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ABSTRAKT

Angazovanost ovliviiuje celkovou vyslednou podobu odvedené prace a také prosperitu
organizace. Ma piitom pozitivni dopad nejen na organizaci, ale poskytuje benefity take
pracovnikovi. Pokud vime, co angazovanost ovliviiuje, mizeme diky vysledkim méfeni
podnikat kroky k jejimu zvySovani. Pomahajici profese spojuje zaméteni na potieby a pomoc
jedinci. Dulezité jsou kromé kvalifikace pracovnika také jeho osobnost, vztah s klientem,
ale i mira jeho angazovanosti. Proto je relevantni zabyvat se jevem angazovanosti také u

pracovniku v této oblasti.

Pomoci dotazniku slozeného z dotazniki UWES a GALLUP Q!? zjistujeme miru
angazovanosti pracovnikll u pomahajicich profesi spadajicich do generace Z, tedy aktualné
nejmladSich na trhu prace. Vysledky ukazuji, ze jejich angazovanost se pohybuje
v primérnych hodnotach, at’ uz zjistujeme celkovou miru angazovanosti, nebo zkoumame

oblasti vitality, oddanosti a pohlceni.

Kliova slova: angazovanost pracovnikii, pomahajici profese, poméahani, generace Z,

kompetence pomahajiciho, zvySovani angazovanosti

ABSTRACT

Engagement affects the overall form of the performed work and the prosperity of the
organization. Engagement has benefits and positive impact on the organization as well as on
employees. Knowing the factors of engagement provides the ability of taking steps leading
to increased engagemnt. The helping professions are characterised by focusing on individual
needs and helping to other. There is a big importance of qualification of epmloyee, his
personality, relationship with the client, but also engagement. Therefore, it is important to

deal with the phenomenon of engagement among workers in this area as well.

Using a questionnaire composed of UWES and GALLUP Q'? questionnaires, we determine
the degree of engagement of employees in helping professions acress the Generation Z,
which are currently the youngest on the labor market. The results show that their
engagement is in the average range, whether we examine the overall level of engagement or

the areas of vitality, dedication and absorption.

Keywords: employee engagement, helping professions, helping, generation Z, helper's

competences, increasing engagement
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UvVOoD

Angazovanost znamena nadSeni a zapojeni pracovnikd pfi praci, ovliviiuje celkovou pohodu,
usili, které vklada do své prace a také energii, kterou pfi vykonu pocituje. Mit angazované
pracovniky pro organizaci znamena mit kvalitni sluzby, dobré vysledky a vyssi zisk. To je
nejspiSe divodem, pro¢ je angazovanost zkoumana a zvySovana cCasto v oblastech
zaméiujicich se na umocnovani zisku a vykonnosti. Organizace sdruzujici pomadhajici
pracovniky ve vét§in¢ piipadu nejsou orientovany na ziskovost, ani pfimo na podavani
vykont, a pfesto, nebo mozna spise proto, je také v této oblasti dilezité mit angazované
pracovniky. Teprve angazovani pomahajici totiz mohou opravdu efektivné pomahat

druhym.

Prace se zam¢fuje na angazovanost pracovniki poméhajicich profesi a jejim cilem je zjiSténi
celkové miry angazovanosti a zaroveil miry angazovanosti v oblastech vitality, oddanosti a
pohlceni. Data jsou ziskana prostfednictvim kvantitativniho Setieni, konkrétn¢ dotazniku

sestaveného z vybranych vyroki dotazniku UWES a Gallup Q2.

Teoreticka Cast prace je zaméfena na angazovanost, vysvétleni pojmu a popsani vztahti se
souvisejicimi koncepty. Uvadime také davody, pro¢ je dilezité tento jev zkoumat, jak jej
muzeme mefit a nastinime zplisoby zvySovani angazovanosti. Dale se soustiedime na
pomahajici profese a jejich charakteristiku a uvadime, jakou roli u pomahajiciho hraje
osobnost, sebepoznéni a vztahy, které navazuje s lidmi, se kterymi pracuje. Vysvétlujeme,
které¢ dalsi pfedpoklady by mél pomadhajici spliovat a jak pozname angazovaného
pomahajiciho pracovnika. Zavér teoretick¢ Casti patii generaci Z, jejim obecnym
charakteristikdm, jednani této generace na pracovisti a jejim o¢ekavanim. Upozoriiujeme

také na to, Ze tato generace zna jiny zpusob prace, nez generace piedchozi.

Prakticka cast se vénuje vyzkumu. Nejdiive predstavujeme, jak bude vyzkum vypadat,
nasledn¢ dotaznik, jeho polozky a zpusob, jakym se vyhodnocuje. Popisujeme vyzkumny
soubor a informace o tom, jak sbér dat probihal. Analyzujeme data a zobrazujeme je
v n€kolika tabulkach. Nésledné data interpretujeme a zjisténé poznatky z praktické ¢asti

propojujeme s témi z ¢asti teoretické. Na zavér prinasime nékolik doporucéeni pro praxi.
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I. TEORETICKA CAST
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1 ANGAZOVANOST

Nejdiive vysvétlujeme pojem angazovanost a rozdily mezi pojmy angazovanost pracovnikt
a pracovni angazovanost. Dale objasiiujeme nékolik konceptii souvisejicich a angazovanosti
a zabyvame se vztahy mezi nimi. Nasledné se vénujeme otazce, pro€ je vlastné angazovanost
dilezita, jak z angazovanosti profituje organizace a jaké pozitivni dopady ma pro
pracovniky. Abychom mohli angazovanost méfit a zvySovat, uvadime nejcastéji vyskytujici
se faktory angazovanosti, diky kterym vime, co angaZovanost ovlivituje. Nakonec se
zabyvame méfenim angazovanosti a moznostem, jak mizeme angazovanost pracovniki

zvySovat.

1.1 Pojem angaZovanost

Neexistuje jednotna definice pojmu angazovanost a ruznych definici je mnoho. Proto

ptedlozime nékolik vysvétleni tohoto pojmu.

Prvni zminky o angazovanosti byly v roce 1990 ve ¢lanku Williama Kahna, avSak v jeho
pojeti se angazovanost pojila spiSe s osobni angazovanosti nebo disangazovanosti, nez
s angazovanosti pracovniku (Bridger, 2018). Piesné nevime, kdy byl pojem angazovanost
V souvislosti s praci pouZit poprvé, ale pravdépodobné jej jako prvni takto uzila americka
spole¢nost Gallup, a to nékdy v 90. letech 20. stoleti (Horvathova, Blaha a Copikova, 2016).
Nejdiive byl tedy termin populdarni v oblasti byznysu a pro konzultacni spolecnosti,
postupem casu se vSak dostal také na akademickou pudu (Schaufeli a Bakker, 2010). Dnes

jiz mtizeme fict, ze prosakl do mnoha dalSich oblasti.

K angaZovanosti dochazi, kdyZ jsou pracovnici oddani své praci, kdyZ o ni maji takovy
zajem, az je jejich prace vzrusuje. Angazovanost mizeme pozorovat i tehdy, kdyz nejsou
pracovnici své praci oddani, pokud jim organizace dokéze nabidnout ptilezitosti k rlistu a
rozvijeni jejich potencialu. Zejména u vzdélanych pracovnikl se ukazuje, Ze mohou byt

oddani spise praci, kterou vykonavaji, nez organizaci, ve které pracuji (Armstrong, 2007).

