
identifikovany Ctyfi dopliujici zaméstnanecké benefity (Kapitola 5.2.6 Dopliujici
zaméstnanecke benefity), které byly zjistény jako dil¢i vysledky dotaznikového Setieni. Benefit
s nazvem Firemni obleceni by mohl byt v budoucnu zafazen do této kategorie, vzhledem k jeho

vhodné struktuie a vypovidajici hodnoté, ktera naznacuje jeho ptislusnost k této kategorii.

Dalsi nové vytvorend kategorie Financni odmény a stravovaci benefity je vysledkem slouceni
tfi plivodnich kategorii, ¢imZ ziskala vyrazn€ rozmanity charakter. Tato kategorie se celkové

sklada z deviti zaméstnaneckych benefitdt — (1) Sleva na produkty podniku, (2) Zavodni
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stravovani za zvyhodnénou cenu, (3) Naturalie, (4) Obcerstveni na pracovisti, (5) Financni
bonusy a prémie, (6) Kafetérie, (7) Stravenky, (8) Nadstandardni 1ékaiska péce a (9) Provize
z prodeje, které pivodné pochazeji ze tii kategorii — (1) Stravovani, doprava, technické
vybaveni, vyrobky a sluzby pro zaméstnance v zastoupeni ¢tyt benefitl, (2) Pojisténi, dary,
socialni vypomoci a jiné finanéni benefity v zastoupeni tfi benefitd a (3) Benefity pro
rovnovahu mezi osobnim a pracovnim zivotem v zastoupeni dvou benefitli. Zaméstnanecky
benefit Provize z prodeje by dle nejvyssi faktorové zatéze mél pattit do kategorie Firemni
mobilita a autonomie (0,354), coz zcela nekoresponduje s logickou strukturou piislusné
kategorie, ackoliv hodnota jeho faktorového zatizeni je ve srovnani s ostatnimi kategoriemi
nejvyssi. Piesto doslo k jeho ponechani v této kategorii i pies nepatrné snizeni faktorova zatéze
(0,352). Dale byl crossloading zaznamenan u dal$ich tfech zaméstnaneckych benefita —
(1) Naborovy piispévek, (2) Benefity pro rodinné piislusniky a (3) Zvyhodnéné pujcky

zameéstnancum.

Pro Generaci Z je dilezité mit pfistup k moznostem pro osobni a profesni rust (Kirchmayer
a Fratricova, 2018; Kubatova, 2016). Benefity by mély zahrnovat pfistup k dalSimu vzdélavani,
kurziim, Skolenim a mentoringovym programiim, které podporuji kontinualni rozvoj dovednosti
a kariérni postup. Dalsi nové vytvofena kategorie Rozvoj a vzdélavani zaméstnancu vznikla
slou¢enim tii pivodnich kategorii, ¢imz ziskala velmi rozmanity charakter. Tato kategorie
obsahuje pln¢ prevzatou plivodni kategorii se stejnym nazvem obsahujici Ctyfi ptvodni
zaméstnanecké benefity — (1) Rozvoj v mezinarodnim kontextu, (2) Cas vyhrazeny na rozvoj,
(3) Skoleni a vzd&lavani a (4) Profesni/Osobni kou¢. K tomuto vyétu puvodnich
zaméstnaneckych benefiti na zdkladé faktorového zatizeni 0,440 byl pfifazen zaméstnanecky
benefit (5) Piispévek na osobni rist z pivodni kategorie Pojisténi, dary, socialni vypomoci
a jiné financni benefity. Z ptiivodni kategorie Benefity pro rovnovahu osobniho a pracovniho
zivota byl na zakladé faktorového zatizeni 0,395 do kategorie zafazen benefit (6) Podnikové
rekreace do nové kategorie. Tento benefit by dle logické struktury spise nalezel do kategorie
Rodinné a spolecensky zaméfené benefity, pokud by nebylo zohlednéno maximalni faktorové
zatiZzeni a bylo pfijato v hodnoté 0,367. Ze stejné puvodni kategorie byl do nové kategorie
piefazen zaméstnanecky benefit Pruznost pracovni doby, za pfedpokladu snizeni faktorové
zatéze na 0,289. Toto snizeni umoznilo zahrnuti tohoto benefitu do této kategorie, jinak by byl
vyloucen. Dle logické struktury by tento benefit spiSe patiil do kategorie Pracovni flexibilita
a rovnovaha mezi pracovnim a osobnim zivotem, ale pouze za ptedpokladu snizeni faktorové

zatéze na hodnotu 0,240. Proto je vhodné zvazit, zda by oba zamé&stnanecké benefity prefazené
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z puvodni kategorie Benefity pro rovnovahu osobniho a pracovniho zivota nebylo na zékladé
logické struktury vhodnégjsi zatadit do jinych, vySe navrhovanych kategorii, i za pfedpokladu
snizeni faktorového zatizeni. | v rdmci této kategorie doslo u nékterych zaméstnaneckych
benefitd k crossloadingu — (1) Profesni/Osobni kou¢, (2) Piispévek na osobni rust

a (3) Podnikové rekreace.

Posledni nové vzniklou kategorii zaméfenou na samostatnost a volnost zaméstnanct je Firemni
mobilita a autonomie. Generace Z vyrustala v digitdlnim véku a ma vysokou uroven
technologickych znalosti (Prensky, 2001). Mobilita a autonomie, které umoznuji vyuzivani
modernich technologii a nastroja, jim poskytuji vétsi svobodu a efektivitu v praci (Amatulli
a kol., 2023; Fisu a kol., 2024). Mohou pracovat odkudkoli a kdykoli, coz odpovida jejich
digitdlnimu zivotnimu stylu. Autonomie v praci Casto vede k vétsi odpovédnosti
a samostatnosti, coz jsou dovednosti, které Generace Z vysoce oceniuje (Inanc a kol., 2022).
Kategorie Firemni mobilita a autonomie se skladd ze Ctyf zaméstnaneckych benefiti —
(1) Moznost vyuzivat sluzebni auto pro soukromé ucely, (2) Sluzebni auto, (3) Autonomie pii
vykonu prace a (4) Vyhrazené parkovisté pro zaméstnance. U benefitu Vyhrazené parkovisté
pro zaméstnance doslo ke snizeni faktorové zatéze na 0,275, to umoznilo jeho zahrnuti do
ptislusné kategorie. Bez tohoto sniZzeni by jeho zafazeni do kategorie Pracovni flexibilita
arovnovaha mezi pracovnim a osobnim zivotem postradalo logicky zéklad. Ackoliv by
zatazeni Autonomie pii vykonu prace do této kategorie mohlo byt povazovano za spekulativni
z pohledu logické struktury, pracovni autonomie a firemni mobilita jsou vzajemné propojené
koncepty, které spole¢né vytvareji flexibilni a adaptabilni pracovni prostiedi, pfizpiisobené
individualnim potfebam zaméstnanci. Tato Synergie nejenze zvySuje spokojenost
a produktivitu zaméstnancii, ale také podporuje inovace a usnadnuje adaptaci a rychlé
technologické zmény. V ramci této kategorie byl identifikovan jeden ptipad crossloadingu

U zaméstnaneckého benefitu Sluzebni auto.

Ackoli v soucasnosti existuje mnoho rtiznych kategorizaci zaméstnaneckych benefitt, vétsina
z nich se zaméfuje na hlediska danova (Beranek, 2024; Berglova, 2018; d’Ambrosova a kol.,
2014; Pelc, 2008; Urban, 2013), vécna (Armstrong, 2007; Pelc, 2008), finan¢ni/nefinan¢ni
(Armstrong, 2007; Pelc, 2008), pené¢zni/nepenézni (Pelc, 2008), fixni/flexibilni (Blaha a kol.,
2013; Dvorakova a kol., 2012; Kalnicky, 2012; Machagek, 2010; Pelc, 2008; Sikyt, 2016;
Urban, 2013), casova (Pelc, 2008), osobni a socialni (Koubek, 2015; Urban, 2013) a dalsi jako
jsou napiiklad benefity se vztahem K praci, hmotné vybaveni, efektivita benefitt, benefity
spojené S postavenim v podniku. Avsak zadna z téchto tradicnich kategorizaci systematicky
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nezohlednuje specifické potieby a preference Generace Z. Tato generace, charakterizovana
svymi unikdtnimi hodnotami, ocekavanimi a pracovnimi prioritami, vyzaduje odliSny piistup
pii tvorbé a nabidce zaméstnaneckych benefitti. Dosud nebyla vytvorena ucelend kategorizace

benefitl, ktera by reflektovala a adresovala pozadavky této nové pracovni generace.

- VO Jaky je rozdil ve vnimani atraktivity zaméstnaneckych benefitii z pohledu

Generace Z dle dosazeného vzdeélani?

Na zaklad¢ porovnani vysledkl studentl stfednich a vysokych skol byl shledan zdsadni rozdil
v atraktivité¢ zaméstnaneckych benefitti. Vysledky kategorii Rozvoj a vzdélavani zaméstnanca
a Stravovani, doprava, technické vybaveni, vyrobky a sluzby pro zaméstnance, jednoznacné
ukazuji na vyraznéjsi atraktivitu benefitli u studenti stiednich Skol. Kategorie Benefity pro
rovnovahu osobniho a pracovniho Zivota az na jednu vyjimku (Pruznost pracovni doby) jsou
atraktivné&jsi pro studenty sttednich $kol. Pravé tento benefit Pruznost pracovni doby povazuji
za atraktivnéjsi studenti vysokych Skol. Kategorie PojiSténi, dary, socidlni vypomoci a jiné
finan¢ni benefity nedisponuje tak jednozna¢nymi vysledky jako kategorie piedchozi. VétSina
zamé&stnaneckych benefitt zafazenych v této kategorii je atraktivnéjs$i pro studenty stiednich
Skol. Vyjimkou jsou tyto benefity, které za atraktivnéjsi povazuji studenti vysokych kol —
(1) 13. plat, (2) Ptispévek na zivotni/penzijni pojisténi a (3) Ptispévek na sport/kulturu/volny
Cas. Jedina kategorie, kterd celkové reprezentuje vyssi atraktivitu u studentd vysokych skol je
Dovolena. Nasledujici Tabulka 40 v ramci kategorii jako celku dokazuje, ze pouze kategorie
Dovolena je atraktivngj$i pro studenty vysokych skol neZ pro studenty stfednich Skol. Ostatni

kategorie obecné za atraktivnéj$i povazuji studenti stfednich skol.

Tabulka 40, Celkové vysledky Zaméstnaneckych benefitl studenti stiednich a vysokych skol

Kategorie zaméstnaneckych N Priimér Medidn Smérodatna Mann-

benefiti odchylka Whitney
s§ v§ s§ Vv§ s§ V8§ s§ v$ P

Dovolena 719289 451467 475475 0,652 0,470 <0,001***

Pojisténi, dary, socidlni vipomocia 219589 402386 407386 0,723 0648 <0,001%**
jiné financni benefity

Stravovani, doprava, technické
vybaveni, vyrobky a sluzby pro 720289 4,013,79 4,113,778 0,726 0,706  <0,001***
zamestnance

178



Kategorie zaméstnaneckych N Primér Medisn Smérodatna Mann-

benefith odchylka Whitney
S Vv§ s§ Vv§ s§ v§ s§ v§ P
Rozvoj a vzdélavani zaméstnanct 717289 3,72 3,44 3,75 3,50 0,757 0,802 <0,001***

Benefity pro rovnovahu osobniho a

pracovniho Zivota 720289 3,613,37 3,67 3,40 0,769 0,725 <0,001***

zdroj: vlastni zpracovani (2024)

U vétSiny zaméstnaneckych benefiti je patrné, ze studenti stfednich $kol je hodnoti jinak nez
studenti vysokych skol (Kapitola 5.2.4 - Zaméstnanecké benefity z pohledu vzdélani Generace
Z). S odlozenim nastupu do zaméstnani a pokracovani ve studiu se poji také oddaleni
ekonomické samostatnosti, kterd se pravé nejvice projevuje na rozdilném ndzoru
vysokoskolakt v porovnani se stiedoskolaky (Vagnerova, 2012). S vyssim vékem jsou studenti
vysokych skol zodpoveédnéjsi, samostatnéjsi a maji tendenci se vyhybat extrémiim, proto se
priklanéji k volbé stiedu. Zarovenn dosahuji vyssi urovné kvalifikace, coz je predurcuje
k vykonu vice specializovanych a kvalifikovanych pracovnich pozic. Tato skute¢nost miize byt
spojena s odliSnymi pozadavky na zaméstnanecké benefity, které odpovidaji jejich odborné
urovni a profesnim ambicim. Navic, vzhledem k jejich véku a zivotni etapé, je pravdépodobné,
ze vysokoskolsti studenti budou klast vétsi diraz na benefity souvisejici s rodinnym zivotem
a osobni stabilitou. Studenti vysokych §kol maji blize k uvazovani o své budouci kariéfe a jejich
uvahy jsou casto vice realistické akonkrétngjsi. Tento rozdil lze shledavat v jejich
pokrocilejSimu vzdélani a blizicimu se vstupu na pracovni trh, coz je vede k uvazovani
0 praktickych aspektech zaméstnani, jako jsou pracovni podminky, kariérni rast
a zaméstnanecké benefity. Naopak stfedoskolsti studenti se teprve rozhoduji, zda budou
pokracovat ve studiu nebo vstoupi do pracovniho procesu. Jejich tvahy jsou proto vice
abstraktni a méné¢ zamétené na konkrétni pracovni ptilezitosti, protoze jsou jeSté v procesu
formovani svych budoucich planii a preferenci. Zaroven budou pravdépodobnéji preferovat
benefity zamétené na kratkodobé vyhody a individualni rozvoj, nebot” otazky rodinného Zivota
pro n¢ jesté nejsou prioritni. U stfedoskolaku se teprve rozviji vlastni identita, coZ miva za
nasledek zvyseni potieby sebepoznani a také uznani v ramcei vrstevnické skupiny, a nevyhybani

se experimentiim doprovéazenych extrémy (Cacka, 2000; Krejéova, 2011).
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6.1.2 VOu: Jaké jsou aspekty atraktivity zaméstnavatele z pohledu Generace Z véetné
jejich odlisného pohledu dle jejich vzdélani?

vvvvvv

atmosféra na pracovisti, coz potvrzuje tvrzeni Brouckova (2023); Gabrielova and Buchko
(2021) a Ondruchova (2019). Nasleduje Zajimava pracovni napli a Finan¢ni ohodnoceni s ¢imz
se ztotoziuji i CSU (2017), Kirchmayer and Fratri¢ova (2018), Randstad (2020), Statista
(2022). Kalleberg and Marsden (2019) naopak uvadéji, ze Generace Z klade nejvétsi diraz na
Finan¢ni ohodnoceni. V kontrastu 1ze uvést, ze Novak (2023) Finan¢ni hodnoceni hodnoti méné

atraktivni.

U vétSiny aspektt atraktivity zaméstnaneckych benefiti (Kapitola 5.2.5 — Atraktivita
zaméstnavatele z pohledu zdélani Generace Z) je patrné, Ze studenti stfednich Skol hodnoti
atraktivitu vyznamnéji neZ studenti vysokych skol. Dle Cagky (2000) a Krejéové (2011) jsou
studenti vysokych Skol vice zodpoveédnéjsi a vyhybaji se extrémtim, proto vysledné hodnoty

u studentl stfednich Skol jsou vétSinou vyssiho charakteru.

6.1.3  VOiu: Jaké jsou preference dil¢ich poloZek pracovniho inzeratu z pohledu
Generace Z7?

Preference polozek pracovniho inzeratu se vyrazné lisi dle dosaZzeného vzdélani. Ve vétSing
polozek preferenci pracovniho inzeratu je patrné, Ze stredoskolaci hodnoti jinak polozky
pracovniho inzeratu nez vysokoskolaci (Kapitola 5.2.7 — Preference dil¢ich polozek pracovniho
inzeratu). Nejveétsi preferenci pfisuzuji stfedoskolaci témto polozkam pracovniho inzeratu —
(1) Nazvu podniku, (2) Popisu podniku, (3-4) Nazvu pracovni pozice a (3-4) Pozadavkim
pracovni pozice. Studenti vysokych Skol vyrazné uptednostiiuji — (1) Pozadavky pracovni
pozice, (2) Nazev pracovni pozice a (3) Nabidku na strané¢ zaméstnavatele (napf.
zamé&stnanecké benefity). Rlzné perspektivy riznych zajmovych skupin Generace Z (studentt
stfednich a vysokych §kol) vysvétluji autofi Cacka (2000), Krejéova (2011), Vagnerova (2012).
Rovnéz se preference jednotlivych polozek lisi podle urovné dosazeného vzdelani respondentt,

coz odrazi vyznam personalizovaného obsahu pracovnich inzerati (CIPD, 2015).

Bez ohledu na rozdilnou preferenci v dosazeném vzdélani, Generace Z jako celek preferuje —
(1) Pozadavky pracovni pozice, (2) Nazev pracovni pozice a (3) Nazev podniku, coz je zcela
totozny vysledek jako vysledek vyzkumu Nepozitkové (2022). Ackoliv Nepozitkova (2022)
uvadi, ze Popis podniku je pro Generaci Z méné dulezity, vyzkum provedeny v této disertacni

praci hodnoti tuto polozku pracovniho inzeratu jako dileZitou, v rdmci pofadi na ¢tvrtém miste.
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Ostatni polozky — (5) Nabidka zaméstnavatele, (6) Kontakt, (7) Graficka uprava a (8) Forma

jsou povazovany za mén¢ dilezité.

Z téchto vysledku je jednoznacné patrné, Ze kazda zajmové skupina Generace Z ma zcela jiné
pozadavky a ptedpoklady ohledn¢€ pracovnich inzerati. Jejich zaméfeni na dil¢i polozky
pracovniho inzeratu jsou zcela odli$né, jedina shoda panuje v oblasti Formy pracovniho
inzeratu, ktera je pro ob¢ skupiny zcela nezajimava. Forma inzeratu je nejméné preferovanou
polozkou, ackoliv dle McLaren (2023) je forma inzeratu pravé pomérn¢ rozsifena praktika pti
tvorbé on-line inzeratl, kde pienos informaci je tak rychlejsi, poutavéjsi a srozumitelnéjsi a to
zejména pro mladsi generace. Dle Nepozitkové (2022) je forma inzeratu velmi dileZitou

polozkou, protoze pracovni inzerat by mél kandidaty zaujmout.

6.1.4 VOiv: Jaké jsou potireby zemédélskych podniki?

Posledni vyzkumna otdzka byla konkretizovana na zdklad¢ stanoveni péti podplrnych
vyzkumnych otazek. Tyto podpirné otazky uréovaly souvisejici aspekty, které byly zkoumany
v ramci empirického vyzkumu této disertani prace v ramci polostrukturovanych rozhovora

S osmnacti zemédélskymi podniky.
- VOwa: Jaka je potieba rizeni lidskych zdrojii v odvétvi zemédelstvi?

