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Získávání Generace Z pro české zemědělství: Nové 

přístupy v řízení lidských zdrojů a atraktivita 

zaměstnaneckých benefitů 

Abstrakt 

Odvětví zemědělství na území České republiky čelí v současné době nespočtu výzev. Jednou z 

nejzásadnějších je velmi vysoký průměrný věk aktuálních zaměstnanců a neochota Generace Z 

v tomto odvětví pracovat. Tato disertační práce se zabývá naléhavou otázkou přilákání 

Generace Z do zemědělského odvětví v České republice, což je zásadní problém vzhledem k 

její důležité roli při zajišťování potravinové bezpečnosti a udržitelnosti. Vzhledem k tomu, že 

Generace Z tvoří většinu nově vstupujících na pracovní trh, je zásadní porozumět jejím 

preferencím a potřebám. Během demografických změn a klesajícího zájmu mladších generací 

o práci v zemědělství je nezbytné porozumět a naplnit specifické potřeby této generace, aby se 

zajistila kontinuita a rozvoj zemědělského odvětví.  

Na základě literární rešerše a kvantitativních výzkumných metod si výzkum klade za cíl 

zhodnotit současnou nabídku zaměstnaneckých benefitů, atraktivitu zaměstnavatele, atraktivitu 

zaměstnaneckých benefitů a preferenci dílčích položek pracovních inzerátů v odvětví 

zemědělství z hlediska atraktivity vnímané Generací Z. Potřeby a požadavky Generace Z byly 

také integrovány do nově vytvořené kategorizace zaměstnaneckých benefitů. Pro triangulaci 

výsledků předchozích metod byl využit kvalitativní výzkum ve formě polostrukturovaných 

rozhovorů se zástupci zemědělských podniků, zaměřený na zjištění jejich potřeb v oblasti řízení 

lidských zdrojů.  

Tento výzkum se zaměřuje na soulad mezi možnostmi a rozsahem nabídky na straně 

zemědělských podniků a preferencemi Generace Z, a upozorňuje na možné intervence 

ke zvýšení atraktivity zemědělského odvětví na trhu práce pro Generaci Z.  

Výsledky v oblasti zaměstnaneckých benefitů ukazují, že dovolená a benefity finanční povahy 

jsou pro Generaci Z zásadní. Naproti tomu rozvojové a vzdělávací benefity, včetně některých 

benefitů pro sladění pracovního a soukromého života jsou pro Generaci Z v rámci práce v 

zemědělství považovány za méně prioritní. Atraktivní zaměstnavatel pro Generaci Z je ten, 

který nabízí atraktivní pracovní pozice, přičemž menší důraz je kladen na image podniku. 

Preference položek pracovního inzerátu z pohledu dosažného vzdělání vykazuje u Generace 

Z nesoulad. Zásadním krokem pro zemědělské podniky by měla být implementace 

strukturovaného a specializovaného oddělení lidských zdrojů, které by systematicky řešilo 
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všechny aspekty personálního řízení, včetně náboru, školení, rozvoje zaměstnanců a správy 

zaměstnaneckých benefitů. 

 

Klíčová slova: zemědělství, zemědělské podniky, zaměstnanecké benefity, atraktivita 

zaměstnavatele, Generace Z, lidské zdroje, nábor, udržitelnost   
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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 
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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 Úvod 

Jedinečný zdroj podniku, nejdůležitější aktivum moderních podniků, nejhodnotnější aktivum 

podniků, klíčový element ke zvyšování bohatství podniků, klíčový faktor k dosahování 

ekonomického rozvoje či dosahování konkurenční výhody. Toto je výčet pár synonym, kterými 

lze charakterizovat lidský kapitál (Bosi a kol., 2023; Coff a Kryscynski, 2011; Knudsen a Lien, 

2023; Ng a kol., 2023). 

O důležitosti lidského kapitálu v pracovním vztahu nemůže být pochyb. Nedostatek kvalitních 

a kvalifikovaných zaměstnanců je problém, který se nedaří dostat pod kontrolu. 

Nezaměstnanost v rámci České republiky (ČR) je jedna z nejnižších v rámci celé Evropské unie 

(EU), v hodnotě 2,6 %, což je výrazně pod průměrem EU, který nyní sčítá 5,9 %. Úřad práce 

České republiky (ÚP ČR) nyní eviduje celkem 263 020 uchazečů o zaměstnání (Úřad práce, 

2023).  

Ačkoliv zemědělství hraje významnou a nezastupitelnou roli, pro zabezpečování soběstačnosti, 

která úzce souvisí s aktuální geopolitickou situací, udržitelností naší společnosti i ochranu 

životního prostředí, nevymyká se obecnému trendu, a potýká se se zásadním nedostatkem 

pracovní síly, zejména z důvodu stárnutí populace (Borda a kol., 2023). Nezájem o práci 

v zemědělství je napříč populací dlouhodobého charakteru. Tato problematika nesužuje jen ČR, 

nýbrž členské státy EU, až na pár drobných výjimek (Bickel a kol., 2015; Girdziute a kol., 2022; 

Liao a kol., 2022; Rahmaddiansyah a kol., 2020).  

Role primárního sektoru v ekonomice je nezastupitelná. V ČR se význam primárního sektoru 

na celkovém výkonu ekonomiky dlouhodobě snižuje. Tato tendence je zaznamenána i v podílu 

zaměstnaných lidí, který činí pouhých 131,1 tisíc (ČSÚ, 2022b). Zaměstnanost v primárním 

sektoru převažuje zejména na venkově, než ve městech (Drejerska, 2018). Cílem ČR na základě 

rozvinuté ekonomiky je udržovat podíl zaměstnaných v primárním sektoru nízký, 

ale dostačující. Pokles pod dostačující úroveň může vést k nedostatečnému zásobování dalších 

odvětví a k nutnému nárůstu dovozů potřebných zdrojů ze zahraničí (ČSÚ, 2014).  

Před sto lety v zemědělství na území ČR pracovala nadpoloviční většina všech pracujících, dnes 

jsou to jen tři ze sta osob (ČSÚ, 2019). V posledních třech letech je zaměstnanost v zemědělství 

relativně na území ČR stabilizována. Nedostatek zaměstnanců podniky řeší sezónními 

pracovníky ze zahraničí, zejména ze Slovenska, Ukrajiny, Maďarska i Balkánu (Huband a kol., 

2010). Těchto pracovníků v tuzemském zemědělství přibývá (eAgri, 2023). České úřady práce 
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v dubnu roku 2023 evidovaly 7 173 volných pracovních míst v oboru zemědělství a lesnictví. 

Nejvíce zaměstnanců chybí v živočišné výrobě, konkrétně na pozici ošetřovatelé zvířat (Brinia 

a Papavasileiou, 2015; Hostiou a kol., 2020; Kelly, 2017; Zagata a Sutherland, 2015). 

V rostlinné výrobě scházejí pracovníci zejména na pozicích sezónních pracovníků, 

tj. pracovníků na polích, sadech, vinicích a chmelnicích (eAgri, 2023; Tonozzi a Layne, 2016).  

Nápomocným atributem v této situaci může být zlepšení atraktivity zaměstnavatele 

zemědělských podniků. Na základě stárnutí populace zemědělců přichází jedinečná šance 

s Generací Z, kterou se nedaří doposud přilákat (Battaglini a kol., 2014; Bernués a kol., 2011). 

Důvodem jsou jejich zcela jiné potřeby než generacích předchozích. Jsou digitálně zdatní 

a očekávají nepřetržitý přístup k moderním technologiím a digitálním nástrojům. Jejich 

požadavky od zaměstnavatele sčítají kariérní růst, vyhovující pracovní podmínky, rovnost, 

příležitosti, možnost osobního rozvoje, flexibilitu pracovní doby, možnost práce na dálku 

a zejména rovnováha mezi soukromým a pracovním životem (Amatulli a kol., 2023; Chillakuri, 

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

V dnešním světě hraje tato generace důležitou roli, protože na nich závisí budoucnost 

potravinového zabezpečení a udržitelného zemědělství (Girdziute a kol., 2022; Rigg a kol., 

2020). K vybudování jiného obrazu zemědělství u generace Z je nutné změnit jejich myšlení, 

ale to vyžaduje posouzení toho, jak mladí lidé na zemědělství v současnosti pohlížejí (Girdziute 

a kol., 2022). Bez další generace, která bude ochotna v zemědělství pracovat, nebude 

zemědělství soběstačné. Což za aktuální geopolitické situace je velmi žádaný stav. Prioritou je 

udržitelnost zemědělství, které je za nynějšího stárnutí zaměstnanců a nezájmu mladých lidí 

vstoupit do odvětví, ve významném ohrožení.  

Zemědělské podniky, které budou schopny uspokojit potřeby Generace Z, budou mít větší šance 

k přilákání a udržení kvalitní a kvalifikované pracovní síly. Podniky se tak musí aktivně zabývat 

otázkou, jak vylepšit vlastní atraktivitu pro současnou i budoucí generaci zaměstnanců, která je 

v současné nepříznivé situaci aktuálním tématem. Tento kontext má zásadní vliv na trh práce 

v tomto odvětví na našem území, v rámci EU, a dokonce i v celosvětovém měřítku. Zohlednění 

potřeb Generace Z ve vztahu k trhu práce v odvětví zemědělství se tak stává klíčovým prvkem 

pro zajištění prosperujícího a udržitelného zemědělství do budoucnosti. 

Na základě výše specifikovaných určitých nedostatků stávajícího stavu se tato práce zabývá 

návrhem nového přístupu k podpoře úspěšného náboru a udržení zaměstnanců v odvětví 
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zemědělství, který je specifikován optimalizovanou nabídkou zaměstnaneckých benefitů 

cílenou na Generaci Z.  
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2 Teoretická východiska 

Teoretická východiska disertační práce jsou členěna do osmi posloupných kapitol a podkapitol. 

Klíčovými oblastmi pro její zpracování byly – (1) Vymezení a vývoj řízení lidských zdrojů, 

(2) Nábor zaměstnanců, (3) Personální marketing a budování značky zaměstnavatele, 

(4) Zaměstnanecké benefity, (5) Práce v zemědělství, (6) Generace Z a (7) Souhrn teoretických 

východisek.  

2.1 Vymezení a vývoj řízení lidských zdrojů 

Již v 60. letech minulého století bylo vyřčeno, že lidský kapitál je jedním z klíčových faktorů 

ekonomického rozvoje a že nelze pochybovat o jeho významném vlivu na celkovou kvalitu 

života v podnik. Současné empirické výzkumy vyzdvihují lidský kapitál jako jedinečný zdroj 

podniků, který je schopen aktivně reagovat na výkyvy a změny ve svém okolí a zároveň je 

obtížně napodobitelný (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 

důvodů, proč je patrné intenzivnější zaměření personalistů i manažerů na lidský kapitál 

a zejména na jeho efektivní řízení.  

2.1.1 Historie řízení lidských zdrojů 

Ačkoliv by se mohlo zdát, že se jedná o zcela novou a moderní disciplínu, počátky řízení 

lidských zdrojů (ŘLZ) sahají až do konce devatenáctého století, kde jeho cílem bylo zlepšit 

sociální a pracovní podmínky v britských a amerických továrnách, zejména prostřednictvím 

finanční a lékařské pomoci (Eilbirt, 1959). Tehdejší doba neznala dnešní názvy jako je ŘLZ 

a disciplína byla nazývána jako „hnutí za blahobyt“ (Cayrat a Boxall, 2023). Zlepšením 

sociálně-ekonomického blahobytu u dělnické třídy se zejména zabývali Andrew Carnegie 

v USA či Seebohm Rowntree ve Spojeném království (Kaufman, 2014). Společnost Rowntree 

přišla na tehdejší dobu s průlomovým činem a rozhodla se na záležitosti ohledně zajišťování 

dobrých pracovních podmínek najmout specialistu. Společnost Cadbury, která byla další 

průkopnickým podnikem v této oblasti přišla s naprosto odlišnou myšlenkou, že za prospívání 

zaměstnanců má být zodpovědný každý člen personálu (Foot a Hook, 2008).  

Příchod první světové války zapříčinil, že blaho zaměstnanců se stalo nástrojem k tomu, aby se 

zmírnily pracovní problémy ve smyslu vysoké absence, fluktuace či výskytu pracovních úrazů 

a nehod, a zároveň byla zajištěna dostatečná lidská produktivní kapacita (Eilbirt, 1959). Dle 
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Armstronga (1999) byli prvními „personalisty“ právě zaměstnanci muničních továren a skladů 

během této doby. Docházelo k rozvoji personální práce a přibývání personálních činností, což 

vedlo k vzniku personálních oddělení v podnicích. Rozumná rovnováha mezi efektivitou 

a blahobytem zaměstnanců umožňovala lepší zaměstnanecké vztahy a výkonost samotného 

podniku (Hendry, 1994; Kaufman, 2014).  

Počátky 20. století lehce začínají připomínat obdobu dnešních personálních oddělení (Cayrat 

a Boxall, 2023). Tvorba odborů, progresivní legislativa, složitost práce, to vše vedlo ke 

zvyšujícímu zaměstnávání na dnešní poměry personálních specialistů (Kaufman, 2014). 

Personální oddělení tak absorbovala širší škálu činností v oblastech náboru a výcviku 

zaměstnanců, sledování jejich výkonu, politiku odměňování, jejich vzdělávání, motivaci 

a evidenci, kolektivní vyjednávání či společné konzultace. Období personální administrativy 

bylo charakteristické pasivní rolí personální práce, která byla určena především legislativou 

a povinnou péčí o zaměstnance (Cayrat a Boxall, 2023).  

V době druhé světové války, ač byl personální management vnímán jako nízko postavená 

profese spojená s administrativními a poradenskými rolemi, nastal prostor pro rozsáhlý proces 

profesionalizace. Přechod k aktivní roli, kde rozsah činností byl najednou nad rámec povinné 

péče o zaměstnance a zejména rostla odbornost personalistů (Kocianová, 2010). To spočívalo 

v poskytování odborných školení, propagaci personální práce jako plnohodnotné kariéry 

i tvorby vlastních certifikačních nebo akreditačních postupů (Farndale a Brewster 2005; 

Kaufman, 2014). Personální práce postupně získávala stále větší autoritu, nicméně všechny 

činnosti byly stále orientovány pouze na aktivity uplatňující se pouze uvnitř podniku. 

Personální plánování i strategie byly v tomto období opomíjeny, personální práce měla spíše 

charakter operativního řízení (Koubek, 2007). 

Cílem této profesionalizace bylo přijetí terminologie ŘLZ praktiky i akademiky, které nastalo 

od 80. let (Hendry, 1994; Sisson, 1990). V této době byl výzkum ŘLZ výrazně veden 

marketingem a ideologickým individualismem a primárně byly využívány psychologické 

teorie, které i v dnešní době zůstávají převládající v současném výzkumu ŘLZ (Budd, 2020; 

Dundon a Rafferty, 2018; Vincent a kol., 2020).  

Tato etapa je charakteristická strategickým, manažersky orientovaným přístupem k řízení lidí. 

Linioví manažeři mají zodpovědnost za ŘLZ, která je součástí náplně práce všech manažerů. 

Aktuálním tématem je týmová práce, komunikace a respekt k individuálním potřebám každého 

zaměstnance. Zaměstnanci jsou předmětem investic, ze strany podniku mají podporu v rozvoji 
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a jsou považováni nejen za prostředek k dosahování cílů podniku, nýbrž za nejcennější zdroj 

podniku (Armstrong, 2007).  

2.1.2 Současné pojetí řízení lidských zdrojů 

V porovnání s předchozími stoletími je nyní disciplína ŘLZ neoddělitelnou součástí 

každé společnosti, a zaměstnanci jsou považováni za nejdůležitější aktivum moderních podniků 

(Ben-Gal a kol., 2022). Podstatným faktorem, který vede podnik k úspěchu, respektive i k 

selhání je lidský zdroj, který je považován za ústřední prvek těchto procesů (Prund, 2021). Proto 

je investováno značné úsilí do optimalizace jejich pracovních podmínek tak, aby se 

maximalizovaly jejich šance na úspěch na pracovišti. ŘLZ se snaží tvořit hodnoty související 

se zaměstnanci a podniků na základě pozitivního, funkcionalistického a nekritického přístupu 

(Keegan a Boselie, 2006; Margherita, 2022; Watson, 2004). Armstrong (2007) definuje ŘLZ 

jako strategický a logicky promyšlený přístup k řízení toho nejhodnotnějšího co podniky mají, 

a tím jsou zaměstnanci. Autor vymezil dvě specifické fáze ŘLZ: 

- fáze přijímání zaměstnanců, 

- fáze působení zaměstnanců v podniku (Armstrong, 2007).  

Úspěšnost podniků je ovlivňována procesy jakými jsou nábor, adaptace, výběr, hodnocení, 

rozvoj, motivace, udržení, uvolňování a mnoho dalších (Chalutz Ben-Gal, 2019). Zejména 

v době, kdy podniky čelí globalizaci a stále více konkurenčnímu prostředí, je ŘLZ v pozici, kdy 

může přispívat k pozitivní výkonnosti a úspěšnosti 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).  

Dnešní dynamické prostředí vyžaduje identifikaci výzev, změn a příležitostí, které se na trhu 

práce odehrávají. Rychlost technologických změn vytvořila značnou propast mezi různými 

generacemi, pracujícími v podnicích a tím prohloubila potřebu zvažovat nové a efektivnější 

přístupy v rozvoji oblasti ŘLZ (Prund, 2021). Küpper a kol., (2021) poukazují na to, 

že v digitální ekonomice se pracovní síla stává více nativní, a pokládají otázku, jak může podnik 

přilákat, motivovat a udržet si lidské zdroje prostřednictvím vhodných (digitálních) nástrojů, 

které splňují aktuální požadavky trhu práce.  

Zásadní změně, které dnes management čelí, je přizpůsobení se technologickým procesům 

náboru a výběru, což je u některých generací velká výzva (Prund, 2021). Pro některé generace 

není adaptace na technologii výzvou, protože jde o přirozenou vlastnost, kterou má většina 
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mladších generací (Spencer, 2023). Skutečnou výzvu pociťují generace, které nepřišly 

s technologií do kontaktu od raného věku. Všechny tyto změny představují velkou výzvu pro 

manažery, protože musí neustále hledat způsoby, jak zlepšit lidské zdroje a řídící procesy, aniž 

by to ovlivnilo výkonnost podnik (Prund, 2021).  

Jasný trend dnešní doby je přizpůsobení se procesům ŘLZ technologickým změnám.  Nýbrž je 

nezbytné vypracování a implementace procesů ŘLZ v souladu s potřebami každé generace 

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

2.1.3 Trendy v řízení lidských zdrojů  

Vývoj dílčích činností za poslední století přeneslo tradiční personální administrativu 

ke koncepční personální práci, která sebou přináší nové trendy, kterými jsou dle Stýbla (2008): 

- přesun části personální práce na liniové manažery 

Může být strategickým rozhodnutí, které pomáhá decentralizovat odpovědnost za lidské zdroje 

a lépe zapojit manažery do řízení svých týmů. Zatímco v minulosti měly tuto práci na starosti 

výhradně personální útvary, v současné době je běžné, že manažerská práce zahrnuje i práci 

personální, a to včetně rozhodovacích pravomocí.  

- prolínání personální práce s informačními technologiemi 

Tento trend se stává stále důležitějším v oblasti ŘLZ. Integrace informačních technologií 

do personální práce tak umožňuje automatizaci, efektivní správu dat a procesů a zlepšuje 

komunikaci a interakci mezi zaměstnanci a zaměstnavateli. Konkrétně se může jednat o nábor 

a výběr zaměstnanců, onboarding nových zaměstnanců, vzdělávání atd.  

- učící se podniky  

Učící se podniky poskytuje prostředí, ve kterém se zaměstnanci cítí podporováni ve svém 

osobním a profesním rozvoji, což může vést k vyšší angažovanosti, výkonnosti a konkurenční 

výhodě.  

- zvýšená pozornost věnovaná potřebám zaměstnancům 

Tento trend reflektuje rostoucí důraz na lidskou sílu jako na klíčový zdroj podniků. Tento trend 

se může týkat zaměstnaneckých benefitů, rozvoje dovedností, podpory pracovního života 

a podpory duševního zdraví. Celkově se zvýšená pozornost věnovaná potřebám zaměstnanců 

stává stále více důležitou pro podniky, které chtějí přilákat, udržet a stimulovat kvalifikované 
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zaměstnance a tvořit prostředí ve kterém se zaměstnanci cítí dobře, jsou spravedlivě 

odměňováni a podporováni v osobním i profesním životě.  

- propojení pracovního a osobního života 

Z anglického překladu work-life balance se tento klíčový aspekt stále více dostává do centra 

pozornosti v oblasti moderního ŘLZ a stává se prioritou pro podniky, které chtějí podporovat 

zdraví, pohodu a produktivitu svých zaměstnanců. Tento pojem se stává stále více důležitým 

ve světě, kde technologie a pracovní kultura umožňují 24/7 dostupnost. Tento trend se týká 

tvorby prostředí, ve kterém zaměstnanci mohou dosáhnout rovnováhy mezi pracovními 

povinnostmi a svým osobním životem.  

Dle McMackin and Heffernan (2021) lze mezi nejnovější trendy ŘLZ zahrnout i: 

- agilní řízení lidských zdrojů 

Agilní přístup v oblasti ŘLZ se stává stále populárnějším v reakci na potřeby moderních 

podniků, které v dnešní době čelí turbulentním změnám v rychlém tempu inovací. Agilní ŘLZ 

reprezentuje nový pohled na to, jak se podniky starají o své zaměstnance, jak spravují procesy 

a strategie v souladu s principy agilního řízení. Je to schopnost přizpůsobovat a rozvíjet 

jednotlivce a procesy v reakci na rychlé a nepředvídatelné změny, podporovat lidi, klíčové 

strategie a organizační přizpůsobivost. Tento přístup umožňuje podnikům lépe reagovat na 

dynamické změny v pracovním prostředí a tím dosáhnout lepších výsledků (Danese a kol., 

2018; Gollan a kol., 2014; Qamar a kol., 2021).  

Mezi další nejnovější trend v oblasti ŘLZ řadí Prikshat a kol., (2023): 

- umělou inteligenci (AI) 

Na základě přijetí strukturovaných i nestrukturovaných technik analýzy dat a využívání 

pokročilých nástrojů a technik umělé inteligence (AI) se objevila i aplikace AI do ŘLZ, 

s významnými důsledky pro samotnou funkci ŘZL. AI disponuje širokou škálou technologií, 

které umožňují softwaru provádět úkoly, které by běžně vyžadovaly lidskou přítomnost, 

zapojení i rozhodování. Pandemická situace Covid-19 nedávno vytvořila bezprecedentní výzvy 

pro manažery ŘLZ (tj. nábor, nástup a školení atd.), které urychlily přijetí aplikací AI do ŘLZ. 

Existují výhledy, že v budoucnost v postupech ŘLZ bude charakterizována vysokou digitalizací 

a zvýšenou virtualizací podporovanou technologiemi AI pro dosažení udržitelné konkurenční 

výhody založené na špičkovém lidském kapitálu a vývoji ŘLZ, které zahrnují průmysl 4.0 
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a zvýšení zkušeností zaměstnanců a spokojenosti s prací (Malik a kol., 2022; 2021; Nguyen 

a Malik, 2022; Tambe a kol., 2019; Vrontis a kol., 2021).  

Dle Murugesan a kol., (2023) lze mezi aktuální trendy ŘLZ řadit i: 

- Průmysl 4.0 

Rozvoj digitalizace a robotiky vedl ke vzniku Průmyslu 4.0. Tento fenomén je známý jako 

propojení fyzického a kybernetického prostředí pomocí digitálních technologií. V éře Průmyslu 

4.0 hraje funkce ŘLZ zásadní roli při překlenutí propastí mezi technologií a lidskými zdroj, 

která je stále více aktuální. Přestože technologie přebírá většinu úkolů tradičně vykonávaných 

lidskými zdroji, stále roste potřeba těch flexibilních funkcí, které by řešily výzvy spojené 

s řízením lidí. Tento trend zahrnuje integraci digitálních technologií, automatizaci, AI a mnoho 

dalších inovací do všech aspektů průmyslových procesů včetně management ŘLZ. Toto trendy 

reprezentují, jak Průmysl 4.0 mění ŘLZ a nabízí možnosti pro podniky v podobě náboru, 

rozvoje zaměstnanců, a mnoho dalších. Zároveň tvoří nové výzvy, jako je například zajištění 

kybernetické bezpečnosti, ochrana soukromí či správa digitálních technologií (Liu a Xu, 2016; 

Matt a kol., 2020; Sony a Naik 2019).  

Dle da Silva a kol., (2022) nelze opomenout mezi aktuálními trendy: 

- Řízení lidských zdrojů 4.0 

Změny, které nastaly s příchodem Průmyslu 4.0 ovlivňují zásadním způsobem ŘLZ. Aplikace 

digitálních technologií při řešení úkolů s sebou přináší nový název, kterým je ŘLZ 4.0, někdy 

zvaný v anglickém překladu Smart HR 4.0. Tento nový koncept je agilnější, zajišťuje blaho 

zaměstnanců před okolními vlivy a zejména napomáhá získávat lidský kapitál pro nové úkoly. 

Vyžaduje tvorbu digitální kultury pro digitální lidi, kteří jsou proškoleni s digitálními nástroji, 

tedy disponují správnými dovednostmi pro zvýšení produktivity. Nové generace a talenty 

budoucnosti vyžadují rozvoj strategičtějších, koordinovanějších a kreativnějších činností. 

Vyhýbají se opakující se činnostem a těm co jsou snadné, což následně umožňuje prokázání 

dovedností a činností, které jsou hodnotnější. Činnosti, které by se tradičně prováděly ručně 

a s individuální analýzou se mohou díky ŘLZ 4.0 zautomatizovat a velký objem dat lze 

analyzovat rychleji a přesněji (Becker a Stern, 2016; Fareri a kol., 2020; Flores a kol., 2020; 

Mazurchenko a Maršíková, 2019; Sivathanu a Pillai, 2018). 
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2.1.4 Modely řízení lidských zdrojů 

Různé vědecké týmy vyvinuly několik modelů ŘLZ. Tyto modely přispívají personalistům ke 

specifikaci správného a účinného ŘLZ, které je základem pro jeho efektivní aplikaci v praxi.  

Model shody 

Jedním z prvních modelů je Model shody, vytvořený Fombrun a kol., (1984). Model je někdy 

zvaný i jako Michiganský model a zachycuje jej Obrázek 1. Systém ŘLZ i struktura podniky 

by měly být vytvářeny a uplatňovány v souladu se strategií podniky, proto i název Model shody. 

Model se zaměřuje na vzájemný vztah a kontinuitu činností ŘLZ. Zásadním úkolem tohoto 

modelu je sladění struktury podniky a systému ŘLZ tak, aby podporovaly dosahování 

strategických cílů podniky a tím docházelo ke zvyšování výkonnosti podniky (Fombrun a kol., 

1984).  

Obrázek 1, Model shody 

 

zdroj: vlastní zpracování dle Armstrong (2007) 

Ke správnému ŘLZ je nutná znalost výše zmíněných faktorů, které na sebe úzce navazují: 

1. výběr – propojování lidských zdrojů s pracovními místy, 

2. řízení pracovního výkonu – hodnocení zaměstnanců, 

3. odměňování – dle Armstronga (2007) je systém odměňování jedním z nejvíce 

nedostatečně využívaných a špatně aplikovaných manažerských nástrojů stimulace 

výkonu podniky; systém odměňování musí odměňovat krátkodobé i dlouhodobé 

výsledky a respektovat to, že podniky musí vyvíjet aktuální úsilí, aby uspěla 

v budoucnosti, 

4. rozvoj – rozvíjení kvalifikace a odbornosti zaměstnanců. 
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Model shody reprezentuje zaměstnance jako obchodní zdroj, který by měl být co nejlevněji 

získán, rozvíjen a co nejvíce využíván. Ve vztahu k personálním činnostem lze předpokládat, 

že cena bude jedním z důležitých kritérií při výběru zaměstnanců. Velký důraz bude v tomto 

modelu kladen na hodnocení zaměstnanců, tedy na provádění zpětné vazby a určování oblastí, 

kde se mají zaměstnanci rozvíjet (Price, 2011).  

Zásadním nedostatkem tohoto modelu je jeho jasná autoritativní povaha s důrazem na čtyři 

personální postupy. Tento model nebere zřetel na podmíněné faktory, strategii managementu 

a případný zájem různých dalších zájmových skupin, mezi které mohou patřit například 

i akcionáři (Naik a kol., 2023).  

Naopak výhodou tohoto modelu je zprostředkovaná kontinuita interních personálních politik 

a významná koordinace interních personálních postupů a politik s externí obchodní strategií 

podniky. Mezi výhody lze také řadit jednoduchost samotného modelu, poskytující pomoc jako 

experimentální rámec pro popis povahy a důležitosti hlavních postupů v oblasti ŘLZ a interakcí 

mezi prvky, které tvoří spletité oblasti ŘLZ  (Naik a kol., 2023).  

Harvardský model 

Mezi nejstarší modely se řadí i Harvardský model. Model jako první navrhl Beer (1984), 

ale Harvardským modelem jej nazval až Boxall (1992). Tento model otevírá možnosti pro 

praktické vyhodnocení způsobu, jakým bude strategie ovlivněna řídící funkcí jednotlivce. 

Funguje na bázi, že ŘLZ zahrnuje všechna rozhodnutí a činnosti manažerů, které následně 

ovlivňují vztahy mezi podniků a zaměstnanci. Konkrétně se jedná o vliv zaměstnanců 

na podnik, podniku práce, styl řízení zaměstnanců a komplexní pohled na zaměstnance 

v podniku. Tento model reprezentuje ŘLZ jako záležitost liniových manažerů. Důraz je kladen 

na dlouhodobější perspektivu řízení lidí, kde na zaměstnance bylo pohlíženo jako na potenciální 

aktivum a důležitou součást podniky, včetně ohlížení se na jejich potřeby (Armstrong, 2007; 

Beer, 1984; Kocianová, 2012; Leskin, 1985; Naik a kol., 2023; Price, 2011).  

Autor modelu Beer (1984) charakterizuje ŘLZ dvěma hlavními vlastnostmi:  

1. linioví manažeři nesou zodpovědnost za propojování strategie podniky s personální 

politikou, 

2. cílem personálního oddělení je formulace politiky a zásad, jimiž se řídí koncipovaní 

a realizace personálních činností tak, aby se více vzájemně podporovaly (Armstrong, 

2007).  
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Beer (1984) zároveň specifikoval čtyři oblasti politiky lidských zdrojů: 

1. tok lidských zdrojů – do této oblasti se řadí nábor, výběr, umístění a hodnocení 

zaměstnanců, 

2. odměňovací systém – stimulace výkonu zaměstnanců, 

3. vliv zaměstnanců – delegace odpovědnosti a moci, 

4. pracovní systémy – zohledňují povahu práce, tj. efektivitu vynaložených nákladů.  

Harvardský model je z pohledu personálních činností více obsáhlejší, jelikož se zaměřuje 

na propojení jednotlivých činností a více se věnuje vztahům mezi zaměstnanci a podniků. Pro 

tento model jsou zaměstnanci unikátním bohatstvím, proto je dbáno na snížení 

pravděpodobnosti odchodu zaměstnanců z podniků, je kladen větší důraz na adaptační proces 

i následné vzdělávání zaměstnanců. Model je zachycen na Obrázku 2. 

Vrcholový management nese odpovědnost za strategii ŘLZ a liniový management za samotné 

ŘLZ. Harvardský model ŘLZ dle Kocianové (2012) klade důraz na: 

- propojení všech oblastí politiky ŘLZ, 

- vliv ŘLZ na vztahy mezi podniků a zaměstnanci, 

- nahlížení na zaměstnance jako na unikátní bohatství, nikoliv na variabilní náklady.  

Obrázek 2, Harvardský model 

 

zdroj: Armstrong (2007) 
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Oddělení ŘLZ působí jako objektivní pozorovatel a prostředník mezi všemi stranami, které se 

v modelu vyskytují. Jeho úkolem je sladit politiku společnosti se zájmy vedení, investorů, 

akcionářů, zákazníků i zaměstnanců.  

- zainteresované strany  

Zainteresované strany lze nazývat jako subjekty, které mají zájem nebo jsou ovlivněny procesy 

ŘLZ a rozhodnutími v podniku. Zájmy zainteresovaných stran identifikují do určité míry 

kompromis mezi zájmy investorů a akcionářů, vlastníků a vedoucích, zaměstnanců 

a zákazníků. Efektivní ŘLZ zahrnuje aktivní zapojení a zohlednění zájmů všech těchto 

zainteresovaných stran a vyvážení jejich potřeb a požadavků s cíli strategií podniky (Li a kol., 

2018).  

- situační faktory 

Jinými slovy, co ovlivňuje akce zainteresovaných stran. Situační faktory ovlivňují volbu 

managementu ohledně HR strategie. Model integruje filozofii managementu, společenské 

hodnoty, charakteristiky pracovní síly, trh i odbory. Tyto faktory mají povahu interní i externí 

a mohou se měnit v závislosti na konkrétní situaci, ve které se podniky nachází. Konkrétně se 

mezi tyto faktory řadí velikost podniky, kultura a hodnoty podnikatelského prostředí, legislativa 

a praktika podnikání, trh práce a odbory. Zohlednění těchto situačních faktorů je klíčem 

k úspěšnému ŘLZ v podnicích a úspěšné adaptaci příslušných strategií a politik k aktuálním 

potřebám a podmínkám (Naik a kol., 2023). 

- doporučené oblasti politiky ŘLZ 

Doporučené oblasti politiky ŘLZ vznikají na základě důsledku interakce mezi volbou 

a omezeními z pozici managementu a činnosti managementu ŘLZ. Management je tímto 

modelem reprezentován jako skutečný aktér, který je schopen do určité míry výrazně přispět 

uvnitř organizačních a enviromentálních hranic a sám tyto hranice po určitou dobu ovlivňovat. 

Může se například jednat o úroveň vlivu zaměstnanců ve společnost, tj. jejich schopnost převzít 

iniciativu. Dále řízení zaměstnanců i jejich odměňování, tj. systém odměňování (Naik a kol., 

2023). 

- výsledky lidských zdrojů 

Souvisí s úrovní oddanosti zaměstnanců, kteří dodržují standardy včetně vysoké výkonnosti, 

což následně vede ke konkurenční výhodě. Zaměstnanci na základě svého talentu a schopností 

se chtějí stále zdokonalovat a prostřednictvím práce růst. Proto tento model předpokládá, 
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že řízení pracovněprávních vztahů by mělo být prováděno na základě předpokladů zejména 

vnitřní motivace zaměstnanců (Armstrong, 2007; Naik a kol., 2023).  

- dlouhodobé důsledky 

Dlouhodobé důsledky lze zprvu rozdělit do 3 základních úrovní: 

1. individuální – zejména se jedná o psychologické odměny, které dostávají zaměstnanci 

výměnou za svoji dobře odvedenou práci, 

2. organizační – na základě zvýšení produktivity práce je zaručen organizační úspěch, 

3. společenský – díky optimálnímu využití zaměstnanců lze dosahovat růstu (Naik a kol., 

2023). 

Je-li model správně nastaven a personálním oddělením správně aplikován, lze specifikovat 

podstatu Harvardského modelu, kterou reprezentuje Obrázek 3.  

Obrázek 3,Výsledky ŘLZ a dlouhodobé důsledky 

 

zdroj: vlastní zpracování dle Daria Pronoza (2022)  

- zpětná vazba 

Jedná se o šestý prvek Harvardského modelu. Volby a zásady ŘLZ jsou ovlivněny situačními 

faktory. Dlouhodobé výsledky jsou ovlivněny právě situačními faktory, avšak i personální 

politikou i zájmy zúčastněných stran.  

Tento model měl na teorii i praxi ŘLZ významný vliv a to zejména svým důrazem 

na skutečnost, že ŘLZ se týká všech manažerů, nikoliv pouze personálního útvaru a samotných 

personalistů (Armstrong, 2007).  
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Dle Kocianové (2012) byl později model rozšířen D. Guestem o další cíle politiky lidských 

zdrojů, kterými jsou: 

- integrace ŘLZ do strategických plánů, 

- vysoká oddanost a identifikace s podniky, 

- vysoká kvalita služeb, zboží a personálního řízení, 

- flexibilita a přizpůsobivost organizační struktury. 

Kontextový model  

Kontextový model se zaměřuje na práci s okolními faktory ŘLZ. Dle Armstronga (2006) se 

jedná o následující: 

- sociální faktory,  

- institucionální faktory, 

- politické faktory.  

Tyto faktory propojují systém ŘLZ s okolím, ve kterém se utváří a rozvíjí. Vliv a specifikace 

výše uvedených faktorů nebyla v jiných modelech detailně zdůrazňována. Tento model nelze 

přiřadit k původnímu a konkrétnímu představiteli, nýbrž se touto problematikou 

a propojováním ŘLZ s jeho okolím zabývalo mnoho výzkumníků. Jedním z nich je Martín-

Alcázar a kol., (2005), který upozorňoval na propojení strategie ŘLZ s jejím kontextem. Tvorba 

a uskutečňování strategií lidských zdrojů se účastní mnoho zainteresovaných stran, které jsou 

vnitřní i vnější a jsou ovlivňovány strategickými rozhodnutími. Kontextový model proto nabízí 

komplexnější pohled na strategické ŘLZ, které zahrnuje univerzalistický, konfigurační 

i kontextový přístup. Kontext tedy podmiňuje a současně je podmiňován strategií lidských 

zdrojů. Jeho výhoda tedy zejména plyne v lepším pochopení strategického řízení, ŘLZ ale i pro 

budoucí výzkum této oblasti (Martín-Alcázar a kol., 2005).  

Martín-Alcázar a kol., (2005) nebyli jediní, kteří se vlivem kontextu podniky na ŘLZ zabývali. 

Hendry a Pettigrew (1990) zkoumali také kontext podniky na ŘLZ a vytvořili tzv. Warwick 

model, který je zachycen na Obrázku 4. V něm rozlišují pět prvků, které mají na ŘLZ v podniku 

vliv: 

- vnější prostředí, 

- vnitřní prostředí, 

- obsah podnikové strategie, 
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- kontext ŘLZ, 

- obsah ŘLZ (Cakar a kol., 2003). 

Warwick model rozšiřuje rámec Harvardského modelu, s využitím jeho analytických 

charakteristik a klade důraz na strategii podniky a personální postupy. Tento model navíc 

uplatňuje vnější a vnitřní prostředí podniky, tudíž identifikuje vlivy na ŘLZ, a objevuje způsob, 

jakým se ŘLZ přizpůsobuje ke změnám v prostředí, tj. v kontextu. O úspěšné podniku lze 

hovořit tehdy, dojde-li ke kongruenci mezi vnitřním a vnějším kontextem. Tomuto modelu 

chybí postup, jehož prostřednictvím jsou interní personální postupy propojeny se strategií 

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

Obrázek 4, Warwick model 

 

zdroj: vlastní zpracování dle Naik a kol., (2023) 
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5-P model 

Autor modelu Schuler (1992) specifikoval v modelu 5-P pět dílčích prvků personálního řízení. 

Dle Michael and Stephen (2015) se jedná o následujících pět zdrojů: 

- pojetí lidských zdrojů – specifikuje přístup podniky k lidským zdrojům, jejich roli 

a filozofii, 

- politika lidských zdrojů – tvorba a uplatňování programů a praxe v souladu se 

strategickými cíli podniky, 

- program lidských zdrojů – je nástrojem pro provádění změn v oblasti lidských zdrojů 

(např. řízení pracovního výkonu, vzdělávání, odměňování atd.), 

- praxe lidských zdrojů – postupy, které směřují k naplňování politik a programů v oblasti 

lidských zdrojů, z pohledu jejich zabezpečení (odměňování, vzdělávání atd.), 

- procesy lidských zdrojů – obsahují formální postupy a metody k uskutečnění 

strategických plánů a politik (Schuler, 1992).  

Cílem tohoto modelu je spojování personální aktivity se strategickými potřebami podniky. 

Výhodou je právě propojení těchto jednotlivých personálních činností (získávání, výběr, 

přijímání a adaptace, hodnocení, odměňování atp.), které ve většině odborné literatury se uvádí 

odděleně, následkem toho dochází k podněcování vlivu, který mají personální činnosti na 

chování zaměstnanců. Výsledkem použití tohoto modelu je lepší porozumění složité interakci. 

Mezi výhody modelu také lze zařadit zdůraznění vztahu mezi strategií a jednotlivými 

aktivitami, jehož význam byl podněcován (Schuler, 1992).  

Evropský model 

Autor Brewster (1993) navrhl Evropský model a tvrdí, že koncept ŘLZ je původem 

ze Spojených států amerických (USA), vychází tudíž z americké terminologie a proto 

si pokládá otázku, zda lze tento koncept aplikovat i na evropské prostředí. ŘLZ spočívá 

na autonomii podniků, která však v Evropě na rozdíl od USA neexistuje. Podniky jsou v Evropě 

podporovány a omezovány mnoha vnějšími faktory, které americké modely přehlíží. Proto 

Brewster navrhl nový model, který zohledňuje vliv právního prostředí, odborových podniků 

a společenské odpovědnost. Tento model je založen na dialogu mezi sociálními partnery, klade 

důraz na sociální odpovědnost, funguje na bázi multikulturní podniky, podílí se na rozhodování, 

a soustředí se na soustavné vzdělávání (Mabey a kol., 1998). Jedná se o seskupení několika 

důležitých aspektů: 
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- role personalistů a jejich odolnost a flexibilita, 

- vztahy s liniovými manažery, kteří jsou součinní a disponují odborností, 

- odborově organizované a neorganizované vztahy se zaměstnanci, 

- zaměření v souvislosti s analýzou nákladů a výnosů včetně kontextu okolí, 

- cíle podniky a společenská odpovědnost (lidé jsou klíčový zdroj), 

- zavedení právního prostředí (Brewster, 1993). 

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

- spolupráce s obory, 

- důraz na společenskou odpovědnost, 

- účast zaměstnanců na rozhodování, 

- systematické vzdělávání zaměstnanců. 

Výše popsané důležité aspekty Evropského modelu ŘLZ mají jednoznačná vliv na dílčí 

personální činnosti v podnicích. Zacházení s lidskými zdroji jako s hlavním zdrojem a jejich 

vztahy s manažery mohou mít vliv na řízení pracovního výkonu zaměstnanců, jejich 

systematické vzdělávání pomocí nejrůznějších metod i jejich odborný nábor a výběr.  

„Tvrdý“ a „měkký“ model 

Storey (1996) identifikoval „tvrdé“ a „měkké“ pojetí ŘLZ jako model, kde rozlišení spočívá 

v přístupu k lidským zdrojům jako k ostatním zdrojům od přístupu založeného na komunikaci 

a vedení. Kocianová (2012) specifikuje následujícím způsobem „tvrdé“ a „měkké“ ŘLZ: 

- „tvrdé“  

Pojetí zdůrazňuje racionální přístup k ŘLZ, klade důraz na praktické a podnikatelsky 

strategické aspekty ŘLZ a lidé jsou chápáni jako ekonomický faktor. Investice do vzdělávání 

a rozvoje zaměstnanců je považováno za konkurenční výhodu a zejména jako prostředek 

k dosahování zisku. Potřeby zaměstnanců nejsou v tomto „Tvrdém“ modelu prioritou. Pohled 

na člověka je stejný jako na jakýkoliv jiný zdroj v podniku, který je zapotřebí řídit a získat z něj 

maximální užitek. Využívá se „tvrdých“ faktorů řízení, jako jsou například formální pravidla, 

organizační a pracovní normy, které následně umožňují standardizaci pracovních postupů. 

Tento přístup by se volně dal přirovnat k McGregorově (1960) Teorii X, kde zaměstnanec musí 

být do práce řádně stimulován (tresty, odměny), práce po něm musí být kontrolována a vyhýbá 

se odpovědnosti. 

 



 

26 

 

- „měkké“  

Toto pojetí je v souladu s lidskými vztahy, které odrážejí komunikaci, stimulaci, možnost 

vzdělávat se, rozvoj, vedení, důraz je kladen na oddanost, angažovanost i adaptabilitu. 

Zaměstnanci jsou považování za unikátní bohatství podniky a jsou chápání spíše jako 

prostředky, nikoliv jako předměty jako je u to „tvrdého“ přístupu. Stěžejní je kultura podniky 

s přesvědčení, že zájmy vedení podniky a zaměstnanců jsou v souladu. V tomto pojetí jsou 

zejména cíleně využívány faktory jakými jsou osobní faktory, mezilidské vztahy, identifikace 

s podniků, které souhrnně lze charakterizovat jako Teorii Y od McGregora (1960).  

Dle Keenoy (1997) se obě varianty spíše doplňují než vzájemně vylučují. Empirický výzkum 

dokazuje, že podniky aplikují rozmanité kombinace „tvrdých“ a „měkkých“ přístupů. Tyto 

kombinace byly v každé sledované podniku jedinečné, což znamená, že faktory vnějšího 

a vnitřního prostředí podniky, její strategie, kultura či struktura hrají významnou roli v přístupu 

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

Jako výraz všech aktivit spojených s řízením lidí v podnicích pojem ŘLZ v současné době 

převládá. Pozornost se upíná směrem k potřebě uplatňování strategického a systematického 

ŘLZ, které v podniku tvoří přidanou hodnotu. ŘLZ se stalo spíše něčím, co podniky obvykle 

dělají než určující filozofií, která je charakterizována určitými činnostmi.  

2.1.5 Personální činnosti 

Lippold (2014) člení personální činnosti stručně, do dvou následujících kategorií: 

- získávání zaměstnanců – výběr, segmentace, umisťování a komunikace, 

- udržení zaměstnanců – rozvoj zaměstnanců, odměňování, zaměstnanecké benefity, 

hodnocení zaměstnanců. 

Dle Hesketh and Hird (2010) je personální činnost řešena na třech úrovních: 

1. úroveň: zabezpečování lidí, 

2. úroveň: angažovanost, odměňování a rozvoj lidského kapitálu, 

3. úroveň: strategická angažovanost.  

Koubek (2007) uvádí dílčí personální činnosti: 

1. tvorba a analýza pracovních míst, 

2. personální plánování, 

3. získávání, výběr a přijímání zaměstnanců, 
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4. hodnocení zaměstnanců, 

5. rozmisťování zaměstnanců a ukončování pracovního poměru, 

6. odměňování, 

7. vzdělávání zaměstnanců, 

8. pracovní vztahy, 

9. péče o zaměstnance, 

10. personální informační systém, 

11. průzkum trhu práce, 

12. zdravotní péče o zaměstnance, 

13. činnosti zaměřené na metodiku průzkumů, zjišťování a zpracování informací, 

14. dodržování zákonů v oblasti práce a zaměstnávání zaměstnanců. 

Rozdílné personální činnosti lze shledávat ve vztahu k velikosti podniky. Menší či malé 

podniky nedisponují značným rozsahem těchto aktivit. Naopak velké podniky, díky své 

velikosti využívají širokou paletu těchto činností, dokonce někdy využívají i služeb externích 

specializovaných podniků pro danou oblast.  

Neexistuje obecně platná definice, která by reprezentovala globálně úspěšný proces ŘLZ, který 

by právě pozitivně přispíval k výkonnosti podniky. Dle Ferreira a kol., (2012) školení, 

odměňování i podíl na zisku vykazují výrazně pozitivní vztah k výkonu podniky. Michie and 

Sheehan (2005) došli k závěru, že postupy v rámci ŘLZ (nábor, školení, kariérní růst, 

odměňování atd.) zvyšují výkonnost podniky. Stavrou a kol., (2007) upřesňuje silný a pozitivní 

vztah mezi školením (rozvojem) zaměstnanců a výkonností podniky. Nejvýznamnějším 

aspektem tohoto trendu je zlepšení strategické funkce ŘLZ, která se prolne do činnosti podniky 

(Lengnick-Hall a kol., 2009).  

Z výčtu personálních činností se disertační práce následně zaměří na oblast náboru 

zaměstnanců.  

2.2 Nábor zaměstnanců 

Nábor, někdy je možné se setkat i s názvem získávání zaměstnanců, je primárním nástrojem 

pro přilákání uchazečů. Jedním z nejnáročnějších a nejstrategičtějších organizačních procesů je 

efektivní najímání vhodné pracovní síly. Bez ohledu na typ, zaměření či velikost podniky, 

zaměstnanci jsou vždy považováni za nejdůležitější faktor ovlivňující výkon podniku. Je tedy 

nezbytné, aby na náborové procesy byl kladen dostatečný důraz a zvýšila se významnost 
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náborových činností. Neefektivní nábor může způsobit potíže ve smyslu přibrzdění či dokonce 

úplné zastavení růstu potenciálu podniky v situaci, kdy má dostatek zaměstnanců. Je tedy 

nezbytné podněcovat tyto dílčí aktivity a zaměřit se na zefektivnění celého procesu náboru 

zaměstnanců (De Waal, 2018; Pessach a kol., 2020). 

Prvotním úkolem je oslovení vhodných uchazečů pro obsazované pracovní místo, ze kterých si 

bude moci podniky vybrat nejlépe odpovídajícího zaměstnance. Mělo by se dbát na to, aby byli 

uchazeči způsobilí zastat pracovní pozici, a zároveň byli schopni se dále rozvíjet. Základem pro 

proces získávání zaměstnanců je popis pracovního místa a také rozhodnutí zda-li obsazované 

místo je možné obsadit z vlastních řad podniky či bude získávání mimo podniku, v adekvátním 

počtu zaměstnanců pro úkoly prováděné podniků (Sobocka-Szczapa, 2021), a to za 

předpokladu využití adekvátního komunikačního média (písemná reklama, reklama na 

firemním webu, doporučené zaměstnanců, veletrhy práce, sociální média, atd.) a kvalitních 

informací (Priyadarshini a kol., 2017). Tento náborový cíl by měl přispět k pokrytí současné 

i budoucí situace, kromě předpokládaného nebo náhodného nedostatku zaměstnanců (Michna 

a kol., 2015).  

Funkce náboru má nejvýraznější dopad na růst tržeb společností a ziskové marže ve srovnání 

s jakoukoli jinou funkcí v oblasti ŘLZ (Sullivan, 2012). Identifikace nejlepších prediktorů byla 

cílem mnoha studií zaměřující se na nábor zaměstnanců v posledních několika desetiletí (Zazon 

a kol., 2023). Podniky intenzivně investují značné úsilí do snahy snížit nejistotu a vysoké 

náklady spojené s náborovým procesem. Špatná rozhodnutí o náboru totiž mohou vést nejen 

k zaměstnancům s nízkou výkonností, ale také ke zvýšené fluktuaci (Pessach a kol., 2020). 

Náklady spojené s náborem zaměstnanců a fluktuací mohou dosáhnout až 150 % ročních 

nákladů na odměny zaměstnance a u vedoucích zaměstnanců mohou být ještě vyšší (200-250 

%). Čas investovaný do náboru zaměstnanců je jen dalším aspektem, se kterým musí podniky 

při náboru nového zaměstnance kalkulovat (Bliss, 2004). Tyto aspekty mohou mít přímý dopad 

vyplývající z nákladů na náhradu zaměstnanců, např. náklady na přijímací řízení, opětovné 

přijímání zaměstnanců, školení, atd., stejně jako nepřímé vlivy jakými jsou špatné služby 

zákazníkům či pokles morálky zaměstnanců (Boushey a Glynn, 2012) Dle Lee (2011) lze 

konstatovat, že při zlepšení náborového procesu, což znamená přijímání nejvhodnějších 

kandidátů má zásadní pozitivní význam a dopad na výkonnost podniky.  

Výše uvedená fakta tvoří prostor pro vyhledávání nových metod a inovativního přístupu 

v oblasti ŘLZ, jenž jsou primární aktivitou, která zaručuje úspěšné fungování podniky 
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a následně tvoří prostor pro konkurenční výhodu podniky. Inovativní metoda, která přispívá 

k zcela ojedinělému přístupu k celé podniku je fenomén s názvem personální marketing (PM). 

Tento přístup vnímá současné zaměstnance i uchazeče o práci jako zákazníky, v souvislosti 

jako marketing na ně pohlíží jako na zákazníka. PM s sebou přináší do oblasti ŘLZ 

marketingové principy a umožňuje aplikaci nástrojů marketingového mixu v prostředí práce 

s lidským kapitálem. Vytvořený na míru a správně aplikovaný marketingový mix PM má 

pozitivní vliv na konkurenceschopnost podniky (Gogolova a kol., 2015; Hobfoll, 2002; Liu 

a kol., 2014; Sun a kol., 2013). 

2.2.1 Zdroje vyhledávání zaměstnanců 

Výchozím bodem pro realizaci celého procesu náboru zaměstnanců je především určení zdrojů 

získávání zaměstnanců. Výběr zdrojů náboru závisí především na finančních prostředcích 

a čase určeném na získání zaměstnanců, fázi rozvoje podniky, situaci na trhu práce, 

aplikovaného modelu ŘLZ a typu obsazované pozice. Z hlediska výběru zdroje náboru lze 

nábor rozdělit na externí a interní a tzv. smíšený. Rizikovým faktorem, který může být 

shledáván u interního náboru jsou náklady. V tomto případě jsou náklady nižší ve srovnání 

s náklady, které nese podniky, která se rozhodne pro externí nábor a také situace, „nezdravé“ 

rivality mezi zaměstnanci. Nízké náklady tohoto zdroje může ovlivnit nesprávnost 

formulovaných postupů a kariérní ověření kandidátů (Sobocka-Szczapa, 2021).  

Získávání zaměstnanců z externích zdrojů dává podniku šanci najít zajímavé lidi, kteří jsou 

zkušení, připraveni čelit novým výzvám a zcela vyhovují stanoveným podmínkám. Tento typ 

náboru však disponuje určitými riziky, která plynou z různých aspektů. Zásadním rizikem je 

vysoká cena tohoto procesu, která nemusí úměrně reflektovat výkon zaměstnance. Další 

náklady mohou být ve formě zaškolování nového zaměstnance. Pro eliminaci zaměstnání 

zaměstnance, který nesplňuje očekávání podniky je náborový postup, kterým projdou uchazeči 

z interních i externích zdrojů a zaručí stejná hodnotící kritéria (Sobocka-Szczapa, 2018).  

Pro lepší přehlednost jsou výhody a nevýhody interního i externího vyhledávání zaměstnanců 

uvedeny v Tabulce 1. 
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Tabulka 1, Výhody a nevýhody interního a externího vyhledávání zaměstnanců 

Vyhledávání zaměstnanců z interních zdrojů 

výhody nevýhody 

uchazeč má přehled o podniku omezený výběr  

(podnik může přijít o kvalifikované kandidáty zvenčí)  

nízké náklady na získávání lidí vyšší náklady na vzdělávání 

podniky disponuje spolehlivými a 

ověřenými informacemi o uchazeči 

interní uchazeči přinášejí méně nových nápadů a podnětů 

uchazeč zná spolupracovníky zklamání kolegů (rivalita, napětí) při soutěži o nové pracovní místo 

vědomí schopností uchazeče „automatické“ povyšování 

omezení fluktuace omezení uchazečovi současné práce, další náklady na nábor na 

jeho pozici 

rychlejší obsazení místa výběr je ovlivněn politikou podniky a osobními vazbami 

ocenění dobré práce stávajících 

zaměstnanců  

(zlepšení morálky, podniky si váží dobře 
odvedené práce) 

podniky přichází o vnitřní dynamiku 

možná mobilita zaměstnanců v rámci 

pracovních míst 

 

 

Vyhledávání zaměstnanců z externích zdrojů 

výhody nevýhody 

širší možnost výběru vyšší náklady na vyhledávání 

nové impulsy pro podnik  

(myšlenky, postupy, náměty, dovednosti) 

zvyšování fluktuace v podniku 

nově příchozí je rychleji uznán negativní účinek na klima podniky 

přesné pokrytí potřeby  

(širší zkušenosti a lepší náhled na oblast) 

riziko zkušební doby 

zvýšení rozmanitosti na pracovišti  

(noví lidé z různých prostředí i kultur) 

neznalost podniky  

(seznámení či zaučení stojí čas a peníze) 

rychlejší nábor 
obsazení místa trvá déle 

snížení rizika interního konfliktu 
blokování šancí na postup interních zaměstnanců 

zvýšení konkurenceschopnosti 
časově náročný proces 

zdroj: vlastní zpracování dle Szczapa (2018) 

Podniky by se měly snažit o vytvoření rovnováhy mezi interním a externím náborem. Tím 

mohou těžit z výhod obou přístupů a omezit jejich nevýhody (Sobocka-Szczapa, 2018). 
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2.2.2 Náborové strategie 

Jasně vymezená náborová strategie je nezbytná pro každý podnik, který chce zaměstnat ty 

nejlepší možné kandidáty. Ta by měla zahrnovat pochopení cílů podniky, vyhodnocení 

interních a externích náborových procesů a plán, jakým způsobem bude náborový proces 

probíhat. S dobře promyšlenou strategií si podniky mohou být jisté, že získají ty nejlepší možné 

kandidáty na danou pozici. Náborová strategie je reprezentována souborem činností, které 

vedou k získání zaměstnanců při konkrétních vnějších podmínkách (Bullard, 2003). 

Orlitzky (2007) reprezentuje náborovou strategii jako souhrn pokusů vedoucích ke zvýšení 

atraktivity podniky jako budoucího zaměstnavatele a zároveň tím ovlivňuje široké okolí 

kandidátů. Pro tvorbu náborové strategie je nezbytné zprvu definovat cíle, kterých chce podniky 

dosáhnout. Dále je nutné stanovit požadavky na uchazeče (dovednosti, schopnosti a znalosti). 

Zejména tento krok je při konstrukci strategie jeden z nejdůležitějších, protože ovlivňuje zdroje 

a metody samotného náboru a zároveň veškeré aktivity vedoucí k dosahování stanovených cílů 

podniky (Breaugh, 2014).  

Wright and Snell (1998) identifikovali dvě hlavní náborové strategie, Job Fit Strategie 

a Flexibilní strategii. Strategie Job Fit se zaměřuje na najímání nejvhodnějšího kandidáta 

na konkrétní pracovní pozici a zaměřuje se na soulad mezi strategií podniky, dovednostmi 

a schopnostmi potenciálního kandidáta. Zatímco Flexibilní strategie je využívána pro obecný 

nábor bez ohledu na konkrétní pozici, a soustředí se na vybudování selekčního systému, který 

je více kompatibilní s nově objevujícímu a rychle se měnícími požadavky vyskytujícími se ve 

složitých a dynamických prostředích. Tato strategie identifikuje kvalifikované kandidáty, kteří 

mohou zlepšit obecnou schopnost podniky konkurovat v naléhavých a turbulentních situacích. 

Výzkumy naznačují, že většina podniků přijímá obě náborové strategie k výběru správných 

kandidátů (Karam a kol., 2020).  

Dle Boxalla and Purcella (2016) je vhodné se při stanovování cílů strategie náboru zaměřit na 

dvě oblasti: 

- ekonomickou 

Ekonomické cíle jsou obecně v ŘLZ považovány za významnější. Patří do nich efektivní 

využívání nákladů spjatých s pracovní silou, schopnost podniky přizpůsobit se odlišným 

podmínkám nebo také konkurenční výhoda v oblasti lidských zdrojů.  
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- sociálně – politickou 

Do této skupiny lze zahrnout například schopnost vedoucích zaměstnanců uplatňovat jejich 

moc.  

Správně zvolená a zároveň i aplikovaná náborová strategie je zásadním determinantem 

ovlivňujícím efektivitu při náboru nových zaměstnanců. Dr. Ahmad Azmy (2018) specifikuje 

prvotní krok při tvorbě náborové strategie, kterým je detailní analýza vykonávané práce. Jedná 

se o proces, ve kterém jsou specifikovány činnosti, které bude zaměstnanec vykonávat včetně 

požadované kvalifikace, která je nezbytná k výkonu činnosti. Následně je nezbytné určit 

uspořádání pracoviště nebo přesný popis pracovního místa. Souhrn činitelů, které určují 

úspěšnost náborového procesu závisí zejména na volbě zdroje, kde bude podniky uchazeče 

vyhledávat, volbě náborových metod i jednotlivých fázích náboru.  

Je-li nábor efektivní včetně dostatečné motivace, roste nejen výkonnost zaměstnanců, ale také 

výkonnost celého podniku, proto je následně snadněji dosahováno stanovených cílů podniky. 

Zaměstnanci, kteří jsou získáni do podniky efektivně, snadněji se stimulují k dalším výkonům 

a je proto snazší si je udržet v podniku. Je tedy nezbytné provádět celý proces efektivně, tím je 

následně přispíváno k rozvoji a prosperitě celé podniky (Adeola a Adebiyi, 2016).  

2.2.3 Náborové funkce 

Aby nedošlo k náboru nesprávných zaměstnanců, kteří nesplní očekávání, opustí práci nebo 

budou muset být propuštěni, nábor musí plnit tři základní funkce: informační, motivační 

a předvýběrovou (Sobocka-Szczapa, 2021). Nejdůležitější z nich je funkce informační, která 

spočívá ve zprostředkování správné přípravy informací pro uchazeče o práci. Tyto informace 

musí být komplexní a užitečné pro uchazeče, kteří se rozhodují, zda se ucházet o práci 

na nabízené pozici (Sobocka-Szczapa, 2018). Z organizačního hlediska by se mělo jednat 

o odpovědi na následující otázky: 

- Jaké lidi podnik potřebuje, aby byl podnik úspěšný a udržel si silnou pozici? 

- Co může podnik učinit, aby tyto zaměstnance získal, zaškolil a udržel? 

Pro odpovědi na předchozí otázky je základní správná tvorba pravidel náboru zaměstnanců, 

která umožní minimalizovat riziko se zaměstnáním nesprávné osoby a následně vybrat 

nejlepšího možného kandidáta na danou pozici. Zásadní je si všímat rozdílů v očekáváních 

a hodnotách jednotlivých generací zaměstnanců. Zdrojem konkurenční výhody je dobrá 
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diagnostika potřeb a očekávání každé skupiny, která se do podniky hlásí v podobě uchazečů 

a schopnost využívat výhod každé z nich.  

Nábor zaměstnanců čítá i mnohá rizika, kterým by mělo být cílem každého podniku se vyhnout: 

- nesprávný odhad personálních potřeb, a to jak z hlediska kvality i kvantity, 

- nesprávný výběr zdrojů a náborových metod, 

- nedostatky v dokumentaci a nesprávná interpretace informací v ní obsažených. 

Efektivita provozu podniky může být snížena rizikem souvisejícím s procesem náboru 

zaměstnanců, proto cílem podniků by mělo být snížení negativních dopadů náborového rizika.  

2.2.4 Metody náboru zaměstnanců 

Zaměstnanci v oblasti ŘLZ, kteří se zaměřují na nábor zaměstnanců  využívají různé metody 

náboru, jakými jsou například inzeráty s nabídkou práce, on-line portály (pracovní a webové 

portály), ústní podání, sociální média a mnoho dalších k přilákání vhodných uchazečů (Muduli 

a Trivedi, 2020). Fisher a kol., (2014)  zdůrazňují, že je preferován nábor skrze sociální sítě, 

protože je nákladově efektivnější a volná místa se zaplňují velmi rychle. Wei a kol., (2016) také 

zohledňují pozitivní finanční stránku náboru, ale preferují on-line portály.  

Metody náboru se významně liší, jedná-li se i o jejich schopnost sdělovat různé typy informací  

(Priyadarshini a kol., 2017). Webové stránky pro nábor poskytují uchazečům mnoho informací 

o samotné podniku, různých pracovních nabídkách nebo organizační kultuře (Allen a kol., 

2007). Williamson a kol., (2003) uvádějí, že v rámci informační orientace firemních 

náborových webových stránek je zásadní jejich přitažlivost pro uchazeče z pohledu vnímání 

jejich použitelnosti a zároveň aktuálnosti, relevance a přesnosti poskytovaných informací 

(Priyadarshini a kol., 2017). Tištěná reklama, ač v dnešní době už méně využívaná, poskytuje 

málo informací a jejich rozsah je omezený. Nábor na sociálních sítích umožňuje aktivnější 

zpracování a usnadňuje obousměrnou komunikaci mezi zaměstnanci ŘLZ podniky 

a uchazečem o pracovní místo (Fisher a kol., 2014).  

Inzerce s nabízenou prací je považována za nejběžnější způsob externího náboru, s možností 

oslovení velkého publika možných uchazečů. Zřetelné a výstižné informace prezentované 

v médiích mohou objasnit zájem uchazečů o zaměstnání, a i o to, co nabízená práce obnáší.  

Další metodou získávání zaměstnanců je doporučení zaměstnance. Tato metoda bývá 

v podnicích často využívaná k náboru nových zaměstnanců a je považována za velmi efektivní, 

zejména z důvodu nízké finanční nákladnosti. K získání zaměstnance skrze doporučení od 
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zaměstnance stávajícího jsou zapotřebí výrazně nižší náklady v porovnání se standardním 

externím náborem. Nicméně při započítání případných finančních odměn pro doporučující 

zaměstnance, mohou tyto náklady vyšplhat na částky, které již nejsou zanedbatelné (Tikhonov, 

2019). 