Horvathové, Bléha a Copikova (2016) objasiiuji angaZzovanost skrze odpovédi na 4 otazky,
kdy kladna odpovéd’ vypovida o angazovanosti. Jsou to otazky: Vite, co délat? Vite, jak to
mdate delat? Mate pro to, co déldte, potrebné zdroje? Chcete to délat? Takto formulovane
otazky pomahaji zkoumat védomi role pracovnika, zkuSenosti, material potiebny pro jeho

praci a také motivaci.
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AngaZovanost pracovnikii a pracovni angaZovanost

Schaufeli a Bakker (2010) vysvétluji rozdil mezi pojmy angazovanost pracovnik (anglicky
employee engagement®) a pracovni angazovanost (anglicky ,,work engagement®). Pracovni
angazovanost odkazuje na vztah zaméstnance k jeho praci, zatimco angazovanost
pracovnikii navic zahrnuje také vztah pracovnika ke své organizaci. Dodavaji, ze
zohlednénim této dimenze se pak miize smazat rozdil mezi angazovanosti a dal$imi
tradicnimi koncepty, jako jsou oddanost organizaci nebo chovani pracovnikli mimo svou
roli. Pracovni angazovanost vysvétluji jako zapojeni, nasazeni, vaSeni, nadSeni, pohlceni,

usili a energii vynaloZené pro svou praci.

Piimo pojem angazovanost pracovniki je vSak pomérné novy a vznik tohoto terminu je
odhadovan nékdy kolem roku 2000 (Horvathova, Bldha a Copikova, 2016). Peters (2019)
uvadi, ze nemame jednotnou definici pro pojem angazovanost pracovnikil, avSak definice se
shoduji, Ze je to emocionalni oddanost jedince vici své praci a také ochota dat ze sebe v
praci to nejlepsi. To, jak se pracovnici ve své praci citi, predurcuje jejich energii, oddanost,

vytrvalost a iniciativu.

Pokud se podivame na to, jak je tento pojem chépan mezi samotnymi ¢leny organizaci,
nejcastéji se objevuji slova jako zapojeni, oddanost, spoluprace, motivace a usili. DéEli se
také na dvé skupiny, kdy jedna skupina vyzaduje piesnou definici angazovanosti pracovnikd,
a druhou skupinu, které vyhovuje, Ze je mozné tento pojem chapat §iteji a uchopit jej po
svém. (Bridger, 2018)

Gallup (© 2023) definuje angazovanost pracovnikll jako zapojeni a nadSeni pracovnikl pfi
jejich praci a na pracovisti. Dale uvadi, ze diky angazovanosti miizeme méfit a fidit dilezité

prvky pracovni kultury a poznat perspektivu pracovnikd.

1.2 Souvisejici koncepty

Existuje n€kolik konceptti, které s angazovanosti mohou souviset, navzajem se dopliovat,
nebo se piekryvat. Vysvétlime, jak s angaZzovanosti souvisi oddanost organizaci, pracovni
spokojenost, wellbeing, pracovni motivace a workoholismus a jak mohou byt chapany

vztahy mezi nimi.
Oddanost organizaci

Armstrong (2007) zkouma vyznam souvislosti mezi oddanosti organizaci a angazovanosti,

protoze tyto jevy, at’ uz kazdy zvlast’, nebo ve spojeni, mohou ovliviiovat vykon organizace.
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Byvaji také Casto zaménovany a angazovanost pak byva oznacovana za alternativni nebo
novejsi pojem pro oddanost. Schaufeli a Bakker (2010) oznacuji oddanost organizaci za
psychologicky stav pfipoutanosti a identifikace. Jednd se o pouto mezi pracovnikem a
organizaci. Podle Horvathova, Blahy a Copikové (2016) tento pojem vyjadiuje piistup
pracovnika k organizaci a svému zamé&stnavateli, kdy k nim pracovnik pocituje vnitini
oddanost, diky niz upozad’uje své osobni zajmy pied zajmy organizace, ve které pracuje.
Neni ale pravidlem, Ze oddany pracovnik ma lepsi vysledky, tedy Ze oddanost organizaci by
sama o sobé€ piinasela vyssi pracovni vykonnost. Oddanost organizaci vSak podle vyzkumi
zpusobuje neetické chovani pracovnikli ve snaze organizaci chranit, aby mohli zistat jeji
soucasti.

Politika podporujici oddanost miize byt vhodna pro ty organizace, ve kterych jsou pracovnici
oddani spiSe své praci, kterd je organizaci nabizena. Takovi pracovnici je povazuji spiSe za
prostiedek pro ziskani zkuSenosti a dosazeni lepsiho stupné své kariéry, takze nepocit’uji
k dané organizaci velkou loajalitu. Zaroven je ale mozné ziskat lepsi pracovni vykonnost
téchto pracovnikili bez podporovani oddanosti organizace, a to zamétfenim se na poskytovani
dostatecnych pfilezitosti k jejich rozvoji. MUZeme piedpokladat, ze vysoka oddanost
pracovnika organizaci méa za nasledek svédomity pfistup pracovnika k praci, sniZovani
nutnosti dohledu, aby svou praci vykonaval spravng, pravidelnou dochdzku do zaméstnani a
také vysokou miru usili vynaloZené¢ho pro praci. Jednozna¢né oddanost organizaci souvisi

s loajalitou k organizaci, tedy se snahou ziistat v dané organizaci (Armstrong, 2007).

Armstrong (2007) klade dlraz na nutnost vénovat pozornost jak oddanosti organizaci, tak
angazovanosti. Vysvétluje, ze se mohou vzajemné také podporovat, tedy zvySeni oddanosti
muze byt divodem zvySeni angazovanosti, a naopak vys§i angaZzovanost mize zapficinit

vy$$i oddanost organizaci.
Pracovni spokojenost

Pojem spokojenost s praci zahrnuje postoje a pocity pracovnika, které ma ve vztahu ke své
praci. Pozitivni pocity jsou signdlem spokojenosti s praci a naopak nespokojenost je
vysvétlovana negativnimi pocity a postoji k praci (Armstrong, 2007). Rozdil je v tom, ze
angazovanost je pocit, ktery pfichazi jako reakce na nehmotné faktory v praci, zatimco
spokojenost je zalozena spiSe na racionalnim posuzovani hmotnych véci, jako jsou naptiklad
plat, pékné pracovni misto, vybaveni a pomtcky nebo také status, ktery mu prace zajist'uje
(Peters, 2019). Dalsimi pozadavky souvisejicimi se spokojenosti s praci mohou byt napiiklad

dostatecny stupeni socialni interakce v praci, piilezitost k povySeni pracovnika, kontrola nad
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jejich tempem a vykonem, zajimavé a rozmanité zadani tkold, nebo spravedlivy systém
odméiovani. Uroven spokojenosti s praci je ovliviiovana socialnimi vztahy s pracovnim
kolektivem, kvalitou fizeni, mirou uspésnosti pracovnika ve své praci a dalSimi faktory. Méti
se nejéastéji pomoci dotaznikl, rozhovord nebo s vyuzitim diskuznich skupin (Armstrong,
2007). Bedrnovéa (2012) pojem obohacuje 0 rozmér spokojenosti jako podminky efektivniho
vyuzivani pracovniho potencidlu svych pracovnikii, takze se u nich spokojenost pak

projevuje pocitem uspokojeni ze smysluplné prace a pocity naplnéni.