Lidsky kapital je jednim z klicovych aktiv v hospodaistvi, véetn¢ zeméd¢lstvi, kde péce o toto
nejcenngjsi aktivum predstavuje zasadni aspekt kazdého podnikani. Podle Obisi (2012) absence
specializovaného personalniho pracovnika v zemé&délskych podnicich komplikuje a zpomaluje
jejich rist. Vyzkum ukazal, ze potieba personalisty se 1i§i podle velikosti podniku, pfi¢emz tato

role je kritickd pfedevsim v podnicich s vice nez 250 zaméstnanci.

Potieba a dilezitost oblasti RLZ v zemédélskych podnicich se odviji od jejich velikosti.
Rodinné farmy obvykle nepotiebuji takového specialistu, a proto by jeho zaméstnani bylo zcela
neefektivni. Malé podniky nevidi efektivitu v personalistovi na plny tivazek a ¢asto kombinuji
jeho ukoly s jinymi funkcemi, napiiklad s mzdovym ucetnictvim. Stfedni podniky povazuji
personalistu za uzitecného spiSe nez nutného a zvazuji jeho roli jako ¢astecnou pozici. Naopak
v ptipadé¢ velkych podnikt je role personalisty zcela nezbytna a vyzaduje samostatnou pozici

V ramci podnikové struktury.

Alarmujici situace z divodu kombinace vysokého primémého veéku zaméstnanca
v zeméd¢lstvi (46 let) a nezajmu o toto odvétvi ze strany mladych lidi je do budoucna

neudrzitelnd. Z prognozy CSU VSPS (2014) vyplyva, e do roku 2033 v zemé&délstvi o 7 %

181



naroste pocCet zameéstnanci ve véku nad 55 let a to i pfesto, ze celkova zaméstnanost
v zemédélstvi bude klesat. Nejsilnéjsi nartst je predpoklddan ve veékové skupiné nad 65 let.
V roce 2033 by tak pracovnici ve véku nad 55 let méli tvofit az 39 % celkové pracovni sily
v zeméd¢lstvi. Tento jev je plosného charakteru bez vyjimek velikosti zemédélského podniku,

poctu zaméstnanct, jejiho zaméteni, izemi na kterém ¢innost vykonava ¢i dokonce kontinentu

(Girdziute a kol., 2022; Janeska, 2019; Johr, 2012).
- VOwp: Jaka je situace s Generaci Z V odvétvi zemeédelstvi?

Obecny fakt, ze mladi se do zemé&d€lstvi nehrnou je za aktudlni situace uz alarmujici. Porovnani
prumérného véku aktualnich zaméstnancti v zemédélstvi (cca 46 let) v kombinaci s nezajmem
o toto odvétvi ze strany mladych lidi je do budoucna neudrzitelna, coz si i samotné zeméd¢lské
podniky uvédomuji. Dle podniktl tento stav je zptisoben neatraktivitou odvétvi pro mladé lidi,
protoZe ti maji predstavy o zeméd¢lstvi jako o Spinavé a fyzicky naro¢né praci, coz v dnesni
dobé rychlého vyvoje technologii uz neni takika pravda. ZvySujici se v€k zaméstnancl

starych lidi.

Az na vyjimku pracovni pozice agronoma, obchodniho zastupce a operatora vyroby,
zeméd€lské podniky zejména postrddaji zaméstnance na pozice sniz$i kvalifikaci.
eAgri (2023) uvadi nejvetsi problém chybégjicich zaméstnanct v zivodisné vyrobe, konkrétné
na pozici oSetfovatele zvifat, v rostlinné vyrobé se jednd prevazné o sezonni pracovniky.
Vysledky vyzkumu disertacni prace vykazuji velmi obdobné pracovni pozice, které podniky
zemedelskych stroji, (3) traktorista, (4) operator vyroby, (5) mechanizator (6) agronom,
(7) obchodni zastupce, (8) zamecnik obrabéc, (9) elektrikar a (10) doji¢i. Vzhledem ke stale
zvysujici se kvalifikaci mladych lidi v CR bude do budoucna stale vétsi problém tyto méné

kvalifikované pracovni pozice obsadit (CSU, 2022a).

Zemédelské podniky jsou pfipraveny na piichod absolvent, a tak disponuji otevienymi
pracovnimi pozicemi, na kter¢ mohou pfijmout uchazece z Generace Z. I kdyz tyto podniky
nabizeji pozice primarné ur¢ené pro Generaci Z (nevyzadujici pfedchozi praxi), mohou byt
Generaci Z obsazeny i pozice, které nejsou specificky zaméfeny na tuto skupinu. V soucasné
dobé zemédé€lské podniky zaméstnavaji zaméstnance z Generace Z v rozmezi 5-20 %, a dle
Bordy a kol., (2023) je divodem nefungujici generacni obména, ktera nyni na odvétvi negativné

pusobi.
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Fluktuace spojend s Generaci Z je velmi specificka pro kazdy podnik individualné. Dosavadni
zkuSenosti zemédelskych podnikli s Generaci Z se vyznamné lisi. Nejucelenéjsi nazor maji
mikro a malé podniky, kde hodnoti fluktuaci v souvislosti s Generaci Z jako lehce zvysenou
V porovnani s generacemi predchozimi. U stiednich a velkych podnika je rozpéti variace
fluktuace nespocet, od nizké po velkou. Individualni skepse u nékterych podnikli prameni ze
Spatnych zkuSenosti s Generaci Z, kde nasledkem je znacna fluktuace, ktera je problémem
obecné celé Generace Z (Nguyenova, 2023; Veinbender, 2022; Zalud, 2022). Napiiklad:
Otazka 12 - Stiedni podnik (s6) se vyjadfila: ,, ... mizernd dochdzka a omlouvaini se ze smeny
tesné pred jejim zacatkem... "

Az na vyjimky, vétSina dotazovanych zemédé€lskych podnika aplikuji opravdu Sirokou Skalu
aktivit pro prilakani Generace Z, které lze obecné charakterizovat do dvou oblasti —
(1) spoluprace s vetejnosti (dny otevienych dvefi, spoluprace se zakladnimi stiednimi, vys$$imi
1 vysokymi Skolami ve form¢ nabidky praxi i brigdd, polni dny, veletrhy, burza prace,
Gaudeamus atd.) a (2) socialni sité. Dle rozhovoru s jednotlivymi podniky lze tvrdit, Ze touto
cestou se snazi fesit nezdjem mladych lidi o toto odvétvi a aplikuji svoje aktivity zejména na ty
nejmensi (détské dny, dny otevienych dvefi, programy pro matefské Skoly ¢i vikendoveé
programy pro rodiny s détmi), aby uz od Gtlého v€ku v détech budovali zajem o toto odvétvi.
Dale se snazi ptisobit na mladé lidi Skolniho veku, kdy se soustiedi na spolupraci se zakladnimi,
sttednimi 1 vysokymi $kolami ve formé& nabidky brigad, praxi ¢i moznosti vyuzit navstév
ve formé& otevienych dvefi. Socidlni sit¢ vyuZzivaji sttedné velké podniky ve formé& Facebooku,
Instagramu a Twitteru. Avsak Nepozitkova (2022) vyhledavani zaméstnanct prostiednictvim
veletrhi fadi mezi nejméné popularni moznosti vyhledavani zaméstnancti. Nejoblibenéjsi
socialni siti je LinkedIn, mezi méné populdrni se fadi Facebook ¢i Instagram (Nepozitkova,

2022).

Na pracovisti Casto dochazi ke setkdvani dvou nebo vice generaci zaméstnancti, coZ vede
k bézné mezigeneracni spolupraci. V zeméde€lskych podnicich se vyskyt disharmonie mezi
Generaci Z a ostatnimi generacemi rizn¢€ proménuje, pri¢emz chybi systematicky plan, jak tuto
disharmonii efektivné fesit a podporovat lepsi mezigeneracni spolupraci. Mikro a malé podniky
se s disharmonii obvykle nesetkédvaji, zatimco vétsi podniky ano. Diskuse o pfizpiisobeni se
Generaci Z stale pokracuji, avsak Brinia and Papavasileiou (2015) varuji pfed moznou nevoli
starSich zaméstnanct, ktefi preferuji tradicni metody a odmitaji nové technologie a inovace,

které jsou obvykle pfinaSeny mladsi generaci.
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- VO Jaké jsou moznosti v naboru zaméstnancii v odvétvi zemedélstvi?

Zemédelskymi podniky je vyuzivana pestra Skala aktivit pro nabor zaméstnanct (Kapitola 5.3.1
- Zemédelské podniky). Vétsina zemédélskych podnikii vyuziva pro nabor zaméstnanci
nejrazngjSich zdroji od vlastnich webovych stranek, inzertnich portalti, osobnich doporuceni,
pracovnich agentur, spolupraci s vefejnosti a vzdélavacimi zafizenimi az po socidlni sité.
V ramci polostrukturovanych rozhovori se zeméd€lskymi podniky byla zaznamenévana
vyrazna disharmonie v souvislosti s vyuzivanim UP. Mikro, malé a velké podniky vyuZivaji
spolupraci s UP pro vyhledavani potencialnich uchaze&t o zaméstnani. Nékteré stfedné velké
podniky jsou se sluzbami UP spokojeny a maji navazanou dlouhodobou spolupraci. Naopak
n&které podniky se distancuji spoluprace s UP z ditvodu $patnych zkusenosti s uchazeéi, kteii
ptichazeli z UP. Vyhledavani zamé&stnancti prostiednictvim pracovnich agentur a pracovnich
veletrhli patfi mezi nejméné populdrni moznosti vyhleddvani zaméstnanci (Nepozitkova,

2022).

V dnesni dob¢ velmi popularni naborovy ptispévek nevyuzivaji mikro a malé podniky z divodu
jejich malého poctu zaméstnancti a velmi nizké naborové potieby. Nekteré stiedné velké a velké
podniky vyuzivaji ndborovy piispévek a n€které nikoliv. Podniky, které jej vyuzivaji jsou si
védomi, Ze ndborovy piispévek je velkou motivaci pro zaméstnance, ktery chce ptivést svého
kamarada jako nového zaméstnance do podniku. VétSinou je odména rozdélana do ttetin. Jedna
tretina je vyplacena pfi nastupu nového zaméstnance, druhd po uplynuti zkuSebni doby a tieti
po uplynuti jednoho roku v zaméstnani. Tato odména se vétSinou pohybuje v rozmezi 1.000 —
15.000 K¢&. Mezi oblibené zptsoby vyhledavani prace Generace Z je pravé doporuceni skrze
pratele Ci rodinu dle Nepozitkové (2022). Z toho vyplyva, ze tradicni zplisoby hledéani préace
prestavaji byt pro mladé lidi lakavé (Karacsony a kol., 2020).

Diverzita pfi naboru zaméstnancli do zemé&délského odvétvi neni obecné aplikovana, a to jak
Z hlediska rozdilti mezi uchazeci predchozich generaci a Generace Z, tak pfi naboru sezonnich
¢i dlouhodobych zaméstnanct. Zemédélské podniky se touto problematikou viibec nezabyvaji

a nepovazuji ji za vyznamnou.

Zemédelské podniky se rozchazeji v pristupu k uvadéni zaméstnaneckych benefiti
Vv pracovnich inzeratech. Nékteré podniky uvadéji vSechny nabizené benefity, zejména pokud
jejich nabidka neni rozsahla. Naopak jiné podniky, i1 kdyZ by rady uvedly vSechny benefity,
nemohou tak ucinit kvili jejich vysokému pocétu. Tyto podniky mohou nabizet az 30

zamestnaneckych benefitli, pri¢emz vSechny povazuji za stejné diilezité. Z tohoto ditvodu neni
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mozné zahrnout vSechny benefity do pracovniho inzeratu a jejich vybér probihd nahodnym
zpusobem. Tyto vysledky mohou pravdépodobné odrazet rozdily specifické pro rizné podniky

v zavislosti na $ifi nabidky benefitt (Chillakuri, 2020; Gomez a kol., 2020).

Ackoliv Naturalie dnes jiz nejsou v zebticku popularity zaméstnaneckych benefitii u Generace
Z na prvnich mistech (De Gieter a Hofmans, 2015; De La Torre-Ruiz a kol., 2019; Hefmanova
a kol., 2024), avsak pouze jeden dotazovany zemédélsky podnik hodnoti tento benefit pro
Generaci Z jako nevyznamny. Ostatni podniky nad touto myslenou jesté neuvazovaly
a pristupuji k poskytovani naturalnich benefiti plosné, tj. bez rozliSovani mezi raznymi

vékovymi generacemi.

Kazdy podnik ma svij vlastni zplsob, jakym poskytuji vyrozuméni uchaze¢im o praci.
Tradi¢ni vyrozuméni uchaze¢im probiha nékolika kanaly — (1) fyzicky ihned po pohovoru,
(2) pisemné (e-mailem), (3) telefonicky ¢i (4) skrze webovy inzertni portal, a to vétSinou
do jednoho tydne ¢i dle domluvy. Oboustranna zpétna vazba je pro Generaci Z velmi vyznamna
a to zejména v ramci pohovoru (Half, 2015; Rozario a kol., 2019). Generace Z je netrpéliva
a chce mit vie ihned. Cas délky procesu ziskavani a vybéru zaméstnanct se shoduji na sedmi

dnech (Opris a Victor-Eduard, 2017).
- VOwa: Jak resi zemédelské podniky budovani znacky zaméstnavatele?

Zemédelské podniky se jednozna¢né nefadi mezi zaméstnavatele, ktefi by vénovali zasadni
pozornost tématu budovani znacky. Spise je to aktivita, zejména u mikro a malych podnikd,
kterou stale odkladaji a pted ni stavi stale vice jinych ¢innosti. I pfesto se n€které dotazované
podniky snazi zjisSt'ovat, co na nich jako na zaméstnavateli zamé&stnanci oceniuji, jak je znacka
hodnocena aktualnimi zaméstnanci a zda zji$t'uji, v ¢em shledava Generace Z hodnotu znacky.
Naptiklad: Otazka 24 - Stiedni podnik (s1) se vyjadfil: ,, ... zamérujeme se zejména na zajisteni

6

provozu podniku, na tyto cinnosti nezbyva moc casu...”. Tyto aktivity jsou vzdy od
zaméstnancll kladné¢ hodnoceny, protoze znich plyne to, Ze zaméstnavateli na jeho
zamé&stnancich zalezi a chce se ve své pozici zaméstnavatele jen zlepSovat. Podniky se touto
necinnosti zbavuji moznosti lepSiho vzajemného porozuméni, podstatné vyhody na trhu prace,
ktera souvisi se ziskanim a udrzenim pracovnich sil (Armstrong a Taylor, 2017; Bednat, 2013;

Tegze, 2018; Vitkova, 2020).
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- VOyve: Jaké jsou moznosti nabizeni zamestnaneckych benefitit?

Dvorakova a kol., (2012) a Armstrong (2007) uvadgji, ze velké a finan¢né silné podniky
nabizeji Sirokou Skalu benefitli oproti malym podnikim, které jich nabizeji omezeny pocet.
Vysledky vyzkumu této prace hovoii jinak. Napiiklad: Maly podnik (m2) a velky podnik (v3)
nabizeji zcela stejny pocet zaméstnaneckych benefiti (n=17). Stejna situace je u mikro podniku
(ul) a malého podniku (m5), které shodné nabizeji tfinact zaméstnaneckych benefitt. Mikro
podniky nabizeji prumérné 12 zaméstnaneckych benefiti, malé podniky 15, stfedni 17 a velké
18. V komparaci, ze jsou mikro podniky charakterizovany do 10 zaméstnanci a rocnim
obratem do 2 mil. euro, a velké 250 zaméstnanci a vice, a vice jak 50 mil. euro roénim obratem,
neni pocet nabizenych zaméstnaneckych benefiti v porovnani poctu zaméstnancti a rocnim
obratem zasadni. Naopak by se dalo konstatovat, ze mikro podniky jsou v oblasti nabizenych
zaméstnaneckych benefitd $tédiejsi v porovnani s podniky velkymi. Bez ohledu na velikost
podniku mize byt blaho zaméstnanct takovou prioritou pro vedeni podniku, ze nabizeji pfesné

takové benefity, které presné¢ odpovidaji potfebam zaméstnanci.

6.2 Doporuceni

Na zakladé dosazenych vysledk disertacni prace (Kapitola 5 — Vysledky disertaéni prace) jsou

navrzena doporuceni tykajici se:
- implementace oddéleni rizeni lidskych zdrojii.

Vétsina zemédélskych podniki vykazuje absenci komplexniho RLZ, piestoze nékteré z nich
patii mezi velké podniky s vice nez 250 zaméstnanci. V mikro a malych podnicich jsou role
personalistil stile zastavany majiteli, jednateli ¢i predsedy zemédélskych podnikii. Stredni
a velké podniky obvykle nemaji vy¢lenénou pozici vyhradné personalisty, tato role je Casto
kombinovdna se mzdovou agendou. Tento pfistup predstavuje zasadni nedostatek, nebot
omezené znalosti a dovednosti v oblasti RLZ brani efektivnimu provadéni specifickych
¢innosti. Inovace v této oblasti, reakce na individualni potieby zaméstnanctli, budovani znacky
zamg&stnavatele ¢i efektivni nabor zaméstnancti dle potfeb zaméstnanct jsou aktivity, které jiz

nelze opomijet ani adekvatné nahradit v celkovém procesu aktivit podnika.

Toto doporuceni vychazi ze zjisténi polostrukturovanych rozhovora se zastupci zemédélskych

podnikd, jak je uvedeno v Kapitole 5.4.1 - Zastupci zemédé€lskych podnikd.
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- Porozumeni Generaci Z.

Prioritou vétSiny zemédélskych podnikii je zajisténi provozu, coz jim podle jejich vyjadreni

"

ponechdva jen omezeny prostor pro tzv. "okrajové aktivity." Pod témito aktivitami si
zemé&délské podniky predstavuji budovani zna¢ky zaméstnavatele, inovativni metody naboru
zamestnancl, ziskavani informaci o Generaci Z a jejich oCekavanich vuc¢i potencidlnim
zaméstnavatelim. Donedavna se predpokladalo, ze nejvyznamnéjsi zmény na trh prace ptinesla
Generace Y, avSak ve srovnani s Generaci Z byl jejich vliv zanedbatelny (Prund, 2021). Ackoli
si zemédélské podniky uvédomuji zavaznost soucasné situace, ktera zahrnuje vysoky pramérny
vek zaméstnancli v zemédélstvi a neochotu Generace Z pracovat v tomto odvétvi, nejsou
pfipraveny na ptichod nové, vyrazné odliSné generace. V uplynulych desetiletich zemédélské
podniky neinovovaly procesy spojené s fizenim lidskych zdroji, naborem zaméstnanci, jejich
rozvojem, péci o né¢ ani nabidku zaméstnaneckych benefitll. Je zasadni, aby se pfipravili na
nastupujici generaci zaméstnanci, porozuméli jejich potiebam a ptanim, a stali se
zaméstnavatelem, ktery nabidne atraktivni a individualné pfizptisobené pracovni podminky,

jez budou pro uchazece neodolatelné.