Jsou-li informace v médiích relevantní pro danou práci a podniku, je volné pracovní místo 

shledáno uchazeči příznivější (Priyadarshini a kol., 2017). Navíc, jsou-li relevantní informace 

konkrétnější, spolehlivé a dostatečné, mění to postoj žadatele k práci a podniku k lepšímu, 

zvyšuje se přitažlivost pracovní pozice a uchazeč se stává spokojenějším (Acarlar a Bilgiç, 

2013; Feldman a kol., 2006).     

2.2.5 Náborový proces 

V náborovém procesu se spokojeností rozumí spokojenost uchazeče s obsahem informací 

zpřístupněných prostřednictvím různých komunikačních medií. V kontextu inzerátu slouží 

obsah sdělení jako důležitý zdroj informací, který potenciální uchazeč využívá k tomu, aby se 

lépe seznámil s podniky a pracovní pozicí, než se rozhodne, zda se bude o práci ucházet či 

nikoliv. Pro přilákání uchazečů jsou tedy klíčové vlastnosti obsahu a vzhled inzerátu (Muduli 

a Trivedi, 2020). Obsah může zahrnovat informaci o pracovní pozici v podobě pracovní náplně, 

lokality, platových podmínek, odměn či výhod, kariérního růst i například otázek bezpečnosti. 

Connerley a kol., (2003) tvrdí, že inzeráty, které specifikují popis práce dosahují 

kvalifikovanější skupiny uchazečů. Obsah inzerátů s nabídkou práce ovlivňuje více postoje 

zkušenějších uchazečů o zaměstnání, než těch méně zkušených s tím výsledkem, že kvalita 

informací ovlivňuje přitažlivost podniky (Walker a kol., 2009). Breaugh (2013) zjistil, 

že specifičnost a šíře informací prezentovaných uchazeči v pracovním inzerátu zlepšuje 

realistický náhled na budoucí práci, což následně zvyšuje pracovní spokojenost, výkon, 

a i napomáhá při udržení zaměstnance. Již v 70. létech minulého století bylo dokázáno, 

že z dlouhodobého hlediska budou jedinci, kterým byli během náborového procesu poskytnuty 

přesné informace se svou prací spokojenější než ti, kterým informace byly poskytnuty 

v menším rozsahu a nepřesněji (Wanous, 1978). Navíc bylo prokázáno, že spokojenost 

s informacemi je ovlivněna jejich poskytovaným množstvím v pracovním inzerátu (Allen 

a kol., 2007). Stevens and Szmerekovsky (2010) prokázali, že pracovní inzerce na internetu 

přitahuje více extrovertů. Tyto informace objasňují pohledy uchazečů o zaměstnání na danou 

pracovní pozici, co tato práce sebou obnáší a reflektují i samotnou podniku. A Born and Taris 



 

35 

 

(2010) dokonce zjistili, že genderově specifické inzeráty pozitivně ovlivňují motivaci žen 

k zájmu o danou pracovní pozici.  

Často lze nalézt v inzerátu oblast s názvem benefity či nabídka zaměstnavatele. Obvykle je 

možné se setkat s fádními přísliby, které uchazeči nic neřeknou, anebo uchazeče příliš neosloví. 

Mezi takové velmi často patří mladý a přátelský kolektiv, proplacení cestovních nákladů, 

několik dní dovolené navíc či káva na pracovišti zdarma. I takové nabídky jsou užitečné, ale 

uchazeči v rozhodování nepomohou. Benefity, které uchazeče zaručeně zaujmou a možná díky 

nim i přehlédne případnou nevýhodu jsou: home office, flexibilní pracovní doba, sick days, 

semináře a kurzy hrazené zaměstnavatelem, wellness pobyty a otcovská dovolená pro 

novopečené tatínky (Adamová, 2021). 

Podle Koubka (2009) lze shrnout proces náboru zaměstnanců do několika následujících na sebe 

navazujících kroků: 

1. identifikace potřeby získání zaměstnance,  

2. popis obsazovaného pracovního místa, 

3. zvážení nezbytnosti obsazení pracovního místa, 

4. výběr charakteristik popisu a specifik pracovního místa, 

5. určení potenciálních zdrojů uchazečů, 

6. zvolení metod získávání zaměstnanců, 

7. formulování nabídky zaměstnání, 

8. zveřejnění nabídky, 

9. získání dokumentů a informací od uchazečů a komunikace s nimi, 

10. předvýběr uchazečů a sestavení seznamu uchazečů, kteří by měli být pozváni 

k výběrovému řízení.  

Dr. Ahmad Azmy (2018) ještě dodává, že proces náboru zaměstnanců je ze všech 

rozhodovacích činností tím nejdůležitějším úkolem pro podniky a odpovědné zaměstnance. V 

rámci náboru je nezbytné důkladně nadefinovat požadavky, které by měl vhodný kandidát 

splňovat, stejně jako jeho nezbytné znalosti.  

2.2.6 Měření efektivnosti náboru 

Dnešní rychlá doba v kombinaci s rychlým vývojem nových technologií mění představy 

uchazečů o budoucím zaměstnání, a i o procesu výběrového řízení. Na základě těchto změn se 

podniky musí přizpůsobovat potřebám uchazečů, aby na základě náborových strategií přilákali 
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ty nejtalentovanější jedince. Aby vůbec mohlo dojít k vylepšování samotného náboru tím 

správným směrem, je prioritou umět změřit jeho efektivnost (Kadjar, 2021). 

Zhodnocení efektivnosti náborové strategie je provázeno na základě ukazatelů její úspěšnosti. 

Ukazatele následně reflektují efektivnost využívaných zdrojů, které jsou vkládané do 

náborových procesů. Odborná literatura disponuje značným množstvím ukazatelů měřících 

efektivitu náboru, například Rashmi (2010) vymezuje několik metod měření efektivnosti 

náborových strategií: 

- spokojenost uchazečů 

Noví zaměstnanci vyplní dotazník ohledně míry spokojenosti s celým procesem náboru, který 

absolvovali. Informace od odmítnutých kandidátů či kandidátů, kteří nabídku odmítli by mohli 

mít také cenné výstupy, přesto jejich dosažení je obvykle málo reálné.  

- zdroje náboru 

Každý zdroj co do náboru zasáhl lze vypočítat. Důležitými parametry jsou také výkon a setrvání 

v podniku. Tato výsledná data napomáhají pochopit kvalitu strategie získávání zdrojů.  

- náklady na nábor 

Jedná se o náklady spojené s náborem jednoho úspěšně získaného nového zaměstnance. 

- doba trvání do zaplnění pozice 

Čas potřebný k obsažení pracovní pozice. 

- výkon vs. kvalita náboru 

Výkon se u nové zaměstnance měří po 6 až 12 měsících od počátku zaměstnání a porovnává se 

s jeho kolegy. Kvalita je hodnocena za pomocí průzkumu včetně doplnění o manažerovi 

poznatky, jak zaměstnanec splňuje standardy podniky.  

- spokojenost manažerů 

Úroveň spokojenosti manažerů zapojených do procesu lze sledovat pomocí dotazníků a jejich 

zpětné vazby.  

- sazby za doporučení 

Rozhodnutí o výběru uchazeče náleží liniovému vedoucímu. Tato metoda může pomoci měřit, 

jak náborový tým rozumí pracovním roli nebo i úlohám.  
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- vývoj vedení 

Specifický počet uchazečů na klíčové pozice je ukazatelem výkonnosti týmu. Sledování těchto 

údajů může mít také významný dopad na čas potřebný k obsazení pozic, náklady na nábor 

a samozřejmě i kvalitu náboru.  

Nezanedbatelným měřítkem efektivnosti vybrané metody náboru je fluktuace. Míra fluktuace 

je ukazatel, který vyjadřuje poměr mezi zaměstnance, kteří odešli z podniky a průměrným 

počtem zaměstnanců za stejné období. Pro výpočet lze pak využít vzorce: 

míra fluktuace = 
𝑝𝑜č𝑒𝑡  𝑝𝑟𝑎𝑐𝑜𝑣𝑛í𝑘ů,𝑘𝑡𝑒ří 𝑏ěℎ𝑒𝑚 𝑑𝑎𝑛éℎ𝑜 𝑜𝑏𝑑𝑜𝑏í 𝑜𝑑𝑒š𝑙𝑖

𝑝𝑟ů𝑚ě𝑟𝑛ý 𝑝𝑜č𝑒𝑡 𝑝𝑟𝑎𝑐𝑜𝑣𝑛í𝑘ů 𝑣𝑒 𝑠𝑡𝑒𝑗𝑛é𝑚 𝑜𝑏𝑑𝑜𝑏í
∗ 100 (%) 

Dvorakova a kol., (2012) doporučuje vždy při měření fluktuace, jakožto ukazatele náboru, 

vyjádřit míru fluktuace pro každou kategorii zaměstnanců zvlášť, nikoliv aby byl výpočet 

vztažen na celou podniku. Dílčí pozice mohou mít odlišné motivační programy, jiné potřeby, 

což výpočet nedokáže zohlednit. Jednoznačná nevýhoda fluktuace je neschopnost zohlednění 

doby, po kterou uchazeči o zaměstnání z podniků odcházejí, a vyhodnocení, zda se jedná 

o dobrovolný nebo dobrovolný odchod ze zaměstnání. V roce 2022 byla v ČR dle Krása (2023) 

fluktuace zaměstnanců na úrovni 14 %, přičemž za optimální nebo-li zdravou hodnotu je 

považováno rozmezí 5-7 %.  

2.2.7 Pracovní inzerát 

Pracovní inzerát by měl disponovat autoselektivní funkcí, která zajištuje přilákání vhodného 

uchazeče, a naopak by měl odrazovat ty nevhodné. Je zásadní, aby pracovní inzerát mířil 

na správně definovanou cílovou skupinu uchazečů a jeho forma musí být dostatečně 

srozumitelná (Koubek, 2007). Je klíčovým elementem, který by měl přilákat vhodného 

uchazeče (CIPD, 2015). Důležitá je kreativita a snaha o odlišení se od konkurence. Vzhled 

inzerátu je klíčový, včetně výstižných slov, a je nutné potenciálního kandidáta upoutat ihned na 

začátku. Většina uchazečů se rozhoduje v průměru pouhých 14 vteřin, zda má budou inzerátu 

věnovat další pozornost (LinkedIn, 2021). 

Inzerát má obsahovat informace ve formě nadpisu, názvu podniky, názvu pracovní pozice, 

charakteristiky pracovního místa (popis toho, co bude zaměstnanec dělat), požadavky 

na uchazeče (odbornost, vzdělání, praxe a další nutné kompetence), pracovní podmínky, 

zaměstnanecké výhody, informace o postupu přihlášení a výběrovém procesu (Armstrong, 

2007; Koubek, 2011; Stýblo, 1994). Tento obsah by měl být ideálně personalizovaný. Zároveň 
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i menší změny ve slovech nebo slovních obratech můžou mít vliv na počet přihlášených 

uchazečů (CIPD, 2015). Dle Mohr (2014) se ženy většinou přihlásí na pozici, kde splňují 100 

% z uvedených požadavků. Naopak u mužů to je pouze 60 %.  

2.3 Personální marketing a budování značky zaměstnavatele 

Personální marketing (PM) a budování značky zaměstnavatele jsou klíčovými strategiemi, které 

podniky využívají k přitahování a udržení talentovaných zaměstnanců. PM je zaměřen na 

propagaci zaměstnavatele jako atraktivního místa k práci prostřednictvím různých 

marketingových a komunikačních kanálů, zatímco budování značky zaměstnavatele je 

soustředěno na tvorbu pozitivního vnímání podniky současnými zaměstnanci, uchazeči 

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

2.3.1 Personální marketing 

Nejzásadnější myšlenkou PM je přinést do oblasti ŘLZ inovativní přístup, založený 

na marketingových principech (Gogolova a kol., 2015). Zásadním argumentem hovořící 

ve prospěch nutnosti rozvoje PM na území ČR je nejen pokles míry nezaměstnanosti, která se 

nyní pohybuje na úrovni 2,6 % (ČSÚ, 2023), ale také skutečnost, že efektivní využívání 

lidského kapitálu v podniku tvoří významnou konkurenční výhodu a má zásadní dopad 

na výkonnost podniky. Na základě těchto skutečností lze tvrdit, že cílem PM je neustálá aktivita 

ve zlepšování práce se zaměstnanci, jak stávajícími, tak s těmi budoucími (Sagaidak, 2013).  

Historie personálního marketingu 

První zmínky o pojmu PM se začaly objevovat v německé odborné literatuře v polovině 60. let 

20. století. Důvodem byl nedostatek kvalifikované pracovní síly ve Spolkové republice 

Německo, díky čemuž si manažeři začali uvědomovat její důležitost. Cílem bylo zaměření se 

na nábor zaměstnanců orientovaný směrem k uchazečům (Maier, 1991). S počátky 70. let 

minulého století přichází značná změna. PM se rozvíjí v praxi, a na zaměstnance není nahlíženo 

jako na pouhý výrobní faktor, jako tomu bylo doposud, ale začínají být vnímáni jako partneři 

podniky. Od 80. let 20. století je PM v celosvětové odborné literatuře rozdělován na interní 

a externí (George, 2015). Podmínky v tehdejším Československu v období plánované 

ekonomiky neumožňovaly takovýto vývoj v porovnání se zahraničními státy (Maršíková a kol., 

2018). Pojem PM se začal objevovat na území ČR až v 90. letech minulého století, 
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implementace se české prostředí dočkalo až a přelomu tisíciletí. Tato koncepce spíše zahrnovala 

personální činnosti než činnosti související s uplatňováním marketingových principů.  

Vymezení pojmu personální marketing 

Vymezení pojmu PM není napříč zahraniční ani tuzemskou literaturou ucelené. Ačkoliv nelze 

prezentovat jednu všeobecně platnou definici, stěžejní částí všech definicí je tvrzení, že PM 

aplikuje marketingové přístupy v oblasti ŘLZ a přistupuje k zaměstnanci (současnému 

i budoucímu) jako k zákazníkovi (Myslivcová, 2019).  

PM je souborem prostředků a aktivit, které představují podniku jako zaměstnavatele nejen 

aktuálním zaměstnancům, ale především svému okolí a uchazečům na trhu práce. Dle Koubek 

(2015) lze PM definovat jako použití marketingového přístupu v personální oblasti, zejména 

v úsilí ve formě udržení pracovní síly, která se opírá a je tvořena na základě zaměstnavatelské 

pověsti podniky. d’Ambrosová a kol., (2014) doplňuje, že je naprosto nezbytné, aby podniky 

posilovaly dlouhodobou komunikaci s interním i externím trhem práce. Zajímaly se 

s předstihem o potřeby a očekávání interních i externích zaměstnanců (včetně potenciálních), 

vnímaly jednotlivce spíše jako zákazníky a partnery než jakou pouhé kandidáty či pracovní sílu. 

Jsou-li zaměstnanci vnímáni jako zákazníci, jsou následně pokojeni s prací, s pracovními 

podmínkami a jejich očekávání je naplňováno. Tato spokojenost následně vede k vyšší 

spokojenosti koncových zákazníků, k udržení i budování silných obchodních vazeb se 

zákazníky, či ke zvyšování efektivity celé podniky, která vede ke konkurenční výhodě (Żarnik-

Żuławska, 2012).  

Bez ohledu na to, že disciplína PM je relativně nový pojem, v oblasti ŘLZ se bude vyskytovat 

čím dál častěji. Důvodem je skutečnost, že kvalitní a kvalifikovaná pracovní síla představuje 

nejhodnotnější zdroj, kterým podniky disponují a který mohou následně zhodnocovat. Jsou to 

právě ti nejtalentovanější zaměstnanci, kteří podniku pomáhají překlenout nepříznivá období 

a pomáhají k hospodářskému růstu (Żarnik-Żuławska, 2012).  

PM má zásadní úkol, kterým je získat nejtalentovanější zaměstnance a ty pak k práci stimulovat, 

tvořit vztah mezi nimi a podniků a tyto zaměstnance v podniku také udržet. Jörn (2015) na 

základě výše uvedené charakteristiky doplňuje, že jako náplň PM lze chápat všechny činnosti, 

které provádějí zaměstnavatelé, aby vytvořili podmínky pro dlouhodobé zajištění kvalitních 

a kvalifikovaných zaměstnanců.  
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Dle Antošové (2005) je nutností průběžně analyzovat trh pro zajištění podvědomí o podniku. 

Aktivita PM je taktická a využívá nástrojů jakými jsou atraktivní náborové inzeráty, kariérní 

stránky, prezentace na veletrzích či náborové kampaně. Díky tomu pak proces náboru 

zaměstnanců bude nejen efektivnější, ale také levnější a zároveň se stabilizuje i portfolio 

současných zaměstnanců. PM jako nástroj by nikdy neměl odporovat firemní kultuře či její 

filozofii. Jakýkoliv přístup, kampaň či aktivita PM by měla být v souladu s personální politikou, 

strategií i komunikací podniky. V ideálním případě PM navazuje na značku zaměstnavatele 

a společnost představuje ve formě inzerce v tisku či na internetu, kariérních stránek, dnu 

otevřených dveří, firemních akcích, atd. Podniky především komunikuje stylem kým je, co dělá 

a koho hledá (Hovroka, 2019). 

Dle Wimmers (2018) je cílem PM budování pozitivního vlivu na všechny, kteří se o podnik 

zajímají nebo by se zajímat mohli. Zároveň je cíleno na budování atraktivity podniku 

pro ambiciózní a motivované budoucí zaměstnance, kteří jsou klíčem ke konkurenční výhodě 

a prosperitě podniku.  

Marketingový mix v personálním marketingu 

Zlomovým okamžikem pro PM se stává přínos autorů Kotler and Armstrong (2010) v díle 

Principles of Marketing, v němž autoři reprezentují zaměstnance, na kterého podnik nepohlíží 

pouze jako na pracovní sílu, nýbrž k němu přistupují jako ke svému zákazníkovi. Zaměstnanci 

tvoří jednu z nejvýznamnějších stakeholderských skupin, která ovlivňuje prosperitu celé 

podniky, proto jim náleží adekvátní pozornost, jaká je věnována klíčovým zákazníkům. 

Primární myšlenkový postoj spočívá v chápání stávajícího i potenciálního zaměstnance jako 

zákazníka stojícího ve středu zájmu podnik (Ungerman a Myslivcova, 2018).  

V marketingovém řízení je cílem podpora prodeje produktu, tak PM se soustředí na podporu 

prodeje volného pracovního místa. Tyto vykonávané činnosti úzce souvisí s marketingovým 

mixem, souborem taktických nástrojů, jenž podniku umožňuje upravit nabídku podle přání 

koncového zákazníka. Marketingový mix je v PM používán především při získávání a udržení 

takových zaměstnanců, díky jejichž kvalitám podniky dosahuje konkurenční výhody 

(Vysokajová a kol., 2011). Wickham and O’Donohue (2009) ještě doplňují, že marketingový 

mix v PM napomáhá k podchycení zájmu potenciálního uchazeče, díky kterému je upoutána 

uchazečova pozornost a současně napomáhá ke stabilizaci současných zaměstnanců. Cílem je 

zatraktivnění pozice natolik, aby podniky nepřicházely o vhodné adepty v rámci konkurenčního 
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trhu práce. Onen známý běžný marketingový mix reprezentován 4P, je možné aplikovat 

i v rámci PM, jen je nezbytné význam jednotlivých nástrojů adekvátně přeformulovat: 

1. PRODUCT – produkt/výrobek → pracovní pozice 

Nabízeným produktem zaměstnavatele je konkrétní pracovní pozice. Může se jednat o novou 

i stávající pozici, která je specifická určitými požadavky na zaměstnance, lokalitou, 

organizačními náležitostmi i určitou dobou práce. Důležitým aspektem je provedení analýzy 

pracovního místa, kde výsledkem je správný popis a specifikace pracovní pozice, která 

obsahuje název pracovního místa, organizační jednotku, nadřízené a podřízené pracovní místo, 

vztah k ostatním zaměstnancům, charakteristiku práce, pracovní podmínky, požadované 

vzdělání a praxi a očekávané znalosti a dovednosti (Šikýř 2016). Wickham and O’Donohue 

(2009) kladou důraz na potřebu spokojení z práce. Produkt by měl zaměstnanci poskytovat 

uspokojení z práce a zároveň by měl přispívat k vytvoření rovnováhy mezi osobním 

a pracovním životem.  

Pratoommase (2015) uvádí několik skutečností, které jsou zdrojem konkurenční výhody 

v souvislosti s produktem, který představuje celkovou nabídku podniky stávajícím, 

ale i potenciálním zaměstnancům:  

- smysluplnost, zajímavost a reálnost pracovní nabídky – konkrétní nabídka zajistí 

podniku přilákání kvalitních a kvalifikovaných uchazečů a bude-li odpovídat 

realitě, zaměstnanci nebudou mít tendenci podniku opustit,  

- výše odměn pracovní nabídky – jejím úkolem je uchazeče přilákat a je považována 

za nejdůležitější součást produktu,  

- podniková kultura a budoucí kolegové – jedná se o velmi cenný přínos pro výběr 

produktu, 

- sociální status podniky neboli employer branding (EB) – vnímání podniky 

z pohledu stávajících zaměstnanců i z pohledu širší veřejnosti, hrdost zaměstnanců 

na svoji podniku,  

- nabídka možnosti dalšího vzdělávání zaměstnanců a kariérního růstu.  

2. PRICE – cena za produkt/výrobek → hodnota pracovní pozice 

Cena pro zaměstnance je vyjádřena časem, podniků práce, úrovní výstupu, pracovními 

podmínkami, fyzickou námahou a dalšími faktory.  Z pohledu podniky cena reflektuje úplné 

náklady práce. Jsou to celkové výdaje, které musí zaměstnavatel vynaložit na mzdy/platy 

zaměstnanců, včetně jejich náboru, zaučení, školení, ale i krytí sociálních a personálních potřeb. 
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Správná stimulace zaměstnanců k těm nejlepším výkonům probíhá za pomocí určitých podnětů, 

které mohou být ve formě odměny hmotné i nehmotné povahy. Nejčastěji se jedná o mzdu/plat, 

prémie, odměny, finanční příspěvky (např. 13. a 14. plat), a mnoho dalších zaměstnaneckých 

benefitů (Bednář, 2013).  

Koubek (2007) člení zaměstnanecké benefity dle účelu využívání do čtyř základních skupin: 

- benefity sociální povahy – životní pojištění, příspěvek na důchodové 

připojištění, podnikové půjčky atd. 

- benefity pro volný čas – kulturní a sportovní aktivity, rekreace i pro rodinné 

příslušníky,  

- benefity přímo související s výkonem práce – stravování, parkoviště, pracovní 

oděv, sleva na podnikové produkty,  

- benefity související s postavením v podniku – používání automobilů či mobilních 

telefonů k soukromým účelům.  

Zaměstnanecké benefity lze kategorizovat i dle finanční a nefinanční povahy: 

- nefinanční benefity (vzdělávání, pracovní volno, zdravotní benefity atd.) 

- finanční benefity (nárokové – zaměstnanec je má zaručeny v pracovní                

smlouvě, např. 13. nebo 14. plat, a dobrovolné – na základě úspěšnosti podniky, 

např. % ze zisku) 

Protože podniky vyhledávají kvalitní a kvalifikované zaměstnance a vzhledem 

ke konkurenčnímu trhu práce jsou podniky nuceny pružně reagovat na přání zaměstnanců, ač 

stávajících i potenciálních, rozšiřují nabídku zaměstnaneckých benefitů (Koubek, 2007). Mezi 

novinky za posledních několik let lze uvést například sick-days, které umožní zaměstnanci 

zůstat doma, aniž by musel zaměstnavateli poskytnout potvrzení od lékaře. Personal days, 

neboli dny osobního volna, nejčastěji využívaných na vyřízení osobních věcí na úřadech 

(občanský průkaz, řidičský průkaz, cestovní pas či vyřízení si půjčky). Za zmínku jistě stojí i 

Cafetéria systém, jehož cílem je uspokojení rozdílných preferencí zaměstnanců na základě 

spravedlivého a průkazného systému.  

Finanční výši, tedy cenu obdobně jako prodejce v klasickém marketingovém mixu determinuje 

zaměstnavatel. Stimulace zaměstnanců pro jejich nejlepší výkony a loajalitu je nezbytné, aby 

systém odměňování byl nastaven správně, spravedlivě a průhledně tak, aby byl akceptován 
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stávajícími zaměstnanci, a aby byly zaměstnanecké benefity považovány zaměstnanci za prvně 

stabilizační (Vysokajová a kol., 2011).  

3. PLACE – lokalita, doprava, distribuce → místo, kde bude práce vykonávána 

vč. pracovní bezpečnosti 

Místo výkonu je dalším nástrojem marketingového mixu. Značí faktory, které ovlivňují 

uchazeče při rozhodování o přijetí či odmítnutí nabízené pracovní pozice. Mezi tyto 

determinující faktory lze zařadit: 

- všeobecné normy a hodnoty podniky,  

- vztahy na pracovišti,  

- vnitropodniková komunikace, 

- přístup a řešení konfliktů, 

- vybavení pracoviště, 

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

Zásadním aspektem v rámci faktoru Place je také firemní kultura. Tento pojem reprezentuje 

soubor norem sdílených s širokou veřejností i se zaměstnanci podniky. Ačkoliv je význam 

firemní kultury rozsáhlý, nemá danou obecně známou strukturu či specifikou definici. Je těžko 

ovlivnitelná a v praxi popsatelná. Hodnoty a standardy firemní kultury lze realizovat pouze za 

předpokladu, že zaměstnanci kulturu přijmou a spolupracují či se podílejí na procesu jejího 

naplňování (Jiang a Iles, 2011). Pro zaměstnance potenciální je podniková kultura jedním 

z faktorů, které ovlivňuje jejich rozhodování při výběru zaměstnání. Uchazeči si vybírají takové 

pracovní místo, které odpovídá jejich vlastním hodnotám a postojům, které vedou k jeho 

uspokojení. Podniková kultura utváří obecně atmosféru v podniku, navenek se projevuje jako 

forma společenského chování mezi zaměstnanci v oblasti společných zvycích a pravidlech, což 

zásadně ovlivňuje získávání a udržení kvalitních a kvalifikovaných zaměstnanců. Podniky se 

silnou kulturou mají oproti konkurentům výhodu, pokud jde o získávání talentů a udržení 

zaměstnanců. Tyto podniky tedy dominují vzhledem k podílu na trhu práce, naproti tomu 

podniky se slabou kulturou trpí problémy, čelí finanční ztrátám a v nejhorším případě vyhlašují 

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

Dle Hovorka (2020) je podniková kultura tvořena šesti elementy vyobrazenými na následujícím 

Obrázku 5.  
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Obrázek 5, Podniková kultura 

 

zdroj: vlastní zpracování dle Hovorka (2020) 

Pro zaměstnance je podniková kultura velmi důležitým aspektem. Tento fakt podporuje 

i empirický výzkum, který udává, že nevyhovující podniková kultura je třetím nejčastějším 

důvodem pro opuštění zaměstnání. Na první místě se umístilo finanční ohodnocení, druhá 

příčka byla obsazena nemožností kariérního růstu (Kučera 2018). 

4. PROMOTION – reklama, podpora prodeje, PR → způsob prezentace (komunikace) 

pracovní nabídky 

Verbální či neverbální komunikace je základní stavební jednotkou pro někoho, kdo se snaží 

dosáhnout svého cíle na základě komunikace. Aby byla komunikace úspěšná, je nezbytné pře 

zahájením samotné komunikace poznat co nejlépe adresáta daného sdělení, tj. cílovou skupinu. 

Následně je vhodné zvolit adekvátní komunikační kanál, který zaručí, že ji bude sdělení 

předáno na preferovaném místě, v potřebném čase a v požadované kvalitě (Foret, 2011).  

Dle Heskové (2001) je hlavním úkolem komunikace v PM zprostředkování informací a jejich 

významu s cílem ovlivňování názorů, očekávání, postojů a způsobu chování stávajících 

i potenciálních zaměstnanců v souladu s cíli podniky. Jsou to formální i neformální interakce, 

ke kterým dochází mezi stávajícími i potenciálními zaměstnanci a vedením podniky. Dle 

Bednáře (2013) je předmětem komunikace PM: 

- efektivní komunikace pracovní nabídky,  

- budování dobrého jména podniky, 

- tvorba silné značky podniky, 

- tvorba kladného vztahu k podniku širokou veřejností.  

poslání a vize

hodnoty a 
pravidla

lidé v týmu
management 
a styl vedení 

rituály a 
symboly

fyzické 
prostředí
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Řada autorů zmiňují v souvislosti s komunikací pojem EB (Bustamante, 2018; Ruchika 

a Prasad, 2017; Tkalac Verčič, 2021; Tkalac Verčič a Pološki Vokić, 2017). Kapitola 2.3.2 - 

Budování značky zaměstnavatele, pojednává o pojmu jako o zprostředkovateli k získání 

a následnému udržení talentovaných zaměstnanců. Schopnost získat a udržet si kvalitní 

a kvalifikované zaměstnance je jedním z faktorů úspěchu každé podniky, ke které napomáhá 

budování značky zaměstnavatele. Nutno podotknout, že nelze pojmy EB a PM považovat za 

synonyma. EB je pouhou částí či odvětvím, kterým se PM zabývá (Burke a Martin, 2016; 

Menšík, 2019).  

Tabulka 2, Marketingový mix a Personální marketing 

Nástroje 

marketingového mixu 

Nástroje personálního 

marketingu 

Příklady 

jednotlivých nástrojů 

Produkt Pracovní pozice 

- popis pracovního místa včetně názvu 

- pracovní podmínky 

- pracovní doba 

- požadované vzdělání a praxe 

- znalosti a dovednosti 

- rovnováha mezi pracovním a 

osobním životem 

Cena Hodnota pracovní pozice 

- náklady na práci 
(mzda/plat, zaměstnanecké benefity, pojištění) 

- náklady na nábor  

- náklady na zaškolení 

Místo Místo výkonu práce 
- firemní kultura  

(hodnoty, normy) 
- image podniky 

Komunikace Komunikace pracovní nabídky 

- budování značky zaměstnavatele 

- budování kladného vztahu k podniku 

širokou veřejností 

zdroj: vlastní zpracování dle Bednář (2013); Guiso a kol., (2015); Jiang and Iles (2011); Koubek (2007); Li a 

kol., (2021); Pratoommase (2015); Šikýř (2016); Spielmann (2015) 

Základní typologie komunikaci PM dělí na dvě oblasti působení, externí a interní. Interní PM 

se zaměřuje na činnost uvnitř podniky. Je nástrojem, který slouží pro udržení klíčových 

zaměstnanců, eliminaci fluktuace, stimulaci zaměstnanců pro udržení jejich výkonnosti 

a zároveň utváří kvalitní pracovní podmínky. Externí PM se zaobírá tématem náboru 

zaměstnanců, řeší náborové kampaně a také se zasluhuje o budování dobrého jména podniky 

(Antošová, 2005).  
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Externí personální marketing 

Dle Koubka (2007) je náplní externího personálního marketingu (EPM) vyhledávání, výběr 

a získávání nejrelevantnějších uchazečů s cílem alokování vhodných zdrojů včetně efektivního 

šíření informací o volných pracovních pozicích, včetně budování dobrého jména 

zaměstnavatele. Dle Kocianové (2010) jsou hlavní úkoly EPM: 

- atraktivní prezentace pracovní pozice, 

- cílení na nejtalentovanější uchazeče, 

- navázání kontaktu s těmi nejlepšími. 

Dle Štefka and Šlapáka (2015) lze charakterizovat i dílčí úkoly EPM: 

- optimalizace nákladů na nábor zaměstnanců, 

- vylepšování dobrého jména a pověsti podniky, 

- dlouhodobé zabezpečení relevantních a perspektivních zaměstnanců, 

- identifikace možných nových zdrojů pro vyhledávání zaměstnanců.  

Doba, kdy na podniky mířily tucty životopisů dávno pominula a podniky se musí aktuální 

situaci přizpůsobit. Aktivita se přesunula od uchazečů k podnikům, a trend náborů spočívá 

v aktivním vyhledávání nejtalentovanějších jedinců na všech trzích práce zejména ze strany 

podniky (Pessach a kol., 2020).  

Dle Martin (2014) je získávání zaměstnanců jednou z nejdůležitějších personálních činností, 

jejímž úkolem je zajištění oslovení dostatečného množství nejvhodnějších uchazečů. 

Na základě vyhledávání zaměstnanců z vnějšího prostředí podniky využívají inzerci 

na internetu, v tisku, v rozhlase nebo v televizi, pomocí personálních agentur nebo 

headhunterů, ÚP, pracovní veletrhy či profesní sociální síť LinkedIn. 

Interní personální marketing 

Interní personální marketing (IPM) zahrnuje celou řadu činností, s cílem zvýšení či udržení 

atraktivnosti podniky v očích stávajících zaměstnanců, zároveň ale i v očích potenciálních, 

skrze reference zaměstnanců aktuálních. Principem IPM je udržení kvalitních, kvalifikovaných 

a efektivně stimulovaných zaměstnanců, se snahou o uspokojení jejich očekávání. Klíčem 

k tomu je ztotožnění se s cíli zaměstnavatele. Pokud se to zaměstnancům podaří, pak jsou více 

zainteresovaní, oddaní, obětaví a celkově spokojení se zaměstnavatelem jako partnerem 

v pracovním životě (Simwanza a Mabagala, 2022; Yi a kol., 2023).  
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Principem IPM je orientace na současné zaměstnance, kterým jsou nabízeny benefity finanční 

i nefinanční povahy, jako prostředek k udržení zaměstnanců či snížení fluktuace. Stávající 

zaměstnanci na základě veřejných referencí o podniku propojují IPM s EPM. Ovlivňují vnímání 

podniky širokou veřejností například ve formě, jak se k nim jako zaměstnancům podniky chová 

anebo jak například dodržuje pracovní podmínky. Tato situace je hrozbou, ale zároveň 

i příležitostí pro podniku. Zanechává-li podniky v zaměstnanci pouze pozitivní ohlasy, pak se 

takový zaměstnanec stává tím nejlepším informátorem a propagátorem značky zaměstnavatele 

(Stejskalová, 2009).  

2.3.2 Budování značky zaměstnavatele 

Budování značky zaměstnavatele se zaměřuje na vzájemné porozumění (Vítková, 2020). 

Značka zaměstnavatele přináší podnikům velmi podstatné výhody na trhu práce, které souvisí 

se získáváním a udržení pracovních sil. Zároveň pomáhá podnikům šetřit i finanční zdroje 

a zlepšovat strategické plánování díky lepší predikci fungování a práce lidí v podniku 

(Armstrong a Taylor, 2017; Bednář, 2013; Tegze, 2018).  

Orientace na značku  

Koncept orientace na značku byl poprvé představen (Urde, 1994), který zjistil, že zavedené 

značky mají velký potenciál pro zvýšení konkurenceschopnosti podniků a generování růstu 

a ziskovosti. Orientace na značku se zaměřuje na značky jako na zdroje a strategické uzly. Je 

přístupem, ve kterém se proces podniky zaměřuje na tvorbu, rozvoj a ochranu identity značky 

v trvalé interakci s cílovým zákazníkem, s cílem dosáhnout trvalých konkurenčních výhod 

v podobě samotné značky (Urde, 1999). Jedná se o přístup zevnitř ven, přístup řízený identitou, 

který shledává značky jako centrum podniky a její strategie (Urde a kol., 2013). Orientace na 

značku je dlouhodobá strategická činnost podniky, která ovlivňuje dílčí aktivity a zajišťuje 

budování silné značky podniky a její dobrou pověst (Martin a kol., 2011; Piha a kol., 2021). 

Orientace na značku je záměrný přístup založený na řízení značky jako klíčové kompetenci 

a budování značky vede k organizačnímu rozvoji a vynikající výkonnosti podniky (Gromark 

a Melin, 2013). Cílem je vybudování silné značky podniky, která je založena na konzistenci 

a integritě mezi značkami zákazníků a značkou zaměstnavatele (Mosley, 2007). Proto podniky 

modifikují svůj současný přístup orientace na značku na přístup konkrétnější, který se nazývá 

značka zaměstnavatele (Tumasjan a kol., 2020).   
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Vymezení pojmu budování značky zaměstnavatele 

Budování značky zaměstnavatelem nebo-li EB se v posledním čtvrt století dynamicky rozvíjí 

jako obor multidisciplinárních studií (Kucherov a kol., 2022). Dle Ambler and Barrow (1996), 

kteří poskytli první akademickou definici značky zaměstnavatele se jedná o balíček funkčních, 

ekonomických a psychologických výhod poskytovaných potenciálnímu zaměstnanci, které jsou 

identifikované podniky. Později se stala tato definice klíčovou ve výzkumu v oblasti 

zaměstnavatelského brandingu (Kryger Aggerholm a kol., 2011). Dnes je definice dle Tumasjan 

a kol., (2020) formulována jako přístup, ve kterém se proces ŘLZ zaměřuje na tvorbu, rozvoj 

a ochranu hodnot značky zaměstnavatele v nepřetržité interakci s potenciálními a stávajícími 

zaměstnanci za účelem dosažení udržitelných konkurenčních výhod na trhu práce. Rosethorn 

(2009) popisuje značku zaměstnavatele z pohledu zaměstnance jako osobitý, přesvědčivý 

a významný důvod proč upřednostnit konkrétního zaměstnavatele a stát se tak aktérem 

oboustranné dohody mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem. Budováním značky 

zaměstnavatele se podniky snaží získat pověst atraktivního zaměstnavatele (Burke a Martin, 

2016), a zaměřuje se na budování unikátní a žádoucí firemní identity, která ovlivňuje 

skutečnost, jak je podnik vnímán současnými a potenciálními zaměstnanci s cílem získání 

konkurenční výhody (Axinia, 2011). Zjednodušeně lze tvrdit, že EB formuje firemní kulturu 

a komunikuje ve formě: 

- proč existuje, 

- co je smyslem jeho aktivit, 

- kam směřuje, 

- jeho vize a poslání (Hovorka, 2020; Menšík, 2019).  

EB je uznán jako klíčový zdroj pro přilákání vysoce kvalitních zaměstnanců, nejlepších talentů 

z externího trhu práce (Elving a kol., 2013). Prostřednictvím propojení filozofie značky 

a filozofie ŘLZ dochází ke vzniku nové filozofie – filozofie budování značky zaměstnavatele, 

tzv. EB (Backhaus a Tikoo, 2004).  

Jedná se zároveň o marketingově založený přístup k efektivnímu náboru a udržení 

kvalifikovaných odborníků v podmínkách vysoce konkurenčního trhu práce, který se skládá 

z činností na podporu jedinečných a žádoucích vlastností zaměstnavatelů uvnitř i vně 

společnosti (Lievens, 2007). Hodnota EB je tvořena prostřednictvím interakce mezi interními 

a externími zainteresovanými stranami (Gromark, 2020). Hlavní roli hrají stakeholdeři, mimo 

jiné současní a potenciální zaměstnanci. Způsob uplatnění zásad orientace u současných 



 

49 

 

zaměstnanců se nazývá interním brandingem a pro potenciální zaměstnance je disciplína 

nazývaná jako branding zaměstnavatele. Aby EB přilákal kvalifikované odborníky, je 

zapotřebí, aby programy pro budování značky zaměstnavatelů upoutaly pozornost uchazečů 

jedinečnou nabídkou hodnoty zaměstnavatele a správně ji sdílely na základě segmentací 

cílového publika (Theurer a kol., 2018). EB zahrnuje sekvenční řadu činností, které lze 

charakterizovat jako proces, zahrnující tři základní aspekty: rozvoj nabídky zaměstnavatele 

(EVP) (co podniky je schopna nabídnout svým zaměstnanců), externí marketing značky 

zaměstnavatele (náborové schopnosti) a interní marketing (udržení vysoce angažovaných 

zaměstnanců) (Backhaus a Tikoo, 2004; Lievens a kol., 2007). Rozvoj budování značky je 

zejména úkolem pro manažery lidských zdrojů. Všechny tyto iniciativy zvyšují vnímanou 

atraktivitu podniky pro talentované uchazeče o zaměstnání (Kröll a kol., 2021).  

EB zahrnuje přilákání talentů a zajištění toho, aby se kandidáti identifikovali s podnikem a jeho 

značkou. Také napomáhá k odlišení se od konkurentů na trhu práce (Moroko a Uncles, 2008). 

EB ovlivňuje i chování a postoje uchazečů k vysoce atraktivním podnikům, včetně jejich 

záměrů, úvahám se ucházet o práci, podstoupit pohovor a případně doporučit podniku ostatním, 

aby se také o zaměstnání ucházeli či se minimálně o podniku zajímali (Gardner a kol., 2011). 

Nelze za této situace opomenou faktor interního brandingu a jeho vlivu na nábor zaměstnanců. 

EB nejen buduje brandově orientované chování současných zaměstnanců, ale také transformuje 

jejich chování, aby se stali ambasadory značky zaměstnavatele (Punjaisri a Wilson, 2007). 

Podniky dnes spíše využívají interní branding pro udržení zaměstnanců. Značky, které mají 

dnes obrovské renomé a jsou atraktivní v globálním či tuzemském měřítku, stimulují uchazeče 

i ostatní, kteří se pohybují na trhu práce jako magnet. Utužují skupiny lidí, jenž jsou si názorově 

blízcí a mají i obdobný okruh zájmů.  

Pouze jednou studií bylo doposud zkoumáno, zda orientace na značku zaměstnavatele ovlivnila 

efektivitu náboru a výkonnost firmy (Tumasjan a kol., 2020). V této studii byl zjištěn přímý 

pozitivní vztah mezi orientací na značku zaměstnavatele a efektivitou náboru. V souladu s tímto 

výzkumem lze tvrdit, že podniky s orientací na EB, které úspěšně implementovaly své 

programy, dosahují pozitivních náborových výsledků z hlediska jejich náborového výkonu 

a tedy i spokojeností s náborem (Kucherov a kol., 2022).  
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Výhody plynoucí z budování značky zaměstnavatele 

Budování značky zaměstnavatele je dlouhodobý a náročný proces v rámci dlouhodobě 

nastavené vize v souladu s firemní kulturou. Nelze jej zaměňovat s rychlou reklamní kampaní 

pro nábor zaměstnanců a očekávat kladné výsledky ihned.  

Výhody plynoucí z budování značky zaměstnavatele: 

- spokojenost stávající zaměstnanců, 

- udržení stávající zaměstnanců, 

- snížení finančních nákladů v oblastí náboru zaměstnanců, 

- zkrácení procesu náboru zaměstnanců, 

- zvýšení kvality uchazečů, 

- zvýšení počtu uchazečů, 

- zlepšení image podniky, 

- posílení firemní kultury, 

získání konkurenční výhody (Alnıaçık a Alnıaçık, 2012; Jiang a Iles, 2011; Mosley, 2007; 

Tkalac Verčič, 2021). 

2.3.3 Hodnotová nabídka zaměstnavatele 

Employer Value Proposition (EVP) je fenoménem, který je základním kamenem pro značku 

zaměstnavatele a dále pro PM. EVP je vyvinuto tak, aby představovalo hlavní konkurenční 

výhody a výhody zaměstnavatele a je propagováno prostřednictvím digitální (sociální média, 

webové stránky podniky, blogy, videoplatformy, gamifikace a další) a off-line (veletrhy práce, 

firemní brožury, firemní akce, sponzorství, školení a školící programy, zapracování/zaučení) 

komunikace.  

Odborná literatura nabízí i termín Employee Value Proposition, v doslovném překladu 

znamená hodnotová nabídka pro zaměstnance, tedy shrnutí toho, co zaměstnavatel svým 

zaměstnancům stávající i potenciálním je schopen nabídnout.  

Atraktivita zaměstnavatele je soubor výhod či nabídek, které potenciální zaměstnanci očekávají 

při práci v podniku a současným zaměstnancům jsou již nabízeny (Berthon a kol., 2005). Týká 

se dedukcí o charakteristikách podniky a souvisejících výhodách vnímaných potenciálními 

zaměstnanci (Reis a kol., 2017). Dojmy působící na potenciální zaměstnavatele, včetně vnímání 

organizační atraktivity podniky, jsou klíčem k úspěchu při získávání uchazečů (Carless, 2007). 

Jedná se o jasné vyjádření důvodu, proč by měl uchazeč pro podniku pracovat. Hodnotová 
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nabídka může být vyjádřena jako značka zaměstnavatele včetně dobrého jména zaměstnavatele. 

Atraktivita zaměstnavatele závisí na přesvědčení uchazečů o zaměstnání v image podniky a její 

pověsti (Soeling a kol., 2022).  

Jedná se o dvourozměrný konstrukt, kde vnitřní atraktivita je o vnímání současných 

zaměstnanců a vnější atraktivita je o vnímání externích kandidátů (Thiranagama a Dileesha, 

2020). Na základě těchto definic je pro každého zaměstnavatele klíčové identifikovat, 

co potenciálního uchazeče přitahuje k práci pro konkrétní podniku, což je hodnota 

zaměstnavatele (EVP) (Mičík a Mičudová, 2018). EVP pokrývá jedinečná a originální sdělení, 

která jsou významná pro vybranou cílovou skupinu. Dle Botha (2011) uchazeči o zaměstnání 

hledají podniky, které nabízejí výhody, které odpovídají jejich potřebám a preferencím. Cílem 

je navrhnout vhodnou hodnotovou nabídku, která odpovídá potřebám a preferencím uchazeče 

o zaměstnání, v souladu s tím zvýšit atraktivitu zaměstnavatele tím, že odliší pracovní nabídky 

podniky od nabídky zaměstnání dalších podniků (Moroko a Uncles, 2009). Zároveň 

zaměstnavatel usiluje o to, aby se stal zapamatovatelným, známým a přitažlivým pro uchazeče. 

V tom právě pomůže nabídka, která jej od ostatních zaměstnavatelů zásadním způsobem odliší. 

Porozumění atributů, které jsou pro zaměstnavatele klíčové, které by měli podniky nabízet, aby 

přilákali své preferované uchazeče o zaměstnání z nich tvoří atraktivní zaměstnavatele 

(Alnıaçık a Alnıaçık, 2012).  

Je-li přesvědčení uchazeče o podniku pozitivní, tím je pravděpodobnější, že jej podniky zaujme 

a tím se bude o volná pracovní místa ucházet více vhodných uchazečů (Cable a Turban, 2001). 

Gomes and Neves (2011) dokazují, že atraktivita zaměstnavatele hraje velmi důležitou roli při 

náboru nových zaměstnanců. Atraktivita zaměstnavatele totiž ovlivňuje kariérní záměry a výběr 

zaměstnaní, z čehož následně plyne válka o talenty  (Soeling a kol., 2022; Somaya 

a Williamson, 2008). EVP je základní platforma strategie zaměstnavatelské značky. 

Tvorba EVP vyžaduje znalost o současných zaměstnancích, proč v podniku pracují, dle čeho 

se zrovna rozhodli pro danou podniku, a proč konkurence u nich neuspěla. Mezi zásadní 

rozhodovací kritéria uchazečů, která ovlivňují hodnotovou nabídku zaměstnavatelů, patří 

hmotné i nehmotné faktory, které jsou uvedeny na Obrázku 6 (Maršíková a kol., 2018; 

Myslivcová, 2019). 
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Obrázek 6, Hmotné a nehmotné faktory ovlivňující EVP 

 

zdroj: vlastní zpracování dle Landa (2021) 

Pro tvorbu EVP není stěžejní pouze jeden pohled na problematiku (pouze zaměstnanec nebo 

pouze zaměstnavatel), nýbrž pohledy oba. Ve výsledku je pak tvorba EVP efektivnější a značka 

silnější. Tento jev je zobrazen na Obrázku 7. 

Obrázek 7, Vliv EVP na sílu značky 

 

zdroj: vlastní zpracování dle Rosethorn (2009) 

EVP nabízí tři přístupy, které se ve výsledku prolínají.  

EVP jako nabídka zaměstnavatele 

Reprezentuje argumenty, proč pracovat v dané podniku. Soubor nejdůležitějších věcí, které 

zaměstnanec od podniky získá výměnou za svoji práci, schopnosti a dovednosti. Jedinečná 

a zároveň odlišná nabídka hodnot, které slouží jako ústřední sdělení určující hodnoty, které 

podniky nabízejí svým zaměstnancům, jakými jsou organizační struktura, styly vedení či 

zaměstnanecké výhody (Backhaus a Tikoo, 2004; Dineen a Allen, 2016). Takto koncipovaná 

EVP má za cíl přinést jasnou odpověď na to, proč by lidé měli chtít pracovat zrovna v dané 

podniku. Cílem je tvorba nabídky pádných argumentů, proč by uchazeči měli zrovna vyvíjet 

svůj zájem právě o tuto podniku. Tvorba těchto argumentů začíná u analýzy potřeb současných 

zaměstnanců, kde je základní zjištění v jejich pracovní spokojenosti (co je baví v práci, čeho si 
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cení, v čem je práce v jejich podniku jiná a lepší, než u jiných zaměstnavatelů, se kterými mají 

zkušenosti). K tomu je třeba porozumět uchazečům, vědět co je pro ně důležité. EVP je 

následně ideálním průsečíkem toho čím podniky disponuje a co je pro kandidáty relevantní.  

EVP jako image zaměstnavatele 

Tento přístup definuje ideální obrázek dané podniky, její status quo. Nereprezentuje jen nabídku 

a argumenty proč v dané podniky zrovna pracovat, nýbrž se jedná o širší představu lidí 

o podniku ve smyslu, kdo to je, co a jak dělají, jací jsou a jak to v podniku funguje (Melo 

a Garrido-Morgado, 2012). Cílem je budování podvědomí, sympatií, porozumění, a zejména 

tvorba dlouhodobého přínosu těch nejvhodnějších uchazečů do podniky. Takových uchazečů, 

kteří nehledají práci s přínosy jen pro sebe, ale těch, kteří cítí i určitou motivaci pracovat právě 

v dané podniku. Tento přístup rozšiřuje působení z porozumění stávajících i budoucích 

zaměstnanců na další oblasti, kterými jsou například: o co podniky usiluje, co dělá a k čemu je 

to dobré, firemní kultura, případně jaký je její příběh.  Následuje definice nejdůležitějších pilířů 

na základě kterého bude systematicky budován obrázek, který lidé o podniku mají (Walsh 

a Beatty, 2007). 

EVP jako nedílná součást byznys strategie 

Nedílnou součástí tohoto přístupu je ambice. Být takovou podniků, disponovat takovými 

pracovními týmy, aby bylo možné uspět v konkurenčním trhu práce. Cílem je definice toho, 

jaké lidi podniky požaduje, jakým chce být pro ně zaměstnavatelem. Podniky má určité poslání, 

byznys model, dovednosti, strukturu chování a chce, aby z toho vycházela určitá firemní 

kultura. K tomu je zapotřebí určitý typ lidí, získat je a udržet je. EVP v tomto přístupu nevzniká 

jako samostatná veličina, nýbrž je nedílnou součástí byznys záměrů a ambicemi podniky 

(Landa, 2021). Toto už není práce pro odvětví ŘLZ, nýbrž pro vrcholový management.   

Vztahy a propojenost mezi oblastmi personálního marketingu, budování značky 

zaměstnavatelem a hodnotou nabídky zaměstnavatele vystihuje Obrázek 8. 
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Obrázek 8, Vztahy a propojenost PM, EB a EVP 

 

zdroj: vlastní zpracování (2023) 

2.4 Zaměstnanecké benefity 

Zaměstnavatele poskytují svým zaměstnancům širokou škálu odměn ve formě 

zaměstnaneckých benefitů, jako je péče o děti, zdravotní benefity nebo benefity zaměřené na 

jejich udržení, aby vybudovali, udrželi a upevnili pozitivní vztah mezi podniků a zaměstnanci 

(Coyle-Shapiro a Shore, 2007). Vzhledem k tomu, že zaměstnanecké benefity jsou pro podniky 

velmi nákladné, je nezbytné jejich zacílení dle individuálních potřeb zaměstnanců 

(Messersmith a kol., 2018).  

Pojem zaměstnaneckého benefitu zákoník práce nezná a upravuje pouze minimální standardy 

péče o zaměstnance, například ve formě odborného rozvoje, zvýšení a prohlubování kvalifikace 

i příspěvku na stravování. I proto záleží zcela na zaměstnavateli, zda zaměstnancům benefity 

poskytne, či nikoliv a jaký budou mít případně rozsah. Z pohledu daňového zvýhodnění je pak 

poskytování některých benefitů výhodnější než samotné zvýšení mzdy nehledě na nepřeberné 

množství forem a druhů zaměstnaneckých benefitů, které jsou dnes nabízeny na trhu práce 

(Kubíčková a Patáková, 2018). 

2.4.1 Definice zaměstnaneckých benefitů 

Horvathová and Copikova (2007) charakterizují zaměstnanecké benefity jako složky odměny 

poskytované navíc k různým formám peněžní odměny. Koubek (2007) doplňuje, že na rozdíl 

od mezd a platů, nebývají benefity vázány na výkon zaměstnance. Dodává, že při jejich 

poskytování může být přihlíženo na funkci, postavení zaměstnance v podniku, k době 

zaměstnání v podniku a zásluhám. Armstrong (2007) se s autory také shoduje, jelikož 
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zaměstnanecké výhody považuje za složky odměny poskytované navíc k různým formám 

peněžní odměny.  

2.4.2 Vymezení pojmu zaměstnaneckých benefitů 

Zaměstnanci jsou hlavní hnací silou úspěchu podniků v dnešním konkurenčním prostředí 

(Becirovic a kol., 2020). Spokojenost zaměstnanců je důležitá jak pro velké nadnárodní 

podniky, tak pro malé a střední podniky (Demircioglu, 2021; Vijayashree a kol., 2022; Hillard, 

2021; Inegbedion a kol., 2020; Querbach a kol., 2022). Poskytování zaměstnaneckých benefitů 

je úzce propojeno s organizačními strukturami a normami (Dulebohn a kol., 2009; Lambert, 

2000; Thompson a kol., 1999), a má pozitivní vliv na upoutání a udržení zaměstnanců (Lee 

a kol., 2004; Werner a kol., 2016). Zaměstnanecké benefity, které zahrnují různé nefinanční 

pobídky kromě mzdy, jsou jedním z nejrozšířenějších nástrojů pro zvyšování spokojenosti 

zaměstnanců (Lambert, 2000; Muse a kol., 2008).  

Význam pracovních výhod skutečně roste, protože 79 % zaměstnanců v průzkumu společnosti 

Glassdoor uvedlo, že preferují pracovní výhody před zvýšením svého platu (Glasdoor, 2015). 

Obecně lze tvrdit, že zaměstnanecké benefity zlepšují spokojenost zaměstnanců (Muse a kol., 

2008), protože pozitivně ovlivňují a modifikují pracovní autonomii, sociální podporu 

(Morgeson a Humphrey, 2006) a slaďování rodinného a profesního života (Casper a Buffardi, 

2004).  

Zaměstnanecké benefity mohou být hmotné (např. zdravotní pojištění, odměna za 

neodpracovanou dobu atd.) nebo nehmotné (flexibilní pracovní podmínky, možnosti rozvoje 

atd.) (Cao, 2021; Chan a kol., 2021; Mustard a Yanar, 2023). Tyto benefity vytvářejí vnímaný 

sociální nebo ekonomický výměnný vztah (Balkin a Werner, 2023) a mohou být poskytovány 

jako nepeněžní nebo peněžní kompenzace prostřednictvím různých programů lidských zdrojů, 

jako jsou penzijní plány, zdravotní pojištění nebo rodičovská dovolená (Barringer a Milkovich, 

1998). Významně přispívají k přilákání a udržení zaměstnanců (Lee a kol., 2004; Werner a kol., 

2016). Zatímco plat a jiné formy peněžních náhrad představují přibližně dvě třetiny celkových 

zaměstnaneckých odměn, zbývající třetinu tvoří zaměstnanecké benefity (Jackson a kol., 2000). 

Ačkoliv může být vliv benefitů na pracovní výkon méně přímý a výrazný ve srovnání s vlivem 

platu, jejich účinek může být výraznější v pracovním prostředí, které je na využití benefitů jako 

motivačního nástroje připraveno. Diskreční benefity mohou zlepšit výkon zaměstnanců tím, 

že posilují individuální schopnosti nebo optimalizují kontext výkonu (Werner a Balkin, 2021), 

a tím podporují zlepšení výkonu na základě motivačních faktorů.  
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Ne všechny společnosti však těží z poskytování pracovních výhod svým zaměstnancům 

stejným způsobem.  Dopad pracovních výhod se liší, protože zaměstnanci oceňují a vnímají 

pracovní výhody odlišně (De Gieter a Hofmans, 2015; De La Torre-Ruiz a kol., 2019). Werner 

and Balkin (2021) dokonce uvádějí, že zaměstnanecké benefity lze využívat strategicky. 

Efektivní mzdová politika poskytující rozsáhle zaměstnanecké benefity se může řadit mezi 

motivační faktory, které jsou rozhodující při výběru nového zaměstnání či jeho změny (Cadsby 

a kol., 2007; Gerhart a Rynes, 2003). Zaměstnanecké benefity jsou zaměřeny na zlepšení tří 

hlavních dimenzí blahobytu zaměstnance: (1) fyzického, (2) psychického a (3) sociálního 

(Grant a kol., 2007). Přínos zaměstnaneckých benefitů není z dlouhodobého hlediska 

konstantní, a jejich hodnota pro zaměstnance je individuální (Lambert, 2000). Zaměstnanci 

soustavně prokazují, že jsou nedostatečně informováni o zaměstnaneckých benefitech, které 

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

Dosavadní studie ukazují, že pohlaví (Schlechter a kol., 2015), generační rozdíly (Mencl 

a Lester, 2014) a kultura (Haar a kol., 2014) ovlivňují dopad zaměstnaneckých benefitů 

na spokojenost zaměstnanců. Déle je prokázána klesající spokojenost s lékařskými benefity 

(Freitag a Picherit-Duthler, 2004), naopak spokojenost se zvyšuje na základě komplexních 

vzdělávacích programů (Murray a kol., 1999). Thompson a kol., (1999) zdůrazňují, 

že nepodporující firemní kultura může zcela znehodnotit zaměstnanecké benefity. Dulebohn 

a kol., (2009) dodává, že rozsah, v jakém je ŘLZ plánováno a organizováno, je klíčem 

k osvojení zaměstnaneckých benefitů, a tudíž i možnosti zjištění účinnosti těchto výhod.  

Zlepšování individuálního výkonu zaměstnanců je podmíněno správně formulovanými 

zaměstnaneckými benefity (Dulebohn a kol., 2009; Gerhart a kol., 2009; Gerhart a Rynes, 2003; 

Werner a Balkin, 2021). Je tedy nezbytné zjištění, které typy zaměstnaneckých benefitů 

nabízených zaměstnancům jsou v podnicích obzvláště efektivní, protože zásadně ovlivňují 

konkurenční pozici firmy, její úspěch, přežití, ale zejména spokojenost, udržení a přilákání 

zaměstnanců (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 zaměstnaneckých benefitů 

Tabulka 3 představuje významnou rozmanitost pohledů na kategorizaci zaměstnaneckých 

benefitů různými autory v ČR s cílem vytvořit systematické uspořádání. Tabulka dále poskytuje 

strukturovaný přehled různých typů zaměstnaneckých benefitů, jejich klasifikace a kategorie. 
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Tabulka 3, Kategorizace zaměstnaneckých benefitů 

Klasifikace 

zaměstnaneckých 

benefitů 

Typy/příklady Zdroj 

Daňová a odvodová 

výhodnost 

• mimořádně výhodné (daňovým výdajem na straně 

zaměstnavatele, na straně zaměstnance jsou osvobozeny od 

daní z příjmu fyzických osob a nejsou součástí vyměřovacích 

základů pro odvod sociálního zabezpečení a zdravotního 

pojištění) – závodní stravování, stravenky, penzijní 

připojištění, životní pojištění atd. 

• výhodné (nejsou daňovým výdajem na straně zaměstnavatele, 

na straně zaměstnance jsou od daně z příjmu fyzických osob 

osvobozeny, a proto nejsou součástí vyměřovacích základů 

pro odvod sociálního zabezpečení a zdravotního pojištění) – 

příspěvky na kulturní pořady, sportovní akce, nápoje na 

pracovišti, půjčky a další.  

(Pelc, 2008; 

Urban, 2013) 

• neutrální (daňovým výdajem na straně zaměstnavatele, na 

straně zaměstnance podléhají zdanění a odvodům na 

sociálním a zdravotním pojištění) – služební auto pro 

soukromé účely, placené PHM pro soukromé účely, týden 

dovolené navíc, příspěvek na dopravu do zaměstnání, sick 

days 

• nevýhodné (daňově neuznatelný náklad a nejsou osvobozeny 

od daně z příjmu fyzických osob) – benzínové karty, slevy na 

produkty podniku atd. 

(Beránek, 

2024; 

Berglová, 

2018) 

Daň z příjmu a 

pojistné 

• Rozvoj a vzdělávání zaměstnanců (odborný rozvoj, zvyšování 

kvalifikace) 

a. související s předmětem činnosti podniky (daňovým 

výdajem na straně zaměstnavatele, na straně 

zaměstnance jsou osvobozeny od daně z příjmu 

fyzických osob a nejsou součástí vyměřovacích základů 

pro odvod sociálního zabezpečení a zdravotního 

pojištění) 

b. nesouvisející s předmětem činnosti podniky (nejsou 

daňový výdajem na straně zaměstnavatele, na straně 

zaměstnance jsou osvobozeny od daně z příjmu a 

nezahrnují se do vyměřovacího základu pro odvod 

pojistného a pojistné se z nich neodvádí, a to vše pouze 

za předpokladu nepeněžního příspěvku. Ve formě 

peněžního příspěvku se jedná o zdanitelný příjem pro 

zaměstnance a zároveň se zahrnuje do vyměřovacího 

základu pro odvod pojistného a odvádí se z nich pojistné.  

 

(d’Ambrosová 

a kol., 2014) 
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Klasifikace 

zaměstnaneckých 

benefitů 

Typy/příklady Zdroj 

Daň z příjmu a 

pojistné 

• Péče o zdraví (nákup vitamínových prostředků, očkování, 

rehabilitace, nadstandardní lékařská péče) 

a. peněžní příspěvky (daňovým výdajem na straně 

zaměstnavatele, na straně zaměstnance jsou zdanitelným 

příjmem a zahrnují se do vyměřovacích základů pro 

odvod sociálního zabezpečení a zdravotního pojištění) 

b. nepeněžní příspěvky (nejsou daňový výdajem na straně 

zaměstnavatele, na straně zaměstnance jsou osvobozeny 

od daně z příjmu a nezahrnují se do vyměřovacího 

základu pro odvod pojistného a pojistné se z nich 

neodvádí) 

• Pojištění a jiné finanční benefity 

a. příspěvek na penzijní připojištění a životní pojištění 

(daňovým výdajem na straně zaměstnavatele, na straně 

zaměstnance jsou osvobozeny od daně z příjmu 

fyzických osob a nejsou součástí vyměřovacích základů 

pro odvod sociálního zabezpečení a zdravotního 

pojištění) 

b. příspěvky na jiné formy soukromého pojištění (nejsou 

daňový výdajem na straně zaměstnavatele, na straně 

zaměstnance jsou zdanitelným příjmem a zahrnují se do 

vyměřovacího základu pro odvod pojistného a pojistné 

se z nich odvádí. 