Armstrong (2007) zkouma vztah spokojenosti s praci a pracovniho vykonu. Neni to tak, Ze
by spokojenost vedla k lepsimu vykonu, ale naopak vysoky vykon zapfi¢ituje pracovni
spokojenost, takze miizeme fici, Ze ¢im je pracovnik vice vykonny, tim vice je spokojeny se
svou praci. Lidé totiz obecné chtéji dosahovat svych vyty¢enych cilii a pocit'uji spokojenost,
pokud cili dosdhnou vys$§im vykonem. JeSté vysSSi spokojenosti je mozné dosahnout

ocenovanim jejich vykonu.
Wellbeing

Wellbeing (© 2023) definuje wellbeing jako blahobyt, osobni nebo Zzivotni pohodu,
dlouhodoby pocit dobie prozivaného zivota. Chape jej jako holisticky pohled na to, jak Zzit

spokojen¢ a pfinaset do svého Zivota pocity naplnéni a smysluplnosti.

Wellbeing se projevuje také nadSenim ze své prace a $ifenim tohoto nadSeni také mezi dalsi
lidi pracujici okolo. Déle se wellbeing ukazuje jako inovativni chovani pracovnikd, aktivni
pfistup, snaha o podavani lepsich vykont a odpovédny piistup k praci, ale také ke své osob¢
a ke svému zdravi (Prothea © 2014).

Vztah mezi angazovanosti a wellbeing je pomérné jasny. Jsou to navzajem podporujici se
jevy a nelze je od sebe uplné oddélovat. Samotni pracovnici, tymy i celé organizace maji
lepsi vysledky a pracuji produktivngji, pokud maji vysokou miru angazovanosti a zaroven
taky wellbeing. V pfipad¢, ze je vysoka angazovanost, ale nizka troven wellbeing, Castéji
dochazi k vy€erpani, které muze vést az k syndromu vyhoteni. Pokud je vysoka troven
wellbeing a nizkd angazovanost, pracovnici jsou sice spokojeni, ale organizace Casto trpi
jejich niz§im vykonem a méné efektivni praci. AngaZovanost a wellbeing se navzijem
pozitivné ovlivituje. Pro organizace je tedy vyhodné zamétovat se na podporu wellbeing,
protoze to nasledn¢ podporuje zvySovani angazovanosti pracovniki a v nékterych ptipadech

dokonce take spokojenost s praci. V opacné piipadé, v situaci, kdy se organizace o wellbeing
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svych zaméstnancti nezajima, klesa divéryhodnost vedeni a celkové schopnost rust (Prothea

© 2014).
Pracovni motivace

Pojem pracovni motivace zahrnuje aspekt lidského chovani spojeny s vykonem prace, se
zastavanim pracovni pozice a s tim spjaté pracovni role, tedy plnénim ukoli v préci.
Znamena to také ptistup jedince ke své praci a ke konkrétnim pracovnim tkolim. Pracovni
motivace tedy vyjadiuje pracovni ochotu jedince (Bedrnova, 2012). Motivovani pracovnici
jsou lidé podnikajici kroky Kk jasné vyty¢enym cilim. Mohou byt motivovani vniting, tedy
sami od sebe, ale Castéji potiebuji motivaci vnéjsi. Tu mize vytvaret organizace, pokud
nabizi prostiedi a podminky, v nichz mohou pracovnici dosahovat vysoké miry motivace.
Motivaci muze zvySovat vedeni, které spravné udava smer, dokdze povzbuzovat a stimulovat
pracovniky k dosahovani cilti. Zaroven by také mélo poskytovat podporu pracovnikiim pii

jejich snaze cile napliovat a zdokonalovat sviij vykon (Armstrong, 2007).

Kromé uspokojujici prace a ptilezitosti k ristu je mozné motivaci regulovat pomoci systému
odmén, ale i trestll, jako je napfiklad kritika nebo uprava platu. Lidé jsou vSak vice
motivovani, pokud pracuji v prostiedi, kde jsou za svou praci ocefiovani. Organizace by si
tak mély vypracovat systém penéZnich i nepenéznich odmén a spravedlivé podle néj jednat.

Potieba uznani je totiz jedna ze zakladnich potieb ¢lovéka (Armstrong, 2007).

Pracovni vykon ale nezalezi pouze na motivaci, protoze motivace sama o sobé neni jedinym
faktorem ovlivilujicim pracovnikliv vykon. Pro dobry pracovni vykon je vhodné uroven
motivace udrzovat v ur€itych mezich, protoze vysoké kratkodoba motivace vede Castéji
k selhani, nez k pozadovanym vysledktim. Z tohoto diivodu je stimulace motivace jednim
Blaha a Copikové (2016), kdyz Fikaji, Ze vztah motivace a vykonu neni tak jednoduchy, jak
se zda. Pokud ma pracovnik motivace nedostatek, zpravidla byva vykon neuspokojivy.
Avsak ani pftili§ vysokd motivace neznamena automaticky vyssi vykon. Naopak nadmérna

motivace pracovnika ¢asto konci spiSe netispéchem.

Zajimavy je vztah konceptu motivace a oddanosti organizace. Neni to totéZ, motivace je uzsi

pracovnika (Armstrong, 2007).
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Workoholismus

Muzeme tedy fict, Zze Clovek, ktery je angazovany, se hodné vénuje své praci. Angazovany
pracovnik vSak hodné pracuje, protoze ho prace bavi a napliuje, zatimco workoholik se svoji

praci hodné€ vénuje kvili vnitinimu nutkani, jez jej do prace tla¢i. (Schaufeli a Bakker, 2010)

Rozdil je v prozivani, které onu tvrdou praci provazi. Angazovany ¢loveék zaziva pii praci
pfijemné plynuti Casu, radost a nadseni, zatimco Clovek, ktery je workoholikem, zaziva
pocity spiSe negativni, jako jsou piilisny tlak, podrazdénost a napéti. Zatimco angazovanost
je vniména jako pozitivni typ pilného pracovani, workoholismus vede spiSe k vyhoteni.

(Peters, 2019)
Dalsi koncepty

Schaufeli a Bakker (2010) se vénuji dalsim dulezitym konceptim souvisejicim
s angazovanosti. Roz$ifuji je tak o pracovni zapojeni, osobni iniciativu, pozitivni afektivitu,
chovani mimo roli a flow. Zavérem vsak je, Ze pfestoze miZeme pozorovat Castecné
prekryvani angazovanosti a vSech téchto souvisejicich konceptti, neni mozné ji jednoduse

zredukovat na kterykoliv z nich.