Toto doporuceni vychdzi ze zjisténi polostrukturovanych rozhovori se zastupci zemédélskych

podnikd, jak je uvedeno v Kapitole 5.4.1 - Zastupci zemédélskych podnikd.
- Komunikace nejatraktivnéjsich aspektii atraktivity zaméstnavatele.

Generace Z klade diraz na pocit hrdosti a naplnéni ze svého zaméstnani a preferuje podniky,
jejichz hodnoty jsou v souladu s jejich vlastnimi, coz izce souvisi s atraktivitou zaméstnavatele.
V tomto kontextu je doporuceno se zaméfit na tii klicové oblasti: (1) Pratelskou atmosféru na
pracovisti, (2) Zajimavou pracovni napln a (3) Finanéni ohodnoceni. Zemédé€lské podniky by

mély aktivné komunikovat tyto tfi aspekty, aby zvysily svou atraktivitu.
Toto doporuceni vychazi z vysledki dotaznikového Setieni, které jsou uvedeny v Kapitole 5.2.2
- Atraktivita zaméstnavatele.

- Specificky design pracovniho inzerdtu prizpusobeny cilové skupiné.

Zemédélské podniky upiednostiuji tradiéni metody naboru zaméstnanctl, zatimco moderni
piistupy, jako jsou socidlni sité, jsou preferovany zejména piislusniky Generace Z. Pracovni
inzerat by mél byt pfizpusoben konkrétni cilové skupin€. Generaci Z nelze povazovat za
homogenni skupinu s jednotnymi potfebami. Jejich potieby se 1iSi podle véku a Urovné

vzdélani, tedy mezi studenty stfednich a vysokych Skol. Tyto dvé podskupiny maji odlisné
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preference ohledné jednotlivych polozek pracovniho inzeratu. Pro studenty stfednich skol je

vvvvvv

vvvvvvvvvvvv

pracovni pozice. Z tohoto divodu je nezbytné, aby zemédélské podniky pii tvorbé pracovnich

inzerata zohlednovaly specifické potieby cilové skupiny.

Toto doporuceni vychazi z vysledki dotaznikového Setieni, které jsou uvedeny v Kapitole 5.2.7

- Preference dil¢ich polozek pracovniho inzeratu.
- Personalizovana nabidka zaméstnaneckych benefitii.

Na zakladé vysledk této disertacni prace 1ze formulovat nékolik doporuceni pro fizeni lidskych
zdroju v zemédélskych podnicich. Nejzasadnéjsi doporuceni spociva v nutnosti piechodnoceni
celkového portfolia zaméstnaneckych benefiti uvadénych v pracovnich inzeratech, pticemz je
tieba klast vétsi dlraz na ty benefity, které jsou atraktivni pro mladsi generaci, zejména pro
Generaci Z. Benefity, které tato generace povazuje za méné vyznamné, by mély mit nizsi

prioritu.

Dale je nezbytné explicitné komunikovat specifika jednotlivych zaméstnaneckych benefitti jak
v pracovnich inzeratech, tak na kariérnich strankach danych podnikd, pokud jsou k dispozici.
Tento ptistup zajisti, Ze potencialni uchazec¢i budou dobte informovani o nabizenych benefitech
a o vyhodach, které jim prace pro dany podnik pfinasi. Timto zpusobem mohou zeméd¢lské
podniky 1épe reagovat na potfeby a o¢ekavani mladé generace, ¢imz zvysi svou atraktivitu jako

zamg&stnavatele a zlep$i svou schopnost ptildkat a udrzet talentované zameéstnance.

Kritickou oblasti je pak zaméfeni na oblast zaméstnaneckych benefiti reprezentujici dovolenou
a pracovni volno. Jednim ze zéasadnich aspektd, na ktery by se zemédélské podniky mély
zaméfit, je nabidka benefitti v kategorii Dovolend. Rozsifeni zaméstnaneckych benefitl v této
kategorii, jako je Moznost napracovat si hodiny a vzit si za n¢ nahradni volno ¢i Zdravotni
volno, by mohli ptilakat mladé talenty, které hledaji lepsi pracovni podminky.

Dal§i vyznamnou oblasti jsou finan¢ni benefity. Doporucuje se zavedeni nebo zvySeni
Finan¢nich bonusti a prémii a Piispévkil na Zivotni/penzijni pojisténi, protoze tyto benefity jsou
pro Generaci Z velmi atraktivni. Implementace téchto benefitl mlZe vyznamné ptispét k

ptildkani a udrZzeni mladych talenti v zemédé€lskych podnicich.

Na zaklad¢ zjisténi tykajicich se rovnovahy mezi pracovnim a soukromym Zivotem je vhodné

prezkoumat benefity souvisejici s touto oblasti, aby byly atraktivnéjsi pro Generaci Z. Diraz je
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kladen na prevenci duSevniho a fyzického zdravi zaméstnanct. Nabidnuti flexibilnich
pracovnich modelll a moznosti prace z domova s vétsi mirou autonomie je doporu¢ovano, vzdy
s ohledem na specifickou povahu zemé&délské prace. Zemédélské podniky se vSak mohou
potykat s fadou piekazek pii implementaci doporucenych opatieni, ktera reflektuji preference
Generace Z. Finan¢ni omezeni, zejména u mensich zeméd¢élskych podnikt, ¢asto omezuji jejich
schopnost nabizet ndkladné zaméstnanecké benefity, jako jsou Financni bonusy a prémie
¢i Piispévek na Zivotni/penzijni pojisténi. K optimalizaci nakladl je nezbytné zvazit alokaci
zdrojii do lidskych zdroji a hledat externi financni podporu formou dotaci nebo granti.
Dotacni zdroje v Ceské republice jsou rozdéleny do dvou hlavnich skupin podle zdroje
financovéni. Po vstupu Ceské republiky do Evropské unie jsou zemédélctim dostupné evropské
dotaéni programy, které jsou ¢asteéné spolufinancovany ze statniho rozpoétu CR, a jsou
doplnény narodnimi dotaénimi programy, financovanymi zcela z rozpoétu Ceské republiky.
Spravu téchto programi zajistuje Statni zemédé€lsky intervencéni fond (Ministerstvo
zemé&délstvi, 2024). Ceska republika podporuje riizné aktivity z vyhradné narodnich zdroji
prostiednictvim n€kolika cilenych programi (Statni zemedé€lsky intervenéni fond, 2024). Tento
finanéni rdmec muze snizit finanéni bfemeno zaméstnavateli a umoznit jim poskytovat
komplexnéjsi formu zaméstnaneckych benefitl. Dotace jsou casto poskytovany
prostiednictvim vladnich programt, které podporuji specifické iniciativy, zatimco granty jsou
dostupné od riznych podnikti véetné neziskovych a primyslovych skupin. Prozkoumani téchto
prilezitosti mliZze zvysit atraktivitu nabidek zaméstnaneckych benefitl bez vyrazného dopadu
na rozpocet podniku. Zvlastni povaha zemédélské prace Casto znesnadiuje implementaci
urc¢itych zaméstnaneckych benefitt, jako je pruzna pracovni doba nebo prace z domova (Dedieu
a Schiavi, 2019; Malanski a kol., 2021). Vhodné by mohlo byt zaméfit se na zaméstnanecké
benefity, které 1ze snadno integrovat do zeméd¢lského prostiedi, jako je Dovolena, Piispévek
na zivotni/penzijni pojisténi nebo Sleva na produkty podniku. Dle Bernhardta et al (2021)
nedostatecné technologie mohou ptedstavovat bariéru pro implementaci modernich benefitd,
napfiiklad flexibilnich pracovnich podminek a autonomie. Investice do zdkladni technologie pro
zlepSeni pracovnich podminek a podpora flexibilnéjSich pracovnich modeld, jako je zlepSeni
internetového ptipojeni a modernizace zemédé€lskych stroji, mize byt jednim z moznych
feseni. Tradi¢ni kulturni a manazerské pristupy v zemédélském tizeni (Prokop a kol., 2019) se
mohou vyrazné liSit od ocekavani mladé generace a mohou zpomalit tempo implementace
zmén. Nabidka Skoleni a vzdélavani zemédélskému managementu o potfebach Generace Z by

mohla pfispét k lepSimu piijimani novych zaméstnaneckych benefitll. Je také nezbytné fesit
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pravni a regulacni omezeni v zemédélském odvétvi (Divanbeigi a Saliola, 2017), ktera mohou
branit implementaci atraktivnich zaméstnaneckych benefiti v souladu s mistnimi pravnimi
ptedpisy. Pravni konzultace a spoluprace s odborniky jsou nezbytné pro zajisténi, ze veskeré

navrhované zmény budou v souladu s platnymi pravnimi ramci.

Toto doporuceni vychazi z vysledku dotaznikového Setfeni, které jsou uvedeny v Kapitole 5.2.1

- Zamé&stnanecké benefity.
- Doplnujici nabidka zaméstnaneckych benefitii.

Vétsina respondentt z Generace Z neidentifikovala zadné nové zaméstnanecké benefity kromé
téch, ktery jiz byly uvedeny v dotazniku. Toto zjisténi mtize signalizovat bud’ jejich spokojenost
s existujicimi benefity, nebo moznou nedostate¢nou schopnost ¢i nevédomost respondenti pti
identifikaci dalSich potteb, které by mohly byt pro né relevantni, ale nebyly dostate¢né
zdtraznény v dotazniku. Ze vSech odpovédi, 63 odpovédi obsahovalo obecné nebo neuplné
informace o dopliujicich zaméstnaneckych benefitech. Zajimavym zjisténim je, ze 36 odpovedi
se opakovalo nebo specifikovalo benefity, které jiz byly zminény v dotazniku. To naznacuje,
7e tyto benefity jsou povazovany za oblibené nebo vyznamné pro respondenty. Mezi tyto
benefity patfily Finanéni bonusy a prémie, Sleva na produkty ¢i sluzby podniku, véetné
flexibilnich pracovni doby, jako je prace z domova. V menSim mnozstvi ptipadi byly
identifikovany nové benefity, které nebyly zahrnuty v pivodnich otazkach dotaznikového
Setfeni. Napfiklad péce o duSevni zdravi byla zminéna v Sesti odpovédich, coz reflektuje
rostouci dulezitost dusevniho zdravi v pracovnim prostiedi, jako klicového aspektu podnikové
politiky a pracovniho zivota (Oliveira a Barros Neto, 2022). Dalsi zjisténi ukazuje na zajem
Generace Z o moderni pracovni vybaveni a stroje (pét odpovédi), coz odrazi potiebu prace
s modernimi technologiemi a vybavenim v aktudlnim pracovnim prostiedi, coz muze
podporovat jejich produktivitu a pracovni spokojenost (Makridis a Han, 2021). MozZnost
zapujceni zemédélskych strojii nebo zafizeni pro soukromé ucely byla zminéna ve tfech
odpovédich, coz naznacCuje praktické vyuziti takovych benefiti pro zaméstnance zijici na
venkové nebo pracujici v zemé&delstvi. Ackoli se jedna o méné obvykly benefit, dva respondenti
zdaraznili vyznam firemnich odévi, které mohou mit praktickou hodnotu a soucasné ptispivat
k posileni firemni identity (Entsuah a kol., 2018). Celkové tyto odpovédi mohou piimét
zemédelské podniky k lepSimu porozumeéni a reakci na potieby Generace Z, ¢imz mohou

nabidnout relevantni a atraktivni zaméstnanecké benefity.
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Toto doporuceni vychazi z vysledki dotaznikového Setieni, které jsou uvedeny v Kapitole

5.2.6 - Dopliujici zaméstnanecké benefity.

Uvedena dil¢i doporuceni byla syntetizovana do komplexniho schématu, které systematicky
reprezentuje vzajemné vztahy a propojeni mezi jednotlivymi doporucenimi, s dirazem na jejich
praktickou aplikovatelnost. Schéma poskytuje detailni ptehled o jejich vzajemné interakci a
synergickém vlivu, ¢imz napomahd k ucelenému pochopeni jejich vzijemného vyznamu a

dopadu v ramci celkového kontextu vyzkumu.
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Obrazek 15, Komplexni schéma doporuceni
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7/ Prinosy disertacni prace, limitace vyzkumu a moZnosti

navazujiciho vyzkumu
7.1 Prinosy disertacni prace

Ptinosy vysledki disertacni prace lze charakterizovat do dvou rovin — (1) Teoretické piinosy

a (2) Praktické ptinosy.

7.1.1 Teoretické prinosy

Z vyse zminénych dosazenych vysledka v Kapitole 5 — Vysledky disertaéni prace, vyplyva pét

teoretickych piinost diserta¢ni prace:
I.  Kategorizace zaméstnaneckych benefitii

Odborna literatura disponuje mnohymi autory, ktefi se zamé&fuji na problematiku kategorizace
zaméstnaneckych benefitl. V soucasné dobé lze tedy nalézt nespocet druhii kategorizaci
zameéstnaneckych benefitl, které pochazeji od rtiznych autord a zahrnuji rozsahlé Casové
obdobi, typicky datované pievazné okolo ptelomu tisicileti. Pti tvorbé téchto kategorizaci
nebyly zohlednovany specifické potieby a preference Generace Z. V této disertacni praci je
teoretickym inovativnim pifinosem vytvoieni kategorizace zaméstnaneckych benefitt, ktera je
koncipovana s ohledem na preference a potieby Generace Z. Tato kategorizace ¢ita finalnich
sedm kategorii o celkovém poctu 41 zaméstnaneckych benefitti (Kapitola 5.2.3 — Faktorova

analyza).
Il.  Rozsireni teorie rizeni lidskych zdrojii

Disertadni prace rozsifuje teoreticky ramec RLZ o nové poznatky tykajici se specifik naboru
a udrzeni zaméstnanc Generace Z v odvétvi zemédélstvi. Identifikuje klicové faktory, které
ovlivituji atraktivitu zemé&délskych podnikli pro mladé uchazefe o pracovni misto, vcetné
preferovanych zaméstnaneckych benefitli. Vysledky této prace poskytuji hlubsi pochopeni
toho, jak mohou zemédélské podniky efektivné piizpiisobit své strategie RLZ, aby lépe
reflektovaly specifické charakteristiky, hodnoty a ofekavani Generace Z. Tento ptistup muze
podnikim pomoci nejen prildkat talentované mladé lidi, ale také zvysit jejich loajalitu

a dlouhodobé zapojeni do pracovniho procesu.
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.  Analyza atraktivity zaméstnavatelu

Prace poskytuje podrobnou analyzu faktort, které ovliviiuji vnimani atraktivity zaméstnavatel
v zemédélském odvétvi z perspektivy Generace Z. Identifikuje klicové aspekty, jako je
pratelska atmosféra na pracovisti, zajimava pracovni napln, finanéni ohodnoceni a etika
a spolecenska odpovédnost podniku, které prispivaji k rozhodovani této veékové skupiny pfi
vybéru zaméstnavatele. Diky tomuto pfistupu je umoznéno hlubsi pochopeni preferenci
a oCekavani mladsi generace, coz je zasadni pro vyvoj a implementaci efektivnich naborovych
strategii. Tyto strategie mohou vyrazné zvysit schopnost zemédélskych podnikil prilakat
audrzet talentované pracovniky z Generace Z, coz je klicové pro jejich dlouhodobou

konkurenceschopnost a udrzitelnost podnikd.
IV.  Identifikace specifickych potreb a preferenci Generace Z

Disertacni prace systematicky identifikuje specifické potfeby a preference Generace
Z v oblastech zaméstnaneckych benefiti, naborovych procesi a ocekavani spojenych
s budoucim zaméstnanim. Zvlastni pozornost je vénovana preferencim v oblasti
zaméstnaneckych benefitli, pozadavkim na flexibilitu pracovni doby a podminek tykajicich se
doby volna. Kromé toho jsou zkoumdna ocfekavani Generace Z ohledné piileZitosti
k profesnimu rustu a rozvoji, véetné kariérniho postupu, a dostupnost vzdélavacich
a rozvojovych programu. Tento piistup poskytuje dilezity teoreticky ramec, ktery slouzi jako
zéklad pro dal$i védecké studie zaméfené na hlub$i porozuméni interakce mezi Generaci
Z atrhem prace. Vysledky prace mohou pfispét k efektivnéjSim strategiim fizeni lidskych
zdroju a k lepSimu ptizpisobeni pracovnich podminek specifickym ofekavadnim a potfebam

této generace.
V.  Prispévek k personalnimu marketingu a budovani znacky zaméstnavatele

Vysledky této prace poskytuji nové poznatky o tom, jak mohou zemédé€lské podniky efektivné
vyuzivat koncepty personalniho marketingu a strategie budovani znacky zaméstnavatele
k pfilakani a udrZeni talentd z Generace Z. Vyzkum identifikuje faktory, které ovliviuji
vnimani atraktivity zamé&stnavatele, v€etné zaméstnaneckych benefitl, pratelské atmosféry na
pracovisti, zajimavé pracovni napln€, finan¢niho ohodnoceni a etiky a spoleCenské
odpovédnosti podniku, které jsou pro tuto generaci vyznamné. Zjisténi pfispivaji k rozvoji
teoretického rémce persondlniho marketingu tim, Ze identifikuji specifické preference

a oc¢ekavani Generace Z v kontextu zeméd¢lstvi. Tyto poznatky maji potencial zlepsit ndborové
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procesy a zvySit retenci zaméstnancti, coz je klicové pro dlouhodobou udrzitelnost

a konkurenceschopnost podnikli v zeméd¢€lském odvétvi.

7.1.2 Praktické piinosy

Na zaklad¢ dosazenych vysledkt (Kapitola 5 — Vysledky diserta¢ni prace) vyplyva sedm rovin

praktickych ptfinosu disertacni prace:
I.  Specifikace potreb Generace Z

Generace Z se vyznacuje specifickymi charakteristikami a preferencemi, které ovliviiuji jejich
ocekavani od pracovniho prostiedi. Tito jedinci vyrostli v digitdlné propojeném svéte,
coz formulovalo jejich nadmérné uzivani technologii a ocekavani vysoké urovné digitalni
integrace v pracovnim prostfedi. Rovnéz kladou diraz na flexibilitu, rovnovahu mezi
pracovnim a soukromym zivotem a smysluplnost prace. Dale je patrny jejich nezajem vici
tradi¢nim primyslovym odvétvim, jako je zemédé€lstvi, které Casto povazuji za mén¢ atraktivni
z hlediska moderni technologie a inovaci. Neochota pracovat v tomto odvétvi miize byt spojena
s vnimanim fyzické naro¢nosti a nedostatkem kariérnich prilezitosti odpovidajicich jejich

dovednostem a aspiracim.