• Rekreace, sport, kultura (příspěvky na využívání kulturních, 

rekreačních a tělovýchovných zařízení, kulturní a sportovní 

akce) 

a. peněžní příspěvky (daňovým výdajem na straně 

zaměstnavatele, na straně zaměstnance nejsou 

osvobozeny od daně z příjmu fyzických osob, se 

zahrnují do vyměřovacích základů pro odvod sociálního 

zabezpečení a zdravotního pojištění) 

b. nepeněžní příspěvky (nejsou daňový výdajem na straně 

zaměstnavatele, na straně zaměstnance jsou osvobozeny 

od daně z příjmu a nezahrnují se do vyměřovacího 

základu pro odvod pojistného a pojistné se z nich 

neodvádí) 

• Stravování zaměstnanců (zvýhodněné stravování, provoz 

vlastního stravovacího zařízení, příspěvek na stravování) 

a. peněžní příspěvky (nejsou daňovým výdajem na straně 

zaměstnavatele, na straně zaměstnance jsou zdanitelným 

příjmem a zahrnují se do vyměřovacích základů pro 

odvod sociálního zabezpečení a zdravotního pojištění) 

b. nepeněžní příspěvky (nejsou daňový výdajem na straně 

zaměstnavatele, na straně zaměstnance jsou osvobozeny 

od daně z příjmu a nezahrnují se do vyměřovacího 

základu pro odvod pojistného a pojistné se z nich 

neodvádí) 

 

 

(d’Ambrosová 

a kol., 2014) 
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Klasifikace 

zaměstnaneckých 

benefitů 

Typy/příklady Zdroj 

Daň z příjmu a 

pojistné 

• Doprava zaměstnanců do a ze zaměstnání 

a. doprava zaměstnanců do a ze zaměstnání zajišťovaná 

zaměstnavatelem (daňovým výdajem na straně 

zaměstnavatele, na straně zaměstnance jsou zdanitelným 

příjmem a pro účely pojistného je považováno za 

zúčtovaný příjem. Plnění se proto zahrnuje do 

vyměřovacího základu pro odvod pojistného a odvádí se 

z něho pojistné. 

b. peněžní příspěvky na dopravu zaměstnanců do a ze 

zaměstnání (nejsou daňový výdajem na straně 

zaměstnavatele, na straně zaměstnance jsou zdanitelným 

příjmem a v plném rozsahu se zahrnuje do vyměřovacího 

základu pro odvod pojistného a pojistné se z nich odvádí) 

• Benefity ke slaďování profesního a rodinného života (vlastní 

mateřská škola, peněžní příspěvky na hlídání dětí či peče o 

jiné osoby) 

a. peněžní příspěvky (daňovým výdajem na straně 

zaměstnavatele, na straně zaměstnance jsou zdanitelným 

příjmem a zahrnují se do vyměřovacích základů pro 

odvod sociálního zabezpečení a zdravotního pojištění) 

b. nepeněžní příspěvky (jsou daňový výdajem na straně 

zaměstnavatele, na straně zaměstnance nejsou 

osvobozeny od daně z příjmu a zahrnují se do 

vyměřovacího základu pro odvod pojistného a pojistné 

se z nich odvádí) 

• Bydlení  

a. Příspěvky na přechodné ubytování mimo trvalé bydliště 

zaměstnance (daňovým výdajem na straně 

zaměstnavatele, na straně zaměstnance jsou od daně 

z příjmu osvobozené a nezahrnují se do vyměřovacích 

základů pro odvod sociálního zabezpečení a zdravotního 

pojištění) 

b. Příspěvky na bydlení zaměstnanců (nejsou daňový 

výdajem na straně zaměstnavatele, na straně 

zaměstnance je zdanitelným příjmem a v plném rozsahu 

se zahrnuje do vyměřovacího základu pro odvod 

pojistného a pojistné se z nich odvádí) 

• Využívání dopravních prostředků zaměstnavatele i pro 

soukromé účely zaměstnanců 

a. Bezplatné využívání motorového vozidla (daňovým 

výdajem na straně zaměstnavatele, na straně 

zaměstnance jsou zdanitelným příjmem a zahrnují se do 

vyměřovacích základů pro odvod sociálního 

zabezpečení a zdravotního pojištění) 

 

(d’Ambrosová 

a kol., 2014) 
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Klasifikace 

zaměstnaneckých 

benefitů 

Typy/příklady Zdroj 

Daň z příjmu a 

pojistné 

b. Úhrada nákladů spojených s čerpáním pohonných hmot 

na účet zaměstnavatele u vozidel používaných 

zaměstnancem ke služebním i soukromým účelům 

(nejsou daňový výdajem na straně zaměstnavatele, na 

straně zaměstnance jsou zdanitelným příjmem a zahrnují 

se do vyměřovacího základu pro odvod pojistného a 

pojistné se z nich odvádí) 

• Prodej výrobků a služeb 

a. Prodej výrobků a služeb zaměstnancům za nižší než 

obvyklé ceny (daňovým výdajem na straně 

zaměstnavatele, na straně zaměstnance jsou zdanitelným 

nepeněžním příjmem a zahrnují se do vyměřovacích 

základů pro odvod sociálního zabezpečení a zdravotního 

pojištění) 

b. Poskytování zlevněných nebo bezplatných jízdenek 

zaměstnancům a jejich rodinným příslušníkům 

zaměstnavatelem provozujícím veřejnou dopravu 

(dotčené náklady na straně zaměstnavatele nelze 

regulovat, na straně zaměstnance jsou osvobozeny od 

daně z příjmu pouze bezplatné či zlevněné jízdenky a 

nezahrnuje se do vyměřovacího základu pro odvod 

pojistného. Peněžní příspěvek je naopak zdanitelným 

příjmem.) 

• Odstupné, dovolená  

a. Odstupné nad rámec zákoníku práce (daňovým výdajem 

na straně zaměstnavatele, na straně zaměstnance jsou 

zdanitelným příjmem a nezahrnují se do vyměřovacích 

základů pro odvod sociálního zabezpečení a zdravotního 

pojištění) 

b. Dovolená nad rámec základní výměry (jsou daňový 

výdajem na straně zaměstnavatele, na straně 

zaměstnance jsou zdanitelným příjmem a zahrnují se do 

vyměřovacího základu pro odvod pojistného) 

c. Finanční kompenzace příjmu za první tři dny pracovní 

neschopnosti zaměstnance (jsou daňový výdajem na 

straně zaměstnavatele, na straně zaměstnance jsou 

zdanitelným příjmem a zahrnují se do vyměřovacího 

základu pro odvod pojistného) 

d. Náhrada mzdy nad rámec zákona poskytovaná 

zaměstnavatelem svým zaměstnancům v době jejich 

pracovní neschopnosti (jsou daňový výdajem na straně 

zaměstnavatele, na straně zaměstnance jsou od daně 

z příjmu osvobozeny, a nezahrnují se do vyměřovacího 

základu pro odvod pojistného) 

 

(d’Ambrosová 

a kol., 2014) 
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Klasifikace 

zaměstnaneckých 

benefitů 

Typy/příklady Zdroj 

Daň z příjmu a 

pojistné 

• Benefity formou odměny 

a. Stabilizační a věrnostní odměny (daňovým výdajem na 

straně zaměstnavatele, na straně zaměstnance jsou 

zdanitelným příjmem, se zahrnují do vyměřovacích 

základů pro odvod sociálního zabezpečení a zdravotního 

pojištění) 

b. Odměny při životních a pracovních jubileích 

zaměstnanců a odměny při prvním odchodu do 

starobního nebo invalidního důchodu pro invaliditu 

třetího stupně (je nedaňovým výdajem na straně 

zaměstnavatele, na straně zaměstnance je zdanitelným 

příjmem a zahrnují se do vyměřovacího základu pro 

odvod pojistného a pojistné se z nich odvádí)  

• Dary a sociální výpomoci  

a. Dary (není daňovým výdajem na straně zaměstnavatele, 

na straně zaměstnance jsou osvobozeny od daně z příjmu 

fyzických osob pouze nepeněžní dary, se nezahrnují do 

vyměřovacích základů pro odvod sociálního 

zabezpečení a zdravotního pojištění. Dary peněžního 

charakteru jsou u zaměstnance zdanitelným příjmem, a 

jsou zahrnovány v plném rozsahu do vyměřovacího 

základu a odvádí se z nich pojistné.) 

b. Sociální výpomoci k překlenutí mimořádně obtížných 

poměrů vzniklých v důsledku živelné pohromy (nejsou 

daňový výdajem na straně zaměstnavatele, na straně 

zaměstnance jsou osvobozeny od daně z příjmu a 

nezahrnují se do vyměřovacího základu pro odvod 

pojistného a pojistné se z nich neodvádí) 

c. Sociální výpomoci poskytované zaměstnavatelem 

zaměstnancům při řešení mimořádně finančně tíživých 

situací (nejsou daňový výdajem na straně 

zaměstnavatele, na straně zaměstnance je zdanitelným 

příjmem a nezahrnují se do vyměřovacího základu pro 

odvod pojistného a pojistné se z nich neodvádí) 

d. Sociální výpomoc poskytovaná nejbližším pozůstalým 

zaměstnance (nejsou daňový výdajem na straně 

zaměstnavatele, na straně zaměstnance jsou osvobozeny 

od daně z příjmu a nezahrnují se do vyměřovacího 

základu pro odvod pojistného a pojistné se z nich 

neodvádí) 

(d’Ambrosová 

a kol., 2014) 
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Klasifikace 

zaměstnaneckých 

benefitů 

Typy/příklady Zdroj 

Daň z příjmu a 

pojistné 

• Pracovní podmínky 

a. Ochranné nápoje (jsou nedaňovým výdajem na straně 

zaměstnavatele, na straně zaměstnance nejsou 

předmětem daně z příjmu fyzických osob, a nezahrnují 

se do vyměřovacích základů pro odvod sociálního 

zabezpečení a zdravotního pojištění) 

b. Pitná voda (je daňovým výdajem na straně 

zaměstnavatele, na straně zaměstnance není předmětem 

daně z příjmu a nezahrnují se do vyměřovacího základu 

pro odvod pojistného a pojistné se z nich neodvádí) 

c. Nealkoholické nápoje (nejsou daňovým výdajem na 

straně zaměstnavatele, na straně zaměstnance jsou od 

daně z příjmu osvobozeny a nezahrnují se do 

vyměřovacího základu pro odvod pojistného a pojistné 

se z nich neodvádí) 

d. Závodní preventivní péče – lékařské prohlídky a 

lékařská vyšetření (jsou daňovým výdajem na straně 

zaměstnavatele, na straně zaměstnance nejsou 

předmětem daně a nezahrnují se do vyměřovacího 

základu pro odvod pojistného a pojistné se z nich 

neodvádí) 

(d’Ambrosová 

a kol., 2014) 

 

Věcné hledisko 

• benefity související s pracovním zařazením (příspěvek na 

dopravu, příspěvek na ubytování, poskytnutí služebního auta 

i pro osobní potřebu zaměstnance) 

• benefity související s osobním kvalifikačním rozvojem a 

vzděláváním zaměstnanců (jazykové a vzdělávací kurzy) 

• benefity spojené se zdravotními aspekty života zaměstnanců 

(závodní lékařská péče, příspěvky na dovolenou, dovolená 

navíc, komplexní zdravotní péče – poskytování vitamínů, 

léčivých přípravků, vakcíny proti chřipce, obecné očkování, 

poskytnutí zdravotní obuvi, manželské poradenství, sick days, 

rehabilitační, relaxační pobyty v lázních  

• benefity související se sociálními aspekty života (podpory a 

půjčky obtížných či složitých sociálních situacích 

• benefity pro volný čas (sportovní, kulturní vyžití – fitness, 

plavání, sauna, tenis atd.) 

(Pelc, 2008) 

• podnikové automobily a pohonné hmoty (zejména i pro 

soukromé účely) 

• osobní jistota (zabezpečení soukromé zdravotní péče, 

pojištění pro případ úmrtí v zaměstnání, pojištění osobních 

úrazů nebo služebních cest, nemocenské dávky) 

• jiné výhody (dotované stravování, příplatky na ošacení, úhrada 

telefonních výloh, mobilní telefony, kreditní karty) 

• penzijní systémy (penzijní připojištění) 

(Armstrong, 

2007) 
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Klasifikace 

zaměstnaneckých 

benefitů 

Typy/příklady Zdroj 

Finanční a 

nefinanční 

• finanční (zaměstnavatele na poskytnutý benefit vydává 

finanční prostředky) 

• nefinanční (benefit je poskytován bez finančního výdaje 

zaměstnavatele (poskytování vlastní výrobku či služeb 

zaměstnancům za nižší cenu, poskytnutí služebního 

motorového vozidla i pro soukromé účely) 

(Pelc, 2008) 

• finanční výpomoc (půjčky, výpomoc při koupi domu, pomoc 

při stěhování, slevy na zboží a služby vyráběné nebo 

poskytované podniků) 

(Armstrong, 

2007) 

Peněžní a 

nepeněžní 

• peněžní (zaměstnanec obdrží příslušnou finanční částku) 

• nepeněžní (bezplatné či zvýhodněné služby poskytované 

zaměstnancům – rekreační, sportovní či kulturní vyžití, 

poskytnutí služebního auta i pro soukromé účely 

(Pelc, 2008) 

Plošné (fixní) a 

volitelné (pružné, 

flexibilní, 

individuální) 

• plošné (příspěvek na stravování, na penzijní připojištění, na 

životní pojištění, jazykové kurzy) 

• volitelné (Kaferérie systém) 

(Dvorakova a 

kol., 2012; 

Bláha a kol., 

2013; 

Kalnický, 

2012; 

Macháček, 

2010; Šikýř, 

2016; Pelc, 

2008; Urban, 

2013) 

Časové hledisko 

• jednorázové – okamžité (bezúročné půjčky, sociální 

výpomoci) 

• krátkodobé (příspěvky na stravování, nápoje) 

• dlouhodobé (příspěvky na penzijní připojištění a životní 

pojištění) 

(Pelc, 2008) 

Vztah k práci 

• příspěvek na stravování, stravenky, dotované stravování ve 

vlastním zařízení, bezplatné občerstvení na pracovišti, 

nadstandardní pracovní volno, vzdělávání, zajištění dopravy 

do zaměstnání, příspěvek na hromadnou dopravu, výhodnější 

prodej produktů podniky zaměstnancům 

(Koubek, 2015; 

Urban, 2013) 

Hmotné vybavení 

• osobní automobil pro soukromé použití, benzínové karty, 

notebooky, služby telefonních operátorů, mobilní telefon, 

internetové připojení, příspěvek na odívání, bezplatné nebo 

zvýhodněné bydlení 

(Urban, 2013) 
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Klasifikace 

zaměstnaneckých 

benefitů 

Typy/příklady Zdroj 

Osobní a sociální 

povaha 

• nadstandardní lékařská péče pro zaměstnance i rodinné 

příslušníky – individuální péče, léčebné pobyty, lázeňské 

procedury, vitamíny, rehabilitace, masáže; péče o děti – jesle, 

školky, tábory; příspěvek na dovolenou, sportovní, rekreační 

a kulturní aktivity; finanční výpomoci – stěhování; příspěvky 

na stavební spoření, zvýhodněné spotřebitelské úvěry, 

pojištění a připojištění – životní, kapitálové, penzijní; platové 

dorovnání v nemoci, půjčky a ručení za ně, důchody 

poskytované podniků, dárky – kosmetika, restaurace; 

speciální příležitosti – Vánoce, jubileum, narození dítěte, 

stavba; nabídka vlastní produktů za zvýhodněné ceny; 

finanční, právní poradenství 

(Koubek, 2015; 

Urban, 2013) 

• důchody zaměstnancům (podnikové důchody, důchodové a 

penzijní připojištění, důchody za výsluhu let v podniku) 

• pojištění zaměstnancům (podniku poskytována úhrady či 

příspěvek na životní a úrazové pojištění) 

• placené neodpracované doby (placená dovolená nad 

uzákoněnou výši, placené přestávky v práci a jiné placené 

volno, placení tzv. sick days) 

(Sakslová, 

2013) 

• osobní potřeby (dovolená na zotavenou a jiné formy dovolené, 

péče o děti, přerušení kariéry, poradenství při odchodu do 

důchodu, finanční poradenství, osobní poradenství v období 

krizí, posilovna, rekreační zařízení) 

(Armstrong, 

2007) 

Efektivita benefitů 

• bez přímého motivačního významu (zaměstnanci je většinou 

chápou jako nárok a přirozenou součást pracovního vztahu, 

nikoliv jako formu nadstandardní péče a většinou si 

neuvědomují jejich nemalé náklady. Jsou-li tyto benefity 

zavedeny, je velmi obtížné je zrušit) 

• benefity plošného charakteru (tyto benefity se mohou 

z pohledu efektivity setkávat s principem, který nebude 

vyhovovat všem zaměstnancům stejně. Mladý zaměstnanec 

nepociťuje potřebu penzijního připojištění nebo nadstandardní 

lékařské péče. Je-li touto kategorií vyvolán pocit 

nespravedlivosti, následně může vést k nespokojenosti) 

• benefity poskytované mechanicky na základě srovnání 

s jinými podniky (nejedná se o systém odměňování, který by 

vycházel ze specifických potřeb podniku. Zaměstnavatelé se 

na konkurenčních trzích vzájemně předstihují s poskytováním 

nejrůznějších benefitů, následně tedy dochází k poklesu 

efektivity zaměstnaneckých benefitů a tím spojený i poklese 

jejich stimulačního působení) 

(Urban, 2013) 

 

 

 

  

• prestižní podnikové automobily pro vedoucí zaměstnance, 

placení telefonu v bytě, nárok na oděv a jiné náklady 

reprezentace podniky, bezplatné bydlení 

(Koubek, 2015; 

Macháček, 

2010) 
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Klasifikace 

zaměstnaneckých 

benefitů 

Typy/příklady Zdroj 

 

 

 

Benefity pojené 

s postavením 

v podniku 

• péče o vrcholový management (služební tel., notebook, 

automobil, připojení k internetu), 

• péče o zaměstnance v roli samoživitele – matka či otec 

s nezaopatřeným dítětem (pružnost pracovní doby, půjčky 

k překlenutí tíživé finanční situace), 

• péče o osoby se zdravotním handicapem (možnost zaměstnání 

na zkrácený nebo sdílený úvazek), 

• práce pro seniory – program pro bývalé zaměstnance 

(angažování pro potřeby podnikového vzdělávání, účast na 

firemních akcích) 

• péče o zaměstnankyně na mateřské dovolené – sledování 

vývoje firmy, návrat připraveného zaměstnance (připojení 

k internetu, vzdělávání, účast na firemních akcích) 

• práce s osobami s nízkou sociální a kulturní úrovní 

(Janoušková a 

Kolibová, 

2005) 

zdroj: vlastní zpracování dle Armstrong (2007); Beránek (2024); Berglová (2018); Bláha a kol., (2013); 

d’Ambrosová a kol., (2014); Dvorakova a kol., (2012); Janoušková and Kolibová (2005); Kalnický (2012); 

Koubek (2015); Macháček (2010); Pelc (2008); Sakslová (2013); Šikýř (2016); Urban (2013) 

2.5 Práce v zemědělství 

Pracovní prostředí prochází transformací, kde technologie rychle se vyvíjející mění obchodní 

modely, pracovní metody, celé organizační struktury i trh práce (Lindeberg a kol., 2022). 

V podnicích vzrostl význam pocitů každého zaměstnance, práce se stala nezávislou na místu 

působení podniku a stává se flexibilnější pokud jde o to, jak, kde a kdy bude práce vykonávána 

(Palvalin a Vuolle, 2016). S rostoucím celosvětovým zájmem o blaho zaměstnanců by podniky 

měly věnovat větší pozornost vlivu pracovních vztahů (Anasi, 2020). Kvalitní pracovní vztahy 

mezi nadřízeným a podřízeným neutralizují negativní postoje a behaviorální napětí 

u zaměstnanců (Hackney a kol., 2018). Dnes jsou zaměstnanci podniky považováni za unikátní 

bohatství (Šikỳř, 2012). 

2.5.1 Specifikace odvětví zemědělství 

Zemědělství je jednou ze součásti hospodářství státu. Společně s rybolovem, lesnictvím 

a těžbou je označováno jako primární sektor. Podíl zaměstnaných lidí v primárním sektoru 

odráží ukazatele ekonomické vyspělosti státu. Méně vyspělé státy mají standardně vysoký podíl 

obyvatel pracujících v primárním sektoru, z důvodu žádné či minimální mechanizace. Naopak 

ve vyspělých státech s rozsáhlou mechanizací dochází k vyšší výkonnosti včetně menšího 

podílu zaměstnaných lidí v primárním sektoru (Hájková a Svobodová, 2017).  
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Historie zemědělství 

Nástup zemědělství a chovu zvířat patří k počátkům výrobního období v dějinách lidstva. Vznik 

Československa (ČSR) v roce 1918 a jeho vývoj v následujícím období poznamenalo 

i zemědělství v jeho vlastnických i technických změnách. Cílem byla tvorba nové ekonomiky, 

samostatné a dle tehdejších představ jednotné. Úkol to byl náročný, došlo ke spojení dvou 

odlišně rozvíjejících se oblastí, tedy vyspělejší české země a Slovensko s Podkarpatskou Rusí. 

Záměr byl úspěšný a ČSR byla v meziválečném období hospodářsky nejvyspělejším 

nástupnickým státem bývalého Rakouska-Uherska. Zemědělství v této době prošlo 

dynamickým rozvojem, během krátké doby dosáhlo předválečné úrovně, a dosahovalo dobrých 

výsledků, srovnatelných se zahraničními státy. V první polovině 20. let bylo ČSR v produkci 

chmele na prvním místě ve světě, v produkci cukrovky na místě druhém za Německem. 

Prvenství mělo i v exportu řepného cukru a sladu. Živočišná výroba v tehdejší době nezůstávala 

stranou. Nárust počtu hospodářských zvířat postupoval směrem k větším zemědělským 

závodům, které byly lépe vybaveny účelnějšími hospodářskými budovami, stájovou 

mechanizací, krmivovou základnou a měly lepší odbytové možnosti. Zemědělství se prosperitě 

netěšilo dlouho, po vypuknutí světové hospodářské krize v roce 1929 bylo po 50 letech 

postiženo znovu těžkou krizí ve všech odvětví výroby. Následující druhá světová válka byla 

další přítěží (Kubačák, 2020). 

Složitá poválečná situace v zemědělství se týkala všech zemědělců. Pro zvýšení zemědělské 

produkce byla přijata určitá opatření, ve formě plánovaného hospodářství, jehož základem byl 

dvouletý výrobní plán. V roce 1945 došlo k znárodnění průmyslu. Po únoru 1948 došlo 

k radikálním změnám, dle sovětského vzoru. Došlo k strukturální přestavbě, ke změnám 

v držbě i vlastnictví půdy a řízení zemědělství. Vznikla jednotná zemědělská družstva, která 

měla být zemědělcům vzorem pro perspektivní hospodaření. Základním nástrojem 

ekonomických přeměn v zemědělství se stala násilná kolektivizace a důsledná koncentrace 

výroby do celků po roce 1975.  

Socialistické zemědělství disponuje i úspěchy. Dosáhlo soběstačnosti v potravinách a relativní 

srovnatelnosti některých oborů s vyspělejšími západními zemědělstvími. Po celou dobu lze 

hovořit o konkurenceschopném zemědělství, což je dokázáno, že potřeba základních potravin 

byla kryta převážně domácí produkcí. Toto bylo vyváženo i zápornými fakty. Těžká technika a 

neúměrné používání chemizace vedlo ke snížení přirozené úrodnosti půdy a v některých 

případech ke snížení zdravotní jakosti výrobků (Kubačák, 2020).  
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Po roce 1989 došlo k odstranění diskriminace soukromého vlastnictví půdy, k privatizaci 

pozemkového vlastnictví ve formě restituce majetku a k návratu k tržnímu hospodářství. 

V současnosti je asi jedna čtvrtina zemědělské půdy v rukou soukromých zemědělců. Došlo i 

k extenzifikaci, která byla projevena útlumem zemědělské činnosti v nevhodných oblastech 

(nevhodné klimatické podmínky). Byla provedena i změna struktury půdního fondu. Poklesla 

rozloha orné půdy v nevyhovujících oblastech a došlo k rozšíření pastvin. V živočišné výrobě 

výrazně poklesly stavy hospodářských zvířat, zejména skotu. To se projevilo sníženou produkcí 

hovězího masa a mléka (Stejskalova, 2018). 

Význam zemědělství 

Každým rokem základní indexy vysvětlující význam zemědělství v ekonomice klesají (Khan 

a kol., 2020; Kittaneh, 2020; Spangler a kol., 2022; Struś a kol., 2020). Hrubý domácí produkt 

je tvořen sektorem zemědělství posledních 5 let pod hranicí 2% (Statista, 2021). Potravinová 

soběstačnost je tvořena ze 70% (Lukaskova a kol., 2018). Jedná se o dotovaný sektor, ve kterém 

se budou dotace v následujících dvou letech krátit (Svobodová a kol., 2022). V meziročním 

srovnání prvního pololetí roku 2023 a 2022 vzrostl obrat agrárního zahraničního obchodu 

o 12,4 %. Rostl jak agrární vývoz, tak agrární dovoz, přičemž vývoz posílil o 14,8 % a hodnota 

dovozu vzrostla o 10,4 %. Hlavním důvodem jsou celosvětově rostoucí ceny potravin, které 

zvyšují cenu obchodovaných produktů. Trvale záporné saldo agrárního zahraničního obchodu 

ČR se zlepšilo o 15,7 % (z 22,3 mld. Kč na 18,8 mld. Kč). ČR se v porovnání s členskými státy 

EU řadí na 13.-14. místo z 27 členských států v podílu sektoru zemědělství na HDP, kterému 

odpovídá 213 660 mil. EUR (European Commission, 2021). Obecná produkce zemědělského 

průmyslu je na 16. místě s 1,8% (European Commission, 2021). I přesto je zemědělství stále 

velmi důležitým sektorem regionálních ekonomik pro regionální i místní trhy práce (Diansari 

a kol., 2021; Dorinet a kol., 2021; Halanets a kol., 2023). Neméně důležitá je také role 

zemědělství v péči o krajinu a ve schopnosti přizpůsobovat se dopadům souvisejícím se 

změnami klimatu, na což je kladen stále větší důraz (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 práce v zemědělství 

Úbytek zaměstnanců v zemědělství je aktuálním fenoménem (Alvarez-Cuadrado a Poschke, 

2011; Girdziute a kol., 2022; Némethová a Jaďuďová, 2018; Stehel a kol., 2019). Před sto lety 

v tomto odvětví na našem území pracovala nadpoloviční většina všech pracujících, dnes jsou 

to jen tři ze sta osob (ČSÚ, 2019). Na přelomu 20. a 21. století však v oboru pracovalo téměř 
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dvojnásobně lidí než dnes (Grešlová Kušková, 2013; Martinát a kol., 2016; Slavik, 2004). 

Kontinuální pokles počtu pracujících ve zemědělství byl zaznamenán i v letech 2000-2020, kde 

se jednalo o snížení o 26,9 %, tj. z 242 tisící na 177 tisíc zaměstnaných (CSU, 2021). V roce 

2020 klesla zaměstnanost ještě o 1 %, a v zemědělství pracovalo více mužů, žen to bylo 

pouhých 29,60 % (CSU, 2021). Nyní lze hovořit o stabilizaci, která sčítá 95 372 zaměstnaných 

lidí v zemědělství. České úřady práce v dubnu roku 2023 evidovaly 254 891 volných 

pracovních míst, z nichž se v 7 173 případech jednalo o obor zemědělství a lesnictví. Nejvíce 

zaměstnanců chybí v živočišné výrobě, konkrétně na pozici ošetřovatelé zvířat. V rostlinné 

výrobě scházejí pracovníci zejména na pozicích sezónních pracovníků, tj. pracovníků na polích, 

sadech, vinicích a chmelnicích (eAgri, 2023).  

Tento výčet problematicky obsaditelných pracovních pozic reflektuje spíše poptávku po 

pracovních s nižším vzděláním, které ne zcela odpovídá aktuální stále zvyšující se vzdělanosti 

obyvatelstva ČR.   

Obrázek 9, Nejvyšší dosažené vzdělání obyvatelstva ČR v letech 1950–2021 

 

zdroj: vlastní zpracování dle ČSÚ (2022b) 

Nedostatek zaměstnanců se nejčastěji řeší sezónními pracovníky ze zahraničí. Ti jsou zejména 

ze Slovenska, Ukrajiny, Rumunska, Bulharska i Maďarska. Těchto pracovníků v tuzemském 

zemědělství přibývá. Zatímco v roce 2014 jich bylo 7 540, o 8 let později 23 092, z toho 40 % 
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z Ukrajiny (eAgri, 2023). I v zemědělství je zaznamenána tendence růstu zprostředkování 

agenturních pracovníků, v roce 2020 bylo těchto pracovníků sjednáno na sezónní práce 3 548 

(CSU, 2021).  

Generační obměna v zemědělství 

Problémy se zaměstnaností umocňuje i generační obměna, která v odvětví nyní negativně 

působí (Borda a kol., 2023). Nefungující proces výměny věkové struktury zaměstnanců není 

spojen výhradně s určitým zaměřením podniku, rozlohou obhospodařované půdy, počtem 

zaměstnancům či její velikostí, nýbrž se jedná o problém globálního charakteru.  Současní 

zaměstnanci stárnou, většina z nich se nachází ve fázi před důchodového věku a získávání 

mladých zaměstnanců je čím dál tím náročnější. Aktuální věkovou strukturu zaměstnanců 

v odvětví zemědělství reprezentuje Obrázek 10, který je zaměřen na věkový vývoj zaměstnanců 

pracující v zemědělství. Sledovaný časový horizont je uveden od roku 2000 až do roku 2022.  

Obrázek 10, Věková struktura zaměstnanců v zemědělství od roku 2000 

 

zdroj: vlastní zpracování dle Ministerstva zemědělství (2023, 2021, 2019, 2016, 2013, 2011, 2005, 2001) 

Z Obrázku 10 výše je zřetelné, že vývoj věkové struktury zaměstnanců v zemědělství 

nevykazuje za sledované období výrazné výkyvy. Z výše uvedeného vyplývá, že pracovní síla 

v zemědělství bude dále stárnout, a to v důsledku demografického vývoje obyvatel ČR, 

zvyšování věku odchodu do důchodu z důvodu jednoznačného trendu prodlužování doby 

ekonomické aktivity starých lidí a nízké atraktivity práce v zemědělství pro Generaci Z. 
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Z prognózy ČSÚ VŠPS (2014) vyplývá, že do roku 2033 v zemědělství o 7 % naroste počet 

zaměstnanců ve věku nad 55 let a to i přesto, že celková zaměstnanost v zemědělství bude 

klesat. Nejsilnější nárůst je předpokládán ve věkové skupině nad 65 let. V roce 2033 by tak 

pracovníci ve věku nad 55 let tvořili až 39 % celkové pracovní síly v zemědělství. Potřeba 

příchodu mladších zaměstnanců do zemědělství je z tohoto hlediska alarmující. 

Český stát se k této problematice staví zodpovědně, ale prozatím pouze z pohledu podpory 

začínajícím mladým podnikatelům v oblasti zemědělství. Nabízí mladým zemědělcům dva 

základní programy podpory neboli intervence. Jedná se o program Zahájení činnosti mladého 

zemědělce, který zejména usnadňuje úplné začátky podnikání ve formě finančních prostředků 

na nákup nemovitostí, pozemků, technologií, atd. Druhý program s názvem Doplňková podpora 

příjmu pomáhá mladým zemědělcům do 40 let věku s finančním příspěvkem na hektar 

zemědělské půdy (eAgri, 2023). 

Navzdory četným inovacím EU i její členských států zůstává přilákání mladých lidí do odvětví 

výzvou. K vybudování jiného obrazu zemědělství u mladých lidí je nutné změnit dnešní jejich 

myšlení, ale to vyžaduje posouzení toho, jak mladí lidé na zemědělství v současnosti pohlížejí 

(Girdziute a kol., 2022). Prioritou zůstává zjištění, co mladé lidi na odvětví zemědělství zaujme 

a jak intenzivně změní jejich vnímání a následný zájem o práci v zemědělství.  

2.5.3 Specifika oboru zemědělství v rámci řízení lidských zdrojů 

Lidský kapitál je klíčovým faktorem k dosahování konkurenční výhody v nespočtu odvětví, a v 

zemědělství tomu není jinak. Mugera (2012) tuto definici ještě doplňuje o to, že ŘLZ jako 

manažerská funkce hraje významnou roli v zemědělství a lidské zdroje jsou jedním 

z nejdůležitějších aktiv. Dobře nastavený systém ŘLZ má potenciál tvořit ekonomicky 

pozitivní hodnoty. Kvalitní a kvalifikovaní zaměstnanci jsou zdrojem trvalé konkurenční 

výhody, protože napomáhají podniku se rozvíjet a dosahovat dlouhodobějších pozitivních 

výsledků ve formě ekonomické stability, firemní kultury, atraktivity zaměstnavatele a dalších.  

Zemědělští manažeři uvažují o personálním řízení jako o příležitosti, díky které lze personální 

činnosti ve formě náboru, výběru, rozmisťování, vzdělávání, hodnocení, odměňování, 

uvolňování, aplikovat efektivně dle specifických potřeb. Jsou-li dílčí personální činnosti 

aplikovány správně, pozitivní vliv mají i na další personální činnosti (Ratkovic, 2015). 

V některých případech lze dokonce hovořit i o absenci celého spektra ŘLZ. Za tohoto 

předpokladu je růst podniku velmi náročný a zdlouhavý. Zaměstnanci pracující v podniku 
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s absencí ŘLZ nejsou povzbuzováni, podporováni, motivováni, ani hodnoceni ze strany 

personalistů či HR manažerů (Obisi, 2012).  

Přehled literatury výše reprezentuje, že problematice ŘLZ v odvětví zemědělství není věnována 

dostatečná pozornost na úrovni vědeckých výzkumů. Proto se tato disertační práce zaměřuje na 

oblast ŘLZ v zemědělství se zaměřením na nábor zaměstnanců. 

2.6 Generace Z 

Generace Z je známá tím, že má všestranný charakter, je individualističtější, globálně 

orientovaná, otevřená a technicky zdatná. Je skupinou multikulturních jedinců, kteří jsou 

společensky aktivní a inklinují ke vzdělávání a kultuře (Serravalle a kol., 2022). Ze zaměstnání 

mají různá očekávání, jsou orientovaní na kariéru a možný pracovní postup. Jedná se 

o ambiciózní a technicky zdatnou generaci s vysokou úrovní jazykových znalostí. Jsou 

efektivními zaměstnanci v dnešní digitální sféře (Fisu a kol., 2024).  

Na rozdíl od předchozích generací (Milleniálové, Generace Y) jsou tito jedinci ovlivněni 

zejména historickým obdobím, ve kterém se technologie, konkrétně internet a sociální média 

staly nedílnou součástí jejich života (Amatulli a kol., 2023).  

2.6.1 Datování Generace Z 

Generace Z označuje lidi narozené na přelomu tisíciletí. Autoři se ale zcela neshodují v přesném 

vymezení dle roků narození. Pro tuto studii bylo použito časové rozhraní 1995-2009 (Berkup, 

2014; Dreyer a Stojanová, 2023; Oliveira a Barros Neto, 2022). Lze se tak setkat s intervaly, 

které jsou uvedené v následující Tabulce 4. 

 

 

 

 

 

 

 



 

72 

 

Tabulka 4, Datování Generace Z 

 časový úsek autor 

Generace Z 

po roce 1990 (Wong 2021) 

1993-2005 (Turner 2015) 

1995-2001 (Tomas Bata University in Zlín, 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 Stojanová 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) 

1995-2022 (Bilińska a kol., 2023) 

1995 – současnost (Bassiouni a Hackley 2014; Dobrowolski a kol., 2022; 

Iványi a Bíró-Szigeti 2021; Petrescu-Mag a kol., 2023; 

Schaillée a kol., 2021; Stewart a kol., 2017) 

1996-2000 (Zemky a kol., 2000) 

1996-2012 (López-Santacruz a Guízar-Mendoza 2022) 

1996/7-2012 (Caraka a kol., 2022; Cena a kol., 2023; Dimock 2019; 

Newman a kol., 2023)  

po roce 1997 (McClain a kol., 2021; Moskowitz a kol., 2022; Swim a 

kol., 2022) 

1997-2012/15 (Williams a kol., 2023) 

1999-2013 (Schroth 2019) 

po roce 2000 (Levickaitė 2010; Ozkan a Solmaz 2015) 

zdroj: vlastní zpracování (2023) 
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2.6.2 Charakteristika Generace Z 

Generace Z je největší generací, která nyní dle Branka (2024) představuje jednu čtvrtinu 

celosvětové populace, která je reprezentována dvěma miliardami lidí. Název této generace je 

velmi variabilní, od digitálních domorodců (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) či TrueGen (Francis a Hoefel, 2020).  

Ve srovnání s předchozími generaci je díky rychlému přístupu k technologiím Generace Z více 

individuální v učení, mezilidské interakci i komunikaci (Chicca a Shellenbarger, 2018). 

Technologie je pro Generaci Z životním stylem a jsou zvyklý pomocí ni komunikovat 

(Chayomchai, 2020; Fenech a kol., 2020; Jaciow a Wolny, 2021; Kim a kol., 2022; Puiu a kol., 

2022). Jsou neustále ve spojení a preferují komunikaci prostřednictvím technologie před 

přímým kontaktem (Poláková a Klímová, 2019). Bridgeworks (2017) uvádí, že ve skutečnosti 

74 % Generace Z má problémy s osobní komunikací.  

Více než ostatní generace se tito lidé vyznačují touhou po lepší budoucnosti a touhou hledat 

cestu životními zkušenostmi, jakými například mohou být dobrodružné cesty, studijní kurzy či 

výzkum (Prakash a Tiwari, 2021). Nesní tolik jako předchozí generace, nýbrž žijí realitou, která 

je podpořena silným sociálním a ekonomickým zájem (Turner, 2015). Hledají životní jistotu 

a stabilitu, touží zvyšovat hodnotu mezilidských vztahů (Amatulli a kol., 2023), a mají tendenci 

spořit (Széchenyi a kol., 2016).  

Generace Z navštěvuje vysokou školu ve větším počtu a jsou nyní připraveni se stát největší 

demografickou skupinou začínajících zaměstnanců, kteří se připojí k pracovní síle na několik 

příštích let. Pochopení Generace Z je zásadní pro zjištění jejich potřeb, a následné formulace 

doporučení pro jejich budoucí zaměstnavatele, kteří by měli být adekvátně připraveni na 

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

2.6.3 Pracovní návyky a požadavky Generace Z 

Generace Z ve srovnání s jinými generacemi vykazují odlišně nastavené pracovní hodnoty 

(Lukeš a kol., 2019; Sakdiyakorn a kol., 2021). Generace Z, na rozdíl od předchozí generace 

a generace jejich rodičů, klade větší důraz na osobní život, který nehodlají obětovat na úkor 

práce (Chillakuri, 2020; Parment, 2013). Navíc od své práce vyžadují pocit hrdosti a naplnění 
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a mají tendenci pracovat v podniku, jejíž hodnoty odpovídají jejich vlastním (Goh a Lee, 2018; 

Lukeš a kol., 2019).  

Tato generace se v současné době začíná ekonomicky aktivizovat (Kunal a kol., 2022; Machova 

a Kosar, 2018). Z hlediska pracovního poměru tvoří většinu těch, kteří vstupují na trh práce 

(Bennett a kol., 2012), zároveň se bude každoročně zvyšovat jejich podíl na trhu práce (ČSÚ, 

2022a). Kubátová (2016) uvádí tři nejdůležitější pracovní aspekty Generace Z, kterými jsou: 

možnosti kariérního růstu, potřeba více peněz a smysluplná práce. Jejich častými požadavky 

jsou flexibilní pracovní doba, zkrácené úvazky a možnost pracovat z domova nebo na dálku 

online. Oproti předchozím generacím mají větší nároky na zaměstnavatele, pracovní prostředí 

a kolektiv, zejména pocit osobního naplnění a motivace, na které dříve lidé vůbec nekladli důraz 

(Lissitsa a Kol, 2016). Generace Z vyžaduje pozitivního a komunikativního nadřízeného, který 

poskytuje mentorství a další možnosti rozvoje pro ambiciózní podřízené (Gabrielova a Buchko, 

2021). 

2.6.4 Předpoklady Generace Z 

Zaměstnavatelé by od Generace Z měli očekávat rozmanitost (diverzitu), individualismus 

a týmovou práci, technologii i organizační podporu. Dle Pichler a kol., (2021) je Generace Z 

jednou z nejrozmanitějších generací. Jsou otevřenější rozmanitosti více než předchozí generace 

a zároveň také se více zajímají a vyhledávají podniky, které se rozmanitostí zabývají (Gomez 

a kol., 2020). Je tudíž nutné z pohledu zaměstnavatele být připraveni na neodmyslitelnou 

rozmanitost, která přichází s náborem Generace Z. Disponuje-li podnik rozmanitými 

zaměstnanci má tendenci překonávat své konkurenty díky lepší organizační přitažlivosti 

a udržení pracovní síly (Richard a kol., 2003). S ohledem na tuto skutečnost se zdá, že je 

v nejlepším zájmu zaměstnavatelů získávat různorodou pracovní sílu (Newman a Lyon, 2009). 

Generace Z je zvyklá se vzdělávat a pracovat samostatně. Jsou více individuální než generace 

předchozí (Inanc a kol., 2022). Jejich práce musí být smysluplná, tím se zvýší individuální 

i týmový výkon (Goh a Baum, 2021; Popaitoon, 2022). Týmy jsou tedy nejen cestou 

budoucnosti, ale také normou pro většinu moderních podniků (Schlechter a Strauss, 2008). 

Zároveň je důležité i poskytnout podporu jednotlivcům, kteří mají sklony k nezávislé práci 

a zejména nabídnout příležitost k přizpůsobení se týmové práci (Gonzalez-Mulé a kol., 2014). 

Samostatně řízené týmy jsou čím dál tím více oblíbené u zaměstnavatelů, poskytují velký 

stupeň přizpůsobení práce a rozhodovací šířku (Adrian a Möller, 2020; Annosi a kol., 2020; 

Gill a kol., 2020; Pasquier a kol., 2020; Rodríguez-Sánchez a kol., 2021; Unger-Aviram a kol., 
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2022). Moderní trendy práce na dálku a virtuální komunikace, které expandovali v době 

pandemie COVID19, slouží ve prospěch Generace Z. Technologie je pro Generaci Z životním 

stylem a jsou zvyklý pomocí ní komunikovat. Vyžadují v práci pocit sociální podpory od 

ostatních (Kautish a kol., 2022).  

Organizační podporu lze rozlišovat na formální a neformální (Dulebohn a kol., 2009). Jednou 

ze základních forem organizační podpory, která je pro Generaci Z stále více důležitější, jsou 

zaměstnanecké benefity (Dulebohn a kol., 2009), zejména zdravotní benefity a spořící 

programy. Lze predikovat, že jejich význam pravděpodobně stále poroste (Pichler a kol., 2021). 

Arena a kol., (2013) uvádí, že ještě mezi formální organizační podpory pro udržení zdravých, 

aktivních a produktivních zaměstnanců patří příspěvky na wellness a související programy. 

Neformální podpora může být někdy účinnější než neformální, alespoň pokud jde o snížená 

psychické zátěže (Kossek a kol., 2011; Muse a Pichler, 2011).  Neformální podporu Generace 

Z vyžaduje ve formě vnímané organizační podpory, včetně sociální, od nadřízeného 

i spolupracovníků (Asare, 2018; Kossek a kol., 2011). Vnímání organizační podpory je 

důležité, protože vede ke snížení stresu, snížení psychické zátěže a zvýšení pohody 

(Eisenberger a kol., 1986). 

2.6.5 Řízení lidských zdrojů a Generace Z 

Ještě donedávna se mělo za to, že největší změny trhu práce přinesla Generace Y (Mileniálové). 

Toto tvrzení vyvrací Generace Z, která aktuálně nastupuje na trh práce, a je největší generační 

obměnou a zejména hlavní výzvou, kterou trh práce a podniky nyní čelí (Prund, 2021). Každá 

nová generace, která nastupuje do pracovního prostředí přináší určité změny, proto se 

v současnosti personalisté zabývají hledáním způsobů, jak se přizpůsobit potřebám Generace Z 

(Prund, 2021). Dle Széchenyi a kol., (2016) je nezbytné, aby procesy HR byly přizpůsobeny 

požadavkům každé nové generace vstupující na trh práce, viz následují Obrázek 11, 

reprezentující základní proces ŘLZ.  

Obrázek 11, Základní proces řízení lidských zdrojů 

 

zdroj: vlastní zpracování dle Monks a kol., (2013) 

nábor a výběr motivace školení/vzdělávání
hodnocení a zpětná 

vazba
udržení zaměstnance
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Nábor zaměstnanců hraje velmi důležitou roli vzhledem k tomu, že lidské zdroje jsou 

nejcennějším zdrojem podniku. Schopnost podniku přilákat nejhodnotnější a nejtalentovanější 

uchazeče je zcela zásadní (Prund, 2021). Pires (2017) specifikuje nutnost změny a optimalizace 

náborových a výběrových strategií, pro efektivní přilákání nové generace vstupující na trh 

práce. White (2021) poukazuje na skutečnost, jak důležité je, aby zaměstnavatelé uchazečům 

rozuměli. Nutné je brát v úvahu charakteristiky každé generace a následně přistupovat 

k náborovým a výběrovým procesům individuálním způsobem, který bude optimalizovaný 

a tím vytvoří silnější pouto mezi oběma zúčastněnými stranami.  

Zaměstnanci mají odlišné potřeby, různé cíle a i rozdílný pohled na to, jak těchto cílů dosáhnout 

(Prund, 2021). Armstrong (2006) potvrzuje, že je zcela nesprávné předpokládat, že jednotný 

motivační přístup je vhodný pro každého, a že motivační praktiky nebo metody budou fungovat 

na každého bez rozdílu stejně efektivně. Každá generace potřebuje specifický přístup k tomu, 

aby mohla být efektivně motivována k práci (Prund, 2021). Empirické studie se liší v pohledu 

na to, čím jsou zástupci Generace Z nejvíce motivováni. Berge and Berge (2019) uvádějí, 

že Generace Z je nejvíce motivována vnitřními odměnami, zatímco Kirchmayer and Fratričová 

(2018) doplňují, že nejdůležitější motivace pro Generaci Z je směs vnitřních i vnějších odměn 

(kariérní růst, vyšší mzda/plat, a významnost práce).  

Rozvoj zaměstnanců je nepostradatelný strategický nástroj pro zlepšení výkonnosti 

zaměstnanců, který přináší konkurenční výhody. Úspěch moderních podniků závisí na kvalitě 

lidských zdrojů, pakliže jsou dobře vyškolení jsou považováni za důležitý krok k úspěchu 

firmy. Preference vzdělávání se mezigeneračně liší. Zejména mladší zaměstnanci jsou vnímáni 

jako otevřenější pro rozvoj svých znalostí v oblasti technologií (Urick, 2017; Urick a kol., 

2017).  

Dle Gould-Williams (2003) existuje pozitivní vztah mezi procesy ŘLZ, výkonem zaměstnanců 

a podniku. Správně navržené a implementované procesy ŘLZ mohou být zdroje konkurenční 

výhody a mohou pozitivně ovlivnit výkon každého zaměstnance. Hodnocení výkonu 

zaměstnance by měl být povinný proces, ve kterém je chování zaměstnance individuálně 

hodnoceno, pozorováno a také popsáno hodnotitelem za stanovené časové období (Frederiksen 

a kol., 2017; Shiwen a Ahn, 2023). Hodnocení výkonu vede ke zpětné vazbě, která je 

definována jako informační proces, jehož prostřednictvím je zaměstnancům pomáháno 

pochopit a vědět, co by měli dělat aby v budoucnu dosáhli lepších výkonů (Drouvelis 

a Paiardini, 2022; Katz a kol., 2023). 60% zástupců Generace Z požadují každý den komunikaci 
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se svým nadřízeným (denní kontakt, zprávy, e-maily) aby mohlo dojít k posouzení jejich 

výkonu a pokroku v práci (Prund, 2021). Zpětná vazba je jedním z nejmocnějších nástrojů, 

které mají podniky k dispozici, aby dosáhly nejlepších výsledků jednotlivců (Alam a Latham, 

2020; Hoffmann a Thommes, 2020). Dle Prund (2021) je síla zpětné vazby často podceňována, 

jelikož podniky tento přístup vůbec neuplatňují. Při nevhodném používání může často dojít 

k narušení morálky a tím ke snížení výkonu. Stahl (2019) se podrobněji věnuje případu 

Generace Z a jejich reakcemi na obdržení negativní zpětné vazby nebo dokonce selhání. Pro 

tuto generaci je neúspěch příležitost k růstu a učení. 80 % z nich považuje selhání za důležitý 

krok na cestě k dalším inovacím, učení a výkonu.  

Udržení zaměstnanců v dnešní době je stále více obtížnější kvůli rozmanitosti uchazečů a také 

kvůli mnoha existujícím metodám přilákání, náboru a udržení, které mohou konkurenti využít 

(Sidorcuka a Chesnovicka, 2017). Výzvou pro podniky je najít, přilákat a také udržet každého 

nového zaměstnance, který nejlépe vyhovuje podniku a přispívá tak k jejímu dalšímu rozvoji 

(Prund, 2021).  

2.6.6 Práce Generace Z v odvětví zemědělství 

V dnešním světě hraje Generace Z důležitou roli, protože na nich závisí budoucnost 

potravinového zabezpečení a udržitelného zemědělství (Girdziute a kol., 2022; Rigg a kol., 

2020). Zásadní problém v celé Evropské unii je vysoká míra nezaměstnanosti zrovna těchto 

lidí, které v roce 2021 činila 17 % (Eurostat, 2024). Pouze 5,6 % evropských farem bylo řízeno 

zemědělci mladšími 35 let, zatímco více než 31 % zaměstnanců bylo starších 65 let (The World 

Bank, 2024), a pouze 10,6 % farem mělo v roce 2016 manažery mladší 40 let. Dle 

Kolodziejczaka (2020) je jedna z nejvyšších měr zaměstnanosti v zemědělství registrována 

v Rumunsku, Bulharsku, Polsku, Lotyšsku, Litvě a Chorvatsku, zatímco míra zapojení mladých 

lidí do zemědělské pracovní síly je nevýznamná. Stejné výsledky jsou i dle Janeska (2019), 

který uvádí, že v Severní Makedonii dochází k intenzivnějšímu demografickému stárnutí 

v zemědělství. Situace stárnoucí pracovní síly v zemědělství není specifická pouze pro EU 

a podle Johr (2012) byl průměrný věk zaměstnanců v zemědělství v USA 58 let, v Japonsku 67 

let.  

Neatraktivní odvětví zemědělství pro Generaci Z 

Pro mladou generaci může být příčinou nezájmu o zemědělství z pohledu zaměstnance i výše 

odměň (Borda a kol., 2023; Steward, 2007). Fyzicky náročná práce, nekonvenční pracovní 
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doba, která je společností nedoceňovaná (Kusis a kol., 2021). Mzda v zemědělství je 

dlouhodobě pod úrovní průměrné mzdy v ČR. Všechny tyto aspekty jsou rozhodně to, co by 

mladou generaci, nyní nastupující na trhu práce motivovalo k tomu, aby se nechali v odvětví 

zemědělství zaměstnat. Přilákání mladých lidí do odvětví může mít mnoho podob. Například 

učinit zemědělství dynamičtější a atraktivnější ve srovnání se současným stavem (Bello a kol., 

2015). Současné zemědělství disponuje průřezově mnoha stereotypy, které zrovna mohou 

mladé lidi odradit. Řadí se mezi ně zejména image zemědělců, pracovní podmínky, sociální 

postavení a další (Dietrich a kol., 2015; Kusis a kol., 2021; Vigoroso a kol., 2020). Mladí lidé, 

již nyní zaměstnaní v zemědělství jsou velmi důležitou složkou zemědělské pracovní síly 

(Fawole a Ozkan, 2019; Mueller a Thurlow, 2019), kteří se již nyní snaží zdokonalovat určité 

postupy a využívat nové technologie pro růst zemědělského odvětví (Chiswell, 2018; Farrell 

a kol., 2021; Fawole a Ozkan, 2019; Mueller a Thurlow, 2019). Díky zapojení mladých lidí 

jsou popoháněny trendy diverzifikace práce od standardních venkovských prací k činnostem 

v odvětví výroby a služeb (Girdziute a kol., 2022). Bude-li snaha přizpůsobit odvětví mladým 

lidem, tento přístup se může také setkat s vlnou nevole starších zaměstnanců, kteří jsou zvyklí 

na tradice a tradiční metody, a pravděpodobně se budou zdráhat přijímání nových technologií 

či inovacím, které proudí od mladých lidí (Brinia a Papavasileiou, 2015). 

2.7  Souhrn teoretických východisek 

Oblast ŘLZ je zásadní pro každý podnik bez ohledu na její oblast zaměření či specializace, 

neboť se týká využití lidského kapitálu v rámci pracovního prostředí. Zahrnuje procesy jako 

nábor, výběr, vzdělávání a rozvoj zaměstnanců, jejich hodnocení i jejich udržení další. Cílem 

ŘLZ je zajištění adekvátního množství kvalifikovaných zaměstnanců, kteří budou přispívat 

k dosahování strategických cílů podniku. Efektivní ŘLZ je nezbytnou součástí pro zlepšování 

výkonnosti, konkurenceschopnosti a dlouhodobé udržitelnosti podniku (Szarkova a kol., 2014).  

Současné vnímání ŘLZ reaguje na obecné trendy, potřeby, tendence a výzvy v moderním 

pracovním prostředí. Podniky se stále více zaměřují na podporu a rozvoj rozmanitosti 

zaměstnanců, důležitost technologických inovací v náboru a výběru zaměstnanců, hodnocení 

výkonu i rozvoj digitálních nástrojů pro vzdělávání a rozvoj dovedností (Ben-Gal a kol., 2022; 

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

Nábor zaměstnanců stále zůstává klíčovým procesem ŘLZ, jehož prostřednictvím podniky 

získávají nové talenty. Moderní přístupy k náboru zaměstnanců využívají on-line platforem, 
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sociálních médií i datové analýzy pro optimalizaci náborových procesů.  Efektivní náborová 

strategie zahrnuje identifikaci pracovních sil, stanovení cílové skupiny či skupin, tvorby 

atraktivity značky zaměstnavatele a využití různých kanálů pro nejlepší oslovení potenciálních 

uchazečů (De Waal, 2018; Pessach a kol., 2020). 

Správné budování značky zaměstnavatele může zásadním způsobem přispět k nalezení těch 

nejlepších talentů. Je dlouhodobým procesem, kterým podniky posilují svou atraktivitu jako 

místo, kde lidé chtějí pracovat. Zásadní součástí budování značky zaměstnavatele je také 

propagace firemní kultury a hodnot prostřednictvím interních a externích komunikačních 

kanálů, včetně webových stránek, sociálních médií či veřejných akcí. Podniky, kterým se 

úspěšně daří budovat značku zaměstnavatele, disponují dobrým pracovním prostředím, 

vysokými standardy etiky a transparentní komunikací. Takové podniky mají výhodu při 

přitahování a udržování talentovaných jedinců, což následně přispívá k dlouhodobému úspěchu 

a konkurenceschopnosti na trhu práce (Armstrong a Taylor, 2017; Bednář, 2013; Tegze, 2018; 

Vítková, 2020). 

Cílená nabídka zaměstnaneckých benefitů představuje klíčový prvek v budování značky 

zaměstnavatele. Kvalitní a zároveň atraktivní zaměstnanecké benefity nejen přitahují 

potenciální talenty, ale také posilují vnímání podniku jako atraktivního zaměstnavatele. 

Kvalitní zaměstnanecké benefity poskytují zaměstnancům pocit ocenění, podporují jejich 

spokojenost a loajalitu vůči zaměstnavateli (Coyle-Shapiro a Shore, 2007; Messersmith a kol., 

2018).  

Ačkoliv práce v zemědělství představuje dynamický a rozmanitý obor se zásadním významem 

pro potravinářskou produkci, udržitelnost naší společnosti i ochranu životního prostředí, 

nevymyká se obecnému trendu, a potýká se se zásadním nedostatkem pracovní síly, zejména 

z důvodu stárnutí populace (Anasi, 2020; Lindeberg a kol., 2022; Palvalin a Vuolle, 2016). 

Aktuální situace na trhu práce v odvětví zemědělství vykazuje několik trendů. Jedním 

z hlavních je nedostatek zaměstnanců v živočišné výrobě, což je částečně způsobeno 

demografickými změnami, odlivem pracovní síly do jiných odvětví a zejména neatraktivitou 

odvětví zemědělství pro nově příchozí Generaci Z (Alvarez-Cuadrado a Poschke, 2011; 

Girdziute a kol., 2022; Némethová a Jaďuďová, 2018; Stehel a kol., 2019).  

Generace Z vyrůstá v době rychlého technologického pokroku a digitální revoluce, což utváří 

jejich způsob myšlení, chování a vnímání světa. Pro podniky představuje tato generace nové 

výzvy i příležitosti. Podniky se musí přizpůsobit změnám se kterými tato generace přichází 
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včetně jejich zcela jiných potřeb. Porozumění právě jejich potřebám, hodnotám i preferencím 

je velmi důležité pro úspěšné zapojení těchto jedinců do pracovního proces (Berkup, 2014; 

Chillakuri, 2020; Dreyer a Stojanová, 2023; Lukeš a kol., 2019; Oliveira a Barros Neto, 2022; 

Sakdiyakorn a kol., 2021).  

Protože má Generace Z odlišné preference, hodnoty a očekávání ve vztahu k práci 

a k zaměstnání, ŘLZ vyžaduje adaptaci strategií a postupů. Je žádoucí, aby se ŘLZ přizpůsobilo 

potřebám a preferencím Generace Z pro úspěšné přilákání, motivaci i udržení zaměstnanců této 

generace. Pro tuto generaci je důležitá flexibilita a individualizace v oblasti práce. 

Předpokládají, že procesy budou přizpůsobeny jednotlivým jejich potřebám že budou mít 

možnost pracovat v agilních a inovativních týmech (Prund, 2021).  

I když dojde k přizpůsobení ŘLZ potřebám Generace Z, zemědělství svoji povahu nezmění 

a předpoklad fyzicky náročné práce spojené s prací na poli, ve stájích i s chovem zvířat může 

být stále odrazující pro Generaci Z, která preferuje pohodlnější a více technologicky 

orientované pracovní pozice. Nižší platové ohodnocení ve srovnání s jinými odvětvími, 

nedostatek prestiže spojeného s prací na poli nebo ve stájích a nedostatečná flexibilita 

pracovního prostředí mohou být další demotivující faktory, na základě kterých může dojít 

k odrazení Generace Z od zvažování kariéry v zemědělství (Borda a kol., 2023; Girdziute 

a kol., 2022; Kusis a kol., 2021; Rigg a kol., 2020; Steward, 2007). Otázkou zůstává, zdali 

cílená nabídka zaměstnaneckých benefitů podpoří úspěšný nábor nových zaměstnanců 

do zemědělství a tím potlačí jejich případný skeptický názor na celé odvětví.  
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3 Cíl disertační práce 

Pro stanovení cílů disertační práce je nezbytné charakterizovat oblast výzkumu a výzkumného 

záměru.  

3.1 Charakteristika oblasti výzkumu a specifikace výzkumného záměru 

Definování cíle disertační práce předcházela charakteristika oblasti výzkumu a vymezení 

výzkumného záměru (Hendl, 2016). Formulace cíle vychází ze studia teoretických pramenů, 

které jsou uvedeny v rámci Kapitoly 2 - Teoretická východiska, čímž specifikuje celou 

zkoumanou oblast problematiky.  

Tato disertační práce se zaměřuje na aktuální problematiku týkající se Generace Z a jejich 

vnímání atraktivity zemědělského odvětví z pohledu potenciálních uchazečů o zaměstnání. 

Přestože se této tematice celosvětově věnovalo několik autorů, zůstává stále aktuální a bude mít 

vliv na bezprostřední budoucnost (Borda a kol., 2023; Fawole a Ozkan, 2019; Girdziute a kol., 

2022; Kusis a kol., 2021). Odborná literatura považuje Generaci Z za jedinečnou skupinu 

s prioritami odlišnými od předchozích generací. Tato generace preferuje zaměstnání 

v moderních podnicích, touží být součástí něčeho jedinečného a podílet se na zrodu věci či 

služby celosvětového formátu (Chillakuri, 2020; Lukeš a kol., 2019; Sakdiyakorn a kol., 2021). 

Současný stav českého zemědělství však těmto očekáváním nevyhovuje. Zemědělství dnes 

nepatří mezi odvětví, které by mladí lidé považovali za atraktivní z hlediska kariérních 

příležitostí (Svobodová a kol., 2022).  

Tato disertační práce se snaží přispět do dané oblasti na základě výše uvedené problematiky. 

Konkrétně se zaměřuje na nábor zaměstnanců z Generace Z do zemědělského odvětví 

prostřednictvím atraktivních zaměstnaneckých benefitů a vnímané atraktivity podniku jako 

zaměstnavatele. Zatímco zaměstnanecké benefity jsou obecně považovány za důležitý nástroj 

jak pro zaměstnance, tak pro zaměstnavatele, je třeba zohlednit skutečnost, že benefity, které 

byly atraktivní pro předchozí generace, již nemusí být atraktivní pro Generaci Z (Vijayashree 

a kol., 2022; Querbach a kol., 2022). Disertační práce se zaměřuje na hodnocení atraktivity 

aktuálně nabízených zaměstnaneckých benefitů pro uchazeče z Generace Z v zemědělském 

odvětví a na identifikaci benefitů, které tato generace preferuje.  

Propojení perspektiv a individuálních potřeb Generace Z se zájmy zemědělských podniků může 

vést k vzájemné spokojenosti obou stran. Současné zemědělské podniky nevyužívají inovativní 
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způsoby, jak oslovit Generaci Z, a často ani neberou v úvahu specifika této generace. Zaměření 

na budování značky zaměstnavatele, správně definované zaměstnanecké benefity a jejich 

případnou individualizací lze předpokládat, že tento výzkum poskytne zemědělským podnikům 

adekvátní podklady pro tvorbu efektivních doporučení v oblasti náboru zaměřeného na 

Generaci Z.  

Nedostatky v současných procesech náboru zaměstnanců Generace Z v odvětví zemědělství 

jsou charakterizovány následujícími faktory: 

- přetrvávající a dlouhodobý trend tisíců neobsazených pracovních míst, která jsou 

obtížně zaplňována (Alvarez-Cuadrado a Poschke, 2011; Girdziute a kol., 2022; 

Némethová a Jaďuďová, 2018; Stehel a kol., 2019), 

- trvalý nedostatek pracovních sil v oblasti živočišné výroby (eAgri, 2023), 

- nedostatek zaměstnanců v rostlinné výrobě je řešen převážně prostřednictvím sezónních 

pracovníků především ze zahraničí, jejichž počet stále roste, namísto implementace 

strategií zaměřených na přilákání mladé generace do tohoto odvětví (eAgri, 2023), 

- deficit zaměstnanců v živočišné i v rostlinné výrobě je obzvláště zřetelný mezi 

zaměstnanci s nižším vzděláním (např. ošetřovatelé zvířat) (eAgri, 2023; ČSÚ, 2022a), 

- negativní důsledky generační obměny, projevující se stárnutím zaměstnanců 

v zemědělství a nezájmem mladých lidí v tomto odvětví pracovat (Borda a kol., 2023; 

ČSÚ VŠPS, 2014; Anasi, 2020; Palvalin a Vuolle, 2016), 

- nedostatek systematického řízení lidských zdrojů ve většině zemědělských podniků, 

- odlišné pracovní hodnoty a očekávání Generace Z (Obisi, 2012; Ratkovic, 2015; 

Mugera, 2012; Pessach a kol., 2020; Ben-Gal a kol., 2022), 

- předsudky Generace Z týkající se zemědělství, vnímání této práce jako špinavé, fyzicky 

náročné a špatně placené (Girdziute a kol., 2022; Borda a kol., 2023; Steward, 2007; 

Kusis a kol., 2021), 

- nepřipravenost odvětví zemědělství na příchod nové generace s odlišnými 

charakteristikami oproti předchozím generacím (Borda a kol., 2023; Girdziute a kol., 

2022; Kusis a kol., 2021; Rigg a kol., 2020; Steward, 2007).  

Žádná studie, která by specifikovala potřeby Generace Z v souvislosti s náborem do odvětví 

zemědělství doposud nebyla zpracována.  
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3.2 Cíl disertační práce 

Na základě vymezení oblasti výzkumu a výzkumného záměru (Kapitola 3.1 – Charakteristika 

oblasti výzkumu a specifikace výzkumného záměru), z čehož plynou nedostatky stávajících 

procesů náboru zaměstnanců je definován následující hlavní cíl disertační práce a cíle dílčí. 

Navrhnout doporučení pro přístup k náboru zaměřeného na Generaci Z prostřednictvím 

optimalizace nabídky zaměstnaneckých benefitů, a to na základě analýzy faktorů, které 

ovlivňují atraktivitu zaměstnavatelů v odvětví zemědělství z pohledu této generace. 

Dílčí cíle práce: 

I. identifikovat zaměstnanecké benefity v odvětví zemědělství: 

a. identifikovat aktuálně nabízené zaměstnanecké benefity v odvětví zemědělství, 

b. zhodnotit atraktivitu nabízených zaměstnaneckých benefitů z pohledu Generace 

Z, 

c. kategorizovat zaměstnanecké benefity, 

d. identifikovat u Generace Z rozdíly ve vnímání zaměstnaneckých benefitů dle 

dosaženého vzdělání, 

II. identifikovat aspekty atraktivity zaměstnavatele z pohledu Generace Z: 

a. identifikovat u Generace Z rozdíly ve vnímání atraktivity zaměstnavatele dle 

dosaženého vzdělání, 

III. identifikovat důležitost jednotlivých aspektů pracovního inzerátu z pohledu Generace Z, 

IV. identifikovat potřeby zemědělských podniků:  

a. v oblasti ŘLZ, 

b. v oblasti náboru a specifických potřeb Generace Z, 

c. v náboru zaměstnanců, 

d. v oblasti budování značky zaměstnavatele, 

e. v možnostech nabízení zaměstnaneckých benefitů. 
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4 Metodika disertační práce 

Disertační práce byla vypracována dle navazujících kroků výzkumného procesu dle Tharenou 

a kol., (2007). Jednotlivé etapy výzkumného procesu byly individuálně přizpůsobeny potřebám 

disertační práce, včetně doporučení, které uvádí Christensen a kol., (2019) a Walter (2010).  

Výzkumný proces disertační práce celkově obsahoval sedm navazujících postupných etap, 

které jsou vyobrazeny na Obrázku 12. 