1.3 Proc zkoumat angazovanost

Témér vSechny velké konzultaéni spole¢nosti zaméfeny na lidské zdroje se snazi zvySovat
Uroven angazovanosti. Shoduji se na tom, Ze angazovanost zvySuje zisk skrze vyssi
produktivitu, vy$si prodej, spokojenost zakaznik a také vyssi udrzeni zaméstnancti. Z toho
vyplyva, Ze se snaha o zvySovani angazovanosti organizacim jednoznacné vyplati.
(Schaufeli a Bakker, 2010) Angazovanost pracovniku se stala prioritou pro vSechny firmy a
organizace, které se snazi byt UspéSné v rdmci byznysu. Potfebuji k tomu totiz vysoce
kompetentni a angazované pracovniky, aby mohli naplnit vysoké naroky zaméstnavatele.
Existuje také spojitost mezi angazovanosti pracovnikll a zakazniki, totiz Ze angazovany
pracovnik sméfuje k vice angaZzovanym zakaznikiim. (Peters, 2019) Pracovnici délaji kazdy
den uréita rozhodnuti, ktera maji dopad na organizaci, ve které pracuji. To, jak se chova
organizace ke svym pracovnikiim a to, jak se chovaji pracovnici k sobé navzajem, miize
pozitivné ovliviiovat celou organizaci, nebo ji naopak ohrozit. Z dlouhodobych vyzkumu
spolecnosti Gallup vyplyva, Ze vysoce angazovani pracovnici maji lepsi vysledky nez ostatni

pracovnici. To plati napfi¢ riznymi odvétvimi, zemémi, velikostmi organizace, a to
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v dobrych i zlych Casech. Je tedy velmi dulezité, aby si vedeni organizaci pokladalo otazku,

pro¢ a jak se angazovanosti pracovnikii zabyvat. (Gallup © 2023)

Také Bridger (2018) se zabyva otazkou, pro¢ je dulezité se zajimat o angazovanost
pracovnikii. Odpovédi je pro nés tvrzeni, Ze vykonnost organizace je ve vétsi ¢i mensi mife
vzdy zavisla na lidech, ktefi v ni pracuji, a ze zaroven to, jak se pracovnici pfi préci

V organizaci citi, ovliviiuje jejich chovani, a tedy jejich pracovni vykon.

Piedpoklada se, ze angazovanost, chapana jako vkladani Usili i energie jedince do své prace,
ma pozitivni dopad jak pro pracovnika, tedy na individualni roving, tak pro organizaci.
Pracovnikovi angazovanost totizZ umoznuje osobnostni riist a rozvoj, a zarovei organizaci
prispiva kvalitou vykonu. (Schaufeli a Bakker, 2010) Piestoze jsou tedy vyzdvihovany
benefity angaZzovanosti pfedev§im pro organizace a firmy, mizeme pozorovat také dalsi
benefity, které piinasi angaZovany pfistup samotnym pracovnikiim. Angazovanost totiz
hraje vyznamnou roli ve vnimani celkové pohody jedince. V praci typicky travime zna¢nou
¢ast dne, proto pozitivni vztah ke své praci je klicovy pro individudlni vnimani $tésti,
zivotniho naplnéni, pocity Gspésnosti a dokonce zdravi. Toto funguje ale také obracené,
protoze pokud se citime dobfe, mozek vytvari hormony S§tésti, které zvySuji nasi energii,
zvySuji kapacitu pro u¢eni se, umoziuji nam byt vice kreativni, ochotni pfijimat nové vyzvy

a myslet jasnéji (Peters, 2019).

1.4 Faktory angaZovanosti

Abychom mohli konceptu angaZzovanosti pracovnikii plné porozumét a dale s nim pracovat,

je dualezité védét, co je jeho hybateli neboli faktory.

Faktory angazovanosti jsou pfedmétem zkouméani mnohych spole¢nosti. Prestoze kazda
Z nich zaujima jiny pfistup k faktorim a vytvofila si vlastni model, vysledky jsou si Casto
podobné. Nejcastéji se opakuji faktory organizace, samotnd prace, vidcovstvi, systém
odmén a lidé. Faktorem organizace rozumime hodnoty cile a ucel organizace, povést
organizace a to, zda jsou pracovnici hrdi, ze mohou byt jeji soucasti. Viidcovstvi je faktor
pojednavajici o kvalit¢ vedeni, snaze o budovani dobrych vztahi vedeni se svymi
pracovniky, schopnosti vedeni pobizet a motivovat pracovniky a podpoie oboustranné
komunikace. Faktor odmény zahrnuje plat za vykonanou praci, stejné jako uznani a ocenéni
a také skutec¢nost, jestli je odménovani spravedlivé. Faktor prace zahrnuje flexibilni pracovni
role, ztotoziovani pracovnikl s hodnotami své pracovni role, podnétnost a zajimavost prace,

zamé&feni se na vysledky a tspéchy své prace a moznost rustu. Posledni faktor lidé obsahuje
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spolupréci mezi pracovniky, schopnost se domluvit, ale také vyslechnout a ocenit
(Horvéthova, Blaha a Copikova, 2016). Stejné tak Armstrong (2007) oznacuje strukturu
organizace, systém prace a viudcovstvi za faktory angazovanosti. Nejdulezitéjsi je podle néj
prave faktor viidcovstvi, protoze ostatni faktory zavisi pravé na ném. Je to praveé vedeni, kdo
zajiStuje rozmanitost prace, stejné¢ jako oceniovani pracovnikl a jejich spravné smétrovani.
Peters (2019) ale upozoriiuje, ze za angazovanost je zodpovédné vedeni, stejn¢ jako

pracovnici, tedy je to také jejich osobni zodpovédnost.

Takeé Gallup (© 2023) vyjmenovava kli¢ové faktory angazovanosti pracovniki. Jsou jimi
ucel, rozvoj, pe€ujici nadfizeny, piijemné konverzace a zamétovani se na silné stranky.
Pracovnici chté&ji, aby jejich prace méla smysl a aby bylo vyzdvihnuto to, v ¢em jsou dobfi.
To je to, co angazovanost vytvari. Potfebuji vice nez jen chvilkovy dobry pocit a vysokou
financni odménu, aby byli odhodlani odvadét dobrou préci. Potfebuji dobré vztahy na
pracovisti, a to jak s kolegy, tak s nadfizenymi, ktefi je mohou vést a podporovat jejich

rozvoj.

1.5 Méreni angaZovanosti

Pokud méfime angazovanost pracovniki, nejspise jim v hlaveé vyvstane nékolik otazek, jako
napiiklad pro¢ se méfeni realizuje a jaké to pro né¢ miize mit disledky. Pokud je to mozné,
je vhodné tyto otazky zodpoveédét jesté piedem a pracovniky dobie informovat o tom, co se
bude dit (Armstrong, 2007).

V organizacich by mélo méfeni angaZovanosti probihat pravidelné. Diky vysledkiim méteni
je mozné naptiklad odhalit nizkou angaZovanost a zvolit vhodné kroky pro jeji riist diive,
nez by mohl nedostatek angazovanosti ohrozit organizaci. Nejcastéji jsou pro méteni
vyuzivany sociologické nebo socialn¢ psychologické vyzkumy a prizkumy zamétujici se na
angazovanost. Vyuzivany jsou dotazniky a rozhovory obsahujici piesné cilené otdzky na
pracovniky, které je mozné doplnit o dal$i metody, jako jsou napiiklad pozorovani nebo
experiment. Dotazniky jsou vSak stale nejvyuzivanéjsi metodou (Horvathova, Blaha a
Copikova, 2016). Nazory pracovnikil je mozné ale zjistovat také skrze skupiny zaméfené na
danou zalezitost. To znamend vytvoteni skupin pracovnikll za ucelem diskuze o raznych
problémech a navrzich. Pokud je takova diskuze spravné vedena, miize poskytnout validni

informace pro organizaci (Armstrong, 2007).