Prace poskytuje detailni pochopeni specifickych potieb a preferenci Generace Z ve vztahu
k pracovnim navykim a jejich nezajmu o zaméstnani v zeméd€lském odvétvi.
Pro zaméstnavatele je tedy kliCové, aby piizpusobili své strategie naboru i pracovni podminky,

pokud chtéji efektivné ptilakat talenty z této generace.
Il.  Cilend nabidka zaméstnaneckych benefitii

Generace Z predstavuje specifickou skupinu na trhu prace s unikatnimi preferencemi
a ocekavanimi, ktera vyzaduji cileny piistup k zaméstnaneckym benefitim. Aby byly
zaméstnanecké benefity atraktivni pro Generaci Z, je nezbytné, aby byly pfizplsobeny jejich
specifickym potfebdm a hodnotdm. Cilend nabidka téchto benefiti mize vyznamné zvysit
atraktivitu zaméstnavatele pro potencidlni zaméstnance z Generace Z, piispét k jejich

spokojenosti a loajalité, a tim i ke zvySeni celkové efektivity a ispéSnosti podniku.

Soucasny stav je charakterizovan nesouladem mezi nabidkou zaméstnaneckych benefit
poskytovanych zemédélskymi podniky a ocekavanimi Generace Z, ktera ma specifické potieby
a predstavy o benefitech v pracovnim prostiedi. Generace Z klade diraz na moderni
technologie, flexibilitu, rovnovahu mezi pracovnim a soukromym Zivotem, osobni a profesni
rust, rozmanitost a socialni odpoveédnost, coz se vyrazné 1i$i od tradi¢ni a zaroven soucasné
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nabidky zeméd¢€lskych zaméstnavateli. Jedinou vyjimku tvofi zaméstnanecky benefit

Stravenky, ktery piedstavuje shodu mezi nabidkou zaméstnavateli a poptavkou Generace Z.

Disertacni prace proto identifikuje specifické zaméstnanecké benefity, které Generace Z
povazuje za atraktivni, a doporucuje jejich implementaci s cilem zvysit atraktivitu

zameéstnavateld

I1l.  Rozdilné vnimani atraktivity zaméstnaneckych benefitii i atraktivity zaméstnavatele dle

dosazeného vzdeélani Generace Z.

Generace Z neni homogenni skupinou z n¢kolika divodi, které souviseji S riiznymi aspekty
jejich Zivotnich zkuSenosti. Rlizna troven vzdélani, osobnich zkuSenosti a profesni zaméteni
¢lenti Generace Z vede K riznym kariérnim cilim a o¢ekavani od pracovniho prostedi. Tyto
faktory spolecné prispivaji k tomu, ze Generace Z neni homogenni skupinou, ale spiSe
rozmanitym souborem jedincl s riznorodymi zkuSenostmi a ocekdvanimi. Tento fakt je
dilezity pro zaméstnavatele a tvirce politik, kteti chtéji efektivné komunikovat a ptizpiisobit

své nabidky této generaci.
IV. Identifikace doplnujicich zaméstnaneckych benefitii.

Vysledky vyzkumu naznacuji nedostatecnou piipravenost zemédéelskych podnikd na ptichod
nové generace na trh prace. Podniky se dosud nezabyvaly specifickymi potfebami Generace Z,
véetné jejich odlisnych pozadavkli na zaméstnanecké benefity ve srovnani s predchozimi
generacemi. Oteviena otazka v ramci dotaznikového Setfeni identifikovala celkem Ctyfi
dopliujici zaméstnanecké benefity, které by Generace Z mohla v budoucnu oc¢ekavat od svého

potencidlniho zaméstnavatele.
V.  Optimalizace naborovych strategii.

Ackoli je z polostrukturovanych rozhovoru se zemédélskymi podniky evidentni, ze nevyuzivaji
diverzitu pfi ndboru zameéstnancli, at’ uz sezénnich ¢i dlouhodobych, vcetné piislusnikt
Generace Z a jinych generaci, vysledky preferenci jednotlivych poloZzek pracovniho inzeratu
vykazuji vyrazné rozdily ve vnimani mezi studenty stfednich a vysokych Skol. Kazda skupina
preferuje zcela odlisné potadi polozek a jediny konsensus mezi obéma skupinami je v posledni

poloZce, ktera reprezentuje Formu pracovniho inzeratu.

Vyzkum rovnéz odhalil vyrazné rozdily v atraktivit¢ zaméstnaneckych benefitl a atraktivité
zamg&stnavatele mezi studenty stfednich a vysokych skol. Data ukazuji, Ze preference téchto

dvou skupin se zna¢né 1isi, pokud jde o to, co povazuji za atraktivni benefity a jak vnimaji
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atraktivitu potencidlniho zameéstnavatele. Tato zjiSténi naznacuji, ze rizné vékové
a vzdélanostni skupiny mohou mit odli$né priority a ocekdvani tykajici se zaméstnaneckych

podminek.

Na zakladé¢ vysledkt této disertacni prace mohou zemédélské podniky prizplisobit své ndborové
strategie tak, aby 1épe odpovidaly specifickym ocekavanim Generace Z. To zahrnuje zejména
zvySeny duiraz na integraci digitalnich technologii a poskytovani flexibilnich pracovnich
podminek, které jsou pro tuto generaci zasadni. Implementace téchto prvki muze zvysit
atraktivitu zemédé€lskych podnikl jako zaméstnavateli a efektivnéji oslovit mladsi pracovni

silu.
VI.  Zlepseni komunikace zaméstnaneckych benefitii

Prace doporucuje explicitni a podrobnou komunikaci specifickych zaméstnaneckych benefitt,
které reflektuji potfeby Generace Z v pracovnich inzeritech a na kariérnich strankach firem.
Tento pfistup je zamySlen tak, aby potencidlni uchazec¢i ziskali pfesné a jasné informace
0 nabizenych benefitech, ¢imz se zvysi jejich informovanost o benefitech u daného podniku.
Tato strategie mize zahrnovat detailni popisy pravé téch zaméstnaneckych benefiti, které jsou
pro Generaci Z povazovany za nejatraktivnéjsi (Kapitola 5.2.1 — Zaméstnanecké benefity).
Tento typ transparentni komunikace je zdsadni pro tvorbu atraktivity zaméstnavatele a zajiSténi

konkurenceschopnosti podniku na trhu prace.
VII.  ZvySeni atraktivity zemédélstvi jako oboru

Pochopeni specifickych potieb a preferenci Generace Z umoziuje zemédélskym podnikiim
strategicky upravit své personalni politiky a zaméstnanecké benefity, aby zvysily svou
atraktivitu jako zaméstnavatelé. Tento pfistup mulze zahrnovat piizptisobeni pracovnich
podminek, naptiklad zavedeni flexibilnich pracovnich rezimt, modernizaci technologického
zazemi, nebo rozsifeni nabizenych zamé&stnaneckych benefitl, které odpovidaji hodnotovym

preferencim této generace.

Takovéto zmény mohou nejen prildkat a udrZet talentované pracovniky z Generace Z, ale také
ptispét k celkové modernizaci a inovaci pracovniho prostfedi v zemédélském odvétvi. Tento
posun miize dlouhodobé posilit konkurenceschopnost a udrzitelnost zemédélskych podnikt

Vv Ceské republice, ¢imZ se miiZze pozitivn€ ovlivnit dynamika celého odvétvi.
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7.2 Limitace vyzkumu

Vysledky dosazené v této disertacni praci, pokud jde o jejich spolehlivost a platnost, maji urcita
omezeni. Existuje n¢kolik klicovych limitujicich faktord, které by mohly ovlivnit spolehlivost

a validitu celkovych vysledkl tohoto vyzkumu. Tyto faktory zahrnuji:

I.  klicové omezeni spociva v aplikované metodologii a pouzitych vyzkumnych metoddach
a postupech. Dosud nebyl proveden Zadny srovnatelny vyzkum obdobného charakteru

a rozsahu jinym autorem.

Metoda dotaznikového Setfeni nemusi vzdy poskytnout piesné informace o situacich, které
respondenti hodnoti ¢asteéné hypoteticky (Hendl 2016; Tahal 2017). Hodnoceni jednotlivych
benefitl u studentd piipravujicich se na budouci povolani mize vykazovat odlisnosti, pokud se
ocitnou v situaci s redlnou volbou zaméstnavatele nebo pokud jiz maji zkuSenosti se
zaméstnanim v daném oboru. Proto by bylo vhodné v budoucim vyzkumu navazat na tuto studii
dotaznikovym Setfenim zaméfenym na absolventy. Nicméné oslovit takovéto respondenty
plosné mize byt naro¢né.

Il.  omezeni vzorku spociva v obtiznost ziskani reprezentativniho vzorku prislusnikii
Generace Z, zejména v kontextu zemédelstvi, které predstavuje mensSinové nebo
specifické odvetvi,

Ill.  nedostatek zkuSenosti spocivajici v omezenych pracovnich zkuSenostech (Generace
Z v odvetvi zemedelstvi, které mohou ovlivnit jejich postoje a preference v této oblasti,

IV. heterogenita vzorku Generace Zzahrnuje jedince s ruznorodymi zkuSenostmi,

hodnotami a preferencemi, coz miize vést ke znacné variabilité odpovédi.

7.3 Moznosti navazujiciho vyzkumu

Na vysledky této disertaéni prace uvedené v Kapitole 8 — Vysledky disertacni prace, je mozné

navazat n¢kolika zpisoby, v souvislosti s budouci studii v nasledujicich oblastech:

- ovérit spolehlivost a platnost vysledku této disertacni prdace jinymi vyzkumnymi
metodami Ci postupy,

- rozs$iFit zkoumany vzorek 220 pracovnich inzeratii pro potireby kvantitativni obsahové
analyzy pro lepsi validitu vysledkii, pripadné zjisteni jejich vyvoje ¢i zmény v case,

- rozsirit pocet respondentii dotaznikového Setreni pro zajisténi lepsi validity vzorku,

- overit vysledky Explorativni faktorové analyzy u respondentiit Generace Z,
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- oVvérFit atraktivitu zaméstnaneckych benefitii, které nebyly v dotazniku zarazeny,

- overeni atraktivity zaméstnaneckych benefitii a atraktivity zaméstnavatele z pohledu
Generace Z jako zaméstnancii,

- rozsirit zkoumany vzorek osmndcti zastupcii zemédelskych podnikii v ramci
polostrukturovanych rozhovorii pro lepsi validitu vysledku,

- rozsSirit zkoumany vzorek deseti zaméstnancii Generace Z N ramci polostrukturovanych

rozhovorii pro lepsi validitu vysledkui.

V kontextu vySe uvedenych dil¢ich moznosti navazujiciho vyzkumu Ize vyuzit prostor pro
analyzu pracovni inzerce na webovych strankach samotnych zemédélskych podnik, které byly

Casto uvadény jako zdroj naboru novych zaméstnancti.

V kontextu naboru zaméstnancii jako celku by budouci vyzkum mohl zkoumat ekonomické
aspekty tohoto procesu, zejména se zamétenim na financni ndklady a navratnost investic pfi
vyuziti placené webové inzerce nebo sluzeb pracovnich agentur. Tento vyzkum by mohl
zahrnovat analyzu efektivity riznych naborovych kanalti z hlediska nakladu, ¢asu a kvality
ziskanych uchazecti. Dale by mohl posoudit, jak rizné formy inzerce a agenturni sluzby
ptispivaji k dlouhodobému tspéchu v naboru a udrzeni zaméstnanci, vcetné kvantifikace

navratnosti investic do téchto naborovych metod.

Moznost navazujiciho vyzkumu spojeny s ekonomickymi aspekty se také poji s investicemi do
technologii, které zlepSuji pracovni podminky a umoznuji flexibilnéjsi pracovni rezimy. Tento
budouci vyzkum by mél zahrnovat posouzeni dopadu moderni zemédélské techniky a zatizeni
na atraktivitu zemé&délskych pracovnich mist. Z manaZerského hlediska by bylo hodnotné
analyzovat jak tradi¢ni, tak soucasné techniky pouZzivané v zeméd¢€lskych podnicich a jejich
vliv na atraktivitu zaméstnavatele. Déle je nezbytné navrhnout vzdélavaci a Skolici programy
pro manazery, které budou ptizptisobeny k prohloubeni znalosti souvisejicich se specifickymi

potfebam Generace Z.

V souvislosti s naborem zameéstnanci a zamétenim disertacni prace je nezbytné analyzovat
pravni a regulacni piekazky spojené se zavadénim atraktivnich benefiti v zemédélskych
podnicich. Je rovnéz zapotiebi provést vyzkum efektivnich metod komunikace benefit
a specifik jednotlivych benefitl v pracovnich inzeratech a na kariérnich strankach podnikd,
coz by mélo zahrnovat posouzeni dopadu této komunikace na ocekdvani a spokojenost

kandidatu.
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Budouci vyzkum by mél zvazit uvedené oblasti a hledat inovativni feseni, ktera napomohou
ptildkani a udrzeni mladych talentd v zemé&délském odvétvi a zvysi atraktivitu zeméd¢lstvi jako
celku, a zejména jako jejich kariérni drahy. Dal$i vyzkum by se mohl zaméftit na longitudinalni
studie zkoumajici vyvoj preferenci Generace Z a rychlost, s jakou se zeméd¢lské podniky témto
zménam prizpusobuji. Z hlediska teoretického piinosu mize budouci vyzkum zahrnovat také
kategorizaci zaméstnaneckych benefitt, s dirazem na moznost zaclenéni novych benefiti

vyvolanych zménami na trhu prace zpiisobenymi nastupem Generace Z.
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8 Zavér

Tato disertacni prace se zamétovala na tfi hlavni tematické oblasti vyzkumu, kterymi jsou —
(1) Generace Z, (2) odvétvi zemédelstvi a (3) zaméstnanecké benefity. Tato prace se tematicky
zaméfuje na analyzu potieb Generace Z, ktera aktudln€ vstupuje na trh prace. Vzhledem k tomu,
7e potieby této generace se vyrazné lisi od potieb pfedchozich generaci, je nezbytné, aby
zaméstnavatelé dikladné porozuméli témto specifickym pozadavkim. Tento proces zahrnuje
nejen pochopeni téchto potieb, ale také aktivni naslouchani Generaci Z. Cilem diserta¢ni prace
proto bylo navrhnout doporuceni pro piistup k naboru zaméfeného na Generaci Z
prostiednictvim optimalizace nabidky zaméstnaneckych benefitli, a to na zaklad¢ analyzy
faktorii, které ovliviiuji atraktivitu zaméstnavatelit v odvétvi zemédélstvi z pohledu této

generace.

Zcela prvotni vyzkumnou metodou, na zakladé jejiz vysledki se odvijel cely vyzkum disertacni
prace byla kvantitativni obsahova analyza. Jeji vysledky identifikovaly nabidku
zaméstnaneckych benefitll na strané zaméstnavatel Cili zemédélskych podnikd, které jsou
nejcastéji zastupovany v pracovnich inzeratech. Vysledky této metody utvorily stézejni
podklady pro dalsi vyzkum, ktery byl aplikovan v kvantitativni i1 kvalitativni roving.
Kvantitativni vyzkum byl aplikovan v ramci dotaznikového Setieni, které bylo zejména
zaméteno na ovéfeni atraktivity nabizenych zaméstnaneckych benefiti zemédélskymi podniky
Generaci Z. Toto ovéfeni se tykalo pohledu Generace Z na zaméstnanecké benefity jako celku,
ale zaroven byla pozornost zaméfena na odliSné hodnoceni dle dosazeného vzdélani
respondentll. Stejnym zpusobem byla zhodnocena atraktivita zaméstnavatele z pohledu
Generace Zi jejiho dosazeného vzdélani. Dotaznikové Setfeni bylo dale zaméfeno na
zaméstnanecké benefity, které nebyly zjiStény obsahovou kvantitativni analyzou (nebyly tedy
zemédelskymi podniky nabizeny) a respondenti méli moznost je doplnit vV ramci oteviené
otazky. Vysledkem dotaznikového Setfeni bylo i stanoveni preferen¢niho potadi polozek
pracovniho inzeratu. Pro ovéteni spravné formulace stanovenych kategorii zaméstnaneckych
benefiti byla pouzita Konfirma¢ni faktorova analyza, kterd jednoznacné na zaklad¢ Fit
Measures prokazala neadekvatnost modelu. Proto nasledn¢ byla pouzita Explorativni faktorova
analyza s vyslednymi sedmi kategoriemi zaméstnaneckych benefiti. Pro triangulaci vysledki
pfedchozich metod byla zvolena kvalitativni analyza ve formé polostrukturovanych rozhovort
se zemédélskymi podniky a se zastupci Generace Z, pracujici v odvétvi zeméd€lstvi.

Polostrukturované rozhovory se zemédélskymi podniky se zamétovali na Ctyfi specifické
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oblasti — (1) RLZ, (2) Generace Z, (3) nabor zaméstnanci, a(4) budovani znacky
zaméstnavatele, S Generaci Zcilili na - (1) odvétvi zemédélstvi, (2) pracovni pozici,
(3) zaméstnanecké benefity a (4) pridruzené vyhody zaméstnavatele. Kvalitativni vyzkum byl
vyhodnocovan na zékladé kodovani odpovédi respondenti do ptisluSnych otevienych kodu
odpovidajici jejich odpovédi.

Na zéklad¢ ziskanych poznatkl byla v rdmci disertacni prace formulovdna doporuceni pro
zemédelské podniky. Tyto implikace zahrnuji nutnost, aby zemédélské podniky prehodnotily
a ptizpusobily nabizené benefity tak, aby 1épe vyhovovaly preferencim mladych lidi. Zvyseni
nabidky volného Casu a financ¢nich benefith mtze byt zasadnim faktorem pro prildkani mladych
talentl. Dale je nezbytné efektivné komunikovat specifika a vyhody jednotlivych benefitl
V pracovnich inzeratech a na firemnich kariérnich strankach, aby potencialni uchaze¢i meli

jasnou predstavu o tom, co mohou ocekavat.
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11 Prilohy

Priloha 1, Podkladovy pracovni inzerat pro kvantitativni obsahovou analyzu
Kritériem pro zarazeni pracovniho inzeratu do vyzkumného vzorku byla vhodnost pracovni
pozice pro absolventy, zatfazeni inzeratu do kategorie zemédélstvi a idedlné nabidka urcitého

spektra zaméstnaneckych benefitl. Tyto tfi klicové aspekty jsou zvyraznény ¢ervenou barvou.

Obrazek P1-1: Ukdzka podkladového pracovniho inzeratu

Spolecnost SPV Pelhfimov, a.s. je tradicni spolecnosti v oblasti velkochovu prasat. Jedna se o silného hrace na domacim trhu a stabilni spolecnost
uvnitf vétsiho koncernu. SPY Pelhfimov provozuje reprodukéni farmy v Plevnici a v Miloticich u Kyjova a vykrmoveé farmy v Litoho3ti, Vyskytné, Velkych
N&mdicich, Velkém Karlové, Bojanovicich, Krhovicich a Miloticich. Hlavni sidlo spoleénosti je umisténo v Plevnici na Pelhfimovsku.

