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Abstrakt

04

Pracovni preference generace Y, ktera bude béhem nékolika pfistich let tvorit znacnou cast
pracovniki na trhu préce, se vyrazné odliSuji od preferenci predchozi generace X. Cilem
bakalarské prace je poskytnout informace o generaci Y a jejich preferencich v oblasti
podminek prace a predstavit koncept work-life balance (slad’ovani pracovniho a osobniho
Zivota) a s tim souvisejici alternativni zptisoby prace. Mezi tyto alternativni zptisoby prace
patii naptiklad flexibilni pracovni tivazky nebo princip svoboda v praci, ktery poskytuje

mozZnost pracovat v prirozenéjSich podminkach.

Klicova slova: generace Y, pracovni podminky, work-life balance, flexibilni pracovni

uvazky, svoboda v praci



Abstract

Work preferences of generation Y, which will, in the next few years, constitute a significant
proportion of the workforce on the labor market, differ noticeably from the preferences of
the previous generation, generation X. The aim of this thesis is to provide information
about generation Y and its work conditions preferences and to introduce the concept of
work-life balance, as well as related alternative ways of working. Among these alternative
ways of working belong flexible jobs or the principle of freedom at work, which offers the

ability to work in more natural conditions.

Keywords: generation Y, work conditions, work-life balance, flexible jobs, freedom at

work
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0 Uvod

Bakalarska prace se vénuje tématu generace Y a jejim preferencim v oblasti pracovnich
podminek. Generace Y je v poslednich letech diskutovanou pracovni skupinou, ktera bude
tvorit stale vétsi podil pracovniki na trhu prace. Kazda generace nese své specifické znaky,
coZ se projevuje i v pracovni oblasti. Generace Y nechce travit cely Zivot v praci, chce mit
dostatek prostoru pro sviij osobni Zivot, ¢imzZ se mj. odliSuje od pfedchozi generace X, pro

kterou sladéni pracovniho a osobniho Zivota neni prioritou.

Oblast pracovnich podminek je dilezitd pro kazdého zaméstnance, umoziiuje mu vyko-
navat praci v priznivém prostfedi a podavat poZadovany pracovni vykon. Pracovni
podminky maji zaroven vliv na pracovni motivaci zaméstnancti a jejich spokojenost nebo

mohou zvySovat atraktivitu zameéstnavatele.

Problematikou generace Y a pracovnich podminek by se méli zabyvat zejména
zameéstnavatelé (organizace), ktefi maji (nebo v nedaleké budoucnosti budou mit) zajem
o to, aby zastupce generace Y do své organizace prilakali. V souvislosti se starnutim
generace tzv. baby boomers a jejich odchodem z pracovniho trhu budou v pracovni oblasti
v nékolika priStich letech ptisobit zejména dvé generace pracovnikii — generace X

a generace Y.

Cilem predkladané bakalarské prace je poskytnout informace o generaci Y a jejich prefe-
rencich v oblasti podminek prace a predstavit koncept sladovani pracovniho a osobniho

Zivota a s tim souvisejici alternativni zptisoby prace.

Prvni kapitola prace se vénuje tematice generaci, které v soucasné dobé ptisobi na pra-
covnim trhu, a to s diirazem na generaci Y. Jednotlivé generace jsou prezentovany tak, jak
jsou chapany v prostiedi tzv. zapadnich zemi i v prostfedi Ceskych (resp. cCeskoslo-
venskych) podminek. Pro uvedeni do problematiky preferenci generace Y v oblasti
pracovnich podminek jsou v kapitole predstaveny Ceské a svétové prazkumy tykajici se
této oblasti; zaroven je pro zakladni orientaci popsana také samotnad oblast pracovnich

podminek.

S ohledem na poZadavek sladovani pracovniho a osobniho Zivota, ktery je generaci
Y v pracovnim prostfedi znacné vyZzadovan, se druha kapitola této prace zaméfuje na nej-

vétsi trend v oblasti pracovnich podminek, a to koncept work-life balance. Tento koncept



uzce souvisi s flexibilnimi pracovnimi tivazky, které jsou v této kapitole detailné popsany,
stejné tak jako mozné diivody, pro¢ nejsou flexibilni pracovni tivazky v Ceské republice

priliS vyuzivany.

V souvislosti s poZadavkem generace Y na flexibilitu prace z riznych pohledi se tfeti kapi-
tola této prace soustfedi na koncept svoboda v praci, ktery predstavuje odliSné vnimani
pracovniho svéta v tzv. svobodnych a tradiCnich organizacich. Predstaveny jsou také
priklady organizaci, které funguji na demokratickych principech a myslenkach svobody

v praci.

Posledni kapitolu tvori popis a interpretace kvantitativhiho dotaznikového Setfeni, kterym
byly s ohledem na cil prace zjiStovany preference generace Y v oblasti pracovnich
podminek. Vysledkem Setfeni jsou identifikované prevazujici preference zastupct
generace Y v Ceské republice v oblasti pracovnich podminek a porovnani téchto zjisténi
s teoretickymi zdroji a uvedenymi prizkumy o preferencich generace Y v oblasti
pracovnich podminek. Dil¢im vysledkem Setfeni je porovnani odpovédi mezi tfemi
skupinami respondenti (vysokoskolSti studenti bez dlouhodobéjsi pracovni zkuSenosti,
vysokoSkolsti studenti s dlouhodobéjsi pracovni zkuSenosti a zaméstnanci) a urceni, zda
a jak se preference téchto skupin respondentti lisi. Lze predpokladat, Ze pravé pracovni
zkuSenosti mohou zptisobovat mirné rozdily mezi preferencemi v oblasti pracovnich

podminek jednotlivych skupin respondentt.



1 Generace Y

V pracovnim prostiedi se potkavaji lidé rtizného véku, prislusnici rtznych tzv. generaci.
Mezi ekonomicky aktivni ¢ast populace na ceském trhu prace patfi lidé narozeni ptibliZzné
od poloviny 40. let 20. stoleti aZ do poloviny 90. let 20. stoleti. Podle Scitani lidu, domu
a byttt v Ceské republice v roce 2011 tvofilo ekonomicky aktivni ¢ast populace 5 080 573
obyvatel, z ¢ehoZ obyvatelé ve véku 20-74 let, tedy ti, u nichZ predpokladame moZnou

ekonomickou aktivitu, predstavuji asi 98 % (www.scitani.cz).

Vzhledem k politickym a historickym udalostem minulého stoleti je tfeba zohlednit vy-
sokou heterogenitu ekonomicky aktivni casti populace, a to zejména v souvislosti se
zménou politického reZimu, socidlnimi a technologickymi faktory. Tato heterogenita je zie-
telna jak v kaZzdodennich a béznych cinnostech, tak v pracovnim Zivoté. Pro jednodussi
klasifikaci 1ze ekonomicky aktivni Cast populace rozclenit podle roku narozeni do tzv.
generaci, z nichZ kaZzda nese své typické znaky, nebot proZila klicové Zivotni udalosti
za urCitych okolnosti, kdy prevazoval urcity zptisob chovani, urCité normy a hodnoty

(Strauss, Howe, 1991, s. 429).

Charakteristika tzv. generaci vSak nemusi byt vZdy presna a aplikovatelna na vSechny pfi-
sluSniky urcité generace. Neni vhodné vnimat toto rozclenéni jako univerzalné platné.
V kazdé takové skupiné se mohou vyskytnout lidé s jinymi nazory a pristupy, nez které

v dané generaci prevazuji (Strauss, Howe, 1991, s. 8-9).

Jednotlivé generace lze tedy Casové vymezit napf. podle Zivotniho stylu, predstavy
o pracovnim misté a pracovni kariéfe. Jde o generalizujici rozclenéni, které vymezuje

ekonomicky aktivni ¢ast populace na nasledujici generace:
* generaci tzv. baby boomers,
* generaci X,

* generaci Y (Strauss, Howe, 1991, s. 32).



Toto ¢lenéni populace je specifické pro tzv. zapadni zemé, které se vyvijely politicky konti-
nualné, tedy aniZ by do jejich vyvoje pfimo zasahl totalitni reZim, a neda se pfimo pouZit
na Ceské pracovni prostredi, které se od toho zapadniho v poslednim stoleti velmi liSilo

(Strauss, Howe, 1991, s. 8-9).

1.1 Charakteristika generaci

Vzhledem k cili prace se nebudu vénovat vSem strankam charakteristiky jednotlivych

generaci a charakterizuji jednotlivé generace zejména v souvislosti s pracovni oblasti.

Za generaci tzv. baby boomers jsou povaZovani lidé narozeni pribliZné mezi lety 1943
a 1960, tedy po druhé svétové valce, kdy v USA doslo k tzv. populacni explozi (od toho
nazev ,.baby boomers®, ktery by se dal do CeStiny volné preloZit jako osoby narozené v ca-
sovém obdobi zvySené porodnosti; setkdvame se také s oznaCenim povalecna generace)
(Strauss, Howe, 1991, s. 32). V organizacich casto zastavaji prislusnici této generace
vrcholové pracovni pozice. Z diivodu mozného nevyuZzivani novych pfistupt v Fizeni
nemusi byt jejich manaZerské postupy v souladu s pracovnimi predstavami zastupct

mladSich generaci (Kubatova, Kukelkova, 2013, s. 41).

Generaci X tvori lidé narozeni pfibliZzné mezi lety 1961 a 1981 (Strauss, Howe, 1991,
s. 32). Strauss a Howe v Clanku pro Harvard Business Review uvadéji, Ze tato generace
v zaméstnani preferuje svobodu jednani nad firemni loajalitou a vice neZ polovina by
chtéla mit vlastni firmu a podnikat. Soucasti generace X je také nejvyssi podil imigrantt
v porovnani s jinymi tzv. generacemi minulého stoleti (Strauss, Howe, 2007). Zastupci této
generace preferuji stabilitu, chtéji si pracovni misto, na kterém jsou spokojeni, udrZet
velmi dlouho a nemaji priliS vysokou potfebu slad’ovat sviij pracovni Zivot s osobnim a ro-
dinnym Zivotem. Generace X vnima penize jako hodnotu, je opatrnéjsi vii¢i rtiznym

finanénim operacim, nezadluzZuje se (Rezlerova, 2009, s. 16).

Generaci Y, ktera je v anglictiné znaméjsi pod pouZivan€jSim nazvem ,Millennials®, tvori
lidé narozeni ptibliZzné mezi lety 1982 a 1994. Jako prvni z generaci je tato generace cha-
rakteristickd mozZnosti neustdlého pristupu k rtznym druhim médii a technologii
a vyuzivanim socialnich siti (Kubatova, Kukelkova, 2013, s. 41-42). Predstavitele

generace Y popisuje Jaroslava Rezlerova jako ekonomicky aktivni, vyZadujici vySsi Zivotni

uroven a dostatek prostoru pro vlastni osobni Zivot, z ¢ehoZ vyplyva poZadavek flexibilni
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pracovni doby i mista zaméstnani. Generace Y klade diraz na dlouhodobou orientaci
v praci, osobnim Zivoté, vzdélavani, investicich, dale je pro ni dilezZitd mj. smysluplnost
prace, moznost ziskavani zkuSenosti od starSich kolegl. Preferuje moderni technické
vybaveni a pracovni prostiedi, které umozZnuje otevienou komunikaci. Generace Y vnima
penize jako prostfedek, vice vyuZiva ptjcek, hypoték, méni pracovni mista, pokud jsou

vyhodnéjsi, a vyZaduje zajimavou praci (Rezlerova, 2009, s. 16).

Zastupci této generace chtéji pracovat ve velkych mezinarodnich firmach, preferuji ty-

vvvvvvv

~evs

Zaroven jde o generaci, ktera je jiZ od malicka obklopena modernimi technologiemi, vnima
je jako samozrejmost (Vysekalova, 2011, s. 261). PrisluSnici generace Y jsou také vice
optimisti¢ti neZ zastupci generace X, které se také nékdy prezdiva ,ztracena generace*

(Howe, Strauss, 2000, s. 7-12).

1.2 Generace v Ceské republice

Jak jiz bylo uvedeno, pro kaZdou generaci jsou typické urcité udalosti, které proZila,
a prevazujici Zivotni hodnoty, kterymi se fidi. Tyto udalosti a hodnoty se vSak v zapadnich
zemich 1isi od téch udalosti, které probéhly v ¢eském prostredi. Historicky vyvoj zapadnich
zemi umoznil kontinualni vyvoj spolecnosti bez pfimého zasahu totalitniho rezimu. To ale
nebylo moZzné v Ceském prostiedi, ve kterém béhem druhé poloviny 20. stoleti panovala

nadvlada komunistického rezimu.

Povalecna generace v Ceskoslovensku vyriistala béhem siliciho vlivu Komunistické strany
Ceskoslovenska (KSC), ktera se stala v roce 1948 tistfedni politickou stranou v Ceskoslo-
vensku a podléhala Fizeni Sovétského svazu (Kubatova, Kukelkova, 2013, s. 40). Stejné
jako politické strany byly i spolecenské organizace a spolky zruSeny, nebo slouceny, aby
vyhovovaly komunistickému reZimu. Zménam byla podrobena také oblast Skolstvi a kultu-
ry. Vytvareni totalitniho reZimu mj. napomahaly zpravidla uméle vykonstruované politické

procesy nebo tabory nucenych praci (Krakora, Kopecek, 2010, s. 34-35).

Béhem 60. let 20. stoleti dochazi ke kulturnimu rozmachu a tvir¢i svobodé. Vyznamna
dila vznikla v oblasti kinematografie, divadla, literatury. Zacatek roku 1968 znamenal

informovani sdélovacimi prostfedky bez cenzury a vétSi zapojeni obcCanské spoleCnosti,
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poté nasledovala vojenska intervence v srpnu 1968 a obdobi tzv. normalizace, coZ
znamenalo obnoveni totalitniho reZimu a personalni zmény ve vedeni KSC (Krékora,
Kopecek, 2010, s. 38-43). Oproti zapadni povalecné generaci, ktera byva spojovana s celo-
spoleCenskym uvolnénim (Strauss, Howe, 2007), Zila Ceskoslovenska povalecna generace
v prostiedi strachu, obav, zédkazli a nesvobody a vétSinu svého Zivota prozila v komunis-

tickém rezimu.

Za Ceskou alternativu generace X by se daly povaZzovat tzv. Husakovy déti, tedy generace
lidi narozenych zacatkem 70. let minulého stoleti, kdy doslo k silné populacni viné, ktera
svého vrcholu doséhla v roce 1974. V té dobé byl generalnim tajemnikem KSC Gustav
Husak, ktery vedl propopulacni statni politiku v podobé novomanzelskych ptjcek, podpory
bydleni nebo zvySenych prispévki na déti (StraSilova, 2013, www.cszo.cz). Détstvi této
generace je poznamenano urcitymi posuny v mysleni a chovani, jejichZ priklady mohou
byt opozicni iniciativy Charta 77 nebo Vybor na obranu nespravedlivé stihanych

(Cechurové, Kuklik, 2006, s. 55).

Generace ,Husdkovych déti“ vyrtistala v prostiedi, ve kterém se udrzovala uméla
zaméstnanost, s nezaméstnanosti se tato generace setkala aZ v dospivani a pfi vstupu na trh
prace. Vzhledem k pocetnosti jsou zastupci této generace z divodu vyssi konkurence
zvykli prosazovat se i v pracovnim Zivoté. V soucasnosti je predstavitelim ,,Husakovych
déti“ okolo 40 let, maji za sebou urcitou pracovni kariéru a jsou fazeni do skupiny s nej-

vysSi hrubou mzdou (StraSilova, 2013, www.cszo.cz).

S détstvim generace Y v Ceském prostredi se poji zejména sametova revoluce v listopadu
1989, pad komunistického reZimu a rozdéleni Ceskoslovenska v roce 1992 (Krakora,
Kopecek, 2010, s. 49-50). Této generaci se také prezdiva ,,Havlovy déti“ (StraSilova, 2013,
www.cszo.cz), jelikoZ jde o generaci, ktera proZila détstvi v dobé, kdy byl prezidentem
Véclav Havel (Cechurova, Kuklik, 2006, s. 58). Pro 90. léta 20. stoleti je pak typické niZsi
porodnost a zvySeni primérného véku matky pri narozeni prvniho ditéte (StrasSilova, 2013,

WWW.CSZ0.CZ).

Podle S¢itani lidu, domt a bytii v Ceské republice v roce 2011 tvorili lidé narozeni od roku
1981 do roku 1994 priblizné 21 % obyvatelstva (2 258 000 lidi), z toho bylo asi 72,9 %
ekonomicky aktivni a 18,9 % ekonomicky neaktivni, z ¢ehoZ tvori necelych 56 % studenti

(u zbylych 8,1 % této Casti obyvatelstva se uidaje nepodarilo zjistit) (www.scitani.cz).
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V souvislosti s padem komunismu prichdzi moZnost cestovani, poznavani cizich kultur,
jazykt a prostfedi (Kubatova, Kukelkova, 2013, s. 41-42). Diky globalizaci, rychlejSim
a rozsahlejSim moZnostem komunikace a vyvoji informacnich a komunikacnich techno-
logii (Mezficky, 2003, s. 12) lze hovofit o dohanéni a sbliZovani zapadni a ceské generace

Y.