Me¢fteni angazovanosti svych zaméstnanct si organizace realizuje sama, coz byva nejcastéji

ukol manazerii, nebo oslovuje firmy, které se na méfeni specializuji a vytvari si své
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dotazniky. Nejvyuzivanéj$imi se staly dotazniky od firem Gallup, UWES, CIPD a dalsi.
Vystupem pak byvé rozdéleni pracovniki do skupin podle miry jejich angazovanosti

(Horvathova, Blaha a Copikova, 2016).

Musime vSak pamatovat na to, ze pruizkumy a méteni angazovanosti jsou jenom prostfedkem
k dosazeni cile, kterym by mélo byt zvySovani angazovanosti, ne cilem samotnym. Poskytne
nam potiebné informace o tom, jak by mélo zvySovani v konkrétni organizaci byt pojiméano
a realizovano (Bridger, 2018). U samotného méfeni muzeme skonéit pouze v piipadé

idealnich vysledk.

1.6 ZvySovani angaZovanosti

Podle Armstronga (2007) za¢ina zvySovani angazovanosti vytvaienim pracovnich tkold,
roli a pracovnich mist. Je tedy dulezité obohacovat praci a maximalizovat jeji zajimavost,
podnétnost a rozmanitost prace tim, ze pracovnikim poskytuje naro¢né cile a vyznamné
pracovni Ukoly. Prace je také zajimavéjsi a podnétnéjsi, pokud miize sama pracovnikovi
poskytovat zpétnou vazbu o tom, jak se mu daii praci vykonavat. Podstatné totiz také je, aby
pracovnik citil, ze vysledek jeho prace neni zanedbatelny, ale naopak je dilezity a ma vliv
na Zivoty jinych lidi.

Angazovanost lze zvySovat také vytvafenim novych pracovnich mist s cilem rozvijet
produktivitu a kvalitu sluzeb nebo vyrobkii organizace, a zaroven uspokojit potieby
pracovnika, jako je napiiklad zajimava a podnétna prace, moznost byt uspé$ny a dalsi.
Miizeme tedy fici, ze cilem vytvafeni novych pracovnich mist je vyhovét potiebam
organizace a sou¢asn¢ vyhovét potfebam jedince. Nejdiive je nutné zanalyzovat praci, kterou
je potiebné vykonat, to znamena ujasnit si, které pracovni tikoly musi byt vykonany pro
naplnéni cili organizace. Nasledné je zapotiebi zvazit zplsoby, jakymi dana prace bude
vykonana, aby byla co nejzajimavéjsi pro toho, kdo ji bude vykonavat. Cilem vytvareni
novych pracovnich mist je ale také zlepSovat kvalitu zivota v ramci prace pro ty, které
organizace zaméstnava. Idealnim vysledkem by méla byt motivujici prace plné rozmanitosti,
vyznamnych ukoll, ale také s moznosti autonomie, samostatného rozhodovani a vyuziti
schopnosti pracovniki. Soucasti by méla byt také zpétnd vazba hodnotici jejich vykon
(Armstrong, 2007).

Dusledkem vytvafeni novych mist je vytvareni roli. Druhou cestou, jak k vytvareni roli miize

dojit, je velka zména jiz vytvofeného pracovniho mista. Toto vytvaieni roli je proces, ke

kterému dochazi denn¢ a prakticky nepfetrzité tim, Ze lidé vykonavaji ur¢ité ulohy v ramci



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 20

sve prace. Projevuji se pak v rozsahu prace a autonomii jedince. Pfi vytvareni roli by mél
byt kladen diiraz na flexibilitu role, ¢ehoz je mozné docilit, pokud budeme poskytovat lidem
moznosti pro vytvareni a rozvijeni jejich roli, a to rozSifovanim znalosti a zdokonalovanim

svych schopnosti (Armstrong, 2007).

Pro zvySovani angazovanosti pracovnika je klicova jeho autonomie. Potiebuje zakouset
volnost, moznost se sdm rozhodovat podle svého uvazeni a prevzit zodpovédnost za pribéh
i vysledky své prace. Toho je mozné dosahnout vytvafenim autonomnich tymu, neboli
pracovnich skupin, které maji ptfidéleny pracovni ukoly a samy si nezavisle zvazuji, jak
ukoly provedou. Timto zplisobem je pracovnikiim poskytovana zminéna autonomie a také
podminky pro vytvareni jejich vnitini motivace. Nejlépe takové skupiny funguji, pokud jsou
pracovnici vzajemné propojeni vykondvanim tkold, které jsou na sobé navzijem néjak

zavislé (Armstrong, 2007).

Peters (2019) povazuje pro zvySovani angazovanosti za klicové vytvareni bezpecného
pracovniho klimatu. Pokud chceme, aby byli lidé v praci co nejlepsi, je nutné se zaméfit na
klima, ve kterém pracuji. Klima, ve kterém miZe vedeni podnécovat své pracovniky
k zadoucimu chovani, je zakladem pro angazovanost. Néktefi lidii se snazi pracovniky
,motivovat* skrze strach, avSak v takovém piipad€ mira angazovanosti spiSe upada. Pokud
se totiz lidé citi posuzovani, zahanbeni, poniZeni a maji strach o svou kariéru, ztraci divéru
a neciti se bezpe¢né. Naopak pokud citi, Ze jsou na pracovisti respektovani a zazivaji ispéch,
teprve pak mizeme byt angazovani. Vedeni by proto mélo podnikat kroky, které budou vést
k budovani divérnych a respektujicich vztahti mezi lidmi v organizaci. Konkrétn¢ se jedna
o podporovani pracovnikll v upfimnosti, autenti¢nosti a otevienosti, v tom nebat se rozvijet

diskuzi, hledat feSeni v pfipadé nedorozuméni nebo konfliktti
a povzbuzovani se navzajem.

Dalsi cesta, jak zvysit angaZzovanost pracovnikli vede srze zamétovani se na jejich silné
stranky. Vedouci si musi byt védom toho, ze kazdy pracovnik je jiny a ze nikdo neni dobry
ve vSem. Je dlleZité pozorovat pracovniky za ucelem zjiSténi jejich talentd, a co je na jejich
praci zajima. Pokud to zjistime, mohou pracovnici spiSe zazivat uspéch, vasen pro préci a
dalsi pfijemné pocity. Mizeme tedy fici, Ze vyuzivani silnych stranek pracovnikli vede

k jejich vyssi angazovanosti (Peters, 2019).

Zvysovani angazovanosti, at’ uz fadovych pracovnikii nebo manazerti, funguje 1épe, pokud

jakykoliv novy navrh je realisticky a pfesvéd¢ivy svymi piinosy, je dobie vysvétleny a muze
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byt zaveden bez prili§ vysokych narokd, tedy nebude vyzadovat az ptili§ velké mnozstvi
jejich Casu a usili. Zaroven by se mél navrh jevit jako vyhodny pro vSechny strany. ZlepsSovat
situaci v praci a uspokojovat potieby pracovnika, a zaroven posouvat organizaci, ze které

navrh zaroven bude délat lepsi pracovisté (Armstrong, 2007).