Osetrovatel hospodarskych zvirat - farma Milotice

Prot my??
- Hledate-i stabilni, perspektivni a smysluplné zmEstnani - ISTE NA SPRAVNEM MISTE!

Napln prace

- Zajistovat denni kontrolu zdravi zvifat ve stdjich

- Zajistovat pomoc pri veterinarnich zakrocich (manipulace)

- Pfehanéni zvifat

- Péce o zdravotni stav

- Cigténi a dezinfekce staji prace je fyzicky ndrocnéjsi, vhodna pro muze

Kvalifikaéni predpoklady

- 55 vzdélani pisluiného sméru vyhodou, ale nikoliv podminkou
- Znalost problematiky chovu zvifat vyhodou

- Flexibilitu, samostatnost a zodpovédnost

- Teamaovy hrad

- Chut pracovat

Co nabizime

- Zajimavou pracovni prileZitost v koncernové skupiné
- Ddpovidajici mzdové ohodnoceni

- Siroky balifek zaméstnaneckych benefitd

- 5 tydni dovolené

- Prace na HPP

CustomerCategory

spvpelhrimov

Informace o pozici

Pozice je vhodna pro absolventy.

Typ Uvazku

Prace na plny avazek

Typ smluvniho vztahu
pracovni smlouva

Délka pracovniho poméru
Na dobu neuréitou

Mzda
25000 - 30000 K& / mésic

Benefity
Bonusy,/prémie, Dovolena S tydni, Firemni akce, Kafetérie, Obcerstveni na pracovisti, Pfispévek na dopravu, Pfispévek na dovolenou, Plispévek na
penzijni/Zivotni pfipojisténi, Plispévek na sport/kulturu/volny cas, Stravenky,/pfispévek na stravovani, Vzdélavaci kurzy, Skoleni, Zavodni stravovani

Pozadované vzdélani
Stiedoskolské nebo odbomé vyudeni s maturitou

zdroj: Jobs.cz (2023)


https://agrofertkoncern.jobs.cz/detail-pozice?r=detail&id=1613763697&rps=77

Priloha 2, Identifikovana a sledovana jednotka kédovani

Identifikovanou jednotkou v ramci kvantitativni obsahové analyzy byla oblast nabizenych
zaméstnaneckych benefitl uvedend v pracovnich inzeratech (oznafeno cervenou barvou).
Sledovanou jednotkou byly specifické nazvy jednotlivych zaméstnaneckych benefitl

(oznaceno zelenou barvou).

Obrazek P2-1: Ukézka identifikované a sledované jednotky kodovani

Traktorista v rostlinné vyrobé

Pozadované vzdélani: vyuéeni, stfedni Skola bez i s maturitou, obor zemédélstvi vyhodou

Ridicské opravnéni B, T

DalSi poZadavky: samostatnost prace, technické dovednosti, schopnost tymové prace

Napli prace: zajisténi provozu RV dle potieb vedoucich RY, narofné mechanizované prace za Gcelem obdélavani zemédElské plidy, pfeprava osiv, hnojiv ze
skladii na zajisténi provozu RV, pfeprava organickych hnojiv, preprava sklizeného zboi z poli a luk do mist uloZeni, zajisténi Gklidovych praci v arealech
provozu RV a soustavné udrzovani pefadku v ramci celé spolednosti, dodrzovani bezpefnostnich pfedpisii a ochrany zdravi pfi praci, dodrzovani

technologickych postup pfi obdélavani zemédélské pidy, plnit pfikazy nadiizeného, které odpovidaji sjednanému druhu prace, provadéni
vnitropodnikové dopravy, rozvoz krmiv, chlévské mrvy atd, provadéni zakladni technické ddrzby na svéfené technice, b&Zné opravy.

Nabizime: pfispévek na stravovani, dopravu a penzijni pripojiténi, 5 tydnd dovolené

Informace o pozici

Pozice je vhodna pro absolventy.
Typ tivazku

Prace na plny dvazek

Typ smluvniho vztahu

pracovni smlouva

Délka pracovniho poméru

Na dobu neurcitou

Mzda
23000 - 30000 KE / mésic

Benefi
|Bor| usy/prém |'HDovol.e nas tydnL‘L I’F“lspéve k na penzijni/zivotni pripojistén |,I5tra venky,/prispévek na su'avovérl'l

Pozadovane vzdelam
Odbormné vyuéeni bez maturity

PoZadované jazyky
Ceitina (Zakladni)
Zadavatel

AGROFERT, a.s.

Misto pracovisté
58001, Havliékly Brod - Podébaby, okres Havii¢kiv Brod, Ceské republika

 CTPHOY | RVEREIGS: —

ttoni ™ XS IS !
Sviies 3 . Klans£nd | l\ ! [ 4 I A
. Maziy 470 £ T ’ ,:f ]
hes forni ! f ¥ 3

e J Krasna ' gl e =i > I’ fi
ora Brezinka 1 . - %
Fodébaby
wak
Bralrafiog

zdroj: Jobs.cz (2023)


https://agrofertkoncern.jobs.cz/detail-pozice?r=detail&id=1613763697&rps=77

Priloha 3, Vzor kédovaciho archu

Kazdy zaméstnanecky benefit byl pfifazen jedine¢nému kodu, ktery byl poté zaznamenan do kodovaciho archu (oznaceno Cervené)

pracovni inzerat byl nasledné ¢iselné reprezentovan pomoci téchto zakodovanych benefitt.

Tabulka P3-1: Ukazka kodovaciho archu

. Kazdy

PUBLIKOVANO TYP | POZADOVANY
ZDROJ|NAZEV SPOLECNOSTI DNE LOKALIZACE|NAZEV POZICE | VZDELANI| UVAZEK | DELKA UVAZKU| VZTAHU JAZYK KOD
jobs.cz AGROSUMAK as. 26.01.2023 Suchdol nad Oc¢ Agronom pro prec 88, 80U s m PLNY UV. DOBA NEURCITA SMLOUVA. - 2;
AGTOTEC as. 06.01.2023 Jihomoravsky k Produktovy mana §8, $0U s m PLNY UV. DOBA NEURCITA SMLOUVA AT - mim# pokroi|2
HILL Intemational s r.o. 23.01.2023 Praha Account Manage: V8 PLNY UV. DOBA NEURCITASMLOUVA  AT-pokrozila  |7;
RenoFamy, as. 24012023 Klimkovice  Junior Agronom’s VS PLNY UV. - SMLOUVA - 2:
ETHIC HR, s r.0. (agentur; 23012023 Stredotesky krz Obchodni zastupc S5, S0U s m PLNY UV, DOBA NEURCITA SMLOUVA. - 2
Ustied. Kontrol. A rluzeb 23012023 Bemo Metodik specialis V5 PLNY UV. DOBA NEURCITS SMLOUVA - 7
REVA zemidsl. Podnik, sp 23.01.2023 Kienice Agronom/ka zem. S8, 50U s m PLNY UV. DOBA NEURCITA SMLOUVA. - 2
ADW AGRO, as. 20.01.2023 Krahulov Vzorkat %, 80U s m PLNY UV. DOBA NEURCITA SMLOUVA. - 7.5 1:9; 11;
Ustied. Kontrol. A rkuseb 20.01.2023 Stafikov Vedouci - Zkuieb: V§ FLNY UV. DOBA NEURCITA SMLOUVA - 1; 3; 14; 30; 13;
Arcibiskupstvi prazskeé 26.01.2023 Praha Hajny, adjunkt Sg: 80U s mPLNY UV. - SMLOUVA - 12; 6; 5; 1; 3; 4: 10;
Arcibiskupstvi prazskeé 26.01.2023 Praha Referent dotaci V3§ PLNYUV.- SMLOUVA Némfina - pokrogg12: 6; 1: 3: 4; 10:
NET4GAS, sro. 26.01.2023 Praha Specialista sni¥ov V§ PLNY UV.- SMLOUVA  AJ - pokroZila
BEDNAR FMT sr.0. 26.01.2023 Praha Produktovy mana $5, 30U s m PLNY UV. - SMLOUVA  AT- stiedné pokr
Amika 26.01.2023 Praha Vedouci kancelafe "neni podst: PLNY UV. DOBA NEURCITA SMLOUVA_ 1 AT- pokroéila ;100 15; 17; 28; 13; 23;

VYZKUMNY S SLECH. §°
Eomwag, podnik Eistoty a
MEDIAN, sr.0.

Amila

FOKUS Vysotina, z.1.
FYZ0 CZECH, sr.0.
Statrd zemedélsky interver

26.01.2023 Holovousy
26.01.2023 Praha
26.01.2023 Praha
25.01.2023 Praha

1.2023 Mratin Obchodnik
12023 Hradec Kralové referent Oddsleni V§

0
0

-Be.

zdroj: vlastni zpracovani (2023)

Zahradnik-ovocn: 5, 80U s m PLNY UV. DOBA NEURCITA SMLOUVA -
Zahradnil/zimni 01 SOU bez mai PLNY UV, DOBA NEURCITA SMLOUVA -
Ekonom v zemédé Sg: 80U s mPLNY UV. -
Personalista‘tka  "neni podst: PLNY UV. -
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Priloha 4, VVzor procesu slu¢ovani zaméstnaneckych benefita

Na zéklad¢ ziskanych dat, kterd obsahovala 47 riznych zaméstnaneckych benefitd, byly tyto benefity slou¢eny pomoci konsensudlniho

rozhodovani expertni skupiny slozené ze tii nezavislych odbornikti. Vysledkem této syntézy byl redukovany seznam citajici 40 zaméstnaneckych

benefiti. Toto slouceni bylo provedeno na zakladé podobnosti textového ndzvu a vyznamu benefitl, kde stejné zaméstnanecké benefity byly

popsany rtiznymi vyrazy, naptiklad "Vzdélavaci kurzy" a "Skoleni a vzd&lavani. Tyto tpravy jsou vyznaeny barevng.

Tabulka P4-1: Ukazka procesu slu¢ovani zaméstnaneckych benefitl

KODOVE
KOD |ZAMESTNANECKY BENEFIT SLOUCENI |NAZEV PO SLOUCENI (CERVENE JEN DOPLNENO SLOVO, ZLUTE ZCELA NOVY NAZEV)
1|STRAVENKY 1|STRAVENKY
2|BONUSY PREMIE 2 +46 FINANCNI BONUSY A PREMIE (46 VELICE ZAJIMAVE VANOCNI BENEFITY)
3|5 TYDNU DOVOLENA 3|5 TYDNU DOVOLENE
4|SKOLENI/VZDELAVANI 4+47 SKOLENI A VZDELAVANI (47 VZDELAVACI KURZY)
5 |PRISPEVEK NA ZIVOTN/PENZIINI POJISTENI 5|PRISPEVEK NA ZIVOTNI/PENZIINI POJISTENI
6| MOBILNI TELEFON 6|SLUZEBNI MOBILNI TELEFON
7|NOTEBOOK 7|SLUZEBNI NOTEBOOK
8|FIREMNI AKCE 8|PODNIKOVE AKCE
9|SLEVA NA FIREMNI PRODUKTY 9|SLEVA NA PRODUKTY PODNIKU
10|CASOVA FLEXIBILITA (FLEX. ZAC. A KONEC PRAC. DOBY) |10 + 15 PRUZNOST PRACOVNI DOBY (FLEXIBILNI PRAC. DOBA + 15 MOZNOST OBCASNE PRACE Z DOMOVA)

11

ZAVODNI STRAVOVANI

11

ZAVODNI STRAVOVANI ZA ZVYHODNENOU CENU

12

AUTO PRO SOUKROME UCELY

12

MOZNOST VYUZIVAT SLUZEBNI AUTO PRO SOUKROME UCELY

ZDRAVOTNI VOLNO (5 SICK DAYS)

13

ZDRAVOTNI VOLNO (SICK DAYS)

14 |PRISPEVEK NA SPORT/KULTURU/VOLNY CAS 14|PRISPEVEK NA SPORT/KULTURU/VOLNY CAS

15|MOZNOST OBCASNE PRACE Z DOMOVA 15|SLUCENO S 10

16| OBCERSTVENI NA PRACOVISTL 16| OBCERSTVENI NA PRACOVISTI

17 |VLASTNI ORGANIZACE PRACE 17| AUTONOMIE PRI VYKONU PRACE

18[13. PLAT 18[13. PLAT

19|KAFETERIE 19|KAFETERIE

20|PROVIZE Z PRODEJE 20|PROVIZE Z PRODEJE

21 |PRISPEVEK NA DOPRAVU 21 |PRISPEVEK NA DOPRAVU

22|PRISPEVEK NA DOVOLENOQU 22|PRISPEVEK NA DOVOLENOQU

23|MOZNOST SI NAPRACOVAT HODINY 23|MOZNOST SI NAPROACOVAT HODINY A VZIT §1 ZA NE NAHRADNI VOLNO
24 |PRISPEVEK NA VZDELAVANI 24+39 PRISPEVEK NA OSOBNI RUST + INDIV. ROZPOCET NA OSOBNI RUST

zdroj: viastni zpracovani (2023)



Priloha 5, Celé znéni dotazniku pro studenty stifednich Skol

Obrazek P5-1: Uvodni text dotazniku ureny studenttim sttednich kol

Atraktivita zameéstnavatele z pohledu mladych lidi

Ahoj,
jsme vyzkumny tym z Ceské zem&délské univerzity v Praze. Ve své praci se v soucasnosti zabyvéame faktory, které jsou pro dne3ni mladou generaci dllezité pfi
vybéru budouciho zaméstnavatele. A pravé proto se na Tebe obracime s Zadosti o vyplnéni dotazniku, v jehoZ ramci bychom se Té radi zeptali na otazky tyka-
jici se tohoto tématu.

Vyplnéni dotazniku by Ti nemélo zabrat vice jak 15 minut. Sklada se ze €tyf sekci. V prvnich tfech se Té postupné zeptame na to, co povazujes za podstatne pfi
volbé budouciho zaméstnavatele; a jak moc pro Tebe mohou znamenat riizné benefity, které dnes zaméstnavatelé nabizi. V zavéreéné sekci pak najdes néko-
lik obecnych identifikacnich otazek, které se tykaji Tvé osoby (napf. pohlavi a rok narozeni). I k jejich zpracovani pak potfebujeme souhlas v podobé zaskrtava-
ciho politka, které najdes na konci tohoto textu. Tvoje anonymita je ale samozrejmé zarugena. Zadné konkrétni otazky tykajici se Tvé osoby (napf. jméno) v
dotazniku nenajdes.

Dotaznik je potom urcen pouze mladym lidem - student@im stfednich skol a odbornych ucilist. Pokud mezi né nepatiis, dotaznik prosim nevypliiuj. Vysledky
dotazniku budou prezentovany v odbornych €asopisech, popfipadé& na akademickych konferencich.

Dé&kujeme za Tvou pomoc a ¢as.
Michaela Hefmanova, Katefina Kuralova a Michal Prokop
Provozné ekonomicka fakulta - Ceska zemédélska univerzita v Praze

Prizkum obsahuje 24 otazek.
Souhlasim se zpracovanim osobnich Gdaji na €ZU v Praze
Zobrazit politiku

zdroj: vlastni zpracovani, LimeSurvey (2023)



Obrazek P5-2: Uvodni text k sekci 1 — Atraktivita zamé&stnavatele a prvni sekce s ndzvem Atraktivita pracovni pozice

SEKCE 1 - ATRAKTIVITA ZAMESTNAVATELE

V ramci 1. sekce ohodnot, jak moc dilezité jsou pro Tebe nasleduijici faktory pfi vybéru zaméstnavatele. Pro pfehlednost jsou rozdéleny do tfi kategorii. Hodnoceni proved pomoci bodové Skaly.

» Pé&tka (5) znamen4, Ze je pro Tebe dany faktor maximaln& daleZity.
+ Jednicka (1), Ze je nepodstatny, nezaleZi Ti na ném.

Pokud se nedokaZes rozhodnout nebo se neciti¥ na to dany faktor objektivné posoudit, miZe$ zvolit moZnost ,nevim/nedokadZzu” posoudit.

*

Atraktivita pracovni pozice

4 2 nevim/nedokazu
1 posoudit

Finan¢ni ohodnoceni (mzda, prémie za vykon ...)
Zaméstnanecké benefity (auto, mobil, stravenky...)
Moznost kariérniho rlstu

Dopravni dostupnost

Zajimava pracovni napln (budu délat to, co chci; co mé bavi a
naplriuje)

zdroj: vlastni zpracovani, LimeSurvey (2023)
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Obrazek P5-3: Druha sekce s nazvem Image podniku a tieti sekce s nazvem Vztahy a atmosféra na pracovisti

*

Image podniku

nevim/nedokaiu
posoudit

Dobra povést podniku jako zaméstnavatele (. fikd se, Ze je do-
bré tam pracovat”)

Atraktivita pracovniho prostiedi (moderni prostory, vbaveni...)

stabilita podniku (dlouhodoba strategie; portfolio produktd; ji-
stota zaméstndni; ekonomickd stabilita podniku)

Etika a spolefenska odpovédnost podniku (dodrZovdni praco-
vnich standardd a lidskych prv; odpovédnost vidi Zivatnimu
prostfedi. péce o zaméstnance a jejich zdravr...)

Reklama. PR a dali kemunikace podniku s okolim (web, so-
cidlni sité, viditelnost v mediich...)

*

Vztahy a atmosféra na pracovisti

nevim/nedokazu
posoudit

Pratelska atmosféra na pracovisti

Autonomie pii vykonu prace (mohu sém rozhodovat o vécech,
které mam v popisu prdce...; nejsem stdle pod dozoren)

PruZnost pracovni doby (flexibilni pracovni doba, moZnost prdce
z domova...)

Zajem ze strany nadfizeného a vedeni podniku (hodnotici po-
hovary alespafi 1x rocné; sméfovani mého rozvoje...)

zdroj: vlastni zpracovani, LimeSurvey (2023)
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Obrazek P5-4: Uvodni text k sekci 2 — Zaméstnanecké benefity a prvni kategorie s nazvem Rozvoj a vzdélavani zaméstnanct

25%

SEKCE 2 - ZAMESTNANECKE BENEFITY

Ted je na Fadé hodnocenf atraktivity rdznych benefitll, které mohou podniky nabizet svym zaméstnanctm. Pro pfehlednost jsou rozdéleny do péti kategoril. Hodnoceni proved znovu pomoci bo-
dové skaly.

» Pétka (5) znamena, Ze je pro Tebe dany benefit zajimavy, atraktivni, respektive zaméstnavatel jim pfitahne Tvou pozornost.
* Jednicka (1), Ze je nezajimavy, nepodstatny, nezaleZi Ti na ném.

Pokud se nedokaZzes rozhodnout nebo se neciti§ na to dany benefit objektivné posoudit, mdzes zvolit moznost ,,nevim/nedokazu” posoudit.

*

Kategorie: Rozvoj a vzdélavani zaméstnancu

5 4 2 1 nevim/nedokéiu
posoudit

Skoleni a vzdélavani

Cas vyhrazeny pro osobni rozvoj (studijni volno, moZnost prdce
na inovacich...)