V poslednich deseti letech vstupuji predstavitelé generace Y na trh prace a do roku 2025 by

meéli tvorit vétSinu populace v produktivnim véku (Rezlerova, 2009, s. 16—17).

1.3 Priizkumy tykajici se generace Y v oblasti pracovnich podminek

Vzhledem k cili prace se budu v nasledujicich ¢astech prace vénovat uz pouze generaci Y
a jejim preferencim v oblasti pracovnich podminek. Uvedené prizkumy budou spolecné
s teoretickymi zdroji o generaci Y tvorit zaklad pro pfipravu dotazniku ke kvantitativnimu

Setfeni, jehoZ vysledky jsou uvedeny v subkapitole 4.4.

Vlivem globalizace a jejich tcinkd, které ceskym prostiedim prostupuji od konce minulého
stoleti, se postupné pribliZujeme k fungovani vyspélych zapadnich zemi (Rymes, 2011,
s. 185). Pro Ceské prostiedi tak mohou platit velmi podobné charakteristiky jako pro

zapadni zemé, a tak lze v této souvislosti vyuZit nejen Ceské, ale i mezinarodni prizkumy.

Studentsky prizkum Svédské spoleCnosti Universum prinesl v lednu 2014 vysledky
odpovédi vice nez 10 000 ceskych vysokoSkolskych studentti z oblasti kariérnich
respondentti work-life balance (vysvétleni konceptu dale v textu). Pies 60 % respondentti
chce mit stabilni a bezpecné zaméstnani, které doprovazi pocit, Ze prace ma urcity smysl
a prinasi nékomu uZitek ¢i pomoc. Pro studenty vysokych Skol je pak z hlediska
charakteristiky idedlniho zaméstnavatele nejpodstatnéjsi atmosféra na pracovisti (lidé
a kultura spolecnosti), kterou vnima jakou dileZitou 27 % respondentti. Stejné mnoZstvi
respondentl pak za dileZitou oznacilo i samotnou pracovni napli. AZ na tfetim misté se
umistil plat, odmény a kariérni rist, za dilezité je povaZuje 26 % respondentii. Pro 20 %
respondentii je pak podstatnd reputace a image zaméstnavatele (Rakova, 2014,

universum.studenta.cz).

Prizkumu personalni agentury Hays Czech Republic z roku 2011 se tcastnilo pres 4 000

respondentti (vétSina ve véku do 30 let) z oblasti center sdilenych sluzeb (tedy zejména
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z kancelatského prostfedi) v Ceské republice, Polsku a Mad'arsku. Pro generaci Y je podle
tohoto prizkumu podstatna rovnovaha mezi pracovnim a osobnim Zivotem, smysluplnost
prace na ukor finan¢niho ohodnoceni nebo pfijimani novych zkuSenosti a vyzev. Mezi dalsi
faktory pro vybér zaméstnavatele se fadi mozZnost vyuzit cizi jazyky, profesni rozvoj a Sko-
leni, mezinarodni pracovni prostfedi, moznost kariérniho rastu, pratelska atmosféra nebo

flexibilni pracovni doba (Vantuchova, 2011, www.itbiz.cz).

Priizkumu Cisco Connected World Technology Report z roku 2011 se ucastnilo priblizné
1 400 studenti ve véku mezi 18 a 24 lety a 1 400 zaméstnanct do 30 let ze 14 zemi svéta
(USA, Kanady, Mexika, Brazilie, Velké Britdnie, Francie, Spanélska, Némecka, Italie,
Ruska, Indie, Ciny, Japonska a Australie), ktefi odpovidali na otazky tykajici se modernich
technologii a pracovniho prostiedi. Podle vysledki tohoto priizkumu preferuje jedna tretina
dotézanych studentti svobodu ve vyuZivani socialnich siti a flexibilitu mista prace pted pla-
tovym ohodnocenim. Témér tfetina zaméstnanci véri, Ze urovenl jejich technického
a technologického vybaveni a politika vyuZivani socialnich siti v praci pro né byla jednim
z faktor( pro prijeti ¢i odmitnuti prace. Vice neZ polovina studentti se domniva, Ze by méla
mit pravo na pruznou pracovni dobu, 70 % studentli pak nepovaZzuje fyzickou pritomnost

v misté zaméstnani za nutnou k odvadéni kvalitnich pracovnich vykont (www.cisco.com).

Spolecnost PricewaterhouseCoopers (PwC) uskutecnila v roce 2011 online priizkum v 75
zemich svéta s nazvem Millennials at work, reshaping the workplace, kterého se ticastnilo
4 364 respondentti ve véku do 31 let (z toho 1 470 zaméstnanci PwC), ktefi dokoncili vy-
sokou Skolu mezi lety 2008 a 2011. Tento prizkum byl zaméfen na postoj k praci
a pracovni oCekavani. Vice neZ Ctvrtina respondent ocekava, Ze bude mit béhem svého
pracovniho Zivota vice nez 6 zaméstnavatelli. Pro 95 % respondentti je dilezité sladéni
osobniho a pracovniho Zivota. Pfes 40 % respondentti by radsi komunikovalo elektronicky
neZ osobné nebo telefonicky. Pro vice neZ polovinu respondentti je dileZitd moZnost kari-
érniho postupu. Vice neZ polovina respondentt uvedla, Ze ji zajimaji zaméstnavatelé, ktefi
se vénuji spolecenské odpovédnosti. 71 % respondentli ocekava, Ze pfi praci bude muset
absolvovat sluzebni cesty. Vice neZ tfetina respondentti uvedla, Ze fizeni starSich lidi se ne-

shoduje s predstavou mladSich pracovnikd (www.pwc.com).
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Uvedené prizkumy probihaly v riiznych zemich, v rizné dobé, pro prizkumy byly vyuZity
odlisné metodiky. Odpovidali na né rtizni respondenti rizného véku — priizkum spolecnosti
Universum se soustiedil pouze na vysokoskolské studenty, respondenty prizkumy Cisco
a PwC byli jak studenti, tak pracovnici a na priizkum personalni agentury Hays odpovidali
mladi zaméstnanci. PfestoZe jsou jednotlivé priizkumy roztriSténé, 1ze vysledovat urcité

spoleCné rysy, které rovnéz koresponduji s teoretickymi informacemi o generaci Y.

Pokud si chtéji organizace prisluSniky generace Y jako pracovniky ziskat a udrZet, je tfeba
implementovat takové strategie a podminky, které budou v co nejvétSim souladu s pra-
covnimi preferencemi zastupcti generace Y. Ziskani a udrZeni téchto pracovnikt pak muze

ovlivnit konkurenceschopnost spolecnosti a jejich postaveni na trhu.

1.4 Preference v oblasti pracovnich podminek

Oblast pracovnich podminek zahrnuje ekonomické, technické a technologické,
organizacni, socialni a bezpecnostni podminky prace. Konkrétné se mezi pracovni pod-
minky fadi organizace pracovni doby, pracovni prostfedi, bezpeCnost a ochrana zdravi pri
praci, socialné-psychologické podminky prace, povinna péce o pracovniky (Kocianova,
2010, s. 178). Priznivé pracovni podminky maji pozitivni vliv na spokojenost a motivaci
pracovnikd, na jejich vysledky a pracovni vykon. Zaroveni mohou pracovniky stabilizovat

a zvysovat atraktivitu dané prace i zaméstnavatele (Siky¥, 2012, s. 154).

Vzhledem k uvedenym charakteristikdm generace Y a vysledktim uvedenych prizkumi se
budu vénovat oblasti organizace pracovni doby, se kterou souvisi koncept work-life
balance a mozZnosti vyuzivani alternativnich pracovnich tvazkt, dale oblasti péce o pra-

covniky a socialné-psychologickych podminek prace.

Pro kategorizaci jednotlivych preferenci jsem do nasledujici tabulky, uvadéjici jednotlivé
oblasti pracovnich podminek a souvisejici preference, kromé vysSe uvedenych oblasti zara-
dila dalSi oblast pracovnich podminek, ktera se tyka konkrétniho pracovniho mista.
Preference generace Y v této oblasti pfimo nespadaji do jiné oblasti pracovnich podminek
(ackoliv s témito jinymi oblastmi souvisi) a zaroveii mohou byt z pohledu pracovnika sou-
Casti pracovnich podminek. Preference tykajici se pracovniho mista vyplyvaji také

z teoretickych informaci a z vysledkd uvedenych prizkumd.
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Rozclenéni jednotlivych preferenci generace Y do danych oblasti podminek prace v nasle-
dujici tabulce neni jedinym moZnym zptisobem, jak Ize dané preference generace Y zaradit
do oblasti pracovnich podminek. Nékteré z uvadénych preferenci tak mohou spadat do vice

oblasti pracovnich podminek.

Pro prehlednost tedy uvadim tabulku, ktera shrnuje sledované oblasti podminek prace
a konkrétni preference generace Y dle teoretickych zdroji a vysledkii uvedenych

prizkumi:

Tabulka 1: Oblasti pracovnich podminek a preference generace Y

Oblast pracovnich podminek Preference generace Y

» Slad'ovani osobniho a pracovniho
) i Zivota (work-life balance)
Organizace pracovni doby . Casova flexibilita

e Mistni flexibilita

* MozZnost vzdélavani, prohloubeni a
zvyseni kvalifikace
Péce o pracovniky » Kariérni postup
* VyuZivani modernich technologii
* Image a zaméreni organizace

* Neformalni vztahy, pratelska

atmosféra
Socialné-psychologické podminky prace
! psy gicke podminky p e Tymova spoluprace

* Spoluprace se starSimi kolegy

* Napli prace
Pracovni misto * Svobodny pristup k internetu
* Vyuzivani cizich jazykt

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Organizace pracovni doby je jednou z oblasti pracovnich podminek, ktera je upravena
zakonikem prace. Ten se vénuje pracovni dobé a dobé odpocinku v rdmci délky a rozvrZeni
pracovni doby, prestavek v praci, doby odpocinku, prace prescCas, nocni prace a pracovni

pohotovosti (Zakon €. 262/2006 Sb., § 78-100).

V souvislosti s generaci Y a organizaci pracovni doby je ¢asto zmifilovan koncept work-life
balance a s nim souvisejici flexibilni pracovni uvazky a alternativni zptsoby prace.

Organizace se musi prizptisobit ménicim se poZadavkiim okoli, a tak zavadéji rizné formy
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flexibilnich pracovnich rezima (Dvorakova, Duskova, Svobodové4, 2006, s. 85). Uplatiuji
se nepravidelné pracovni reZimy, které vychazeji vstfic zaméstnanciim i zaméstnavatelim
(Hiittlova, 1994, s. 31). Flexibilita pak mtiZe byt vnimana jak ve smyslu délky pracovni
doby (Castecné pracovni tivazky), tak ve smyslu umisténi pracovni doby (pruzna pracovni

doba) (Koubek, 2009, s. 346-347).

Generace Y pri vybéru nového pracovniho mista bere v potaz mj. zameéstnavatele, tedy
organizaci, ktera dané pracovni misto nabizi. Pfedstavitelé generace Y se podle dostupnych
informaci a vysledkt prizkumi chtéji v profesnim prostfedi dale vzdélavat, preferuji praci
v organizaci, kterd umoziuje kariérni postup, k vykonavani prace chtéji vyuzivat moderni

technologie. VSechny tyto preference spadaji do oblasti péce o pracovniky.

Péce o pracovniky zabezpecuje takové pracovni podminky, které umoZziiuji pohodIné vyko-
navani prace a usnadiiuji dosahovéani pozadovaného pracovniho vykonu (Sikyf, 2012,
s. 154). Péci o pracovniky lze definovat v rozsahu povinné péce (dana zakony a predpisy),
smluvni péce (dana kolektivnimi smlouvami na trovni organizace) a dobrovolné péce

(dana personalni politikou organizace) (Koubek, 2009, s. 343).

e wr

prosttedi, bezpecnost prace a ochranu zdravi, personalni rozvoj pracovnikii (péce o kva-
lifikaci, jeji prohlubovani a rozsifovani), sluzby poskytované pracovnikiim na pracovisti
(stravovani pracovniki, hygienicka zafizeni, zdravotni sluzby, pracovni odév, doprava do
zaméstnani, poradenské sluzby pro pracovnika), ostatni sluzby poskytované pracovnikim
a jejich rodindm (kulturni a sportovni aktivity, bydleni pracovniki, péce o jejich déti,
pomoc v obtiZnych situacich, péce o byvalé pracovniky, poradenské sluzby netykajici se
prace) a péci o Zivotni prostfedi (obytné a prirodni prostfedi v zazemi organizace)

(Koubek, 2009, s. 343-360).

Socialné-psychologické podminky prace se tykaji zejména vlivu na jedince v pracovnim
prostiedi v souvislosti s tim, zda pracuje izolované, nebo v neustalém kontaktu s dalSimi
pracovniky (Koubek, 2009, s. 354). Socialné-psychologické podminky prace zahrnuji téma
pracovnich skupin a jejich sloZeni, charakteru ¢innosti pracovni skupiny, pozice skupiny
v organizaci, vztaht a interpersondalnich konflikti na pracovisti (Kocianov4, 2010, s. 181-

182).

17



V oblasti socidlné-psychologickych podminek prace preferuji zastupci generace Y prostre-
di, ve kterém prevladaji neformalni pracovni vztahy. Pfi vykonavani pracovnich tkoli
preferuji tymovou spolupraci pred samostatnou praci a spolupraci se starSimi kolegy vni-

maji jako prinosnou, vhodnou pro ziskani dalSich pracovnich zkuSenosti.

Pracovni misto byva vytvoreno nebo upraveno na zakladé analyzy pracovnich mist, pfi
které se ziskavaji informace o jednotlivych pracovnich tkolech a ¢innostech na daném pra-
covnim misté nebo o podminkach prace. Vystupem této analyzy je popis pracovniho mista

a specifikace narokti na pracovnika na daném pracovnim misté (Kocianova, 2010, s. 51).

Podle vysledki prizkumu spolecnosti Universum davaji predstavitelé generace Y prednost
naplni prace pred platovym ohodnocenim (Rakova, 2014, universum.studenta.cz). Stejné
tak asi tfetina zastupci generace Y preferuje moznost svobodného vyuzivani internetu a so-
cidlnich siti v praci pred platovym ohodnocenim (www.cisco.com). Pfi vykondvani prace
chtéji predstavitelé generace Y vyuZivat cizi jazyky (Vantuchova, 2011, www.itbiz.cz). Na
zakladé téchto informaci lze tvrdit, Ze pro zastupce generace Y jsou podminky prace na

vvvvvv

platové ohodnoceni.

Vzhledem k rozsahu prace se nelze vénovat viem oblastem preferenci, a tak se dalSi casti
prace soustiedi pouze na stéZejni oblast preferenci generace Y, kterou je podle dostupnych
informaci a prizkumi organizace pracovni doby. Nasledujici kapitoly predstavi jednotlivé
preference generace Y v této oblasti, tedy koncept work-life balance, flexibilni pracovni

tvazky a dalsi alternativni zpiisoby prace.
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2 Work-life balance

Preference, ktera je s predstaviteli generace Y nejcastéji spojovana (jak v odborné litera-
tute, tak ve vysledcich prizkumi), je flexibilita prace a s ni souvisejici koncept work-life
balance. Termin ,,work-life balance“ neni vZdy v Ceské literature dtisledné prekladan a lze
se tedy setkat i s jeho anglickou verzi. Pro tento koncept vSak v CeStiné existuje nékolik
riznych pojmenovéni. Casto se setkdvame s pojmem sladovani pracovniho a soukromého
Zivota, pricemZ soukroma oblast zahrnuje rodinu, zadjmy i koniCky. V souvislosti s rodi-
Covskymi povinnostmi se pouZiva termin slad'ovani rodinného a pracovniho Zivota, ktery
z hlediska nazvoslovi nezahrnuje osobni zajmy a konicky. DalSim moZnym prekladem je
harmonizace osobniho (soukromého) a pracovniho Zivota (Junova, 2012, s. 10). Pro do-
slovny preklad work-life balance je v ceStiné pouZivano také spojeni rovnovaha mezi praci
a osobnim (soukromym) Zivotem nebo rovnovaha pracovniho a mimopracovniho Zivota

(Kocianova, 2012, s. 105).

V souvislosti s rodinou jsou rovnéz uzivany anglické pojmy jako ,,family-friendly policy*
nebo ,,family-friendy employer” (tedy politika organizace/zaméstnavatel, ktery je vstficny
k rodin€). V kontextu pracovni a Zivotni spokojenosti se pak setkdvame s pojmem ,,well-
being“, ktery udava optimalni stav ¢lovéka z mj. psychického nebo socidlniho hlediska

(Kocianova, 2012, s. 105).

Ve work-life balance jde o stav rovnovahy mezi praci a osobnimi a rodinnymi zajmy.
Rovnovahou v tomto pfipadé neni mysleno, Ze v praci by mél ¢lovék travit stejné mnozstvi
Casu, které vénuje i svému osobnimu Zivotu (rodiné, zalibam, sobé). Kazdy clovék ma
odliSnou miru této rovnovahy, nelze stanovit presné mnoZstvi Casu, které by mél clovék
travit v praci a kolik ¢asu by mél vénovat svym osobnim zajmtm (worklifebalance.com).
Idealni rovnovaha mezi pracovnim a mimopracovnim Zivotem vychazi z predstavy clovéka
o pracovni kariéfe, Zivotnim stylu, rodinném Zivotu, volném case a zalibach. Optimalni
rovnovaha je vZdy individualni. VyvaZeny pracovni a mimopracovni Zivot vSak neni
zarukou pracovni nebo Zivotni spokojenosti. Stejné tak se stav této rovnovahy béhem
Zivota Clovéka méni s ohledem na Zivotni zmény (naptiklad zaloZeni rodiny, péce

o nemocné rodice) (Kocianova, 2012, s. 106).