Bridger (2019) upozornuje, Ze jakékoliv strategie pro zvySovani angazovanosti by vzdy mély
ladit s hodnotami dané organizace. Amrstrong (2007) dodava, ze zvySovani angazovanosti
je pravdépodobnéjsi, pokud pracovniky dobie informujeme o vSech novych navrzich a
zmeéndch, které hodlame uplatiiovat. Pro jejich angazovanost je totiz dilezité, pokud citi, Ze

jejich nazory a piispévky jsou slySeny, ale je také vitany a brany v Gvahu.
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2 POMAHAJICIi PROFESE

V nasledujici kapitole uvadime, které profese fadime mezi pomahajici, které znaky je spojuji
a ¢im se od ostatnich povolani lisi. Vénujeme se problematice lidského vztahu ke klientovi
pracovnik uziva, a ty pak maji vliv na vyslednou kvalitu prace. Popisujeme nékteré podstatné
kompetence, které by mél pomahajici pracovnik mit a pfi jeho praci jsou nepostradatelné.
Nakonec délime a popisujeme typy pracovnikli podle angazovanosti obecné a nasledné typy

pomahajicich profesi na zaklad¢ angazovanosti a pristupu ke své praxi.

2.1 Které profese jsou pomahajici

Termin pomahajici profese zahrnuje soubor povolani, ktera jsou zméfena na potieby ¢lovéka
a jejich spole¢nym rysem je poskytovani profesni pomoci a podpory. Pomoc a podpora je
zaroven jejich hlavnim cilem i1 smyslem existence. Podstatnym znakem téchto profesi je

orientace na individualni potieby jedince, nikoliv potieby lidi obecné (Michalik, 2011).

Je spousta povolani, u kterych se setkdvame s pomahanim, avSak ne u vSech je pomahani
primarnim zamérem. Mezi pomahajici profese fadime takové profese, u kterych funguje
systém, kdy je na jedné stran¢ ¢lovek, ktery pomah4, a na strané druhé ten, jemuz se snazime
pomoci (Géringova, 2011). Clovéku v tomto postaveni, kdy vyuzivd péée nebo sluzeb,
fikame klient (Hartl a Hartlov, 2015).

Hartl a Hartlova (2015) oznacuji termin pomahajici profese za souhrnny nazev pro takova
povolani, kterd maji svlij vyzkum, teorii i SVouU praxi orientované na pomoc druhym, feSeni

jejich problému a hledani novych poznatki o ¢loveku, s cilem nésledné poméhat ucinnéji.

Géringova (2011) sem fadi konkrétné profese zaméfené na socialni pomoc, zdravotnické,
pedagogické a duchovni profese, psychology a terapeuty. Michalik (2011) jmenuje dalsi
povolani, mén¢ Casto fazené mezi pomahajici profese, jako jsou naptiklad fyzioterapeut,

maseér, nebo advokat.

2.2 Vztah a osobnost - nastroje pomahajiciho

Toto povolani od ostatnich odlisuje skute¢nost, Ze je pro jejich vykon nutny vztah s klientem,
stejné jako zapojeni osobnosti pracovnika. (Géringova, 2011) Na dutlezitost téchto dvou

skute¢nosti poukazuje také Koptiva (2006), kdyz tvrdi, Ze lidsky vztah mezi pomahajicim a
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jeho klientem hraje klicovou roli a zaroven osobnost pomahajiciho je jeho hlavnim

nastrojem pro vykon této profese.
Vztah mezi poméahajicim a klientem

Nejdiive se zaméfime na dalezitost vztahu mezi pomahajicim profesiondlem a clovékem,
kterému pomahame. Clovéka, kterému je pomahéni uréeno, nazyvame klient, uZivatel nebo
pacient, popiipadé 74k, a to v zavislosti na profesi. Oznaceni klient nebo uzivatel se vyuziva
predevsim v oblasti socialnich sluzeb, psychoterapie, poradenstvi, ve finan¢ni sféte, ale také
pti 1é€beé zavislosti. Na rozdil od terminu pacient jsou tato ozna¢eni méné stigmatizujici a
nepoukazuje p¥imo na nemocného ¢lovéka (Sance détem © 2011 — 2023). Naopak oznadeni
pacient je vyuzivano pfedevsim ve zdravotnictvi. My dale budeme pracovat S oznacenim

klient za icelem zjednodusSeni.

Kazdou mezilidskou interakci ovliviiuje vztah a kvalita vztahu mezi pomahajicim a klientem
zasadné ovliviiuje proces pomahani (Géringova, 2011). Pomahajici se pfi praci potkava
s lidmi, ktefi se nachazi v nouzi, a Casto tak v zavislém postaveni. V této pozici pak od
pomahajiciho potfebuji vice nezZ slusné jednani — potrebuji se citit pfijimani, i¢astni na feSeni
jejich problému, jistotu, Ze nebudou odsuzovani nebo na obtiz. Méla by panovat diivéra,
pocit bezpeéi a obecné takova atmosféra, ktera klienta povzbuzuje. Bez tohoto vztahu se

totiz pomahani omezuje na vykonavani svérenych pravomoci (Kopftiva, 2006).

Géringova (2011) upozoriuje na skute¢nost, Ze tento vztah mezi pomahajicim a klientem
mize mit i jakousi tzv. odvracenou tvat, ¢imz poukazuje na negativni nebo rozporuplné
aspekty pomahani. Ne vzdy je dany jev zjevné negativni, n€které z nich pfirovnava ke
stintim, které se pohybuji na jakémsi rozhrani mezi tim, co je v norm¢, a co uz ne. Je dtlezité
obracet pozornost na problematiku moci, kterou rozdéluje na moc realnou, ktera plyne
Z postaveni pomdhajiciho a na moc pocitovanou. Nevédomé uzivani moci pii komunikaci
s klientem je pak rozpoznatelné i z neverbalni komunikace pomahajiciho. S moci se
neodd¢litelné poji také pocity bezmoci, které pii pomahani miize zazivat jak pracovnik, tak
klient. Dalsim jevem je uspokojovani vlastnich potieb, kterymi jsou nejcastéji pravé vyse
zminéna touha po moci, ovladani druhych, nebo potieba lasky a pfijeti a dalsi. Pomahani
muze byt také ¢inéno za ti€elem obrany proti svym vlastnim traumatiim a téZkostem, protoze
zaméieni se na pomoc druhym mitize odvadét pozornost od nasich zranéni. Takové chovani
nazyvame syndromem pomocnika. V neposledni fad¢ se pfi pomahani mizeme setkat také

se syndromem vyhoteni, ktery je jiz v té€chto kruzich docela dobfe znamy.
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Aby se pomahani vyvarovalo téchto negativnich jevl a aby zGstalo v mezich profesionalniho
vykonéavani této Cinnosti, maji tato povolani vnitini strukturu pravidel, ktera zahrnuje
dosavadni zkusenosti z profese a také kodifikaci zadoucich modeld jednani pomahajicich
pracovnikii. Témto dokumentim upravujicim celkovou podobu profese, stejné jako jeji
vystupy, fikdme etické kodexy. Diky nim by se nem¢lo stavat, ze by se pomahani ubiralo
nezadoucim smérem, jako je chladny ptistup ke klientovi, nebo naopak piehnané zaméteni

na jeho potieby (Michalik, 2011).
Osobnost poméahajiciho

Nyni se budeme vénovat osobnosti poméhajiciho. Géringova (2011) upozoriiuje na
skutecnost, ze osobnost pracovnika ma zéasadni vliv na kvalitu prace nejen ve sféte
zdravotnictvi, ale také Skolstvi, psychologie a dalSich. Osobnost je konstrukt, kterym
popisujeme lidské prozivani a jednani. V souvislosti s mirou zapojeni osobnosti do prace,
muzeme sledovat uspokojeni praci, nebo vyhofeni na opacné strané. Jednotlivé profese

zaroven vyzaduji upfednostiiovani jiné ¢asti osobnosti.