Obrázek 12, Výzkumný proces 

 

zdroj: vlastní zpracování dle Christensen a kol., (2019); Tharenou a kol., (2007); Walter (2010) 

4.1 Nalezení teoretického výchozího rámce 

Prvotní fází výzkumu bylo nalezení teoretického výzkumného rámce, který byl vysvětlující 

proměnnou výzkumu disertační práce. Teoretický rámec, zahrnující aktuální vědeckou 

literaturu z tuzemských i zahraničních zdrojů, poskytuje rozsáhlý soubor zdrojů a pramenů 

týkajících se klíčových pojmů Generace Z, zemědělství a zaměstnaneckých benefitů. Tento 

rámec sloužil k formulaci teoretických východisek, identifikaci oblasti výzkumu a specifikaci 

výzkumného záměru disertační práce. Úkolem bylo zjištění průsečíku mezi výše zmíněnými 

klíčovými tématy, která doposud nebyly žádnými jinými výzkumníky řešeny. Než započalo 

Tvorba výzkumné zprávy dosažených výsledků

Interpretace výsledků

Volba metod analýzy

Volba metod a technika sběru dat

Stanovení výzkumného designu

Formulace výzkumných otázek

Nalezení teoretického výchozího rámce
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studium odborné literatury, bylo identifikováno téma disertační práce ve znění: Získávání 

Generace Z pro české zemědělství: Nové přístupy v řízení lidských zdrojů a atraktivita 

zaměstnaneckých benefitů. 

Teoretická východiska disertační práce byla v souladu s doporučením dle Creswella (2009) 

zpracována prostřednictvím následujících kroků, přičemž prvním krokem byla identifikace 

klíčových pojmů relevantních pro zkoumanou oblast: zemědělství, zemědělské podniky1, 

zaměstnanecké benefity, atraktivita zaměstnavatele, Generace Z, lidské zdroje, nábor, 

udržitelnost. Identifikovaná klíčová slova byla následně vyhledávána v knihovnách i na 

internetu, zahrnující odborné články, výsledky průzkumů, aktuální zpravodajství a konferenční 

příspěvky. Odborné články a výzkumné práce byly vyhledávány zejména prostřednictvím 

databáze elektronických časopisů, jako jsou Web of Science, ScienceDirect i Google Scholar. 

Na základě stanovení klíčových slov bylo shromážděno rozsáhlé množství zdrojů, které 

následně prošli redukcí na základě jejich relevance k tématu Generace Z, zemědělství 

a zaměstnaneckých benefitů. Analýza těchto zdrojů poskytuje přehled o současném stavu 

řešené problematiky, za použití metod analýzy, syntézy, dedukce a srovnání.  

Analýza vědeckých a odborných zdrojů byla použita k systematickému zkoumání již 

existujících konceptů, modelů a výzkumných studií v souvislosti se zkoumanou problematikou. 

Tímto způsobem byla identifikována klíčová témata, trendy i mezery v literatuře. Metoda 

syntézy umožnila integraci různých zdrojů a vedla k tvorbě nových poznatků ve zkoumané 

oblasti problematiky. Tento přístup umožnil identifikaci komplexního rámce zkoumané 

problematiky a definici výzkumné příležitosti. Dedukce přispěla k tvorbě nových poznatků na 

základě stávajících teoretických principů a předpokladů, což sloužilo jako základ pro formulaci 

výzkumných otázek a cílů disertační práce. Metoda srovnání byla aplikována pro porovnání 

různých aspektů a charakteristik souvisejících s tématem výzkumu.  

Skrze získané zdroje a jejich dílčí reference byly dále objevovány další související zdroje, které 

nebyly do té doby na základě stanovení klíčových slov získány. Analýza těchto dalších zdrojů 

přinesla klíčové informace pro další řešení výzkumu. Výsledkem výše popsaného procesu byla 

tvorba komplexních tematicky strukturovaných teoretických východisek v Kapitole 2 – 

Teoretická východiska, v Kapitole 3.1 – Charakteristika oblasti výzkumu a specifikace 

 

1 Využití terminologie „zemědělský podnik“ je v souladu s terminologií Ministerstva zemědělství, které tento 

termín oficiálně uznává a standardizuje, aby zajistilo konzistenci a jednoznačnost.  
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výzkumného záměru, a stanovení cíle disertační práce v Kapitole 3.2 – Cíl disertační práce. 

Odborná literatura, ze které bylo čerpáno, je uvedena v seznamu zdrojů (Kapitola 9 – Seznam 

použitých zdrojů).  

4.2 Formulace výzkumných otázek 

K naplnění cíle disertační práce vedly odpovědi na výzkumné otázky (VO), které jsou pro 

potřeby disertační práce stanoveny čtyři. K jejich stanovení předcházelo studium odborné 

tuzemské i zahraniční literatury se zaměřením na zkoumané oblasti. Základem pro tvorbu VO 

byly dosavadní poznatky o zkoumaném tématu, které byly reprezentovány v rámci teoretických 

východisek disertační práce (Kapitola 2 – Teoretická východiska). Tyto čtyři hlavní VO byly 

následně specifikovány otázkami podpůrným. Odpovědi na tyto výzkumné otázky byly 

stanovovány na základě provedeného empirického výzkumu (Kapitola 5 - Výsledky disertační 

práce) a následné diskuse nad jeho výsledky (Kapitola 6 – Diskuse a doporučení). 

První VO cílí na aktuální situaci zaměstnaneckých benefitů na straně zemědělských podniků. 

V pracovních inzerátech je formulována nabídka zaměstnaneckých benefitů, které jsou určeny 

pro uchazeče z Generace Z. 

VOI: Jaké zaměstnanecké benefity aktuálně nabízejí zemědělské podniky Generaci Z? 

První VO je konkretizována pomocí čtyř dalších otázek podpůrného charakteru, které 

specifikují směr oblasti výzkumného záměru: 

- VOIa: Jaké benefity jsou aktuálně dostupné v odvětví zemědělství? 

- VOIb: Jaká je atraktivita nabízených zaměstnaneckých benefitů pro Generaci Z? 

- VOIc: Jak lze kategorizovat zaměstnanecké benefity? 

- VOId: Jaký je rozdíl ve vnímání atraktivity zaměstnaneckých benefitů z pohledu 

Generace Z dle dosaženého vzdělání? 

Druhá VO následně cílí na atraktivitu zaměstnavatele a rozdíly pohledu studentů středních 

a vysokých škol Generace Z. 

VOII: Jaké jsou aspekty atraktivity zaměstnavatele z pohledu Generace Z včetně jejich 

odlišného pohledu dle jejich vzdělání? 

Třetí VO je zacílena na zjištění preferencí položek pracovního inzerátu v odvětví zemědělství 

z pohledu Generace Z, který je následně rozdělen na pohled studentů středních a vysokých škol. 
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VOIII: Jaké jsou preference dílčích položek pracovního inzerátu z pohledu Generace Z? 

Čtvrtá VO je zacílena na identifikaci aktuálních potřeb zemědělských podniků prostřednictvím 

polostrukturovaných rozhovorů. 

VOIV: Jaké jsou potřeby zemědělských podniků?  

Poslední VO je konkretizována pomocí pěti dalších otázek podpůrného charakteru, které 

specifikují směr oblasti výzkumného záměru: 

- VOIVa: Jaká je potřeba řízení lidských zdrojů v odvětví zemědělství? 

- VOIVb: Jaká je situace s Generací Z v odvětví zemědělství? 

- VOIVc: Jaké jsou možnosti v náboru zaměstnanců v odvětví zemědělství? 

- VOIVd: Jak řeší zemědělské podniky budování značky zaměstnavatele? 

- VOIVe: Jaké jsou možnosti nabízení zaměstnaneckých benefitů? 

4.3 Stanovení výzkumného designu 

Po dokončení formulace VO byl zvolen design výzkumu, tedy plán výzkumu, který lze 

považovat za proces, který vedl k nalezení odpovědí na VO (Tharenou a kol., 2007). Design 

výzkumu byl zvolen ve formě smíšených metod, které vycházejí z kombinace analýz, syntéz, 

dedukce, indukce, analogie, srovnání i pragmatismu. Doporučované výzkumné metody pro 

výzkumný design smíšených metod dle Creswell (2009) je kombinace kvantitativní 

a kvalitativní analýzy dat, které byly v disertační práci realizovány.  

Diagram níže znázorňuje vzájemné propojení mezi jednotlivými dílčími cíli a použitými 

metodologickými postupy. Zároveň ilustruje, jak specifické metodologické přístupy přispívají 

k systematickému naplnění jednotlivých dílčích cílů výzkumu. 
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Obrázek 13, Grafické znázornění výzkumného designu 

 

zdroj: vlastní zpracování (2024) 

4.4 Volba metod a technika sběru dat  

V disertační práci byla zvolena kvantitativní a kvalitativní forma výzkumu doprovázena 

obsahovou analýzou, dotazníkovým šetřením a polostrukturovanými rozhovory. Tabulka 5 

reprezentuje výzkumný design smíšených metod. 
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Tabulka 5, Výzkumný design smíšených metod 

Kvantitativní výzkum Kvalitativní výzkum 

- kvantitativní obsahová analýza (zjištění 

nabídky zaměstnaneckých benefitů 

zemědělskými podniky) 

- polostrukturované rozhovory se 

zemědělskými podniky (zjištění jejich 

potřeb) 

- dotazníkové šetření (zjištění atraktivity 

zaměstnaneckých benefitů, atraktivity 

zaměstnavatele, faktorové analýzy, 

atraktivita zaměstnaneckých benefitů a 

atraktivity zaměstnavatele dle dosaženého 

vzdělání Generace Z, doplňující 

zaměstnanecké benefity, preference dílčích 

položek pracovního inzerátu)  

- polostrukturované rozhovory se 

zaměstnanci Generace Z (zjištění potřeb 

Generace Z v pozici zaměstnanců) 

zdroj: vlastní zpracování (2024) 

4.4.1 Kvantitativní obsahová analýza 

Sběr dat za účelem zjištění, jaké zaměstnanecké benefity zemědělské podniky nabízejí svým 

potenciálním zaměstnancům, byla provedena kvantitativní obsahovaná analýza dle White and 

Marsh (2006). Kvantitativní obsahová analýza byla aplikována na spektrum pracovních 

inzerátů, zaměřena na nabídku zaměstnaneckých benefitů. Zdrojem pracovních inzerátů byly 

zejména dva největší webové pracovní portály v České republice – www.jobs.cz 

a www.prace.cz. Dva pracovní inzeráty byly čerpány z webového pracovního portálu – 

volnamista.cz a třináct pracovních inzerátů z portálu - jenprace.cz. V období leden a únor 2023 

byly pracovní inzeráty z odvětví zemědělství z webových pracovních portálů získávány 

a následně shromažďovány. Kritériem pro zařazení pracovního inzerátu do výzkumného vzorku 

byla vhodnost pracovní pozice pro absolventy a inzerát musel být nabízen v kategorii 

zemědělství (Příloha 1). Tato dvě kritéria byla splněna na základě filtračních položek u každého 

webového pracovního portálu. Tímto způsobem bylo získáno 220 originálních pracovních 

inzerátů (tedy bez duplicit) od 117 zemědělských podniků. Výzkumný vzorek zahrnoval 

relativně širokou škálu profesí vyžadující odlišné kvalifikační předpoklady – vysokoškolské 

vzdělání (45), střední a vyšší odborné vzdělání (92), odborné vyučení (45), základní vzdělání 

(15) a ve 23 případech bylo požadované vzdělání uvedeno jako nedůležité. V této fázi došlo ke 

kódování celého výzkumného vzorku získaných zaměstnaneckých benefitů. Identifikovanou 

jednotkou byla oblast benefitů v pracovních inzerátech, sledovanou jednotkou konkrétní názvy 

http://www.jobs.cz/
http://www.prace.cz/
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benefitů (Příloha 2).  Každý benefit byl kódován do zcela jedinečného kódu, který byl následně 

zanesen do kódovacího archu (Příloha 3). Tímto způsobem bylo v pracovních inzerátech 

identifikováno 47 zaměstnaneckých benefitů, které jsou uvedeny v Příloze 7.  

4.4.2 Dotazníkové šetření 

V návaznosti na předchozí formu výzkumu disertační práce byla zjišťována atraktivita 

zaměstnaneckých benefitů a atraktivita zaměstnavatele z pohledu Generace Z. Tento dílčí cíl 

byl naplněn pomocí dotazníkového šetření, které bylo provedeno na základě dotazníku vlastní 

tvorby.  

Základem pro sestavení dotazníku v oblasti Zaměstnaneckých benefitů bylo použití 40 

zaměstnaneckých benefitů identifikovaných v předchozím kroku (Kapitola 5.1 Výsledky 

kvantitativní obsahové analýzy). Tyto zaměstnanecké benefity byly rozděleny do pěti kategorií 

– (1) Rozvoj a vzdělávání zaměstnanců, (2) Pojištění, dary, sociální výpomoc a jiné finanční 

benefity, (3) Stravování, doprava, technické vybavení, výrobky a služby pro zaměstnance, 

(4) Benefity pro rovnováhu osobního a pracovního života a (5) Dovolená. Pro kategorizaci 

zaměstnaneckých benefitů získaných z provedené obsahové analýzy byla využita existující 

literatura zabývající se kategorizací zaměstnaneckých benefitů v podmínkách České republiky 

(Beránek, 2024; Berglová, 2018; d’Ambrosová a kol., 2014; Dvorakova a kol., 2012; 

Janoušková a Kolibová, 2005; Kalnický, 2012; Koubek, 2007; Macháček, 2010; Pelc, 2011; 

Sakslová, 2013; Urban, 2013) a expertní rozhovory (Delfská metoda) s výzkumnými 

pracovníky a personalisty z praxe (Adler a Ziglio, 1996; Linstone a Turoff, 1975). Expertní tým 

byl založen z šetnácti členů, kde poměr mezi personalisty z praxe a výzkumnými pracovníky 

tvořil 75:25. Polostrukturovaných rozhovorů se zúčastnili tři HR generalisté, dva HR 

manažeři/personální ředitelé, dva HR specialisté, dva HR byznys partneři, Happiness manager, 

Headhunter, Recruiter, a čtyři výzkumní pracovníci se zaměřením na zkoumanou oblast řízení 

lidských zdrojů ze dvou vysokoškolských institucí. Podklady pro polostrukturované rozhovory 

pramenili již z dosažených výsledků, tj, kvantitativní obsahové analýzy. Názor každého člena 

expertního týmu zjištěného v prvním kole delfské metody byl ve druhém kole zpětnovazebně 

oznamován ostatním členům pro zpřesnění původních stanovisek nebo k jejich případnému 

přehodnocení. Řízená zpětná vazba byla následně ještě jednou zopakována. 

Tento celkový přístup umožnil vytvořit hodnotící rámec, který byl následně aplikován při 

tvorbě dotazníkového šetření. U každého z benefitů měl respondent hodnotit na pěti bodové 
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škále (5 – zajímavý; 1 – nezajímavý) do jaké míry je pro něj benefit atraktivní. Respondentům 

byla také nabídnuta úniková varianta „nevím/nedokážu posoudit“. 

Do dotazníku byla přidána i otevřená otázka, která se dotazovala, jaké další benefity (kromě 

identifikovaných v kvantitativní obsahové analýze) by respondenti od zaměstnavatele ocenili. 

Vyplnění této otázky nebylo povinné.  

Druhou oblastí dotazníku byla Atraktivita zaměstnavatele. Pro tvorbu dílčích otázek této oblasti 

byla využita zahraniční literatura zabývající se atraktivitou zaměstnavatele (Boztepe, 2014; 

Carballo‐Penela, 2019; Chawla and Lenka, 2015; Dabirian a kol., 2019, 2017; Dassler a kol., 

2022; Sengupta a kol., 2015) a expertní skupina o třech nezávislých pozorovatelích. Dílčí 

otázky byly rozděleny do tří sekcí – (1) Atraktivita pracovní pozice, (2) Image podniku, 

a (3) Vztahy a atmosféra na pracovišti. U každé dílčí otázky měl respondent hodnotit na pěti 

bodové škále (5 – zajímavý; 1 – nezajímavý) do jaké míry je pro něj daná položka atraktivní. 

Respondentů byla také nabídnuta varianta „nevím/nedokážu posoudit“. 

Dotazník také zahrnoval otázku zaměřenou na preferenci dílčích položek pracovního inzerátu. 

Položky pracovního inzerátu byly konstruovány za pomoci existující literatury, zabývající se 

inzercí zaměstnání (Armstrong, 2007; Koubek, 2011; Stýblo, 1994). Respondenti řadili 

odpovědi dle důležitosti, pomocí samotného přesouvání odpovědí (první místo – nejdůležitější 

a poslední místo – nejméně důležité).  

Pro úplnost dotazníku by na začátek přidán úvodní text s informacemi, komu je dotazník určen. 

Záměrem bylo oslovení studentů středních a vysokých škol studující zemědělské obory 

(Generace Z připravující se na práci v oboru zemědělství). Na závěr dotazníku byly doplněny 

tři identifikační otázky (pohlaví; nejvyšší dokončené vzdělání; aktuálně studovaný stupeň 

vzdělání) a dvě kontrolní otázky (rok narození; a aktuální studijní obor), které ověřovaly 

příslušnost respondenta k dané cílové skupině.  

Takto sestavený dotazník byl následně předložen k testování pilotnímu vzorku respondentů 

(osm studentů střední školy a devět studentů vysoké školy). Na základě výsledků byly do 

dotazníku v oblasti Zaměstnaneckých benefitů přidány další dva benefity, u kterých se 

respondenti shodli, že chybí – (1) Náborový příspěvek (kategorie Pojištění, dary, sociální 

výpomoc a jiné finanční benefity) a (2) Služební auto (kategorie Stravování, doprava, technické 

vybavení, výrobky a služby pro zaměstnance). Došlo i k přesunu zaměstnaneckého benefitu 

Zajímavá pracovní náplň z oblasti Zaměstnaneckých benefitů do oblasti Atraktivity 

zaměstnavatele. V dotazníku byla upravena i textová formulace některých zaměstnaneckých 
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benefitů i položek pracovního inzerátu dle „tone of voice“ respondentů. Výsledky pilotního 

testování přispěly k rozdělní dotazníku na dva samostatné, které jsou individuálně 

přizpůsobeny specifickým požadavkům a potřebám studentům středních a vysokých škol 

(Příloha 5 a 6).  Tímto úkonem byla dokončena finální verze obou dotazníků.  

Následovalo provedení dotazníkového šetření, které probíhalo od dubna do července 2023. 

Dotazník byl zpracován pomocí on-line aplikace LimeSurvey (LimeSurvey, 2024). Odkaz na 

dotazník byl následně zaslán s průvodním dopisem zástupcům středních škol (ředitelé, zástupci 

ředitele) a vysokých škol (děkani a proděkani) se zaměřením na zemědělství, na území České 

republiky. Byli požádání o distribuci dotazníku mezi své studenty. Tímto způsobem dotazník 

získal 2114 odpovědí (n2=2114) od respondentů. Soubor získaných dat bylo však nutné 

následně očistit v několika krocích:  

- dotazníky (n=795), které nebyly zcela vyplněny, 

- dotazníky (n=66), ve kterých odpovědi postrádaly logickou strukturu (například student 

střední školy uvedl, že jeho nejvyšší vzdělání je vysokoškolské) anebo byly označeny 

jako podezřelé (respondent hodnotil všechny otázky stejně), 

- dotazníky (n=189), kde respondenti odpověděli, že nestudují obor zemědělství, 

- dotazníky (n=53), kde věková hranice respondentů neodpovídala Generaci Z.  

Po výše uvedeném eliminačním procesu zůstalo v souboru výzkumných dat 1011 vyplněných 

dotazníků, které byly shledány relevantními pro další analýzu.  

4.4.3 Polostrukturované rozhovory 

Kvalitativní výzkum byl proveden na základě polostrukturovaných rozhovorů se dvěma 

skupinami (Hendl, 2016; Reichel, 2009; Hricová a kol., 2023). Se zástupci zemědělských 

podniků, tzn. s předsedy, jednateli či vedoucími personálních úseků (n=18) a zaměstnanci, kteří 

reprezentují Generaci Z (n=10). Výhodou polostrukturovaných rozhovorů je možnost 

doplňujících otázek, které průběžně z rozhovoru vyplývají (Hendl, 2016). Důvodem zařazení 

rozhovorů do výzkumu disertační práce bylo zvýšení validity výsledků z kvantitativní části 

výzkumu. 

 

2 Ukazatel „n“ označuje velikost vzorku.  
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V dostupné odborné literatuře neexistuje žádný jednoznačný postup pro vedení rozhovoru, 

proto v rámci disertační práce byly aplikovány osvědčené obecné zásady a fáze rozhovoru dle 

Hendla (2008): 

I. zajištění důkladné přípravy a nácviku provedení rozhovoru, 

II. tvorba vhodného rámce (záznamového archu) dle dosavadních výsledků Teoretických 

východisek (Kapitola 2), Výsledků kvantitativní obsahové analýzy (Kapitola 5.1) 

a Výsledků dotazníkového šetření (Kapitola 5.2), 

III. tvorba vzájemného vztahu důvěry, vstřícnosti a zájmu, 

IV. jasná formulace otázek, kterým dotazovaný rozumí, případné jejich dovysvětlení, 

V. kladení vždy jedné otázky, 

VI. doplňování otázek otázkami sondážními, 

VII. ponechání dostatečného časového prostoru na odpověď, 

VIII. udržení neutrálního postoje k obsahu sdělovaných dat, sbírat data, ale neposuzovat 

účastníka výzkumu, 

IX. být pozorný a citlivý k tomu, jak je dotazovaný rozhovorem ovlivněn a jak odpovídá na 

různé otázky, 

X. zohlednění časových možností dotazovaného, 

XI. být sebekritický a monitorovat sám sebe, 

XII. po rozhovoru kompletovat a kontrolovat své poznámky, jejich kvalitu a úplnost.  

Polostrukturované rozhovory se zemědělskými podniky 

Cílem polostrukturovaných rozhovorů bylo zjištění současné situace řízení lidských zdrojů 

v zemědělství, problematiky potřeby lidských zdrojů, připravenost na příchozí Generaci Z do 

zaměstnání, uvažování nad zcela odlišnými potřebami této generace, formě náboru nových 

zaměstnanců, i budování značky zaměstnavatele. Tyto cíle byly následně specifikovány do čtyř 

oblastí, které byly reprezentovány dvaceti čtyřmi polostrukturovanými otázkami (Příloha 12).  

Jednalo se konkrétně o následující oblasti a otázky: 

Oblast 1: Současná situace řízení lidských zdrojů v odvětví zemědělství 

- Jak velkou pociťujete potřebu zaměstnance na pozici personalisty? 

Cílem této otázky bylo zjistit, zda zemědělské podniky zvažují potřebu zaměstnance na pozici 

personalisty. Rovněž bylo zjišťováno, jak významně by tato pozice byla uplatnitelná v kontextu 

velikosti podniku, tj. s ohledem na počet zaměstnanců. 
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- Jaký je průměrný věk zaměstnanců v podniku? 

Za pomoci této otázky byl zjišťován průměrný věk zaměstnanců v daném podniku.  

- Jak dlouho je situace vzhledem k průměrnému věku zaměstnanců udržitelná? 

Otázka sloužila k zjištění, jak dlouho jsou schopné zemědělské podniky vzhledem 

k průměrnému věku zaměstnanců situaci s lidskými zdroji obstojně zvládat. Součástí této 

otázky bylo i výhledové zjištění do budoucna. Způsob, jak podniky mají v plánu reagovat na 

odchod zaměstnanců do důchodu, kteří jsou již v důchodovém věku. 

- Jaký nejzásadnější problém shledáváte v souvislosti s aktuálním průměrným věkem 

zaměstnanců? 

Otázka byla použita k zjištění, zda podniky mají podvědomí o tom, kde tkví v této situaci 

nejzásadnější problém. Zda vědí, proč se průměrný věk zaměstnanců stále zvyšuje a nedochází 

k průběžné generační obměně. 

- Kolik vám nyní chybí zaměstnanců? 

Cílem této otázky bylo zjištění, kolik zaměstnanců podniky nyní postrádají.  

- Na jakých pracovních pozicích postrádáte zaměstnance nejvíce?  

Otázka pomohla zjistit, jaké konkrétní pracovní pozice zemědělské podniky postrádají nejvíce.  

- Jaké pracovní pozice je nejnáročnější dlouhodobě obsadit? 

Tato otázka byla použita k zjištění, zda jsou podniky obeznámeny s pracovními pozicemi, které 

je dlouhodobě obtížné obsadit.  

Oblast 2: Generace Z 

- Mohou být volné pozice obsazeny uchazeči z řad Generace Z? 

Za pomoci otázky bylo zjištěno, zda podniky nabízejí pracovní pozice, které mohou být 

obsazeny z řad Generace Z. Zda k těmto volným pracovním pozicím není požadována 

předchozí praxe v oboru.  

- Máte otevřené pracovní pozice výhradně pro Generaci Z? 

Otázka posloužila k zjištění, zda podniky disponují specifickými pracovními pozicemi, které 

jsou otevřené výhradně pro Generaci Z.  
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- Kolik zaměstnanců Generace Z nyní máte? 

Cílem této otázky bylo zjištění, kolik zaměstnanců Generace Z podnik zaměstnává.  

- Jakou fluktuaci zaměstnanců Generace Z zaznamenáváte? 

Touto otázkou bylo cíleno na problematiku tématu fluktuace spojené s Generací Z. Zda podniky 

zaznamenávají fluktuaci v souvislosti s Generací Z a případně v jakém rozmezí. 

- Jaké aktivity, činnosti aplikujete pro přilákání Generace Z? 

Otázka byla zaměřena na zjištění, zda se podniky vůbec zamýšlejí nad specifickými aktivitami 

či činnostmi pro přilákání Generace Z a případně jaké konkrétně aplikují.  

- Zaznamenáváte disharmonii na pracovišti mezi Generací Z a generacemi předchozími? 

Cílem této otázky bylo zjištění, zda podniky zaznamenávají nesoulad mezi Generací 

Z a generacemi předchozími. Zda se například už setkali s nesouladem v rámci zaučování 

nového zaměstnance z Generace Z a zaměstnancem z jiné generace.  

- Jak plánujete propojit starší generace s mladšími? 

Otázka směřovala ke zjištění, zda podniky vyvíjejí strategie zaměřené na implementaci 

specifických procesů, které by měly za cíl usnadnit integraci mladších generací se staršími 

zaměstnanci, k prevenci potenciálních konfliktů a nesouladu mezi těmito věkovými skupinami 

pracovníků.  

Oblast 3: Nábor zaměstnanců 

- Jakých zdrojů využíváte pro nábor zaměstnanců? 

Tato otázka měla za cíl zjistit, jakých zdrojů zemědělské podniky využívají pro nábor nových 

zaměstnanců. 

- Využíváte náborového příspěvku? 

Účelem této otázky bylo zjištění, zda se náborový příspěvek těší takové oblibě a je hojně 

využíván v odvětví zemědělství jako v jiných odvětvích.  

- Jakým způsobem aplikujete diverzitu při náboru zaměstnanců Generace Z a generací 

ostatních? 

Tato otázka měla za cíl zjistit, zda se podniky nad touto možností diverzity zamýšlejí, případně 

zda ji již nyní aplikují.  
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- Jak aplikujete diverzitu mezi náborem sezónních a dlouhodobých zaměstnanců? 

Cílem této otázky bylo zjištění, zda podniky aplikují diverzitu náboru sezónních 

a dlouhodobých zaměstnanců.  

- Jaké zaměstnanecké benefity, které jako podnik nabízíte, uvádíte v pracovním inzerátu? 

Tato otázka se zaměřila na zjištění, které zaměstnanecké benefity zemědělské podniky 

v pracovních inzerátech nabízejí. Součástí této otázky bylo i zjištění, pokud tomu tak není, tak 

z jakého důvodu.  

- Zaměstnanecký benefit ve formě Naturálií byl staršími generacemi velmi oblíben, 

uvažovali jste nad oblíbeností u Generace Z? 

Účelem této otázky bylo zjištění, zda zemědělské podniky uvažují nad odlišností potřeb 

Generace Z a generací předchozích. Zaměstnanecký benefit ve formě Naturálií je ideálním 

příkladem, kde se preference dle věkových generací výrazně liší (Dimensional Research, 2018; 

Villa a Dorsey, 2017).  

- Jakým způsobem a do jaké doby poskytujete vyrozumění o přijetí či nepřijetí uchazečům 

do zaměstnání? 

Tato otázka byla zaměřena na zjištění, jakou formou, případně jakým komunikačním kanálem 

podnik poskytuje vyrozumění uchazečům včetně časového intervalu. 

Oblast 4: Budování značky zaměstnavatele  

- Jakým způsobem zjišťujete, co na vás jako zaměstnavateli vaši zaměstnanci oceňují? 

Tato otázka měla za cíl zjistit, zda zaměstnavatelé zjišťují, co na nich zaměstnanci oceňují, 

případně jakým způsobem a kdo je za tuto aktivitu zodpovědný.   

- Jak je značka hodnocena aktuálními zaměstnanci? 

Cílem této otázky bylo zjištění, jak je značka hodnocena aktuálními zaměstnanci. Zda tato 

informace podnik zajímá, zda ji aplikují a případně jakým způsobem. 

- Jak zjišťujete, v čem shledává Generace Z hodnotu značky? 

Otázka cílí na informaci, zda podniky zjišťují, v čem shledává Generace Z hodnotu značky, 

aby byly připraveni na příchod nové generace, která má zcela jiné potřeby než generace 

předchozí.  
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Druhá část kvalitativního výzkumu byla zaměřena na ověření nabídky zaměstnaneckých 

benefitů zemědělskými podniky. Stěžejními daty pro první fázi ověření byla 

provedená kvantitativní obsahová analýza (Kapitola 5.1 – Výsledky kvantitativní analýzy), na 

jejichž základě zástupci zemědělských podniků hodnotili, zda konkrétní zaměstnanecký benefit 

nabízejí či nikoliv.  

Pro úplnost rozhovorů by na začátek přidán úvodní text s informacemi, komu je rozhovor určen 

a za jakým účelem je realizován. Záměrem bylo oslovení zemědělských podniků, které přísluší 

do odlišných kategorií z pohledu jejich velikosti. Tento jev byl posuzován na základě počtu 

zaměstnanců a ročního obratu podniku (SZIF, 2023).  

Takto sestavený rozhovor byl následně předložen k testování pilotnímu vzorku respondentů 

(jeden mikro podnik, jeden malý podnik, jeden střední podnik). Na základě výsledků byly do 

rozhovorů v Oblasti 1 přidány další dvě otázky, u kterých se respondenti shodli, že chybí – 

(1) Jak moc je personalista vzhledem k vašemu počtu zaměstnanců nezbytný? a (2) Jaké pozice 

je nejnáročnější obsadit? Došlo i k logickému přesunu některých otázek v rámci oblastí 

rozhovorů. Pilotní testování odhalilo potřebu vysvětlení některých pojmů, kterým respondenti 

nerozuměli přesně – (1) Generace Z, (2) fluktuace, (3) disharmonie, (4) náborový příspěvek, 

(5) hodnota značky. Tato vysvětlení byla následně doplněna jako poznámky pod čarou ve 

formuláři s otázkami rozhovoru. V rozhovorech byla upravena i textová formulace některých 

otázek dle „tone of voice“ respondentů. I forma polostrukturovaných otázek sloužila k tomu, 

aby mohli být nejasné pojmy individuálně dovysvětleny v průběhu rozhovoru. Tímto byla 

dokončena finální verze rozhovorů. 

Provedení rozhovorů se zemědělskými podniky probíhalo od října 2023 do dubna 2024. V první 

fázi docházelo k oslovování podniků výhradě e-mailovou formou, kde celkově došlo k oslovení 

235 zemědělských podniků. V lednu 2024 bylo oslovování ve druhé fázi aplikováno výhradně 

prostřednictvím telefonického kontaktu. Těmito způsoby byl navázán kontakt s 18 

zemědělskými podniky, se kterými byly následně rozhovory provedeny. Formulář s otázkami 

rozhovorů včetně dokumentu obsahující ověření nabídky zaměstnaneckých benefitů ze strany 

podniků byl předsedům, jednatelům či vedoucím personálního úseku zemědělských družstev 

zaslán prostřednictvím e-mailu alespoň s několikadenním předstihem. Při osobní setkáním, 

před uskutečněním rozhovorů byl respondentům předán soubor fyzických dokumentů 

obsahující formulář s otázkami rozhovoru včetně dokumentů obsahující ověření nabídky 

zaměstnaneckých benefitů ze strany podniků (identické dokumenty jako byly zaslány na e-mail, 
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nyní jen ve fyzické podobě), a informovaný souhlas se zařazením do výzkumu.  Záznam 

rozhovorů byl pořízen audio nahrávkou, která byla doplněna o poznámky do formuláře 

s otázkami rozhovoru.  

Polostrukturované rozhovory se zaměstnanci Generace Z 

Cílem polostrukturovaných rozhovorů bylo zjištění jak Generace Z, z pohledu zaměstnanců 

nahlíží na celkovou problematiku zemědělství, studia mladých lidí oboru zemědělství, jejich 

sklony k fluktuaci, názor na zaměstnanecké benefity i informace ohledně jejich možnosti 

dojíždění do zaměstnání, ochoty přestěhovat se či spokojenosti s aktuální mzdou. Tyto cíle byly 

následně specifikovány do pěti oblastí, které byly reprezentovány jednadvaceti 

polostrukturovanými otázkami (Příloha 13).  

Jednalo se konkrétně o následující oblasti a otázky: 

Oblast 1: Identifikační otázky 

- Jakého jste pohlaví? 

- Jaké jste národnosti? 

- Jaký je rok vašeho narození? 

- Jaké je Vaše bydliště (kraj; město či vesnice)? 

- Jaký je Váš rodinný stav? 

- S kým sdílíte bydlení? 

- Máte děti? 

- Jaký typ pracovní smlouvy či dohody, případně jaký druh úvazku nyní v zaměstnání 

máte?  

Oblast 2: Odvětví zemědělství 

- Co Vás vedlo k zaměstnání zrovna v zemědělství? 

Cílem této otázky bylo identifikovat faktory, které vedly respondenty k rozhodnutí 

o zaměstnání v odvětví zemědělství. Součástí tohoto dotazu bylo rovněž zjištění, zda tato 

rozhodnutí jsou primárně motivována vnitřními faktory nebo jinými relevantními determinanty.  

- Studoval/a jste obor se zaměřením na zemědělství? 

Cílem otázky bylo zjistit, zda respondenti, kteří v současnosti vykonávají pracovní činnost 

v odvětví zemědělství, mají rovněž relevantní vzdělání ve stejném oboru.  
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- Jak dlouho jste zaměstnaný/á v zemědělství? 

Účelem této otázky bylo zjistit délku profesní praxe zaměstnance v rámci odvětví zemědělství. 

Tento dotaz se zaměřoval na celkovou dobu působení v odvětví zemědělství, nikoli pouze 

v aktuálně vykonávanou pracovní pozici. 

Oblast 3: Specifikace pracovní pozice 

- Jaká je vaše aktuální pracovní pozice? 

Otázka byla formulována za účelem zjištění aktuální pracovní pozice respondentů. Dále se tato 

otázka zaměřovala na diverzitu pracovních pozic mezi dotazovanými. 

- Jak dlouho působíte na této aktuální pozici? 

Cílem této otázky bylo zjištění, jak dlouho respondent pracuje na konkrétní pracovní pozici. 

- Odpovídá Vaše aktuální pozice Vašemu nejvyššímu dosaženému vzdělání? 

Tato otázka se zaměřila na zjištění, zda respondenti vykonávají práci, které odpovídá jejich 

kvalifikaci.  

Oblast 4: Zaměstnanecké benefity 

- Jak atraktivní shledáváte aktuální zaměstnanecké benefity, které Vám nabízí Váš 

současný zaměstnavatel?  

Účelem této otázky bylo zjistit, jakou míru důležitosti přisuzuje Generace Z zaměstnaneckým 

benefitům poskytovaným zaměstnavateli.  

- Jaká je Vaše spokojenost se zaměstnaneckými benefity, které Váš podnik nabízí? 

Další otázkou bylo zjištěno, jak moc jsou respondenti spokojeni s aktuálně nabízenými 

zaměstnaneckými benefity.  

Oblast 5: Přidružené výhody zaměstnavatele 

- Jak dlouho nyní dojíždíte do zaměstnání? 

Tato otázka měla za cíl zjistit, jak dlouho trvá cesta respondentovi do jeho aktuálního 

zaměstnání.  
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- Jaká je Vaše maximální tolerance dojíždění do zaměstnání? 

Cílem této otázky bylo zjištění, kolik času jsou respondenti ochotni maximálně investovat 

v rámci dojíždění za prací.  

- Byl byste ochoten/a se přestěhovat za prací? 

Otázkou bylo zjištěno, jak moc jsou respondenti ochotni se přestěhovat za prací. 

- Jaká je Vaše spokojenost s aktuální mzdou? 

Pomocí otázky bylo zjištěno, zda jsou respondenti spokojení s aktuální výši mzdy. 

- Jak byste přemluvili kamaráda (příslušící do Generace Z), aby začal pracovat 

v zemědělství? 

Cílem této otázky bylo zjistit, jakým způsobem by současný zaměstnanec v odvětví zemědělství 

přistupoval k motivaci svého kamaráda z Generace Z, který dosud v tomto odvětví nepracoval, 

k zahájení pracovní činnosti v zemědělství. Dotaz se rovněž zaměřoval na identifikaci 

determinantů, které by mohly ovlivnit rozhodnutí této osoby začít pracovat v daném odvětví. 

Druhá část kvalitativního výzkumu byla zaměřena ověření zájmu o zaměstnanecké benefity 

Generací Z, již v pozici zaměstnanců. Stěžejními daty pro první fázi ověření byla 

provedená kvantitativní obsahová analýza (Kapitola 5.1 – Výsledky kvantitativní obsahové 

analýzy), na jejichž základě Generace Z z pohledu zaměstnanců hodnotili, zda by o konkrétní 

zaměstnanecký benefit měli zájem či nikoliv.  

Pro úplnost rozhovorů by na začátek přidán úvodní text s informacemi, komu je rozhovor určen 

a za jakým účelem je realizován. Záměrem bylo oslovení zaměstnanců z Generace Z, kteří již 

pracují v zemědělském podniku s různým dosaženým vzděláním.  

Takto sestavený rozhovor byl následně předložen k testování pilotnímu vzorku respondentů 

(jeden zaměstnanec Generace Z se středoškolským vzděláním a jeden zaměstnanec Generace 

Z s vysokoškolským vzděláním). Na základě výsledků byla do rozhovorů v Oblasti 5 přidána 

jedna otázka, u které se respondenti shodli, že chybí – (1) Co by bylo důvodem se přestěhovat 

za prací? Došlo i k logickému přesunu některých otázek v rámci oblastí rozhovorů. 

V rozhovorech byla upravena i textová formulace některých otázek dle „tone of voice“ 

respondentů. Tímto byla dokončena finální verze rozhovorů. 

Provedení rozhovorů se zástupci zaměstnanců Generace Z probíhalo od října 2023 do dubna 

2024. Oslovení zemědělských podniků a potažmo žádost o možnost rozhovoru s jejich 



 

101 

 

zaměstnanci, kteří přísluší do Generace Z probíhalo od října do prosince 2023, v první fázi 

výhradě e-mailovou formou. V lednu 2024 bylo oslovování aplikováno výhradně 

prostřednictvím telefonického kontaktu. Těmito způsoby byl navázán kontakt 

s 18 zemědělskými podniky, kde následně byl umožněn rozhovor se zaměstnanci v deseti 

případech. Formulář s otázkami rozhovorů včetně dokumentu obsahující ověření nabídky 

zaměstnaneckých benefitů ze strany zaměstnance, byl předsedům či vedoucím personálního 

úseku zemědělských podniků zaslán prostřednictvím e-mailu alespoň s několikadenním 

předstihem s prosbou o předání zaměstnanci, se kterým bude rozhovoru uskutečněn. 

Při osobním setkáním před uskutečněním rozhovorů byl respondentům předán soubor 

fyzických dokumentů obsahující formulář s otázkami rozhovoru včetně dokumentů obsahující 

ověření nabídky zaměstnaneckých benefitů ze strany zaměstnance (identické dokumenty jako 

byly zaslány na e-mail, nyní jen ve fyzické podobě), a informovaný souhlas se zařazením do 

výzkumu. Záznam rozhovorů byl pořízen audio nahrávkou, která byla doplněna o poznámky 

do formuláře s otázkami rozhovoru.  

4.5 Volba metod analýzy  

Zvolené metody analýzy dat ke zvolenému designu výzkumu smíšených metod byly techniky 

kvantitativní a kvalitativní analýzy, které jsou detailněji popsány v Tabulce 6.  

Tabulka 6, Techniky kvantitativní a kvalitativní analýzy 

Kvantitativní výzkum Kvalitativní výzkum 

- KVANTITATIVNÍ OBSAHOVÁ ANALÝZA 

- popisná statistika (četnost výskytu a 

% podíl) 

- 95 % Konfidenční interval 

- expertní skupina 

- POLOSTRUKTUROVANÉ ROZHOVORY 

- se zástupci zemědělských podniků  

- částečný přepis rozhovorů 

- tvorba transkriptu 

- kódování odpovědí do 

příslušných otevřených kódů 

- DOTAZNÍKOVÉ ŠETŘENÍ  

- atraktivita zaměstnaneckých benefitů a 

atraktivity zaměstnavatele 

- Cronbachovo α 

- Friedmanův test 

- post hoc test (Durbin-Conover test) 

- faktorová analýza 

- konfirmační faktorová analýza 

- explorativní faktorová analýza 

- se zaměstnanci Generace Z 

- částečný přepis rozhovorů 

- tvorba transkriptu 

- kódování odpovědí do 

příslušných otevřených 
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Kvantitativní výzkum Kvalitativní výzkum 

- atraktivita zaměstnaneckých benefitů a 

atraktivity zaměstnavatele dle dosaženého 

vzdělání Generace Z 

- popisná statistika (n, průměr, medián, 

směrodatná odchylka) 

- Shapiro-Wilk test 

- Mann Whitney test 

- doplňující zaměstnanecké benefity 

- preference dílčích položek pracovního 

inzerátu 

- popisná statistika (n, průměr, medián, 

směrodatná odchylka) 

- Shapiro-Wilk test 

- Mann Whitney test 

zdroj: vlastní zpracování (2024) 

4.5.1 Kvantitativní obsahová analýza 

Pro získání detailního přehledu o nabídce zaměstnaneckých benefitů, které jsou nabízeny 

prostřednictvím pracovních inzerátů na straně zaměstnavatelů v odvětví zemědělství, byla za 

použití kvantitativní obsahové analýzy zjištěna četnost výskytu každého zaměstnaneckého 

benefitu. Četnost je veličinou, která udává, jak často se v souboru vyskytuje určitá hodnota 

daného znaku (Neubauer, 2012; Sedláková, 2014). Zjištěná četnost výskytu zaměstnaneckých 

benefitů byla následně převedena do % podílu z celkového počtu pracovních inzerátů (n=220).  

Interval spolehlivosti neboli konfidenční interval uvádí, interval výskytu daného 

zaměstnaneckého benefitu v populaci pracovních inzerátů, tudíž odhaduje rozmezí, ve kterém 

se pravděpodobně nachází skutečná hodnota parametru populace. Překrývají-li se konfidenční 

intervaly, jedná se o zaměstnanecké benefity, u kterých se jejich relativní četnosti statisticky 

významně neliší (Neyman, 1935).   

Na základě získaných dat ve formě 47 zaměstnaneckých benefitů došlo k jejich sloučení na 

základě expertní skupiny tří nezávislých osob a jejich výsledného konsensu na celkový počet 

40 (Adler a Ziglio, 1996; Linstone a Turoff, 1975; Welty, 1973). Z důvodu jejich obdobného 

textového názvu i významu (stejný zaměstnanecký benefit byl popsán různými slovy – 

například Vzdělávací kurzy a Školení a vzdělávání, Zahraniční pracovní cesty a Účast na 

zahraničních konferencích nebo Příspěvek na vzdělávání a Individuální rozpočet na osobní růst) 
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(Příloha 4). Výstupem tohoto sloučení je tabulka četností jednotlivých benefitů u 220 

sledovaných pracovních inzerátů v Kapitole 5.1 – Výsledky kvantitativní obsahové analýzy.  

4.5.2 Dotazníkové šetření 

U obou stěžejních částí dotazníkového šetření (Zaměstnanecké benefity a Atraktivita 

zaměstnavatele) bylo při analýze dat postupováno stejnými technikami.  

Pro jednotlivé kategorie (Zaměstnanecké benefity) a sekce (Atraktivita zaměstnavatele) byly 

vypočteny základní ukazatele popisné statistiky (n, průměr, medián, směrodatná odchylka) 

včetně Cronbachovo α, aby se ověřila homogenita zařazených dílčích pozorování v dané 

kategorii/sekci a tím i spolehlivost použité kategorie (Dawson and Richter, 2006; Kline, 2005; 

Cronbach, 1951). Tabulka 7 reprezentuje kritéria hodnot vnitřních konzistencí.  

Tabulka 7, Kritéria hodnot vnitřních konzistencí 

Hodnota Hodnocení 

0,90 – 1,00 výborné 

0,80 – 0,89 dobré 

0,70 – 0,79 přijatelné 

0,60 – 0,69 sporné 

0,50 – 0,59 špatné 

0,00 – 0,49 nepřijatelné 

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

Pro vzájemné porovnání zaměstnaneckých benefitů mezi sebou a dílčích položek atraktivity 

zaměstnavatele byl použit Friedmanův test (Friedman, 1940).  Tento test je signifikantní, pokud 

se aspoň jedna položka statisticky významně liší od jiné položky. Za předpokladu 

signifikantnosti tohoto testu byl použít následně post hoc test (párový Durbin-Conover) 

(Conover, 1999), který zjistí, jaké páry zaměstnaneckých benefitů či položek atraktivity 

zaměstnavatele se neliší, tudíž jsou z pohledu respondentů hodnoceny stejně.  Testy byly 

vyhodnoceny na 5 % hladině významnosti.  

Faktorová analýza 

Jedná se o vícerozměrnou statistickou metodou, jejíž podstatou je rozbor struktury vzájemných 

závislostí proměnných na základě předpokladu, že jsou tyto závislosti důsledkem působení 

určitého menšího počtu v pozadí stojících nezměřitelných faktorů, které jsou nazývány 

společnými faktory (Donald, 1991). 
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Konfirmační faktorová analýza 

Konfirmační faktorová analýza pomohla k ověření, zda byla v dotazníkovém šetření použita 

správná kategorizace zaměstnaneckých benefitů, jinými slovy, jak dobře konkrétní faktor 

v modelu reprezentuje data a adekvátnost použití předepsaného modelu na získaná data a jejich 

strukturu. Této vlastnosti může být dosaženo za předpokladu dobrých „Fit Measures“, které dle 

(Bowen a Guo, 2012) mají mít následující hodnoty uvedené v Tabulce 8.  

Tabulka 8, Fit Measures 

Index Požadovaná hodnota 

CFI >0,9 

TLI >0,9 

RMSEA <0,08 

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

Explorativní faktorová analýza 

K naplnění „Fit Measures“ u Konfirmační faktorové analýzy nedošlo, a tak byla zvolena 

Explorativní faktorová analýza. Její podstatou byla analýza korelací většího množství měřených 

proměnných (zaměstnaneckých benefitů) s cílem určit skupiny proměnných (kategorie 

zaměstnaneckých benefitů). Pro použití této analýzy je nezbytné splnit dvě podmínky. 

Bartlettův test, jehož výsledek musí být <0,05 a Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) test (Tabachnick 

a Fidell, 2007), jehož výsledné hodnoty jsou zobrazeny v Tabulce 9. 

Tabulka 9, KMO test 

KMO Index Hodnocení 

0,900 – 1,000 vynikající 

0,800 – 0,899 chvályhodné 

0,700 – 0,799 středně užitečné 

0,600 – 0,699 průměrné 

0,500 – 0,599 špatné 

0,000 – 0,499 nepřijatelné 

zdroj: Tabachnick a Fidell (2007) 

Výsledná Explorativní faktorová analýza splňující podmínky Bartlettova a KMO testu nabízela 

tři možnosti extrakce a šest možností rotace. Pro dosažení nejvhodnější interpretace 

faktorového zatížení byla zvolena kombinace extrakční metody Maximum likelihood a rotační 

metody Varimax. Volba této kombinace extrakce a rotace byla rovněž podmíněna následujícími 

kritérii: (1) minimální hodnota faktorového zatížení 0,275 a (2) logická struktura kategorií.  

Při rozšíření počtu kategorií z původních pěti na sedm došlo k textovému přeformulování názvu 

kategorií zaměstnaneckých benefitů dle logického významu dílčích pozorování a pomocí 
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expertních rozhovorů (Delfská metoda) s výzkumnými pracovníky a personalisty z praxe 

(Adler a Ziglio, 1996; Linstone a Turoff, 1975). Expertní skupina byla ustanovena s šestnácti 

členy, přičemž poměr mezi personalisty z praxe a výzkumnými pracovníky byl 75:25. 

Polostrukturovaných rozhovorů se účastnili tři HR generalisté, dva HR manažeři či personální 

ředitelé, dva HR specialisté, dva HR byznys partneři, manažer pro zaměstnaneckou 

spokojenost, headhunter, recruiter a čtyři výzkumní pracovníci specializující se na oblast řízení 

lidských zdrojů ze dvou vysokoškolských institucí. Podklady pro tyto rozhovory byly 

vytvořeny na základě výsledků konfirmační faktorové analýzy. Názory jednotlivých členů 

expertního týmu, získané v prvním kole delfské metody, byly v druhém kole zpětně 

prezentovány ostatním členům s cílem zpřesnění stanovisek či jejich případné revize. Tento 

proces řízené zpětné vazby byl následně zopakován ještě jednou pro další kalibraci názorů členů 

týmu. 

Posouzení zaměstnaneckých benefitů a atraktivity zaměstnavatele z pohledu Generace Z dle 

dosaženého vzdělání 

K vyhodnocování dat docházelo z pohledu studentů středních a vysokých škol. Pro každou 

kategorii byly vypočteny popisné statistiky (n, průměr, medián, směrodatná odchylka). 

Pro detailnější pochopení vztahů ve formě preferencí mezi studenty středních a vysokých škol 

byla provedena dvourozměrná analýza závislostí. To umožnilo identifikovat, jakými 

preferencemi každá jednotlivá skupina respondentů je reprezentována a v čem se liší. Z důvodu 

číselné povahy dat, kdy měřené hodnoty měli podobu ordinálních proměnných, bylo zapotřebí 

zvolit vhodnou statistickou metodu. Pro kontrolu normality dat byl použit Shapiro-Wilk test 

(Shapiro a Wilk, 1965), který ukázal, že data nemají normální rozdělení, pokud je výsledek 

pozorování p-hodnot <0,05, což následně vyžaduje použití neparametrického testu. Protože 

následnou analýzou byly porovnávány dvě skupiny, za vhodnou statistickou metodu byl zvolen 

Mann-Whitney test (Mann a Whitney, 1947). Podle výsledných p-hodnot Mann-Whitney testu 

lze prokázat statisticky nevýznamný rozdíl mezi výsledky respondentů středních a vysokých 

škol (p-hodnota >0,05) anebo statisticky významný rozdíl (p-hodnota <0,05).  

Doplňující zaměstnanecké benefity 

Součástí dotazníkového šetření byla i dobrovolná otevřená otázka s možností doplnění 

zaměstnaneckých benefitů (mimo těch, které byly v dotazníkovém šetření zmíněny), které by 

zástupci Generace Z uvítali.  
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Z celkového vzorku 1 011 odpovědí respondentů, 995 odpovědí nepřineslo žádné nové 

informace: 

- 896 respondentů na otázku neodpovědělo, 

- 63 respondentů se vyjádřilo nejasně nebo uvedlo, že nevědí či si nemohou na nic 

vzpomenout, 

- 36 respondentů zopakovalo (duplicita, synonymum) jeden z benefitů uvedený 

v dotazníku nebo jej rozšířili o nějaký komentář, který jej upřesnil (např. roční finanční 

bonus, sleva na konkrétní zemědělský produkt, možnost výběru z více jídel v jídelně, 

homeoffice při péči o nemocné dítě).  

Po výše uvedeném eliminačním procesu zůstaly v souboru výzkumných dat 4 odpovědi, které 

byly shledány relevantní pro další analýzu.  

Preference dílčích položek pracovního inzerátu 

Preference dílčích položek pracovního inzerátu (n=8) byly zaznamenány v nominálních 

proměnných na základě jejich preferenčního pořadí, kdy respondenti přesouvali jednotlivé 

položky inzerátu dle jejich preferencí (první místo – nejdůležitější, poslední místo nejméně 

důležité). Tyto nominální proměnné byly následně převedeny na ordinální proměnné podle 

určeného pořadí každým respondentem, což umožnilo adekvátní statistické vyhodnocení dat.  

K vyhodnocování výsledků docházelo z pohledu studentů středních a vysokých škol, 

na základě jejich preference (průměr, medián, směrodatná odchylka). To umožnilo 

identifikovat, jakými preferencemi dílčích položek pracovního inzerátu je každá jednotlivá 

skupina respondentů reprezentována a v čem se liší. Z důvodu číselné povahy dat, kdy měřené 

hodnoty měli podobu ordinálních proměnných, bylo zapotřebí zvolit vhodnou statistickou 

metodu. Pro kontrolu normality dat byl použit Shapiro-Wilk test (Shapiro a Wilk, 1965), který 

ukázal, že data nemají normální rozdělení, pokud je výsledek pozorování p-hodnot <0,05, což 

následně vyžaduje použití neparametrického testu. Protože následnou analýzou byly 

porovnávány dvě skupiny, za vhodnou statistickou metodu byl zvolen Mann-Whitney test 

(Mann a Whitney, 1947). Podle výsledných p-hodnot Mann-Whitney testu lze prokázat 

statisticky nevýznamný rozdíl mezi výsledky respondentů středních a vysokých škol (p – 

hodnota >0,05) anebo statisticky významný rozdíl (p-hodnota <0,05).  

Výsledky dotazníkového šetření byly zpracovány pomocí 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 

Zpracování dat rozhovorů proběhlo dle doporučení Wildemuth (2009) na základě tvorby 

transkriptu, který byl tvořen částečným přepisem rozhovorů.  Tento transkript představuje 

základ pro další analýzu, která zahrnovala kódování odpovědí respondentů do příslušných 

otevřených kódů odpovídající jejich odpovědí.  

Pro zachování anonymity respondentů, byl každému transkriptu přiřazen unikátní kód. 

U zástupců podniků se jednalo o následující kódy – Mikro podniky (u1 – u3); Malé podniky 

(m1 – m5); Střední podniky (s1 – s7); Velké podniky (v1 – v3). Výsledné kódy jsou 

reprezentovány kombinací označení podniku písmenem a příslušným číslem. U zaměstnanců 

Generace Z byl k transkriptu přiřazen také unikátní kód, který reprezentoval příslušnost 

zaměstnance k daném podniku včetně jeho dosaženého vzdělání - Zaměstnanci mikro podniku 

se středoškolským vzděláním (u1-SŠ a u2-SŠ); Zaměstnanec mikro podniku s vysokoškolským 

vzděláním (u1-VŠ); Zaměstnanci malého podniku se středoškolským vzděláním (m3-SŠ 

a m4- SŠ); Zaměstnanec malého podniku s vysokoškolským vzděláním (m5-VŠ); Zaměstnanec 

středního podniku s vysokoškolským vzděláním (s4-SŠ); Zaměstnanec středního podniku 

s vysokoškolským vzděláním (s6-VŠ); Zaměstnanec velkého podniku se středoškolským 

vzděláním (v2-SŠ); Zaměstnanec velkého podniku   s vysokoškolským vzděláním (v2-VŠ). 

Dle těchto unikátních kódů bylo možné propojení transkriptů s původním formulářem 

rozhovorů a audionahrávkou. Vzorový transkript Středního podniku (s5) je uveden v Příloze 

10, zatímco vzorový transkript Zaměstnance malého podniku se středoškolským vzděláním 

(m4-SŠ) je uveden v Příloze 11.  

Transkript byl následujícím způsobem kódován do otevřených kódů u rozhovorů se zástupci 

zemědělských podniků:  

- Otázka 1 - Jak velkou pociťujete potřebu zaměstnance na pozici personalisty?  

Mikro podnik (u2) se vyjádřila: Jsme malá rodinná farma, která sice působí v rámci živočišné 

výroby již skoro 30 let, ale máme 8 zaměstnanců. Zakladatelem farmy byl můj otec v 90. letech 

minulého století. Dva hlavní zaměstnanci, jsou moji rodiče, kteří jsou nyní sice již 

v důchodovém věku, ale stále zastanou výraznou část práce. Dále my dva s mojí manželkou, 

a nedílnou součástí naší farmy jsou i čtyři zaměstnanci. Tři z nich jsou s námi skoro od založení 

naší farmy, jeden se přidal cca před pěti lety. Dle vytíženosti občas využíváme brigádníků. 

Opravdu si myslíte, že v tomto složení by naše farma potřebovala někoho, kdo by byl na pozici 

personalisty? Rozhodně ne. Ačkoliv máme zaměstnance, kteří nejsou naši rodinní příslušníci, 
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i tak je ale bereme. Funkce toto člověka by u nás neměla žádný smysl, tím, že jsme tak malí, 

většina procesů funguje na domluvě, a není zapotřebí konkrétní řízení i ve formě lidských zdrojů 

konkrétním zaměstnancem. A také v neposlední řadě je nutné zmínit, že i z pohledu financí je 

takový člověk pro nás naprosto nepřijatelný.  

Tento výrok byl zakódován do kódu: vzhledem k malému počtu zaměstnanců bez uplatnění.  

Malý podnik (m3) se konkrétně vyjádřila: S naším počtem 42 zaměstnanců určitě potřebujeme 

někoho, kdo spravuje personální práci. Ale zase to není člověk, který by měl na starosti pouze 

oblast personální. Naše Ilonka to má tak 80:20 v poměru mzdové účetní (80 %) a personální 

práce (20 %). V její kompetenci je příprava pracovních smluv, řeší případně školení, docházku, 

odpracované hodny zaměstnanců, ale například nábor zaměstnanců, jejich výběr si nechávám 

na starosti já (předseda družstva). Tudíž ano, takového člověka máme, ale nikoliv na 

samostatný úvazek, takového člověka bychom plně nevyužili.  

Tento výrok byl převeden do kódu: pro počet zaměstnanců je pozice čistě personalisty 

nesmysluplný.  

Střední podnik (s5) se konkrétně vyjádřila: Ačkoliv nyní už nejsme malý podnik, stále se snažím 

jako předseda dbát na mezilidské vztahy, a když má nějaký zaměstnanec problém, jsem rád, 

když jde přímo za mnou, nebo třeba i když se jedná o vedoucího nějakého oddělení, který si neví 

rady. I když v aktuálním počtu je to náročnější než dříve, rád bych, aby to takto i zůstalo. Paní, 

co se věnuje této aktivitě máme, ale není zde na plný úvazek. Paní má na starosti ještě účetnictví. 

Je pravda, že před 10 lety, když jsme měli o několik desítek méně zaměstnanců bylo to snazší. 

Musím uznat, že přínos takového člověka, bude v budoucností stále větší, protože vzhledem 

k velikosti družstva mu předám nějaké úkoly. Doposud nábor zaměstnanců, jejich výběr, to vše 

si řeším sám, a asi bych do budoucna rád tuto aktivitu někomu předal.  

Tento výrok byl zakódován jako: v rámci počtu lidí v podniku užitečný, nikoliv nutný jako 

samostatná pozice.  

Velký podnik (v1) se vyjádřila takto: Takového zaměstnance máme, a dokonce uvažujeme 

o druhé pozici. Tento zaměstnanec je velmi vytížený a tím, že očekáváme nyní nábor sezónních 

pracovníků, je tato doba pro naši personalistku velmi náročná. Máme stovky zaměstnanců, 

několik divizí, provozních úseků, vlastních prodejen tudíž péče o zaměstnance je zásadní. 

Zaměstnanců si vážíme a je pro nás prioritou, aby byli u nás spokojení.  

Tento výrok byl převeden do kódu: vzhledem k počtu zaměstnanců je uplatnitelný.  
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Transkript byl následujícím způsobem kódován do otevřených kódů u rozhovorů se 

zaměstnanci Generace Z:  

- Otázka 9 – Proč zemědělství? 

Zaměstnanec malého podniku (m4-SŠ) se vyjádřil takto: Již od dětství jsem k tomuto oboru 

inklinovala. Když byla možnost od 15 let jsem sem docházela jako brigádník, kdy jsem začala 

chápat, že toto bude to pravé, že je to ta práce, která mě bude v budoucnu bavit. Byla jsem 

i takto vychovaná, protože mě rodiče vedli ke vztahu k zemědělství, a nejvíce mě to táhlo ke 

zvířatům. Tudíž to, co mě na mé práci nyní baví je práce se zvířaty, rostlinná výroba mne tolik 

nepřitahuje. Baví mě vidět, jak jsou ta zvířata spokojená, jak technologie nám napomáhá 

odbourávat náročnost fyzické práce. Máme již jednu budovu plně automatizovanou, zvířata 

mají drbátka, ideální vlhkost a teplotu vzduchu, jsou prostře spokojená.  

Tento výrok byl převeden do kódu: práce se zvířaty.  

- Otázka 21 - Jak byste přemluvili kamaráda, aby začal pracovat v zemědělství?  

Zaměstnanec velkého podniku (v2-VŠ) se vyjádřil takto: Rozhodně peníze, a i tak si nejsem 

jistý, zda by to na 100 % fungovalo. Moc mých kamarádu nemají vztah k zemědělství jako já. 

Spíše jsem býval za „exota“, který se nebál, a hlavně neštítil práce v zemědělství. Už od dětství 

mě tato práce bavila, doma pomáhání na dvoře se zvířaty i rostlinami, takže u mě to bylo už od 

dětství. A u těch, co je to nezajímá? Jedině peníze a pak třeba blízkost zaměstnání, že třeba 

nebudou muset dlouho dojíždět, když nebudou mít jinou možnost. Ale řekl bych, že na prvním 

místě budou rozhodně peníze.  

Tento výrok byl převeden do kódu: peníze; akceptovatelná vzdálenost dojezdu do práce.  

Součástí rozhovorů bylo i ověření nabídky zaměstnaneckých benefitů (zjištěnou na základě 

dotazníkového šetření) z pohledu podniků, jako zaměstnavatele, ale i z pohledu zaměstnanců 

Generace Z. Ověření prokazatelné shody mezi oběma zájmovými skupinami bylo 

vyhodnocováno na základě procentuálního zastoupení konkrétního výroku (nabízejí/nenabízejí; 

zájem/nezájem).  

4.6 Interpretace výsledků  

Interpretace dosažených výsledků disertační práce byla další z kroků popisu výzkumného 

procesu, který je důležitý pro porozumění získaných dat a jejich významu v kontextu zkoumané 

oblasti problematiky. Analýza dat proběhla pomocí metod kvantitativního a kvalitativního 
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přístupu. Kvantitativního výzkumu bylo využito při zpracování obsahové analýzy 

a dotazníkového šetření, kde pomocí výsledků obsahové analýzy bylo vyhledáváno odpovědí 

na následující výzkumné otázky: (1) VOI, (2) VOIa. Prostřednictvím dotazníkového šetření bylo 

vyhledáváno odpovědí na následující výzkumné otázky: (1) VOIb, (2) VOIc, (3) VOId, (5) VOII, 

(6) VOIII. Kvalitativní přístup byl uplatněn v rámci polostrukturovaných rozhovorů se zástupci 

zemědělských podniků a Generace Z z pohledu zaměstnanců. Zde byla hledávána odpověď na 

následující výzkumné otázky: (1) VOIV, (2) VOIVa, (3) VOIVb, (4) VOIVc, (5) VOIVd, (6) VOIVe. 

Formulace výsledků byla doprovázena i dalšími metodami, mezi které patří – syntéza, dedukce, 

indukce, analogie a srovnání. Metoda syntézy byla nástrojem pro spojování jednotlivých 

poznatků do větších celků, kde bylo postupováno od obecnějších ke konkrétnějším faktům 

výzkumu.  

Dále bylo provedeno kritické zhodnocení všech dosažených výsledků a jejich následná 

konfrontace s již existujícími výsledky a poznatky dalších autorů zabývajících se příslušnými 

tématy. Na základě výsledků všech provedených analýz, došlo k jejich interpretaci a následně 

k identifikaci a formulaci doporučení související s odvětvím zemědělství, a jakým způsobem 

do tohoto odvětví přilákat Generaci Z.  

Poslední dílčí fází byla shrnutí nejdůležitějších dosažených výsledků na základě využité metody 

syntézy. Součástí bylo i vymezení limitací provedeného výzkumu i případné možné další 

směřování výzkumu, včetně formulace závěrů ve vztahu k stanovenému hlavními cíli a cílů 

dílčích.  

4.7 Tvorba výzkumné zprávy dosažených výsledků  

Jak uvádí Creswell (2009) a Tharenou a kol., (2007) tvorba výzkumné zprávy je posledním, ale 

zcela stěžejním krokem výzkumného procesu. V rámci tohoto výzkumu se jednalo o tvorbu 

výzkumné zprávy ve formě disertační práce.   
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5  Výsledky disertační práce 

Výsledková část disertační práce se skládá z pěti klíčových oblastí provedeného výzkumu. 

Z obsahové analýzy (Kapitola 5.1 - Výsledky kvantitativní obsahové analýzy), dotazníkového 

šetření (Kapitola 5.2 - Výsledky dotazníkového šetření), souhrnných výsledků předchozích 

dvou kapitol (Kapitola 5.3 – Souhrnné výsledky kvantitativní obsahové analýzy 

a dotazníkového šetření), rozhovorů (Kapitola 5.4 - Výsledky rozhovorů) a souhrnných 

výsledků dotazníkového šetření a rozhovorů (Kapitola 5.5 - Souhrnné výsledky dotazníkového 

šetření a rozhovorů).  