Koncept work-life balance byl béhem 60. a 70. let 20. stoleti uren zejména zaméstnanym

matkam, které se potykaly s naroky a poZadavky v pracovnim Zivoté a vychovavanim déti
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v osobnim Zivoté. Béhem 80. let zacaly nékteré velké organizace jako Merck, Deloitte &
Touche nebo IBM ménit svou interni personalni politiku, procesy a benefity, coZz vyustilo
v zavedeni matefské dovolené, flexibilni pracovni doby, moZnosti prace z domova.
Postupné byla tato opatfeni implementovana do celé organizace, zacCala se tedy tykat

napriklad i muza (Bird, 2006).

Tento koncept s sebou nese fadu vyhod jak pro zaméstnavatele, tak pro zaméstnance. Pro
organizace, které nemohou jinym organizacim na trhu konkurovat naptiklad v oblasti fi-
nancnich odmén, je zavedeni work-life balance (tedy napfiklad flexibilnich tvazka
a opatfeni pratelskych k rodiné) moznosti, jak prildkat a udrZet kvalitni pracovniky. Timto
zpisobem organizace rovnéz vytvari svou image, povédomi a atraktivni obraz mezi
potencialnimi pracovniky. Zavedeni danych opatfeni mtiZe zaroven vést ke sniZeni naklada
na nabor a zaskoleni novych pracovnikd, sniZeni fluktuace nebo zvyseni produktivity prace
(Sviantekova, 2011, s. 209-210). Zaméstnancim a pracovnikim pak mutzZe work-life
balance prinést sniZeni pracovniho stresu, zvySeni pracovni motivace a pracovniho
uspokojeni, védomi podpory a jistoty v pracovnim prostfedi a moZnost rozhodovani
v oblasti slad'ovani pracovniho a osobniho Zivota (Health and Wellbeing Good Practice
Guide, 2014, s. 16).

2.1 Nastroje a opatreni pro implementaci work-life balance

Pro sladovani pracovniho a osobniho Zivota lze vyuZit rizné nastroje a opatieni. Ne
vSechny jsou realizovatelné ve vSech organizacich a prostfedich a kaZdému pracovnikovi
mohou ve slad'ovani vyhovovat jiné nastroje a opatieni v souvislosti s jeho Zivotni situaci

a preferencemi.

Mezi nejCastéji vyuZivana opatfeni pro sladovani pracovniho a osobniho Zivota patii
flexibilni (alternativni) pracovni tvazky (Junova, 2012, s. 79). Pfikladem téchto forem
prace mize byt homeworking a teleworking, zkracené tvazky, sdilené tvazky, pruzna
pracovni doba nebo nerovnomérné rozvrzeni pracovni doby (Junova, 2012, s. 81-85).

O téchto odliSnych formach prace pojednava nasledujici podkapitola 2.2.

Kromé flexibilnich pracovnich tivazk je také moZné zaméstnanciim poskytnout pracovni
volno ve formé delsi rodicovské dovolené, dalSim piikladem mitize byt volno z rodinnych

divodl nebo preruseni kariéry (Sviantekova, 2011, s. 210). Tomuto volnu za ucelem
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preruSeni kariéry a nacerpani sil po cas delSiho obdobi se také fika ,career break” nebo
»sabbatical“ (Junovda, 2012, s. 28). Organizace také poskytuji volno ve formé tzv. ,sick
days“, kdy zaméstnanec nepracuje z divodu kratkodobé nemoci nebo osobnich divodi
(www.pracenadalku.cz). Podobné volno muize byt vyuzito pri narozeni ditéte nebo adopci

(Junova, 2012, s. 28).

DalSimi nastroji, kterymi lze slad'ovani a rovnovahy dosahnout, jsou opatfeni tykajici se
podpory zaméstnanci. Takovymto opatfenim mitiZe byt podpora zameéstnancii v péci o déti
nebo starSi pribuzné. V praxi to Casto znamena zfizeni firemni Skolky nebo smluvniho
predskolniho zafizeni, financni pomoc, organizace letnich taborti nebo prazdninovych akci
(Sviantekova, 2011, s. 210). V pripadé péce o starsi pribuzné lze poskytnout podpirné fi-
nan¢ni prostfedky na péci, potfebné informace ve formé poradenstvi nebo zprostfedkovat

spolupraci s danymi organizacemi (www.pracenadalku.cz).

Podpirnymi opatfenimi pro sladovani a rovnovahu pracovniho a mimopracovniho Zivota
mohou byt také plany rozvoje béhem materské/rodicovské dovolené nebo jiné dlouhodobé
absence, plany postupného navratu do zaméstnani nebo naopak postupného sniZovani pra-
covniho tvazku, dalSi profesni vzdélavani, individudlni konzultace nebo koucovani,
spoluprace s neziskovymi organizacemi, dny otevienych dvefi pro déti nebo pribuzné
zaméstnancy, firemni akce pro ¢leny rodiny zaméstnancii nebo poradani porad ¢i setkani
v pravidelnych Casech, které jsou prizplisobeny zaméstnanctim pecujicim o nesobéstacné

cleny rodiny (Junova, 2012, s. 27-28).

2.2 Flexibilni pracovni uvazky

NejvyuZivan€jSim nastrojem pro work-life balance jsou flexibilni pracovni uvazky
(Junova, 2012, s. 79). Pracovni tivazky mohou byt flexibilni ze dvou pohledd. Prvni
podobou flexibility je flexibilni forma prace. Tato forma prace se tyka organizace pracovni
doby, jeji délky a usporadani. Prikladem moderni flexibilni formy prace je castecny
uvazek, sdileni pracovniho mista, klouzava (pruzna) pracovni doba, zhuStény tyden,
studijni volno. Druhou podobou flexibility je flexibilni forma zaméstnani, ktera zahrnuje
rizné zaméstnanecké vztahy a pracovni podminky. Prikladem této formy zaméstnani je
pracovni pomér na dobu urcitou, kratkodobé brigady nebo sezénni prace, homeworking

nebo teleworking (Gilarova, 2004, s. 13—-14).
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V Ceské republice zatim nejsou flexibilni pracovni tivazky p¥ili§ rozsifené, zejména ve
srovnani se zapadni Evropou. Jednim z mozZnych diivodi je slaba legislativni podpora
a chybéjici zakotveni flexibilnich forem prace v zikoniku prace (Sviantekova, 2011,
s. 211). Pokud pomineme dohody o pracich konanych mimo pracovni pomér, zakonik
prace se zkracenym tvazkim nebo jinym forméam flexibilniho zaméstnani vénuje velmi
omezené. Stanovuje pouze moznost kratSi pracovni doby neZ je stanovena tydenni pra-
covni doba, a to na zakladé domluvy mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem (Zakon
¢. 262/2006 Sb., § 79-80). Mimo to umoZiiuje také pruzné rozvrZeni pracovni doby, které
zahrnuje zakladni a volitelné ¢asové useky pracovni doby, pricemZ v ramci volitelné pra-
covni doby si zaméstnanec sam voli zacatek a konec pracovni doby (Zakon ¢. 262/2006
Sb., § 85). Zakonik prace mj. také lehce upravuje pracovnépravni vztahy zameéstnance,
ktery nevykonava sjednanou pracovni €innost v misté pracovisSté zaméstnavatele a sam si

rozvrhuje svou pracovni dobu (Zakon ¢. 262/2006 Sb., § 317).

Zkracené (castecné) ivazky

Nejcastéji vyuzivanou formou flexibilnich pracovnich tivazki jsou zkracené tivazky, kdy je
sjednana pracovni doba kratsi neZ tydenni pracovni doba (Rydvalova, Junova, 2011, s. 93).
Na tuto formu prace se vztahuje § 80 zakoniku prace o kratSi pracovni dobé (Zakon
¢. 262/2006 Sb., § 80). Rozsah pracovni doby je stanoven na zdkladé potfeb zaméstnance
a zaméstnavatele. I v pfipadé zkraceného tivazku miZe zaméstnanec vyuzivat urcité c¢asti

firemnich benefiti a dovolené (Junova, 2012, s. 82).

Castecné pracovni tGvazky jsou vyuZivany zejména u niZSich nebo méné kvalifikovanych
pracovnich pozic, ale také u pozic s vysokou odbornosti (takovi pracovnici jsou ozna-
covani jako znalostni). U manaZerskych pozic se cCasteCné pracovni uvazky vyuZivaji

v nizsi mire (Gilarova, 2004, s. 16-17).

Vyhodou castecnych pracovnich tivazkl je vyssi produktivita prace, pracovnici vénuji
praci vétsi pozornost a udrzi si vyssi pracovni tempo (Armstrong, 2007, s. 322). Pro za-
meéstnavatele znamena CasteCny uvazek niZsi naklady, obzvlasté v pripadé kvalifikované
pozice (Koubek, 2011, s. 67). Zaméstnanciim tento zpisob prace poskytuje vice volného
Casu, umoZiuje moZnost dalsi prace u jiného zaméstnavatele nebo sniZenou pracovni zatéz

kvili aktualni Zivotni situaci (Junova, 2012, s. 82).
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Nevyhodou této formy prace mutze byt vySsi fluktuace zaméstnancti, u nékterych za-
meéstnancti niz$i mira casové flexibility a nemozZnost zmény umisténi pracovni doby nebo
niz$i loajalita v¢i zaméstnavateli (Armstrong, 2007, s. 322). Nizs§i sounaleZitosti
s organizaci predchazi nedostatecné informovani o udélostech, které se v organizaci déji.
DalSim rizikem mohou byt problémy v komunikaci mezi pracovniky (Koubek, 2011,

s. 67). Organizaci mohou ¢astecné uvazky prinaset vyssi naklady na firemni benefity nebo

N4

Sdilené pracovni misto

Pro oznaceni tohoto zplisobu prace se pouziva také anglicky vyraz ,job sharing®. Jde
o jednu pracovni pozici, kterd kombinuje dva casteCné uvazky (Gilarova, 2004, s. 22).
Jeden plny pracovni uvazek tak sdili dva nebo vice zaméstnancti. Mzdu/plat a pracovni
benefity si pak déli mezi sebou podle dohody, nejcastéji podle poctu odpracovanych hodin.
Prace miiZe byt organizovana v ramci rozdéleni pracovnich hodin béhem dne nebo celého
tydne, méné casté je stfidani zaméstnancii v praci po jednom celém tydnu (Armstrong,
2007, s. 322). Pracovni misto by nemélo ziistat neobsazeno ve sjednané pracovni dobé, coz

by méli zaméstnanci zaméstnavateli odpovédné zarucit (Sikyt, 2012, s. 170).

Sdilené pracovni misto se miZe uplatiiovat v ramci prace ve sménném provozu (tedy na-
priklad v oblasti sluZeb nebo socidlnich sluzeb), v kancelafi nebo u manudlnich pracovniki
(Junovd, 2012, s. 83). Vhodnym néstrojem miZe byt sdileni pracovniho mista také pfi
rotaci prace, kdy zaméstnanec vykonava svou praci pouze na ¢asteCny ivazek a ve zbytku
pracovni doby se ucastni vzdélavani a Skoleni. Druhou cast uivazku potom zabezpecuje
dalSi zaméstnanec (Gilarova, 2004, s. 22), ktery se tak seznami s organizaci v SirSim pohle-
du a ziskava dalsi znalosti a dovednosti (Koubek, 2011, s. 151). DalSi moZnosti vyuZiti
sdileného pracovniho mista je postupné sniZovani ivazku zaméstnance pred odchodem do

diichodu a jeho doplnéni absolventem nebo nezaméstnanou osobou (Gilarova, 2004, s. 23).

Tato forma prace vychézi vstfic potfebam zaméstnancii, sniZzuje fluktuaci a zabezpecuje
vykonavani prace i v pripadé onemocnéni nebo dovolené jednoho ze zaméstnanct
(Armstrong, 2007, s. 322). Sdilené pracovni misto umozZnuje SirSi vybér z vhodnych
kandidatd, ktefi mezi sebou zahrnuji i uchazece preferujici praci na CasteCny pracovni

uvazek, a zvySuje pracovni nasazeni (Koubek, 2011, s. 68). Zaméstnanci si svou praci také
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mohou vzajemné kontrolovat a sdélovat si pfipadné navrhy a vylepSeni, na které prijdou

diky praci druhého zaméstnance (Junova, 2012, s. 83).

Problematickou oblasti mtize byt rozdéleni kompetenci a odpovédnosti nebo vyssi komuni-
kacni zatéZ. Pri sdileni pracovniho mista také existuje riziko vykonavani zadanych
pracovnich cinnosti dvakrat nebo naopak jejich nevykonani (Junova, 2012, s. 83). Dalsi
nevyhodou je administrativni narocnost a vysSi naroky na nadrizeného, ktery by mél
kontrolovat vzajemny vztah mezi zaméstnanci, jejich komunikaci a odvedenou praci

(Koubek, 2011, s. 68).

Pruzna pracovni doba

V piipadé pruzné pracovni doby si miize zaméstnanec sam urcit zacatek a konec pracovni
doby, pficemZ ale musi odpracovat stanoveny pocet hodin tydné (Junova, 2012, s. 84).
Zpravidla také musi vybrané rozvrzeni pracovni doby odpovidat urcitym castim, béhem
kterych zameéstnanec byt v praci musi (jedna se o zakladni pracovni dobu). V ramci voli-
telné pracovni doby si pak zaméstnanec Cas a délku prace rozvrhuje sam (Zakon

¢. 262/2006 Sb., § 85).

Flexibilita pracovni doby miiZe mit podobu pruzné denni nebo tydenni pracovni doby.
Diky tomu je mozné prizptisobit pracovni dobu mnozZstvi prace a pracovniho vytiZeni,
které se mize liSit v ramci jednotlivych dnt nebo tydnti, a vyhovét tak potfebam za-

méstnavatele i zaméstnance (Armstrong, 2007, s. 323).

DalSim opatfenim, které se od pruzné pracovni doby lisi, nicméné ma urcité podobné zna-
ky, je flexibilni zacatek pracovniho dne. Zaméstnanci si mohou sami urcit zacatek pracovni
doby, ¢imZ mohou dosdhnout vice casu pro zabezpeceni svych osobnich nebo rodinnych

povinnosti (Bi¢akova, 2008, www.mpsv.cz).

Pruzné rozvrZeni pracovni doby umozZiuje moznost zorganizovani si pracovni doby podle
vlastnich mozZnosti nebo podle potfeb zaméstnavatele. Moznym rizikem mtiZe byt evidence
odpracovanych hodin nebo nutnost prace prescas v pripadé vyssi pracovni zatéZe béhem

urcitych dnd ¢i tydnt (Junova, 2012, s. 84).
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Nerovnomeérné rozvrzeni pracovni doby

Tato forma prace reaguje na potfeby zameéstnavatele ve smyslu vétSiho mnoZstvi pra-
covnich ukolt, které jsou zaméstnanci pridélovany béhem urcitého obdobi. Nerovnomérné
rozvrzeni pracovni doby miiZe mit podobu stlaceného pracovniho tydne nebo konta

pracovni doby (Junova, 2012, s. 85).

Stlaceny pracovni tyden znamend zhusténi pracovnich ukold a pracovni doby do méné nez
péti pracovnich dnti. Jednotlivé pracovni dny jsou tedy delsi, cely pracovni tyden je ale

kratsi (Bicakova, 2008, www.mpsv.cz).

Konto pracovni doby zohlediiuje mozné sezénni vykyvy v mnoZstvi prace, pocCet odpra-
covanych hodin se mtze liSit v priibéhu celého roku (Bicakova, 2008, www.mpsv.cz).
Tento zplisob prace miZe byt zaveden kolektivni smlouvou nebo vnitifnim predpisem u za-

meéstnavatele, kde neptisobi odborovéa organizace (Zakon ¢. 262/2006 Sb., § 86).

Nerovnomérné rozvrzeni pracovni doby poskytuje vice volného casu béhem urcitého
obdobi a tedy moznost ptipadného spojeni s dalSi profesi. Pfizptisobuje se potfebam za-
meéstnavatele a mnoZzstvi pracovnich tkoll. Zaroven vSak zaméstnance v pribéhu urcitého
obdobi vystavuje vySSimu pracovnimu tempu a vySsi zatézi, ktera mizZe ovlivnit vykonnost

zameéstnance (Junova, 2012, s. 85).

Teleworking, homeworking

Jednou z odlisSnych forem prace je prace na dalku (teleworking) a prace z domova
(homeworking). Jde o distan¢ni formu prace, kdy zaméstnanec pracuje z jiného mista nez
je jeho oficialni misto zaméstnani (Rydvalova, Junova, 2011, s. 98). V pripadé této formy
prace se na zaméstnance vztahuje zakonik prace s tim, Ze se ho netyka tprava rozvrZeni
pracovni doby a mj. mu nepfislusi mzda/plat nebo nahradni volno za praci prescas nebo

priplatek za praci ve statni svatek (Zakon ¢. 262/2006 Sb., § 317).