Sebepoznani a schopnost reflexe svého jednani je pro pomahajiciho nutnosti. Bedrnova
(2012) vsak tvrdi, Zze je sebepoznani zédkladem zvladani kazdé pracovni c¢innosti.
Sebepoznani a realny néhled na svou osobnost je nutny také pro komunikaci s lidmi, se
kterymi se v rdmci pracovniho procesu setkdvdme. K tomu vede celozivotni proces
sebepoznavani, ktery nabyva na vyznamu ptedevsim v dob¢, kdy zvazujeme vybér profese.
Géringova (2011) dodava, ze efektivita pomahani druhym je omezena, pokud nemé
pracovnik ndhled na své jednani souvisejici s jeho osobnosti a nechape vlastni emoéni
reakce. Zakladni dovednosti pomahajiciho je tedy vybudovani reflektivniho postoje nejen

sam K sobé, ale takeé ke vSemu, co nas potkava.

Kazdy ¢loveék naplituje hned nekolik socialnich roli, které jsou dany mistem pobytu, lidmi,
kterymi se obklopuje, vykondvanymi ¢innostmi a dalSimi aspekty. Stejné tak se pomahajici
pracovnik pohybuje v roli, ktera zahrnuje urcita pravidla a o¢ekavani. Obsahuje také soubor
vlastnosti, které spolecnost od n¢j ocekavd a vyzaduje, jako jsou napiiklad vlidnost,
vyrovnanost, zapalenost pro vykon profese atd. VSechny socidlni role poméhajiciho, ve
kterych se pohybuje, vytvaii jeho osobnost. V idealnim pifipadé by mél byt ve vSech svych

rolich autenticky a kompaktni bez vyraznych zmén v chovani (Géringova, 2011).

Shrnuti nabizi Michalik (2011), ktery fadi pozadavky na strukturu osobnosti mezi specifika

pomahajicich profesi. Nazyva je obecné jako sociopsychické piedpoklady a konkrétné pak
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Skala vlastnosti, hodnoty, motivace, stabilita osobnosti a dal$i. AvSak bez vysoké odbornosti

by nic z toho pro kvalitni a profesionalni pomahani samo o sobé¢ nestacilo.

V institucich, které maji pomahajici pracovniky na vykon profese pfipravovat, se vSak na
vzdélavani zaméfené na poznavani a rozvijeni osobnosti dostate¢ny duraz neklade.
Zamé&fovat bychom se méli pfedev$im na uceni zvladani stresovych a krizovych situaci,
komunikaci s jednotliveem i ve skupiné, nebo napiiklad prevenci vyhoteni (Géringova,
2011).

Sedlacek (2020) v souvislosti s osobnosti pomahajicich pracovniki navrhuje stanoveni
kvalitni baterie psychologickych a osobnostnich testi, podle kterych by bylo posuzovano,
kdo se mtize o poméhajici profesi uchazet. Zaroven poukazuje na potiebu zaradit do pripravy
na vykon téchto profesi také emociondlni vychovu. Uvadi, Ze hluboce lidskym a
plnohodnotnym pomaéhajicim se muize Clovek stat diky teoretické¢ edukaci, ktera je ale
doprovéazena zkusenosti davéry, empatie a otevienosti, diky ¢emuz je schopen Elovék

zpracovat osobni tézkosti, které si nese napiiklad z détstvi nebo z dospivani.

2.3 Kompetence poméhajiciho pracovnika

Vedle lidského vztahu a osobnostnich piedpokladi vyzaduje tato profese ur¢ité kompetence.
Pojmem kompetence rozumime soubor dovednosti a schopnosti, kterymi pracovnik
disponuje. U jednotlivych profesi se kompetence lisi, ale muzeme pozorovat nékteré

spole¢né napti¢ vS§emi pomahajicimi profesemi.

Pomahajici profese dnes jiz obvykle vyzaduje vysokoSkolské vzdélani, nékdy také vyssi
odborné nebo méné casto stiedoSkolské (Michalik, 2011). Poté by mélo nasledovat
sebevzdélavani. Predpoklada se, Ze pomahajici bude mit touhu své znalosti prohlubovat a

obohacovat naptiklad ¢etbou odborné literatury (Matousek, 2003).

Véavrova (2012) uvadi jako klicové socialni a emocni kompetence, které spolu uzce souvisi.
Povazuje je za zdokonalovatelné schopnosti, bez kterych nelze GspéSné vykonavat toto
povolani. Socialni kompetence chape jako schopnost kontrolovat socialni situace v souladu
se svym cilem a soucasné zohlediiovat rozpolozeni druhych. Emo¢ni kompetence vysvétluje
jako schopnost pfiméfen¢ reagovat na podnéty, tedy s klidem, nadhledem a bez zbyte¢nych
spori. Také Matousek (2003) povazuje socioemoc¢ni dovednosti za natolik dilezité, Ze by se

mély stat soucasti osobnosti.
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V kazdé¢ etapé prace jsou nepostradatelné komunika¢ni dovednosti. Zputsobilost
komunikovat s ¢lovékem, kterému pomahame, mu sice vzdy piimo neposkytuje pomoc, ale
stava se prostfedkem Kk navazani vztahu a umoziuje zacit s feSenim jeho problému. Tato
schopnost zahrnuje také zucastnéné naslouchani s cilem porozumét. Zaroven by mél
poméahajici komunikovat jazykem, ktery bude pro druhého srozumitelny a s ptimétenou

mirou angazovanosti (Matousek, 2003).

Kompetence pomahajiciho pracovnika jsou vSak mnohem obsahlejsi. Kromé vyse
zminénych mizeme uvést jesté napiiklad zpusobilost kooperovat s ostatnimi pracovniky,
zpusobilost fesit dilemata, kompetence urcit vlivy vyvolavajici problémy, kompetence vést
tym atd. Podstatny je ale také predpoklad pfitazlivosti a divéryhodnosti pomahajiciho, které

mohou ulehgéit pribéh navazovani spravného vztahu. (Matousek, 2003)

2.4 AngaZovany pomahajici

~ s

Nejprve se zaméfime na dé€leni pracovniki podle miry angaZovanosti, Které pracuje
S riznymi profesemi napii¢ vSemi odvétvimi. Nasledné popiSeme, jaké typy pracovnika
rozliSujeme piimo v oblasti pomahajicich profesi a podle jakych znak tyto typy pracovnikl
pozname.