Rozvoj v mezinarodnim kontextu (zahranicni cesty, Skolent,
konference...)

Profesni/Osobni kou¢

zdroj: vlastni zpracovani, LimeSurvey (2023)
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Obrazek P5-5: Druha kategorie s nazvem Pojisténi, dary, socidlni vypomoci a jiné financni benefity

*

Kategorie: Pojisténi, dary, socialni vypomoc a jiné financ¢ni benefity

nevim/nedokazu
posoudit

Piispévek na dovalenou

Pfisp&vek na ubytovani

Piispévek na dopravu

Prispévek na Zivotni/penzijni pojisténi
Piispévek na sport/kulturu/volny cas

Pfispévek na osobni rdst (kurzy ve viastnim zdjmu nad rdmec
pracovnich povinnosti)

Mimofadny pfispévek pii stéhovani za praci

Maborovy pfispévek (mimofddnd finanéni odména za ndstup do
podniku)

Zvyhodnéné pljeky zaméstnancam (pdjcka na bydleni, ndkup
vozidla...)

Benefity pro rodinné piislusniky (zvwwhodnény tarif na volani,
pFispévek na Zivotni pojisténi, slevy na nékup zboZi u partnerd...)

13. plat
Provize z prodeje

Finanéni bonusy a prémie (kvartdini/roéni odmény, odmény za
nadstandardni vwkon...)

Naturélie (odména v podobé produkt()

zdroj: vlastni zpracovani, LimeSurvey (2023)



Obrazek P5-6: Tteti kategorie s ndzvem Stravovani, doprava, technické vybaveni, vyrobky a sluzby pro zaméstnance

*

Kategorie: Stravovani, doprava, technické vybaveni, vyrobky a sluzby pro
zameéstnance

nevim/nedokazu
posoudit

Stravenky
Zavodni stravovani za zvyhodnénou cenu

Obéerstveni na pracovisti (mdpoje a snack pro zaméstnance
zdarma)

SluZebni auto

MoZnost vyuZivat sluZebni auto pro soukromé Gcely
Vyhrazené parkovisté pro zaméstnance

SluZebni notebook

SluZebni mobilni telefon

Sleva na produkty podniku
zdroj:
vlastni zpracovani, LimeSurvey (2023)



Obrazek P5-7: Ctvrta kategorie s nazvem Benefity pro rovnovahu osobniho a pracovniho Zivota

*

Kategorie: Benefity pro rovnovahu osobniho a pracovniho Zivota

1 nevim/nedokazu
posoudit

Podnikové rekreace (vlastni rekreacni zafizeni, zajezdy...)
Podnikova Skolka

Podnikové akce (vedirky, détské dny, navstévy divadel...)
Nadstandardni IEkafska péce (zdvodni Iékar, viivowy poradce...)

Kafetérie (honusovy program - za spinéné dkoly dostava zamést-
nanec body, které muZe sméfiovat za rizné benefity nefinanéniho
charakteru)

Children-friendly office
Dog-friendly office

Cyclist-friendly office

zdroj: vlastni zpracovani, LimeSurvey (2023)



Obrazek P5-8: Pata kategorie s nazvem Dovolena
*

Kategorie: Dovolena

5 4 2 1 nevim/nedokaiu
posoudit

5 tydn( dovolené
Zdravotni volno (sick days)

MozZnost del3iho neplaceného volna (volno nad rdmec placené
dovolené)

MoZnost napracovat si hodiny a vzit si za né néhradni volno

zdroj: vlastni zpracovani, LimeSurvey (2023)
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Obrazek P5-9: Uvodni text k sekci 3 — Dopliiujici otdzky a prvni otazka

50%

SEKCE 3 - DOPLNUJiCT OTAZKY

V této casti dotazniku bychom se Té radi doptali na nékolik otazek, které se téZ tykaji tématu, ale svym charakterem nezapadly do predchozich dvou sekci.

Jaké dalsi benefity, které nebyly zminény, bys ze strany zaméstnavatele ocenil/a?

@ Zamysli se prosim, zda Ti ve vy¢tu benefitd zminénych v Sekci 2 néco nechybélo. Pokud ano, zapis to prosim do policka nize. Pokud ne, miZes tuto otazku presko€it.

zdroj: vlastni zpracovani, LimeSurvey (2023)
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Obrazek P5-10: Druha a tfeti otazka sekce 3

*

Serad prosim jednotlivé casti inzeratu podle toho, jak dulezity je pro Tebe jejich obsah pri vybéru
zaméstnavatele.

Dostupné polozky Vase poradi

Nazev podniku

Popis podniku (kdo jsme)

Nazev pracovni pozice

PoZadavky pracovni pozice (naplii pracovni pozice, co poZadujeme)
Nabidka (benefity, co nabizime)

Kontakt

Graficka Qprava (barvy, struktura, pfehlednast)

Forma (psany text, video, gif)

*

Za praci jsi/budes ochoten/a dojizdét maximalné:

do 15 minut
do 30 minut
do 45 minut
do 60 minut

na tase mi nezalezi

zdroj: vlastni zpracovani, LimeSurvey (2023)
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Obrazek P5-11: Ctvrta otazka sekce 3

*Bylfa bys ochoten/a se kvili zaméstnani prestéhovat?
v X ~
Ano Ne Nevim

Predchazejici

Pti oznaceni odpovédi ,,Ano®, byla respondentiim nabidnuta dalsi otazka, aby odpovéd’ byla upiesnéna.

zdroj: vlastni zpracovani, LimeSurvey (2023)
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Obrazek P5-12: Posledni otazka sekce 3

*

Jak daleko od mista Tvého soucasného bydlisté?

do 50 km 200 km a vice v rdmci CR
do 100 km do zahrani€ni (v ramci EU)
do 150 km do zahrani€ni (mimo EU)

Predchazejici m

zdroj: vlastni zpracovani, LimeSurvey (2023)
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Obrazek P5-13: Uvodni text k sekci 4 — Identifikaéni otazky a dvé prvni otazky sekce

75%

SEKCE 4 - IDENTIFIKACNI OTAZKY

uuuuu

*ponlavi:

*Vjakém roce jsi se narodil/a?

Rok ~

zdroj: vlastni zpracovani, LimeSurvey (2023
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*y jakém kraji byd|is?

Hlavni mésto Praha
Stredocesky kraj
JihoZesky kraj
Plzefisky kraj

Karlovarsky kraj

Obrazek P5-14: Tteti, Ctvrtd a patd otazka sekce 4

Ustecky kraj
Liberecky kraj
Kralovéhradecky kraj
Pardubicky kraj

Kraj Vysocina

*Bydll’é ve mésté & na vesnici?

@ Obec do 3 000 obyvatel (vesnice) - obec nad 3 000 obyvatel (mésto)

Mésto

Vesnice

*jsi studentem/studentkou:

Jihomoravsky kraj
Zlinsky kraj

Olomoucky kraj

Moravskoslezsky kraj.

zakladni Skoly vy35i odborné Skoly (zakonEené titulem Dis.)
stfedni Skoly s vyuZnim listem vysoké Skoly (zakongené titulem Bc.)
stfedni Skoly s maturitni zkouskou vysoké Skoly (zakon€ené titulem Mar./Ing.)

zdroj: vlastni zpracovani, LimeSurvey (2023)

XVIHI



Obrazek P5-15: Sesta, sedma a osma otazka sekce 4

*jaké je Tvoje nejvyssi dosaZzené vzdélani

zakladni vzdélani vy53i odborné vzdélani (zakongené titulem Dis.)
stiedni vzdélani s vyucnim listem vysokoskolské vzdélani (zakoncené titulem Bc.)
stfedni vzdé&lani s maturitni zkouskou vysokoskolské vzdélani (zakoncené titulem Magr./Ing.)

*studujes v oboru zem&délstvi nebo oboru, ktery s nim Gzce souvisi?

v X
Ano Ne

*Plénujei pokracovat v dal3im vzdélavani (vysoka 5kola, vy33i odborna Skola, atd.)?
v X ~
Ano Ne Nevim

PFedchazejici

zdroj: viastni zpracovani, LimeSurvey (2023)
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Obrazek P5-16: Posledni dvé otazky sekce 4

Oznacenim odpovédi na piedchozi otazku ,,Ano“, byla respondentiim nabidnuta dalsi otazka, aby odpovéd’ byla upiesnéna.

*Budes pokragovat v daldim vzdélavani v oboru zemédélstvi?
v X e
Anc Ne Nevim

Predchazejici

Pti oznaceni pfedchozi otdzky odpovédi ,,Ne*, byla respondentlim nabidnuta dal$i otdzka, aby odpovéd’ byla uptfesnéna.

*Budes po dokonéeni studia hledat praci v oblasti zemédélstvi?
v b4 ~
Ano Ne Nevim

Predchazejici

zdroj: vlastni zpracovani, LimeSurvey (2023)
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Priloha 6, Celé znéni dotazniku pro studenty vysokych $kol

Obrazek P6-1: Uvodni text dotazniku uréeny studentiim vysokych kol
&

Atraktivita zameéstnavatele z pohledu generace Z

Dobry den,
jsme vyzkumny tym z Ceské zemé&délské univerzity v Praze. Ve své praci se v soucasnosti zabyvame faktory, které jsou pro dnesni mladou generaci dileZité pfi
vybéru budouciho zaméstnavatele. A pravé proto se na Vas obracime s Zadosti o vyplnéni dotazniku, v jehoZ ramci bychom se radi zeptali na otazky tykajici se
tohoto tématu.

Vyplnéni dotazniku by Vam nemélo zabrat vice jak 15 minut. Sklada se ze ctyf sekci. V prvnich tfech se Vas postupné zeptame na to, ca povaZujete za pod-
statné pfi volbé budouciho zaméstnavatele; a jak moc pro Vas mohou znamenat rtizné benefity, které dnes zaméstnavatelé nabizi. V zavérecné sekci pak najd-
ete nékalik obecnych identifikagnich otazek, které se tykaji Vasi osoby (napf. pohlavi a rok narozeni). T k jejich zpracavani ale potfebujeme Vas souhlas v po-

dobé zaskrtavaciho politka, které najdete na konci tohoto textu.

Dotaznik je potom uréen pouze studentdm vyssich odbornych skol a vysokych skol. Pokud mezi né nepatfite, dotaznik prosim nevypliujte. Vysledky dotazniku
budou prezentovany v odbornych €asopisech, popfipadé na akademickych konferencich.

Dékujeme za Vasi pomoc a ¢as.
Michaela Hefmanova, Katefina Kuralova a Michal Prokop
Provozné ekonomické fakulta - Ceska zemédélska univerzita v Praze

Prizkum obsahuje 22 otazek.
Souhlasim se zpracovanim osobnich udaji na €ZU v Praze
Zobrazit politiku

zdroj: vlastni zpracovani, LimeSurvey (2023)
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Obrazek P6-2: Uvodni text k sekci 1 — Atraktivita zamé&stnavatele a prvni sekce S ndzvem Atraktivita pracovni pozice

SEKCE 1 - ATRAKTIVITA ZAMESTNAVATELE

V ramci 1. sekce ohodnotte, jak moc daleZité jsou pro Vas nasledujici faktory pii vib&ru zaméstnavatele. Pro pfehlednost jsou rozdéleny do tfi kategorii. Hodnoceni provedte pomaoci bodové
Skaly:

* pétka (5) znamena, Ze je pro Vas dany faktor maximalné daleZity,
* jednicka (1). Ze je nepodstatny, nezalezi Vam na ném.

Pokud se nedokéZete rozhodnout nebo se necitite na to dany faktor objektivng posoudit, miZete zvolit moZnost , nevim/nedokazu* posoudit.

*

Atraktivita pracovni pozice

5 4 nevim/nedokaiu
1 posoudit

Finanéni ohodnaceni (mzda, prémie za wkon ...)
Zaméstnanecké benefity (auto, mobil, stravenky...)
MoZnost kariérniho rastu

Dopravni dostupnost

Zajimavé pracovni naplii (budu délat to, co chei: co mé bavia
naplnuje)

zdroj: vlastni zpracovani, LimeSurvey (2023)
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Obrazek P6-3: Druha sekce s nazvem Image podniku a tieti sekce s nazvem Vztahy a atmosféra na pracovisti

*

Image podniku

5 4 2 nevim/nedokaiu
1 posoudit

Dobré povést podniku jako zaméstnavatele (.fikd se, Ze je do-
bré tam pracovat”)

Atraktivita pracovniho prostiedi (maderni prostory. vybaveni...)

stabilita podniku (alouhodobd strategie; portfolio produktd; ji-
stota zaméstnani; ekonomickd stobilita podniku)

Etika a spolefenské odpovédnost podniku (dodrfovdni praco-
vnich standardd a lidskych prdv; edpovédnost viéi Zivotnimu
prostfedi, péce o zaméstnance a jejich zdravi..)

Reklama, PR a dal5i komunikace podniku s okolim {web, so-
cidini sité, viditelnost v mediich...)

*

Vztahy a atmosféra na pracovisti

5 4 2 nevim/nedokazu
1 posoudit

Pratelska atmosféra na pracovisti

Autonomie pfi vykonu prace (mohu sdm rozhodovat o vécech,
které mdm v papisu prdce...; nejsem stdale pod dozoren)

Pruznost pracovni doby (flexibilni pracovni doba, moZnost prace
Z domova...)

Zajem ze strany nadfizeného a vedeni podniku thodnoetici po-
hovory alespori 1x roéné: sméfovani mého rozvoje...)

zdroj: vlastni zpracovani, LimeSurvey (2023)
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Obrazek P6-4: Uvodni text k sekci 2 — Zaméstnanecké benefity a prvni kategorie s nazvem Rozvoj a vzdélavani zaméstnanct

25%

SEKCE 2 - ZAMESTNANECKE BENEFITY

Nyni je na fadé hodnoceni atraktivity riiznych benefitd, které mohou podniky nabizet svym zaméstnancdm. Pro prehlednost jsou rozdéleny do péti kategorii. Hodnoceni provedte znovu po-
maoci bodové Skaly:

+ pétka (5) znamena, Ze je pro Vas dany benefit zajimavy atraktivni, respektive zamé&stnavatel jim upouta Vasi pozornost,
+ jednicka (1), Ze je nepodstatny, nezaleZi Vam na ném.

Pokud se nedokaZete rozhodnout nebo se necitite na to dany benefit objektivné posoudit, mizZete zvolit moZnost .nevim/nedokazu” posoudit.

*

Kategorie: Rozvoj a vzdélavani zaméstnancu

5 4 2 1 nevim/nedokaiu
posoudit

Skoleni a vzdélavani

Cas vyhrazeny pro osobni rozvoj (studijni valno, moZnost price
na inovacich...)

Rozvoj v mezinarodnim kontextu (zahranicni cesty, Skoleni,
konference...)

Profesni/Osobni koug

zdroj: vlastni zpracovani, LimeSurvey (2023)
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Obrazek P6- 5: Druha kategorie s ndzvem Pojisténi, dary, socialni vypomoci a jiné finan¢ni benefity

*

Kategorie: Pojisténi, dary, socialni vypomoc a jiné financni benefity

nevim/nedokazu
posoudit

Prispévek na dovolenou

Pfisp&vek na ubytovani

Piispévek na dopravu

Piispévek na Zivotni/penzijni pojisténi
Piispévek na sport/kulturusvolny Cas

PFispévek na osobni rdst fkurzy ve viastnim zdjmu nad rdmec
pracovnich povinnosti)

Mimaofadny pfispévek pfi stéhovani za praci

Maborovy prispévek (mimofddnd finanéni odména za ndstup do
podniku)

Zvyhodnéné pijcky zaméstnancim (pdjéka na bydleni, ndkup
vozidla...)

Benefity pro rodinné piislusniky (zvwwhodnény tarif na volani,
pFispévek na Zivatni pojisténi, slevy na ndkup zboZi u partnerd...)

13. plat
Provize z prodeje

Finanéni bonusy a prémie (kvartdlni/roéni odmény, odmény za
nadstandardni wkon...)

Naturélie (odména v podobé produkt()

zdroj: vlastni zpracovani, LimeSurvey (2023)
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Obrazek P6-6: Tteti kategorie s ndzvem Stravovani, doprava, technické vybaveni, vyrobky a sluzby pro zaméstnance

*

Kategorie: Stravovani, doprava, technické vybaveni, vyrobky a sluzby pro

Zzameéstnance

nevim/nedokazu

posoudit

Stravenky
Zavodni stravovani za zvyhodnénou cenu

Obéerstveni na pracovisti (ndpoje a snack pro zaméstnance
zdarma)

Sluzebni auto

MoZnost vyuZivat sluZebni auto pro soukromé acely
Vyhrazené parkovi5té pro zaméstnance

SluZebni notebook

SluZebni mobilni telefon

Sleva na produkty podniku

zdroj: vlastni zpracovani, LimeSurvey (2023)
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Obrazek P6-7: Ctvrta kategorie s nazvem Benefity pro rovnovahu osobniho a pracovniho Zivota

*

Kategorie: Benefity pro rovnovahu osobniho a pracovniho Zivota

nevim/nedokazu
posoudit

Padnikove rekreace (vastni rekreacni zafizeni, zdjezdy...)
Podnikova Skolka

Podnikové akce (vedirky, détské dny, ndvstévy divadel...)
Nadstandardni [ékarska péce (zdvodni lékar, wiZivovy poradce...)

Kafetérie (bonusovy program - za spinéné dkoly dostava zamést-
nanec body, které mize sméfiovat za rizné benefity nefinanéniho
charakteru)

Children-friendly office
Dog-friendly office

Cyclist-friendly office

zdroj: vlastni zpracovani, LimeSurvey (2023)
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Obrazek P6-8: Pata kategorie s nazvem Dovolena

*

Kategorie: Dovolena

5 4 2 1 nevim/nedokaiu
posoudit

5 tydnd dovolené
Zdravotni volno (sick days)

MozZnost del3iho neplaceného volna (volno nad rdmec placené
dovoleng)

MoZnost napracovat si hodiny a vzit si za né nahradni volno

zdroj: vlastni zpracovani, LimeSurvey (2023)
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Obrazek P6-9: Uvodni text k sekci 3 — Dopliiujici otdzky a prvni otazka

SEKCE 3 - DOPLNUJICI OTAZKY

V této sekci bychom se Vas radi doptali na nékolik otazek, které se té7 tykaji tématu, ale svym charakterem nezapadly do predchozich dvou sekci.

Jaké dalsi benefity, které nebyly zminény, byste ze strany zaméstnavatele ocenil/a?

@ Zamyslete se prosim, zda Vam ve vyétu benefitl zminénych v Sekci 2 néco nechybélo. Pokud ano, zapidte to prosim do politka nize. Pokud ne, miZete tuto otézku pieskoit.

zdroj: vlastni zpracovani, LimeSurvey (2023)
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Obrazek P6-10: Druha otazka sekce 3

*
Seradte prosim jednotlivé ¢asti inzeratu podle toho, jak duleZity je pro Vas jejich obsah pfi vybéru
zaméstnavatele.