Teleworking predstavuje vykonavani nékterych z pracovnich ¢innosti mimo organizaci,
tedy napriklad doma nebo v kavarné. K tomuto zptisobu prace jsou tfeba informacni a ko-
munikacni technologie, diky kterym zlstava pracovnik v kontaktu s danou organizaci
(Rymes, 2011, s. 186). V pripadé teleworkingu je vhodné dohodnout mezi zaméstnancem
a zaméstnavatelem evidenci pracovni doby nebo podminky bezpecnosti prace (Bicdkova,

2008, www.mpsv.cz).
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Homeworking pak znamena praci z domova, ktera ma u urcitych profesi svou tradici
(napriklad rtiznd femesla nebo svobodna povolani jako novinafi, umélci, prekladatelé).
V poslednich letech ale homeworking vyuZivaji i zaméstnanci se standardnim pracovné-
pravnim vztahem s organizaci, coZ umoziuji moderni informac¢ni a komunikacni

technologie (Rymes, 2011, s. 186).

Specifickou formou outworkingu, znamenajici vykonavani prace obecné mimo pracovisté
zameéstnavatele (Rymes, 2011, s. 186), je digitalni nomadstvi, které predstavuje moZnost
podnikani a nezavislého cestovani a tyka se prevazné osob samostatné vydélecné ¢innych

(digitalninomadstvi.cz).

Outworking organizaci umoziuje snizeni nakladii, moznost spoluprace s lidmi bez geo-
grafického omezeni, udrZeni kvalifikovanych pracovnikii, z hlediska zaméstnanci
poskytuje outworking casovou a prostorovou flexibilitu nebo vyssi produktivitu prace.
Riziko mize byt v organizaci prace ve smyslu vytyceni hranic mezi praci a osobnim Zivo-
tem nebo v omezeni neformalniho kontaktu s kolegy (Junova, 2012, s. 81-82). Pri
homeworkingu pak napfiklad mtizZe byt problematicka otazka pracovnich trazi z hlediska
urCeni, zda se dany uraz stal béhem pracovni doby a pfi vykonu smluvené prace. Vyssi
riziko miZe homeworking predstavovat také ve smyslu ochrany osobnich tidaji nebo ob-

chodniho tajemstvi zaméstnavatele (Bicakova, 2008, www.mpsv.cz).

Dalsi moznosti flexibilnich forem prace

Pii slad’ovani pracovniho a osobniho Zivota je moZné vyuzit i dalsi flexibilni formy prace,
které vychdzi z jiz zminénych podob prace. Pfikladem mtiZe byt prace v konkrétnich obdo-
bich, kdy je sjednana dlouhodoba pracovni smlouva na predem dané obdobi urcitych
meésicl v roce, vikendova prace nebo prace v noci, sniZzeni mnoZzstvi prace a poctu hodin
prace na docasné obdobi v reakci na zménu Zivotni situace nebo tzv. nulovy kontrakt,

v ramci kterého zaméstnanci pracuji jen v pripadé potfeby (Junova, 2012, s. 85-86).

Od roku 2004 je v Ceské republice také mozné vyuZivat tzv. agenturni zaméstnavani, kdy
pracovnik ziska docasnou praci prostfednictvim agentury prace nebo personalni agentury.
Pracovnik pak uzavira pracovni smlouvu nebo dohodu s danou agenturou, ale pracuje pro
jinou organizaci, mezi kterou je s agenturou uzaviena ramcova smlouva. Organizacim tato
forma ,,zaméstnavani lidi vyhovuje v mozZnosti flexibility, pracovniky je moZné snadno

a rychle ziskat a po splnéni daného pracovniho tkolu opét uvolnit. Zaroven tak organizace
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mohou ziskat pfipadné nové zaméstnance. Agenturni zameéstnavani vyuzivaji zejména lidé
do 35 let, na druhé strané jsou to pak organizace v ekonomicky vyspélych zemich nebo

nadnarodni organizace (Rymes, 2011, s. 188).

Jinou mozZnosti je vykonavani prace na zakladé dohod konanych mimo pracovni pomeér,
tedy dohody o provedeni prace nebo dohody o pracovni ¢innosti. V pripadé téchto dohod
nemusi zameéstnavatel pracovnikovi rozvrhnout pracovni dobu (Zakon ¢. 262/2006 Sb.,
8§ 74). Pti dohodé o provedeni prace nesmi pocet odpracovanych hodin v jednom kalen-
dafnim roce presahnout 300 hodin (Zakon ¢. 262/2006 Sb., § 75). V ramci dohody
o pracovni ¢innosti pak neni dan ro¢ni limit odpracovanych hodin, ale limit odpracovanych
hodin za tyden, ktery je dan v priméru polovinou stanovené tydenni pracovni doby, coZ se

posuzuje za celou dobu, na kterou je dohoda uzavrena (Zakon ¢. 262/2006 Sb., § 76).

Riizné flexibilni pracovni tivazky a dalsi nastroje pro slad'ovani pracovniho a osobniho
urcitych flexibilnich forem prace nebo zaméstnani mize byt napfiklad v organizacich vyu-
Zivajicich sménovy provoz, ve zhorSené ekonomické situaci na trhu nebo v pripadé

neodkladné a dlouhodobé vyssi pracovni zatéze.

Vyhody vSech nastrojti a opatieni pro sladovani pracovniho a mimopracovniho Zivota lze
shrnout do mozné vyssi produktivity prace, nizsi ndklady pro zaméstnavatele, sniZeni fluk-
tuace a nemocnosti zameéstnancl, zvyseni atraktivity zaméstnavatele, moznost skloubeni
dalsi profese, vice volného Casu pro osobni zaliby a rodinné povinnosti a s tim souvisejici

e

moznou vysSi Zivotni spokojenost.

Naopak rizikem pfi vyuZivani nastroji a opatfeni pro slad'ovani pracovniho a osobniho
covni doby, vétsi pocet zaméstnancii atp.), vytyCeni hranic mezi praci a osobnim Zivotem,
komplikovanéjsi komunikace, niZsi soundleZitost s organizaci, izolace od dalSich kolegt

a absence neformalnich vztaha.
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Bariéry ve vyuzivani flexibilnich pracovnich avazku

Flexibilni pracovni dvazky jsou nejcastéjSi podobou konceptu work-life balance v praxi.
Jak jiz bylo uvedeno, v Ceské republice nejsou zatim tyto formy prace pfilis vyuzivany.

Z jakych divodi tomu tak mtiZe byt, uvede tato Cast prace.

Zavedeni flexibilnich pracovnich tivazki mohou stat v cesté rtizné prekazky. Podle vy-
stupni zpravy studie Bariéry a moZnosti vyuziti flexibilnich forem prdce v CR
z komparativni perspektivy, kterou zpracoval Sociologicky tstav Akademie véd v roce
2011, Ize na zékladé zjisténé situace v Ceské republice v porovnani s jinymi evropskymi
zemémi urcit jednotlivé bariéry, které brani vétSimu vyuZivani flexibilnich pracovnich

uvazkad.

Uvedena studie se zaméfuje zejména na oblast ¢asteCnych pracovnich tivazki jakozZto na
nejCastéji vyuZivanou flexibilni formu prace, na kterych uvadi pfiklad miry vyuZivani
v Ceské republice. Zjisténé informace Ize vztadhnout na celou oblast flexibilnich pracovnich
uvazku; lze predpokladat, Ze stejné nebo podobné prekazky stoji ve vyuzivani vSech

dalSich flexibilnich forem prace.

Bariéry, kvili kterym nejsou flexibilni pracovni tivazky v Ceské republice piilis vyuzivany,
je pak mozné rozclenit na bariéry vychazejici z legislativy a historické tradice, bariéry na
strané zameéstnanci a bariéry ze strany zaméstnavateli (Formankovd, Dudova,

Vohlidalova, 2011, s. 8-10).

Z hlediska legislativni stranky je podle zakoniku prace zaméstnavatel povinen prihliZet pri
organizace prace na potfeby zaméstnankyn a zaméstnancl, ktefi pecuji o déti nebo
o prevazné nebo uplné bezmocnou osobu, pokud tomu vazné nebrani provozni divody
(Zakon ¢. 262/ 2006 Sb., § 241). Zaméstnanci ale nemaji zakonem dany narok na sniZeni
pracovniho tvazku v pripadé urcitych narocnych Zivotnich situaci (Formankova, Dudova,

Vohlidalova, 2011, s. 8).

Bariéry z vychazejici z historické tradice se tykaji zapojeni Zen do pracovniho Zivota
v Ceském (resp. Ceskoslovenském) prostiedi. Castec¢né tivazky byly po 2. svétové valce
preferovanou cestou zapojeni Zen do pracovniho Zivota. Béhem 50. let 20. stoleti Zeny na-
stupovaly do zaméstnani na plny tuvazek, ktery byl témér jedinou mozZnou formou

zameéstnani. V souvislosti s rodinnou politikou od 70. let minulého stoleti Zeny casto
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opoustély pracovni trh a od pracovniho Zivota byly odlouceny na relativné dlouhou dobu

(Formankova, Dudova, Vohlidalova, 2011, s. 8-9).

Pro zaméstnance muzZe CasteCny pracovni Givazek znamenat nizsi platové ohodnoceni ve
srovnani s praci na plny pracovni uivazek, zejména pak v otdzce mimoradnych odmén a bo-
nust, nebo nejistotu prace. S ¢asteCnymi uvazky se také priliS nepoji moznost kariérniho
postupu nebo dostupnost pracovnich benefiti. Pro rodice pak miZe byt nevyhodou nizka

formalni péce o déti ve véku do ti let (Formankova, Dudova, Vohlidalova, 2011, s. 9-10).

Zaméstnavatele miize od vyuZivani casteCnych pracovnich tvazki odrazovat vyssi
administrativni narocnost a organizace prace pracovniki (Formankovd, Dudova,
Vohlidalova, 2011, s. 10). Za nejvétsi bariéru pro vyuzivani ¢astecnych pracovnich tuvazka
jsou povazovany financni naklady, které se poji napf. s opatfenimi zaméfenymi na péci
o déti. Dalsi nevyhodou této formy prace mtize byt odlouceni zaméstnance od déni v or-
ganizaci nebo naroc¢na kontrola vykonané prace (Sviantekova, 2011, s. 210). V souvislosti
s ekonomickou naroc¢nosti pak mohou byt prekazkou pro praci na CasteCny tvazek také
naklady na pracovni misto v organizaci nebo komunikaci mezi pracovniky (Formankova,

Dudova, Vohlidalova, 2011, s. 10-11).

2.3 Cilové skupiny work-life balance

PrestoZe je koncept work-life balance velmi Casto spojovan s generaci Y, mladymi lidmi,
studenty nebo Zenami na matefské Ci rodicovské dovolené, nejsou tyto skupiny lidi jediny-
mi cilovymi skupinami, kterym by byl tento koncept urcen. Vyhody work-life balance
mohou vyuzivat kromé studenti/absolventl a rodict také lidé, ktefi se na jedné strané
potykaji s péci o déti a na strané druhé s péci o staré rodiCe nebo dalSi pfibuzné, dale na-
piiklad zdravotné znevyhodnéni nebo zameéstnanci kratce pred odchodem do diichodu. Pri
zavadéni nastrojt pro slad'ovani pracovniho a osobniho Zivota je pak tfeba zvazit specifika

kazdé cilové skupiny (Junova, 2012, s. 50-56).

V néavaznosti na prizkumy uvedené v prvni kapitole této prace lze tvrdit, Ze sladéni prace
s osobnim Zivotem je jednou z nejCastéji zminovanych preferenci pravé predstaviteli
generace Y. Podle uvedenych prizkumii respondenti preferuji tuto mozZnost i pred fi-
nan¢nim ohodnocenim a moZnost vyuZivani flexibilnich forem prace, jako jsou naptiklad

zkracené pracovni tivazky, povazuji za samoziejmou soucast organizace pracovni doby.
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Rodice jsou plivodni cilovou skupinou konceptu work-life balance, zejména Zeny na
matef'ské nebo rodicovské dovolené (Bird, 2006). I béhem tohoto obdobi je mozné zistat
s organizaci v kontaktu a vénovat se své praci napriklad prostfednictvim intranetu
organizace pro rodiCe na materské/rodiCovské dovolené, on-line kurzy a vzdélavani,
firemni akce pro zameéstnance s détmi, moZnost spoluprace na nékolik hodin tydné.
V pripadé rodicti by se zaroveni nemélo zapominat i na dals$i déti, o které se rodiCe musi
starat (Junova, 2012, s. 50-51). Obvyklou formou flexibilni prace pro rodice byva volna

pracovni doba, zkracené ivazky a prace z domova (K¥iZkova, 2007, s. 18).

Lidé ve stfednim véku nebo mladi seniofi se mohou nachazet v situacich, kdy musi
poskytovat pomoc a péci rodindm svych déti (tedy svym vnoucatiim) a zaroven se staraji
i 0 své velmi staré rodicCe. Tento jev je také nazyvan jako sendviCovy fenomén ve smyslu
zaté%e ze dvou stran rodiny (Cevela, Kalvach, Celedovd, 2012, s. 92-93). V zapadnich ze-
mich je generaci baby boomers prezdivano pravé ,sendvicova generace“ (Lockwood,
2003, s. 8). Tito lidé pak ze strany zameéstnavatele potfebuji takovou podporu, aby svou
rodinnou roli zvladali (Junova, 2012, s. 54). MozZnosti, jak lze tuto skupinu pracovniki

podpofrit, mohou byt predevsim flexibilni pracovni ivazky.

Pro zdravotné znevyhodnéné miize byt moznost flexibilniho uvazku jednou z mala
moznosti, jak se zapojit do pracovniho Zivota. PfestoZe mtiZe byt narocné prizptisobit pra-
covni prostfedi nebo pracovni atmosféru osobam se zdravotnim postiZenim, organizace tak

miZe ziskat vykonné a kvalifikované pracovniky (Junova, 2012, s. 56).

Jednim ze znatelnych trendli v oblasti work-life balance je vzriistajici zajem o podporu
a péci o skupinu starSich zaméstnancti (Lockwood, 2003, s. 8). V souvislosti s demo-
grafickou zménou a starnutim populace je pro organizace vhodné vytvorit takové pracovni
prostiedi, ve kterém mohou byt zapojeni i lidé starSi 60 let nebo lidé pred odchodem do
dtichodu, a udrZet si tak kvalifikované zaméstnance. Proto by organizace mély poskytnout
prostor pro individudlni pracovni tempo téchto zaméstnancti a moznost sladovani pra-
covnich a osobnich potfeb prostfednictvim nizSich pracovnich dvazkd nebo dalSiho

profesniho vzdélavani (Junova, 2012, s. 55).
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2.4 Vyuzivani work-life balance v Ceské republice

Uplatiiovani work-life balance a vyuzivani riznych opatfeni pro implementaci tohoto
konceptu se v Ceské republice za poslednich nékolika let p¥ili§ nezménilo, coz dokladaji

nasledujici studie a data Eurostatu nebo OECD.

Vyzkumny tstav prace a socialnich véci (VUPSV) v Praze uskute¢nil v roce 2000 vy-
zkumna Setfeni v oblasti podminek prace v Ceské republice, jejichz vystupem jsou
samostatna Setfeni zameéstnancii, zaméstnavatelli a odborovych svazii. Tato Setieni se tykaji
pohledu zaméstnancli, zaméstnavateli a odborovych svazii na pracovni podminky.
Ucastnilo se ho 1029 zaméstnanctii z celé Ceské republiky formou dotaznikového Setfeni.
Vyzkumny soubor je reprezentativni demograficky i z pohledu pracovnich smluv, tvazki
nebo délky pracovni doby. DalSim dcastnikem Setfeni byly zaméstnavatelé. Formou ankety
odpovédélo 441 organizaci (které v souctu zaméstnavaji na 90 000 zaméstnancii) z oblasti
sluzeb, primyslu, stavebnictvi a zemédélstvi z verejného, komercniho i neziskového sekto-
ru. Poslednimi respondenty téchto Setfeni byly odborové svazy, formou fizenych rozhovort
se jich ucastnilo 21 s riznym poctem zastupct jednotlivych svazii (Sekundarni analyza
vyzkumnych Setfeni zaméstnanci, zaméstnavateldi, odborovych svazt a Gradu prace, 2004,

s. 3-4).

Podle vysledki Setfeni VUPSV lze tvrdit, Ze flexibilni formy préce nebyly na zacatku tisi-
cileti v Ceské republice p¥ili§ vyuZivany, vétsina zaméstnancii pracovala na pIny tivazek na
zakladé pracovni smlouvy na dobu neurcitou. V pripadé zkraceni pracovni doby se za-
meéstnanci obavaji nizsiho vydélku nebo ztratu zaméstnaneckych benefiti. Odborové svazy
zaméstnanct predpokladaji prosazovani zkraceni pracovni doby na 7 hodin denné, nékteré
ze svazl by prijaly ¢tyfdenni pracovni tyden (klouzavy ctyfdenni tyden preferuji organiza-
ce s nepretrZitym provozem). Pfi zkraceni pracovni doby by ale neméla byt sniZena
finan¢ni odmeéna (Sekundéarni analyza vyzkumnych Setfeni zaméstnancii, zaméstnavateld,

odborovych svazii a tiradi prace, 2004, s. 5-6).