5.1 Výsledky kvantitativní obsahové analýzy 

Na základě provedené kvantitativní obsahové analýzy 220 pracovních inzerátů zemědělských 

podniků bylo identifikováno 47 zaměstnaneckých benefitů. Příloha 7 reprezentuje četnosti 

výskytu dílčích zaměstnaneckých benefitů včetně jejich procentuálního zastoupení 

a konfidenčních intervalů z celku 220 pracovních inzerátu. Následně došlo k jejich redukci na 

40, z důvodu jejich obdobného textového názvu i významu (stejný zaměstnanecký benefit byl 

popsán různými slovy – například Vzdělávací kurzy a Školení a vzdělávání). Podrobný popis 

slučování je popsán v Kapitole 4 – Metodika disertační práce a vzor uveden v Příloze 4. 

Následující Tabulka 10, reprezentuje četnosti výskytu čtyřiceti zaměstnaneckých benefitů 

v rámci analyzovaných inzerátů.  

Tabulka 10, Četnosti zaměstnaneckých benefitů včetně konfidenčních intervalů (n=220) 

    95% Konfidenční 

intervaly 

Název zaměstnaneckého benefitu 
Četnost 

výskytu 

Relativní 

četnost 

Dolní 

mez 

Horní 

mez 

Stravenky 146 66,4 % 59,7 % 72,3 % 

Finanční bonusy a prémie 139 63,2 % 56,4 % 69,6 % 

5 týdnů dovolené 129 58,6 % 52,0 % 65,2 % 

Školení/vzdělávání 118 53,6 % 46,8 % 60,4 % 

Příspěvek na životní/penzijní pojištění 114 51,8 % 45,0 % 58,6 % 

Služební mobilní telefon 107 48,6 % 41,9 % 55,5 % 

Služební notebook 78 35,5 % 29,1 % 42,2 % 

Podnikové akce 77 35,0 % 28,7 % 41,7 % 

Pružnost pracovní doby 68 30,9 % 24,9 % 37,5 % 
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    95% Konfidenční 

intervaly 

Název zaměstnaneckého benefitu 
Četnost 

výskytu 

Relativní 

četnost 

Dolní 

mez 

Horní 

mez 

Sleva na produkty podniku 64 29,1 % 23,2 % 35,6 % 

Závodní stravování za zvýhodněnou cenu 55 25,0 % 19,4 % 31,3 % 

Možnost využívat služební auto pro soukromé účely 47 21,4 % 16,1 % 27,4 % 

Zdravotní volno (sick days) 41 18,6 % 13,7 % 24,4 % 

Příspěvek na sport/kulturu/volný čas 39 17,7 % 12,9 % 23,4 % 

Občerstvení na pracovišti 29 13,2 % 9,0 % 18,4 % 

Autonomie při výkonu práce 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 % 

Příspěvek na dopravu 20 9,1 % 5,6 % 13,7 % 

Příspěvek na dovolenou 18 8,2 % 4,9 % 12,6 % 

Příspěvek na osobní růst 18 8,2 % 4,9 % 12,6 % 

Možnost si napracovat hodiny a vzít si za ně 

náhradní volno 
17 7,7 % 4,6 % 12,1 % 

Zvýhodněné půjčky zaměstnancům 14 6,4 % 3,5 % 10,5 % 

Rozvoj v mezinárodním kontextu 12 5,5 % 2,9 % 9,3 % 

Příspěvek na ubytování 11 5,0 % 2,5 % 8,8 % 

Nadstandardní lékařská péče 10 4,5 % 2,2 % 8,2 % 

Čas vyhrazený na osobní rozvoj 8 4,5 % 1,6 % 7,0 % 

Dog-friedly office 8 3,6 % 1,6 % 7,0 % 

Podnikové rekreace 8 3,6 % 1,6 % 7,0 % 

Možnost delšího neplaceného volna 8 3,6 % 1,6 % 7,0 % 

Profesní/osobní kouč 7 3,2 % 1,3 % 6,5 % 

Benefity pro rodinné příslušníky  6 2,7 % 1,0 % 5,8 % 

Naturálie 4 1,8 % 0,5 % 4,6 % 

Vyhrazené parkoviště pro zaměstnance 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 % 

Podniková školka 1 0,5 % 0,1 % 2,5 % 

Mimořádný příspěvek při stěhování za prací 1 0,5 % 0,1 % 2,5 % 
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    95% Konfidenční 

intervaly 

Název zaměstnaneckého benefitu 
Četnost 

výskytu 

Relativní 

četnost 

Dolní 

mez 

Horní 

mez 

Zajímavá pracovní náplň 1 0,5 % 0,1 % 2,5 % 

zdroj: vlastní zpracování (2024) 

V pracovních inzerátech byly nejčastěji uváděny tyto tři zaměstnanecké benefity – 

(1) Stravenky (66,4 %), (2) Finanční bonusy a prémie (62,7 %) a 5 týdnů dovolené (58,6 %).   

Konfidenční intervaly uvádějí interval výskytu daného zaměstnaneckého benefitu v celkovém 

výběru zájmové populace pracovních inzerátů. Ačkoliv zaměstnanecké benefity ve formě 

Stravenek (66,4 %) a Finanční bonusy a prémie (63,2 %) se liší o 3procentní body, statisticky 

se významně neliší, protože stále dochází k překryvu konfidenčních intervalů. Statistickou 

významnost lze shledávat například v častějším nabízení Stravenek (59,7 - 72,3 %) než 

Příspěvku na životní a penzijní pojištění (45,0 – 58,6 %), kde k překryvu konfidenčních 

intervalů nedochází. 

5.2  Výsledky dotazníkového šetření 

Dotazníkového šetření se celkově zúčastnilo 1011 respondentů, kteří reprezentovali Generaci 

Z. Tito respondenti byli studenty středních a vysokých škol se zaměřením na zemědělství. 

Dotazníkové šetření bylo strukturováno do dvou klíčových oblastí, atraktivity 

zaměstnaneckých benefitů a atraktivity zaměstnavatele.  

5.2.1 Zaměstnanecké benefity 

Oblast zaměstnaneckých benefitů se skládá z pěti hlavních kategorií – (1) Rozvoj a vzdělávání 

zaměstnanců, (2) Pojištění, dary, sociální výpomoc a jiné finanční benefity, (3) Stravování, 

doprava, technické vybavení, výrobky a služby pro zaměstnance, (4) Benefity pro rovnováhu 

osobního a pracovního života a (5) Dovolená. Pro každou kategorii byly vypočteny základní 

ukazatele popisné statistiky (n, průměr, medián, směrodatná odchylka), které poskytují 

podrobnější pohled na to, jaké zaměstnanecké benefity jsou pro uchazeče z Generace 

Z atraktivní.  
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Rozvoj a vzdělávání zaměstnanců 

Kategorie Rozvoj a vzdělávání zaměstnanců se skládá ze čtyř položek, které mají velmi 

vysokou vnitřní konzistenci – Cronbachovo α = 0,735. Tyto položky mezi sebou byly 

porovnány pomocí Friedmanova testu. Tento test je signifikantní, pokud se aspoň jedna položka 

statisticky významně liší od jiné položky. V tomto případě je pak použit post hoc test, který 

zjišťuje, které páry položek se od sebe liší. Testy byly vyhodnoceny na 5 % hladině 

významnosti. P-hodnota Friedmanova testu <0,001 udává, že alespoň jedna položka kategorie 

se liší. Pomocí post hoc testu bylo zjištěno, že se liší všechny páry pozorování.  

Tabulka 11, Rozvoj a vzdělávání zaměstnanců z pohledu Generace Z (n=1011) 

  n Průměr Medián 
Směrodatná 

odchylka 

Název zaměstnaneckého benefitu  1006 3,64 3,75 0,780 

Školení a vzdělávání 
 

1000 
 

4,06 
 

4,00 
 

0,877 
 

Čas vyhrazený pro osobní rozvoj (studijní 

volno, možnost práce na inovacích...) 

 
993 

 
3,98 

 
4,00 

 
0,961 

 

Rozvoj v mezinárodním kontextu (zahraniční 

cesty, školení, konference...) 

 
990 

 
3,64 

 
4,00 

 
1,139 

 

Profesní/Osobní kouč 
 

929 
 

2,82 
 

3,00 
 

1,201 
 

zdroj: vlastní zpracování (2024) 

Pojištění, dary, sociální výpomoci a jiné finanční benefity 

Kategorie Pojištění, dary, sociální výpomoci a jiné finanční benefity se skládají ze čtrnácti 

položek, které mají velmi vysokou vnitřní konzistenci – Cronbachovo α = 0,905.  

 

 



 

115 

 

Tabulka 12, Pojištění, dary, sociální výpomoci a jiné finanční benefity z pohledu Generace Z 

(n=1011) 

  n Průměr Medián 
Směrodatná 

odchylka 

Název zaměstnaneckého benefitu  1008 3,98 4 0,706 

Finanční bonusy a prémie (kvartální/roční odměny, 

odměny za nadstandardní výkon…) 
 1001  4,45  5  0,802   

13. plat  952  4,42  5  0,865   

Příspěvek na životní/penzijní pojištění  989  4,30  5  0,848   

Příspěvek na dopravu  998  4,18  4  0,943   

Příspěvek na dovolenou 
 

994 
 

3,96 
 

4 
 

1,056 
  

Mimořádný příspěvek při stěhování za prací  964  3,95  4  1,154   

Příspěvek na ubytování 
 

991 
 

3,93 
 

4 
 

1,048 
  

Benefity pro rodinné příslušníky (zvýhodněný tarif na 

volání, příspěvek na životní pojištění, slevy na nákup 

zboží u partnerů…) 

 989  3,92  4  1,076   

Provize z prodeje  945  3,91  4  1,045   

Náborový příspěvek (mimořádná finanční odměna za 

nástup do podniku) 
 978  3,87  4  1,085   

Příspěvek na osobní růst (kurzy ve vlastním zájmu 

nad rámec pracovních povinností) 
 983  3,84  4  1,092   

Naturálie (odměna v podobě produktů)  989  3,78  4  1,100   

Příspěvek na sport/kulturu/volný čas 
 

993 
 

3,72 
 

4 
 

1,209 
  

Zvýhodněné půjčky zaměstnancům (půjčka na 

bydlení, nákup vozidla…) 

 
964 

 
3,53 

 
4 

 
1,256 

  

zdroj: vlastní zpracování (2024) 

Zaměstnanecké benefity byly mezi sebou porovnány pomocí Friedmanova testu, s výsledkem 

p-hodnota <0,001, což znamená, že se aspoň jedna položka liší. Pomocí post hoc testu bylo 

zjištěno, že se neliší 15 párů pozorování, které jsou uvedeny v Tabulce 13. Tyto položky jsou 

z pohledu respondentů hodnoceny stejně a jejich úroveň atraktivity je pro respondenty totožná. 

Testy byly vyhodnoceny na 5 % hladině významnosti. 
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Tabulka 13, Post hoc test (Durbin-Conover test) 

Páry zaměstnaneckých benefitů p-hodnota 

Náborový příspěvek – Provize z prodeje 0,951 

Příspěvek na ubytování – Benefity pro rodinné příslušníky 0,933 

Příspěvek na sport/kulturu/volný čas – Naturálie 0,788 

13. plat – Finanční bonusy a prémie 0,639 

Příspěvek na dovolenou – Mimořádný příspěvek při stěhování za prací 0,531 

Náborový příspěvek – Benefity pro rodinné příslušníky 0,354 

Benefity pro rodinné příslušníky – Provize z prodeje 0,323 

Příspěvek na ubytování – Náborový příspěvek 0,312 

Příspěvek na ubytování – Provize z prodeje 0,284 

Příspěvek na osobní růst – Provize z prodeje 0,248 

Příspěvek na osobní růst – Náborový příspěvek 0,223 

Příspěvek na dovolenou – Příspěvek na ubytování 0,159 

Příspěvek na sport/kulturu/volný čas – Příspěvek na osobní růst 0,142 

Příspěvek na dovolenou – Benefity pro rodinné příslušníky 0,135 

Příspěvek na osobní růst – Naturálie 0,082 

zdroj: vlastní zpracování (2024) 

Stavování, doprava, technické vybavení, výrobky a služby pro zaměstnance  

Kategorie Stavování, doprava, technické vybavení, výrobky a služby pro zaměstnance se skládá 

z devíti položek, které mají poměrně velmi vysokou vnitřní konzistenci – Cronbachovo α 

= 0,807.  
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Tabulka 14, Stravování, doprava, technické vybavení, výrobky a služby pro zaměstnance 

pohledem Generace Z (n=1011) 

  n Průměr Medián 
Směrodatná 

odchylka 

Název zaměstnaneckého benefitu 1009 3,95 4,00 0,726 

Občerstvení na pracovišti (nápoje a snack pro 

zaměstnance zdarma) 
 1002  4,21  4,50  0,969   

Sleva na produkty podniku  1000  4,18  4,00  0,965   

Vyhrazené parkoviště pro zaměstnance  999  4,06  4,00  1,126   

Možnost využívat služební auto pro soukromé 

účely 
 993  4,03  4,00  1,157   

Služební auto  997  3,98  4,00  1,101   

Závodní stravování za zvýhodněnou cenu 
 

990 
 

3,96 
 

4,00 
 

1,057 
  

Stravenky 
 

992 
 

3,76 
 

4,00 
 

1,167 
  

Služební mobilní telefon  1000  3,68  4,00  1,229   

Služební notebook  1000  3,67  4,00  1,239  
 

zdroj: vlastní zpracování (2024) 

Zaměstnanecké benefity byly mezi sebou porovnány a bylo zjištěno, že se neliší pět párů 

pozorování, které jsou uvedeny v Tabulce 15. Tyto položky jsou z pohledu respondentů 

hodnoceny stejně a jejich úroveň atraktivity je pro ně totožná.  

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

Páry zaměstnaneckých benefitů p-hodnota 

Služební notebook – Služební mobilní telefon 0,991 

Možnost využívat služební auto pro soukromé účely – vyhrazené parkoviště pro 

zaměstnance 

0,419 

Stravenky – Služební mobilní telefon 0,175 

Stravenky – Služební notebook 0,172 

Služební auto – Možnost využívat služební auto pro soukromé účely 0,089 

zdroj: vlastní zpracování (2024) 
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Benefity pro rovnováhu osobního a pracovního života 

Kategorie Benefity pro rovnováhu osobního a pracovního života se skládají z deseti položek, 

které mají velmi vysokou vnitřní konzistenci – Cronbachovo α = 0,838.  

Tabulka 16, Benefity pro rovnováhu osobního a pracovního života z pohledu Generace Z 

(n=1011) 

  n Průměr Medián 
Směrodatná 

odchylka 

Název zaměstnaneckého benefitu 1009 3,54 3,57 0,764 

Autonomie při výkonu práce (mohu sám 

rozhodovat o věcech, které mám v popisu práce…; 

nejsem stále pod dozorem 

 1000  4,00  4,00  0,882   

Pružnost pracovní doby (flexibilní pracovní doba, 

možnost práce z domova…) 
 994  3,88  4,00  1,022   

Dog–friendly office  935  3,69  4,00  1,385   

Nadstandardní lékařská péče (závodní lékař, 

výživový poradce…) 
 992  3,69  4,00  1,176   

Podnikové rekreace (vlastní rekreační zařízení, 

zájezdy…) 

 
977 

 
3,61 

 
4,00 

 
1,151 

  

Kafetérie (bonusový program – za splněné úkoly 

dostává zaměstnanec body, které může směňovat 

za různé benefity nefinančního charakteru) 

 973  3,60  4,00  1,232   

Podnikové akce (večírky, dětské dny, návštěvy 

divadel…) 

 
993 

 
3,55 

 
4,00 

 
1,231 

  

Podniková školka 
 

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: vlastní zpracování (2024) 

Zaměstnanecké benefity byly sebou porovnány a bylo zjištěno, že se neliší osm párů 

pozorování, které jsou uvedeny v Tabulce 17. Tyto položky jsou z pohledu respondentů 

hodnoceny stejně a jejich úroveň atraktivity je pro ně totožná.  
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Tabulka 17, Post hoc test (Durbin-Conover test) 

Páry zaměstnaneckých benefitů p-hodnota 

Podnikové rekreace – Dog-friendly office 0,938 

Podniková školka – 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 při výkonu práce – Pružnost pracovní doby 0,059 

zdroj: vlastní zpracování (2024) 

Dovolená 

Kategorie Dovolená se skládá ze čtyř položek, které mají vysokou vnitřní konzistenci – 

Cronbachovo α = 0,775.  

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

  n Průměr Medián Směrodatná odchylka 

Název zaměstnaneckého benefitu 1008 4,56 4,75 0,609 

Možnost napracovat si hodiny a vzít si za ně 

náhradní volno 
 1005  4,69  5,00  0,676 

5 týdnů dovolené 
 

1002 
 

4,65 
 

5,00 
 

0,716 

Zdravotní volno 
 

1004 
 

4,65 
 

5,00 
 

0,717 

Možnost delšího neplaceného volna 
 

986 
 

4,24 
 

5,00 
 

0,980 

zdroj: vlastní zpracování (2024) 

Benefity byly mezi sebou porovnány a bylo zjištěno, že se neliší pouze dva páry, které jsou 

uvedeny v Tabulce 19. Tyto položky jsou z pohledu respondentů hodnoceny stejně a jejich 

úroveň atraktivity je pro ně totožná.  
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Tabulka 19, Post hoc test (Durbin-Conover test) 

Páry zaměstnaneckých benefitů p-hodnota 

5 týdnů dovolené – Zdravotní volno 0,382 

5 týdnů dovolené – Možnost si napracovat hodiny a vzít si za ně náhradní volno 0,094 

zdroj: vlastní zpracování (2024) 

Celkové výsledky Zaměstnaneckých benefitů 

Zaměstnanecké benefity se skládají z jednačtyřiceti položek a z pěti kategorií, které mají velmi 

vysokou vnitřní konzistenci – Cronbachovo α = 0,836. Horní část Tabulky 20 reprezentuje 

pořadí atraktivity kategorií dle celkové průměrné hodnoty. Dle atraktivity jsou seřazeny i dílčí 

zaměstnanecké benefity bez ohledu na příslušnost k dané sekci. Barevný kontext reprezentuje 

příslušnost dílčích pozorování k dané sekci. Šedě jsou označeny položky Dovolená, oranžově 

Pojištění, dary, sociální výpomoci a jiné finanční benefity, modře jsou označeny položky 

Stravování, doprava, technické vybavení, výrobky a služby pro zaměstnance, zeleně Rozvoj 

a vzdělávání zaměstnanců a žlutě Benefity pro rovnováhu osobního a pracovního života. 

Tabulka 20, Celkové výsledky kategorií zaměstnaneckých benefitů 

Celkové výsledky kategorií i dílčích 

zaměstnaneckých benefitů 
n Průměr Medián 

Směrodatná 

odchylka 

Dovolená 1008 4,56 4,75 0,609 

Pojištění, dary, sociální výpomoc a jiné finanční 

benefity 
1008 3,98 4,00 0,706 

Stravování, doprava, technické vybavení, 

výrobky a služby pro zaměstnance 
1009 3,95 4,00 0,726 

Rozvoj a vzdělávání zaměstnanců  1006 3,64 3,75 0,780 

Benefity pro rovnováhu osobního a pracovního 

života 
1009 3,54 3,57 0,764 

Možnost napracovat si hodiny a vzít si za ně 

náhradní volno 
1005 4,69 5,00 0,676 

5 týdnů dovolené 1002 4,65 5,00 0,716 

Zdravotní volno 1004 4,65 5,00 0,717 

Finanční bonusy a prémie 1001 4,45 5,00 0,802 

13. plat 952 4,42 5,00 0,865 

Příspěvek na životní/penzijní pojištění 989 4,30 5,00 0,848 
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Celkové výsledky kategorií i dílčích 

zaměstnaneckých benefitů 
n Průměr Medián 

Směrodatná 

odchylka 

Dovolená 1008 4,56 4,75 0,609 

Pojištění, dary, sociální výpomoc a jiné finanční 

benefity 
1008 3,98 4,00 0,706 

Stravování, doprava, technické vybavení, 

výrobky a služby pro zaměstnance 
1009 3,95 4,00 0,726 

Rozvoj a vzdělávání zaměstnanců  1006 3,64 3,75 0,780 

Benefity pro rovnováhu osobního a pracovního 

života 
1009 3,54 3,57 0,764 

Možnost delšího neplaceného volna 986 4,24 5,00 0,980 

Občerstvení na pracovišti  1002 4,21 4,50 0,969 

Příspěvek na dopravu 998 4,18 4,00 0,943 

Sleva na produkty podniku 1000 4,18 4,00 0,965 

Školení a vzdělávání 1000 4,06 4,00 0,877 

Vyhrazené parkoviště pro zaměstnance 999 4,06 4,00 1,126 

Možnost využívat služební auto pro soukromé účely 993 4,03 4,00 1,157 

Autonomie při výkonu práce  1000 4,00 4,00 0,882 

Čas vyhrazený na osobní rozvoj 993 3,98 4,00 0,877 

Služební auto 997 3,98 4,00 1,101 

Příspěvek na dovolenou 994 3,96 4,00 1,056 

Závodní stravování za zvýhodněnou cenu 990 3,96 4,00 1,057 

Mimořádný příspěvek při stěhování za prací 964 3,95 4,00 1,154 

Příspěvek na ubytování 991 3,93 4,00 1,048 

Benefity pro rodinné příslušníky 989 3,92 4,00 1,076 

Provize z prodeje 945 3,91 4,00 1,045 

Pružnost pracovní doby 994 3,88 4,00 1,022 

Náborový příspěvek 978 3,87 4,00 1,085 

Příspěvek na osobní růst  983 3,84 4,00 1,092 

Naturálie 989 3,78 4,00 1,100 

Stravenky 992 3,76 4,00 1,167 

Příspěvek na sport/kulturu/volný čas 993 3,72 4,00 1,209 
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Celkové výsledky kategorií i dílčích 

zaměstnaneckých benefitů 
n Průměr Medián 

Směrodatná 

odchylka 

Dovolená 1008 4,56 4,75 0,609 

Pojištění, dary, sociální výpomoc a jiné finanční 

benefity 
1008 3,98 4,00 0,706 

Stravování, doprava, technické vybavení, 

výrobky a služby pro zaměstnance 
1009 3,95 4,00 0,726 

Rozvoj a vzdělávání zaměstnanců  1006 3,64 3,75 0,780 

Benefity pro rovnováhu osobního a pracovního 

života 
1009 3,54 3,57 0,764 

Dog–friendly office 935 3,69 4,00 1,385 

Nadstandardní lékařská péče 992 3,69 4,00 1,176 

Služební mobilní telefon 1000 3,68 4,00 1,229 

Služební notebook 1000 3,67 4,00 1,239 

Rozvoj v mezinárodním 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 

Zvýhodněné půjčky zaměstnancům 964 3,53 4,00 1,256 

Podniková školka 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 

Profesní/Osobní kouč 929 2,82 3,00 1,201 

zdroj: vlastní zpracování (2024) 

V rámci první desítky pořadí zaměstnaneckých benefitů patří čtyři do kategorie Dovolená – 

(1) Možnost napracovat si hodiny a vzít si za ně náhradní volno (�̅� = 4,69), (2) 5 týdnů dovolené 

(�̅� = 4,65), (3) Zdravotní volno (�̅� = 4,65) a (4) Možnost delšího neplaceného volna (�̅� = 4,24). 

První tři z nich navíc respondenti považují za nejatraktivnější. Dále se v první desítce umístily 

čtyři benefity z kategorie Pojištění, dary, sociální výpomoc a jiné finanční benefity (označena 

oranžově) – (1) Finanční bonusy a prémie (�̅� = 4,45), (2) 13. plat (�̅� = 4,42), (3) Příspěvek na 

životní/penzijní pojištění (�̅� = 4,30) a (4) Příspěvek na dopravu (�̅� = 4,18). Prvních deset 

nejatraktivnějších zaměstnaneckých benefitů doplňují – (1) Občerstvení na pracovišti (�̅� = 4,21) 
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a (2) Sleva na produkty podniku (�̅� = 4,18) z kategorie Stravování, doprava, technické vybaven, 

výrobky a služby pro zaměstnance (označena modře). Na opačném konci výsledků se nejvíce 

zaměstnaneckých benefitů nachází z kategorie Benefity pro rovnováhu osobního a pracovního 

života (označena žlutě), přičemž právě do této kategorie patří právě šest posledních nejméně 

atraktivních zaměstnaneckých benefitů.  

5.2.2 Atraktivita zaměstnavatele 

Druhou z klíčových částí dotazníkového šetření byla oblast Atraktivity zaměstnavatele. Tato 

oblast se skládá ze tří hlavních sekcí – (1) Atraktivita pracovní pozice, (2) Image podniku 

a (3) Vztahy a atmosféra na pracovišti. Pro každou kategorii sekci byly vypočteny základní 

ukazatele popisné statistiky (n, průměr, medián, směrodatná odchylka), které poskytují 

podrobnější pohled na to, co dělá zaměstnavatele pro uchazeče z Generace Z atraktivní.  

Atraktivita pracovní pozice 

Sekce Atraktivita pracovní pozice se skládá z pěti položek, které mají poměrně vysokou vnitřní 

konzistenci – Cronbachovo α = 0,513. Tyto položky mezi sebou byly porovnány pomocí 

Friedmanova testu, s výsledkem p-hodnota <0,001, což znamená, že se aspoň jedna položka 

liší. Pomocí post hoc testu bylo zjištěno, že se neliší pouze Možnost kariérového růstu 

a Dopravní dostupnost (p-hodnota 0,931). Tedy tyto položky jsou z pohledu respondentů 

hodnoceny stejně a jejich úroveň atraktivity je pro ně totožná. Testy byly vyhodnoceny na 5 % 

hladině významnosti. 

Tabulka 21, Atraktivita pracovní pozice z pohledu Generace Z (n=1011) 

  n Průměr Medián 
Směrodatná 

odchylka 

Položky sekce Atraktivity pracovní pozice 1008 4,16 4,20 0,500 

Zajímavá pracovní náplň (budu dělat to, co chci; co mě 

baví a naplňuje) 
 1001  4,53  5,00  0,730 

Finanční ohodnocení (mzda, prémie za výkon ...) 
 

997 
 

4,43 
 

5,00 
 

0,722 

Dopravní dostupnost  999  4,15  4,00  0,895 

Možnost kariérního růstu  982  4,13  4,00  0,891 

Zaměstnanecké benefity (auto, mobil, stravenky…) 
 

989 
 

3,55 
 

4,00 
 

0,975 

zdroj: vlastní zpracování (2024) 
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Image podniku 

Sekce Image podniku se skládá z pěti položek, které mají vysokou vnitřní konzistenci – 

Cronbachovo α = 0,685. Tyto položky mezi sebou byly porovnány pomocí Friedmanova testu, 

s výsledkem p-hodnota <0,001, což znamená, že se aspoň jedna položka liší. Pomocí post hoc 

testu bylo zjištěno, že všechny páry pozorování se statisticky významně liší. Testy byly 

vyhodnoceny na 5 % hladině významnosti. 

Tabulka 22, Image podniku z pohledu Generace Z (n=1011) 

  n Průměr Medián 
Směrodatná 

odchylka 

Položky sekce Image podniku 1009 3.84 3,80 0,634 

Etika a společenská odpovědnost podniku (dodržování 

pracovních standardů a lidských práv; odpovědnost 

vůči životnímu prostředí, péče o zaměstnance a jejich 

zdraví…) 

 998  4,36  5,00  0,834  

Stabilita podniku (dlouhodobá strategie; portfolio 

produktů; jistota zaměstnání; ekonomická stabilita 

podniku) 

 986  4,18  4,00  0,850  

Dobrá pověst podniku jako zaměstnavatele („říká se, že 

je dobré tam pracovat“) 

 
998 

 
3,87 

 
4,00 

 
0,944 

 

Atraktivita pracovního prostředí (moderní prostory, 

vybavení…) 

 
1006 3,73 

 
4,00 

 
0,918 

 

Reklama, PR a další komunikace podniku s okolím 

(web, sociální sítě, viditelnost v mediích…) 

 
989 

 
3,07 

 
3,00 

 
1,141 

 

zdroj: vlastní zpracování (2024) 

Vztahy a atmosféra na pracovišti 

Sekce Vztahy a atmosféra na pracovišti se skládají ze čtyř položek, které mají poměrně vysokou 

vnitřní konzistenci – Cronbachovo α = 0,554. Tyto položky mezi sebou byly porovnány pomocí 

Friedmanova testu, s výsledkem p-hodnota <0,001, což znamená, že se aspoň jedna položka 

liší. Pomocí post hoc testu bylo zjištěno, že všechny páry pozorování se statisticky významně 

liší. Testy byly vyhodnoceny na 5 % hladině významnosti. 
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Tabulka 23, Vztahy a atmosféra na pracovišti z pohledu Generace Z (n=1011) 

  n Průměr Medián 
Směrodatná 

odchylka 

Položky sekce Vztahy a atmosféra na pracovišti 1008 4,09 4 0,703 

Přátelská atmosféra na pracovišti 
 

1006 
 

4,57 
 

5 
 

0,653 
  

Autonomie při výkonu práce (mohu sám rozhodovat 

o věcech, které mám v popisu práce…; nejsem stále 

pod dozorem) 

 1000  4,00  4  0,882   

Pružnost pracovní doby (flexibilní pracovní doba, 

možnost práce z domova) 
 994  3,88  4  1,022   

Zájem ze strany nadřízeného a vedení podniku 

(hodnotící pohovory alespoň 1x ročně; směřování 

mého rozvoje...) 

 
970 

 
3,57 

 
4 

 
1,106 

  

zdroj: vlastní zpracování (2024) 

Celkové výsledky Atraktivity zaměstnavatele 

Atraktivita zaměstnavatele se skládá ze čtrnácti položek a ze tří sekcí, které mají velmi vysokou 

vnitřní konzistenci – Cronbachovo α = 0,719. Horní část Tabulky 24 reprezentuje pořadí 

atraktivity sekcí dle celkové průměrné hodnoty, a dle atraktivity jsou seřazeny i dílčí pozorování 

bez ohledu na příslušnost k dané sekci. Barevný kontext reprezentuje příslušnost dílčích 

pozorování k dané sekci. Fialově jsou označeny položky Atraktivity pracovní pozice, oranžově 

Vztahy a atmosféra na pracovišti a modře jsou označeny položky Image podniku.  

Tabulka 24, Celkové výsledky atraktivity zaměstnavatele z pohledu Generace Z (n=1011) 

Celkové výsledky sekcí i dílčích pozorování 

atraktivity zaměstnavatele 
n Průměr Medián 

Směrodatná 

odchylka 

Atraktivita pracovní pozice  1008 4,16 4,20 0,500 

Vztahy a atmosféra na pracovišti 1008 4,09 4,00 0,703 

Image podniku 1009 3,84 3,80 0,634 

Přátelská atmosféra na pracovišti 1006 4,57 5,00 0,653 

Zajímavá pracovní náplň  1001 4,53 5,00 0,730 

Finanční ohodnocení  997 4,43 5,00 0,722 

Etika a společenská odpovědnost podniku  998 4,36 5,00 0,834 

Stabilita podniku  986 4,18 4,00 0,850 
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Celkové výsledky sekcí i dílčích pozorování 

atraktivity zaměstnavatele 
n Průměr Medián 

Směrodatná 

odchylka 

Atraktivita pracovní pozice  1008 4,16 4,20 0,500 

Vztahy a atmosféra na pracovišti 1008 4,09 4,00 0,703 

Image podniku 1009 3,84 3,80 0,634 

Dopravní dostupnost 999 4,15 4,00 0,895 

Možnost kariérního růstu 982 4,13 4,00 0,891 

Autonomie při výkonu práce 1000 4,00 4,00 0,882 

Pružnost pracovní doby 994 3,88 4,00 1,022 

Dobrá pověst podniku jako zaměstnavatele  998 3,87 4,00 0,944 

Atraktivita pracovního prostředí  1006 3,73 4,00 0,918 

Zájem ze strany nadřízeného a vedení podniku  970 3,57 4,00 1,106 

Zaměstnanecké benefity  989 3,55 4,00 0,975 

Reklama, PR a další komunikace podniku s okolím  989 3,07 3,00 1,141 

zdroj: vlastní zpracování (2024) 

5.2.3 Faktorová analýza 

Předchozí výzkum výše zabývající se zaměstnaneckými benefity, zaměřený na dílčí kategorie 

a pozorování naznačuje vztahy mezi různými proměnnými. Konfirmační faktorovou analýzou 

bylo ověřeno, zda byla v dotazníkovém šetření použita správná kategorizace zaměstnaneckých 

benefitů. Na základě výsledků Fit Measures (CFI – 0,814; TLI 0,802; RMSEA – 0,0629) bylo 

dokázáno, že aplikovaná kategorizace zaměstnaneckých benefitů v dotazníkovém šetření 

nebyla adekvátní. Pro porozumění hlubších vztahů mezi proměnnými a k identifikaci skrytých 

faktorů i skupin benefitů, které ovlivňují strukturu a formulaci preferencí Generace Z byla 

použita explorativní faktorová analýza, která místo původních pěti kategorií charakterizuje 

kategorií sedm. Nová kategorizace zaměstnaneckých benefitů je vyobrazena v Tabulce 25. 
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Tabulka 25, Explorativní faktorová analýza 

 Název kategorie 

  
1 2 3 4 5 6 7 
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Název zaměstnaneckého benefitu 

Příspěvek na ubytování 0,806 0,155 0,176 0,102 0,134 0,063 0,147 

Příspěvek na dopravu 0,710 0,146 0,134 0,094 0,142 0,132 0,083 

Příspěvek na dovolenou 0,700 0,151 0,134 0,113 0,185 0,018 0,169 

Příspěvek na životní/penzijní pojištění 0,542 0,254 0,098 0,077 0,228 0,122 -0,005 

Příspěvek na sport/kulturu/volný čas 0,522 0,173 0,150 0,309 0,117 0,126 0,100 

Náborový příspěvek 0,517 0,335 0,092 0,126 0,169 0,284 0,075 

Benefity pro rodinné příslušníky 0,501 0,381 0,131 0,138 0,121 0,248 0,042 

Mimořádný příspěvek při stěhování za prací 0,494 0,127 0,150 0,232 0,146 0,157 0,044 

Zvýhodněné půjčky zaměstnancům 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 

Závodní stravování za zvýhodněnou cenu 0,222 0,528 0,104 0,063 0,108 0,028 0,161 

Naturálie 0,273 0,513 0,180 0,066 0,065 0,127 0,006 

Občerstvení na pracovišti 0,261 0,438 0,131 0,165 0,241 0,170 0,110 

Finanční 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 

Nadstandardní lékařská péče 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 0,706 0,083 0,049 0,114 0,114 

Cyclist–friendly office 0,134 0,085 0,675 0,208 0,100 0,025 0,100 

Podniková školka 0,209 0,223 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 mezinárodním kontextu 0,079 0,018 0,190 0,725 0,035 0,114 0,094 

Čas vyhrazený pro osobní rozvoj 0,218 0,057 0,124 0,587 0,190 0,154 0,073 

Školení a vzdělávání 0,035 0,175 0,148 0,532 0,109 -0,031 0,008 

Profesní/Osobní kouč 0,151 0,106 0,350 0,514 0,015 -0,018 0,179 

Příspěvek na osobní růst 0,355 0,158 0.130 0,440 0,099 0,129 0,117 

Podnikové rekreace 0,277 0,241 0,367 0,395 0,050 0,132 0,221 

Pružnost pracovní doby 0,219 -0,000 0,088 0,289 0,240 0,150 0,071 

Zdravotní volno 0,138 0,117 0,058 0,137 0,733 0,120 0,090 

5 týdnů dovolené 0,167 0,113 0,095 0,068 0,685 0,059 0,136 

Možnost napracovat si hodiny a vzít si za 

ně náhradní volno 
0,110 0,160 0,036 0,040 0,650 0,106 -0,035 

Možnost delšího neplaceného volna 0,191 0,088 0,138 0,135 0,573 -0,011 0,078 

Vyhrazené parkoviště pro zaměstnance 0,081 0,267 0,231 0,067 0,309 0,275 0,259 

Možnost využívat služební auto pro 

soukromé účely 
0,217 0,104 0,190 0,006 0,108 0,688 0,187 

Služební auto 0,182 0,164 0,235 0,104 0,036 0,650 0,324 

Provize z prodeje 0,284 0,352 0,019 0,188 0,190 0.354 0,026 

Autonomie při výkonu práce 0,087 0,117 0,005 0,185 0,125 0,287 -0,020 

Služební mobilní telefon 0,188 0,140 0,255 0,219 0,150 0.210 0,714 

Služební notebook 0,190 0,216 0,178 0,188 0,120 0.170 0,710 

zdroj: Heřmanová a kol. (2024) 

Explorativní faktorová analýza byla provedena na 41 výše zmíněných dílčích pozorování. 

Podmínky pro použití analýzy byly naplněny (Bartlettův test <0,001, Kaiser-Meyer-Olkin test 

0,938) včetně Fit Measures (TLI – 0,9 a RMSEA – 0,05). Pomocí extrakce Maximum likelihood 

a rotace Varimax bylo dosaženo sedmi faktorů (označeny červeně), tudíž došlo k rozšíření 

o další dva faktory z původních pěti faktorů a k přeformulování jejich názvů. Výběr nejlepší 

kombinace extrakce a rotace byl podmíněn faktorovým zatížením v minimální hodnotě 0,275 

a logickou strukturou kategorií. Pojmenování nově vzniklých kategorií bylo realizováno na 
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základě expertních rozhovorů využívajících Delfskou metodu, do nichž byli zapojeni jak 

výzkumní pracovníci, tak odborníci z oblasti personalistiky. Barevný kontext dílčích 

pozorování vychází z původní, v dotazníkovém šetření použité kategorizace zaměstnaneckých 

benefitů. Pro dokreslení představy, jak jsou dílčí pozorování přeřazena do příslušných nových 

kategorií, doprovází právě jejich barevný kontext. 

5.2.4 Zaměstnanecké benefity z pohledu Generace Z dle dosaženého vzdělání 

Další z klíčových částí při vyhodnocování dotazníkového šetření byla oblast Zaměstnaneckých 

benefitů z pohledu studentů středních škol (SŠ) a studentů vysokých škol (VŠ). Tato oblast se 

skládá z pěti hlavních kategorií – (1) Rozvoj a vzdělávání zaměstnanců, (2) Pojištění, dary, 

sociální výpomoc a jiné finanční benefity, (3) Stravování, doprava, technické vybavení, 

výrobky a služby pro zaměstnance, (4) Benefity pro rovnováhu osobního a pracovního života 

a (5) Dovolená. Každá z kategorií obsahuje dílčí zaměstnanecké benefity, které poskytují 

podrobnější pohled na to, co dělá zaměstnavatele pro uchazeče z řad studentů středních 

a vysokých škol atraktivním.  

Tabulka 26 představuje srovnání preferenčního pořadí atraktivity zaměstnaneckých benefitů 

Generace Z dle dosaženého vzdělání, založené na průměrných hodnotách. Analyzovaná data 

ukazují, že prvních deset nejatraktivnějších benefitů je v obou skupinách, tedy mezi studenty 

středních a vysokých škol, do značné míry konzistentní. Zaměstnanecké benefity, které se mezi 

těmito skupinami liší v rámci minimálně deseti míst v pořadí, jsou v Tabulce 26 označeny 

barevně, čímž je zdůrazněn rozsah rozdílů v jejich vnímání atraktivity – (1) Služební auto – 11. 

/25.3, (2) Pružnost pracovní doby 26./11., (3) Příspěvek na sport/kulturu/volný čas 34./23.  

Tabulka 26, Preferenční pořadí zaměstnaneckých benefitů dle dosaženého vzdělání 

Pořadí 
Preferenční pořadí zaměstnaneckých 

benefitů studentů středních škol 

Preferenční pořadí zaměstnaneckých benefitů 

studentů vysokých škol 

1. 
Možnost napracovat si hodiny a vzít si za ně 

náhradní volno 

Možnost napracovat si hodiny a vzít si za ně 

náhradní volno 

2. Zdravotní volno  5 týdnů dovolené 

3. 5 týdnů dovolené Zdravotní volno 

4. Finanční bonusy a prémie 13. plat 

 

3 Preferenční pořadí atraktivity zaměstnaneckých benefitů je prezentováno ve formátu pořadí studentů středních 

škol a studentů vysokých škol, tj. SŠ/VŠ. 



 

130 

 

Pořadí 
Preferenční pořadí zaměstnaneckých 

benefitů studentů středních škol 

Preferenční pořadí zaměstnaneckých benefitů 

studentů vysokých škol 

5. 13. plat Finanční bonusy a prémie 

6. Příspěvek na životní/penzijní pojištění Možnost delšího neplaceného volna 

7. Občerstvení na pracovišti Příspěvek na životní/penzijní pojištění 

8. Sleva na produkty podniku Příspěvek na dopravu 

9. Příspěvek na dopravu Občerstvení na pracovišti  

10. Možnost delšího neplaceného volna Autonomie při výkonu práce 

11. Služební auto Pružnost pracovní doby 

12. Vyhrazené parkoviště pro zaměstnance Školení a vzdělávání 

13. Školení a vzdělávání Sleva na produkty podniku 

14. 
Možnost využití služebního auta pro soukromé 

účely 
Vyhrazené parkoviště pro zaměstnance 

15. Příspěvek na dovolenou 
Možnost využití služebního auta pro soukromé 

účely 

16. Čas vyhrazený na osobní rozvoj Závodní stravování za zvýhodněnou cenu 

17. Benefity pro rodinné příslušníky Čas vyhrazený a osobní rozvoj 

18. Autonomie při výkonu práce Mimořádný příspěvek při stěhování za prací 

19. Příspěvek na ubytování Provize z prodeje 

20. Závodní stravování za zvýhodněnou cenu Příspěvek na dovolenou 

21. Mimořádný příspěvek při stěhování za prací Příspěvek na osobní růst 

22. Provize z prodeje Příspěvek na ubytování 

23. Náborový příspěvek Příspěvek na sport/kulturu/volný čas 

24. Naturálie Stravenky 

25. Příspěvek na osobní růst Služební auto 

26. Pružnost pracovní doby Benefity pro rodinné příslušníky 

27. Služební mobilní telefon Dog-friendly office 

28. Stravenky Náborový příspěvek 

29. Nadstandardní lékařská péče Naturálie 

30. Kafetérie Nadstandardní lékařská péče 

31. Rozvoj v mezinárodním kontextu Služební notebook 

32. Služební notebook Služební mobilní telefon 

33. Podnikové rekreace Rozvoj v mezinárodním kontextu 

34. Příspěvek na sport/kulturu/volný čas Podnikové rekreace 

35. Podnikové akce Zvýhodněné půjčky zaměstnanců 

36. Dog-friendly office Kafetérie 

37. Zvýhodněné půjčky zaměstnancům Podnikové akce 

38. Children-friendly office Podnikové školka 

39. Podniková školka Cyclist-friendly office 

40. Cyclist-friendly office Children-friendly office 
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Pořadí 
Preferenční pořadí zaměstnaneckých 

benefitů studentů středních škol 

Preferenční pořadí zaměstnaneckých benefitů 

studentů vysokých škol 

41. Profesní/Osobní kouč Profesní/Osobní kouč 

zdroj: vlastní zpracování (2024) 

V Příloze 8 jsou reprezentovány výsledky ve formě hodnocení atraktivity zaměstnaneckých 

benefitů studenty středních a vysokých škol ve formě popisné statistiky (n, průměr, medián, 

směrodatná odchylka).  

Porovnání výsledků souhrnných kategorií zaměstnaneckých benefitů 

Zaměstnanecké benefity se skládají z pěti kategorií, které byly hodnoceny z pohledu atraktivity 

studentů středních a vysokých škol (n, průměr, medián, směrodatný odchylka) a jsou uvedeny 

v Tabulce 27. Kontrola normality dat byla provedena za použití Shapiro-Wilk testu. P-hodnoty 

u všech pozorování <0,05 signalizují, že data nemají normální rozdělení, proto byl následně 

použit neparametrický Mann-Whitney test. Na základě výsledných p-hodnot Mann-Whitney 

testu byl prokázán statisticky významný rozdíl mezi vysokoškolskými a středoškolskými 

respondenty u všech pěti kategorií. Kategorie Dovolená (p-hodnota <0,001) je atraktivnější pro 

studenty vysokých škol. Pro studenty středních škol jsou atraktivnější kategorie – (1) Pojištění, 

dary, sociální výpomoci a jiné finanční benefity (p-hodnota <0,001), (2) Stravování, doprava, 

technické vybavení, výrobky a služby pro zaměstnance (p-hodnota <0,001), (3) Rozvoj 

a vzdělávání zaměstnanců (p-hodnota <0,001) a (4) Benefity pro rovnováhu osobního 

a pracovního života (p-hodnota <0,001). 
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Tabulka 27, Celkové výsledky Zaměstnaneckých benefitů mezi studenty středních a vysokých 

škol (n=1011) 

Celkové výsledky 

souhrnných kategorií 

zaměstnaneckých benefitů 

n Průměr Medián 
Směrodatná 

odchylka 

Mann-

Whitney 

 
SŠ VŠ SŠ VŠ SŠ VŠ SŠ VŠ p 

Dovolená  719 289 4,51 4,67 4,75 4,75 0,652 0,47 <0,001*** 

Pojištění, dary, sociální 

výpomoci a jiné finanční 

benefity 

719 289 4,02 3,86 4,07 3,86 0,723 0,648 <0,001*** 

Stravování, doprava, 

technické vybavení, výrobky 

a služby pro zaměstnance 

720 289 4,01 3,79 4,11 3,78 0,726 0,706 <0,001*** 

Rozvoj a vzdělávání 

zaměstnanců 
717 289 3,72 3,44 3,75 3,5 0,757 0,802 <0,001*** 

Benefity pro rovnováhu 

osobního a pracovního života 
720 289 3,61 3,37 3,67 3,4 0,769 0,725 <0,001*** 

zdroj: vlastní zpracování (2024) 

5.2.5 Atraktivita zaměstnavatele z pohledu Generace Z dle dosaženého vzdělání 

Další z klíčových částí při vyhodnocování dotazníkového šetření byla oblast Atraktivity 

zaměstnavatele z pohledu studentů středních škol (SŠ) a studentů vysokých škol (VŠ). Tato 

oblast se skládá ze tří hlavních sekcí – (1) Atraktivita pracovní pozice, (2) Image podniku 

a (3) Vztahy a atmosféra na pracovišti. Každá ze sekcí obsahuje dílčí pozorování, které 

poskytují podrobnější pohled na to, co dělá zaměstnavatele pro uchazeče studentů středních 

a vysokých škol atraktivním.  

Tabulka 28 prezentuje srovnání preferenčního pořadí atraktivity dílčích pozorování atraktivity 

zaměstnavatele Generace Z dle dosaženého vzdělání, založené na průměrných hodnotách. 

Analyzovaná data ukazují, že preferenční pořadí dílčích pozorování atraktivity zaměstnavatele 

jsou zásadně konzistentní. Dílčí položky, které vykazují rozdíly v pořadí, jsou v Tabulce 28 

barevně označeny, aby byl zdůrazněn rozsah rozdílů v jejich vnímání atraktivity mezi studenty 

středních a vysokých škol. Výsledky demonstrují rozdílné preference studentů středních 

a vysokých škol v rámci jednotlivých pořadí – (1) Dopravní dostupnost – 6./7.4, (2) Možnost 

 

4 Preferenční pořadí atraktivity zaměstnavatele je prezentováno ve formátu rozlišení pořadí studentů středních 

škol a studentů vysokých škol, tj. SŠ/VŠ. 
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kariérního růstu 7./6., (3) Dobrá pověst podniku jako zaměstnavatele – 9./10., (4) Pružnost 

pracovní doby 10./9., (5) Zájem ze strany nadřízeného a vedení podniku 12./13., 

(6) Zaměstnanecké benefity 13./12.  

Tabulka 28, Preferenční pořadí atraktivity zaměstnavatele dle dosaženého vzdělání 

Pořadí Preferenční pořadí atraktivity zaměstnavatele 

studentů středních škol 
Preferenční pořadí atraktivity zaměstnavatele 

studentů vysokých škol 

1. Přátelská atmosféra na pracovišti Přátelská atmosféra na pracovišti 

2. Zajímavá pracovní náplň Zajímavá pracovní náplň 

3. Finanční ohodnocení Finanční ohodnocení 

4. Etika a společenská odpovědnost Etika a společenská odpovědnost 

5. Stabilita podniku Stabilita podniku 

6. Dopravní dostupnost Možnost kariérního růstu 

7. Možnost kariérního růstu Dopravní dostupnost 

8. Autonomie při výkonu práce Autonomie při výkonu práce 

9. Dobrá pověst podniku jako zaměstnavatele Pružnost pracovní doby 

10. Pružnost pracovní doby Dobrá pověs podniku jako zaměstnavatele 

11. Atraktivita pracovního prostředí Atraktivita pracovního prostředí 

12. Zájem ze strany nadřízeného a vedení podniku Zaměstnanecké benefity 

13. Zaměstnanecké benefity Zájem ze strany nadřízeného a vedení podniku 

14. Reklama, PR a další komunikace podniku 

s okolím 

Reklama, PR a další komunikace podniku s 

okolím 

zdroj: vlastní zpracování (2024) 

V Příloze 9 jsou reprezentovány výsledky ve formě hodnocení atraktivity zaměstnavatele 

studenty středních a vysokých škol ve formě popisné statistiky (n, průměr, medián, směrodatná 

odchylka).  

Porovnání výsledků souhrnných sekcí Atraktivity zaměstnavatele 

Atraktivita zaměstnavatele se skládá ze tří sekcí, které byly hodnoceny z pohledu atraktivity 

studentů středních a vysokých škol (n, průměr, medián, směrodatný odchylka). Kontrola 

normality dat byla provedena za použití Shapiro-Wilk testu. P-hodnoty u všech pozorování 

<0,05 signalizují, že data nemají normální rozdělení, proto byl následně použit neparametrický 

Mann-Whitney test. Na základě výsledných p-hodnot Mann-Whitney testu byl prokázán 

statisticky významný rozdíl mezi středoškolskými a vysokoškolskými respondenty ve všech 

dílčích oblastí (1) Atraktivitu pracovní pozice (p-hodnota 0,002), (2) Vztahy a atmosféru na 

pracovišti (p-hodnota 0,002) a (3) Image podniku (p-hodnota <0,001). Všechna tři zmíněné 

sekce hodnotí atraktivněji studenti středních škol než studenti škol vysokých. 
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Tabulka 29, Celkové výsledky Atraktivity zaměstnavatele mezi studenty středních a vysokých 

škol (n=1011) 

Celkové výsledky 

souhrnných sekcí 

atraktivity zaměstnavatele 

n Průměr Medián 
Směrodatná 

odchylka 

Mann-

Whitney 

  SŠ VŠ SŠ VŠ SŠ VŠ SŠ VŠ  p 

Atraktivita pracovní pozice  719 289 4,18 4,09 4,2 4,2 0,517 0,448 0,002** 

Vztahy a atmosféra na 

pracovišti 
720 288 4,13 3,99 4 4 0,698 0,706 0,002** 

Image podniku 720 289 3,9 3,69 4 3,8 0,643 0,588 <0,001*** 

zdroj: vlastní zpracování (2024) 

5.2.6 Doplňující zaměstnanecké benefity 

Součástí dotazníkového šetření byla i možnost dobrovolného doplnění zaměstnaneckých 

benefitů, které nebyly součástí původní kategorizace uvedené v dotazníkovém šetření. Této 

možnosti využilo 16 respondentů (n=16). Z celkového vzorku 1 011 odpovědí respondentů, 995 

odpovědí nepřineslo žádné nové informace: 

- 896 respondentů na otázku neodpovědělo, 

- 63 respondentů se vyjádřilo nejasně nebo uvedlo, že nevědí či si nemohou na nic 

vzpomenout, 

- 36 respondentů zopakovalo (duplicita, synonymum) jeden z benefitů uvedený 

v dotazníku nebo jej rozšířili o nějaký komentář, který jej upřesnil (např. roční finanční 

bonus, sleva na konkrétní zemědělský produkt, možnost výběru z více jídel v jídelně, 

homeoffice při péči o nemocné dítě).  

Po výše uvedeném eliminačním procesu zůstaly v souboru výzkumných dat čtyři odpovědi, 

které byly shledány relevantní pro další analýzu, a jsou uvedeny v Tabulce 30.  

Tabulka 30, Doplňující zaměstnanecké benefity dle Generace Z (n=1011) 

Odpověď na otevřenou otázku Frekvence 

Identifikovaný 

přínos 

Péče o duševní zdraví 6 

Moderní pracovní zařízení a stroje 5 

Možnost zapůjčení zemědělské techniky nebo vybavení pro soukromé 

účely 

3 

Firemní oblečení  2 

zdroj: vlastní zpracování (2024) 
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5.2.7 Preference dílčích položek pracovního inzerátu 

Dotazníkové šetření bylo dále zaměřeno na ověření preferencí Generace Z týkající se dílčích 

položek pracovních inzerátů se stanovením jejich preferenčního pořadí. Rozdíl v preferencích 

byl zkoumán z pohledu Generace Z, dle jejich dosaženého vzdělání, tj. studentů středních 

a vysokých škol. 

Respondenti měli na výběr z 8 (n=8) položek pracovního inzerátu, ze kterého na základě 

přesunu řadili části inzerátu podle preferenční pořadí. Preference dílčích položek pracovního 

inzerátu byly hodnoceny z pohledu atraktivity studentů středních (n=722) a vysokých škol 

(n=289) (průměr, medián, směrodatná odchylka). Kontrola normality dat byla provedena za 

použití Shapiro-Wilk testu. P-hodnoty u všech pozorování <0,05 signalizují, že data nemají 

normální rozdělení, proto byl následně použit neparametrický Mann-Whitney test. Na základě 

výsledných p-hodnot Mann-Whitney testu byl prokázán statisticky nevýznamný rozdíl mezi 

středoškolskými a vysokoškolskými respondenty u pozorování s názvem Forma (psaný text, 

video, gif) (p-hodnota 0,583), tudíž tuto položku pracovního inzerátu studenti středních 

a vysokých škol hodnotí stejně. 

Tabulka 31, Preference dílčích položek pracovního inzerátu z pohledu studentů středních 

a vysokých škol (n=1011) 

Název položky pracovního inzerátu 
Průměr Medián 

Směrodatná 

odchylka 

Mann-

Whitney 

  SŠ VŠ SŠ VŠ SŠ VŠ   

Název podniku 3,18 4,35 2 4 2,37 2,29 <0,001*** 

Popis podniku (kdo jsme) 3,63 4,00 3 4 1,87 1,71 <0,001*** 

Název pracovní pozice 3,64 3,00 3 2 1,89 2,08 <0,001*** 

Požadavky pracovní pozice (náplň pracovní pozice, co 

požadujeme) 
3,64 2,58 3 2 1,95 1,54 <0,001*** 

Nabídka (benefity, co nabízíme) 4,24 3,79 4 3 1,86 1,67 <0,001*** 

Kontakt 5,41 6,2 6 6 1,95 1,63 <0,001*** 

Grafická úprava (barvy, struktura, přehlednost) 5,88 5,7 7 6 2,09 2,01 0,030* 

Forma (psaný text, video, gif) 6,38 6,39 7 7 1,89 1,76 0,583 

zdroj: vlastní zpracování (2024)  

Tabulka 32 zobrazuje srovnání preferenčního pořadí položek pracovního inzerátu Generace 

Z dle dosaženého vzdělání, založené na průměrných hodnotách. Analyzovaná data ukazují, 

že preferenční pořadí není zcela konzistentní. Dílčí položky, které vykazují rozdíly alespoň 
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o dvě úrovně v pořadí, jsou v Tabulce 32 barevně označeny, aby byl zdůrazněn rozsah rozdílů 

v jejich vnímání preferenčního pořadí mezi studenty středních a vysokých škol. Výsledky 

ukazují rozdílné preference studentů středních a vysokých škol v rámci jednotlivých pořadí – 

(1) Název podniku – 1./5.5, (2) Popis podniku - 2./4., (3) Požadavky pracovní pozice – 4./1., 

(4) Nabídka 5./3. 

Tabulka 32, Preferenční pořadí položek pracovního inzerátu dle dosaženého vzdělání 

Pořadí Preferenční pořadí položek pracovního 

inzerátu studentů středních škol 

Preferenční pořadí položek pracovního 

inzerátu studentů vysokých škol 

1. Název podniku Požadavky pracovní pozice 

2. Popis podniku (kdo jsme) Název pracovní pozice 

3. Název pracovní pozice Nabídka 

4. Požadavky pracovní pozice (náplň pracovní 

pozice, co požadujeme) 

Popis podniku 

5. Nabídka (benefity, co nabízíme) Název podniku 

6. Kontakt Grafická úprava 

7. Grafická úprava (barvy, struktura, přehlednost) Kontakt 

8. Forma (psaný text, video, gif) Forma 

zdroj: vlastní zpracování (2024) 

5.3 Souhrnné výsledky kvantitativní obsahové analýzy a dotazníkového 

šetření 

Souhrnné výsledky integrují jednotlivé dílčí výzkumy, čímž poskytují komplexní pohled na 

celkový provedený výzkum. 

Obrázek 13 reprezentuje komparaci výsledků obsahové kvantitativní analýzy (Kapitola 5.1 – 

Výsledky kvantitativní obsahové analýzy) a výsledků dotazníkové šetření (Kapitola 5.2 – 

Výsledky dotazníkového šetření). Na Obrázku 13 jsou zaměstnanecké benefity seřazeny podle 

hodnocení (průměrná hodnota), které byly získány od respondentů dotazníkového šetření 

(modré sloupce). Červené sloupce vyjadřují relativní četnost výskytu jednotlivých 

zaměstnaneckých benefitů v pracovních inzerátech, které byly publikovány na webových 

pracovních portálech zemědělskými podniky.  

 

 

5 Preferenční pořadí položek pracovního inzerátu je prezentováno ve formátu rozlišení pořadí studentů středních 

škol a studentů vysokých škol, tj. SŠ/VŠ. 
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Obrázek 14, Propojení výsledků obsahové analýzy a dotazníkového šetření

 

zdroj: Heřmanová a kol. (2024) 
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Nejatraktivnějšími benefity dle Generace Z jsou – (1) Možnost napracovat si hodiny a vzít si 

za ně náhradní volno, (2) 5 týdnů dovolené a (3) Zdravotní volno. Nejvýraznější rozdíl mezi 

nabídkou ze strany zemědělských podniků a poptávkou ze strany Generace Z je 

u zaměstnaneckého benefitu Možnost napracovat si hodiny a vzít si za ně náhradní volno. Tento 

benefit dle četností výskytu v 220 analyzovaných pracovních inzerátech zemědělských 

podniků, byl z celkového počtu 40 zaměstnaneckých benefitů umístěn na 23. místě. Tento 

zaměstnanecký benefit zemědělské podniky nabízejí potenciálním uchazečům o pracovní místo 

méně často než benefity ostatní, přičemž dle výsledků dotazníkového šetření Generace Z jej 

považuje za nejatraktivnější. Druhý nejatraktivnější zaměstnanecký benefit dle Generace Z je 

5 týdnů dovolené. U tohoto benefitu dochází k vzájemnému propojení nabídky a poptávky 

u obou sledovaných skupin, protože z pohledu zemědělských podniků se jedná o třetí nejčastěji 

nabízený zaměstnanecký benefit. Třetím nejatraktivnějším zaměstnaneckým benefitem 

z pohledu Generace Z je Zdravotní volno. Jeho četnost nabídky zemědělskými podniky 

z celkového počtu 40 zaměstnaneckých benefitů je až na 13. místě. Tento zaměstnanecký 

benefit by měli podniky nabízet častěji, z důvodu jeho významné atraktivity u Generace Z 

(Heřmanová a kol., 2024).   

V rámci komparace nabídky zaměstnaneckých benefitů (prezentované zemědělskými podniky 

prostřednictvím pracovních inzerátů) a poptávky po zaměstnaneckých benefitech (vyjádřené 

zástupci Generace Z studující obor zemědělství) lze konstatovat, že shoda mezi podniky 

a respondenty existuje pouze u čtyř z deseti nejatraktivnějších zaměstnaneckých benefitů – 

(1) Finanční bonusy a prémie, (2) 5 týdnů dovolené, (3) Příspěvek na životní/penzijní pojištění 

a (4) Sleva na produkty podniku. Šest z deseti nejatraktivnějších zaměstnaneckých benefitů – 

(1) Možnost napracovat si hodiny a vzít si za ně náhradní volno, (2) Zdravotní volno, 

(3) 13. plat, (4) Možnost delšího neplaceného volna, (5) Občerstvení na pracovišti, 

(6) Příspěvek na dovolenou se objevují v méně než 20 % pracovních inzerátech. Současně 

zemědělské podniky přeceňují atraktivitu některých benefitů, kterými jsou – (1) Stravenky, 

(2) Služební mobilní telefon, (3) Služební notebook a (4) Podnikové akce (Heřmanová a kol., 

2024). 
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5.4 Výsledky rozhovorů 

Kvalitativní výzkum byl proveden na základě rozhovorů se dvěma skupinami. Se zástupci 

zemědělských podniků (n=18) a se zaměstnanci Generace Z (n=10) ve formě 

polostrukturovaných rozhovorů. Zemědělské podniky byly reprezentovány různými 

kategoriemi z pohledu jejich velikostí (mikro, malá, střední a velká) a zaměstnanci Generace 

Z dle jejich dosaženého vzdělání (absolventi středních nebo vysokých škol).  

5.4.1 Zástupci zemědělských podniků 

Provedené rozhovory se zemědělskými podniky (n=18) byly formulovány do dvou částí, první 

část obsahovala rozhovor s cílovou skupinou a druhá část se zaměřovala na ověření nabídky či 

zájmu o konkrétní zaměstnanecké benefity. 

Výsledky rozhovorů se zemědělskými podniky 

Tabulka 33 reprezentuje kódování rozhovorů a členění dle příslušné velikosti daného podniku. 