Toto je obsah inzeratu, ktery prosim sefadte podle toho, co Vas na ném nejvice zaujme:

Dostupné polozky Vase poradi

Nazev podniku

Popis podniku (kdo jsme)

Nazev pracovni pozice

PoZadavky pracovni pozice (ndpli pracovni pozice, co poZadujeme)
Nabidka (benefity, co nabizime)

Kontakt

Graficka Gprava (barvy. struktura. pfehlednaost)

Forma (psany text, video, gif)

zdroj: vlastni zpracovani, LimeSurvey (2023)
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Obrazek P6-11: Trieti a ¢tvrta otazka sekce 3
*

Za praci jste/budete ochoten/a dojizdét maximalné:

do 15 minut
do 30 minut
do 45 minut
do 60 minut

na €ase mi nezalezi

*Bylfa byste ochoten/a se kvili zaméstnani pfestéhovat?
v p 4 ~
Ano Ne Nevim

Predchazejici m

zdroj: viastni zpracovani, LimeSurvey (2023)
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Obrazek P6-12: Posledni otazka sekce 3

Pti oznaceni odpovédi ,,Ano®, byla respondentiim nabidnuta dalsi otazka, aby odpovéd’ byla uptfesnéna.

L d

Jak daleko od mista Vaseho soucasneho bydlisté?

do 50 km 200 km a vice v rdmci CR
do 100 km do zahraniéni (v ramci EU)
do 150 km do zahraniéni (mimo EU)

Predchazejici

zdroj: vlastni zpracovani, LimeSurvey (2023)
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Obrazek P6-13: Uvodni text k sekci 4 — Identifikaéni otazky a dvé prvni otazky

75%

SEKCE 4 - IDENTIFIKACNI OTAZKY

To "nejt&Z5i" mate za sebou :). Ted uZ Vam poloZime jen nékolik jednoduchych otdzek, pomoci kterych zjistujeme zakladni idaje o respondentech.

*pohlavi:

*Vjakém roce jste se narodil/a?

Rok v

zdroj: vlastni zpracovani, LimeSurvey (2023)
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*y jakém kraji bydlite?

Hlavni mésto Praha
Stredocesky kraj

® jihotesky kraj
Plzefsky kraj

Karlovarsky kraj

*Bydll’te ve mésté £i na vesnici?

© Obec do 3 000 obyvatel (vesnice) - obec nad 3 000 obyvatel (mésto)

Mésto

Vesnice

*jste studentem/studentkou:

zakladni Skoly

stiedni Skoly s vyucnim listem

stiedni Skoly s maturitni zkouskou

Obrazek P6-14: Tteti, Ctvrtd a patd otazka sekce 4

Ustecky kraj
Liberecky kraj
Kralovéhradecky kraj
Pardubicky kraj

Kraj Vysocina

Jihomoravsky kraj
Zlinsky kraj

Olomoucky kraj

Moravskoslezsky kraj.

vy35i odborné Skoly (zakong€ené titulem Dis.)
vysoké Skoly (zakonZené titulem Bc.)

vysoké Skoly (zakonZené titulem Mgr./Ing.)

zdroj: vlastni zpracovani, LimeSurvey (2023)
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Nh+izal- DA_1R- énafr’) cadmAi a Acrmdb Atdmla calrna A

*Jaké je Vade nejvyssi dosaiené vzdélani

zakladni vzdélani vy53i odborné vzdélani (zakongené titulem Dis.)

stiedni vzdélani s vyugnim listem vysokoskolské vzdélani (zakoncené titulem Bc.)

stiedni vzdélani s maturitni zkouzkou vysokoskolské vzdélani (zakoncené titulem Mar./Ing.)

*Studujete v oboru zemé&délstvi nebo oboru, ktery s nim dzce souvisi?

v X
Ano Ne

*Plénujete po dokonéeni studia hledat praci v oblasti zemédélstvi?

v X
Ano Ne Nevim

Predchazejici

zdroj: vlastni zpracovani, LimeSurvey (2023)
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Obrazek P6-16: Devata otazka sekce 4

Pti oznaceni odpovédi ,,Ano®, byla respondentiim nabidnuta dalsi otdzka, aby odpovéd’ byla uptfesnéna.

*Budes pokracovat v daldim vzdé&lavani v oboru zemédélstvi?
\/ X ~
Ano Ne Nevim

Predchazejici

zdroj: vlastni zpracovani, LimeSurvey (2023)
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Obrazek P6-17: Posledni otazka sekce 4

*Ojakou z pracovnich pozic byste se rad/a uchazel/a po dokonceni studia?

veterinarni lékai

zoolog nebo zoologicky asistent

arborista

greenkeeper (realizace a ddriba zelené)

zemédélsky poradce (pro rostlinnou i ZivoéiSnou wrobu, pro ochranu rostlin...)
agronom

vielaf a zpracovatel vielich produkti

rybaisky technik (rybnikdf, rybdr...)

veterinarni nebo inseminaéni technik

zahradnicky technik (zelindf. sadovnik, ovocndf, skolkar...)

péstitel plodin (chmei, [écivé rostliny...)

technik zemédélskych stroji (zemédélsky technik, mechanizdtor, opravir)
vinohradnik a vinaf thodnotitel vina, technik vinohradnik...)

chovatel a o3etfovatel zvifat (zootechnik, stfihal ovci, podkovdr...)
zemédélsky a zahradnicky délnik (Gdrzbdf, pomocny pracovnik...)

Fidici pracovnici (Feditel, manaZer, hlavni Géetni, obchodni feditel, persondini vedouci...)

administrativni pracovnici (persondini asistent, déetni, obchodnr zdstupce...)

Jiné:

zdroj: vlastni zpracovani, LimeSurvey (2023)
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Piiloha 7, Cetnosti zaméstnaneckych benefiti pied slou¢enim véetné konfiden&nich
intervali (n=220)

Na zaklad¢ provedené kvantitativni obsahové analyzy 220 pracovnich inzeratl zeméd¢€lskych
podniki bylo identifikovano 47 zaméstnaneckych benefiti. Tabulka P7-1 reprezentuje Cetnosti
vyskytu dil¢ich zaméstnaneckych benefiti vcetné jejich procentudlniho zastoupeni

a konfidencnich intervalt z celku 220 pracovnich inzeratu.

Tabulka P7-1: Identifikované zaméstnanecké benefity

95% Konfidenéni

intervaly
Cetnosti zaméstnaneckych benefiti S;stl?;tsl: % podil  Dolnimez  Horni mez
Stravenky 146 66,4 % 59,9 % 72,3 %
Bonusy a prémie 137 62,3 % 55,7 % 68,4 %
5 tydnti dovolené 129 58,6 % 52,0 % 64,9 %
Prispévek na zivotni/penzijni pojisténi 114 51,8 % 45,2 % 58,3 %
Vzdélavaci kurzy 113 51,4 % 44,6 % 58,1 %
Skoleni/vzd&lavani 111 50,5 % 43,7 % 57,2 %
Mobilni telefon 107 48,6 % 42,1 % 55,2 %
Notebook 78 355% 29,4 % 42,0 %
Firemni akce 77 35,0 % 29,0 % 415 %
Sleva na firemni produkty 64 29,1 % 23,5% 35,4 %
Casova flexibilita 56 25,5% 20,2 % 31,6 %
Zavodni stravovani 55 25,0 % 19,8 % 31,1%
Auto pro soukromé ucely 47 21,4 % 16,5 % 27,3%
Zdravotni volno 41 18,6 % 14,1 % 24,3 %
Prispévek na sport/kulturu/volny cas 39 17,7 % 13,3 % 233 %
Moznost obc¢asné prace z domova 35 15,9 % 11,7 % 21,3 %
Obcerstveni na pracovisti 29 13,2 % 9,4 % 18,3 %
Vlastni podniky prace 29 13,2 % 9,4 % 18,3 %
13. plat 24 10,9 % 7,5 % 15,7 %
Kafetérie 22 10,0 % 6,7 % 14,7 %
Provize z prodeje 21 9,5% 6,3 % 142 %
Ptispévek na dopravu 20 9,1% 6,0 % 13,6 %
Ptispévek na dovolenou 18 8,2 % 53 % 12,6 %
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95% Konfiden¢ni

intervaly
Cetnosti zaméstnaneckych benefiti S;stl?;tsl: % podil  Dolnimez  Horni mez
Moznost si napracovat hodiny 17 7,7% 4,9 % 12,0 %
Prispévek na vzdélavani 16 7,3% 4,6 % 115%
Zvyhodnéné plijcky zaméstnanciim 14 6,4 % 3,9% 10,4 %
Ptispévek na ubytovani 11 50% 2,8% 8,7%
Nadstandardni 1ékatska péce 10 45 % 25% 8,2 %
Zahrani¢ni pracovni cesty 9 4,1 % 22% 7,6 %
Dog-friedly office 8 3,6 % 19% 7,0 %
Firemni rekreacni zafizeni 8 3,6 % 1,9% 7,0 %
Moznost del§iho neplaceného volna 8 3,6 % 1,9% 7,0%
Ucast na zahrani¢nich konferencich 8 3,6 % 1,9% 7,0 %
Moznost studijniho volna 7 3.2% 1,6 % 6,4 %
Profesni/osobni koué 7 3,2% 1,6 % 6,4 %
Pro rodinné piislusniky 6 2, 7% 1,3% 5,8 %
Naturalie 4 1,8% 0,7% 4,6 %
Parkovisté 3 1,4 % 0,5% 3,9%
Vyhrazeny ¢as na inovace 3 1,4 % 0,5% 3,9 %
Individualni rozpocet na osobni riist 2 0,9 % 0,3% 3.2%
Children-friendly office 1 0,5% 0,1 % 25%
Cyclist-friendly office 1 0,5% 0,1% 2,5%
Firemni Skolka 1 0,5% 0,1 % 25 %
Manazersky motivacni systém 1 0,5% 0,1% 2,5%
Mimortadny financni ptispévek pii st€hovani za praci 1 0,5 % 0,1 % 2,5%
Rozjezd zcela nového projektu 1 0,5% 0,1% 2,5%
Velice zajimavé vanoc¢ni benefity 1 0,5% 0,1 % 25 %

zdroj: viastni zpracovani (2023)
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Priloha 8, Zaméstnanecké benefity z pohledu Generace Z dle dosaZeného vzdélani
Rozvoj a vidélavani zaméstnanci

Tabulka P8-1 reprezentuje popisné statistiky hodnoceni student stiednich a vysokych skol (n,
pramér, median, smérodatnd odchylka). Pro kontrolu normality dat byl pouzit Shapiro-Wilk
test. P-hodnoty u vSech pozorovani <0,05 signalizuji, Ze data nemaji normalni rozdéleni, proto
byl nasledné pouzit neparametricky Mann-Whitney test. Na zakladé vyslednych p-hodnot
Mann-Whitney testu byl prokazan statisticky vyznamny rozdil mezi stfedoSkolskymi
a vysokoskolskymi respondenty u nasledujicich zaméstnaneckych benefitti — (1) Cas vyhrazeny
na osobni rozvoj (p-hodnota 0,048), (2) Rozvoj v mezinarodnim kontextu (p-hodnota <0,001),
(3) Profesni/Osobni kou¢ (p-hodnota <0,001). Studenti stfednich Skol shledavaji tyto
zaméstnanecké benefity atraktivnéjsi nez studenti vysoké skoly.

Tabulka P8-1: Porovnani Rozvoje a vzdélavani zaméstnancti mezi studenty stfednich
a vysokych skol (n=1011)

Rozvoj a vzdélavani N Pritmér Medidn Smérodatna Mann-
zaméstnancu odchylka Whitney
S§ v§ s§ v§ s§ Vv§ SS v§ p
Skoleni a vzdélavani 712 288 4,09 3,98 4 4 0,878 0,873 0,070
Cas vyhrazeny pro osobni 708 285 4,02 3,89 4 4 0,95 0,983  0,048*

rozvoj

Rozvoj v mezinarodnim

704 286 3,75 3,37 4 3 1,115 1,153 <0,001***
kontextu

Profesni/Osobni koué 664 265 299 24 3 2 1,177 1,157 <0,001***

zdroj: vlastni zpracovani (2024)

Pojisteni, dary, socialni vypomoc a jiné financni benefity

Tabulka P8-2 zobrazuje popisné statistiky hodnoceni studentt stfednich a vysokych $kol (n,
prumér, median, smérodatna odchylka). Pro kontrolu normality dat byl pouzit Shapiro-Wilk
test. P-hodnoty u vSech pozorovani <0,05 signalizuji, Ze data nemaji normalni rozdéleni, proto
byl nasledné pouzit neparametricky Mann-Whitney test. Na zakladé vyslednych p-hodnot
Mann-Whitney testu byl prokdzan statisticky vyznamny rozdil mezi stfedoSkolskymi
a vysokoskolskymi respondenty u nasledujicich zaméstnaneckych benefit — (1) Provize z
prodeje (p-hodnota 0,019), (2) Piispévek na dovolenou (p-hodnota <0,001), (3) Benefity pro
rodinné prislusniky (p-hodnota <0,001), (4) Ptispévek na ubytovani (p-hodnota <0,001), (5)
Naborovy piispévek (p-hodnota <0,001), (6) Naturalie (p-hodnota <0,001) a (7) Zvyhodnéné
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pujcky zaméstnanci (p-hodnota <0,001). VySe zminéné¢ zameéstnanecké benefity studenti

stiednich Skol shledavaji vyrazné atraktivnéjsi nez studenti vysoké skoly.

Tabulka P8-2: Porovnani Pojisténi, dary, socialni vypomoc a jiné finan¢ni benefity mezi
studenty stfednich a vysokych skol (n=1011)

Pojisténi, dary, socialni

vypomoc a jiné finan¢ni n Prumér Median Smérodatna Mann-
ypomoc a jine ¢ ume ¢ odchylka Whitney
benefity
s§ V8§ SS§ Vv8 S§ VS S§ VvS§ p

Finanéni bonusy a prémie 714 287 446 444 5 5 0,835 0,716 0,091
13. plat 675 277 4.4 447 5 5 0,911 0,739 0,993
Pfispévek na Zivotni/penzijni 705 284 431 428 5 4 0,837 0,876 0,636
pojisténi

Ptispévek na dopravu 712 286 42 4,14 4 4 0,94 0,952 0,353
Ptispévek na dovolenou 712 282 404 3,77 4 4 1,043 1,066 <0,001***

Benefity pro rodinné
ptislusniky

Prispévek na ubytovani 709 282 4 375 4 4 1,031 1,072 <0,001***

706 283 4,01 368 4 4 1,07 1,058 <0,001***

Mimoradny piispévek pii

morac , 697 267 397 388 4 4 1148 117 0,223
st€éhovani za praci

Provize z prodeje 670 275 396 38 4 4 1,042 1,047 0,019*
Prispévekna 707 286 372 373 4 4 1221 1,182 0,945
sport/kulturu/volny ¢as

Naborovy piispévek 701 277 395 365 4 4 1,059 1,121  <0,001***
Naturélie 705 284 387 355 4 4 1,092 1,09  <0,001***
Piispévek na osobni riist 696 287 386 377 4 4 1,095 1,084 0,186
Zvyhodnéné pijcky 687 277 365 323 4 3 1244 1235  <0,001%**
zamestnancum

zdroj: viastni zpracovani (2024)

Stravovani, doprava, technické vybaveni, vyrobky a sluZby pro zaméstnance

Tabulka P8-3 reprezentuje popisné statistiky hodnoceni studenti stiednich a vysokych skol (n,
prumér, median, smérodatnd odchylka). Pro kontrolu normality dat byl pouzit Shapiro-Wilk
test. P-hodnoty u vSech pozorovani <0,05 signalizuji, Ze data nemaji normalni rozdéleni, proto
byl nasledné¢ pouzit neparametricky Mann-Whitney test. Na zakladé vyslednych p-hodnot
Mann-Whitney testu byl prokdzan statisticky vyznamny rozdil mezi stfedoSkolskymi
a vysokoskolskymi respondenty u nasledujicich zaméstnaneckych benefitti — (1) Vyhrazeného
parkovisté pro zaméstnance (p-hodnota 0,029), (2) Sluzebniho notebooku (p-hodnota 0,001),
(3) Obcerstveni na pracovisti (p-hodnota <0,001), (4) Sleva na produkty podniku (p-hodnota
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<0,001), (5) Sluzebni auto (p-hodnota <0,001) a (6) Sluzebni mobilni telefon (p-hodnota
<0,001), u kterych stiedoskolsti studenti shledavaji vySe zminéné benefity vyrazné atraktivnéjsi

nez studenti vysoké skoly.