Nerovnomérné rozloZeni pracovni doby se v Ceské republice pfili§ nevyuzivalo, pres 80 %
zaméstnanct pracuje kazdy tyden stejné. Tato forma prace se vyuZivala nejvice v oblasti
zemédélstvi a stavebnictvi. Odborové svazy predpokladaji narist tohoto zptisobu organiza-
ce prace a vnimaji ji jako nutnost. (Sekundarni analyza vyzkumnych Setfeni zaméstnanci,

zaméstnavatell, odborovych svazii a Gradt prace, 2004, s. 7).
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Priblizné 20 % zaméstnanct, ktefi se tucastnili vyzkumného Setfeni, vyuziva pruznou
pracovni dobu. Zpravidla jde o muZe na vedouci pozici nebo o védecké pracovniky.
Z hlediska zaméstnavatelii je pruzna pracovni doba vyuZivana asi tfetinou dotazanych
organizaci, predevSim administrativnimi pracovniky. Odborové svazy tuto formu préace
témér nevyuzivaji (Sekundarni analyza vyzkumnych Setfeni zaméstnancti, zaméstnavateld,

odborovych svazii a tradi prace, 2004, s. 7-8).

Praci na casteCny tvazek vyuZivaji hlavné Zeny, je spojovana s méné kvalifikovanymi
pozicemi a niZ$im pfijmem, prevaZuje ve velkoméstech. Organizace ptisobici v sektoru
sluzeb a zemédélstvi vyuzivaji praci na ¢astecny uvazek nadprimérné, organizace z oblasti
stavebnictvi téméf viibec. Odborové svazy vnimaji tuto formu prace jako nastroj pro
uspokojeni potieb urcitych pracovniki. V zapadni Evropé je tento zptisob prace vyuZivan
mnohem ¢astéji neZ v Ceské republice (Sekundarni analyza vyzkumnych Setfeni

zameéstnancl, zaméstnavateld, odborovych svazii a urada prace, 2004, s. 8-9).

Prace z domova neni v ¢eském pracovnim prostiedi vyuzZivana témér vibec, vyuZivaji ji
malé a soukromé organizace a vysoce kvalifikovani zaméstnanci vykonavajici narocnou
praci. Castéji touto formou prace pracuji muzi (Sekundarni analyza vyzkumnych Setfeni

zameéstnanct, zaméstnavateld, odborovych svazii a Gradu prace, 2004, s. 9-10).

Agenturni zaméstnavani podle vysledki Setfeni neni zatim v Ceské republice prilis rozsi-
feno, s agenturami spolupracuje asi 10 % zaméstnavatelli, Casto jde o mezinarodni
organizace (Sekundarni analyza vyzkumnych Setfeni zaméstnancl, zaméstnavateld,

odborovych svazi a uradi prace, 2004, s. 10).

V Ceské republice v roce 2001 pracovalo na staly ¢aste¢ny pracovni tivazek, docasny zkra-
ceny pracovni uvazek, pres agenturni zaméstnani a prileZitostné brigady (obecné méné nez
30 hodin tydn€) pouze priblizné 6 % zaméstnanct (Keune, 2003, s. 801). Podobné je tomu
i v ostatnich postkomunistickych zemich. V porovnani s celou Evropskou unii je to méné,
v roce 2004 pracovalo v zemich Evropské unie na kratSi pracovni dobu asi 25 % Zen a 6 %
muzt (Gilarova, 2004, s. 11). Nejvice se Castecné pracovni uvazky uplatiiuji v Nizozemi
(tuto formu prace vyuziva asi 75 % Zen), Dansku nebo ve Velké Britanii (Sviantekova,
2011, s. 211).

Podle dostupnych dat Eurostatu se Cesk4 republika v uplatiiovani ¢aste¢nych tvazki od

roku 2002 drZi témér na stejné urovni, pocCet zaméstnanci pracujicich na castecnych
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uvazek kolisa okolo 5 % z celkové zaméstnanosti, od roku 2009 je znatelny maly nartst
téchto zaméstnancii (v roce 2009 to bylo 5,5 %, v roce 2012 5,8 % a v roce 2013 6,6 %,
tedy nejvice za poslednich 11 let). V roce 2013 tvorili zameéstnani na Castecny tivazek ve
statech Evropské unie pfiblizné 20 % z celkové zaméstnanosti. V Ceské republice bylo
v roce 2013 na CasteCny tvazek zameéstnano jiz zminénych 6,6 % z celkové zaméstnanosti,
coZ je oproti priméru Evropské unie znatelné méné. Muzi podle dat z roku 2013 pracovali
na Castecny uvazek velmi malo, tvori pouze 3,3 % z celkové zaméstnanosti, Zen pracovalo

na Castecny uvazek 11 % z celkové zaméstnanosti (Www.Czs0.cz).

Data z roku 2013 udavaji, Ze nejvice jsou Castecné uvazky vyuzZivany v Nizozemsku (asi
50 % z celkové zaméstnanosti), ve Svycarsku (pfes 36 %), Norsku a Némecku (necelych
28 %), ve Spojeném kralovstvi (27 %), v Rakousku (pfes 26 %), ve Svédsku (26 %) nebo
v Belgii (necelych 25 %). Naopak nejméné se castecné tvazky vyuZivaji v Bulharsku
(okolo 2,5 %), Makedonii (ptiblizné 4,5 %), na Slovensku (necelych 5 %), v Chorvatsku

(6,5 %) nebo v Mad’arsku (asi 6,7 %) (Www.czso.cz).

Podle idajii OECD z roku 2013 flexibilnich pracovnich tivazkt v Ceské republice vyuZi-
valo necelych 5 % zaméstnancti. Castéji se ¢astecné tivazky uplatiuji napfiklad
v Némecku, kde zaméstnanci pracujici na zkraceny uvazek tvori asi 22 % zaméstnanci, ve
Velké Britanii to v roce 2013 bylo pfes 24 % zaméstnanci. Naopak méné neZ v Ceské
republice vyuziva flexibilnich pracovnich uvazki napfiklad Bulharsko, Rumunsko,

Slovensko, Rusko nebo Mad'arsko (www.oecd.org, 2013).

OECD vytvorilo pro zhodnoceni kvality Zivota, jehoZ soucasti je i work-life balance,
vroce 2011 tzv. Better Life Index, ktery udava trovenl well-being v Clenskych statech
OECD a nékterych statech s rozsirenou spolupraci s OECD (celkem ve 36 statech svéta).
Tento index je dan 11 faktory, které OECD identifikovala jako klicové v oblasti materidlni-
ho zabezpeceni Zivota a kvality Zivota. Mezi tyto faktory se radi bydleni, pfijem, prace,
spoleCenstvi (pratelstvi), vzdélani, Zivotni prostfedi, zapojeni do obcanské spolenosti,
zdravi, Zivotni spokojenost, bezpec¢i a work-life balance. Tyto oblasti podle OECD posky-
tuji obraz o pokroku spolecnosti a realné ovliviiuji Zivot obyvatel. Index ,lepSiho Zivota“
v kaZzdé zemi vytvari svymi odpovéd'mi sami obyvatelé. Odpovédélo jich uz pres 80 000
z 36 zemi, nejcastéji ve véku 25-34 let. Vzhledem k tomu, Ze tento index si mtiZze vytvorit
témér kazdy, vSak mohou byt vysledky zkreslené a nemusi reprezentovat statisticky re-

levantni data (www.oecdbetterlifeindex.org).
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Konkrétné v Ceské republice bylo od roku 2011 do soucasnosti vytvofeno 314 téchto
indext, respondenty byli z 58,6 % muZi a ze 41,4 % Zeny. Nejcastéji odpovidali lidé ve
véku 15-24 let (asi 41,7 %), dale lidé ve vékové kategorii 25-34 let (priblizné 29,9 %)
alidé ve veéku 35-44 let (okolo 17,5 %). 11 faktorti CeSti respondenti zhodnotili
prostiedi, bezpeci, work-life balance, prace, pfijem, bydleni, spoleCenstvi (pratelstvi),
nejméné dulezitym faktorem je pro respondenty zapojeni do obcanské spolecnosti

(www.oecdbetterlifeindex.org).

Jednim z faktorti, které tvori tento index, je, jak jiZ bylo zminéno, i work-life balance.
Dtilezitym aspektem work-life balance je Cas, ktery lidé travi v praci. Zaméstnanec na plny
tivazek v zemich OECD pracuje primérné 1765 hodin ro¢né, v Ceské republice je to 1800
hodin za rok. Primérné zaméstnanci v zemich OECD maji asi 62 % casu za den (cozZ je
priblizné 15 hodin) na svou osobni péci (jidlo, spanek) a volny ¢as (konicky, pratelé, rodi-
na atd.). V Ceské republice maji zaméstnanci necelych 15 hodin ¢asu denné na svou osobni
péci a volny cas, coZ koresponduje s primérem OECD. Asi 7 % zaméstnanci v Ceské
republice pracuje tydné vice nez 50 hodin, coZ je oproti priméru OECD (9 %) o trochu

méné (www.oecdbetterlifeindex.org).
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3 Sveboda v praci

Flexibilni pracovni uvazky, moZnost pruzné pracovni doby nebo dalsi opatfeni pro imple-
mentaci work-life balance v organizacich jsou formy prace, které podle dostupnych
informaci nejsou v Ceské republice vétsinové vyuzivany. Zaroveti je ale poZadavek ze stra-
ny zastupci generace Y na work-life balance, svobodu a flexibilitu velmi rozsifeny
(Branham, 2009, s. 143), stejné tak jako preference neobétovat svij Zivot praci. S generaci

Y je tedy spojovana i svoboda v praci (Mika, 2014, www.hrleader.cz).

Termin svoboda v prdci je pomérné Siroky a neni presné definovan. DalSimi nazvy, se kte-
rymi se v souvislosti s timto konceptem setkavame, jsou organizacni demokracie,
demokratické organizace nebo demokratizace organizaci. Organiza¢ni demokracie je
systém organizace, ktery je misto strachu a kontroly postaven na svobodé. Je to jeden ze
zplsobt, jak podpofit moznosti lidského potencidlu a potencidlu organizace jako celku.
Jadrem organizacni demokracie je umoznit lidem fidit a ovliviiovat svtij vlastni Zivot
(www.worldblu.com). V Sirokém pohledu tak tento koncept zahrnuje moZnost urcit si
délku pracovni doby, vysi platu, vybrat si kolegy, obleceni do prace nebo misto vykonu

prace.

Svoboda v praci miize byt vnimana napriklad ve tfech rovinach — kromé té nejvyspélejsi
roviny, ktera zahrnuje svobodné organizace, je moZné rozliSit rovinu svobodnych pra-
covnich tyma uvnitf tradi¢nich organizaci (ty jsou ¢asto formovany v tvircich pracovnich
cinnostech) a rovinu osobniho podnikani, ktera je tvofena nezavislymi profesionaly
a podnikateli a kde je svoboda v praci ptirozenou soucasti organizace prace (Vlach, 2012,

navolnenoze.cz).

Trendem v oblasti pracovnich podminek, ktery miiZze byt spojovan se vSemi rovinami svo-
body v praci (ale zejména s rovinou osobniho podnikani), je digitalni nomadstvi. Jde
o moznost prace na dalku, pri které pracovnikim staci internet a moderni technologie.
Digitalni nomadstvi tak umoZiiuje pracovat a cestovat zaroven (digitalninomadstvi.cz).
Digitalni nomadi vétSinou pracuji v IT, online marketingu, poradenstvi, v oblasti grafiky
nebo uméni, jako prekladatelé, copywritefi nebo projektovi manazZefi v mezinarodnich or-
ganizacich pracujicich z domova. Zahranicni cesty tito nezavisli profesionalové podnikaji
i nékolikrat rocné, na jeden aZ dva mésice nebo i déle (Lnénicka, 2013,

www.hedvabnastezka.cz). Uskalim tohoto zplisobu prace miiZe byt organizace pracovni
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doby, pracovni rezim a vytvoreni optimalnich pracovnich podminek. Rizikem mtze také

byt vyssi finan¢ni narocnost a naklady nez v matetrské zemi (Vlach, 2011, navolnenoze.cz).

V této Casti prace se zamérim na svobodné organizace. Tyto organizace vyuZivaji mozZnost
sebefizeni pracovnikd, ne fizeni vedoucimi pracovniky, organizacni struktura je nehierar-
chickd a nejsou zavedena striktni pravidla, ale principy. Svobodné organizace se snazi
o vytvoreni prostfedi, ve kterém se pracovnici mohou motivovat k praci sami
(www.svobodavpraci.cz, 2012). PrestoZe svobodné organizace nejsou hierarchické, nezna-

mena to, Ze by svoboda v praci nastolila anarchii (Carney, Getz, 2011, s. 82).

Svobodné organizace funguji na zédkladé deseti hlavnich principti, které do CeStiny preloZil
Tomas Hajzler, Cesky propagator svobody v praci. Témito deseti zakladnimi principy jsou
smysl a vize (zaméstnanci vi, pro€ organizace existuje a sdili s ni spolecné cile), dialog
a naslouchani (jsou vnimany rizné uwhly pohledu na véc), fair play a distojnost
(zaméstnanci se k sobé chovaji podle svych zasluh), transparentnost (svobodné
a zodpovédné sdileni informaci), zodpovédnost (zaméstnanci i organizace jsou zodpoveédni
za své chovani), jednotlivé a spolecné (zaméstnanci rozumi, ¢im a jak prispivaji k dosaZeni
spolec¢nych cilti), moZnost volby (organizace zaméstnance podporuje v jejich samostatném
rozhodovani), celistvost (sdileni etickych a moralnich principti), decentralizace (moc je
rozprosttena ve vSech tirovnich organizace), reflexe a zhodnoceni (potfeba priibézné zpétné

vazby, uCeni se z minulosti) (www.svobodavpraci.cz, 2012).

3.1 Tradicni a svobodné organizace

Pracovni svét se v minulosti proménoval s ohledem na organizaci prace a také na domi-
nantnim postaveni odvétvi, ve kterém organizace pusobily. V pripadé prevahy lidi
pracujicich v zemédélstvi nebo v femeslnych pracich bylo mozZzné sledovat cely proces vy-
roby urcitého produktu od zacatku aZ do konce. V souvislosti s délbou prace se pracovni
ukoly rozdélily mezi nékolik pracovnikii, kazdy z nich mél na starosti jeden nebo pouze
nékolik krok ve vyrobé, pracovnici neznali cely vyrobni postup, ale pouze jeho spe-
cifickou Cast. Tato organizace prace napomohla ke zvySeni produktivity prace, pracovnici
vSak uz nemuseli citit takovou odpovédnost za odvedenou praci a sounaleZitost s konecny-
mi vysledky prace, coz mohlo vést k nerespektovani predpisti a pravidel. Tato skutecnost
zapricinila zavedeni rtznych kontrolnich mechanismi, ¢imZz dochazelo k byrokratizaci

organizaci (Carney, Getz, 2011, s. 68-69).
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Tradicni organizace s hierarchickou strukturou, ve kterych prevladaji byrokratické postupy,
jsou postaveny na nékolika principech. Prace je vnimana jako povinnost, ktera se musi
splnit, neZ je mozZné vénovat se volnému Casu. PfevaZzuje silna kontrola a fizeni vedoucim
pracovnikem, ktery od podrizeného pracovnika vyZaduje posluSnost. Svobodné organizace
se orientuji podle odliSnych principti: prace je vnimana jako zavazek, pracovnici spolecné
domlouvaji cile a postupy, pomoci kterych pracovni tkol splni. Prace by méla byt smyslu-
plna a pracovnikiim by méla byt pfi vykonavani prace poskytnuta autonomie. Pracovnici
by méli svou praci Fidit sami, nepotfebuji vysokou miru kontroly nadfizeného. Splnénim
smysluplnych pracovnich tikoll bez silné kontroly pak pracovnici mohou mit pocit vétSiho
zapojeni a angazovanosti a chuti do dalSich pracovnich tkold (Hajzler, 2011,

blog.tomashajzler.com).

Toto rozliSeni organizaci na tradicni a svobodné reflektuje McGregorovu teorii X a Y
o vedeni pracovnikt a pristupu k nim. Teorie X popisuje tradi¢ni pohled vedeni lidi a jejich
kontrolu. Podle této teorie nema bézny clovék prirozené rad praci, a pokud to je mozZné,
vyhyba se ji. Kvili této nechuti k praci musi byt lidé donuceni, kontrolovani, fizeni a za-
straSovani, aby vénovali odpovidajici asili k dosazeni organizacnich cild. Bézny clovék
podle tohoto pohledu preferuje byt fizen, chce se vyhybat zodpovédnosti, ma relativné
malé ambice, preferuje jistoty (McGregor, 1960, s. 33—34). Teorie Y stoji na integraci in-
dividudlnich a organizacnich cilt. Tato teorie predpokladd, Ze béZznému ¢lovéku je fyzicka
nebo mentalni prace vlastni stejné jako hra nebo odpocinek a Ze clovék ma praci prirozené
rad. Podle teorie Y neni vnéjsi kontrola a hrozba trestu jedinym prostfedkem k dosaZeni or-
ganizacnich cili, clovék tak mizZe cinit z vlastni viile. DosaZeni organizacnich cilid je pro
Clovéka odménou, jeho cile mohou byt v souladu s cili organizace. Teorie Y dale pred-
poklada, Ze béZzny cloveék odpovédnost za jistych okolnosti nejenom prijima, ale dokonce
vyhledava. Zaroven chce mnoho lidi k feSeni organizac¢nich problémi vyuzivat svoji vy-

sokou droven predstavivosti, dimyslnosti a kreativity (McGregor, 1960, s. 47—48).