Barevný kontext otázek rozhovoru reprezentuje jednotlivé oblasti dotazování a přispívá tak 

k přehlednosti a srozumitelnosti struktury rozhovoru, který obsahuje dvacet čtyři 

polostrukturovaných otázek – otázky 1-7: Současná situace řízení lidských zdrojů v odvětví 

zemědělství (barva zelená), otázky 8-14: Generace Z (barva modrá), otázky 15-21: Nábor 

zaměstnanců (barva oranžová), a otázky 22-24: Budování značky zaměstnavatele (barva žlutá). 
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Tabulka 33, Výsledky polostrukturovaných rozhovorů se zemědělskými podniky 

Otázky rozhovoru 
MIKRO PODNIKY 

(n=3) 

MALÉ PODNIKY 

(n=5) 

STŘEDNÍ PODNIKY 

(n=7) 

VELKÁ PODNIKY  

(n=3) 

(1) 

Potřeba zaměstnance na pozici 

personalisty 

→ vzhledem k malému počtu 

zaměstnanců bez uplatnění 

→ neuplatnitelný 

→ pro počet zaměstnanců je 

pozice čistě personalisty 

nesmysluplný 

→ kombinace mzdové a 

personální pozice 

→ v rámci počtu lidí v 

podniku je užitečný, nikoliv 

nutný jako samostatná pozice  

→ užitečný, nikoliv nutný 

→ vzhledem k počtu 

zaměstnanců je uplatnitelný  

→ potřebný 

(2) 

Průměrný věk zaměstnanců v 

podniku 45,5 let 46,7 let 45 let 46,3 let 

(3) 

Dlouhodobá udržitelnost situace 

vzhledem k průměrnému věku 

zaměstnanců 

→ bez zapojení mladých lidí 

nereálná 

→ do budoucna neudržitelné 

→ nyní ještě situace 

adekvátní, v budoucnu 

neudržitelná 

→ do budoucna neudržitelná 

→ do budoucna výrazná 

nutnost personálu 

→ do budoucna neudržitelná 

→ dosavadní stav je 

ucházející, ale při odchodu 

zaměstnanců v důchodovém 

věku do důchodu, bude stav 

alarmující 

→ do budoucna neudržitelná 

(4) 

Jaký je v této problematice 

(průměrná výše věku 

zaměstnanců) nejzásadnější 

problém → atraktivita odvětví 

→ atraktivita odvětví 

(předpoklad špinavé a 

fyzicky namáhavé práce) 

→ neatraktivita oboru 

→ mladí nepreferují fyzicky 

namáhavou práci 

(upřednostňují vysoké finanční 

odměňování) 

→ atraktivita odvětví 

→ delší věk odchodu do 

důchodu; malé podvědomí o 

zemědělství 

→ atraktivita odvětví (malé 

podvědomí o zemědělství) 

(5) 

Kolik vám nyní chybí 

zaměstnanců 1 0-4 0-10 1-5 
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Otázky rozhovoru 
MIKRO PODNIKY 

(n=3) 

MALÉ PODNIKY 

(n=5) 

STŘEDNÍ PODNIKY 

(n=7) 

VELKÁ PODNIKY  

(n=3) 

(6) 

Na jakých pracovních pozicích 

postrádáte zaměstnance nejvíce → ošetřovatel zvířat 

→ traktorista  

→ opravář zemědělských 

strojů 

→ operátor výroby  

→ mechanizátor  

→ ošetřovatel zvířat 

→ traktorista 

→ agronom 

→ traktorista 

(7) 

Nejnáročnější pozice k obsazení 

dlouhodobě → ošetřovatel zvířat 

→ opravář zemědělských 

strojů  

→ ošetřovatel zvířat 

→ agronom 

→ obchodní zástupce  

→ zámečník obráběč 

→ elektrikáři 

→ dojiči 

→ ošetřovatelé zvířat 

(8) 

Mohou být volné pozice 

obsazeny uchazeči z řad 

Generace Z → ano → ano → ano → ano 

(9) 

Máte otevřené pracovní pozice 

výhradně pro Generaci Z → ano → ano 

→ ano 

→ ne → nerozlišují 

(10) 

Kolik zaměstnanců Generace Z 

nyní máte 10,00-20,00 % 6,67-18,18 % 10,77-20,00 % 4,67-6,71 % 

(11) 

Jakou fluktuaci zaměstnanců 

Generace Z zaznamenáváte → lehce zvýšenou → lehce zvýšenou 

→ velkou 

→ velmi malou 

→ rostoucí 

→ nezaznamenávají 

→ nízkou 

→ vysokou 

(12) 

Jaké aktivity, činnosti aplikujete 

pro přilákání Generace Z → spolupráce s veřejností 

→ žádné 

→ spolupráce veřejností 

→ žádné 

→ spolupráce veřejností 

→ sociální sítě → spolupráce s veřejností 
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Otázky rozhovoru 
MIKRO PODNIKY 

(n=3) 

MALÉ PODNIKY 

(n=5) 

STŘEDNÍ PODNIKY 

(n=7) 

VELKÁ PODNIKY  

(n=3) 

(13) 

Zaznamenáváte disharmonii na 

pracovišti mezi Generací Z a 

generacemi předchozími 

→ v rámci rodinného 

prostředí není zaznamenána 

disharmonie 

→ ne → ne 

→ ne; ano-obě strany; 

lehce/velmi málo, Generace Z 

preferuje jinou formu 

komunikace;  

 → spíše ano 

→ ano, Generace Z má jiné 

předpoklady a ideály 

→ ano 

(14) 

Jak plánujete propojit starší 

generace s mladšími → nemají žádný plán  → nemají žádný plán  → nemají žádný plán  → nemají žádný plán  

(15) 

Jakých zdrojů využíváte pro 

nábor zaměstnanců 

→ vlastní webové stránky 

→ spolupráce se 

vzdělávacími zařízeními  

→ spolupráce s veřejností  

→ ÚP 

→ inzertní portály 

→ vlastní webové stránky  

→ ÚP 

→ osobní doporučení  

→ disharmonie ÚP 

→ osobní doporučení 

→ sociální sítě 

→ inzertní portály  

→ pracovní agentury 

→ ÚP 

→ inzertní portály 

→ sociální sítě 

(16) 

Využíváte náborového 

příspěvku → ne → ne → ano i ne →   ano i ne 

(17) 

Aplikujete diverzitu při náboru 

zaměstnanců Generace Z a 

generací ostatních → doposud ne → doposud ne 

→ doposud ne 

→ aplikujeme individuální 

přístup ke každému uchazeči → doposud ne 

(18) 

Diverzita mezi náborem 

sezónních a dlouhodobých 

zaměstnanců → neaplikují  → neaplikují  → neaplikují  

→ neaplikují  

→ využívání pracovních 

agentur 
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Otázky rozhovoru 
MIKRO PODNIKY 

(n=3) 

MALÉ PODNIKY 

(n=5) 

STŘEDNÍ PODNIKY 

(n=7) 

VELKÁ PODNIKY  

(n=3) 

(19) 

Jaké zaměstnanecké benefity, 

které jako podnik nabízíte, 

uvádíte v pracovním inzerátu  

→ nelze z důvodu široké a 

pestré nabídky 

→ neuvádějí všechny 

→ disharmonie v uvádění 

benefitů 

→ disharmonie v uvádění 

benefitů 

→ disharmonie v uvádění 

benefitů 

(20) 

Zaměstnanecký benefit ve formě 

Naturálií byl staršími generaci 

velmi oblíben, uvažovali jste nad 

oblíbeností u Generace Z → doposud ne → oblíbenost je na ústupu 

→ ano, uvažovali 

→ oblíbenost naturálií je 

stejná → doposud ne 

(21) 

Jakým způsobem a do jaké doby 

poskytujete vyrozumění o přijetí 

či nepřijetí uchazečům do 

zaměstnání 

→ většinou fyzicky ihned po 

pohovoru 

→ do týdne 

→ e-mail 

→ telefonicky 

→ fyzicky ihned po 

pohovoru 

→ do týdne 

→ dle domluvy 

→ telefonicky 

→ fyzicky ihned po pohovoru 

→ e-mailem 

→ do týdne 

→ dle domluvy 

→ telefonicky 

→ e-mailem 

→ skrze webový inzertní 

portál 

→ do týdne 

→ čas není pevně stanoven 

(22) 

Zjišťujete, co na vás jako na 

zaměstnavateli vaši zaměstnanci 

oceňují 

→ v rámci rodinného 

prostředí není nutné provádět 

zjišťování, informace jsou 

předávány automaticky 

→ informace jsou předávány 

automaticky 

→ nezjišťují 

→ snaží se zjišťovat 

→ disharmonie ve zjišťování 

→ zjišťují (moderní zázemí, 

mladý kolektiv; stabilita 

podniku, jistota pravidelné 

výplaty, kvalitní pracovní 

oděvy s logem, individuální 

přístup ke všem 

zaměstnancům, různorodá 

práce, závodní stravování) 

→ ano, zjišťují 

→ zjišťují 1x ročně linioví 

vedoucí; zaměstnance zajímá 

stabilita podniku 

→ ano, 1x ročně 

(23) 

Jak je značka hodnocena 

aktuálními zaměstnanci → nezjišťují 

→ dobrým jménem podniku 

→ dobrým finančním 

ohodnocením → být součástí silné značky 

→ dobrým jménem podniku 

→ jeho stabilitou i finančním 

ohodnocením 
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Otázky rozhovoru 
MIKRO PODNIKY 

(n=3) 

MALÉ PODNIKY 

(n=5) 

STŘEDNÍ PODNIKY 

(n=7) 

VELKÁ PODNIKY  

(n=3) 

(24) 

Zjišťujete, v čem shledává 

Generace Z hodnotu značky → nezjišťují → nezjišťují 

→ síla a stabilita podniku 

→ modernizace podniku  

→ síla a stabilita podniku 

→ modernizace podniku  

zdroj: vlastní zpracování (2024) 
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Oblast 1: Současná situace řízení lidských zdrojů v odvětví zemědělství 

Potřeba zaměstnance na pozici personalisty (Otázka 1) se výrazně liší dle velikostní kategorie 

příslušného podniku. Mikro podniky, které jsou specifikovány maximálním počtem deseti 

zaměstnanců shledávají personalistu zcela neuplatnitelným. Rozhovory byly vedeny v této 

kategorii s rodinnými farmami, kde pozice personalisty je rozložena mezi rodinné příslušníky, 

či ji majitel podniku zvládá zcela sám. Malé podniky, které jsou charakterizovány maximálním 

počtem 50 zaměstnanců, nad pozicí personalisty uvažují, jako kombinaci mzdové a personální 

pozice, která je v této kombinaci vzhledem k počtu zaměstnanců adekvátní. Samostatnou pozici 

personalisty neshledávají smysluplnou. Podniky, které čítají maximálně 250 zaměstnanců a lze 

je nazývat středními, by pozici personalisty jako samostatnou pracovní pozici shledávali 

užitečnou, nikoliv nutnou. Aktuální praxe je tedy velmi obdobná jako u malých podniků, kde 

je pozice personalisty kombinovaná s pozici účetní. Velké podniky, které sčítají 250 

zaměstnanců a více jednoznačně uvádějí, že samostatná pozice personalisty je v rámci jejich 

velikosti potřebná. Nezbytnost zaměstnance na pozici personalisty právě vzhledem k počtu 

zaměstnanců v podniku hodnotili mikro i malé podniky obdobně. Jejich počet zaměstnanců 

nepřesahuje hranici, kde by takový zaměstnance byl shledáván za efektivní pracovní sílu 

v podniku. Střední podniky nezbytnost takového zaměstnance nechávají na zvážení aktuální 

situace a potřeby. Velké podniky považují pozici tohoto zaměstnance za zcela nezbytnou, 

a hranicí pro tuto skutečnost 200 zaměstnanců.  

Průměrný věk zaměstnanců (Otázka 2) v zemědělství nevykazuje v průřezu velikostních 

kategorií podniků významný výkyv. Průměrný věk u mikro podniků činí 45,5 let, u malých 

podniků 46,7 let, u středních podniků 45 let a velké podniky jsou reprezentovány věkem 46,3.  

Udržitelnost situace související s aktuálním věkem zaměstnanců (Otázka 3) v zemědělství je 

v současné situaci problematická. Mikro podniky neboli rodinné farmy nyní situaci zvládají za 

stavu, kdy lidé důchodové věku, tudíž většinou rodiče/prarodiče stále zastanou klíčové úkony 

na farmě. V budoucnu za předpokladu odchodu těchto lidí a nezapojení mladých bude situace 

nezvladatelná a neudržitelná. Malé podniky nyní situaci zvládají bez větších obtíží, 

ale s výhledem do budoucna hodnotí situaci jako neudržitelnou. Střední podniky již nyní 

vykazují určitou potřebu dalšího personálu, do budoucna tuto potřebu interpretují jako výraznou 

nutnost, která když zůstane bez odezvy, bude situace neudržitelná. Velké podniky současný 

stav hodnotí jako ucházející, ale uvažují obdobným způsobem jako mikro podniky, a předvídají, 
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že při odchodu zaměstnanců v důchodového věku do důchodu bude stav alarmující a situace 

bude nadále neudržitelná.  

Souvislost poměrně vysokého průměrného věku zaměstnanců a udržitelnost situace dává 

předpoklad ke zjištění důvodu proč tento stav vůbec nastává neboli, kde podniky vidí v této 

situaci nejzásadnější problém (Otázka 4). Hlavním a jednoznačným důvodem napříč všemi 

velikostními kategoriemi podniků je atraktivita odvětví, kde je automatický předpoklad špinavé 

a fyzicky velmi namáhavé práce o kterou Generace Z nejeví významný zájem. Velké podniky 

navíc připojují, že tento stav souvisí i s malým povědomím o zemědělství jako oboru, který 

svojí charakteristikou primárního sektoru je nenahraditelný.  

Dalším zásadním aspektem jsou chybějící zaměstnanci v zemědělství (Otázka 5). Mikro 

podniky se shodly na jednom zaměstnanci, kterým jim aktuálně chybí. Za předpokladu, 

že mikro podniky je reprezentována maximálně deseti zaměstnanci je jeden chybějící 

zaměstnanec zásadním problémem. Malé podniky odpovídali v rozpětí 0-4 chybějících 

zaměstnanců. Střední podniky 0-10 zaměstnanců a velké 1-5 zaměstnanci. 

V souvislosti s chybějícími zaměstnanci lze charakterizovat pozice, které podniky postrádají 

nejvíce (Otázka 6). Všechny podniky bez ohledu na velikostní kategorizaci se shodli, že nejvíce 

postrádají zaměstnance do oblasti živočišné produkce. Nezájem o tuto oblast přisuzují zejména 

k časovému rozvržení pracovní doby, kde v některých podnicích ranní směna začíná i ve 3:00 

ráno. Práce bývá fyzický náročná, a zaměstnanec přímo spolupracuje se zvířetem, kde dochází 

i k fyzickému kontaktu. Mikro podniky postrádají nejvíce ošetřovatele zvířat. Malé podniky 

traktoristy a opraváře zemědělských strojů. Střední podniky operátory výroby, mechanizátory, 

ošetřovatele zvířat a traktoristy. Velké podniky agronomy a traktoristy. V těchto pozicích lze 

shledávat trend, kdy menší podniky nejvíce postrádají manuální zaměstnance. S narůstajícím 

počtem zaměstnanců a velikostí podniků, je větší poptávka po zaměstnancích s odpovídající 

kvalifikací.  

A které pozice je nejnáročnější obsadit (Otázka 7)? I u této otázky došly podniky ke stejnému 

závěru, a to, že je nejnáročnější obsadit pozice v rámci živočišné výroby. U mikro podniků je 

odpověď paralelní s odpovědí u Otázky 6 ošetřovatel zvířat. Malé podniky shledávají za 

nejnáročnější k obsazení také pozici ošetřovatele zvířat, ale i opraváře zemědělských strojů. 

Střední podniky označují agronoma, obchodního zástupce a zámečníka obráběče. Velké 

podniky problematiku v obsazování shledávají v pozicích elektrikář, dojič a ošetřovatelé zvířat.  
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Oblast 2: Generace Z 

Otázka 6 se dotazovala podniků na chybějící zaměstnance, a v návaznosti na tuto otázku byla 

položena i otázka 8, která ověřuje, zdali mohou být volné pozice obsazeny z řad Generace Z. 

Všech 18 dotazovaných podniků se shodlo, že volné pracovní pozice mohou být obsazeny z řad 

Generace Z.  

V návaznosti na otázku předchozí byla v dotazníkovém šetření položena i otázka, zdali podnik 

disponuje otevřenou pracovní pozici výhradně pro Generaci Z (Otázka 9).  Jednoznačná shoda 

panuje mezi mikro a malými podniky, které mají otevřenou pracovním pozici výhradně pro 

Generaci Z. Střední podniky, které disponují vícero otevřenými pracovními pozicemi, tak 

některé jsou výhradně pro Generaci Z, některé nikoliv, protože je u nich požadována 

několikaletá praxe. Velké podniky zásadně neaplikují diverzitu při náboru.   

Podíl zaměstnanců Generace Z (Otázka 10) na celkový počet zaměstnanců zemědělských 

podniků celkově nepřevyšuje 20 %. Mikro podniky udávají, že zastoupení Generace Z v řadách 

jejich zaměstnanců je 10-20 %, malé podniky tento interval udávají mezi 6,67-18,18 %, střední 

podniky 10,77-20,00 %. Velké podniky v porovnání s ostatními disponují výrazně nižším 

zastoupením zaměstnanců Generace Z v intervalu 4,67-6,71 %.  

Poměrně nízké zastoupení Generace Z ve struktuře zaměstnanců zemědělských podniků není 

následkem fluktuace (Otázka 11), nýbrž je u Generace Z podniky uváděna velmi rozmanitě. 

Mikro podniky uvádějí fluktuaci ve formě zvýšené, stejného názoru jsou i malé podniky. 

Středně velké podniky mají výrazný rozptyl v zaznamenávání fluktuace u Generace Z. Některé 

dotázané podniky nezaznamenávají fluktuaci, některé zaznamenávají, ale velmi malou, některé 

rostoucí, ale i velkou. U velkých podniků je fluktuace zaznamenávaná nízká, ale i vysoká.  

Aby zemědělské podniky podpořily přilákání Generace Z (Otázka 12) aplikují všechny plošně 

bez rozdílu spolupráci s veřejností. Tyto činnosti a aktivity čítají například dny otevřených 

dveří, pořádání tematicky zaměřených akcí, polní dny, účast na veletrzích, spolupráci se 

středními a vysokými školami ve formě nabídky praxí a brigád pro studenty, i tematické 

přednášky. Některé malé a střední podniky neaplikují aktivity ani činnosti, a výhradně středně 

velké podniky se aktivně zapojují do aktivit na sociálních sítích.  

Disharmonii mezi Generací Z a generacemi ostatními (Otázka 13) mikro a malé podniky 

nezaznamenávají. Mikro podniky doplňují, že v rámci rodinného prostředí mezigenerační 

disharmonie zcela neexistuje. U středních podniků má disharmonie několik podob úrovní. 
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U některých se nevyskytuje, u některých velmi málo a některé podniky ji pociťují u obou stran. 

Velké podniky se shodují, že zaznamenávají disharmonii mezi Generací Z a generacemi 

ostatními a tento jev přisuzují odlišným předpokladům a ideálům každé generace.  

Předchozí odpovědi Otázky 13 výše od středních a velkých podniků, které zaznamenávají 

disharmonii mezi Generací Z a generacemi předchozími, udává prostor pro zjištění, jakým 

způsobem podniky plánují propojit starší generace s mladšími (Otázka 14). Mikro a malé 

podniky nedisponují specifickým plánem pro propojení různých věkových generací. Žádný 

specifický plán pro utužení mezigeneračních vztahů nemají ani střední a velké podniky, ačkoliv 

již nyní tento problém zaznamenávají.  

Oblast 3: Nábor zaměstnanců 

Zemědělské podniky využívají poměrně pestrou škálu zdrojů pro nábor budoucích zaměstnanců 

(Otázka 15). Mikro podniky preferují zdroje, které jsou méně finančně náročné, tj. vlastní 

webové stránky, velmi aktivně spolupracují se vzdělávacími zařízeními, angažují se ve 

spolupráci s veřejností (dny otevřených dveří, polní dny atd.) a také využívají ÚP. Malé 

podniky využívají inzertní portály (prace.cz, pracezarohem.cz, agroprace.cz, atd.) z důvodu 

většího dosahu, vlastní webové stránky, ÚP a velmi si zakládají na osobním doporučení. 

Podniky střední velikosti reprezentují značnou disharmonii ohledně využívání ÚP. 4 podniky 

preferují využívání služeb ÚP a 3 podniky nikoliv. Tento fakt vysvětlují skutečností, že většina 

uchazečů o zaměstnaní, kteří pocházeli z ÚP nebrali svůj zájem o práci vážně a plnili tak 

minimální podmínky co ÚP po evidovaných uchazečích o zaměstnaní požaduje. Další zdroje, 

které využívají střední podniky jsou osobní doporučení, sociální sítě, inzertní portály a také 

pracovní agentury, které jiné kategorie nevyužívají. Velké podniky využívají pro nábor 

zaměstnanců ÚP, inzertní portály a sociální sítě.  

Zdrojem náboru může být i forma doporučení, kdy stávající zaměstnanec do podniku přivede 

zaměstnance nového. Tito aktivní zaměstnanci mohou být za doporučení patřičně odměněni 

(Otázka 16), a to jednorázově či odměna může být rozdělena na několik částí, a to na výplatu 

první části odměny většinou po úspěšném absolvování zkušební doby nového zaměstnance, 

a druhou po jeho úspěšném odpracovaném prvním půl roce či roce. Mirko a malé podniky 

náborový příspěvek nenabízejí, střední a velké podniky jej využívají dle potřeby, jejich využití 

není konstantní.  

Aplikace diverzity při náboru zaměstnanců Generace Z a generací ostatních (Otázka 17) je 

tématem, kterým se zemědělské podniky doposud nezabývali. Jednou výjimkou je jediný 
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podnik, které spadá do středně velké kategorizace, který zmínil, že aplikuje individuální přístup 

ke každému uchazeči, ale to bez rozdílu na jeho příslušnost k dané generaci.  

Souvztažně k diverzitě byla položena i otázka týkající diverzity u náboru sezonních 

a dlouhodobých zaměstnanců (Otázka 18), kterou zemědělské podniky plošně neaplikují. Velké 

podniky doplňkově využívají pro nábor sezonních zaměstnanců pracovních agentur.  

V případě formulace pracovního inzerátu (Otázka 19) mikro podniky neuvádějí všechny 

nabízené zaměstnanecké benefity z důvodu jejich široké a pestré nabídky. U malých, středních 

a velkých podniků není úvaha nad uváděním zaměstnaneckých benefitů v pracovních 

inzerátech konstantní. Některé podniky uvádějí všechny benefity, některé jen ty nejzajímavější 

a některé si toto téma nechávají jako předmět k osobnímu pohovoru.  

Ačkoliv zaměstnanci příslušící do Generace Z mají zcela odlišné potřeby než generace 

předchozí, například v preferenci zaměstnaneckého benefitu naturálií (Otázka 20), mikro 

a velké podniky se doposud tímto tématem nezabývali. Malé podniky dokazují, že oblíbenost 

naturálií je u této generace na ústupu, střední podniky tvrdí, že oblíbenost naturálií je stále 

stejná.  

Součástí náboru jako celku je i způsob vyrozumění uchazečů (Otázka 21). Mikro podniky 

aplikuji maximální snahu, a snaží se, aby vyrozumění probíhalo ihned po pohovoru. Malé 

a střední podniky také poskytují vyrozumění uchazečům ihned po pohovoru, ale také využívají 

telefonické a e-mailové možnosti komunikace. Velké podniky nevyužívají vyrozumění 

uchazečů ihned po pohovoru, nýbrž velmi intenzivně využívají telefonní a e – mailový kontakt, 

a navíc využívají i kontaktování uchazečů skrze webový inzertní portál. Pokud mikro podniky 

nevyužijí možnost vyrozumět uchazeče ihned po pohovoru, většinou se jedná o týdenní lhůtu 

do kdy uchazečům poskytnou vyrozumění. Malé a střední podniky obvykle poskytují 

vyrozumění s lhůtou do týdne, nebo dle individuální domluvy. Velké podniky disponují 

standardní týdenní lhůtou, do kdy poskytnou uchazečům vyrozumění, anebo nemají pevně 

stanový čas.  

Oblast 4: Budování značky zaměstnavatele 

Aktivita podniků ve zjišťování, co na nich jako na zaměstnavateli zaměstnanci oceňují (Otázka 

22) neaplikují mikro podniky. U podniků rodinného typu není nutné provádět zjišťování, 

protože informace jsou předávány automaticky. Malé podniky shledávají disharmonii v tomto 

ohledu. Některé podniky totiž velmi aktivně zjišťují, co na nich jejich zaměstnanci oceňují 
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a některé nikoliv. Střední podniky se jednoznačně shodují, a přikládají nemalý důraz na 

zjišťování potřeb svých zaměstnanců. Jejich zaměstnanci si na nich cenní moderního zázemí, 

mladého kolektivu, stability podniku, jistoty pravidelné výplaty, kvalitního pracovního oděvu 

s logem podniku, individuálního přístupu ke všem zaměstnancům, různorodé práce i závodního 

stravování. Velké podniky disponují hodnocením, které probíhá jednou ročně a provádí jej 

linioví vedoucí. Zaměstnanci na nich oceňují stabilitu podniku.  

Hodnocení značky, které provádí zaměstnanci (Otázka 23) mikro podniky nevyužívají. Malé 

a velké podniky jsou zaměstnanci hodnocené v souvislosti s dobrým jménem podniku 

a dobrým finančním ohodnocením. Střední podniky jsou kladně hodnoceny jako silná značka.  

Dotaz na další aktivitu podniků byl ve spojitosti s Generací Z, a zdali zjišťují právě v čem tato 

mladá generace shledává hodnotu značky (Otázka 24). Tento aspekt mikro a malé podniky 

vůbec nezjišťují. Střední a velké podniky jej zjišťují a shodují se, že hodnotu značky Generace 

Z shledává v síle, stabilitě a modernizaci podniku. 

Ověření nabídky zaměstnaneckých benefitů na straně zemědělských podniků 

V dotazníkovém šetření byly zaměstnanecké benefity ohodnoceny Generací Z (n=1011) 

z pohledu jejich atraktivity. Tyto preference Generace Z v oblasti zaměstnaneckých benefitů 

byly ověřeny u zemědělských podniků (n=18) ve formě rozhovorů, kde podniky uvedly, 

zda daný zaměstnanecký benefit nabízejí či nikoliv.  

Tabulka 34, Ověření nabídky zaměstnaneckých benefitů na straně zemědělských podniků 

Zemědělské podniky 

Název zaměstnaneckého benefitu nabízejí nenabízejí 

Podniková školka 0 (0 %) 18 (100 %) 

Možnost delšího neplaceného volna  4 (22 %) 14 (78 %) 

Mimořádný příspěvek při stěhování za prací 4 (22 %) 14 (78 %) 

Příspěvek na ubytování 4 (22 %) 14 (78 %) 

Profesní/Osobní kouč 4 (22 %) 14 (78 %) 

Příspěvek na dopravu 5 (28 %) 13 (72 %) 

Příspěvek na dovolenou 5 (28 %) 13 (72 %) 

Náborový příspěvek  5 (28 %) 13 (72 %) 

Dog–friendly office 5 (28 %) 13 (72 %) 
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Zemědělské podniky 

Název zaměstnaneckého benefitu nabízejí nenabízejí 

Kafetérie  5 (28 %) 13 (72 %) 

Příspěvek na osobní růst  6 (33 %) 12 (67 %) 

Příspěvek na sport/kulturu/volný čas 6 (33 %) 12 (67 %) 

Podnikové rekreace  6 (33 %) 12 (67 %) 

Provize z prodeje 7 (39 %) 11 (61 %) 

Children–friendly office 7 (39 %) 11 (61 %) 

Zdravotní volno 8 (44 %) 10 (56 %) 

Čas vyhrazený pro osobní rozvoj  8 (44 %) 10 (56 %) 

Stravenky 8 (44 %) 10 (56 %) 

Benefity pro rodinné příslušníky  11 (61 %) 7 (39 %) 

Nadstandardní lékařská péče  11 (61 %) 7 (39 %) 

13. plat 12 (67 %) 6 (33 %) 

Rozvoj v mezinárodním kontextu  12 (67 %) 6 (33 %) 

Zvýhodněné půjčky zaměstnancům  12 (67 %) 6 (33 %) 

Cyclist–friendly office 12 (67 %) 6 (33 %) 

Služební auto 13 (72 %) 5 (28 %) 

Pružnost pracovní doby  13 (72 %) 5 (28 %) 

Možnost napracovat si hodiny a vzít si za ně náhradní volno 14 (78 %) 4 (22 %) 

5 týdnů dovolené 14 (78 %) 4 (22 %) 

Příspěvek na životní/penzijní pojištění 14 (78 %) 4 (22 %) 

Občerstvení na pracovišti  14 (78 %) 4 (22 %) 

Možnost využívat služební auto pro soukromé účely 14 (78 %) 4 (22 %) 

Sleva na produkty podniku 15 (83 %) 3 (17 %) 

Vyhrazené parkoviště pro zaměstnance 15 (83 %) 3 (17 %) 

Autonomie při výkonu práce  15 (83 %) 3 (17 %) 

Závodní stravování za zvýhodněnou cenu 15 (83 %) 3 (17 %) 

Naturálie  15 (83 %) 3 (17 %) 

Služební notebook 16 (89 %) 2 (11 %) 
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Zemědělské podniky 

Název zaměstnaneckého benefitu nabízejí nenabízejí 

Finanční bonusy a prémie 18 (100 %) 0 (0 %) 

Školení a vzdělávání 18 (100 %) 0 (0 %) 

Služební mobilní telefon 18 (100 %) 0 (0 %) 

Podnikové akce  18 (100 %) 0 (0 %) 

zdroj: vlastní zpracování (2024) 

5.4.2 Zaměstnanci Generace Z 

Provedené rozhovory se zaměstnanci zemědělských podniků příslušící Generaci Z (n=10) byly 

formulovány do dvou částí, první část obsahovala rozhovor s cílovou skupinou a druhá část se 

zaměřovala na ověření nabídky či zájmu o konkrétní zaměstnanecké benefity. 

Výsledky rozhovorů s Generací Z 

Tabulka 35 níže reprezentuje kódování rozhovorů a členění dle příslušného dosaženého 

vzdělání respondentů. Barevný kontext otázek rozhovoru reprezentuje jednotlivé oblasti 

dotazování a přispívá tak k přehlednosti a srozumitelnosti struktury rozhovoru, který obsahuje 

21 polostrukturovaných otázek. První část rozhovoru (otázky 1-8) byla cílena na identifikační 

otázky (barva šedá). Druhá část (otázky 9-11) se zaměřuje na odvětví zemědělství (barva 

zelená), modrá část (otázky 12-14) specifikují pracovní pozici, část oranžová cílí na oblast 

zaměstnaneckých benefitů (otázky 15 a 16), a poslední část (barva žlutá) je zaměřena na oblast 

přidružených výhod zaměstnavatele (otázky 17-21).



 

153 

 

Tabulka 35, Výsledky strukturovaných rozhovorů se zaměstnanci Generace Z 

Otázky rozhovoru 
ABSOLVENT STŘEDNÍ ŠKOLY 

(n=6) 

ABSOLVENT VYSOKÉ ŠKOLY 

(n=4) 

(1) 

Pohlaví 

→ žena 

→ muž 

→ žena 

→ muž 

(2) 

Národnost 

→ česká 

→ slovenská 

→ ukrajinská 

→ mongolská → česká 

(3) 

Rok narození 

→ 2000 

→ 2002 

→ 1998 

→ 1999 

→ 1998 

→ 1997 

→ 1996 

(4) 

Bydliště 

→ Pardubický kraj, město 

→ Pardubická kraj, vesnice 

→ Královehradecký, město 

→ Středočeský kraj, město 

→ Olomoucký kraj, vesnice 

→ Pardubický kraj, město 

→ Kraj Vysočina, vesnice 

→ Středočeský kraj, město 

(5) 

Rodinný stav 

→ svobodný/á 

→ ženatý/vdaná → svobodný/á 

(6) 

Bydlíte s 

→ s rodiči 

→ s přítelem/kyní 

→ sám/a 

→ s manželem/kou → s přítelem/kyní 

(7) 

Děti 

→ 0 

→ 1 → 0 

(8) 

Rozsah zaměstnání → hlavní pracovní poměr → hlavní pracovní poměr 
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Otázky rozhovoru 
ABSOLVENT STŘEDNÍ ŠKOLY 

(n=6) 

ABSOLVENT VYSOKÉ ŠKOLY 

(n=4) 

(9) 

Proč zemědělství 

→ jediná možnost zaměstnání 

→ dobré platové ohodnocení 

→ dobrá dostupnost od bydliště 

→ práce se zvířaty 

→ záliba od dětství 

→ obor co mne baví 

→ práce se zvířaty 

(10)  

Studium v oboru zemědělství 

→ ano 

→ ne → ano 

(11)  

Délka vašeho zaměstnání v zemědělství 

→ 5 let 

→ 2 roky 

→ 1 rok 

→ 8 měsíců 

→ 1 rok 

→ 9 měsíců 

→ 6 let 

(12)  

Délka zaměstnání na aktuální pozici 

→ 2 roky 

→ 6 měsíců 

→ 1 rok 

→ 10 měsíců  

→ 1 rok 

→ 9 měsíců 

(13) 

Aktuální pozice 

→ opravář zemědělských strojů 

→ ošetřovatelka zvířat 

→ traktorista → agronom 

(14)  

Odpovídá Vaše aktuální pozice Vašemu nejvyššímu dosaženému vzdělání 

→ ano 

→ ne → ano 

(15) 

Důležitost zaměstnaneckých benefitů → disharmonie v prioritě → nejsou prioritou 

(16) 

Spokojenost s aktuálními nabízenými benefity → disharmonie ve spokojenosti → spokojenost 

(17)  

Délka dojíždění do současného zaměstnání 

→ 10 min 

→ 15 min 

→ 10 min 

→ 8 min 
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Otázky rozhovoru 
ABSOLVENT STŘEDNÍ ŠKOLY 

(n=6) 

ABSOLVENT VYSOKÉ ŠKOLY 

(n=4) 

(18) 

Maximální doba dojíždění do zaměstnání 

→ 60 min 

→ 45 min 

→ 45 min 

→ 30 min 

(19) 

Ochota přestěhovat se za prací 

→ ano 

→ ne → ne 

(20) 

Spokojenost s aktuální mzdou 

→ ano 

→ ne → ano 

(21) 

Jak byste přemluvit kamaráda, aby začal pracovat v zemědělství 

→ peníze 

→ musí mít rád danou práci 

→ peníze 

→ doporučení 

→ ukázat, že je to fajn práce 

→ akceptovatelná vzdálenost 

dojezdu do práce 

→ musí mít rád zemědělství 

zdroj: vlastní zpracování (2024) 
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Oblast 1: Identifikační otázky 

Rozhovorů se z pohledu pohlaví (Otázka 1) zúčastnili čtyři muži a dvě ženy za kategorii 

absolventů středních škol a dvě ženy a dva muži za kategorii absolventů vysokých škol.  

Z pohledu národnosti (Otázka 2) se zúčastnili tři občané České republiky, jeden příslušník 

Slovenské republiky, jeden občan Ukrajiny a jeden zaměstnanec pocházející z Mongolska.  

Rok narození (Otázka 3) respondentů ověřoval jejich příslušnost Generace Z. Všichni 

respondenti jsou narozeni v letech 1995-2009, tudíž je lze řadit do Generace Z. 

Diverzita bydliště z pohledu kraje a velikosti obce (Otázka 4) formuluje respondenty spíše do 

obyvatelstva východních Čech se značnou diverzitou obývání vesnice či města. 

Rodinný stav (Otázka 5) u obou kategorií převyšuje stav svobodný/á, jeden respondent 

z kategorie absolventů střední školy uvedl, že je ženatý/vdaná.  

Disharmonie je zaznamenávána i u možnostech sdíleného bydlení (Otázka 6). Obě kategorie se 

shodují, že bydlí s přítelem/kyní, absolventi středních škol ještě doplňují že bydlí s rodiči, sami, 

s manželem/kou.   

Devět respondentů z deseti jsou bezdětní (Otázka 7), jeden respondent z kategorie absolventů 

střední školy uvedl, že má jedno dítě. 

Všichni dotazovaní respondenti jsou zaměstnáni na hlavní pracovní poměr (Otázka 8).  

Oblast 2: Odvětví zemědělství 

Zaměstnanci v odvětví zemědělství příslušící ke Generaci Z nabízejí velmi rozmanité důvody, 

proč si vybrali zaměstnání zrovna v odvětví zemědělství (Otázka 9). U absolventů středních 

škol jsou důvody spíše materiálního původu, mezi které zmínili, že je například motivovalo 

dobré platové ohodnocení, dobrá dostupnost podniku od jejich místa bydliště, neměli jinou 

možnost zaměstnání, a tak se nechali zaměstnat v odvětví zemědělství či práce se zvířaty. 

Absolventi vysokých škol spíše zohledňují jejich vnitřní motivaci, tedy hledají hlubší smysl 

práce, aby je práce bavila, zajímala a naplňovala. To je záliba v zemědělství či ve zvířatech.   

Kladné ověření, zdali mají zaměstnanci i vzdělání ve stejném odvětví (Otázka 10) lze přisuzovat 

absolventům vysoké školy. Tam je shoda vzdělání s aktuálním zaměstnání 100 %. Absolventi 

středních škol nejsou jednotní a někteří disponují vzděláním v oboru, někteří nikoliv. 

U otázky délky zaměstnání v zemědělství (Otázka 11) je nutné zmínit, že do této doby 

respondenti započítávali i dobu, kdy byli v odvětví zemědělství zaměstnáváni i jako brigádníci. 
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Časové úseky jsou velmi variabilní jak z pohledu absolventů středních i vysokých škol. 

U absolventů středních škol je rozpětí od osmi měsíců až po pět let, u absolventů vysokých škol 

od devíti měsíců až po šest let.  

Oblast 3: Specifikace pracovní pozice 

Délka působení respondentů na aktuální pozici (Otázka 12) je opět velmi variabilní. Absolventi 

středních škol udávají šest měsíců až dva roky. Absolventi vysokých škol devět měsíců až jeden 

rok. Zde je velmi důležitý fakt, zda se jedná o hned první zaměstnání po dokončení studia či 

o další v pořadí.  

Aktuální pozicí (Otázka 13) pro všechny absolventy vysokých škol je pozice agronoma. 

Absolventi středních škol jsou reprezentováni opravářem zemědělských strojů, ošetřovatelem 

zvířat a traktoristou.  

U agronomů, tj. absolventů vysokých škol ve všech 4 dotazovaných případech odpovídá 

(Otázka 14) jejich vzdělání aktuálně vykonávané pracovní pozici. U druhé kategorie je to 50 % 

a 50 %, kde vzdělání třech respondentů odpovídá jejich nynější pozici, a u třech respondentů 

neodpovídá. 

Oblast 4: Zaměstnanecké benefity 

Názor na zaměstnanecké benefity (15) se výrazně různí. Někteří absolventi středních škol je 

považují za nezbytnost, kterou od zaměstnavatele vyžadují. Prioritou pro některé jsou 

zaměstnanecké benefity finančního charakteru, někteří spíše preferují nefinanční benefity. Pro 

některé mají takovou prioritu, jenž obnáší rozhodující prvek při výběru nového zaměstnavatele. 

V opačném případně jsou v roli uchazeče nepodstatné. Vysokoškolští absolventi se shodují, že 

zaměstnanecké benefity pro ně nejsou zásadní prioritou. Jejich nabídka je zajímá, ale není 

rozhodující v případě výběru nového zaměstnání.  

Většina absolventů střední školy jsou se zaměstnaneckými benefity nespokojeni (Otázka 16). 

Jejich nespokojenost tkví v minimální informovanosti ohledně nabídky benefitů, jejich 

možnosti čerpání, ale i poměrně zastaralé struktury portfolia nabízených benefitů. Ti, kteří jsou 

spokojeni si chválí pestrou nabídku zaměstnaneckých benefitů. Absolventi vysokých škol jsou 

v rámci jejich podniku spokojeni se zaměstnaneckými benefity. Tím, že nejsou pro ně prioritou, 

nepřikládají jim takový důraz. 

 

  



 

158 

 

Oblast 5: Přidružené výhody zaměstnance 

Absolventi středních škol dojíždějí do aktuálního zaměstnání (Otázka 17) maximálně 15 minut, 

časově rozpětí uvedli 10-15 minut. Vysokoškolští absolventi dokonce uvádějí ještě kratší čas 

dojezdu do zaměstnání, a to v rozmezí 8-10 min.  

V souvislosti s předchozí otázkou bylo ověřeno, jaký nejvyšší čas by byli respondenti ochotni 

investovat do dojíždějí do zaměstnání (Otázka 18). Absolventi středních škol jsou v tomto 

ohledu více benevolentní a byli by ochotni denně investovat až jednu hodinu času stráveného 

na cestě do práce. Absolventi vysokých škol jsou troch obezřetnější a jejich maximální čas 

investování na dopravu do zaměstnání je uváděn v rozmezí do 45 minut.  

Absolventi vysokých škol nejsou ochotni se přestěhovat za prací (Otázka 19). Důvodem uváděli 

rodinné zázemí, přátele, kamarády, starší členy v rodině a různé závazky. Čtyři středoškolští 

absolventi jsou ochotni se za prací přestěhovat a motivátorem by u toho byla vidina lepší 

finanční příležitosti.  

Spokojenost s výší finanční odměny (Otázka 20) uvádějí všichni absolventi vysokých škol. 

U absolventů středních škol se vyskytuje spokojenost i nespokojenost. Nespokojenost je 

většinou argumentována tím, že vykonávají fyzicky namáhavou práci, bez ohledu na víkendy 

a státní svátky, a tak by si finanční odměnu představovali vyšší.  

Závěrečná otázka pro Generaci Z (Otázka 21) se týkala jejich návrhů na přilákání jejich přátel 

k zaměstnání v zemědělství, vycházející z jejich vlastních potřeb a preferencí. Obě kategorie 

respondentů shodně uvedly finanční ohodnocení jako zásadní faktor, čímž zdůraznily význam 

peněžní motivace a osobního zájmu o danou práci. Absolventi vysokých škol dále uvedli, 

že motivujícím faktorem by mohlo být pozitivní doporučení od stávajícího zaměstnance, který 

je v podniku spokojený. Rovněž zdůraznili nutnost prezentovat zemědělství jako skutečně 

náročnou, ale smysluplnou práci, a uvedli, že vzdálenost podniku od bydliště musí být 

přiměřená. 

Ověření atraktivity zaměstnaneckých benefitů na straně zaměstnanců Generace Z 

V dotazníkovém šetření byla hodnocena atraktivita zaměstnaneckých benefitů Generací Z 

(n=1011) z pohledu potencionálních uchazečů o zaměstnaní. Tyto preference Generace Z 

v oblasti zaměstnaneckých benefitů byly ověřeny u zaměstnanců této generace (n=10) ve formě 

rozhovorů, kde zaměstnanci uvedly, zda mají o zaměstnanecký benefit zájem či nikoliv.  
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Tabulka 36, Ověření nabídky zaměstnaneckých benefitů na straně zaměstnanců Generace Z 

Zaměstnanci zemědělských  

                                                                                                 podniků Generace Z 

Název zaměstnaneckého benefitu zájem nezájem 

Možnost napracovat si hodiny a vzít si za ně náhradní volno 10 (100 %) 0 (0 %) 

5 týdnů dovolené 10 (100 %) 0 (0 %) 

Zdravotní volno 10 (100 %) 0 (0 %) 

Finanční bonusy a prémie 10 (100 %) 0 (0 %) 

13. plat 10 (100 %) 0 (0 %) 

Příspěvek na životní/penzijní pojištění 10 (100 %) 0 (0 %) 

Příspěvek na sport/kulturu/volný čas 10 (100 %) 0 (0 %) 

Občerstvení na pracovišti 10 (100 %) 0 (0 %) 

Sleva na produkty podniku 10 (100 %) 0 (0 %) 

Vyhrazené parkoviště pro zaměstnance 10 (100 %) 0 (0 %) 

Školení a vzdělávání 10 (100 %) 0 (0 %) 

Autonomie při výkonu práce 10 (100 %) 0 (0 %) 

Stravenky 10 (100 %) 0 (0 %) 

Služební auto 9 (90 %) 1 (10 %) 

Možnost využívat služební auto pro soukromé účely 9 (90 %) 1 (10 %) 

Čas vyhrazený pro osobní rozvoj 8 (80 %) 2 (20 %) 

Příspěvek na dovolenou 8 (80 %) 2 (20 %) 

Závodní stravování za zvýhodněnou cenu 8 (80 %) 2 (20 %) 

Příspěvek na ubytování 8 (80 %) 2 (20 %) 

Benefity pro rodinné příslušníky 8 (80 %) 2 (20 %) 

Provize z prodeje 7 (70 %) 3 (30 %) 

Pružnost pracovní doby 7 (70 %) 3 (30 %) 

Možnost delšího neplaceného volna 7 (70 %) 3 (30 %) 

Náborový příspěvek 7 (70 %) 3 (30 %) 

Příspěvek na osobní růst 7 (70 %) 3 (30 %) 

Dog–friendly office 7 (70 %) 3 (30 %) 

Nadstandardní lékařská péče 7 (70 %) 3 (30 %) 
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Zaměstnanci zemědělských  

                                                                                                 podniků Generace Z 

Název zaměstnaneckého benefitu zájem nezájem 

Služební mobilní telefon 7 (70 %) 3 (30 %) 

Služební notebook 7 (70 %) 3 (30 %) 

Rozvoj v mezinárodním kontextu 7 (70 %) 3 (30 %) 

Podnikové rekreace 7 (70 %) 3 (30 %) 

Příspěvek na dopravu 6 (60 %) 4 (40 %) 

Kafetérie 6 (60 %) 4 (40 %) 

Naturálie 6 (60 %) 4 (40 %) 

Podnikové akce 6 (60 %) 4 (40 %) 

Mimořádný příspěvek při stěhování za prací 6 (60 %) 4 (40 %) 

Zvýhodněné půjčky zaměstnancům 6 (60 %) 4 (40 %) 

Podniková školka 5 (50 %) 5 (50 %) 

Children–friendly office 5 (50 %) 5 (50 %) 

Cyclist–friendly office 4 (40 %) 6 (60 %) 

Profesní/Osobní kouč 3 (30 %) 7 (70 %) 

zdroj: vlastní zpracování (2024)   

5.5 Souhrnné výsledky dotazníkového šetření a rozhovorů 

Souhrnné výsledky integrují jednotlivé dílčí výzkumy, čímž poskytují komplexní pohled na 

celkový provedený výzkum.  

Kvalitativní výzkum byl proveden na základě rozhovorů se dvěma zájmovými skupinami. 

Se zemědělskými podniky (n=18) ve formě polostrukturovaných rozhovorů a také se 

zaměstnanci, kteří reprezentují Generaci Z (n=10). 

Zemědělské podniky 

Osmnáct rozhovorů bylo vedeno se zástupci zemědělských podniků, přičemž výsledky byly 

analyzovány s ohledem na souvislosti mezi atraktivitou zaměstnaneckých benefitů 

z perspektivy Generace Z jako potencionálních uchazečů o zaměstnání a nabídkou ze strany 

zemědělských podniků. 
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V dotazníkovém šetření byla hodnocena atraktivita zaměstnaneckých benefitů Generací Z 

(n=1011) jako potencionálních uchazečů o zaměstnání z pohledu jejich atraktivity do výsledné 

podoby pořadí (Kapitola 5.2.1 – Zaměstnanecké benefity). Tyto preference Generace Z 

v oblasti zaměstnaneckých benefitů byly ověřeny u zemědělských podniků (n=18) ve formě 

rozhovorů, kde podniky uvedly, zda daný zaměstnanecký benefit nabízejí či nikoliv (Kapitola 

5.4.1 – Zástupci zemědělských podniků).  

Tabulka 37, Atraktivita zaměstnaneckých benefitů a jejich nabídka na straně zemědělských 

podniků 

  Zemědělské podniky 

Název zaměstnaneckého benefitu 

Pořadí dle 

preference 

Generace Z 

nabízejí nenabízejí 

Podniková školka 38 0 (0 %) 18 (100 %) 

Možnost delšího neplaceného volna  7 4 (22 %) 14 (78 %) 

Mimořádný příspěvek při stěhování za prací 19 4 (22 %) 14 (78 %) 

Příspěvek na ubytování 20 4 (22 %) 14 (78 %) 

Profesní/Osobní kouč 41 4 (22 %) 14 (78 %) 

Příspěvek na dopravu 10 5 (28 %) 13 (72 %) 

Příspěvek na dovolenou 17 5 (28 %) 13 (72 %) 

Náborový příspěvek  24 5 (28 %) 13 (72 %) 

Dog–friendly office 29 5 (28 %) 13 (72 %) 

Kafetérie  35 5 (28 %) 13 (72 %) 

Příspěvek na osobní růst  25 6 (33 %) 12 (67 %) 

Příspěvek na sport/kulturu/volný čas 28 6 (33 %) 12 (67 %) 

Podnikové rekreace  34 6 (33 %) 12 (67 %) 

Provize z prodeje 22 7 (39 %) 11 (61 %) 

Children–friendly office 39 7 (39 %) 11 (61 %) 

Zdravotní volno 3 8 (44 %) 10 (56 %) 

Čas vyhrazený pro osobní rozvoj  16 8 (44 %) 10 (56 %) 

Stravenky 27 8 (44 %) 10 (56 %) 

Benefity pro rodinné příslušníky  21 11 (61 %) 7 (39 %) 

Nadstandardní lékařská péče  30 11 (61 %) 7 (39 %) 



 

162 

 

  Zemědělské podniky 

Název zaměstnaneckého benefitu 

Pořadí dle 

preference 

Generace Z 

nabízejí nenabízejí 

13. plat 5 12 (67 %) 6 (33 %) 

Rozvoj v mezinárodním kontextu  33 12 (67 %) 6 (33 %) 

Zvýhodněné půjčky zaměstnancům  37 12 (67 %) 6 (33 %) 

Cyclist–friendly office 40 12 (67 %) 6 (33 %) 

Služební auto 15 13 (72 %) 5 (28 %) 

Pružnost pracovní doby  23 13 (72 %) 5 (28 %) 

Možnost napracovat si hodiny a vzít si za ně náhradní volno 1 14 (78 %) 4 (22 %) 

5 týdnů dovolené 2 14 (78 %) 4 (22 %) 

Příspěvek na životní/penzijní pojištění 6 14 (78 %) 4 (22 %) 

Občerstvení na pracovišti  8 14 (78 %) 4 (22 %) 

Možnost využívat služební auto pro soukromé účely 13 14 (78 %) 4 (22 %) 

Sleva na produkty podniku 9 15 (83 %) 3 (17 %) 

Vyhrazené parkoviště pro zaměstnance 11 15 (83 %) 3 (17 %) 

Autonomie při výkonu práce  14 15 (83 %) 3 (17 %) 

Závodní stravování za zvýhodněnou cenu 18 15 (83 %) 3 (17 %) 

Naturálie  26 15 (83 %) 3 (17 %) 

Služební notebook 32 16 (89 %) 2 (11 %) 

Finanční bonusy a prémie 4 18 (100 %) 0 (0 %) 

Školení a vzdělávání 12 18 (100 %) 0 (0 %) 

Služební mobilní telefon 31 18 (100 %) 0 (0 %) 

Podnikové akce  36 18 (100 %) 0 (0 %) 

zdroj: vlastní zpracování (2024) 

Barevný kontext Tabulky 37 reprezentuje soulad mezi atraktivitou zaměstnaneckých benefitů 

z pohledu Generace Z a zemědělských podniků, nýbrž i nesoulad. Soulad mezi oběma 

skupinami je reprezentován zelenou barvou, tudíž situací, kdy atraktivita nejlepších pěti 

zaměstnaneckých benefitů z pohledu Generace Z je zároveň ve všech dotazovaných podnicích 

plošně nabízena. Další zaměstnanecké benefity, které se umístily do desáté příčky, alespoň 

polovina dotazovaných zemědělských podniků nabízí. Červené označení reprezentuje 
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jednoznačný nesoulad, kdy dochází k maximální preferenci zaměstnaneckého benefitu 

z pohledu Generace Z a zemědělské podniky jej plošně či hojně nenabízejí. Oranžová barva 

naznačuje prostor pro zlepšení, nikoliv stav závažný.    

Zaměstnanci Generace Z 

V dotazníkovém šetření byla kategorizace zaměstnaneckých benefitů ohodnocena Generací Z 

(n=1011) z pohledu jejich atraktivity jako studentů středních i vysokých škol. Preference 

Generace Z v oblasti zaměstnaneckých benefitů byly následně verifikovány prostřednictvím 

rozhovorů se zaměstnanci zemědělských podniků náležejícími rovněž do Generace Z (n=10). 

V rámci těchto rozhovorů zaměstnanci uvedli, zda by o konkrétní zaměstnanecký benefit 

projevili zájem. Podrobné výsledky jsou uvedeny v Tabulce 38. 

Tabulka 38, Ověření nabídky zaměstnaneckých benefitů na straně zaměstnanců Generace Z 

Zaměstnanci zemědělských  

                                                                                                 podniků Generace Z 

Pořadí benefitů dle 

dotazníkového šetření 
Název zaměstnaneckého benefitu zájem nezájem 

1. 

Možnost napracovat si hodiny a 

vzít si za ně náhradní volno 
10 (100 %) 

0 (0 %) 

2. 5 týdnů dovolené 10 (100 %) 0 (0 %) 

3. Zdravotní volno 10 (100 %) 0 (0 %) 

4. Finanční bonusy a prémie 10 (100 %) 0 (0 %) 

5. 13. plat 10 (100 %) 0 (0 %) 

6. 

Příspěvek na životní/penzijní 

pojištění 
10 (100 %) 

0 (0 %) 

8. Občerstvení na pracovišti 10 (100 %) 0 (0 %) 

10. Sleva na produkty podniku 10 (100 %) 0 (0 %) 

11. Školení a vzdělávání 10 (100 %) 0 (0 %) 

12. 

Vyhrazené parkoviště pro 

zaměstnance 
10 (100 %) 

0 (0 %) 

14. Autonomie při výkonu práce 10 (100 %) 0 (0 %) 

27. Stravenky 10 (100 %) 0 (0 %) 

28. 

Příspěvek na sport/kulturu/volný 

čas 
10 (100 %) 

0 (0 %) 

16. Služební auto 9 (90 %) 1 (10 %) 
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Zaměstnanci zemědělských  

                                                                                                 podniků Generace Z 

Pořadí benefitů dle 

dotazníkového šetření 
Název zaměstnaneckého benefitu zájem nezájem 

13. 

Možnost využívat služební auto pro 

soukromé účely 
9 (90 %) 1 (10 %) 

15. Čas vyhrazený pro osobní rozvoj 8 (80 %) 2 (20 %) 

17. Příspěvek na dovolenou 8 (80 %) 2 (20 %) 

18. 

Závodní stravování za zvýhodněnou 

cenu 
8 (80 %) 2 (20 %) 

20. Příspěvek na ubytování 8 (80 %) 2 (20 %) 

21. Benefity pro rodinné příslušníky 8 (80 %) 2 (20 %) 

22. Provize z prodeje 7 (70 %) 3 (30 %) 

23. Pružnost pracovní doby 7 (70 %) 3 (30 %) 

7. 

Možnost delšího neplaceného 

volna 
7 (70 %) 

3 (30 %) 

24. Náborový příspěvek 7 (70 %) 3 (30 %) 

25. Příspěvek na osobní růst 7 (70 %) 3 (30 %) 

29. Dog–friendly office 7 (70 %) 3 (30 %) 

30. Nadstandardní lékařská péče 7 (70 %) 3 (30 %) 

31. Služební mobilní telefon 7 (70 %) 3 (30 %) 

32. Služební notebook 7 (70 %) 3 (30 %) 

33. Rozvoj v mezinárodním kontextu 7 (70 %) 3 (30 %) 

34. Podnikové rekreace 7 (70 %) 3 (30 %) 

9. Příspěvek na dopravu 6 (60 %) 4 (40 %) 

35. Kafetérie 6 (60 %) 4 (40 %) 

26. Naturálie 6 (60 %) 4 (40 %) 

36. Podnikové akce 6 (60 %) 4 (40 %) 

19. 

Mimořádný příspěvek při stěhování 

za prací 
6 (60 %) 

4 (40 %) 

37. Zvýhodněné půjčky zaměstnancům 6 (60 %) 4 (40 %) 

38. Podniková školka 5 (50 %) 5 (50 %) 

39. Children–friendly office 5 (50 %) 5 (50 %) 
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Zaměstnanci zemědělských  

                                                                                                 podniků Generace Z 

Pořadí benefitů dle 

dotazníkového šetření 
Název zaměstnaneckého benefitu zájem nezájem 

40. Cyclist–friendly office 4 (40 %) 6 (60 %) 

41. Profesní/Osobní kouč 3 (30 %) 7 (70 %) 

zdroj: vlastní zpracování (2024) 

Tabulka 38 jednoznačně reprezentuje velmi obdobné preference Generace Z, jak z pohledu 

studentů středních a vysokých škol, tak zaměstnanců. Ideální případy jsou reprezentovány 

zaměstnaneckými benefity označenými zelenou barvou, které se v dotazníkovém šetření 

umístily mezi deseti nejatraktivnějšími benefity a zároveň byly všemi respondenty rozhovorů 

považovány za zajímavé a žádoucí. Možnost delšího neplaceného volna a příspěvek na dopravu 

jsou pro studenty středních a vysokých škol velmi atraktivní, avšak mezi zaměstnanci Generace 

Z nevykazují významný zájem nebo atraktivitu, což je indikováno oranžovou barvou.  

Výsledky uvedené v této kapitole lze považovat za pilotní studii, která může sloužit jako základ 

pro budoucí výzkum. Pro zvýšení validity výsledků by budoucí výzkum měl mít povahu 

kvantitativního dotazníkového šetření, se zaměřením na to, jak se mění preference Generace 

Z při nástupu na trh práce a změny statusu ze studentů na zaměstnance. Kvantitativní 

metodologie umožňuje sběr dat od většího počtu respondentů, čímž se zvyšuje statistická síla 

studie a umožňuje lepší reprezentativnost vzorku.
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6 Diskuse a doporučení  

6.1 Diskuse 

Kapitola Diskuse obsahuje diskusi, nad již zjištěnými výsledky výzkumu této disertační práce 

a poznatky dalších autorů zabývajících se příslušnými tématy. Diskuse je strukturovaná do 

dílčích témat stanovených VO.  

6.1.1 VOI: Jaké zaměstnanecké benefity aktuálně nabízejí zemědělské podniky pro 

Generaci Z? 

První výzkumná otázka byla konkretizována na základě stanovení pěti podpůrných 

výzkumných otázek. Tyto podpůrné otázky určovaly související aspekty, které byly zkoumány 

v rámci empirického výzkumu této disertační práce.  

Nabídka zaměstnaneckých benefitů může být zásadní při utváření image zaměstnavatele 

a přilákání potenciálních zaměstnanců (Gandasari a kol., 2024; Wallace a kol., 2014; Yoopetch 

a kol., 2021). Mladí lidé, zejména ti,  kteří vstupují na trh práce často hodnotí potenciální 

zaměstnavatele na základě nabízených zaměstnaneckých benefitů, které odpovídají jejich 

potřebám a očekáváním (Gandasari a kol., 2024). Ačkoliv mnoho autorů (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 zaměstnaneckých benefitů, doposud se nezaměřovali na specifické 

potřeby Generace Z v kontextu odvětví zemědělství. Význam zaměstnaneckých benefitů je 

v kontextu rozvoje pracovní síly obzvláště zdůrazněn u Generace Z, neboť tato generace klade 

velký důraz na kvalitu nabízených benefitů a považuje je za kritický faktor při hodnocení 

vhodnosti zaměstnavatele (Gandasari a kol., 2024; Sidorcuka a Chesnovicka, 2017). Lze 

předpokládat, že význam zaměstnaneckých benefitů bude i nadále narůstat (Pichler a kol., 

2021).  

- VOIa: Jaké benefity jsou aktuálně dostupné v odvětví zemědělství? 

Prostředkem pro získání odpovědi na tuto otázku byla kvantitativní obsahová analýza (Kapitola 

5.1 - Výsledky kvantitativní obsahové analýzy), která na základě analyzování 220 pracovních 

inzerátů z odvětví zemědělství identifikovala 47 zaměstnaneckých benefitů, které jsou cíleny 

na absolventy, tj. lze tyto uchazeče zahrnout do Generace Z. Některé analyzované 

zaměstnanecké benefity vykazovaly obdobný význam i textový název (např. Vzdělávací kurzy 
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a Školení a vzdělávání) a proto byly na základě expertní skupiny tří nezávislých osob a jejich 

výsledného konsensu sloučeny na celkový počet 40 zaměstnaneckých benefitů (Příloha 4). 

Výstupem této analýzy je tabulka četností jednotlivých benefitů u 220 sledovaných pracovních 

inzerátů (Kapitola 5.1 – Výsledky kvantitativní obsahové analýzy). Zde je reprezentován výčet 

deseti zaměstnaneckých benefitů, které jsou nejčastěji zastupovány v pracovních inzerátech 

v odvětví zemědělství včetně konfidenčních intervalů. 

Tabulka 39, Výčet deseti nejčastější nabízených zaměstnaneckých benefitů včetně 

konfidenčních intervalů 

     95% Konfidenční intervaly 

Pořadí Četnosti zaměstnaneckých benefitů 
Četnost 

výskytu 
% podíl Dolní mez Horní mez 

1. Stravenky 146 66,4 % 59,9 % 72,3 % 

2. Bonusy a prémie 137 62,3 % 55,7 % 68,4 % 

3. 5 týdnů dovolené 129 58,6 % 52,0 % 64,9 % 

4. Příspěvek na životní/penzijní pojištění 114 51,8 % 45,2 % 58,3 % 

5. Vzdělávací kurzy 113 51,4 % 44,6 % 58,1 % 

6. Školení/vzdělávání 111 50,5 % 43,7 % 57,2 % 

7. Mobilní telefon 107 48,6 % 42,1 % 55,2 % 

8. Notebook 78 35,5 % 29,4 % 42,0 % 

9. Firemní akce 77 35,0 % 29,0 % 41,5 % 

10. Sleva na firemní produkty 64 29,1 % 23,5 % 35,4 % 

zdroj: vlastní zpracování (2024) 

Doposud nebyl proveden výzkum, který by se zabýval identifikací zaměstnaneckých benefitů 

pro Generaci Z v oblasti zemědělství, se kterým by bylo možné výsledky porovnat.  

- VOIb: Jaká je atraktivita nabízených zaměstnaneckých benefitů pro Generaci Z? 

Výzkum disertační práce identifikoval atraktivitu zaměstnaneckých benefitů z pohledu 

Generace Z a porovnala ji s aktuální nabídkou benefitů v pracovních inzerátech zemědělských 

firem. Tyto výsledky poskytují cenné poznatky o vztahu mezi nabídkami zaměstnavatelů 

a preferencemi potenciálních zaměstnanců. Zásadním zjištěním je přítomnost určitého 

nesouladu mezi běžně nabízenými zaměstnaneckými benefity v zemědělských podnicích 

a těmi, které jsou považovány za nejatraktivnější potenciálními zaměstnanci. Tento rozdíl 

naznačuje existenci konkrétního nesouladu na trhu práce v zemědělském odvětví, který by mohl 
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ovlivnit zájem mladé generace o zaměstnání v zemědělství, stejně jako spokojenost a udržení 

stávajících zaměstnanců.  

Výčet zjištěných benefitů prokázal nabídku na straně zemědělských podniků, kterou bylo 

následně zapotřebí ověřit z pohledu atraktivity Generace Z. I De La Torre-Ruiz a kol., (2019), 

Dulebohn a kol., (2009), Lee a kol., (2004), Miller a kol., (2003) a Werner a kol., (2016) uvažují 

nad atraktivitou zaměstnaneckých benefitů jako nad nezbytností z důvodu jejich zásadního 

ovlivnění v přilákání nových talentů do podniků. Výzkum provedený v disertační práci 

(Kapitola 5.2.1 - Zaměstnanecké benefity) specifikuje tři nejatraktivnější zaměstnanecké 

benefity – (1) Možnost napracovat si hodiny a vzít si za ně volno, (2) 5 týdnů dovolené, 

a (3) Zdravotní volno, ačkoliv Kubátová (2016) nejatraktivnější zaměstnanecké benefity 

Generace Z formuluje jako – (1) flexibilní pracovní dobu, (2) zkrácený úvazek a (3) možnost 

práce z domova a nebo na dálku. S těmito výsledky se ztotožňuje i Nepožitková (2022), která 

charakterizuje dva nejpopulárnější zaměstnanecké benefity – (1) flexibilní pracovní doba 

a (2) práce na dálku. Dulebohn a kol., (2009) shledává nejatraktivnější zaměstnanecké benefity 

Generace Z ve zdravotních benefitech a spořících programech a Arena a kol., (2013) 

v příspěvcích na wellness a souvisejících programech. Hrotková (2020) jednoznačně 

nejdůležitějším zaměstnaneckým benefitem Generace Z uvádí časovou flexibilitu práce, 

následně benefity spojené se stravováním či home office. Dle Alma Career (2022) se jedná o – 

(1) firemní kultura, (2) flexibilita, (3) zkušený mentor a (4) možnost růstu. Holubcová (2019) 

je reprezentuje jako – (1) sick days, (2) finanční odměny, (3) dovolenou nad rámec zákonných 

4 týdnů. Randstad (2022) naopak prezentuje jako nejdůležitější příspěvky na stravování, 

a v těsném závěsu se nachází dovolená nad rámec zákona a sick days. Trexima (2016) hodnotí 

jako nejatraktivnější – (1) sick days, (2) pružnou pracovní dobu a (3) home office. Úplná shoda 

mezi autory z pohledu atraktivity zaměstnaneckých benefitů z pohledu Generace Z není 

prokázána.  

Pozoruhodným zjištěním byla vysoká atraktivita zaměstnaneckých benefitů souvisejících 

s dovolenou a volným časem. Generace Z vysoce hodnotila benefity, jakými jsou – (1) Možnost 

napracovat si hodiny a vzít si za ně náhradní volno, (2) 5 týdnů dovolené a (3) Zdravotní volno, 

z hlediska jejich vnímané atraktivity. Čtyři z deseti nejatraktivnějších benefitů spadají do 

kategorie Dovolené. Vysoké hodnocení atraktivity výše zmíněných zaměstnaneckých benefitů 

naznačuje, že jsou zásadní pro atraktivitu zaměstnání v zemědělství pro tuto generaci. Tento 

výsledek zdůrazňuje význam volného času pro Generaci Z a je v souladu s dřívějšími zjištěními, 

že tato generace vykazuje jiné pracovní hodnoty než předchozí generace (Lukeš a kol., 2019; 
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Sakdiyakorn a kol., 2021). Generace Z klade větší důraz na osobní život, který není ochotna 

obětovat ve prospěch pracovních povinností (Chillakuri, 2020; Parment, 2013). Ačkoliv jsou 

tyto zaměstnanecké benefity vysoce hodnoceny z hlediska atraktivity zástupců Generace Z, 

v pracovních inzerátech se objevují jen zřídka, což naznačuje jako potenciální oblast pro 

zlepšení pro podniky, které chtějí přilákat mladé a talentované uchazeče.  