Tabulka P8-3: Porovnani Stravovani, doprava, technické vybaveni, vyrobky a sluzby pro
zaméstnance mezi studenty stfednich a vysokych Skol (n=1011)

Stravovani, doprava,

technické vybaveni, n Primér Medisn Smérodatna Mann-
vyrobky a sluzby pro odchylka Whitney
zaméstnance

s§ vS§ S§ V8§ S v§ s§ v§ p
Obcerstveni na pracovisti 716 286 4,28 4,05 5 4 0944 1,013 <0,001***

Sleva na produkty
podniku

Sluzebni auto 714 283 41 3,69 4 4 1,044 1,183 <0,001***

716 284 427 3,96 5 4 0956 0,952 <0,001***

Vyhrazené parkovisté

. 715 284 41 3,96 4 4 1115 1,149 0,029*
pro zaméstnance

Moznost vyuzivat
sluzebni auto pro 713 280 4,05 3,95 4 4 1,148 1,177 0,179
soukromé ucely

Zavodni stravovani za

Zvyhodnénou cenu 707 283 398 391 4 4 1,042 1,094 0,472
SluZebni mobilni telefon 715 285 3,79 3.4 4 4 1209 1,237 <0,001***
Stravenky 709 283 3,78 3,72 4 4 1,171 1,156 0,424
Sluzebni notebook 714 286 3,74 351 4 4 1,259 1,175 0,001**

zdroj: viastni zpracovani (2024)

Benefity pro rovnovahu osobniho a pracovniho Zivota

Tabulka P8-4 reprezentuje popisné statistiky hodnoceni studenti stiednich a vysokych skol (n,
prumér, median, smérodatna odchylka). Pro kontrolu normality dat byl pouzit Shapiro-Wilk
test. P-hodnoty u vSech pozorovani <0,05 signalizuji, Ze data nemaji normalni rozdéleni, proto
byl nasledné pouzit neparametricky Mann-Whitney test. Na zakladé¢ vyslednych p-hodnot
Mann-Whitney testu byl prokdzan statisticky vyznamny rozdil mezi stfedoSkolskymi
a vysokoskolskymi respondenty u nasledujicich zaméstnaneckych benefitti — (1) Nadstandardni
Iékatské péce (p-hodnota 0,005), (2) Kafetérie (p-hodnota <0,001), (3) Podnikové rekreace
(p- hodnota <0,001), (4) Podnikové akce (p-hodnota <0,001), (5) Children-friendly office
(p- hodnota 0,023) a (6) Cyclist-fiendly office (p-hodnota 0,023), kde stfedoskolsti studenti

shledavaji vySe zminéné benefity atraktivnéjsi neZ studenti vysokeé Skoly.
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Tabulka P8-4: Porovnani Benefity pro rovnovahu osobniho a pracovniho zivota mezi studenty

stiednich a vysokych skol (n=1011)

Benefity pro rovnovahu

. . o . Smérodatna Mann-
(3§0bn1h0 a pracovniho Primér Median odchylka Whitney
Zivota

s§ v§ S§ VS8 S§ Vv§ s§ v§ p

Autonomie pfi vikonu 712 288 4 399 4 4 0912 0,805 0,449
prace

Pruznost pracovni doby 705 289 3,84 3,98 4 4 1,068 0,893 0,214
Eéaéd:ta“dardm Iekafskd 709 283 376 352 4 4 1153 1218  0,005*
Kafetérie 697 276 3,75 3,22 4 3 1,179 1,282 <0,001***
Podnikové rekreace 694 283 3,73 3,33 4 3 1,117 1,186 <0,001***
Podnikové akce 709 284 3,71 3,15 4 3 1,217 1,179 <0,001***
Dog-friendly office 652 283 3,69 3,68 4 4 1,368 1,426 0,896
Children—friendly office 629 258 324 274 3 3 1346 1,424 0,023*
Podnikova Skolka 652 264 3,18 3,04 3 3 1,225 1,37 0,158
Cyclist—friendly office 625 264 3,05 2,83 3 3 1,392 1,375 0,023*

zdroj: vlastni zpracovani (2024)
Dovolenad

Tabulka P8-5 reprezentuje popisné statistiky hodnoceni studentu stfednich a vysokych Skol

(n, pramér, median, smérodatna odchylka). Pro kontrolu normality dat byl pouzit Shapiro-Wilk

test. P-hodnoty u vSech pozorovani <0,05 signalizuji, Ze data nemaji normalni rozdéleni, proto

byl nasledné pouzit neparametricky Mann-Whitney test. Na zakladé vyslednych p-hodnot

Mann-Whitney testu byl prokézan statisticky vyznamny rozdil mezi stfedoSkolskymi

a vysokoSkolskymi respondenty u nésledujicich zaméstnaneckych benefiti — (1) Moznost

napracovat si hodiny a vzit si za n¢ nahradni volno (p-hodnota <0,001), (2) 5 tydnt dovolené

(p-hodnota 0,005), a (3) Moznosti del$iho neplaceného volna (p-hodnota 0,016). Vysokoskolsti

studenti shledavaji vySe zminéné zaméstnanecké benefity vyrazné atraktivnéjSi neZ studenti

stfedni Skoly.
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Tabulka P8-5: Porovnani Dovolené mezi studenty sttednich a vysokych kol (n=1011)

Dovolena n Priamér Mediin Sglgé‘r(:;lﬁ::a V'\\//IhaiI?r?e-y
S§ v§ s§ v§ s§ v§ s§ VS p
Moznost napracovat sihodinya 217 598 454 483 5 5 0751 0409 <0,001%**
vzit si za né nahradni volno ' ' ' ' '
Zdravotni volno 716 288 4,62 4,7 5 5 0,754 0,613 0,304
5 tydnd dovolens 714 288 461 47 5 5 0772 0613  0,005*
Moznost delsiho neplaceného 754 556 418 437 5 5 1021 086 0016

volna

zdroj: vlastni zpracovani (2024)
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Priloha 9, Atraktivita zaméstnavatele z pohledu Generace Z dle dosaZeného vzdélani

Atraktivita pracovni pozice

Tabulka P9-1 reprezentuje popisné statistiky hodnoceni studentii stfednich a vysokych Skol
(n, prumér, median, smérodatna odchylka). Pro kontrolu normality dat byl pouzit Shapiro-Wilk
test. P-hodnoty u vSech pozorovani <0,05 signalizuji, Ze data nemaji normdalni rozdéleni, proto
byl nasledné¢ pouzit neparametricky Mann-Whitney test. Na zakladé¢ vyslednych p-hodnot
Mann-Whitney testu byl prokazan statisticky vyznamny rozdil mezi stfedoSkolskymi
a vysokoskolskymi respondenty u Dopravni dostupnosti (p-hodnota 0,014) a Zaméstnaneckych
benefitl (p-hodnota <0,001), kde stiedoSkolsti studenti shledavaji Zaméstnanecké benefity

vyrazn¢ atraktivnéj$i nez studenti vysoké Skoly.

Tabulka P9-1: Porovnani Atraktivity pracovni pozice mezi studenty stfednich a vysokych skol

(n=1011)
Atrfaktivita pracovni n Priimér Median Smérodatna Ma}nn-
pozice odchylka Whitney
S§ VvS§ SS v§ S§ V§ SS VS p

Zajimava pracovni napli 713 288 453 4,53 5 5 0,753 0,672 0,401
Finan¢ni ohodnoceni 709 288 442 4,46 5 5 0,741 0,672 0,751
Dopravni dostupnost 710 289 419 4,05 4 4 0,883 0,915 0,014*
Moznost kariérniho rustu 697 285 416 4,06 4 4 0,892 0,884 0,051
Zaméstnanecké benefity 704 285 3,63 3,37 4 3 0,968 0,968 <0,001***

zdroj: viastni zpracovani (2024)

Image podniku

Tabulka P9-2 reprezentuje popisné statistiky hodnoceni studentii stfednich a vysokych Skol
(n, prumér, median, smérodatna odchylka). Pro kontrolu normality dat byl pouzit Shapiro-Wilk
test. P-hodnoty u vSech pozorovani <0,05 signalizuji, Ze data nemaji normalni rozdéleni, proto
byl nasledné pouzit neparametricky Mann-Whitney test. Na zakladé¢ vyslednych p-hodnot
Mann-Whitney testu byl prokdzan statisticky vyznamny rozdil mezi stfedoSkolskymi
a vysokoskolskymi respondenty — (1) Dobré povésti podniku jako zaméstnavatele (p-hodnota
<0,001), (2) Atraktivity pracovniho prostfedi (p-hodnota <0,001) a (3) Reklamy, PR a dalsi
komunikace s okolim (p-hodnota <0,001). Vsechna tfi zminénd pozorovani hodnoti jako

vyrazné atraktivnéjsi studenti sttednich Skol nez studenti Skol vysokych.
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Tabulka P9-2: Porovnani Image podniku mezi studenty stiednich a vysokych skol (n=1011)

- 0 ‘s Smérodatna Mann-

Image podniku n Pramér Median odchylka Whitney
S§ Vv§ Ss§ Vv§ s§ v§ s§ VS p

Etika a spolecenska 710 288 433 442 5 5 0872 0729 0,374
odpovédnost podniku
Stabilita podniku 701 285 421 413 4 4 0,833 0,891 0,252
Dobrd povést podniku jako 712 286 393 372 4 4 0945 0,925 <0,001%**
zameéstnavatele
Atraktivita pracovniho 717 289 382 35 4 3 00920 0.875 <0,001***
prostredi
Reklama, PR a dali 702 287 322 27 3 3 114 1,058 <0,001***

komunikace podniku s okolim

zdroj: viastni zpracovani (2024)
Vztahy a atmosféra na pracovisti
Vyobrazena Tabulka P9-3 reprezentuje popisné statistiky hodnoceni studentli stfednich
a vysokych skol (n, primér, median, smérodatnd odchylka). Pro kontrolu normality dat byl
pouzit Shapiro-Wilk test. P-hodnoty u vSech pozorovani <0,05 signalizuji, Ze data nemaji
normalni rozdéleni, proto byl nasledné pouzit neparametricky Mann-Whitney test. Na zaklad¢
vyslednych p-hodnot Mann-Whitney testu byl prokazan statisticky vyznamny rozdil mezi
sttedoSkolskymi a vysokosSkolskymi respondenty u pozorovéani s ndzvem Ptételskéd atmosféra
na pracovisti (p-hodnota <0,001), kde studenti vysoké Skoly hodnoti toto pozorovani

atraktivnéji nez studenti stiednich Skol.

Tabulka P9-3: Porovnani Vztahti a atmosféry na pracovisti mezi studenty stfednich a
vysokych skol (n=1011)

Vztahy a atmosféra na n Primer Medisn Smérodatna Mann-
pracovisti odchylka Whitney
s§ Vv§ s§ v§ s§ v§ sS VS p
Pfételska atmosféra na 718 288 456 458 5 5 0667 062 <0,001%**
pracovisti
Autonomie pfi vykonu prace 712 288 4 399 4 4 0,912 0,805 0,449
Pruznost pracovni doby 705 289 3,84 3,98 4 4 1,068 0,893 0,214
Zdjem ze strany nadfizen¢ho g4 995 366 335 4 3 1004 1111 0,085

a vedeni podniku

zdroj: vlastni zpracovani (2024)

XLVI



Piiloha 10, Vzor transkriptu Stiedné velkého zemédélského podniku (s5)

- kéd: Stiedni podnik (5)

- zaloZen: biezen 1991

- rostlinna produkce: 3 000 ha zeméd¢€lské pudy (2 560 ha orné pady => pSenice,
jeCmen, fepka olejna, cukrovka, brambory, kukufice, jetel a 440 ha trvalého travniho
porostu)

- zZivoliSna produkce: chov skotu (950 ks krav cCernostrakatého holstynského skotu)
a chov prasat (5 500 ks prasat)

- pocet zaméstnancu: 122 z toho 24 zaméstnancti Generace Z

- obrat v roce 2022: 393 mil. K¢.

- distribuce produkce: 11 vlastnich prodejnich mist, vlastni prodejni okénko mlécnych

vyrobkd, distribuce (napf. rohlik.cz)

1. Soucdasna situace Fizeni lidskych zdroji v odvétvi zemédélstvi

- Jak velkou pocit'ujete potfebu zaméstnance na pozici personalisty?

Ackoliv nyni uz nejsme maly podnik, stdle se snazim jako predseda dbat na mezilidské vztahy,
a kdyz ma néjaky zaméstnance problém, jsem rad, kdyz jde primo za mnou, nebo treba i kdyz
se jedna o vedouciho néjakého oddéleni, ktery si nevi rady. I kdyz v aktudlnim poctu je to
narocnéjsi nez drive, rad bych, aby to takto i zustalo. Pani, co se vénuje této aktivité mame, ale
neni zde na plny uvazek. Pani md na starosti jesté ucetnictvi. Je pravda, ze pred 10 lety, kdyz
Jjsme méli o nékolik desitek méné zaméstnancii bylo to snazsi. Musim uznat, Ze prinos takového
cloveka, bude v budoucnosti stale vetsi, protoze vzhledem k velikosti druzstva mu predam
néjaké ukoly. Doposud nabor zaméstnancu, jejich vybeér, to vSe si resim sam, a asi bych do

budoucna rad tuto aktivitu nekomu predal.

- Jaky je primérny vék zaméstnancl v podniku?

| mé osobné to prekvapilo a je to 44,8 let. Védel jsem, ze priumér bude rozhodné vyssi, ale takovy
i mne prekvapil. Zase na druhou stranu to dava smysl. Vyrazné starsich zaméstnancii mame
dost, jsou to zaméstnanci, kteri s nami jsou jiz dlouho a v priubéhu casu i jim se vek zvysuje.
Mladych moc nemame a taky vétsinou dlouho nevydrzi, takze proto je ten priimerny vék nasich

zamestnancii pomerné vysoky.

zdroj: viastni zpracovani (2024)
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Piiloha 11, Vzor transkriptu zaméstnance malého podniku se stiedo$kolskym vzdélanim

(m4-SS)

Ko6d: Zaméstnanec malého podniku se stfedoskolskym vzdélanim (m4-SS)

1. Identifika¢ni otazky

Jakého jste pohlavi? Jsem Zena.

Jaké jste narodnosti? Narodila jsem se v Ceské republice, kousek od Zlina, takze
narodnost ceska predpokladam.

Jaky je rok vaseho narozeni? Narodila jsem se v zdri roku 2000.

Jaké je Vase bydlisté (kraj; mésto Ci vesnice)? Bydlim s pritelkyni uz tri roky v byté
kousek od Olomouce v malé vesnici.

Jaky je Vas rodinny stav? Stale svobodna.

S kym sdilite bydleni? S pritelkyni, psem a zelvou.

Mate déti? Zatim ne.

Jaky typ pracovni smlouvy ¢i dohody, ptipadné jaky druh ivazku nyni v zaméstnani

mate? Hlavni pracovni pomer.

2. Odvétvi zemédélstvi

Pro¢ zemédélstvi?

Jiz od détstvi jsem k tomuto oboru inklinovala. Kdyz byla moznost od 15 let jsem sem dochazela

Jjako brigadnik, kdy jsem zacala chapat, Ze toto bude to pravé, Ze je to ta prace, ktera mne bude

V budoucnu bavit. Byla jsem i takto vychovana, protoze mé rodice vedli ke vztahu k zemédelstvi,

a nejvice mé to tahlo ke zviratum. Tudiz 10, co mne na mé praci nyni bavi je prdce se zviraty,

rostlinna vyroba mne tolik nepritahuje. Bavi mé videt, jak jsou ta zvirata spokojena, jak

technologie nam napomaha odbourdvat narocnost fyzické prace. Mame jiz jednu budovu piné

automatizovanou, zvirata maji drbatka, idealni vihkost a teplotu vzduchu, jsou prostie

spokojend.

zdroj: vlastni zpracovani (2024)
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Piiloha 12, Vzor polostrukturovaného rozhovoru se zemédélskymi podniky

Jaky je nazev zemédélského podniku?

V jakém roce byl zalozen?

Zabyva se rostlinnou ¢i zivoc¢isnou produkci?

Uvedte prosim podrobnéjsi popis podnikatelského zaméru (rozsah obhospodafované

pudy/druhy péstovanych plodin/druhy chovaného dobytka)

Jaky pocet zaméstnancti nyni mate?

Jaky obrat jste méli v roce 20227

Kde si mize zdkaznik zakoupit produkty vasi vyroby?

1. Soucasna situace Fizeni lidskych zdroji v odvétvi zemédélstvi
- Jak velkou pocitujete potiebu zaméstnance na pozici personalisty?
- Jaky je priimérny vék zaméstnancu v podniku?
- Jak dlouho je situace vzhledem k primérnému véku zaméstnancu udrzitelna?
- Jaky nejzdsadnéjsi problém shledavate v souvislosti s aktudlnim primérnym vékem
zaméstnancii?
- Kolik vam nyni chybi zaméstnancii?

- Na jakych pracovnich pozicich postradate zaméstnance nejvice?

vervrs
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2. Generace Z°
- Mohou byt volné pozice obsazeny uchazeci z rad Generace Z?
- Mate otevrené pracovni pozice vwhradné pro Generaci Z?
- Kolik zaméstnancu Generace Z nyni mate?
- Jakou fluktuaci’ zaméstnancii Generace Z zaznamendvate?
- Jaké aktivity, cinnosti aplikujete pro prilakani Generace Z?

- Zaznamendvdte disharmonii®

na pracovisti mezi Generaci Za generacemi
predchozimi?

- Jak planujete propojit starsi generace s mladsimi?

3. Nabor zaméstnancii

- Jakych zdrojii vyuzivate pro nabor zaméstnancu?

- Vyuzivdte naborového prispevku®?

- Jakym zpiisobem aplikujete diverzitu® pri ndaboru zaméstnancii Generace
Z a generaci ostatnich?

- Jak aplikujete diverzitu mezi naborem sezonnich a dlouhodobych zaméstnancii?

- Jaké zaméstnanecké benefity, které jako podniky nabizite, uvadite v pracovnim
inzerdatu?

- Zaméstnanecky benefit ve formé Naturalii byl starsimi generacemi velmi obliben,
uvazovali jste nad oblibenosti u Generace Z?

- Jakym zpiisobem a do jaké doby poskytujete vyrozuméni o prijeti i neprijeti

uchazecum do zamestnani?

® Generace mladych lidi, aktualné vstupujicich na trh prace, narozeni v Sasovém rozmezi 1995-2009.
7 Casté zména zaméstnani, obména osob zastavajicich uréitou pozici v podniku.

8 Disharmonie je stav nevyvazenosti nebo nesouladu.

® Finanéni odména, kterou zaméstnavatel poskytuje nové pfijatému zaméstnanci.

© Diverzita oznaduje riznorodost nebo rozmanitost.



4. Budovani znacky zaméstnavatele
- Jakym zpiisobem zjistujete, co na vas jako zaméstnavateli vasi zaméstnanci ocenuji?
- Jak je znacka* hodnocena aktudlnimi zaméstnanci?

- Jak zjistujete, v cem shledava Generace Z hodnotu znacky?

zdroj: vlastni zpracovani (2024)

1 Oznacduje piidanou hodnotu, diky které konkrétni znacka (podnik) dokaze ovlivnit rozhodovani potencialniho
uchazece o zaméstnani.
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Priloha 13, Vzor polostrukturovaného rozhovoru se zaméstnanci Generace Z

Nazev zemédélského podniku, kde nyni pracujete:

1. Identifikacni otazky
- Jakého jste pohlavi?
- Jaké jste narodnosti?
- Jaky je rok vaseho narozeni?
- Jaké je Vase bydlisté (kraj; mésto ci vesnice)?
- Jaky je Vas rodinny stav?
- S kym sdilite bydleni?
- Mate deti?
- Jaky typ pracovni smlouvy ¢i dohody, pripadné jaky druh vvazku nyni v zaméstnani

mate?

2. Odvétvi zemédélstvi
- Co Vas vedlo k zaméstnani zrovna v zemeédélstvi?
- Studoval/a jste obor se zamerenim na zemédeélstvi?

- Jak dlouho jste zaméstnany/a v zemédélstvi?

3. Specifikace pracovni pozice
- Jaka je vase aktualni pracovni pozice?
- Jak dlouho piisobite na této aktuadlni pozici?

- Odpovida Vase aktualni pozice Vasemu nejvyssimu dosazenému vzdélani?

4. Zaméstnanecké benefity
- Jak atraktivni shledavate aktudlni zaméstnanecké benefity, které Vam nabizi Vas
soucasny zameéstnavatel?
- Jakd je Vase spokojenost se zaméstnaneckymi benefity, které Vase podniky nabizi?
5. PridruZené vyhody zaméstnavatele

- Jak dlouho nyni dojizdite do zaméstnani?
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Jaka je Vase maximalni tolerance dojizdéni do zaméstnani?

Byl byste ochoten/a se prestehovat za praci?

Jaka je Vase spokojenost s aktudlni mzdou?

Jak byste premluvili kamarada (prislusici do Generace Z), aby zacal pracovat

V zemédelstvi?

zdroj: vlastni zpracovani (2024)
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