Tendence demokratizace pracovniho Zivota ptichazi spolecné s koncepci humanizace prace
v 60. a 70. letech 20. stoleti. Trendy v oblasti pracovnich podminek musi v soucasné dobé
reagovat na pozadavek flexibility organizaci na ménici se prostfedi napfiklad prostiednic-
tvim informacnich a komunikacnich technologii, které umozZiuji vykonavani pracovnich
tkolli pracovniky bez vazby na misto vykonavani prace a zaméstnavatele (Dvorakova,

2007, s. 206).
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Jednim z dlivodti, pro¢ ma soucCasné ekonomicky aktivni obyvatelstvo mozZnost pracovat
svobodné a flexibilné, je rozvoj informacnich a komunikacnich technologii (ICT).
V souvislosti s rozvojem ICT dochazi k posunu od zemédélstvi a primyslu k informa¢nim
zdrojim. Z toho dtivodu je soucasna spolecnost nazyvana informacni, bohatstvim disponuji
organizace pusobici v odvétvich, kterda ICT vyuZzivaji ve svych pracovnich €innostech.
Rozvoj ICT je také oznacovan za treti etapu primyslové revoluce, jejiz disledkem je vyna-
lez pocitace, moznost elektronického obchodovani, vytvoreni informacnich siti, vyuzZivani
mobilni komunikace a moznost pracovat mobilné prakticky odkudkoliv (Basl, BlaZicek,

2008, s. 28-29).

3.2 Priklady svobodnych organizaci

Seznam svobodnych organizaci od roku 2007 kaZdorocné vydava americka spolecnost
WordIBlu, kterd podporuje demokratizaci organizaci a je mj. autorem principti svobody
v praci. Seznam téchto organizaci z roku 2014 obsahuje 41 organizaci ptisobicich v rtz-
nych odvétvich, jde o organizace soukromé, verejné i neziskové z nékolika statd svéta.
Svobodnou organizaci se podle WorldBlu lze stat poté, kdy se zaméstnanci tcastni prizku-
mu, ktery hodnoti miru demokratizace na zakladé principti svobody. Na seznamu z roku
2014 je naprtiklad neziskova organizace jako AIESEC International, belgicka pivovarnicka
organizace New Belgium Brewing Company nebo americky prodejce obuvi Zappos

(www.worldblu.com).

Pro pribliZeni, jak svobodné organizace funguji v praxi, uvedu nékolik ptikladt. Za prvni
svobodnou organizaci je povazovana brazilska organizace Semco, ktera ptisobi v oblasti
vyroby cerpadel, mycek, chladicich zafizeni, michacich stroji nebo vyrobnich linek.
Generalni feditel Ricardo Semler na zacatku 80. let minulého stoleti prevzal po svém otci
vedeni organizace, ktera byla tradicni hierarchickou organizaci. V soucasné dobé Semco
funguje tak, Ze si sami zaméstnanci urcuji vyrobni plan a cile, pracovni dobu, lidé ptisobici
ve vedeni organizace si sami stanovuji vySi platu. Informace o vydajich a pfijmech jsou
dostupné vSem zaméstnanciim organizace, stejné tak se vSichni zaméstnanci mohou podilet
na dulezitych organizacnich rozhodnutich. V Semcu neni zaméstnanciim nafizovano, v ja-
kém obleceni maji chodit do prace, mohou kdykoliv pracovat z domova nebo si vzit
dlouhodobou dovolenou. Naklady na pracovni cesty nejsou pro zaméstnance nijak omeze-
ny, predpoklada se, Ze zameéstnanci utrati tolik penéz, kolik by utratili, pokud by pracovni

cestu méli platit ze svého. Se zaméstnanci je jednano s divérou jako s partnery, kazdy ze
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zameéstnanci miiZze mit svlij financni podil na zisku organizace. V rdmci organizacni
struktury nejsou pouZivany pojmy jako nadfizeny nebo podfizeny, ale kolega
a koordinator. Na prijeti nového zaméstnance nebo povyseni stavajictho zaméstnance se
podili vSichni zaméstnanci, se kterymi dana osoba bude spolupracovat, tito lidé rozhoduji
o prijeti nebo povySeni. Po prevzeti organizace Semlerem se zisky organizace pétkrat
zvysily oproti ptivodnim ziskim, sedminasobné se zvysila produktivita organizace, béhem
vice neZ jednoho roku po zmeénach organizaci neopustil Zadny zaméstnanec, naopak je

evidovano nékolik tisic Zadosti o praci (Semler, 2011, s. 1-7).

Dal$im casto uvadénym prikladem svobodné organizace je prodejce obuvi Zappos, ktery se
na seznamu svobodnych organizaci objevuje kazdy rok od roku 2010
(www.worldblu.com). Zappos byl zaloZen v roce 1999 a v soucasné dob€é se zaméruje na
internetovy prodej obuvi, obleceni, dopliiki a dalSich (www.zapposinsights.com). Od roku
1999 piisobi jako generalni feditel Zapposu Tony Hsieh, pod jehoZ vedenim byla organiza-
ce v roce 2009 prodana Amazonu za priblizné jednu miliardu americkych dolard (Hsieh,
2011, s. 13). Pro Zappos je velmi dilezita jeho firemni kultura, kterou se mj. snazi zjis-
tovat pravidelnymi anketami mezi zaméstnanci (Hsieh, 2011, s. 152). Kultura Zapposu je
definovana deseti oficialnimi zakladnimi hodnotami, kterymi jsou kvalita sluZeb, podpora
a prijeti zmén, vytvareni zabavnych a vystfednich véci, podnikavost, kreativita
a otevienost, podpora ristu a vzdélavani zaméstnanci, upfimna a oteviend komunikace,
pozitivni tymovy a rodinny duch, schopnost vytvofit z mala mnoho, odhodlanost

a skromnost (Hsieh, 2011, s. 156).

Mezi dal$i svétové organizace, které stavi na principech svobody, patfi americky vyrobce
motocykli a motocyklového prisluSenstvi Harley-Davidson, Svédskd nabytkarska
organizace IKEA, vyrobce outdoorového obleceni Patagonia, nejvétSi obchodni Fetézec
kavaren na svété a vyrobce kavy Starbucks nebo letecka spoleCnost JetBlue Airways.
Z Ceského prostredi 1ze jmenovat agenturu STEM/MARK, ktera se vénuje marketingovym
vyzkumiim, organizaci Scio, ktera se zaméfuje na Skolni i mimoskolni vzdélavani déti, in-
ternetovy  prodejce ZOOT nebo  coworkingové centrum HUB  Praha

(www.svobodavpraci.cz). Dalsi priklady svobodnych organizaci uvadi ptiloha A této prace.

Koncept svoboda v praci se mize zdat idedlnim aZ utopickym zptisobem prace. Vzhledem
k odliSnym zvyklostem organizace prace v riznych zemich nebo riiznym oblastem, ve

kterych lidé pracuji, se vSak neda aplikovat vSude. Pracovat svobodné je mozné mj. diky
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rozvoji IT technologii, globalizaci, nezavislému cestovani a castéjSimu plisobeni

pracovniki v oblastech, které k praci vyZaduji minimum prostiedki.
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4 Setieni preferenci generace Y v oblasti pracovnich podminek

Zastupci generace Y jsou Castym respondentem rtznych prizkumi jak v zahrani¢ni, tak
v Ceském prostfedi. V soucasné dobé vSak neni k dispozici relevantni Setfeni, které by
odréZelo preference této generace v oblasti pracovnich podminek. Vzhledem ke starnuti
populace a odchodu pocetné povalecné generace z pracovniho trhu budou zastupci genera-
ce Y tvorit stale vétSi podil pracovnikii na trhu prace. Pokud chtéji byt zaméstnavatelé pro
generaci Y atraktivni, méli by sviij zajem zaméfit mj. na to, jaké preference v oblasti pra-

covnich podminek tato generace m4, a na zakladé toho se témto preferencim prizpisobit.

Na zakladé dostupnych prizkumi lze definovat nékteré preference generace Y v oblasti
pracovnich podminek. PfestoZe byly vyzkumné vzorky uvedenych Setfeni tvoreny roz-
dilnymi respondenty s ohledem na jejich vék, zemi, studijni nebo profesni situaci a byly
pouzity rizné metodiky, zjiSténé preference zastupcli generace Y se navzajem prekryvaji
nebo dopliiuji a také koresponduji s teoretickymi informacemi o generaci Y (o téchto pri-
zkumech pojednavala subkapitola 1.3, teoretické informace jsou shrnuty v subkapitole

1.1).

Mezi preference generace Y v oblasti pracovnich podminek, které dostupna Setfeni identifi-
kovala, patii stabilita zaméstnani, work-life balance, pratelska atmosféra na pracovisti, du-
leZitost pracovni naplné, atraktivni platové ohodnoceni, vyuZivani socialnich siti v praci,
flexibilita mista prace, pruzna pracovni doba, elektronicka komunikace, moZnost kariérni-

ho postupu, vyuzivani cizich jazykt a image zaméstnavatele.

Teoretické zdroje pak mezi dalSi preference v oblasti pracovnich podminek generace Y fadi
moderni technické a technologické vybaveni, tymovou praci, ziskavani zkuSenosti od star-
Sich kolegti, dlouhodobou orientaci v pracovnim Zzivoté, flexibilni pracovni dobu i misto
zameéstnani, smysluplnost prace, work-life balance nebo praci v mezinarodnich

organizacich.

Na vysledky uvedenych prizkumi a teoretické informace jsem navazala pri tvorbé vlastni-
ho Setfeni. Setfeni zjistuje preference generace Y v oblasti pracovnich podminek,
respektive alespon urcitého vzorku generace Y. Z tohoto hlediska se jako nejvhodnéjsi me-
todou jevi kvantitativni dotaznikové Setfeni. Dotaznik byl distribuovan vzhledem k dané

cilové skupiné elektronickou formou, ¢imZ byl pro respondenty dostupnéjsi a diky ¢emuZz
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bylo mozné dosdhnout kontaktovéani vysSiho poc¢tu respondentti, nez pokud by byl dotaznik

§ifen tiSténou formou.

4.1 Cile Setreni

Cilem Setfeni je zjistit, jaké preference v oblasti pracovnich podminek dominuji mezi
obcany Ceské republiky, ktefi jsou soucésti tzv. generace Y (tedy narozeni od roku 1982 do
roku 1994). Dil¢im cilem Setfeni je pak porovnani vysledk Setfeni s teoretickymi informa-
cemi a uvedenymi prizkumy o generaci Y, coZ umoZni zjistit, zda se preference
respondentti mého Setieni liSi od teoretickych informaci o generaci Y a od preferenci

respondentt uvedenych prizkumf.

Dil¢im cilem je déle zjistit, zda lidé pouze pracujici maji odliSné preference od pracujicich

nebo nepracujicich studentti, a pokud ano, v ¢em se tyto preference lisi.

Cilem dotaznikového Setfeni tedy neni zjistit, jak se preference proménuji u konkrétnich
respondentti napf. s ohledem na jejich vék, ukonceni studia, zaloZeni vlastni rodiny atp.

Setfeni se soustfedi na aktudlni situaci respondent.

4.2 Vyzkumné otazky

Na zéakladé uvedenych charakteristik generace Y a vysledkii prizkumt jsem definovala
predpokladané preference generace Y v oblasti pracovnich podminek, z nichZ jsem vy-
chazela pfi tvorbé vlastniho dotazniku pro kvantitativni Setfeni. Tyto preference lze pro
snazsi formulaci vyzkumnych otazek rozclenit do tfi oblasti — work-life balance,

organizace (zameéstnavatel) a pracovni misto.

Dotaznikové Setfeni bude ovéfovat nasledujici vyzkumné otazky:

Vyzkumna otazka 1: Chtéji mit zastupci generace Y pri praci moznost sladit sviij

pracovni a osobni Zivot?

Tato otazka je postavena na jedné z nejCastéji uvadénych preferenci generace Y, konceptu
work-life balance. Preference sladovani pracovniho a osobniho Zivota je popisovana jak
v teoretickych zdrojich (Rezlerova, 2009, s. 16), tak byla castou odpovédi v prizkumech

tykajicich se generace Y a pracovniho Zivota (napriklad studentsky prizkum spolecnosti
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Universum, prizkum PwC zaméfeny na postoje a preference v praci nebo prizkum

personalni agentury Hays Czech Republic).

Odpovéd’ na tuto otazku bude dana mirou souhlasu s nasledujicimi tvrzenimi, ktera funguji

jako indikatory. Respondenti vyjadfovali souhlas, ¢i nesouhlas s témito tvrzenimi:

1.1 Chtél/a bych mit moZnost vybrat si, kdy konkrétné béhem dne budu pracovat, abych

tak mohl/a sladit praci a sviij osobni Zivot.

1.2 Chtél/a bych mit mozZnost pracovat odjinud (z domova, kavarny) nez z oficidlniho

mista pracoviste.

Vyzkumna otazka 2: Zohlednuji zastupci generace Y pri vybéru pracovniho mista

samotnou organizaci, ktera pracovni misto nabizi?

Tato otazka vychazi z vysledkl uvedenych prizkumd, ze kterych vyplyva, Ze predstavite-
lim generace Y zalezi na tom, v jaké organizaci pracuji. Podle priizkumu spolec¢nosti
Universum je zaméstnavatel hodnocen v ocich respondenti na zakladé atmosféry na
pracoviSti nebo mozZnosti kariérniho postupu (Rakova, 2014, universum.studenta.cz).
Vysledky prizkumu PwC ukazuji, Ze generaci Y zajimaji zejména zaméstnavatelé, ktefi se
vénuji spolecenské odpovédnosti (www.pwc.com). Prizkum personalni agentury Hays
Czech Republic pak pfinesl preferenci profesniho vzdélavani a rozvoje, kariérniho rtstu

nebo pratelské atmosféry (Vantuchova, 2011, www.itbiz.cz).

Odpovéd’ na tuto otazku bude dana mirou souhlasu s nasledujicimi tvrzenimi, ktera funguji

jako indikatory. Respondenti vyjadfovali souhlas, ¢i nesouhlas s témito tvrzenimi:
2.1 Preferuji pracovat v organizaci, ve které je moznost vzdélavani a zvySeni kvalifikace.
2.2 Preferuji pracovat v organizaci, kde mi bude umoznén kariérni postup.

2.3 Pri vybéru pracovniho mista zohledfiuji také organizaci, ktera dané pracovni misto
nabizi (Cim se organizace zabyva, jaké sluzby poskytuje, jaké je jeji povédomi a prestiZ

v ocCich spolecnosti).

2.4 Preferuji pracovat v organizaci, kde prevladaji neformalni vztahy a pratelska a uvolné-

na atmosféra.
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Vyzkumna otazka 3: Zohlednuji predstavitelé generace Y pri vybéru nového
pracovniho mista napln prace a pracovni podminky spojené s danym pracovnim

mistem?

S pracovnim mistem souvisi také zptisob vykonavani prace — podle teoretickych zdrojt
zastupci generace Y preferuji tymovou spolupraci pred samostatnou praci (Strauss, Howe,
2007) a spolupraci se starSimi kolegy vnimaji jako moZnost ziskat dalSi pracovni
zkuSenosti (Rezlerova, 2009, s. 16). DitleZitost pracovnich podminek na konkrétnim
pracovnim misté a dileZitost pracovni naplné pro generaci Y vyplyva z teoretickych
zdrojti, napriklad Rezlerova v jiz uvedeném clanku pro HR forum zmifuje, Ze pro generaci
Y je dilezita smysluplnost prace (Rezlerova, 2009, s. 16). O smysluplnosti prace hovori
také vysledky prizkumu spolecnosti Universum z roku 2014 (Rakova, 2014,
universum.studenta.cz). Podle vysledkti prizkumu personalni agentury Hays Czech
Republic pak generace Y preferuje naplii prace pred platovym ohodnocenim. Podle tohoto
pruzkumu je jednim z faktorti pro vybér prace moznost vyuziti cizich jazyki (Vantuchova,
2011, www.itbiz.cz). Jak uvadi vysledky prizkumu spolec¢nosti Cisco, az tfetina respon-
denti preferuje svobodny pristup k internetu pred platovym ohodnocenim

(www.cisco.com).

Odpovéd’ na tuto otazku bude dana mirou souhlasu s nasledujicimi tvrzenimi, ktera funguji

jako indikatory. Respondenti vyjadrovali souhlas, ¢i nesouhlas s témito tvrzenimi:
3.1 Preferuji tymovou spolupraci pred samostatnou praci.

3.2 Myslim si, Ze diky spolupraci se starSimi kolegy mohu ziskat dalSi cenné pracovni

zkuSenosti.