Výsledky ukázaly zajímavé zjištění v oblasti zaměstnaneckých benefitů zaměřených 

na rovnováhu mezi pracovním a osobním životem (Benefity pro rovnováhu osobního 

a pracovního života). Tato kategorie byla pro zástupce Generace Z nejméně atraktivním 

ve srovnání s ostatními kategoriemi zaměstnaneckých benefitů. Celková atraktivita této 

kategorie byla ovlivněna skutečností, že některé specifické benefity (např. Children-friendly 

office, Podniková školka, Nadstandardní lékařská péče) nebyly pro respondenty této věkové 

kategorie příliš atraktivní, což snižovalo celkové hodnocení kategorie. Generace Z může tyto 

benefity vnímat méně atraktivní vzhledem k životní fázi, ve které se nachází. Většina jedinců 

Generace Z je stále relativně mladá a mnozí ještě nemají děti (Dreyer a Stojanová, 2023; 

Oliveira a Barros Neto, 2022). Benefity jako Children-friendly office nebo Podniková školka 

pro ně nemusí být příliš relevantní. Stejně tak mohou být pro ně méně důležité benefity ve formě 

Nadstandardní lékařské péče, protože jejich zdraví aktuálně nevyžaduje tolik péče ve srovnání 

se staršími generacemi (Benítez-Márquez a kol., 2022). Generace Z je také charakterizována 

jako nejindividualističtější generace (Gabrielova a Buchko, 2021; Pichler a kol., 2021), přičemž 

tento trend k individualismu souvisí se socioekonomickým rozvojem a digitalizací, které 

významně ovlivnily jejich dospívání (Schenarts, 2020). Generace Z klade velký důraz na osobní 

identitu a jedinečnost (Turner, 2015), což může vést k dojmu, že jim na druhých nezáleží. I když 

se však Generace Z vyznačuje silným smyslem pro individualismus, jejich způsob péče o druhé 

lze vnímat spíše v širším kontextu společenských změn a aktivismu než v tradičním smyslu 

osobní péče. Generace Z naopak preferuje jiná uspořádání a nástroje pro dosažení rovnováhy 

mezi pracovním a soukromým životem, jako je pracovní autonomie a flexibilní uspořádání 

práce. Tyto preference byly identifikovány jako atraktivní a jsou v souladu s aktuálními 

výsledky výzkumu Generace Z, které ukazují silný zájem o flexibilní pracovní dobu, zkrácený 

úvazek a možnost pracovat z domova nebo na dálku (Aggarwal a kol., 2022). Očekává se, 

že Generace Z usiluje o vyvážený životní styl a má vyšší nároky na zaměstnavatele, pracovní 

prostředí a kolektiv, včetně potřeby osobního naplnění a motivace (Lissitsa a Kol, 2016).  

Atraktivní hodnocení zaměstnaneckých benefitů v kategorii Pojištění, dary, sociální výpomoci 

a jiné finanční benefity zástupci Generace Z a jejich četný výskyt v pracovních inzerátech 
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zemědělských firem naznačuje konsensus v této oblasti, který může odrážet univerzální 

hodnotu finanční stability a podpory, která překračuje generační preference (Tolani a kol., 

2020). Finanční bonusy a prémie, 13. plat, Příspěvek na životní/penzijní pojištění a Příspěvek 

na dopravu ukazují, že mladí potenciální zaměstnanci mají zájem o finanční stabilitu a jistotu 

do budoucna. Význam platu a někdy nereálná očekávání Generace Z ohledně výše platů jsou 

potvrzena výzkumem Dunne (2020) a Lam (2019), že plat je jedním z nejkritičtějších faktorů 

při výběru zaměstnání. Hodnota výdělků a jistota zaměstnání jsou důležité pro Generaci Z 

Kurian (2017), přičemž finanční nejistota stále trápí některé příslušníky Generace Z a mileniály 

(Deloitte, 2024). Vztah mezi finanční stabilitou, přístupem k penězům a platovými nároky 

Generace Z je často zmiňován v různých článcích personalistů spíše než ve vědeckých studiích.  

Kategorie Rozvoj a vzdělávání zaměstnanců byla zástupci Generace Z hodnocena jako méně 

atraktivní (čtvrté místo z pěti). Výzkum odhalil, že nižší hodnocení specifických benefitů, 

jako jsou Profesní/osobní kouč a Rozvoj v mezinárodním kontextu, snížilo celkovou atraktivitu 

této kategorie benefitů. To naznačuje, že zatímco Generace Z oceňuje příležitosti pro osobní 

rozvoj a vzdělávání, tyto konkrétní výhody nemusí přesně odpovídat jejich aktuálním potřebám 

nebo preferencím, pravděpodobně kvůli jejich životní fázi nebo zaměření na bezprostřednější, 

praktičtější benefity. Toto zdůrazňuje význam přizpůsobení nabídky benefitů tak, 

aby odpovídaly očekáváním a prioritám Generace Z (Benítez-Márquez a kol., 2022; Schroth, 

2019). Navzdory celkovému nižšímu hodnocení kategorie Rozvoj a vzdělávání zaměstnanců se 

přínos Školení a vzdělávání umístil na 11. místě v žebříčku atraktivity benefitů, což naznačuje, 

že Generace Z má zájem o osobní a profesní rozvoj, i když nepreferuje tradiční formy těchto 

benefitů (Hilton Segel, 2022). Toto potvrzuje tvrzení výzkumu Gabrielove and Buchka (2021), 

že Generace Z očekává zaměstnanecké benefity které podporují vnitřní růst a rozvoj.  

Zajímavým zjištěním bylo množství nesouladu mezi nabídkou a poptávkou zaměstnaneckých 

benefitů v kategorii Stavování, doprava, technické vybavení, výrobky a služby pro 

zaměstnance. Například benefity jako Stravenky, Služební mobilní telefon a Služební notebook 

jsou zaměstnavateli často přeceňovány. Generace Z hodnotila tyto tradiční benefity jako méně 

atraktivní, což může být způsobeno jejich všudypřítomností v pracovních inzerátech. Výhody 

jako Stravenky, Služební mobilní telefon nebo Služební notebook jsou tradiční benefity, které 

se obvykle objevují v pracovních inzerátech (Duda, 2018; Makinson a kol., 2012; Vančo, 2023). 

Generace Z vyrostla s technologií a je zvyklá na neustálý přístup k nejnovějším zařízením 

(Schenarts, 2020). Proto Služební mobilní telefon nebo Služební notebook nemusejí být 

vnímány jako výjimečný benefit, protože mnoho jedinců této generace používá svá vlastní 
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zařízení, která preferují a která často technologicky převyšují ta poskytovaná zaměstnavatelem 

(Ajmain, 2020). Pro Generaci Z, která hledá jedinečné a přizpůsobené pracovní prostředí 

Pichler a kol., (2021), mohou být tyto benefity považovány za samozřejmost, nikoli za 

stimulační faktor. Na druhou stranu benefity jako Občerstvení na pracovišti, Služební auto 

a Vyhrazené parkoviště pro zaměstnance byly pro respondenty z Generace Z atraktivní. 

Generace Z klade velký důraz na rovnováhu mezi pracovním a soukromým životem, flexibilitu 

a autentické pracovní prostředí (Ozkan a Solmaz, 2015). Benefity podporující životní styl 

a osobní pohodu, jako jsou již zmíněné Občerstvení na pracovišti, Služební auto nebo 

Vyhrazené parkoviště pro zaměstnance, mohou být pro Generaci Z atraktivnější, protože přímo 

zlepšují jejich každodenní pracovní pohodlí. 

Souhrnně lze konstatovat, že Generace Z vnímá kategorie zaměstnaneckých benefitů odlišně, 

což odráží jejich specifické preference a priority. Výsledky naznačují, že dostatek volného času 

je pro Generaci Z zásadní, stejně jako finanční zabezpečení, stabilita a podpora. Tyto faktory 

jsou zásadní pro Generaci Z se zájmem o práci v zemědělství. Naopak, některé benefity ve 

formě rozvoje a vzdělávání, jako je Profesní/Osobní kouč či Rozvoj v mezinárodním kontextu, 

a určité aspekty pracovního života, včetně péče související s dětmi či Nadstandardní lékařská 

péče, jsou pro tuto generaci méně prioritní ve srovnání s finančními benefity a volným časem. 

Generace Z projevuje zájem o školení a další vzdělávání, a rovněž vyžaduje pracovní autonomii 

a flexibilní pracovní uspořádání. 

Tato zjištění mají zásadní důsledky pro zaměstnavatele v zemědělském sektoru při formování 

programů zaměstnaneckých benefitů a tvorbě pracovních inzerátů. Naznačují oblasti, na které 

by se měli zaměstnavatelé zaměřit, aby lépe uspokojili potřeby potenciálních zaměstnanců z 

Generace Z a zvýšili svou atraktivitu jako zaměstnavatelé. 

- VOIc: Jak lze kategorizovat zaměstnanecké benefity? 

Tuzemská odborná literatura nabízí velmi širokou škálu kategorizací zaměstnaneckých benefitů 

dle nejrůznějších aspektů a v průřezu značného časového rozpětí (Kapitola 2.4.3 – Kategorizace 

zaměstnaneckých benefitů). Beránek (2024), Berglová (2018), Pelc (2008), Urban (2013) 

kategorizují zaměstnanecké benefity dle Daňové a odvodové výhodnosti, d’Ambrosová a kol., 

(2014) dle Daně z příjmu a pojistného. Armstrong (2007) a Pelc (2008) kategorizují benefity 

z Věcného hlediska, ale zároveň i z Finanční a nefinanční stránky. Pelc (2008) ještě nabízí 

kategorizaci z pohledu Peněžního a nepeněžního plnění, a Časového hlediska. Koubek (2015) 

a Urban (2013) rozšiřují kategorizaci o Vztah k práci. Urban (2013) se zaměřuje na Hmotné 
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vybavení a Efektivitu benefitů. Osobní a sociální povaha benefitů je kategorizována dle 

Armstronga (2007), Koubka (2015), Sakslové (2013) a Urbana (2013). Janoušková and 

Kolibová (2005), Koubek (2015), Macháček (2010) kategorizují Benefity spojené s postavením 

v podniku. Plošné a flexibilní zaměstnanecké benefity jsou využívány autory nejčastěji (Bláha 

a kol., 2013; Dvorakova a kol., 2012; Kalnický, 2012; Macháček, 2010; Pelc, 2008; Šikýř, 

2016; Urban, 2013). Přestože byla pro účely dotazníkového šetření použita kombinace 

existujících kategorizací zaměstnaneckých benefitů, nebyla tato kombinace shledána jako 

adekvátní z hlediska vhodnosti výsledných hodnot Fit Measures. 

Nová kategorizace zaměstnaneckých benefitů byla rozšířena ze stávajících pěti kategorií na 

sedm, aby lépe reflektovala komplexitu a různorodost získaných dat. Pro účely extrakce faktorů 

byla zvolena metoda maximální věrohodnosti (Maximum Likelihood), která je vhodná pro 

analýzu a modelování struktury latentních proměnných, a umožňuje odhadnout parametry 

faktorového modelu, které nejlépe vysvětlují pozorovaná data. Faktory byly extrahovány za 

účelem identifikace latentních struktur, které vysvětlují co největší část variability v datech. 

Metoda maximální věrohodnosti umožnila efektivní odhad těchto faktorů. Pro usnadnění 

interpretace faktorů byla použita šikmá rotace Varimax. Tato metoda rotace je vhodná, když se 

předpokládá, že faktory mohou být korelované. Rotace Varimax pomohla zlepšit 

srozumitelnost a interpretovatelnost faktorových zátěží. Na základě výsledných faktorových 

zátěží byly proměnné (zaměstnanecké benefity) přiřazeny k příslušným faktorům. Proměnné 

s vysokým zatížením na specifický faktor byly seskupeny dohromady, čímž byly vytvořeny 

nové, smysluplné kategorie. Aby byla zachována logická struktura nově vzniklých kategorií, 

bylo doporučené minimální faktorové zatížení 0,3 sníženo na 0,275. Toto snížení umožnilo 

inkluzi proměnných, které by jinak byly vyloučeny, a přispělo k celkové logice kategorizace. 

Nová kategorizace zaměstnaneckých benefitů se tak skládá ze sedmi kategorií, které byly 

vytvořeny na základě Explorativní faktorové analýzy.  

Odpovědi respondentů, zástupců Generace Z změnili původní kategorizaci z pěti kategorií na 

kategorií sedm. Tato skutečnost otevřela prostor pro vytvoření nové kategorizace, zaměřené 

specificky na potřeby této demografické skupiny. Tvorba nové kategorizace zaměstnaneckých 

benefitů zaměřené na Generaci Z může mít přínos v mnoha ohledech, i přesto, že již existuje 

mnoho různých kategorizací této proměnné (Kapitola 2.4.3 Kategorizace zaměstnaneckých 

benefitů). Generace Z je charakterizována unikátními charakteristikami a potřebami, které se 

významně liší od předchozích generací (Amatulli a kol., 2023; Chayomchai, 2020; Fenech 

a kol., 2020; Sakdiyakorn a kol., 2021).  
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Mezi nejvýznamnější rozdíly v porovnání s předchozími generacemi se řadí technologická 

gramotnost a digitální preference Generace Z v zaměstnání (Prensky, 2001). Generace Z 

vyrůstala s technologiemi a internetem, a jsou nedílnou součástí jejich života, proto jsou 

zároveň zvyklí na rychlý přístup k informacím a digitální komunikaci (Amatulli a kol., 2023; 

Fisu a kol., 2024). Ačkoliv lze považovat za důležité zahrnout z pohledu zemědělských podniků 

do nabídky pro potřeby Generace Z zaměstnanecké benefity technické povahy, které podporují 

flexibilitu a technologické zázemí, jakými jsou například příspěvky na domácí kancelář, 

moderní pracovní nástroje či možnost vzdálené práce. Důležitým následným krokem je jejich 

adekvátní kategorizace, pro jejich odlišení se od ostatních zaměstnaneckých benefitů vykazující 

jinou povahu. Dosavadní známé kategorizace zaměstnaneckých benefitů neobsahují 

samostatnou kategorii, která by se zaměřovala na benefity technické povahy. Výsledky 

výzkumu disertační práce na základě potřeb a požadavků Generace Z nabízejí novou kategorii 

zaměstnaneckých benefitů s názvem Technické vybavení zaměstnanců, která obsahuje doposud 

dva zaměstnanecké benefity – (1) Služební mobilní telefon a (2) Služební notebook, kde oba 

byly přesunuty z původní kategorie Stravování, doprava, technické vybavení, výrobky a služby 

pro zaměstnance. Tato nová kategorie nabízí široké téma a možnost zařazení dalších 

zaměstnaneckých benefitů, které souvisí s jejich technickou povahou. V rámci výzkumu 

provedeného v disertační práci, byly identifikovány čtyři doplňující zaměstnanecké benefity 

(Kapitola 5.2.6 Doplňující zaměstnanecké benefity), které byly zjištěny jako dílčí výsledky 

dotazníkového šetření. Dva benefity – (1) Moderní pracovní zařízení a stroje a (2) Možnost 

zapůjčení zemědělské techniky nebo vybavení pro soukromé účely by mohly být v budoucnu 

právě do této kategorie zařazeny.  

Generace Z klade velký důraz na své fyzické, duševní a mentální zdraví.  Rovnováha mezi 

osobním a pracovním životem je pro ně nezbytnou součástí života (Chillakuri, 2020; Ozkan 

a Solmaz, 2015). Zaměstnanecké benefity by měly reflektovat potřebu podpory mentálního 

zdraví například formou wellness programů nebo flexibilními pracovními hodinami, 

které umožňují lepší rovnováhu mezi pracovním a osobním životem. Několik autorů se těmito 

oblastmi již zabývalo, přesto se většinou jednalo o souhrnné oblasti bez výraznějších specifik 

(d’Ambrosová a kol., 2014; Pelc, 2008). Výsledky výzkumu disertační práce specifikují tuto 

velkou oblast do dvou kategorií – (1) Rodinné a společensky zaměřené benefity a (2) Pracovní 

flexibilita a rovnováha mezi pracovním a osobním životem.  

Nově utvořená kategorie Rodinné a společensky zaměřené benefity obsahuje výhradně výčet 

pěti zaměstnaneckých benefitů převzatých z původní kategorie Benefity pro rovnováhu 
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osobního a pracovního života – (1) Children-friendly office, (2) Cyclist-friendly office, 

(3) Dog-friendly office, (4) Podniková školka a (5) Podnikové akce. U všech uvedených 

benefitů byly dodrženy korelační koeficienty s minimální dosaženou hodnotou faktorového 

zatížení 0,3. Bylo zajištěno, aby faktorová zátěž byla v maximálním rozsahu, na základě čehož 

byl zaměstnanecký benefit zařazen do příslušné nové kategorie. Dodržení tohoto principu 

maximální faktorové zátěže vedlo k tomu, že benefit Podnikové rekreace – 0,367 nebyl zařazen 

do této kategorie, ačkoliv by podle logické struktury mohl být do kategorie adekvátně zařazen. 

Místo toho byl benefit zařazen do kategorie Rozvoj a vzdělávání zaměstnanců. Crossloading 

byl zaznamenán i u dalších zaměstnaneckých benefitů – (1) Kafetérie, (2) Nadstandardní 

lékařská péče a (3) Profesní/Osobní kouč. V těchto případech nebyla nalezena dostatečná 

podpora v logické struktuře pro zařazení daných benefitů do dané kategorie. Prioritně byla 

zohledňována nejvyšší hodnota faktorového zatížení, což vedlo k tomu, že tyto benefity nebyly 

zařazeny do dané kategorie. Ostatní benefity původně klasifikované v kategorii „Benefity pro 

rovnováhu osobního a pracovního života“ byly následně rozděleny do tří nově vytvořených 

kategorií.  

Druhou novou kategorií, která měla za cíl reflektovat potřebu rovnováhy mezi pracovní 

a osobním životem zaměstnanců je Pracovní flexibilita a rovnováha mezi pracovním a osobním 

životem, která je plnou kopií původní kategorizace s názvem Dovolená, obsahující čtyři 

zaměstnanecké benefity – (1) Zdravotní volno, (2) 5 týdnů dovolené, (3) Možnost napracovat 

si hodiny a vzít si za ně náhradní volno a (4) Možnost delšího neplaceného volna. Tato oblast 

zaměstnaneckých benefitů je pro Generaci Z stěžejní a považují je za jedny z nejatraktivnějších 

(Amatulli a kol., 2023; Chillakuri, 2020; Fisu a kol., 2024; Sakdiyakorn a kol., 2021). Tato 

kategorie nabízí možnost zařazení dalších zaměstnaneckých benefitů, které souvisí s jejich 

povahou pracovní flexibility a rovnováhou mezi rodinným a pracovním životem. V rámci 

výzkumu, byly identifikovány čtyři doplňující zaměstnanecké benefity (Kapitola 5.2.6 

Doplňující zaměstnanecké benefity), které byly zjištěny jako dílčí výsledky dotazníkového 

šetření. Benefit s názvem Péče o duševní zdraví by mohl být v budoucnu právě do této kategorie 

zařazen z důvodu jeho adekvátní povahy, která vystihuje podstatu této kategorie. U všech 

uvedených benefitů zařazených do této kategorie byly dodrženy korelační koeficienty 

s minimální doporučenou hodnotou faktorového zatížení 0,3, tj. faktorová zátěž u všech 

zařazených benefitů se nacházela v rozmezí 0,573 - 0,733. Dodržení faktorové zátěže 

v minimální hodnotě 0,3 vedlo k tomu, že benefit Pružnost pracovní doby nebyl zařazen do této 

kategorie, ačkoliv by dle logické struktury mohl být do této kategorie vhodně zařazen. 
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Crossloadingy byly objeveny i u dalších zaměstnaneckých benefitů – (1) Finanční bonusy 

a prémie a (2) Vyhrazené parkoviště pro zaměstnance, u kterých by bylo případné zařazení do 

této kategorie zcela nelogické.  

Původní kategorie zaměstnaneckých benefitů s názvem Pojištění, dary, sociální výpomoci 

a jiné finanční benefity byla na základě potřeb Generace Z nerovnoměrně rozdělena do tří 

nových kategorií. Generace Z se vyznačuje diverzifikovanými hodnotami a očekáváními, které 

přesahují i finanční aspekty (Lukeš a kol., 2019; Sakdiyakorn a kol., 2021). Tato generace 

preferuje individuální přístup a personalizaci Inanc a kol., (2022), což se odráží v jejich 

oceňování benefitů přizpůsobených individuálním potřebám a životnímu stylu (Lissitsa a Kol, 

2016). Jedna obecná kategorie benefitů by stěží umožnila zaměstnavatelům poskytovat 

přizpůsobené a cílené benefity, které by odpovídaly různorodým potřebám jednotlivců této 

generace. Proto je nezbytné vytvořit více specifických a rozmanitých kategorií benefitů, které 

lépe odpovídají preferencím této demografické skupiny. 

Za neucelenější kategorii, z důvodu převzetí značného množství benefitů (deset 

zaměstnaneckých benefitů ze třinácti) právě z této kategorie a neslučování jich s benefity 

z jiných kategorií lze považovat kategorii Zaměstnanecké výhody a podpora – (1) Příspěvek na 

ubytování, (2) Příspěvek na dopravu, (3) Příspěvek na dovolenou, (4) Příspěvek na 

životní/penzijní pojištění, (5) Příspěvek na sport/kulturu/volný čas, (6) Mimořádný příspěvek 

při stěhování za prací, (7) Náborový příspěvek, (8) Zvýhodněné půjčky zaměstnancům, 

(9) Benefity pro rodinné příslušníky a (10) 13. plat. Upřednostňováno bylo vždy vyšší faktorové 

zatížení a proto Benefity pro rodinné příslušníky byly zařazeny do této kategorie s faktorovým 

zatížením 0,501, namísto kategorie Finanční odměny a stravovací benefity s faktorovým 

zatížením 0,381. Crossloading byl dále identifikován u dalších pěti zaměstnaneckých benefitů 

– (1) Příspěvek na sport/kulturu/volný čas, (2) Náborový příspěvek, (3) Zvýhodněné půjčky 

zaměstnancům, (4) Stravenky a (5) Příspěvek na osobní růst. V rámci výzkumu, byly 

identifikovány čtyři doplňující zaměstnanecké benefity (Kapitola 5.2.6 Doplňující 

zaměstnanecké benefity), které byly zjištěny jako dílčí výsledky dotazníkového šetření. Benefit 

s názvem Firemní oblečení by mohl být v budoucnu zařazen do této kategorie, vzhledem k jeho 

vhodné struktuře a vypovídající hodnotě, která naznačuje jeho příslušnost k této kategorii.  

Další nově vytvořená kategorie Finanční odměny a stravovací benefity je výsledkem sloučení 

tří původních kategorií, čímž získala výrazně rozmanitý charakter. Tato kategorie se celkově 

skládá z devíti zaměstnaneckých benefitů – (1) Sleva na produkty podniku, (2) Závodní 
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stravování za zvýhodněnou cenu, (3) Naturálie, (4) Občerstvení na pracovišti, (5) Finanční 

bonusy a prémie, (6) Kafetérie, (7) Stravenky, (8) Nadstandardní lékařská péče a (9) Provize 

z prodeje, které původně pocházejí ze tří kategorií – (1) Stravování, doprava, technické 

vybavení, výrobky a služby pro zaměstnance v zastoupení čtyř benefitů, (2) Pojištění, dary, 

sociální výpomoci a jiné finanční benefity v zastoupení tří benefitů a (3) Benefity pro 

rovnováhu mezi osobním a pracovním životem v zastoupení dvou benefitů. Zaměstnanecký 

benefit Provize z prodeje by dle nejvyšší faktorové zátěže měl patřit do kategorie Firemní 

mobilita a autonomie (0,354), což zcela nekoresponduje s logickou strukturou příslušné 

kategorie, ačkoliv hodnota jeho faktorového zatížení je ve srovnání s ostatními kategoriemi 

nejvyšší. Přesto došlo k jeho ponechání v této kategorii i přes nepatrné snížení faktorová zátěže 

(0,352). Dále byl crossloading zaznamenán u dalších třech zaměstnaneckých benefitů – 

(1) Náborový příspěvek, (2) Benefity pro rodinné příslušníky a (3) Zvýhodněné půjčky 

zaměstnancům.  

Pro Generaci Z je důležité mít přístup k možnostem pro osobní a profesní růst (Kirchmayer 

a Fratričová, 2018; Kubátová, 2016). Benefity by měly zahrnovat přístup k dalšímu vzdělávání, 

kurzům, školením a mentoringovým programům, které podporují kontinuální rozvoj dovedností 

a kariérní postup. Další nově vytvořená kategorie Rozvoj a vzdělávání zaměstnanců vznikla 

sloučením tří původních kategorií, čímž získala velmi rozmanitý charakter. Tato kategorie 

obsahuje plně převzatou původní kategorii se stejným názvem obsahující čtyři původní 

zaměstnanecké benefity – (1) Rozvoj v mezinárodním kontextu, (2) Čas vyhrazený na rozvoj, 

(3) Školení a vzdělávání a (4) Profesní/Osobní kouč. K tomuto výčtu původních 

zaměstnaneckých benefitů na základě faktorového zatížení 0,440 byl přiřazen zaměstnanecký 

benefit (5) Příspěvek na osobní růst z původní kategorie Pojištění, dary, sociální výpomoci 

a jiné finanční benefity. Z původní kategorie Benefity pro rovnováhu osobního a pracovního 

života byl na základě faktorového zatížení 0,395 do kategorie zařazen benefit (6) Podnikové 

rekreace do nové kategorie. Tento benefit by dle logické struktury spíše náležel do kategorie 

Rodinné a společensky zaměřené benefity, pokud by nebylo zohledněno maximální faktorové 

zatížení a bylo přijato v hodnotě 0,367. Ze stejné původní kategorie byl do nové kategorie 

přeřazen zaměstnanecký benefit Pružnost pracovní doby, za předpokladu snížení faktorové 

zátěže na 0,289. Toto snížení umožnilo zahrnutí tohoto benefitu do této kategorie, jinak by byl 

vyloučen. Dle logické struktury by tento benefit spíše patřil do kategorie Pracovní flexibilita 

a rovnováha mezi pracovním a osobním životem, ale pouze za předpokladu snížení faktorové 

zátěže na hodnotu 0,240. Proto je vhodné zvážit, zda by oba zaměstnanecké benefity přeřazené 
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z původní kategorie Benefity pro rovnováhu osobního a pracovního života nebylo na základě 

logické struktury vhodnější zařadit do jiných, výše navrhovaných kategorií, i za předpokladu 

snížení faktorového zatížení. I v rámci této kategorie došlo u některých zaměstnaneckých 

benefitů k crossloadingu – (1) Profesní/Osobní kouč, (2) Příspěvek na osobní růst 

a (3) Podnikové rekreace.  

Poslední nově vzniklou kategorií zaměřenou na samostatnost a volnost zaměstnanců je Firemní 

mobilita a autonomie. Generace Z vyrůstala v digitálním věku a má vysokou úroveň 

technologických znalostí (Prensky, 2001). Mobilita a autonomie, které umožňují využívání 

moderních technologií a nástrojů, jim poskytují větší svobodu a efektivitu v práci (Amatulli 

a kol., 2023; Fisu a kol., 2024). Mohou pracovat odkudkoli a kdykoli, což odpovídá jejich 

digitálnímu životnímu stylu. Autonomie v práci často vede k větší odpovědnosti 

a samostatnosti, což jsou dovednosti, které Generace Z vysoce oceňuje (Inanc a kol., 2022). 

Kategorie Firemní mobilita a autonomie se skládá ze čtyř zaměstnaneckých benefitů – 

(1) Možnost využívat služební auto pro soukromé účely, (2) Služební auto, (3) Autonomie při 

výkonu práce a (4) Vyhrazené parkoviště pro zaměstnance. U benefitu Vyhrazené parkoviště 

pro zaměstnance došlo ke snížení faktorové zátěže na 0,275, to umožnilo jeho zahrnutí do 

příslušné kategorie. Bez tohoto snížení by jeho zařazení do kategorie Pracovní flexibilita 

a rovnováha mezi pracovním a osobním životem postrádalo logický základ. Ačkoliv by 

zařazení Autonomie při výkonu práce do této kategorie mohlo být považováno za spekulativní 

z pohledu logické struktury, pracovní autonomie a firemní mobilita jsou vzájemně propojené 

koncepty, které společně vytvářejí flexibilní a adaptabilní pracovní prostředí, přizpůsobené 

individuálním potřebám zaměstnanců. Tato synergie nejenže zvyšuje spokojenost 

a produktivitu zaměstnanců, ale také podporuje inovace a usnadňuje adaptaci a rychlé 

technologické změny. V rámci této kategorie byl identifikován jeden případ crossloadingu 

u zaměstnaneckého benefitu Služební auto.  

Ačkoli v současnosti existuje mnoho různých kategorizací zaměstnaneckých benefitů, většina 

z nich se zaměřuje na hlediska daňová (Beránek, 2024; Berglová, 2018; d’Ambrosová a kol., 

2014; Pelc, 2008; Urban, 2013), věcná (Armstrong, 2007; Pelc, 2008), finanční/nefinanční 

(Armstrong, 2007; Pelc, 2008), peněžní/nepeněžní (Pelc, 2008), fixní/flexibilní (Bláha a kol., 

2013; Dvorakova a kol., 2012; Kalnický, 2012; Macháček, 2010; Pelc, 2008; Šikýř, 2016; 

Urban, 2013), časová (Pelc, 2008), osobní a sociální (Koubek, 2015; Urban, 2013) a další jako 

jsou například benefity se vztahem k práci, hmotné vybavení, efektivita benefitů, benefity 

spojené s postavením v podniku. Avšak žádná z těchto tradičních kategorizací systematicky 
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nezohledňuje specifické potřeby a preference Generace Z. Tato generace, charakterizovaná 

svými unikátními hodnotami, očekáváními a pracovními prioritami, vyžaduje odlišný přístup 

při tvorbě a nabídce zaměstnaneckých benefitů. Dosud nebyla vytvořena ucelená kategorizace 

benefitů, která by reflektovala a adresovala požadavky této nové pracovní generace.  

- VOId: Jaký je rozdíl ve vnímání atraktivity zaměstnaneckých benefitů z pohledu 

Generace Z dle dosaženého vzdělání? 

Na základě porovnání výsledků studentů středních a vysokých škol byl shledán zásadní rozdíl 

v atraktivitě zaměstnaneckých benefitů. Výsledky kategorií Rozvoj a vzdělávání zaměstnanců 

a Stravování, doprava, technické vybavení, výrobky a služby pro zaměstnance,  jednoznačně 

ukazují na výraznější atraktivitu benefitů u studentů středních škol. Kategorie Benefity pro 

rovnováhu osobního a pracovního života až na jednu výjimku (Pružnost pracovní doby) jsou 

atraktivnější pro studenty středních škol. Právě tento benefit Pružnost pracovní doby považují 

za atraktivnější studenti vysokých škol. Kategorie Pojištění, dary, sociální výpomoci a jiné 

finanční benefity nedisponuje tak jednoznačnými výsledky jako kategorie předchozí. Většina 

zaměstnaneckých benefitů zařazených v této kategorii je atraktivnější pro studenty středních 

škol. Výjimkou jsou tyto benefity, které za atraktivnější považují studenti vysokých škol – 

(1) 13. plat, (2) Příspěvek na životní/penzijní pojištění a (3) Příspěvek na sport/kulturu/volný 

čas. Jediná kategorie, která celkově reprezentuje vyšší atraktivitu u studentů vysokých škol je 

Dovolená. Následující Tabulka 40 v rámci kategorií jako celku dokazuje, že pouze kategorie 

Dovolená je atraktivnější pro studenty vysokých škol než pro studenty středních škol. Ostatní 

kategorie obecně za atraktivnější považují studenti středních škol.  

Tabulka 40, Celkové výsledky Zaměstnaneckých benefitů studentů středních a vysokých škol 

Kategorie zaměstnaneckých 

benefitů 
N Průměr Medián 

Směrodatná 

odchylka 

Mann-

Whitney 

 SŠ VŠ SŠ VŠ SŠ VŠ SŠ VŠ p 

Dovolená   719 289 4,51 4,67 4,75 4,75 0,652 0,470 <0,001*** 

Pojištění, dary, sociální výpomoci a 

jiné finanční benefity 
 719 289 4,02 3,86 4,07 3,86 0,723 0,648 <0,001*** 

Stravování, doprava, technické 

vybavení, výrobky a služby pro 

zaměstnance 

 720 289 4,01 3,79 4,11 3,78 0,726 0,706 <0,001*** 
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Kategorie zaměstnaneckých 

benefitů 
N Průměr Medián 

Směrodatná 

odchylka 

Mann-

Whitney 

 SŠ VŠ SŠ VŠ SŠ VŠ SŠ VŠ p 

Rozvoj a vzdělávání zaměstnanců  717 289 3,72 3,44 3,75 3,50 0,757 0,802 <0,001*** 

Benefity pro rovnováhu osobního a 

pracovního života 
 720 289 3,61 3,37 3,67 3,40 0,769 0,725 <0,001*** 

zdroj: vlastní zpracování (2024)  

U většiny zaměstnaneckých benefitů je patrné, že studenti středních škol je hodnotí jinak než 

studenti vysokých škol (Kapitola 5.2.4 - Zaměstnanecké benefity z pohledu vzdělání Generace 

Z). S odložením nástupu do zaměstnání a pokračování ve studiu se pojí také oddálení 

ekonomické samostatnosti, která se právě nejvíce projevuje na rozdílném názoru 

vysokoškoláků v porovnání se středoškoláky (Vágnerová, 2012). S vyšším věkem jsou studenti 

vysokých škol zodpovědnější, samostatnější a mají tendenci se vyhýbat extrémům, proto se 

přiklánějí k volbě středu. Zároveň dosahují vyšší úrovně kvalifikace, což je předurčuje 

k výkonu více specializovaných a kvalifikovaných pracovních pozic. Tato skutečnost může být 

spojena s odlišnými požadavky na zaměstnanecké benefity, které odpovídají jejich odborné 

úrovni a profesním ambicím. Navíc, vzhledem k jejich věku a životní etapě, je pravděpodobné, 

že vysokoškolští studenti budou klást větší důraz na benefity související s rodinným životem 

a osobní stabilitou. Studenti vysokých škol mají blíže k uvažování o své budoucí kariéře a jejich 

úvahy jsou často více realistické a konkrétnější. Tento rozdíl lze shledávat v jejich 

pokročilejšímu vzdělání a blížícímu se vstupu na pracovní trh, což je vede k uvažování 

o praktických aspektech zaměstnání, jako jsou pracovní podmínky, kariérní růst 

a zaměstnanecké benefity. Naopak středoškolští studenti se teprve rozhodují, zda budou 

pokračovat ve studiu nebo vstoupí do pracovního procesu. Jejich úvahy jsou proto více 

abstraktní a méně zaměřené na konkrétní pracovní příležitosti, protože jsou ještě v procesu 

formování svých budoucích plánů a preferencí. Zároveň budou pravděpodobněji preferovat 

benefity zaměřené na krátkodobé výhody a individuální rozvoj, neboť otázky rodinného života 

pro ně ještě nejsou prioritní. U středoškoláku se teprve rozvíjí vlastní identita, což mívá za 

následek zvýšení potřeby sebepoznání a také uznání v rámci vrstevnické skupiny, a nevyhýbání 

se experimentům doprovázených extrémy (Čačka, 2000; Krejčová, 2011). 
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6.1.2  VOII: Jaké jsou aspekty atraktivity zaměstnavatele z pohledu Generace Z včetně 

jejich odlišného pohledu dle jejich vzdělání? 

Nejdůležitějším aspektem pro Generaci Z v rámci atraktivity zaměstnavatele je Přátelská 

atmosféra na pracovišti, což potvrzuje tvrzení Broučková (2023); Gabrielova and Buchko 

(2021) a Ondruchová (2019). Následuje Zajímavá pracovní náplň a Finanční ohodnocení s čímž 

se ztotožňují i ČSÚ (2017), Kirchmayer and Fratričová (2018), Randstad (2020), Statista 

(2022). Kalleberg and Marsden (2019) naopak uvádějí, že Generace Z klade největší důraz na 

Finanční ohodnocení. V kontrastu lze uvést, že Novák (2023) Finanční hodnocení hodnotí méně 

atraktivní.  

U většiny aspektů atraktivity zaměstnaneckých benefitů (Kapitola 5.2.5 – Atraktivita 

zaměstnavatele z pohledu zdělání Generace Z) je patrné, že studenti středních škol hodnotí 

atraktivitu významněji než studenti vysokých škol. Dle Čačky (2000) a Krejčové (2011) jsou 

studenti vysokých škol více zodpovědnější a vyhýbají se extrémům, proto výsledné hodnoty 

u studentů středních škol jsou většinou vyššího charakteru.  

6.1.3  VOIII: Jaké jsou preference dílčích položek pracovního inzerátu z pohledu 

Generace Z? 

Preference položek pracovního inzerátu se výrazně liší dle dosaženého vzdělání. Ve většině 

položek preferencí pracovního inzerátu je patrné, že středoškoláci hodnotí jinak položky 

pracovního inzerátu než vysokoškoláci (Kapitola 5.2.7 – Preference dílčích položek pracovního 

inzerátu). Největší preferenci přisuzují středoškoláci těmto položkám pracovního inzerátu – 

(1) Názvu podniku, (2) Popisu podniku, (3-4) Názvu pracovní pozice a (3-4) Požadavkům 

pracovní pozice. Studenti vysokých škol výrazně upřednostňují – (1) Požadavky pracovní 

pozice, (2) Název pracovní pozice a (3) Nabídku na straně zaměstnavatele (např. 

zaměstnanecké benefity). Různé perspektivy různých zájmových skupin Generace Z (studentů 

středních a vysokých škol) vysvětlují autoři Čačka (2000), Krejčová (2011), Vágnerová (2012). 

Rovněž se preference jednotlivých položek liší podle úrovně dosaženého vzdělání respondentů, 

což odráží význam personalizovaného obsahu pracovních inzerátů (CIPD, 2015).  

Bez ohledu na rozdílnou preferenci v dosaženém vzdělání, Generace Z jako celek preferuje – 

(1) Požadavky pracovní pozice, (2) Název pracovní pozice a (3) Název podniku, což je zcela 

totožný výsledek jako výsledek výzkumu Nepožitkové (2022). Ačkoliv Nepožitková (2022) 

uvádí, že Popis podniku je pro Generaci Z méně důležitý, výzkum provedený v této disertační 

práci hodnotí tuto položku pracovního inzerátu jako důležitou, v rámci pořadí na čtvrtém  místě. 
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Ostatní položky – (5) Nabídka zaměstnavatele, (6) Kontakt, (7) Grafická úprava a (8) Forma 

jsou považovány za méně důležité.  

Z těchto výsledků je jednoznačně patrné, že každá zájmové skupina Generace Z má zcela jiné 

požadavky a předpoklady ohledně pracovních inzerátů. Jejich zaměření na dílčí položky 

pracovního inzerátu jsou zcela odlišné, jediná shoda panuje v oblasti Formy pracovního 

inzerátu, která je pro obě skupiny zcela nezajímavá. Forma inzerátu je nejméně preferovanou 

položkou, ačkoliv dle McLaren (2023) je forma inzerátu právě poměrně rozšířená praktika při 

tvorbě on-line inzerátů, kde přenos informací je tak rychlejší, poutavější a srozumitelnější a to 

zejména pro mladší generace. Dle Nepožitkové (2022) je forma inzerátu velmi důležitou 

položkou, protože pracovní inzerát by měl kandidáty zaujmout. 

6.1.4  VOIV: Jaké jsou potřeby zemědělských podniků?  

Poslední výzkumná otázka byla konkretizována na základě stanovení pěti podpůrných 

výzkumných otázek. Tyto podpůrné otázky určovaly související aspekty, které byly zkoumány 

v rámci empirického výzkumu této disertační práce v rámci polostrukturovaných rozhovorů 

s osmnácti zemědělskými podniky.  

- VOIVa: Jaká je potřeba řízení lidských zdrojů v odvětví zemědělství? 

Lidský kapitál je jedním z klíčových aktiv v hospodářství, včetně zemědělství, kde péče o toto 

nejcennější aktivum představuje zásadní aspekt každého podnikání. Podle Obisi (2012) absence 

specializovaného personálního pracovníka v zemědělských podnicích komplikuje a zpomaluje 

jejich růst. Výzkum ukázal, že potřeba personalisty se liší podle velikosti podniku, přičemž tato 

role je kritická především v podnicích s více než 250 zaměstnanci.  

Potřeba a důležitost oblasti ŘLZ v zemědělských podnicích se odvíjí od jejich velikosti. 

Rodinné farmy obvykle nepotřebují takového specialistu, a proto by jeho zaměstnání bylo zcela 

neefektivní. Malé podniky nevidí efektivitu v personalistovi na plný úvazek a často kombinují 

jeho úkoly s jinými funkcemi, například s mzdovým účetnictvím. Střední podniky považují 

personalistu za užitečného spíše než nutného a zvažují jeho roli jako částečnou pozici. Naopak 

v případě velkých podniků je role personalisty zcela nezbytná a vyžaduje samostatnou pozici 

v rámci podnikové struktury. 

Alarmující situace z důvodu kombinace vysokého průměrného věku zaměstnanců 

v zemědělství (46 let) a nezájmu o toto odvětví ze strany mladých lidí je do budoucna 

neudržitelná. Z prognózy ČSÚ VŠPS (2014) vyplývá, že do roku 2033 v zemědělství o 7 % 
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naroste počet zaměstnanců ve věku nad 55 let a to i přesto, že celková zaměstnanost 

v zemědělství bude klesat. Nejsilnější nárůst je předpokládán ve věkové skupině nad 65 let. 

V roce 2033 by tak pracovníci ve věku nad 55 let měli tvořit až 39 % celkové pracovní síly 

v zemědělství. Tento jev je plošného charakteru bez výjimek velikosti zemědělského podniku, 

počtu zaměstnanců, jejího zaměření, území na kterém činnost vykonává či dokonce kontinentu 

(Girdziute a kol., 2022; Janeska, 2019; Johr, 2012).  

- VOIVb: Jaká je situace s Generací Z v odvětví zemědělství? 

Obecný fakt, že mladí se do zemědělství nehrnou je za aktuální situace už alarmující. Porovnání 

průměrného věku aktuálních zaměstnanců v zemědělství (cca 46 let) v kombinaci s nezájmem 

o toto odvětví ze strany mladých lidí je do budoucna neudržitelná, což si i samotné zemědělské 

podniky uvědomují. Dle podniků tento stav je způsoben neatraktivitou odvětví pro mladé lidi, 

protože ti mají představy o zemědělství jako o špinavé a fyzicky náročné práci, což v dnešní 

době rychlého vývoje technologií už není takřka pravda. Zvyšující se věk zaměstnanců 

v odvětví zemědělství je zároveň zapříčiněn i trendem prodlužování doby ekonomické aktivity 

starých lidí.   

Až na výjimku pracovní pozice agronoma, obchodního zástupce a operátora výroby, 

zemědělské podniky zejména postrádají zaměstnance na pozice s nižší kvalifikací. 

eAgri (2023) uvádí největší problém chybějících zaměstnanců v živočišné výrobě, konkrétně 

na pozici ošetřovatele zvířat, v rostlinné výrobě se jedná převážně o sezónní pracovníky. 

Výsledky výzkumu disertační práce vykazují velmi obdobné pracovní pozice, které podniky 

postrádají nejvíce, případně jsou nejnáročnější k obsazení – (1) ošetřovatel zvířat, (2) opravář 

zemědělských strojů, (3) traktorista, (4) operátor výroby, (5) mechanizátor (6) agronom, 

(7) obchodní zástupce, (8) zámečník obráběč, (9) elektrikář a (10) dojiči. Vzhledem ke stále 

zvyšující se kvalifikaci mladých lidí v ČR bude do budoucna stále větší problém tyto méně 

kvalifikované pracovní pozice obsadit (ČSÚ, 2022a).   

Zemědělské podniky jsou připraveny na příchod absolventů, a tak disponují otevřenými 

pracovními pozicemi, na které mohou přijmout uchazeče z Generace Z. I když tyto podniky 

nabízejí pozice primárně určené pro Generaci Z (nevyžadující předchozí praxi), mohou být 

Generací Z obsazeny i pozice, které nejsou specificky zaměřeny na tuto skupinu. V současné 

době zemědělské podniky zaměstnávají zaměstnance z Generace Z v rozmezí 5-20 %, a dle 

Bordy a kol., (2023) je důvodem nefungující generační obměna, která nyní na odvětví negativně 

působí.  
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Fluktuace spojená s Generací Z je velmi specifická pro každý podnik individuálně. Dosavadní 

zkušenosti zemědělských podniků s Generací Z se významně liší. Nejucelenější názor mají 

mikro a malé podniky, kde hodnotí fluktuaci v souvislosti s Generací Z jako lehce zvýšenou 

v porovnání s generacemi předchozími. U středních a velkých podniků je rozpětí variace 

fluktuace nespočet, od nízké po velkou. Individuální skepse u některých podniků pramení ze 

špatných zkušeností s Generací Z, kde následkem je značná fluktuace, která je problémem 

obecně celé Generace Z (Nguyenová, 2023; Veinbender, 2022; Žalud, 2022). Například: 

Otázka 12 - Střední podnik (s6) se vyjádřila: „… mizerná docházka a omlouvání se ze směny 

těsně před jejím začátkem…“.  

Až na výjimky, většina dotazovaných zemědělských podniků aplikují opravdu širokou škálu 

aktivit pro přilákání Generace Z, které lze obecně charakterizovat do dvou oblastí – 

(1) spolupráce s veřejností (dny otevřených dveří, spolupráce se základními středními, vyššími 

i vysokými školami ve formě nabídky praxí i brigád, polní dny, veletrhy, burza práce, 

Gaudeamus atd.) a (2) sociální sítě. Dle rozhovorů s jednotlivými podniky lze tvrdit, že touto 

cestou se snaží řešit nezájem mladých lidí o toto odvětví a aplikují svoje aktivity zejména na ty 

nejmenší (dětské dny, dny otevřených dveří, programy pro mateřské školy či víkendové 

programy pro rodiny s dětmi), aby už od útlého věku v dětech budovali zájem o toto odvětví. 

Dále se snaží působit na mladé lidi školního věku, kdy se soustředí na spolupráci se základními, 

středními i vysokými školami ve formě nabídky brigád, praxí či možnosti využít návštěv 

ve formě otevřených dveří. Sociální sítě využívají středně velké podniky ve formě Facebooku, 

Instagramu a Twitteru. Avšak Nepožitková (2022) vyhledávání zaměstnanců prostřednictvím 

veletrhů řadí mezi nejméně populární možnosti vyhledávání zaměstnanců. Nejoblíbenější 

sociální sítí je LinkedIn, mezi méně populární se řadí Facebook či Instagram (Nepožitková, 

2022).  

Na pracovišti často dochází ke setkávání dvou nebo více generací zaměstnanců, což vede 

k běžné mezigenerační spolupráci. V zemědělských podnicích se výskyt disharmonie mezi 

Generací Z a ostatními generacemi různě proměňuje, přičemž chybí systematický plán, jak tuto 

disharmonii efektivně řešit a podporovat lepší mezigenerační spolupráci. Mikro a malé podniky 

se s disharmonií obvykle nesetkávají, zatímco větší podniky ano. Diskuse o přizpůsobení se 

Generaci Z stále pokračují, avšak Brinia and Papavasileiou (2015) varují před možnou nevolí 

starších zaměstnanců, kteří preferují tradiční metody a odmítají nové technologie a inovace, 

které jsou obvykle přinášeny mladší generací.  
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- VOIVc: Jaké jsou možnosti v náboru zaměstnanců v odvětví zemědělství? 

Zemědělskými podniky je využívána pestrá škála aktivit pro nábor zaměstnanců (Kapitola 5.3.1 

- Zemědělské podniky). Většina zemědělských podniků využívá pro nábor zaměstnanců 

nejrůznějších zdrojů od vlastních webových stránek, inzertních portálů, osobních doporučení, 

pracovních agentur, spoluprací s veřejností a vzdělávacími zařízeními až po sociální sítě. 

V rámci polostrukturovaných rozhovorů se zemědělskými podniky byla zaznamenávána 

výrazná disharmonie v souvislosti s využíváním ÚP. Mikro, malé a velké podniky využívají 

spolupráci s ÚP pro vyhledávání potenciálních uchazečů o zaměstnání. Některé středně velké 

podniky jsou se službami ÚP spokojeny a mají navázanou dlouhodobou spolupráci. Naopak 

některé podniky se distancují spolupráce s ÚP z důvodu špatných zkušeností s uchazeči, kteří 

přicházeli z ÚP. Vyhledávání zaměstnanců prostřednictvím pracovních agentur a pracovních 

veletrhů patří mezi nejméně populární možnosti vyhledávání zaměstnanců (Nepožitková, 

2022).  

V dnešní době velmi populární náborový příspěvek nevyužívají mikro a malé podniky z důvodu 

jejich malého počtu zaměstnanců a velmi nízké náborové potřeby. Některé středně velké a velké 

podniky využívají náborový příspěvek a některé nikoliv. Podniky, které jej využívají jsou si 

vědomi, že náborový příspěvek je velkou motivací pro zaměstnance, který chce přivést svého 

kamaráda jako nového zaměstnance do podniku. Většinou je odměna rozdělána do třetin. Jedna 

třetina je vyplacena při nástupu nového zaměstnance, druhá po uplynutí zkušební doby a třetí 

po uplynutí jednoho roku v zaměstnání. Tato odměna se většinou pohybuje v rozmezí 1.000 – 

15.000 Kč. Mezi oblíbené způsoby vyhledávání práce Generace Z je právě doporučení skrze 

přátele či rodinu dle Nepožitkové (2022). Z toho vyplývá, že tradiční způsoby hledání práce 

přestávají být pro mladé lidi lákavé (Karacsony a kol., 2020).  

Diverzita při náboru zaměstnanců do zemědělského odvětví není obecně aplikována, a to jak 

z hlediska rozdílů mezi uchazeči předchozích generací a Generace Z, tak při náboru sezónních 

či dlouhodobých zaměstnanců. Zemědělské podniky se touto problematikou vůbec nezabývají 

a nepovažují ji za významnou.  

Zemědělské podniky se rozcházejí v přístupu k uvádění zaměstnaneckých benefitů 

v pracovních inzerátech. Některé podniky uvádějí všechny nabízené benefity, zejména pokud 

jejich nabídka není rozsáhlá. Naopak jiné podniky, i když by rády uvedly všechny benefity, 

nemohou tak učinit kvůli jejich vysokému počtu. Tyto podniky mohou nabízet až 30 

zaměstnaneckých benefitů, přičemž všechny považují za stejně důležité. Z tohoto důvodu není 
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možné zahrnout všechny benefity do pracovního inzerátu a jejich výběr probíhá náhodným 

způsobem. Tyto výsledky mohou pravděpodobně odrážet rozdíly specifické pro různé podniky 

v závislosti na šíři nabídky benefitů (Chillakuri, 2020; Gomez a kol., 2020).  

Ačkoliv Naturálie dnes již nejsou v žebříčku popularity zaměstnaneckých benefitů u Generace 

Z na prvních místech (De Gieter a Hofmans, 2015; De La Torre-Ruiz a kol., 2019; Heřmanová 

a kol., 2024), avšak pouze jeden dotazovaný zemědělský podnik hodnotí tento benefit pro 

Generaci Z jako nevýznamný. Ostatní podniky nad touto myšlenou ještě neuvažovaly 

a přistupují k poskytování naturálních benefitů plošně, tj. bez rozlišování mezi různými 

věkovými generacemi.  

Každý podnik má svůj vlastní způsob, jakým poskytují vyrozumění uchazečům o práci. 

Tradiční vyrozumění uchazečům probíhá několika kanály – (1) fyzicky ihned po pohovoru, 

(2) písemně (e-mailem), (3) telefonicky či (4) skrze webový inzertní portál, a to většinou 

do jednoho týdne či dle domluvy. Oboustranná zpětná vazba je pro Generaci Z velmi významná 

a to zejména v rámci pohovoru (Half, 2015; Rozario a kol., 2019). Generace Z je netrpělivá 

a chce mít vše ihned. Čas délky procesu získávání a výběru zaměstnanců se shodují na sedmi 

dnech (Opris a Victor-Eduard, 2017).  

- VOIVd: Jak řeší zemědělské podniky budování značky zaměstnavatele? 

Zemědělské podniky se jednoznačně neřadí mezi zaměstnavatele, kteří by věnovali zásadní 

pozornost tématu budování značky. Spíše je to aktivita, zejména u mikro a malých podniků, 

kterou stále odkládají a před ni staví stále více jiných činností. I přesto se některé dotazované 

podniky snaží zjišťovat, co na nich jako na zaměstnavateli zaměstnanci oceňují, jak je značka 

hodnocena aktuálními zaměstnanci a zda zjišťují, v čem shledává Generace Z hodnotu značky. 

Například: Otázka 24 - Střední podnik (s1) se vyjádřil: „… zaměřujeme se zejména na zajištění 

provozu podniku, na tyto činnosti nezbývá moc času…“. Tyto aktivity jsou vždy od 

zaměstnanců kladně hodnoceny, protože z nich plyne to, že zaměstnavateli na jeho 

zaměstnancích záleží a chce se ve své pozici zaměstnavatele jen zlepšovat. Podniky se touto 

nečinností zbavují možnosti lepšího vzájemného porozumění, podstatné výhody na trhu práce, 

která souvisí se získáním a udržením pracovních sil (Armstrong a Taylor, 2017; Bednář, 2013; 

Tegze, 2018; Vítková, 2020).  
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- VOIVe: Jaké jsou možnosti nabízení zaměstnaneckých benefitů? 

Dvorakova a kol., (2012) a Armstrong (2007) uvádějí, že velké a finančně silné podniky 

nabízejí širokou škálu benefitů oproti malým podnikům, které jich nabízejí omezený počet. 

Výsledky výzkumu této práce hovoří jinak. Například: Malý podnik (m2) a velký podnik (v3) 

nabízejí zcela stejný počet zaměstnaneckých benefitů (n=17). Stejná situace je u mikro podniku 

(u1) a malého podniku (m5), které shodně nabízejí třináct zaměstnaneckých benefitů. Mikro 

podniky nabízejí průměrně 12 zaměstnaneckých benefitů, malé podniky 15, střední 17 a velké 

18. V komparaci, že jsou mikro podniky charakterizovány do 10 zaměstnanců a ročním 

obratem do 2 mil. euro, a velké 250 zaměstnanci a více, a více jak 50 mil. euro ročním obratem, 

není počet nabízených zaměstnaneckých benefitů v porovnání počtu zaměstnanců a ročním 

obratem zásadní. Naopak by se dalo konstatovat, že mikro podniky jsou v oblasti nabízených 

zaměstnaneckých benefitů štědřejší v porovnání s podniky velkými. Bez ohledu na velikost 

podniku může být blaho zaměstnanců takovou prioritou pro vedení podniku, že nabízejí přesně 

takové benefity, které přesně odpovídají potřebám zaměstnanců.  

6.2 Doporučení 

Na základě dosažených výsledků disertační práce (Kapitola 5 – Výsledky disertační práce) jsou 

navržena doporučení týkající se:  

- implementace oddělení řízení lidských zdrojů. 

Většina zemědělských podniků vykazuje absenci komplexního ŘLZ, přestože některé z nich 

patří mezi velké podniky s více než 250 zaměstnanci. V mikro a malých podnicích jsou role 

personalistů stále zastávány majiteli, jednateli či předsedy zemědělských podniků. Střední 

a velké podniky obvykle nemají vyčleněnou pozici výhradně personalisty, tato role je často 

kombinována se mzdovou agendou. Tento přístup představuje zásadní nedostatek, neboť 

omezené znalosti a dovednosti v oblasti ŘLZ brání efektivnímu provádění specifických 

činností. Inovace v této oblasti, reakce na individuální potřeby zaměstnanců, budování značky 

zaměstnavatele či efektivní nábor zaměstnanců dle potřeb zaměstnanců jsou aktivity, které již 

nelze opomíjet ani adekvátně nahradit v celkovém procesu aktivit podniků.  

Toto doporučení vychází ze zjištění polostrukturovaných rozhovorů se zástupci zemědělských 

podniků, jak je uvedeno v Kapitole 5.4.1 - Zástupci zemědělských podniků.  
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- Porozumění Generaci Z. 

Prioritou většiny zemědělských podniků je zajištění provozu, což jim podle jejich vyjádření 

ponechává jen omezený prostor pro tzv. "okrajové aktivity." Pod těmito aktivitami si 

zemědělské podniky představují budování značky zaměstnavatele, inovativní metody náboru 

zaměstnanců, získávání informací o Generaci Z a jejich očekáváních vůči potenciálním 

zaměstnavatelům. Donedávna se předpokládalo, že nejvýznamnější změny na trh práce přinesla 

Generace Y, avšak ve srovnání s Generací Z byl jejich vliv zanedbatelný (Prund, 2021). Ačkoli 

si zemědělské podniky uvědomují závažnost současné situace, která zahrnuje vysoký průměrný 

věk zaměstnanců v zemědělství a neochotu Generace Z pracovat v tomto odvětví, nejsou 

připraveny na příchod nové, výrazně odlišné generace. V uplynulých desetiletích zemědělské 

podniky neinovovaly procesy spojené s řízením lidských zdrojů, náborem zaměstnanců, jejich 

rozvojem, péčí o ně ani nabídku zaměstnaneckých benefitů. Je zásadní, aby se připravili na 

nastupující generaci zaměstnanců, porozuměli jejich potřebám a přáním, a stali se 

zaměstnavatelem, který nabídne atraktivní a individuálně přizpůsobené pracovní podmínky, 

jež budou pro uchazeče neodolatelné.  

Toto doporučení vychází ze zjištění polostrukturovaných rozhovorů se zástupci zemědělských 

podniků, jak je uvedeno v Kapitole 5.4.1 - Zástupci zemědělských podniků.  

- Komunikace nejatraktivnějších aspektů atraktivity zaměstnavatele. 

Generace Z klade důraz na pocit hrdosti a naplnění ze svého zaměstnání a preferuje podniky, 

jejichž hodnoty jsou v souladu s jejich vlastními, což úzce souvisí s atraktivitou zaměstnavatele. 

V tomto kontextu je doporučeno se zaměřit na tři klíčové oblasti: (1) Přátelskou atmosféru na 

pracovišti, (2) Zajímavou pracovní náplň a (3) Finanční ohodnocení. Zemědělské podniky by 

měly aktivně komunikovat tyto tři aspekty, aby zvýšily svou atraktivitu.  

Toto doporučení vychází z výsledků dotazníkového šetření, které jsou uvedeny v Kapitole 5.2.2 

- Atraktivita zaměstnavatele.  

- Specifický design pracovního inzerátu přizpůsobený cílové skupině. 

Zemědělské podniky upřednostňují tradiční metody náboru zaměstnanců, zatímco moderní 

přístupy, jako jsou sociální sítě, jsou preferovány zejména příslušníky Generace Z. Pracovní 

inzerát by měl být přizpůsoben konkrétní cílové skupině. Generaci Z nelze považovat za 

homogenní skupinu s jednotnými potřebami. Jejich potřeby se liší podle věku a úrovně 

vzdělání, tedy mezi studenty středních a vysokých škol. Tyto dvě podskupiny mají odlišné 
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preference ohledně jednotlivých položek pracovního inzerátu. Pro studenty středních škol je 

nejdůležitější položkou název pracovní pozice, zatímco pro studenty vysokých škol je to až pátá 

nejdůležitější položka. Naopak pro studenty vysokých škol jsou nejdůležitější požadavky 

pracovní pozice. Z tohoto důvodu je nezbytné, aby zemědělské podniky při tvorbě pracovních 

inzerátů zohledňovaly specifické potřeby cílové skupiny.  

Toto doporučení vychází z výsledků dotazníkového šetření, které jsou uvedeny v Kapitole 5.2.7 

- Preference dílčích položek pracovního inzerátu. 

- Personalizovaná nabídka zaměstnaneckých benefitů.  

Na základě výsledků této disertační práce lze formulovat několik doporučení pro řízení lidských 

zdrojů v zemědělských podnicích. Nejzásadnější doporučení spočívá v nutnosti přehodnocení 

celkového portfolia zaměstnaneckých benefitů uváděných v pracovních inzerátech, přičemž je 

třeba klást větší důraz na ty benefity, které jsou atraktivní pro mladší generaci, zejména pro 

Generaci Z. Benefity, které tato generace považuje za méně významné, by měly mít nižší 

prioritu. 

Dále je nezbytné explicitně komunikovat specifika jednotlivých zaměstnaneckých benefitů jak 

v pracovních inzerátech, tak na kariérních stránkách daných podniků, pokud jsou k dispozici. 

Tento přístup zajistí, že potenciální uchazeči budou dobře informováni o nabízených benefitech 

a o výhodách, které jim práce pro daný podnik přináší. Tímto způsobem mohou zemědělské 

podniky lépe reagovat na potřeby a očekávání mladé generace, čímž zvýší svou atraktivitu jako 

zaměstnavatele a zlepší svou schopnost přilákat a udržet talentované zaměstnance. 

Kritickou oblastí je pak zaměření na oblast zaměstnaneckých benefitů reprezentující dovolenou 

a pracovní volno. Jedním ze zásadních aspektů, na který by se zemědělské podniky měly 

zaměřit, je nabídka benefitů v kategorii Dovolená. Rozšíření zaměstnaneckých benefitů v této 

kategorii, jako je Možnost napracovat si hodiny a vzít si za ně náhradní volno či Zdravotní 

volno, by mohli přilákat mladé talenty, které hledají lepší pracovní podmínky. 

Další významnou oblastí jsou finanční benefity. Doporučuje se zavedení nebo zvýšení 

Finančních bonusů a prémií a Příspěvků na životní/penzijní pojištění, protože tyto benefity jsou 

pro Generaci Z velmi atraktivní. Implementace těchto benefitů může významně přispět k 

přilákání a udržení mladých talentů v zemědělských podnicích. 

Na základě zjištění týkajících se rovnováhy mezi pracovním a soukromým životem je vhodné 

přezkoumat benefity související s touto oblastí, aby byly atraktivnější pro Generaci Z. Důraz je 
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kladen na prevenci duševního a fyzického zdraví zaměstnanců. Nabídnutí flexibilních 

pracovních modelů a možnosti práce z domova s větší mírou autonomie je doporučováno, vždy 

s ohledem na specifickou povahu zemědělské práce. Zemědělské podniky se však mohou 

potýkat s řadou překážek při implementaci doporučených opatření, která reflektují preference 

Generace Z. Finanční omezení, zejména u menších zemědělských podniků, často omezují jejich 

schopnost nabízet nákladné zaměstnanecké benefity, jako jsou Finanční bonusy a prémie 

či Příspěvek na životní/penzijní pojištění. K optimalizaci nákladů je nezbytné zvážit alokaci 

zdrojů do lidských zdrojů a hledat externí finanční podporu formou dotací nebo grantů. 

Dotační zdroje v České republice jsou rozděleny do dvou hlavních skupin podle zdroje 

financování. Po vstupu České republiky do Evropské unie jsou zemědělcům dostupné evropské 

dotační programy, které jsou částečně spolufinancovány ze státního rozpočtu ČR, a jsou 

doplněny národními dotačními programy, financovanými zcela z rozpočtu České republiky. 

Správu těchto programů zajišťuje Státní zemědělský intervenční fond (Ministerstvo 

zemědělství, 2024). Česká republika podporuje různé aktivity z výhradně národních zdrojů 

prostřednictvím několika cílených programů (Státní zemědělský intervenční fond, 2024). Tento 

finanční rámec může snížit finanční břemeno zaměstnavatelů a umožnit jim poskytovat 

komplexnější formu zaměstnaneckých benefitů. Dotace jsou často poskytovány 

prostřednictvím vládních programů, které podporují specifické iniciativy, zatímco granty jsou 

dostupné od různých podniků včetně neziskových a průmyslových skupin. Prozkoumání těchto 

příležitostí může zvýšit atraktivitu nabídek zaměstnaneckých benefitů bez výrazného dopadu 

na rozpočet podniku. Zvláštní povaha zemědělské práce často znesnadňuje implementaci 

určitých zaměstnaneckých benefitů, jako je pružná pracovní doba nebo práce z domova (Dedieu 

a Schiavi, 2019; Malanski a kol., 2021). Vhodné by mohlo být zaměřit se na zaměstnanecké 

benefity, které lze snadno integrovat do zemědělského prostředí, jako je Dovolená, Příspěvek 

na životní/penzijní pojištění nebo Sleva na produkty podniku. Dle Bernhardta et al (2021) 

nedostatečné technologie mohou představovat bariéru pro implementaci moderních benefitů, 

například flexibilních pracovních podmínek a autonomie. Investice do základní technologie pro 

zlepšení pracovních podmínek a podpora flexibilnějších pracovních modelů, jako je zlepšení 

internetového připojení a modernizace zemědělských strojů, může být jedním z možných 

řešení. Tradiční kulturní a manažerské přístupy v zemědělském řízení (Prokop a kol., 2019) se 

mohou výrazně lišit od očekávání mladé generace a mohou zpomalit tempo implementace 

změn. Nabídka školení a vzdělávání zemědělskému managementu o potřebách Generace Z by 

mohla přispět k lepšímu přijímání nových zaměstnaneckých benefitů. Je také nezbytné řešit 
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právní a regulační omezení v zemědělském odvětví (Divanbeigi a Saliola, 2017), která mohou 

bránit implementaci atraktivních zaměstnaneckých benefitů v souladu s místními právními 

předpisy. Právní konzultace a spolupráce s odborníky jsou nezbytné pro zajištění, že veškeré 

navrhované změny budou v souladu s platnými právními rámci.  

Toto doporučení vychází z výsledků dotazníkového šetření, které jsou uvedeny v Kapitole 5.2.1 

- Zaměstnanecké benefity.  

- Doplňující nabídka zaměstnaneckých benefitů. 