Mo, Wewrs

Mo, Wewrs
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4.3 Metody Setreni

Cilovy soubor tohoto dotaznikového Setieni tvoii celkem 206 respondentti ve véku 19-33
let. Vybérovy soubor se skladd z muzi i Zen s minimalné stfedoskolskym vzdélanim
s maturitou. Setfeni se ticastnily tfi skupiny respondent — vysokoskolsti studenti, ktef{ ne-
pracovali u jednoho zaméstnavatele déle neZ 6 mésicli, vysokoskolsti studenti, ktefi
pracovali u jednoho zaméstnavatele déle nezZ 6 mésicii, a zaméstnanci pracujici na plny
nebo zkraceny pracovni ivazek. Doba 6 mésicti byla zvolena z diivodu, aby byl respondent
schopen na zéakladé plisobeni v organizaci identifikovat svoje preference v oblasti pra-
covnich podminek (jinymi slovy, aby byl respondent ovlivnén pracovnim prostiedim a jeho

odpovédi se odvijely i od dané pracovni zkuSenosti).

Pro zajisténi co nejvétStho poctu respondentti byl zvolen nepravdépodobnostni vybér
nabalovanim — mnou osloveni respondenti oslovili dalSi vhodné respondenty. Odpovédi
respondentli jsou anonymni, respondenti se dotaznikového Setfeni ucastnili dobrovolné.
Vzhledem k poctu respondenti neni mozné vysledky tohoto Setfeni generalizovat
a aplikovat na celou generaci Y v Ceské republice. Setfeni neni reprezentativni, nicméné

poskytuje alespori dil¢i informace, které mohou byt dalsSim zkoumanim ovérovany.

S ohledem na vyzkumné cile Setfeni byla zvolena kvantitativni metoda pisemného
dotazovani. Preference generace Y byly zjiStovany prostiednictvim elektronického
dotazniku. Tato metoda zajiStuje zpravidla vyssi reliabilitu a reprezentativitu, ovSem nizsi
miru validity (Reichel, 2009, s. 69). Dotaznik byl vytvoren na zakladé stanovenych vy-
zkumnych otazek a byl zvefejnén prostfednictvim webové stranky www.vyplnto.cz. Diky
elektronické verzi dotazniku bylo dosazeno vyssiho poctu respondentt, nez jakého by se
nejspiSe doséahlo v pripadé distribuovani tiSténé verze dotazniku, a to z divodu specifik ci-
lové skupiny, ktera internet a moderni technologie vyuziva nékolikrat denné. Elektronicka
varianta také umoznila Sifeni a sdileni dotazniku pres socialni sité, pfes které bylo ziskano
nejvice respondentt. Vyhodou této formy dotazniku je také moznost staZeni zékladnich dat

v elektronické podobé, ktera sluzba po ukonceni dotazniku automaticky vygeneruje.
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Dotaznik

Dotaznik byl na www.vyplnto.cz zvefejnén v obdobi od 1.3.2015 do 21.3.2015. Dotaznik
byl standardizovany, jeho otazky byly uzaviené. Tato forma dotazniku umoZnila ziskat
udaje, které lze kvantitativné zpracovat (Reichel, 2009, s. 120). Navratnost dotazniku byla
priblizné 65 %, coZ je povaZovano za prijatelnou hranici (Reichel, 2009, s. 123). Tato
navratnost byla automaticky detekovana systémem www.vyplnto.cz, ktery porovnal pocet
zobrazeni dotazniku a jeho alespon ¢astecné vyplnéni s poctem respondentt, ktefi dotaznik
vyplnili aZ do konce (v procentu navratnosti tedy nejsou zahrnuti ti respondenti, ktefi si

webovou stranku s dotaznikem zobrazili, ale dotaznik vypliiovat nezacali).

Dotaznik se skladal z celkem 18 otazek, z nichz tfeti otdzka byla filtracni. Podle odpovédi
na tuto filtracni otdzku byla nasledujici Ctvrta otadzka prizptisobena predchozi odpovédi
(tato ctvrta otazka tedy méla dvé varianty). Redlné tedy respondenti odpovidali na 17
otazek. VSechny otazky dotazniku byly zobrazovany najednou (respektive se nejprve zob-
razily prvni 3 otazky zjiSt'ujici demografické znaky, po zodpovézeni tfeti otazky, ktera byla
filtracni, se respondentiim zobrazil i zbytek dotazniku). Primérna doba vypliovani dotaz-

niku byla necelych 5 minut.

Pred samotnym vypliovanim dotazniku byl respondentiim zobrazen text s podékovanim
0 Ucasti na dotaznikovém Setfeni, sezndmenim s danou problematikou a informaci o tom,
komu konkrétné je dotaznik urcen. V této Casti se také respondentlim zobrazovala

primérna délka vypliovani dotazniku predchozimi respondenty.

Prvni tfi otazky dotazniku se soustiedily na zjisStovani demografickych znaki. Tyto otazky
byly dichotomické i polytomické a zaroven disjunktivni a byly zdmérné predsunuty pred
samotné vyzkumné otazky. Prostfednictvim odpovédi na tyto otazky byl dotaznik dale
vétven, nebylo tedy mozné tyto otazky, které sledovaly demografické znaky, zaradit azZ na
konec dotazniku. Podle odpovédi na tieti otazku, ktera zjiSt'ovala aktudlni situaci respon-
denti s ohledem na jejich studium a pracovni zkuSenosti, pak nasledovala dalsi otazka,

ktera byla odpovédi na tfeti otazku prizptsobena.

Po prvnich tfech otazkach byla dalSi cast dotazniku tvofena 13 konjunktivnimi
polytomickymi otdazkami. Respondenti prostfednictvim odpovédi na tyto otazky vyjadfova-

li sviij souhlas nebo nesouhlas s urCitymi tvrzenimi tykajici se pracovnich podminek. Na
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vSechny tyto otazky bylo moZné odpovédét vzdy ,souhlasim®, ,nevim“ nebo

,hesouhlasim®.

Posledni otazka dotazniku byla zpracovana tak, aby respondenti pfi odpovidani urcovali
poradi. Respondenti méli sefadit celkem 10 bodi s ohledem na to, jakou diileZitost pro né
v pracovnim Zivoté maji. Prostfednictvim ¢isel byly jednotlivé body fazeny, kaZzdému bodu
bylo mozZné priradit pouze jedno unikatni cislo na Skale od jedné do desiti. KaZdy respon-

dent tedy urcil poradi uvedenych bodi.

Pii tvorbé dotazniku byly vSechny otazky dotazniku zformulovany tak, aby byly pro re-
spondenty srozumitelné a jednoznacné (u nékterych otazek byly napriklad pouZity dalsi

vysvétlovaci poznamky). Samotny dotaznik je uveden jako Pfiloha B této prace.

4.4 Vysledky Setreni

Elektronického dotaznikového Setfeni se ucastnilo 206 respondent ve véku 19-33 let.
Tento vyzkumny vzorek byl tvofen 73 muzZi a 133 Zenami, coZ zndzornuje Graf 1.
Vyhodnoceni dat na zakladé pohlavi respondentti nebylo predmétem Setfeni, slouZi tedy

jako ilustrace toho, jak vypadal vyzkumny vzorek.

Muzi 35%

Graf 1: RozloZeni respondentti podle pohlavi (vlastni Setreni)
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Mezi respondenty prevazovali lidé se stfedoSkolskym vzdélanim s maturitou, ktefi
reprezentuji asi 66 % respondentli. Respondenti s bakalarskym vzdélanim predstavuji pri-
blizné 21 % respondentti, respondenti s magisterskym vzdélanim tvori 11 % vyzkumného
vzorku. Setfeni se zdc¢astnili také respondenti s doktorskym vzdélanim, ktefi reprezentuji
2 % z celkového poctu respondentd. Tato data jsou znazornéna v Grafu 2. Vyhodnoceni dat
na zakladé nejvysSiho dosaZeného vzdélani nebylo predmétem Setfeni, tato data slouZi

pouze ke specifikaci vzorku Setfeni.

Doktorské 2%
Magisterské 11%

| Bakaldfské 21%

Graf 2: RozloZeni respondentii podle nejvyssiho dosazeného vzdelani (vlastni Setreni)

Z hlediska aktudlni Zivotni situace s ohledem na pracovni zkuSenosti a studium lze
respondenty rozclenit do tfi skupin: vysokoSkolsti studenti s pracovni zkuSenosti delSi nez
6 mésici u jednoho zaméstnavatele, vysokoskolsti studenti bez pracovni zkuSenosti delSi
nez 6 mésict u jednoho zaméstnavatele a zaméstnanci pracujici na plny nebo zkraceny
tvazek déle nez 6 mésicli u jednoho zaméstnavatele. Vzhledem k ciliim Setfeni byl tento
znak pro Setfeni stéZejni, podle néj byly vyhodnoceny nékteré odpovédi respondentd.
RozloZeni respondentii na zakladé jejich pracovni zkuSenosti a studia bylo pfiblizné jedna
tretina studentti bez dlouhodobéjsi pracovni zkuSenosti a dvé tfetiny pracujicich studentt ¢i
zaméstnancl, coZ odpovida i uvedenym vysledkiim prizkumid v prvni kapitole, kdy
respondenty téchto prizkumt byly jak studenti, tak zaméstnanci. Zastoupeni jednotlivych

skupin respondentti ilustruje nasledujici graf:
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Graf 3: RozlozZeni respondentii podle aktudlni situace z hlediska prdce a studia
(vlastni Setreni)

4.4.1 Vysledky Setfeni s ohledem na cile Setfeni

Hlavnim cilem S3etfeni bylo zjistit, jaké preference v oblasti pracovnich podminek mezi
predstaviteli generace Y v Ceské republice dominuji. Respondenti vybirali z preferenci,
které jsou s generaci Y spojovany jak v teoretickych zdrojich, tak na zakladé vysledkt
nékolika prizkumd. Jednotlivé preference byly zjisStovany v zavislosti na sobé, preference
byly respondenty sefazeny podle dtleZitosti, a to prostfednictvim prifazovani Cisel
(nejvyssi mozné priraditelné cislo bylo 10, nejnizsi 1; kazdé preferenci bylo mozné priradit
pouze jednu hodnotu). Nasledujici graf zobrazuje, jaké preference jsou pro respondenty
nejvice dilezité (ty se nachazeji co nejdale od stfedu grafu) a jaké preference jsou dtilezité
méné (ty se nachazeji co nejbliZze ke stfedu grafu). Jednotlivé hodnoty u preferenci jsou
dany primérnym prifazenym poradim (preference s vyssim cislem respondenti vyZaduji

vice).
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Graf 4: Preference generace Y (vlastni Setfeni)

Jak je patrné z grafu 4, pro respondenty dotaznikového Setfeni (bez ohledu na jejich
pohlavi, nejvyssi dosaZené vzdélani nebo aktudlni situaci z hlediska pracovniho Zivota
druhém misté respondenti umistili platové ohodnoceni (hodnota 6,2). Jako tieti nejdulezi-
téjSi preferenci v oblasti pracovnich podminek respondenti oznacili neformalni vztahy
a pratelskou atmosféru (hodnota 6,1). Pro respondenty je také dilezitd mozZnost vzdélavani
a zvysSeni kvalifikace (hodnota 5,7) a moZnost kariérniho ristu (hodnota 5,5). Méné dtileZi-
tou je pro respondenty mozZnost Casové flexibility (hodnota 5) nebo moZnost pracovat
z jiného mista neZ je oficialni misto vykonu prace (hodnota 4,1). Pro respondenty neni
v porovnani s jinymi preferencemi priliS duleZité vyuzivani modernich technologii
(hodnota 4) nebo image organizace (hodnota 4). Nejméné dtlezZitou oblasti je pro

respondenty svobodny pfistup k internetu (hodnota 3,3).

Dil¢im cilem Setfeni bylo zjistit, zda lidé, ktefi pouze pracuji (a jiZ nestuduji), maji odliSné
preference od pracujicich nebo nepracujicich studentti, a pokud ano, v ¢em se tyto prefe-
rence liSi. Jak respondenti, rozfazeni podle aktualni situace s ohledem na praci a studium,
vyjadrovali souhlas, ¢i nesouhlas s uvedenymi tvrzenimi, ilustruji nasledujici grafy, které

se vZdy tykaji jedné z oblasti pracovnich podminek:
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Graf 5: Oblast organizace pracovni doby (vlastni Setfeni)

V oblasti organizace pracovni doby nejvétsi souhlas projevila skupina zaméstnanct. Na
prvni tvrzeni tykajici se cCasové flexibility prace vyjadfilo souhlas pribliZzné 90 %
respondentti ze skupiny zaméstnanct, na druhé tvrzeni tykajici se mistni flexibility prace
vyjadrilo souhlas asi 72 % respondentii ze skupiny zaméstnanct. Jak je z grafu patrné,
nejnizsi miru souhlasu v této oblasti vyjadrila skupina vysokoSkolskych studentti bez
dlouhodobéjsi pracovni zkuSenosti, prestoZe mira souhlasu s témito tvrzenimi v oblasti

organizace pracovni doby byla pomérné vysoka.
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Graf 6: Oblast péce o pracovniky (vlastni Setfeni)

V oblasti péce o pracovniky vyjadrovala na jednotliva tvrzeni nejvétsi souhlas opét skupina
zaméstnanct, nasledovana skupinou vysokoskolskych studentti s dlouhodobéjsi pracovni
zkuSenosti. Mira souhlasu s tvrzenim tykajici se moznosti vzdélavani a zvySeni kvalifikace
pro skupinu zaméstnancl, mira souhlasu u skupin vysokoskolskych studenti je srovna-
telna. Vyuzivani modernich technologii v praci preferuje srovnatelné mnozstvi respondentti
ze vSech tfi skupin. Obecné nejnizZsi miru souhlasu v této oblasti mélo tvrzeni tykajici se
image organizace, a to zejména u skupiny vysokosSkolskych studenti s dlouhodobéjsi pra-
covni zkuSenosti. Rozdily mezi odpovédmi jednotlivych skupin respondentt jsou vSak

v této oblasti pracovnich podminek velmi mirné.
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Graf 7: Oblast socidlné-psychologickych podminek prdce (vlastni Setfeni)

V oblasti socidlné-psychologickych podminek prace vyjadrila nejvétsi souhlas s tvrzenimi
skupina zaméstnanct, ackoliv mira souhlasu nebyla tak vysoka jako u predchozich oblasti.
Nejvétsi a zaroven srovnatelnou miru souhlasu vyjadrily vSechny skupiny respondentt
s tvrzenim tykajici se pfinosné spoluprace se starSimi kolegy. Neformalni vztahy a pratel-
ska atmosféra je nejdilezitéjSi pro skupinu zaméstnancl, nejméné pak pro skupinu
vysokoskolskych studentli bez dlouhodobéjsi pracovni zkuSenosti. Piekvapivé nizka mira
souhlasu byla vyjadrena s tvrzenim tykajici se preference tymové spoluprace pred samo-

statnou praci, a to srovnatelné u vSech skupin respondentt.
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Graf 8: Oblast pracovniho mista (vlastni Setreni)

Mira souhlasu v oblasti tykajici se pracovniho mista byla znatelné nizZsi u vSech skupin
respondentti nez u predchozich oblasti pracovnich podminek. Vnimani dtileZitosti pracovni
naplné a jeji preference pred platovym ohodnocenim je mezi jednotlivymi skupinami
respondentti srovnatelnd, podobné tomu je i v oblasti svobodného vyuzivani internetu
(souhlas s timto tvrzenim byl nejniZsi mezi vSemi tvrzenimi, a to od vSech skupin respon-
denttl). VyuZivani cizich jazyk je vice dtlezité pro studujici zastupce generace Y neZ pro

skupinu zaméstnancd.

4.4.2 Vysledky Setreni s ohledem na vyzkumné otazky

Vyzkumna otazka 1: Chtéji mit zastupci generace Y pri praci moznost sladit sviij

pracovni a osobni Zivot?

Na zakladé vySe uvedenych indikatort lze na tuto vyzkumnou otazku odpovédét. Pres
98 % respondentt (tvorenych pouze vysokoskolskymi studenty) chce mit p¥i praci dostatek
¢asu na sviij osobni Zivot. Asi tfetina respondentt (kterymi byla pouze skupina zaméstnan-
cl) nechce pracovat na plny pracovni tivazek, a to i za cenu nizsiho finan¢niho pfijmu, aby
tak mohla sladit sviij pracovni a osobni Zivot. PfibliZné 83 % vsech respondentt chce mit

moznost vybrat si, kdy konkrétné béhem dne budou pracovat, aby tak mohli sladit praci
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a svlj osobni Zivot. Pfes 65,5 % vSech respondentti uvedlo, Ze by chtéli mit moZnost

pracovat odjinud neZ z mista vykonu prace (tedy napfiklad z domova nebo kavarny).

Vyzkumna otazka 2: Zohlediuji zastupci generace Y pri vybéru pracovniho mista

samotnou organizaci, ktera pracovni misto nabizi?

Prostfednictvim miry souhlasu s uvedenymi tvrzenimi je moZné urcit, zda predstavitelé
generace Y pri vybéru pracovniho mista také zohlediuji samotnou organizaci, ktera dané
pracovni misto nabizi. AZ 89 % respondentl chce pracovat v organizaci, kterd umoziuje
dalsi vzdélavani a zvyseni kvalifikace. Priblizné pro 82 % respondentt je dilleZité, aby byl
v organizaci mozny kariérni postup. Pro 75 % respondentii je dileZité, ¢cim se organizace
zabyva, jaké sluzby poskytuje a jaka je jeji image. Asi 77 % respondentd chce pracovat

v organizaci, kde prevladaji neformalni vztahy a pratelska atmosféra.

Vyzkumna otazka 3: Zohlednuji predstavitelé generace Y pri vybéru nového
pracovniho mista napln prace a pracovni podminky spojené s danym pracovnim

mistem?

Pomoci odpovédi na uvedena tvrzeni lze urcit, zda zastupci generace Y pfi vybéru nového
pracovniho mista zohlednuji naplii prace a pracovni podminky spojené s danym pracovnim
mistem. PfibliZzné tfetina respondenti preferuje tymovou spolupraci pred samostatnou
praci. Asi 88 % respondentt si mysli, Ze mohou diky spolupraci se starSimi kolegy ziskat
dalsi cenné pracovni zkuSenosti. Pro necelou polovinu respondentti (45 %) je napli prace

Mo, Mewr

vani internetu pred platovym ohodnocenim.

4.5 Interpretace dat, zavéry

Hlavnim cilem Setfeni bylo zjistit, jaké preference mezi predstaviteli generace Y prevaZzuji.
Podle vysledkt Setfeni je pro zastupce generace Y nejpodstatnéjSim prvkem v oblasti pod-
minek prace samotna napli prace, dale platové ohodnoceni a neformalni vztahy a pratelska

atmosféra na pracovisti.
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Toto zjiSténi koresponduje také s teoretickymi informacemi o generaci Y, naptiklad
Rezlerova uvadi, Ze pro generaci Y je diilezitd smysluplnost prace (Rezlerova, 2009, s. 16).
DtileZitost naplné prace pro generaci Y vyplyva také z vysledkt prizkumi, napfiklad
pruzkum spolecnosti Universum, kterého se ucastnilo pfes 10 000 ceskych vysokoskol-
skych studentti, ukézal, Ze pro generaci Y je s ohledem na vybér idedlniho zaméstnavatele
v tomto prizkumu se objevilo platové ohodnoceni (Rakova, 2014, universum.studenta.cz),

coZ koresponduje i s vysledky mého Setfeni.

NizSich hodnot dosdhla moZnost vzdélavani a kariérniho postupu, ¢asova a mistni flexibili-
ta, image organizace nebo vyuZivani modernich technologii. Toto zjiSténi odpovida
zminénym pruzkumim v prvni kapitole, kde se tyto preference neumistily na prednich
prickach Setfeni (zpravidla se pohybovaly okolo ctvrtého mista), ale jako podstatné je

vnima priblizné polovina respondentd.

Nejméné dillezity je pro respondenty mého Setfeni svobodny pristup k internetu, ktery by
vyZadovala pribliZzné desetina respondentti, coz je méné, nez uvadi priizkum spolecnosti
Cisco, ve kterém svobodny pristup k internetu preferuje asi jedna tietina respondentt, a to
pred platovym ohodnocenim (www.cisco.com). Tyto vysledky ale mohou byt dany roz-
dilnou metodologii jednotlivych Setfeni nebo skutecnosti, Ze mnoho zastupcti generace Y
ma pristup k internetu bez omezeni na svém mobilnim telefonu, a tak nemusi byt v tomto

ohledu zavisli na zaméstnavateli.

Dil¢im cilem Setfeni bylo zjistit, zda se odpovédi respondentti, rozc¢lenénych do tfi skupin
podle aktualni situace vzhledem k pracovnimu Zivotu a studiu, od sebe néjak lisi, a pokud
ano, v Cem se tyto odpovédi liSi a v jaké mife. Tento cil Setfeni bude vyhodnocen
s ohledem na jednotlivé oblasti pracovnich podminek, coZ umoZni odpovédi na jednotlivé
otazky generalizovat na celou oblast pracovnich podminek. Obecné 1ze vSak tvrdit, Ze roz-
dily mezi jednotlivymi odpovéd'mi tfi skupin respondentli se pohybovaly maximalné okolo

10 %.

V oblasti organizace pracovni doby s tvrzenimi ohledné moZnosti Casové a mistni
flexibility souhlasila nejvice skupina zaméstnancti, naopak nejmensi souhlas svymi odpo-

véd'mi projevila skupina vysokoskolskych studentti bez dlouhodobéjsi pracovni zkuSenosti.
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V této oblasti méla nejspiSe velky vyznam pravé pracovni zkuSenost. Nejvétsi rozdil
v souhlasu mezi jednotlivymi skupinami respondentti se v této oblasti pohyboval okolo
9 %, primérny rozdil v souhlasu mezi jednotlivymi skupinami respondentti byl priblizné

6 %.

Nejvétsi souhlas v oblasti péce o pracovniky vyjadrila skupina vysokoskolskych studenti
s dlouhodobéjsi pracovni zkuSenosti (konkrétné v otazce moznosti vzdélavani a zvySeni
kvalifikace a vyuzivani modernich technologii na pracovisti) a skupina zameéstnanci (a to
v otazce moZznosti kariérniho postupu a image organizace). Nejvétsi rozdil v souhlasu mezi
jednotlivymi skupinami respondentti bylo necelych 10 %, primérny rozdil v souhlasu mezi

jednotlivymi skupinami respondentti se vSak pohyboval okolo hranice necelych 4 %.

S tvrzenimi v oblasti socidlné-psychologickych podminek prace nejvice souhlasila skupina
zaméstnancl (v otdzce atmosféry na pracoviSti a tymové spoluprace) a skupina vysoko-
Skolskych studentt bez dlouhodobéjsi pracovni zkuSenosti (otazka spoluprace se starSimi
kolegy). Nejvétsi rozdil v souhlasu s témito tvrzenimi byl v otdzce neformalnich vztahd
a pratelské atmosféry na pracovisti (necelych 10 %), primérné se mira souhlasu u jednot-

livych skupin respondentt liSila pfiblizné o 4 %.

V oblasti tykajici se pracovniho mista naopak nejvétSi souhlas projevily skupiny
vysokoskolskych studentti, zejména studenti s dlouhodobéjsi pracovni zkuSenosti (vyjadrili
nejvétsi miru souhlasu se vSemi tvrzenimi v této oblasti, skupina vysokoskolskych studentt
bez dlouhodobéjsi spoluprace vyjadrila stejnou miru souhlasu v otazce naplné prace).
Nejvétsi rozdil v souhlasu mezi jednotlivymi skupinami respondentti bylo asi 7 % (v otaz-
ce vyuzivani cizich jazykd v ramci naplné prace), primérné se vSak mira souhlasu

u jednotlivych skupin respondentt lisila priblizné pouze o 2,5 %.

Nejvétsi primérny rozdil v souhlasu mezi jednotlivymi skupinami respondenti byl tedy
v oblasti organizace pracovni doby, kde se nejvice projevila pravdépodobné pracovni zku-
Senost a vnimani organizace prace na zakladé této zkuSenosti. V ostatnich oblastech
pracovnich podminek se primérny rozdil v souhlasu na predkladana tvrzeni lisil o 2,5-
4 %, coZ je nejspiSe dano skuteCnosti, Ze vSichni respondenti spadaji do generace Y, a tak

maji na oblast podminek prace podobny pohled.
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Soucasti Setfeni bylo také odpovédét na vySe formulované vyzkumné otazky. Odpovédi na
tyto otazky byly zjiStovany formou ,podotazek®, tedy tvrzeni, se kterymi respondenti

vyjadrovali sviij souhlas ¢i nesouhlas (pfipadné mohli zvolit neutralni odpovéd).

Prvni vyzkumna otdzka se tykala preference sladéni pracovniho a osobniho Zivota. Na
zadkladé odpovédi respondenti lze tvrdit, Ze zastupci generace Y chtéji mit pfi praci
moznost sladit sviij pracovni a osobni Zivot, a to zejména prostfednictvim casové

flexibility prace.

Druha vyzkumna otazka se vénovala oblasti organizace (zaméstnavatele). Na zakladé vysSe
uvedenych informaci lze tvrdit, Ze zastupci generace Y prfi vybéru pracovniho mista
zohlednuji organizaci, kterd nabizi pracovni misto, a to hlavné z diivodu moznosti vzdé-

lavani a zvyseni kvalifikace a mozZnosti kariérniho postupu.

Treti vyzkumna otdzka zjiStovala, zda predstavitelé generace Y zohlediuji pfi vybéru

prace také samotnou napli prace a podminky, které jsou s timto mistem spojeny. Pro

vvvvvv

spoluprace se starSimi kolegy, ktera je kvuli ziskani dalSich pracovnich zkuSenosti pro

respondenty velmi dtlezitd, jsou dalSi podminky prace pro respondenty méné vyznamné.
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5 Zaveér

Generace Y, stejné jako ostatni generace, je od predeSlych generaci odliSna, a to i v oblasti
pracovniho Zivota. Tato odliSnost neni zptisobena pouze historickymi udalostmi, hodnota-
mi nebo normami, se kterymi je tato generace spojovana — velkou roli v této odliSnosti od
ostatnich generaci hraje zejména ptisobeni globalizacnich ticinkd, zmén a rozsahly rozvoj
v oblasti informacnich a komunikacnich technologii. Generace Y tak ma k dispozici jiné

prostiedky a technické a technologické vybaveni, které vyuZziva, neZ které mohly vyuZivat

predchozi generace.

Vzhledem k proméné prevazZujicich hodnot a preferenci v oblasti pracovnich podminek,
které u predstavitelli generace Y vice sméfuji k flexibilité, svobodé a dostatku volného casu

pii praci, by méli zaméstnavatelé zavadét rtizna opatieni pro naplnéni téchto pozadavki.

Generace Y byla v této praci (spolu s dalSimi generacemi, které aktualné ptisobi na trhu
prace) nastinéna s ohledem na oblast pracovniho Zivota, byly popsany klicové prizkumy
v oblasti preferenci generace Y v pracovnim Zivoté a pozornost byla vénovana i samotné
oblasti pracovnich podminek. Zaroven byla predstavena nejvyZadovanéjsi preference
generace Y — flexibilita prace, kterou je mozné zajistit formou vyuZivani konceptu work-
life balance a s nim souvisejicich flexibilnich pracovnich uvazki nebo pristupovani
k pracovnimu Zivotu v souladu s konceptem svoboda v praci. Soucasti prace bylo také
vlastni dotaznikové Setfeni, jehoZ smyslem bylo zjistit, jaké preference mezi predstaviteli

generace Y v oblasti pracovnich podminek pfevaZzuji, jeho popis a interpretace.

Cilem préce bylo poskytnout informace o generaci Y a jejich preferencich v oblasti podmi-
nek prace a predstavit koncept slad'ovani pracovniho a osobniho Zivota a s tim souvisejici
alternativni zpiisoby prace. Preference v oblasti pracovnich podminek byly zaroven
zjiStovany prostfednictvim vlastniho dotaznikového Setfeni, jehoZ vysledky ve znacné
mife korespondovaly s teoretickymi informacemi o generaci Y a s vysledky uvedenych

prazkumf.

Vlastni Setfeni preferenci generace Y v oblasti pracovnich podminek ukazalo, Ze zastupci
generace Y s dlouhodobéjsi pracovni zkuSenosti se vice ztotoZiuji s uvedenymi tvrzenimi,

nicméné rozdily v mife souhlasu mezi jednotlivymi skupinami respondenti nebyly

59



nikterak markantni; mezi tfemi skupinami respondentti tedy byla vyznamnéjsi naleZitost ke

generaci Y neZ dlouhodobéjsi pracovni zkuSenost.

Na zakladé teoretickych informaci a vysledki zminénych prizkumt vyplyva, Ze generace
Y klade velky dtiraz na flexibilitu prace, velmi dtileZita je pro generaci Y rovnéZ samotna
napli prace a pracovni tkoly na daném pracovnim misté. Generace Y chce pracovat
v organizacich, které umoziuji vzdélavani a zvyseni kvalifikace nebo kariérni rist. Tato
generace si vazi spoluprace se starSimi kolegy a na pracovisti preferuje neformalni vztahy
a pratelskou atmosféru. Predstavitelim této generace neni lhostejné, v jaké organizaci
pracuji (je pro né duleZité, ¢cim se dand organizace zabyvéa a jaké sluzby Ci produkty

poskytuje), v praci chtéji vyuZivat moderni technologie a mit svobodny pristup k internetu.
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7 Piilohy

Priloha A

Seznam vybranych svobodnych a svobodomyslnych organizaci v Ceské republice

Ceské

principech svobody v praci nebo maji podobnou Zivotni filozofii a na principy svobody v

praci jsou jim sympatické a nechaly se jimi inspirovat. Z vice neZ 60 organizaci jsem

hnuti svobody v préaci vytvorilo seznam ceskych organizaci, které funguji na

vybrala nasledujici znaméjsi organizace:

© e N e Uk W=

e e e e e
au ~A W N = O

Adato Paradigma, obcanské sdruzeni provozujici webovy portal Hearth.net

Etnetera, ptisobici v oblasti webti

Google Praha, zabyvajici se internetovymi sluZbami
Hanibal, obchod s outdoorovym oble¢enim

Heureka, internetovy nakupni radce

HUB Praha, poskytujici coworkingové sluzby

Locke & Hobbes, poskytujici dafiové a icetni poradenstvi
Martinus, knihkupectvi

Papelote, papirnictvi

. Personalisté, personalni agentura

. REC Group, recyklacni ekologické centrum

. SCIO, ptisobici v oblasti vzdélavani

. STEM/MARK, poskytujici marketingové vyzkumy
. Symbio, internetova agentura

. ZOOT, prodejce obleceni
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Priloha B

Dotaznik vyzkumného Setfeni

1.

Vyberte, prosim, VaSe pohlavi:
* Muz
» Zena

2. Vyberte, prosim, VaSe nejvyssi dosaZené vzdélani:

+ SS s maturitou
* bakalarské

* magisterské

* doktorské

3. V soucasné dobé:

Studuji na VS (prezen¢ni studium) a nepracoval/a jsem déle neZ 6 mésicti u
jednoho zaméstnavatele

Studuji na VS (prezen¢ni/kombinované studium) a pracuji/pracoval/a jsem
déle nezZ 6 mésicli u jednoho zaméstnavatele na zkraceny/plny tvazek

* Pracuji na plny/zkraceny pracovni ivazek

Whberte, prosim, zda souhlasite s ndsledujicimi tvrzenimi:

4.

Pouze pro 3a,b: Chtél/a bych mit pfi praci dostatek casu na svoje konicky, pratele,
rodinu.

* Souhlasim

* Nesouhlasim

* Nevim

Pouze pro 3c: Nechci pracovat na plny pracovni tivazek, abych mél/a dost casu na
svoje konicky, pratele, rodinu (a to i za cenu niZsiho finan¢niho pfijmu).

e Souhlasim

* Nesouhlasim

* Nevim

Chtél/a bych mit moZnost vybrat si, kdy konkrétné béhem dne budu pracovat, abych
tak mohl/a sladit praci a sviij osobni Zivot.

* Souhlasim

* Nesouhlasim

* Nevim

Chtél/a bych mit moZnost pracovat odjinud (z domova, kavarny) nez z oficiadlniho
mista pracoviste.

* Souhlasim

* Nesouhlasim

* Nevim
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

Preferuji pracovat v organizaci, ve které je moznost vzdélavani a zvySeni kvalifikace.

e Souhlasim
e Nesouhlasim
e Nevim

Preferuji pracovat v organizaci, kde mi bude umoznén kariérni postup.
* Souhlasim
* Nesouhlasim
* Nevim

Pro vykonavani prace chci vyuZivat moderni technologie.
* Souhlasim
* Nesouhlasim
* Nevim

Pri vybéru pracovniho mista zohlediuji také organizaci, ktera dané pracovni misto

nabizi (¢im se organizace zabyva, jaké sluzby poskytuje, jaké je jeji povédomi a prestiz

v oCich spolecnosti).
* Souhlasim
* Nesouhlasim
*  Nevim

Preferuji pracovat v organizaci, kde prevladaji neformdlni vztahy a pratelska a
uvolnéna atmosféra.

* Souhlasim

* Nesouhlasim

* Nevim

Preferuji tymovou spolupraci pred samostatnou praci.
* Souhlasim
* Nesouhlasim
* Nevim

Myslim si, Ze diky spolupraci se starSimi kolegy mohu ziskat dalSi cenné pracovni
zkuSenosti.

* Souhlasim

* Nesouhlasim

* Nevim

vvvvvv

e Souhlasim
¢ Nesouhlasim
e  Nevim

vvvvvv

e Souhlasim
e Nesouhlasim
e Nevim
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17.V praci chci vyuzivat cizi jazyky v ramci kazdodennich pracovnich Cinnosti.
e Souhlasim
* Nesouhlasim
e Nevim

18. Prifad’te nasledujicim bodim cislo podle dtleZitosti, jakou pro Vas v pracovnim Zivoté
maji. KaZzdému bodu lze pritadit pouze jedno c¢islo na Skale 0-10, nasledujici body tak
sefadite podle dtleZitosti.

 Casova flexibilita

* Mistni flexibilita

*  MoZnost vzdélavani

* VyuZivani modernich technologii

* Image organizace

* Neformalni vztahy, pratelska atmosféra
* Napli prace

* Svobodny pristup k internetu

* Platové ohodnoceni

* Moznost kariérniho ristu
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