Většina respondentů z Generace Z neidentifikovala žádné nové zaměstnanecké benefity kromě 

těch, který již byly uvedeny v dotazníku. Toto zjištění může signalizovat buď jejich spokojenost 

s existujícími benefity, nebo možnou nedostatečnou schopnost či nevědomost respondentů při 

identifikaci dalších potřeb, které by mohly být pro ně relevantní, ale nebyly dostatečně 

zdůrazněny v dotazníku. Ze všech odpovědí, 63 odpovědí obsahovalo obecné nebo neúplné 

informace o doplňujících zaměstnaneckých benefitech. Zajímavým zjištěním je, že 36 odpovědí 

se opakovalo nebo specifikovalo benefity, které již byly zmíněny v dotazníku. To naznačuje, 

že tyto benefity jsou považovány za oblíbené nebo významné pro respondenty. Mezi tyto 

benefity patřily Finanční bonusy a prémie, Sleva na produkty či služby podniku, včetně 

flexibilních pracovní doby, jako je práce z domova. V menším množství případů byly 

identifikovány nové benefity, které nebyly zahrnuty v původních otázkách dotazníkového 

šetření. Například péče o duševní zdraví byla zmíněna v šesti odpovědích, což reflektuje 

rostoucí důležitost duševního zdraví v pracovním prostředí, jako klíčového aspektu podnikové 

politiky a pracovního života (Oliveira a Barros Neto, 2022). Další zjištění ukazuje na zájem 

Generace Z o moderní pracovní vybavení a stroje (pět odpovědí), což odráží potřebu práce 

s moderními technologiemi a vybavením v aktuálním pracovním prostředí, což může 

podporovat jejich produktivitu a pracovní spokojenost (Makridis a Han, 2021). Možnost 

zapůjčení zemědělských strojů nebo zařízení pro soukromé účely byla zmíněna ve třech 

odpovědích, což naznačuje praktické využití takových benefitů pro zaměstnance žijící na 

venkově nebo pracující v zemědělství. Ačkoli se jedná o méně obvyklý benefit, dva respondenti 

zdůraznili význam firemních oděvů, které mohou mít praktickou hodnotu a současně přispívat 

k posílení firemní identity (Entsuah a kol., 2018). Celkově tyto odpovědi mohou přimět 

zemědělské podniky k lepšímu porozumění a reakci na potřeby Generace Z, čímž mohou 

nabídnout relevantní a atraktivní zaměstnanecké benefity. 
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 Toto doporučení vychází z výsledků dotazníkového šetření, které jsou uvedeny v Kapitole 

5.2.6 - Doplňující zaměstnanecké benefity. 

Uvedená dílčí doporučení byla syntetizována do komplexního schématu, které systematicky 

reprezentuje vzájemné vztahy a propojení mezi jednotlivými doporučeními, s důrazem na jejich 

praktickou aplikovatelnost. Schéma poskytuje detailní přehled o jejich vzájemné interakci a 

synergickém vlivu, čímž napomáhá k ucelenému pochopení jejich vzájemného významu a 

dopadu v rámci celkového kontextu výzkumu. 
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Obrázek 15, Komplexní schéma doporučení 

 
zdroj: vlastní zpracování (2024)
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7 Přínosy disertační práce, limitace výzkumu a možnosti 

navazujícího výzkumu 

7.1 Přínosy disertační práce 

Přínosy výsledků disertační práce lze charakterizovat do dvou rovin – (1) Teoretické přínosy 

a (2) Praktické přínosy.  

7.1.1 Teoretické přínosy 

Z výše zmíněných dosažených výsledků v Kapitole 5 – Výsledky disertační práce, vyplývá pět 

teoretických přínosů disertační práce: 

I. Kategorizace zaměstnaneckých benefitů 

Odborná literatura disponuje mnohými autory, kteří se zaměřují na problematiku kategorizace 

zaměstnaneckých benefitů. V současné době lze tedy nalézt nespočet druhů kategorizací 

zaměstnaneckých benefitů, které pocházejí od různých autorů a zahrnují rozsáhlé časové 

období, typicky datované převážně okolo přelomu tisíciletí. Při tvorbě těchto kategorizací 

nebyly zohledňovány specifické potřeby a preference Generace Z. V této disertační práci je 

teoretickým inovativním přínosem vytvoření kategorizace zaměstnaneckých benefitů, která je 

koncipována s ohledem na preference a potřeby Generace Z.  Tato kategorizace čítá finálních 

sedm kategorií o celkovém počtu 41 zaměstnaneckých benefitů (Kapitola 5.2.3 – Faktorová 

analýza).   

II. Rozšíření teorie řízení lidských zdrojů 

Disertační práce rozšiřuje teoretický rámec ŘLZ o nové poznatky týkající se specifik náboru 

a udržení zaměstnanců Generace Z v odvětví zemědělství. Identifikuje klíčové faktory, které 

ovlivňují atraktivitu zemědělských podniků pro mladé uchazeče o pracovní místo, včetně 

preferovaných zaměstnaneckých benefitů. Výsledky této práce poskytují hlubší pochopení 

toho, jak mohou zemědělské podniky efektivně přizpůsobit své strategie ŘLZ, aby lépe 

reflektovaly specifické charakteristiky, hodnoty a očekávání Generace Z. Tento přístup může 

podnikům pomoci nejen přilákat talentované mladé lidi, ale také zvýšit jejich loajalitu 

a dlouhodobé zapojení do pracovního procesu. 
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III. Analýza atraktivity zaměstnavatelů 

Práce poskytuje podrobnou analýzu faktorů, které ovlivňují vnímání atraktivity zaměstnavatelů 

v zemědělském odvětví z perspektivy Generace Z. Identifikuje klíčové aspekty, jako je 

přátelská atmosféra na pracovišti, zajímavá pracovní náplň, finanční ohodnocení a etika 

a společenská odpovědnost podniku, které přispívají k rozhodování této věkové skupiny při 

výběru zaměstnavatele. Díky tomuto přístupu je umožněno hlubší pochopení preferencí 

a očekávání mladší generace, což je zásadní pro vývoj a implementaci efektivních náborových 

strategií. Tyto strategie mohou výrazně zvýšit schopnost zemědělských podniků přilákat 

a udržet talentované pracovníky z Generace Z, což je klíčové pro jejich dlouhodobou 

konkurenceschopnost a udržitelnost podniků. 

IV. Identifikace specifických potřeb a preferencí Generace Z 

Disertační práce systematicky identifikuje specifické potřeby a preference Generace 

Z v oblastech zaměstnaneckých benefitů, náborových procesů a očekávání spojených 

s budoucím zaměstnáním. Zvláštní pozornost je věnována preferencím v oblasti 

zaměstnaneckých benefitů, požadavkům na flexibilitu pracovní doby a podmínek týkajících se 

doby volna. Kromě toho jsou zkoumána očekávání Generace Z ohledně příležitostí 

k profesnímu růstu a rozvoji, včetně kariérního postupu, a dostupnost vzdělávacích 

a rozvojových programů. Tento přístup poskytuje důležitý teoretický rámec, který slouží jako 

základ pro další vědecké studie zaměřené na hlubší porozumění interakce mezi Generací 

Z a trhem práce. Výsledky práce mohou přispět k efektivnějším strategiím řízení lidských 

zdrojů a k lepšímu přizpůsobení pracovních podmínek specifickým očekáváním a potřebám 

této generace.  

V. Příspěvek k personálnímu marketingu a budování značky zaměstnavatele 

Výsledky této práce poskytují nové poznatky o tom, jak mohou zemědělské podniky efektivně 

využívat koncepty personálního marketingu a strategie budování značky zaměstnavatele 

k přilákání a udržení talentů z Generace Z. Výzkum identifikuje faktory, které ovlivňují 

vnímání atraktivity zaměstnavatele, včetně zaměstnaneckých benefitů, přátelské atmosféry na 

pracovišti, zajímavé pracovní náplně, finančního ohodnocení a etiky a společenské 

odpovědnosti podniku, které jsou pro tuto generaci významné. Zjištění přispívají k rozvoji 

teoretického rámce personálního marketingu tím, že identifikují specifické preference 

a očekávání Generace Z v kontextu zemědělství. Tyto poznatky mají potenciál zlepšit náborové 
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procesy a zvýšit retenci zaměstnanců, což je klíčové pro dlouhodobou udržitelnost 

a konkurenceschopnost podniků v zemědělském odvětví. 

7.1.2 Praktické přínosy 

Na základě dosažených výsledků (Kapitola 5 – Výsledky disertační práce) vyplývá sedm rovin 

praktických přínosů disertační práce: 

I. Specifikace potřeb Generace Z 

Generace Z se vyznačuje specifickými charakteristikami a preferencemi, které ovlivňují jejich 

očekávání od pracovního prostředí. Tito jedinci vyrostli v digitálně propojeném světě, 

což formulovalo jejich nadměrné užívání technologií a očekávání vysoké úrovně digitální 

integrace v pracovním prostředí. Rovněž kladou důraz na flexibilitu, rovnováhu mezi 

pracovním a soukromým životem a smysluplnost práce. Dále je patrný jejich nezájem vůči 

tradičním průmyslovým odvětvím, jako je zemědělství, které často považují za méně atraktivní 

z hlediska moderní technologie a inovací. Neochota pracovat v tomto odvětví může být spojena 

s vnímáním fyzické náročnosti a nedostatkem kariérních příležitostí odpovídajících jejich 

dovednostem a aspiracím.  

Práce poskytuje detailní pochopení specifických potřeb a preferencí Generace Z ve vztahu 

k pracovním návykům a jejich nezájmu o zaměstnání v zemědělském odvětví. 

Pro zaměstnavatele je tedy klíčové, aby přizpůsobili své strategie náboru i pracovní podmínky, 

pokud chtějí efektivně přilákat talenty z této generace. 

II. Cílená nabídka zaměstnaneckých benefitů 

Generace Z představuje specifickou skupinu na trhu práce s unikátními preferencemi 

a očekáváními, která vyžadují cílený přístup k zaměstnaneckým benefitům. Aby byly 

zaměstnanecké benefity atraktivní pro Generaci Z, je nezbytné, aby byly přizpůsobeny jejich 

specifickým potřebám a hodnotám. Cílená nabídka těchto benefitů může významně zvýšit 

atraktivitu zaměstnavatele pro potenciální zaměstnance z Generace Z, přispět k jejich 

spokojenosti a loajalitě, a tím i ke zvýšení celkové efektivity a úspěšnosti podniku. 

Současný stav je charakterizován nesouladem mezi nabídkou zaměstnaneckých benefitů 

poskytovaných zemědělskými podniky a očekáváními Generace Z, která má specifické potřeby 

a představy o benefitech v pracovním prostředí. Generace Z klade důraz na moderní 

technologie, flexibilitu, rovnováhu mezi pracovním a soukromým životem, osobní a profesní 

růst, rozmanitost a sociální odpovědnost, což se výrazně liší od tradiční a zároveň současné 
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nabídky zemědělských zaměstnavatelů. Jedinou výjimku tvoří zaměstnanecký benefit 

Stravenky, který představuje shodu mezi nabídkou zaměstnavatelů a poptávkou Generace Z. 

Disertační práce proto identifikuje specifické zaměstnanecké benefity, které Generace Z 

považuje za atraktivní, a doporučuje jejich implementaci s cílem zvýšit atraktivitu 

zaměstnavatelů 

III. Rozdílné vnímání atraktivity zaměstnaneckých benefitů i atraktivity zaměstnavatele dle 

dosaženého vzdělání Generace Z. 

Generace Z není homogenní skupinou z několika důvodů, které souvisejí s různými aspekty 

jejich životních zkušeností. Různá úroveň vzdělání, osobních zkušeností a profesní zaměření 

členů Generace Z vede k různým kariérním cílům a očekávání od pracovního prostředí. Tyto 

faktory společně přispívají k tomu, že Generace Z není homogenní skupinou, ale spíše 

rozmanitým souborem jedinců s různorodými zkušenostmi a očekáváními. Tento fakt je 

důležitý pro zaměstnavatele a tvůrce politik, kteří chtějí efektivně komunikovat a přizpůsobit 

své nabídky této generaci. 

IV. Identifikace doplňujících zaměstnaneckých benefitů. 

Výsledky výzkumu naznačují nedostatečnou připravenost zemědělských podniků na příchod 

nové generace na trh práce. Podniky se dosud nezabývaly specifickými potřebami Generace Z, 

včetně jejich odlišných požadavků na zaměstnanecké benefity ve srovnání s předchozími 

generacemi. Otevřená otázka v rámci dotazníkového šetření identifikovala celkem čtyři 

doplňující zaměstnanecké benefity, které by Generace Z mohla v budoucnu očekávat od svého 

potenciálního zaměstnavatele. 

V. Optimalizace náborových strategií.  

Ačkoli je z polostrukturovaných rozhovorů se zemědělskými podniky evidentní, že nevyužívají 

diverzitu při náboru zaměstnanců, ať už sezónních či dlouhodobých, včetně příslušníků 

Generace Z a jiných generací, výsledky preferencí jednotlivých položek pracovního inzerátu 

vykazují výrazné rozdíly ve vnímání mezi studenty středních a vysokých škol. Každá skupina 

preferuje zcela odlišné pořadí položek a jediný konsensus mezi oběma skupinami je v poslední 

položce, která reprezentuje Formu pracovního inzerátu. 

Výzkum rovněž odhalil výrazné rozdíly v atraktivitě zaměstnaneckých benefitů a atraktivitě 

zaměstnavatele mezi studenty středních a vysokých škol. Data ukazují, že preference těchto 

dvou skupin se značně liší, pokud jde o to, co považují za atraktivní benefity a jak vnímají 
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atraktivitu potenciálního zaměstnavatele. Tato zjištění naznačují, že různé věkové 

a vzdělanostní skupiny mohou mít odlišné priority a očekávání týkající se zaměstnaneckých 

podmínek. 

Na základě výsledků této disertační práce mohou zemědělské podniky přizpůsobit své náborové 

strategie tak, aby lépe odpovídaly specifickým očekáváním Generace Z. To zahrnuje zejména 

zvýšený důraz na integraci digitálních technologií a poskytování flexibilních pracovních 

podmínek, které jsou pro tuto generaci zásadní. Implementace těchto prvků může zvýšit 

atraktivitu zemědělských podniků jako zaměstnavatelů a efektivněji oslovit mladší pracovní 

sílu. 

VI. Zlepšení komunikace zaměstnaneckých benefitů 

Práce doporučuje explicitní a podrobnou komunikaci specifických zaměstnaneckých benefitů, 

které reflektují potřeby Generace Z v pracovních inzerátech a na kariérních stránkách firem. 

Tento přístup je zamýšlen tak, aby potenciální uchazeči získali přesné a jasné informace 

o nabízených benefitech, čímž se zvýší jejich informovanost o benefitech u daného podniku. 

Tato strategie může zahrnovat detailní popisy právě těch zaměstnaneckých benefitů, které jsou 

pro Generaci Z považovány za nejatraktivnější (Kapitola 5.2.1 – Zaměstnanecké benefity). 

Tento typ transparentní komunikace je zásadní pro tvorbu atraktivity zaměstnavatele a zajištění 

konkurenceschopnosti podniku na trhu práce. 

VII. Zvýšení atraktivity zemědělství jako oboru 

Pochopení specifických potřeb a preferencí Generace Z umožňuje zemědělským podnikům 

strategicky upravit své personální politiky a zaměstnanecké benefity, aby zvýšily svou 

atraktivitu jako zaměstnavatelé. Tento přístup může zahrnovat přizpůsobení pracovních 

podmínek, například zavedení flexibilních pracovních režimů, modernizaci technologického 

zázemí, nebo rozšíření nabízených zaměstnaneckých benefitů, které odpovídají hodnotovým 

preferencím této generace. 

Takovéto změny mohou nejen přilákat a udržet talentované pracovníky z Generace Z, ale také 

přispět k celkové modernizaci a inovaci pracovního prostředí v zemědělském odvětví. Tento 

posun může dlouhodobě posílit konkurenceschopnost a udržitelnost zemědělských podniků 

v České republice, čímž se může pozitivně ovlivnit dynamika celého odvětví.  
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7.2 Limitace výzkumu 

Výsledky dosažené v této disertační práci, pokud jde o jejich spolehlivost a platnost, mají určitá 

omezení. Existuje několik klíčových limitujících faktorů, které by mohly ovlivnit spolehlivost 

a validitu celkových výsledků tohoto výzkumu. Tyto faktory zahrnují: 

I. klíčové omezení spočívá v aplikované metodologii a použitých výzkumných metodách 

a postupech. Dosud nebyl proveden žádný srovnatelný výzkum obdobného charakteru 

a rozsahu jiným autorem. 

Metoda dotazníkového šetření nemusí vždy poskytnout přesné informace o situacích, které 

respondenti hodnotí částečně hypoteticky (Hendl 2016; Tahal 2017). Hodnocení jednotlivých 

benefitů u studentů připravujících se na budoucí povolání může vykazovat odlišnosti, pokud se 

ocitnou v situaci s reálnou volbou zaměstnavatele nebo pokud již mají zkušenosti se 

zaměstnáním v daném oboru. Proto by bylo vhodné v budoucím výzkumu navázat na tuto studii 

dotazníkovým šetřením zaměřeným na absolventy. Nicméně oslovit takovéto respondenty 

plošně může být náročné. 

II. omezení vzorku spočívá v obtížnost získání reprezentativního vzorku příslušníků 

Generace Z, zejména v kontextu zemědělství, které představuje menšinové nebo 

specifické odvětví, 

III. nedostatek zkušeností spočívající v omezených pracovních zkušenostech Generace 

Z v odvětví zemědělství, které mohou ovlivnit jejich postoje a preference v této oblasti, 

IV. heterogenita vzorku Generace Z zahrnuje jedince s různorodými zkušenostmi, 

hodnotami a preferencemi, což může vést ke značné variabilitě odpovědí. 

7.3 Možnosti navazujícího výzkumu 

Na výsledky této disertační práce uvedené v Kapitole 8 – Výsledky disertační práce, je možné 

navázat několika způsoby, v souvislosti s budoucí studií v následujících oblastech: 

- ověřit spolehlivost a platnost výsledků této disertační práce jinými výzkumnými 

metodami či postupy, 

- rozšířit zkoumaný vzorek 220 pracovních inzerátů pro potřeby kvantitativní obsahové 

analýzy pro lepší validitu výsledků, případné zjištění jejich vývoje či změny v čase, 

- rozšířit počet respondentů dotazníkového šetření pro zajištění lepší validity vzorku, 

- ověřit výsledky Explorativní faktorové analýzy u respondentů Generace Z,  
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- ověřit atraktivitu zaměstnaneckých benefitů, které nebyly v dotazníku zařazeny, 

- ověření atraktivity zaměstnaneckých benefitů a atraktivity zaměstnavatele z pohledu 

Generace Z jako zaměstnanců, 

- rozšířit zkoumaný vzorek osmnácti zástupců zemědělských podniků v rámci 

polostrukturovaných rozhovorů pro lepší validitu výsledků, 

- rozšířit zkoumaný vzorek deseti zaměstnanců Generace Z v rámci polostrukturovaných 

rozhovorů pro lepší validitu výsledků.  

V kontextu výše uvedených dílčích možností navazujícího výzkumu lze využít prostor pro 

analýzu pracovní inzerce na webových stránkách samotných zemědělských podniků, které byly 

často uváděny jako zdroj náboru nových zaměstnanců. 

V kontextu náboru zaměstnanců jako celku by budoucí výzkum mohl zkoumat ekonomické 

aspekty tohoto procesu, zejména se zaměřením na finanční náklady a návratnost investic při 

využití placené webové inzerce nebo služeb pracovních agentur. Tento výzkum by mohl 

zahrnovat analýzu efektivity různých náborových kanálů z hlediska nákladů, času a kvality 

získaných uchazečů. Dále by mohl posoudit, jak různé formy inzerce a agenturní služby 

přispívají k dlouhodobému úspěchu v náboru a udržení zaměstnanců, včetně kvantifikace 

návratnosti investic do těchto náborových metod. 

Možnost navazujícího výzkumu spojený s ekonomickými aspekty se také pojí s investicemi do 

technologií, které zlepšují pracovní podmínky a umožňují flexibilnější pracovní režimy. Tento 

budoucí výzkum by měl zahrnovat posouzení dopadu moderní zemědělské techniky a zařízení 

na atraktivitu zemědělských pracovních míst. Z manažerského hlediska by bylo hodnotné 

analyzovat jak tradiční, tak současné techniky používané v zemědělských podnicích a jejich 

vliv na atraktivitu zaměstnavatele. Dále je nezbytné navrhnout vzdělávací a školící programy 

pro manažery, které budou přizpůsobeny k prohloubení znalostí souvisejících se specifickými 

potřebám Generace Z.  

V souvislosti s náborem zaměstnanců a zaměřením disertační práce je nezbytné analyzovat 

právní a regulační překážky spojené se zaváděním atraktivních benefitů v zemědělských 

podnicích. Je rovněž zapotřebí provést výzkum efektivních metod komunikace benefitů 

a specifik jednotlivých benefitů v pracovních inzerátech a na kariérních stránkách podniků, 

což by mělo zahrnovat posouzení dopadu této komunikace na očekávání a spokojenost 

kandidátů.  
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Budoucí výzkum by měl zvážit uvedené oblasti a hledat inovativní řešení, která napomohou 

přilákání a udržení mladých talentů v zemědělském odvětví a zvýší atraktivitu zemědělství jako 

celku, a zejména jako jejich kariérní dráhy. Další výzkum by se mohl zaměřit na longitudinální 

studie zkoumající vývoj preferencí Generace Z a rychlost, s jakou se zemědělské podniky těmto 

změnám přizpůsobují. Z hlediska teoretického přínosu může budoucí výzkum zahrnovat také 

kategorizaci zaměstnaneckých benefitů, s důrazem na možnost začlenění nových benefitů 

vyvolaných změnami na trhu práce způsobenými nástupem Generace Z.  
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8 Závěr 

Tato disertační práce se zaměřovala na tři hlavní tematické oblasti výzkumu, kterými jsou – 

(1) Generace Z, (2) odvětví zemědělství a (3) zaměstnanecké benefity. Tato práce se tematicky 

zaměřuje na analýzu potřeb Generace Z, která aktuálně vstupuje na trh práce. Vzhledem k tomu, 

že potřeby této generace se výrazně liší od potřeb předchozích generací, je nezbytné, aby 

zaměstnavatelé důkladně porozuměli těmto specifickým požadavkům. Tento proces zahrnuje 

nejen pochopení těchto potřeb, ale také aktivní naslouchání Generaci Z. Cílem disertační práce 

proto bylo navrhnout doporučení pro přístup k náboru zaměřeného na Generaci Z 

prostřednictvím optimalizace nabídky zaměstnaneckých benefitů, a to na základě analýzy 

faktorů, které ovlivňují atraktivitu zaměstnavatelů v odvětví zemědělství z pohledu této 

generace. 

Zcela prvotní výzkumnou metodou, na základě jejíž výsledků se odvíjel celý výzkum disertační 

práce byla kvantitativní obsahová analýza. Její výsledky identifikovaly nabídku 

zaměstnaneckých benefitů na straně zaměstnavatelů čili zemědělských podniků, které jsou 

nejčastěji zastupovány v pracovních inzerátech. Výsledky této metody utvořily stěžejní 

podklady pro další výzkum, který byl aplikován v kvantitativní i kvalitativní rovině. 

Kvantitativní výzkum byl aplikován v rámci dotazníkového šetření, které bylo zejména 

zaměřeno na ověření atraktivity nabízených zaměstnaneckých benefitů zemědělskými podniky 

Generací Z. Toto ověření se týkalo pohledu Generace Z na zaměstnanecké benefity jako celku, 

ale zároveň byla pozornost zaměřena na odlišné hodnocení dle dosaženého vzdělání 

respondentů. Stejným způsobem byla zhodnocena atraktivita zaměstnavatele z pohledu 

Generace Z i jejího dosaženého vzdělání. Dotazníkové šetření bylo dále zaměřeno na 

zaměstnanecké benefity, které nebyly zjištěny obsahovou kvantitativní analýzou (nebyly tedy 

zemědělskými podniky nabízeny) a respondenti měli možnost je doplnit v rámci otevřené 

otázky. Výsledkem dotazníkového šetření bylo i stanovení preferenčního pořadí položek 

pracovního inzerátu. Pro ověření správné formulace stanovených kategorií zaměstnaneckých 

benefitů byla použita Konfirmační faktorová analýza, která jednoznačně na základě Fit 

Measures prokázala neadekvátnost modelu. Proto následně byla použita Explorativní faktorová 

analýza s výslednými sedmi kategoriemi zaměstnaneckých benefitů. Pro triangulaci výsledků 

předchozích metod byla zvolena kvalitativní analýza ve formě polostrukturovaných rozhovorů 

se zemědělskými podniky a se zástupci Generace Z, pracující v odvětví zemědělství. 

Polostrukturované rozhovory se zemědělskými podniky se zaměřovali na čtyři specifické 
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oblasti – (1) ŘLZ, (2) Generace Z, (3) nábor zaměstnanců, a (4) budování značky 

zaměstnavatele, s Generací Z cílili na - (1) odvětví zemědělství, (2) pracovní pozici, 

(3) zaměstnanecké benefity a (4) přidružené výhody zaměstnavatele. Kvalitativní výzkum byl 

vyhodnocován na základě kódování odpovědí respondentů do příslušných otevřených kódů 

odpovídající jejich odpovědí. 

Na základě získaných poznatků byla v rámci disertační práce formulována doporučení pro 

zemědělské podniky. Tyto implikace zahrnují nutnost, aby zemědělské podniky přehodnotily 

a přizpůsobily nabízené benefity tak, aby lépe vyhovovaly preferencím mladých lidí. Zvýšení 

nabídky volného času a finančních benefitů může být zásadním faktorem pro přilákání mladých 

talentů. Dále je nezbytné efektivně komunikovat specifika a výhody jednotlivých benefitů 

v pracovních inzerátech a na firemních kariérních stránkách, aby potenciální uchazeči měli 

jasnou představu o tom, co mohou očekávat.  
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11 Přílohy 

Příloha 1, Podkladový pracovní inzerát pro kvantitativní obsahovou analýzu 

Kritériem pro zařazení pracovního inzerátu do výzkumného vzorku byla vhodnost pracovní 

pozice pro absolventy, zařazení inzerátu do kategorie zemědělství a ideálně nabídka určitého 

spektra zaměstnaneckých benefitů. Tyto tři klíčové aspekty jsou zvýrazněny červenou barvou. 

Obrázek P1-1: Ukázka podkladového pracovního inzerátu 

 

zdroj: Jobs.cz (2023) 

https://agrofertkoncern.jobs.cz/detail-pozice?r=detail&id=1613763697&rps=77


 

II 

 

Příloha 2, Identifikovaná a sledovaná jednotka kódování 

Identifikovanou jednotkou v rámci kvantitativní obsahové analýzy byla oblast nabízených 

zaměstnaneckých benefitů uvedená v pracovních inzerátech (označeno červenou barvou). 

Sledovanou jednotkou byly specifické názvy jednotlivých zaměstnaneckých benefitů 

(označeno zelenou barvou). 

Obrázek P2-1: Ukázka identifikované a sledované jednotky kódování 

 

zdroj: Jobs.cz (2023) 

https://agrofertkoncern.jobs.cz/detail-pozice?r=detail&id=1613763697&rps=77
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Příloha 3, Vzor kódovacího archu  

Každý zaměstnanecký benefit byl přiřazen jedinečnému kódu, který byl poté zaznamenán do kódovacího archu (označeno červeně). Každý 

pracovní inzerát byl následně číselně reprezentován pomocí těchto zakódovaných benefitů. 

Tabulka P3-1: Ukázka kódovacího archu 

 

zdroj: vlastní zpracování (2023)
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Příloha 4, Vzor procesu slučování zaměstnaneckých benefitů 

Na základě získaných dat, která obsahovala 47 různých zaměstnaneckých benefitů, byly tyto benefity sloučeny pomocí konsensuálního 

rozhodování expertní skupiny složené ze tří nezávislých odborníků. Výsledkem této syntézy byl redukovaný seznam čítající 40 zaměstnaneckých 

benefitů. Toto sloučení bylo provedeno na základě podobnosti textového názvu a významu benefitů, kde stejné zaměstnanecké benefity byly 

popsány různými výrazy, například "Vzdělávací kurzy" a "Školení a vzdělávání. Tyto úpravy jsou vyznačeny barevně. 

Tabulka P4-1: Ukázka procesu slučování zaměstnaneckých benefitů 

 
zdroj: vlastní zpracování (2023) 
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Příloha 5, Celé znění dotazníku pro studenty středních škol 

Obrázek P5-1: Úvodní text dotazníku určený studentům středních škol 

 

zdroj: vlastní zpracování, LimeSurvey (2023) 



 

VI 

 

Obrázek P5-2: Úvodní text k sekci 1 – Atraktivita zaměstnavatele a první sekce s názvem Atraktivita pracovní pozice 

 

zdroj: vlastní zpracování, LimeSurvey (2023) 



 

VII 

 

Obrázek P5-3: Druhá sekce s názvem Image podniku a třetí sekce s názvem Vztahy a atmosféra na pracovišti

  

zdroj: vlastní zpracování, LimeSurvey (2023) 
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Obrázek P5-4: Úvodní text k sekci 2 – Zaměstnanecké benefity a první kategorie s názvem Rozvoj a vzdělávání zaměstnanců 

  

zdroj: vlastní zpracování, LimeSurvey (2023) 
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Obrázek P5-5: Druhá kategorie s názvem Pojištění, dary, sociální výpomoci a jiné finanční benefity

  
zdroj: vlastní zpracování, LimeSurvey (2023) 
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Obrázek P5-6: Třetí kategorie s názvem Stravování, doprava, technické vybavení, výrobky a služby pro zaměstnance

 zdroj: 

vlastní zpracování, LimeSurvey (2023) 
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Obrázek P5-7: Čtvrtá kategorie s názvem Benefity pro rovnováhu osobního a pracovního života

  

zdroj: vlastní zpracování, LimeSurvey (2023) 
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Obrázek P5-8: Pátá kategorie s názvem Dovolená

    

zdroj: vlastní zpracování, LimeSurvey (2023) 
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Obrázek P5-9: Úvodní text k sekci 3 – Doplňující otázky a první otázka 

 

zdroj: vlastní zpracování, LimeSurvey (2023) 
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Obrázek P5-10: Druhá a třetí otázka sekce 3

  
zdroj: vlastní zpracování, LimeSurvey (2023) 



 

XV 

 

Obrázek P5-11: Čtvrtá otázka sekce 3 

  

Při označení odpovědi „Ano“, byla respondentům nabídnuta další otázka, aby odpověď byla upřesněna.  

zdroj: vlastní zpracování, LimeSurvey (2023) 
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Obrázek P5-12: Poslední otázka sekce 3 

 

zdroj: vlastní zpracování, LimeSurvey (2023) 
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Obrázek P5-13: Úvodní text k sekci 4 – Identifikační otázky a dvě první otázky sekce

 

 zdroj: vlastní zpracování, LimeSurvey (2023 
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Obrázek P5-14: Třetí, čtvrtá a pátá otázka sekce 4

  

zdroj: vlastní zpracování, LimeSurvey (2023) 



 

XIX 

 

Obrázek P5-15: Šestá, sedmá a osmá otázka sekce 4

  
zdroj: vlastní zpracování, LimeSurvey (2023) 



 

XX 

 

Obrázek P5-16: Poslední dvě otázky sekce 4 

Označením odpovědi na předchozí otázku „Ano“, byla respondentům nabídnuta další otázka, aby odpověď byla upřesněna. 

  

Při označení předchozí otázky odpovědí „Ne“, byla respondentům nabídnuta další otázka, aby odpověď byla upřesněna. 

 
zdroj: vlastní zpracování, LimeSurvey (2023) 
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Příloha 6, Celé znění dotazníku pro studenty vysokých škol 

Obrázek P6-1: Úvodní text dotazníku určený studentům vysokých škol 

 

zdroj: vlastní zpracování, LimeSurvey (2023) 
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Obrázek P6-2: Úvodní text k sekci 1 – Atraktivita zaměstnavatele a první sekce s názvem Atraktivita pracovní pozice 

 

zdroj: vlastní zpracování, LimeSurvey (2023) 
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Obrázek P6-3: Druhá sekce s názvem Image podniku a třetí sekce s názvem Vztahy a atmosféra na pracovišti

 

zdroj: vlastní zpracování, LimeSurvey (2023) 
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Obrázek P6-4: Úvodní text k sekci 2 – Zaměstnanecké benefity a první kategorie s názvem Rozvoj a vzdělávání zaměstnanců 

 

zdroj: vlastní zpracování, LimeSurvey (2023) 
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Obrázek P6- 5: Druhá kategorie s názvem Pojištění, dary, sociální výpomoci a jiné finanční benefity

 

zdroj: vlastní zpracování, LimeSurvey (2023) 
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Obrázek P6-6: Třetí kategorie s názvem Stravování, doprava, technické vybavení, výrobky a služby pro zaměstnance 

 

zdroj: vlastní zpracování, LimeSurvey (2023) 
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Obrázek P6-7: Čtvrtá kategorie s názvem Benefity pro rovnováhu osobního a pracovního života 

 

zdroj: vlastní zpracování, LimeSurvey (2023) 



 

XXVIII 

 

Obrázek P6-8: Pátá kategorie s názvem Dovolená 

 

zdroj: vlastní zpracování, LimeSurvey (2023) 
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Obrázek P6-9: Úvodní text k sekci 3 – Doplňující otázky a první otázka 

 

zdroj: vlastní zpracování, LimeSurvey (2023) 
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Obrázek P6-10: Druhá otázka sekce 3 

 

zdroj: vlastní zpracování, LimeSurvey (2023) 
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Obrázek P6-11: Třetí a čtvrtá otázka sekce 3 

  

zdroj: vlastní zpracování, LimeSurvey (2023) 
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Obrázek P6-12: Poslední otázka sekce 3 

Při označení odpovědi „Ano“, byla respondentům nabídnuta další otázka, aby odpověď byla upřesněna.  

  

zdroj: vlastní zpracování, LimeSurvey (2023) 
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Obrázek P6-13: Úvodní text k sekci 4 – Identifikační otázky a dvě první otázky 

  

zdroj: vlastní zpracování, LimeSurvey (2023) 
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Obrázek P6-14: Třetí, čtvrtá a pátá otázka sekce 4 

  
zdroj: vlastní zpracování, LimeSurvey (2023) 
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Obrázek P6-15: Šestá, sedmá a osmá otázka sekce 4

 

zdroj: vlastní zpracování, LimeSurvey (2023) 
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Obrázek P6-16: Devátá otázka sekce 4 

Při označení odpovědi „Ano“, byla respondentům nabídnuta další otázka, aby odpověď byla upřesněna.

  

zdroj: vlastní zpracování, LimeSurvey (2023) 
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Obrázek P6-17: Poslední otázka sekce 4 

 

zdroj: vlastní zpracování, LimeSurvey (2023) 
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Příloha 7, Četnosti zaměstnaneckých benefitů před sloučením včetně konfidenčních 

intervalů (n=220) 

Na základě provedené kvantitativní obsahové analýzy 220 pracovních inzerátů zemědělských 

podniků bylo identifikováno 47 zaměstnaneckých benefitů. Tabulka P7-1 reprezentuje četnosti 

výskytu dílčích zaměstnaneckých benefitů včetně jejich procentuálního zastoupení 

a konfidenčních intervalů z celku 220 pracovních inzerátu. 

Tabulka P7-1: Identifikované zaměstnanecké benefity 

    95% Konfidenční 

intervaly 

Četnosti zaměstnaneckých benefitů 
Četnost 

výskytu 
% podíl Dolní mez Horní mez 

Stravenky 146 66,4 % 59,9 % 72,3 % 

Bonusy a prémie 137 62,3 % 55,7 % 68,4 % 

5 týdnů dovolené 129 58,6 % 52,0 % 64,9 % 

Příspěvek na životní/penzijní pojištění 114 51,8 % 45,2 % 58,3 % 

Vzdělávací kurzy 113 51,4 % 44,6 % 58,1 % 

Školení/vzdělávání 111 50,5 % 43,7 % 57,2 % 

Mobilní telefon 107 48,6 % 42,1 % 55,2 % 

Notebook 78 35,5 % 29,4 % 42,0 % 

Firemní akce 77 35,0 % 29,0 % 41,5 % 

Sleva na firemní produkty 64 29,1 % 23,5 % 35,4 % 

Časová flexibilita  56 25,5 % 20,2 % 31,6 % 

Závodní stravování 55 25,0 % 19,8 % 31,1 % 

Auto pro soukromé účely 47 21,4 % 16,5 % 27,3 % 

Zdravotní volno  41 18,6 % 14,1 % 24,3 % 

Příspěvek na sport/kulturu/volný čas 39 17,7 % 13,3 % 23,3 % 

Možnost občasné práce z domova 35 15,9 % 11,7 % 21,3 % 

Občerstvení na pracovišti 29 13,2 % 9,4 % 18,3 % 

Vlastní podniky práce 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 % 14,2 % 

Příspěvek na dopravu 20 9,1 % 6,0 % 13,6 % 

Příspěvek na dovolenou 18 8,2 % 5,3 % 12,6 % 
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    95% Konfidenční 

intervaly 

Četnosti zaměstnaneckých benefitů 
Četnost 

výskytu 
% podíl Dolní mez Horní mez 

Možnost si napracovat hodiny 17 7,7 % 4,9 % 12,0 % 

Příspěvek na vzdělávání 16 7,3 % 4,6 % 11,5 % 

Zvýhodněné půjčky zaměstnancům 14 6,4 % 3,9 % 10,4 % 

Příspěvek na ubytování 11 5,0 % 2,8 % 8,7 % 

Nadstandardní lékařská péče 10 4,5 % 2,5 % 8,2 % 

Zahraniční pracovní cesty 9 4,1 % 2,2 % 7,6 % 

Dog-friedly office 8 3,6 % 1,9 % 7,0 % 

Firemní rekreační zařízení 8 3,6 % 1,9 % 7,0 % 

Možnost delšího neplaceného volna 8 3,6 % 1,9 % 7,0 % 

Účast na zahraničních konferencích 8 3,6 % 1,9 % 7,0 % 

Možnost studijního volna 7 3,2 % 1,6 % 6,4 % 

Profesní/osobní kouč 7 3,2 % 1,6 % 6,4 % 

Pro rodinné příslušníky  6 2,7 % 1,3 % 5,8 % 

Naturálie 4 1,8 % 0,7 % 4,6 % 

Parkoviště 3 1,4 % 0,5 % 3,9 % 

Vyhrazený čas na inovace 3 1,4 % 0,5 % 3,9 % 

Individuální rozpočet na osobní růst 2 0,9 % 0,3 % 3,2 % 

Children-friendly office 1 0,5 % 0,1 % 2,5 % 

Cyclist-friendly office 1 0,5 % 0,1 % 2,5 % 

Firemní školka 1 0,5 % 0,1 % 2,5 % 

Manažerský motivační systém 1 0,5 % 0,1 % 2,5 % 

Mimořádný finanční příspěvek při stěhování za prací 1 0,5 % 0,1 % 2,5 % 

Rozjezd zcela nového projektu 1 0,5 % 0,1 % 2,5 % 

Velice zajímavé vánoční benefity 1 0,5 % 0,1 % 2,5 % 

zdroj: vlastní zpracování (2023) 
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Příloha 8, Zaměstnanecké benefity z pohledu Generace Z dle dosaženého vzdělání 

Rozvoj a vzdělávání zaměstnanců 

Tabulka P8-1 reprezentuje popisné statistiky hodnocení studentů středních a vysokých škol (n, 

průměr, medián, směrodatná odchylka). Pro kontrolu normality dat byl použit Shapiro-Wilk 

test. P-hodnoty u všech pozorování <0,05 signalizují, že data nemají normální rozdělení, proto 

byl následně použit neparametrický Mann-Whitney test. Na základě výsledných p-hodnot 

Mann-Whitney testu byl prokázán statisticky významný rozdíl mezi středoškolskými 

a vysokoškolskými respondenty u následujících zaměstnaneckých benefitů – (1) Čas vyhrazený 

na osobní rozvoj (p-hodnota 0,048), (2) Rozvoj v mezinárodním kontextu (p-hodnota <0,001), 

(3) Profesní/Osobní kouč (p-hodnota <0,001). Studenti středních škol shledávají tyto 

zaměstnanecké benefity atraktivnější než studenti vysoké školy.  

Tabulka P8-1: Porovnání Rozvoje a vzdělávání zaměstnanců mezi studenty středních 

a vysokých škol (n=1011) 

Rozvoj a vzdělávání 

zaměstnanců 
N Průměr Medián 

Směrodatná 

odchylka 

Mann-

Whitney 

  SŠ VŠ SŠ VŠ SŠ VŠ SŠ VŠ p 

Školení a vzdělávání 712 288 4,09 3,98 4 4 0,878 0,873 0,070 

Čas vyhrazený pro osobní 

rozvoj  
708 285 4,02 3,89 4 4 0,95 0,983 0,048* 

Rozvoj v mezinárodním 

kontextu  
704 286 3,75 3,37 4 3 1,115 1,153 <0,001*** 

Profesní/Osobní kouč 664 265 2,99 2,4 3 2 1,177 1,157 <0,001*** 

zdroj: vlastní zpracování (2024) 

Pojištění, dary, sociální výpomoc a jiné finanční benefity 

Tabulka P8-2 zobrazuje popisné statistiky hodnocení studentů středních a vysokých škol (n, 

průměr, medián, směrodatná odchylka). Pro kontrolu normality dat byl použit Shapiro-Wilk 

test. P-hodnoty u všech pozorování <0,05 signalizují, že data nemají normální rozdělení, proto 

byl následně použit neparametrický Mann-Whitney test. Na základě výsledných p-hodnot 

Mann-Whitney testu byl prokázán statisticky významný rozdíl mezi středoškolskými 

a vysokoškolskými respondenty u následujících zaměstnaneckých benefit – (1) Provize z 

prodeje (p-hodnota 0,019),  (2) Příspěvek na dovolenou (p-hodnota <0,001), (3) Benefity pro 

rodinné příslušníky (p-hodnota <0,001), (4) Příspěvek na ubytování (p-hodnota <0,001), (5) 

Náborový příspěvek (p-hodnota <0,001), (6) Naturálie (p-hodnota <0,001) a (7) Zvýhodněné 
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půjčky zaměstnanců (p-hodnota <0,001). Výše zmíněné zaměstnanecké benefity studenti 

středních škol shledávají výrazně atraktivnější než studenti vysoké školy.  

Tabulka P8-2: Porovnání Pojištění, dary, sociální výpomoc a jiné finanční benefity mezi 

studenty středních a vysokých škol (n=1011) 

Pojištění, dary, sociální 

výpomoc a jiné finanční 

benefity  

n Průměr Medián 
Směrodatná 

odchylka 

Mann-

Whitney 

  SŠ VŠ SŠ VŠ SŠ VŠ SŠ VŠ p 

Finanční bonusy a prémie  714 287 4,46 4,44 5 5 0,835 0,716 0,091 

13. plat 675 277 4,4 4,47 5 5 0,911 0,739 0,993 

Příspěvek na životní/penzijní 

pojištění 
705 284 4,31 4,28 5 4 0,837 0,876 0,636 

Příspěvek na dopravu 712 286 4,2 4,14 4 4 0,94 0,952 0,353 

Příspěvek na dovolenou 712 282 4,04 3,77 4 4 1,043 1,066 <0,001*** 

Benefity pro rodinné 

příslušníky  
706 283 4,01 3,68 4 4 1,07 1,058 <0,001*** 

Příspěvek na ubytování 709 282 4 3,75 4 4 1,031 1,072 <0,001*** 

Mimořádný příspěvek při 

stěhování za prací 
697 267 3,97 3,88 4 4 1,148 1,17 0,223 

Provize z prodeje 670 275 3,96 3,8 4 4 1,042 1,047 0,019* 

Příspěvek na 

sport/kulturu/volný čas 
707 286 3,72 3,73 4 4 1,221 1,182 0,945 

Náborový příspěvek  701 277 3,95 3,65 4 4 1,059 1,121 <0,001*** 

Naturálie  705 284 3,87 3,55 4 4 1,092 1,09 <0,001*** 

Příspěvek na osobní růst  696 287 3,86 3,77 4 4 1,095 1,084 0,186 

Zvýhodněné půjčky 

zaměstnancům 
687 277 3,65 3,23 4 3 1,244 1,235 <0,001*** 

zdroj: vlastní zpracování (2024) 

Stravování, doprava, technické vybavení, výrobky a služby pro zaměstnance 

Tabulka P8-3 reprezentuje popisné statistiky hodnocení studentů středních a vysokých škol (n, 

průměr, medián, směrodatná odchylka). Pro kontrolu normality dat byl použit Shapiro-Wilk 

test. P-hodnoty u všech pozorování <0,05 signalizují, že data nemají normální rozdělení, proto 

byl následně použit neparametrický Mann-Whitney test. Na základě výsledných p-hodnot 

Mann-Whitney testu byl prokázán statisticky významný rozdíl mezi středoškolskými 

a vysokoškolskými respondenty u následujících zaměstnaneckých benefitů – (1) Vyhrazeného 

parkoviště pro zaměstnance (p-hodnota 0,029), (2) Služebního notebooku (p-hodnota 0,001), 

(3) Občerstvení na pracovišti (p-hodnota <0,001), (4) Sleva na produkty podniku (p-hodnota 
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<0,001), (5) Služební auto (p-hodnota <0,001) a (6) Služební mobilní telefon (p-hodnota 

<0,001), u kterých středoškolští studenti shledávají výše zmíněné benefity výrazně atraktivnější 

než studenti vysoké školy. 

Tabulka P8-3: Porovnání Stravování, doprava, technické vybavení, výrobky a služby pro 

zaměstnance mezi studenty středních a vysokých škol (n=1011) 

Stravování, doprava, 

technické vybavení, 

výrobky a služby pro 

zaměstnance  

n Průměr Medián 
Směrodatná 

odchylka 

Mann-

Whitney 

  SŠ VŠ SŠ VŠ SŠ VŠ SŠ VŠ p 

Občerstvení na pracovišti 716 286 4,28 4,05 5 4 0,944 1,013 <0,001***  

Sleva na produkty 

podniku 
716 284 4,27 3,96 5 4 0,956 0,952 <0,001*** 

Služební auto 714 283 4,1 3,69 4 4 1,044 1,183 <0,001*** 

Vyhrazené parkoviště 

pro zaměstnance 
715 284 4,1 3,96 4 4 1,115 1,149 0,029* 

Možnost využívat 

služební auto pro 

soukromé účely 

713 280 4,05 3,95 4 4 1,148 1,177 0,179 

Závodní stravování za 

zvýhodněnou cenu 
707 283 3,98 3,91 4 4 1,042 1,094 0,472 

Služební mobilní telefon 715 285 3,79 3,4 4 4 1,209 1,237 <0,001*** 

Stravenky 709 283 3,78 3,72 4 4 1,171 1,156 0,424 

Služební notebook 714 286 3,74 3,51 4 4 1,259 1,175 0,001** 

zdroj: vlastní zpracování (2024) 

Benefity pro rovnováhu osobního a pracovního života  

Tabulka P8-4 reprezentuje popisné statistiky hodnocení studentů středních a vysokých škol (n, 

průměr, medián, směrodatná odchylka). Pro kontrolu normality dat byl použit Shapiro-Wilk 

test. P-hodnoty u všech pozorování <0,05 signalizují, že data nemají normální rozdělení, proto 

byl následně použit neparametrický Mann-Whitney test. Na základě výsledných p-hodnot 

Mann-Whitney testu byl prokázán statisticky významný rozdíl mezi středoškolskými 

a vysokoškolskými respondenty u následujících zaměstnaneckých benefitů – (1) Nadstandardní 

lékařské péče (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 středoškolští studenti 

shledávají výše zmíněné benefity atraktivnější než studenti vysoké školy.  
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Tabulka P8-4: Porovnání Benefity pro rovnováhu osobního a pracovního života mezi studenty 

středních a vysokých škol (n=1011) 

Benefity pro rovnováhu 

osobního a pracovního 

života 

n Průměr Medián 
Směrodatná 

odchylka 

Mann-

Whitney 

  SŠ VŠ SŠ VŠ SŠ VŠ SŠ VŠ p 

Autonomie při výkonu 

práce  
712 288 4 3,99 4 4 0,912 0,805 0,449 

Pružnost pracovní doby  705 289 3,84 3,98 4 4 1,068 0,893 0,214 

Nadstandardní lékařská 

péče  
709 283 3,76 3,52 4 4 1,153 1,218 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 3,24 2,74 3 3 1,346 1,424 0,023* 

Podniková školka 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: vlastní zpracování (2024) 

Dovolená 

Tabulka P8-5 reprezentuje popisné statistiky hodnocení studentů středních a vysokých škol 

(n, průměr, medián, směrodatná odchylka). Pro kontrolu normality dat byl použit Shapiro-Wilk 

test. P-hodnoty u všech pozorování <0,05 signalizují, že data nemají normální rozdělení, proto 

byl následně použit neparametrický Mann-Whitney test. Na základě výsledných p-hodnot 

Mann-Whitney testu byl prokázán statisticky významný rozdíl mezi středoškolskými 

a vysokoškolskými respondenty u následujících zaměstnaneckých benefitů – (1) Možnost 

napracovat si hodiny a vzít si za ně náhradní volno (p-hodnota <0,001), (2) 5 týdnů dovolené 

(p-hodnota 0,005), a (3) Možnosti delšího neplaceného volna (p-hodnota 0,016). Vysokoškolští 

studenti shledávají výše zmíněné zaměstnanecké benefity výrazně atraktivnější než studenti 

střední školy.  
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Tabulka P8-5: Porovnání Dovolené mezi studenty středních a vysokých škol (n=1011) 

Dovolená n Průměr Medián 
Směrodatná 

odchylka 

Mann-

Whitney 

  SŠ VŠ SŠ VŠ SŠ VŠ SŠ VŠ p 

Možnost napracovat si hodiny a 

vzít si za ně náhradní volno 
717 288 4,64 4,83 5 5 0,751 0,409 <0,001*** 

Zdravotní volno  716 288 4,62 4,7 5 5 0,754 0,613 0,304 

5 týdnů dovolené 714 288 4,61 4,7 5 5 0,772 0,613 0,005* 

Možnost delšího neplaceného 

volna 
700 286 4,18 4,37 5 5 1,021 0,86 0,016* 

zdroj: vlastní zpracování (2024) 
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Příloha 9, Atraktivita zaměstnavatele z pohledu Generace Z dle dosaženého vzdělání 

Atraktivita pracovní pozice 

Tabulka P9-1 reprezentuje popisné statistiky hodnocení studentů středních a vysokých škol 

(n, průměr, medián, směrodatná odchylka). Pro kontrolu normality dat byl použit Shapiro-Wilk 

test. P-hodnoty u všech pozorování <0,05 signalizují, že data nemají normální rozdělení, proto 

byl následně použit neparametrický Mann-Whitney test. Na základě výsledných p-hodnot 

Mann-Whitney testu byl prokázán statisticky významný rozdíl mezi středoškolskými 

a vysokoškolskými respondenty u Dopravní dostupnosti (p-hodnota 0,014) a Zaměstnaneckých 

benefitů (p-hodnota <0,001), kde středoškolští studenti shledávají Zaměstnanecké benefity 

výrazně atraktivnější než studenti vysoké školy.  

Tabulka P9-1: Porovnání Atraktivity pracovní pozice mezi studenty středních a vysokých škol 

(n=1011) 

Atraktivita pracovní 

pozice  
n Průměr Medián 

Směrodatná 

odchylka 

Mann-

Whitney 

  SŠ VŠ SŠ VŠ SŠ VŠ SŠ VŠ p  

Zajímavá pracovní náplň  713 288 4,53 4,53 5 5 0,753 0,672 0,401 

Finanční ohodnocení  709 288 4,42 4,46 5 5 0,741 0,672 0,751 

Dopravní dostupnost 710 289 4,19 4,05 4 4 0,883 0,915 0,014* 

Možnost kariérního růstu 697 285 4,16 4,06 4 4 0,892 0,884 0,051 

Zaměstnanecké benefity  704 285 3,63 3,37 4 3 0,968 0,968 <0,001*** 

zdroj: vlastní zpracování (2024) 

Image podniku 

Tabulka P9-2 reprezentuje popisné statistiky hodnocení studentů středních a vysokých škol 

(n, průměr, medián, směrodatná odchylka). Pro kontrolu normality dat byl použit Shapiro-Wilk 

test. P-hodnoty u všech pozorování <0,05 signalizují, že data nemají normální rozdělení, proto 

byl následně použit neparametrický Mann-Whitney test. Na základě výsledných p-hodnot 

Mann-Whitney testu byl prokázán statisticky významný rozdíl mezi středoškolskými 

a vysokoškolskými respondenty – (1) Dobré pověsti podniku jako zaměstnavatele (p-hodnota 

<0,001), (2) Atraktivity pracovního prostředí (p-hodnota <0,001) a (3) Reklamy, PR a další 

komunikace s okolím (p-hodnota <0,001). Všechna tři zmíněná pozorování hodnotí jako 

výrazně atraktivnější studenti středních škol než studenti škol vysokých. 
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Tabulka P9-2: Porovnání Image podniku mezi studenty středních a vysokých škol (n=1011) 

Image podniku n Průměr Medián 
Směrodatná 

odchylka 

Mann-

Whitney 

  SŠ VŠ SŠ VŠ SŠ VŠ SŠ VŠ p 

Etika a společenská 

odpovědnost podniku  
710 288 4,33 4,42 5 5 0,872 0,729 0,374 

Stabilita podniku  701 285 4,21 4,13 4 4 0,833 0,891 0,252 

Dobrá pověst podniku jako 

zaměstnavatele  
712 286 3,93 3,72 4 4 0,945 0,925 <0,001*** 

Atraktivita pracovního 

prostředí  
717 289 3,82 3,5 4 3 0.920 0.875 <0,001*** 

Reklama, PR a další 

komunikace podniku s okolím  
702 287 3,22 2,7 3 3 1,14 1,058 <0,001*** 

zdroj: vlastní zpracování (2024) 

Vztahy a atmosféra na pracovišti 

Vyobrazená Tabulka P9-3 reprezentuje popisné statistiky hodnocení studentů středních 

a vysokých škol (n, průměr, medián, směrodatná odchylka). Pro kontrolu normality dat byl 

použit Shapiro-Wilk test. P-hodnoty u všech pozorování <0,05 signalizují, že data nemají 

normální rozdělení, proto byl následně použit neparametrický Mann-Whitney test. Na základě 

výsledných p-hodnot Mann-Whitney testu byl prokázán statisticky významný rozdíl mezi 

středoškolskými a vysokoškolskými respondenty u pozorování s názvem Přátelská atmosféra 

na pracovišti (p-hodnota <0,001), kde studenti vysoké školy hodnotí toto pozorování 

atraktivněji než studenti středních škol.  

Tabulka P9-3: Porovnání Vztahů a atmosféry na pracovišti mezi studenty středních a 

vysokých škol (n=1011) 

Vztahy a atmosféra na 

pracovišti 
n Průměr Medián 

Směrodatná 

odchylka 

Mann-

Whitney 

  SŠ VŠ SŠ VŠ SŠ VŠ SŠ VŠ  p 

Přátelská atmosféra na 

pracovišti  
718 288 4,56 4,58 5 5 0,667 0,62 <0,001*** 

Autonomie při výkonu práce 712 288 4 3,99 4 4 0,912 0,805 0,449 

Pružnost pracovní doby 705 289 3,84 3,98 4 4 1,068 0,893 0,214 

Zájem ze strany nadřízeného 

a vedení podniku  
690 280 3,66 3,36 4 3 1,094 1,111 0,985 

zdroj: vlastní zpracování (2024) 
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Příloha 10, Vzor transkriptu Středně velkého zemědělského podniku (s5) 

- kód: Střední podnik (5)  

- založen: březen 1991 

- rostlinná produkce: 3 000 ha zemědělské půdy (2 560 ha orné půdy => pšenice, 

ječmen, řepka olejná, cukrovka, brambory, kukuřice, jetel a 440 ha trvalého travního 

porostu) 

- živočišná produkce: chov skotu (950 ks krav černostrakatého holštýnského skotu) 

a chov prasat (5 500 ks prasat) 

- počet zaměstnanců: 122 z toho 24 zaměstnanců Generace Z 

- obrat v roce 2022: 393 mil. Kč. 

- distribuce produkce: 11 vlastních prodejních míst, vlastní prodejní okénko mléčných 

výrobků, distribuce (např. rohlik.cz) 

 

1. Současná situace řízení lidských zdrojů v odvětví zemědělství 

- Jak velkou pociťujete potřebu zaměstnance na pozici personalisty? 

Ačkoliv nyní už nejsme malý podnik, stále se snažím jako předseda dbát na mezilidské vztahy, 

a když má nějaký zaměstnance problém, jsem rád, když jde přímo za mnou, nebo třeba i když 

se jedná o vedoucího nějakého oddělení, který si neví rady. I když v aktuálním počtu je to 

náročnější než dříve, rád bych, aby to takto i zůstalo. Paní, co se věnuje této aktivitě máme, ale 

není zde na plný úvazek. Paní má na starosti ještě účetnictví. Je pravda, že před 10 lety, když 

jsme měli o několik desítek méně zaměstnanců bylo to snazší. Musím uznat, že přínos takového 

člověka, bude v budoucností stále větší, protože vzhledem k velikosti družstva mu předám 

nějaké úkoly. Doposud nábor zaměstnanců, jejich výběr, to vše si řeším sám, a asi bych do 

budoucna rád tuto aktivitu někomu předal.  

 

- Jaký je průměrný věk zaměstnanců v podniku? 

I mě osobně to překvapilo a je to 44,8 let. Věděl jsem, že průměr bude rozhodně vyšší, ale takový 

i mne překvapil. Zase na druhou stranu to dává smysl. Výrazně starších zaměstnanců máme 

dost, jsou to zaměstnanci, kteří s námi jsou již dlouho a v průběhu času i jim se věk zvyšuje. 

Mladých moc nemáme a taky většinou dlouho nevydrží, takže proto je ten průměrný věk našich 

zaměstnanců poměrně vysoký. 

 

zdroj: vlastní zpracování (2024) 
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Příloha 11, Vzor transkriptu zaměstnance malého podniku se středoškolským vzděláním 

(m4-SŠ) 

Kód: Zaměstnanec malého podniku se středoškolským vzděláním (m4-SŠ)  

1. Identifikační otázky 

- Jakého jste pohlaví? Jsem žena.  

- Jaké jste národnosti? Narodila jsem se v České republice, kousek od Zlína, takže 

národnost česká předpokládám.  

- Jaký je rok vašeho narození? Narodila jsem se v září roku 2000. 

- Jaké je Vaše bydliště (kraj; město či vesnice)? Bydlím s přítelkyní už tři roky v bytě 

kousek od Olomouce v malé vesnici.  

- Jaký je Váš rodinný stav? Stále svobodná.  

- S kým sdílíte bydlení? S přítelkyní, psem a želvou.  

- Máte děti? Zatím ne.  

- Jaký typ pracovní smlouvy či dohody, případně jaký druh úvazku nyní v zaměstnání 

máte? Hlavní pracovní poměr. 

 

2. Odvětví zemědělství 

- Proč zemědělství?  

Již od dětství jsem k tomuto oboru inklinovala. Když byla možnost od 15 let jsem sem docházela 

jako brigádník, kdy jsem začala chápat, že toto bude to pravé, že je to ta práce, která mne bude 

v budoucnu bavit. Byla jsem i takto vychovaná, protože mě rodiče vedli ke vztahu k zemědělství, 

a nejvíce mě to táhlo ke zvířatům. Tudíž to, co mne na mé práci nyní baví je práce se zvířaty, 

rostlinná výroba mne tolik nepřitahuje. Baví mě vidět, jak jsou ta zvířata spokojená, jak 

technologie nám napomáhá odbourávat náročnost fyzické práce. Máme již jednu budovu plně 

automatizovanou, zvířata mají drbátka, ideální vlhkost a teplotu vzduchu, jsou prostře 

spokojená. 

 

zdroj: vlastní zpracování (2024) 
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Příloha 12, Vzor polostrukturovaného rozhovoru se zemědělskými podniky 

 

Jaký je název zemědělského podniku?  

 

V jakém roce byl založen?  

 

Zabývá se rostlinnou či živočišnou produkcí?  

 

Uveďte prosím podrobnější popis podnikatelského záměru (rozsah obhospodařované 

půdy/druhy pěstovaných plodin/druhy chovaného dobytka) 

 

Jaký počet zaměstnanců nyní máte? 

 

Jaký obrat jste měli v roce 2022? 

 

Kde si může zákazník zakoupit produkty vaší výroby?  

 

  

1. Současná situace řízení lidských zdrojů v odvětví zemědělství 

- Jak velkou pociťujete potřebu zaměstnance na pozici personalisty? 

- Jaký je průměrný věk zaměstnanců v podniku? 

- Jak dlouho je situace vzhledem k průměrnému věku zaměstnanců udržitelná? 

- Jaký nejzásadnější problém shledáváte v souvislosti s aktuálním průměrným věkem 

zaměstnanců? 

- Kolik vám nyní chybí zaměstnanců? 

- Na jakých pracovních pozicích postrádáte zaměstnance nejvíce?  

- Jaké pracovní pozice je nejnáročnější dlouhodobě obsadit? 

 



 

L 

 

2. Generace Z6 

- Mohou být volné pozice obsazeny uchazeči z řad Generace Z? 

- Máte otevřené pracovní pozice výhradně pro Generaci Z? 

- Kolik zaměstnanců Generace Z nyní máte? 

- Jakou fluktuaci7 zaměstnanců Generace Z zaznamenáváte? 

- Jaké aktivity, činnosti aplikujete pro přilákání Generace Z? 

- Zaznamenáváte disharmonii8 na pracovišti mezi Generací Z a generacemi 

předchozími? 

- Jak plánujete propojit starší generace s mladšími? 

 

3. Nábor zaměstnanců 

- Jakých zdrojů využíváte pro nábor zaměstnanců? 

- Využíváte náborového příspěvku9? 

- Jakým způsobem aplikujete diverzitu10 při náboru zaměstnanců Generace 

Z a generací ostatních? 

- Jak aplikujete diverzitu mezi náborem sezónních a dlouhodobých zaměstnanců? 

- Jaké zaměstnanecké benefity, které jako podniky nabízíte, uvádíte v pracovním 

inzerátu? 

- Zaměstnanecký benefit ve formě Naturálií byl staršími generacemi velmi oblíben, 

uvažovali jste nad oblíbeností u Generace Z? 

- Jakým způsobem a do jaké doby poskytujete vyrozumění o přijetí či nepřijetí 

uchazečům do zaměstnání? 

 

 

 

 

6 Generace mladých lidí, aktuálně vstupujících na trh práce, narození v časovém rozmezí 1995–2009. 

7
 Častá změna zaměstnání, obměna osob zastávajících určitou pozici v podniku. 

8 Disharmonie je stav nevyváženosti nebo nesouladu.  

9 Finanční odměna, kterou zaměstnavatel poskytuje nově přijatému zaměstnanci.  

10 Diverzita označuje různorodost nebo rozmanitost.  
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4. Budování značky zaměstnavatele 

- Jakým způsobem zjišťujete, co na vás jako zaměstnavateli vaši zaměstnanci oceňují? 

- Jak je značka11 hodnocena aktuálními zaměstnanci? 

- Jak zjišťujete, v čem shledává Generace Z hodnotu značky? 

 

zdroj: vlastní zpracování (2024) 

  

 

11 Označuje přidanou hodnotu, díky které konkrétní značka (podnik) dokáže ovlivnit rozhodování potenciálního 

uchazeče o zaměstnání. 
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Příloha 13, Vzor polostrukturovaného rozhovoru se zaměstnanci Generace Z 

 

Název zemědělského podniku, kde nyní pracujete:  

 

 

1. Identifikační otázky 

- Jakého jste pohlaví?  

- Jaké jste národnosti?  

- Jaký je rok vašeho narození?  

- Jaké je Vaše bydliště (kraj; město či vesnice)?   

- Jaký je Váš rodinný stav?  

- S kým sdílíte bydlení?  

- Máte děti?  

- Jaký typ pracovní smlouvy či dohody, případně jaký druh úvazku nyní v zaměstnání 

máte?  

 

2. Odvětví zemědělství 

- Co Vás vedlo k zaměstnání zrovna v zemědělství? 

- Studoval/a jste obor se zaměřením na zemědělství? 

- Jak dlouho jste zaměstnaný/á v zemědělství? 

 

3. Specifikace pracovní pozice 

- Jaká je vaše aktuální pracovní pozice? 

- Jak dlouho působíte na této aktuální pozici? 

- Odpovídá Vaše aktuální pozice Vašemu nejvyššímu dosaženému vzdělání? 

 

4. Zaměstnanecké benefity 

- Jak atraktivní shledáváte aktuální zaměstnanecké benefity, které Vám nabízí Váš 

současný zaměstnavatel?  

- Jaká je Vaše spokojenost se zaměstnaneckými benefity, které Vaše podniky nabízí? 

5. Přidružené výhody zaměstnavatele 

- Jak dlouho nyní dojíždíte do zaměstnání? 
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- Jaká je Vaše maximální tolerance dojíždění do zaměstnání? 

- Byl byste ochoten/a se přestěhovat za prací? 

- Jaká je Vaše spokojenost s aktuální mzdou? 

- Jak byste přemluvili kamaráda (příslušící do Generace Z), aby začal pracovat 

v zemědělství? 

 

zdroj: vlastní zpracování (2024) 

 