Typy pracovnikii podle angaZovanosti

Peters (2019) uvadi znaky, podle kterych miizeme poznat angazovaného pracovnika. Prvnim
Z nich je pfistup k pracovnika ke své praci, tedy pfistup s nadSenim a pozitivni energii.
Dulezité je také to, do jaké miry se pracovnik zavazuje k dosahovani svych cill, jak pilné
pracuje, jak je ochoten pfijimat nové vyzvy a byt otevieny zménam. U angazovanych lidi
pozorujeme také vasen pro to, co délaji, vkladani vlastni iniciativy a také chut’ pfispivat
k néemu, co vede k pozitivnim zménam. Snazi se pomahat své organizaci v dosahovani
jejich cilt, usiluji o inovace a samoziejmé maji zamér zustat soucasti organizace po delsi
dobu. Znakem angazovaného pracovnika je zaméfeni se na klienty a snaha co nejvice
napliovat jejich potieby, stejné jako zajem o nové poznatky v ramci jeho oboru, aby mohl
byt lepsi, stanovovani vysokych standardl pro sviij vykon, odvadéni kvalitni prace a hrdost
na svou praci. Angazovanost znamena také byt ochoten spolupracovat s kolegy za ucelem
lepsiho a rychlejsiho feSeni problému a vytrvalost i v situacich, kdy véci nejdou tak, jak by
mély. Na zavér si v§ima ochoty a pfipravenost ud¢lat ,,néco navic*. Angazovany pracovnik
je totiz jednoduse ochoten vynaloZzit Gsili navic, pokud to jeho prace zrovna vyzaduje.

Naopak pracovnik, ktery je disangazovany, organizaci spiSe ubird. Disangazovany
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pracovnik je bez energie a tihne pouze k minimu, které je od néj vyzadovano. Zda se mu, ze
cokoliv navic vyzaduje pfilis Gsili. Je prevazné negativni, nechce ve své praci zddné zmény
a negativné se stavi také k ziskavani novych poznatkii a uceni se novym vécem. To muze
byt nebezpecné a demotivujici pro cely tym pracovniku kolem né&j (Peters, 2019).

Gallup (© 2023) navic ptidava jesté typ neangazované pracovnika. Rozlisuje tedy celkem 3
typy pracovniki, které miizeme v organizaci potkat. Angazovany typ je vysoce zapojeny a
nadSeny pro svou praci a své pracovisté. Ma dobry pracovni vykon, je inovativni a celkové
posouva organizaci dopfedu. SnaZi se vytvaret dobré vztahy se spolupracovniky a ma vztah
také k organizaci. Ptikladem je pracovnik, ktery zlistane pracovat o chvili déle, nez je nutné,
aby vyiesil problém, se kterym klient aktudln€ potiebuje pomoci. Naproti tomu typ
neangazovaného pracovnika nema vazbu se svou praci a ani s organizaci, které je soucasti.
Protoze jejich potieby nejsou naplnény, vénuji praci svij Cas, ale nevynakladaji dostatek
energie a vasné. Za priklad Gallup dava pracovnika, ktery dokon¢i svou praci, ale pohonem
je spiSe povinnost, nez vasenn nebo jeho zdjem o praci. Tretim typem je aktivné
disangaZovany pracovnik, ktery je ve své praci jednoduse nestastny a rozmrzely, protoze
nejsou jeho potieby naplnény. Svym chovéanim prakticky denné podkopava snahu ostatnich
angazovanych spolupracovnikli v organizaci. Piikladem muze byt pracovnik, ktery se
negativné vyjadiuje o spolupracovnicich, projektech, vedeni a dalSich aspektech své prace.
Ve svém volném Case takovy pracovnik uz nejspiSe hleda dalsi nabidky prace a nezamysli
Vv organizaci vydrZet po delSi dobu.

AngaZovany pomahajici pracovnik

Koptiva (2006) rozlisuje dva typy pomahajicich pracovnikt podle angaZovanosti, a to
angazované¢ho a neangazovaného pracovnika. Pomahajici mtize svou profesi vykonévat
angazovane¢ 1 pres pomérné nizké platové ohodnoceni, a to predevsim diky pfitazlivosti
této profese a pro jeji smysluplnost. Clovék pracuje piimo s konkrétnimi lidmi a pomaha
jim s jejich problémy, ne s celymi narody a nékym, koho ptimo nevidi. Jsou to profese,
které pracovniky mohou nadchnout, ve kterych se pracovnik realizuje jiz v praci, a ne az
po odchodu domt. Nic neni ale ¢ernobilé a zisky, které profese pracovnikovi ptinasi, se
mohou rychle obrétit v jeho problémy. Vzdy je nutné dokazat balancovat mezi tendenci
ptiliS se pro klienty ob&tovat a ptehnané piebirat jejich kontrolu nad sebou samymi. Na
druhé stran¢ stoji pracovnik neangazovany, ktery omezuje své snazeni na prosty vykon
svéfenych pravomoci bez zajmu o klienta a jednotlivé Gkony provadi rutinné. Takovy

pomahajici se nezbyva tim, jestli je pro ostatni podporou a inspiraci. Bohuzel se stava, ze
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vztah k tomu, komu pracovnik pomaha, je horsi nez neutralni: slu$né jednani se vytrati a

muze byt nahrazeno lhostejnosti nebo jesté hiife aroganci a hrubym zachazenim.

Z hlediska piistupt k praxi pak Blanksova (1998 cit. podle Matousek, 2003) rozdé€luje
socialni pracovniky na étyfi typy, které se v praxi vétSinou vzajemné prolinaji.
Angazovany socialni pracovnik uplatiiuje pfi vykonu profese své hodnoty, jedna s klienty
jako s lidskymi bytostmi, nebo dokonce jako se svymi piateli, tedy s respektem a empatii.
Situace v ramci prace fesi podobné, jako by je fesil v osobnim zivoté. Upozoriuje vSak na
riziko, Ze by v soucasné dobé mohl byt ale takovy pomahajici upozoriiovan na ptili§ osobni
vztah s klienty, na stranéni vybranym klientim i na mozné vyhoteni. Také radikalni
socialni pracovnik se pfi praci opira o své hodnoty, ale 1ii se tim, Ze mu jde spiSe o
politickou ideologii, nez o klienta samotného. Snazi se o zménu zakonu v oblasti, které
sdm povazuje za nespravedlivé a nevyhovujici. Byrokraticky pracovnik by mél dbat na
odd¢leni pracovniho a osobniho zivota. V praci totiz musi dokédzat pecovat o klienta, ale
zaroven byt piisnym, a to i pfesto, ze by se mu to v osobnim Zivoté zdalo nepfiméfené.
Jako posledni uvadi typ profesionalniho pracovnika. Charakterizuje jej jako vzdélaného
pomahajiciho profesionala fidiciho se etickym kodexem. Identita tohoto pracovnika je
tvofena piedevsim Clenstvim v této profesi. Dulezity je pro n¢j vztah s klienty, jejich
potfeby a moc mezi klientem a pracovnikem vyvazuje upevnénim jejich prav, a to tim
zpuisobem, Ze jim umoziuje participaci. Takovy pracovnik moc klientim sice dava, avSak

stale ji udrzuje pod kontrolou.
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3 GENERACE Z

V nasledujici kapitole popisujeme, jaké generace rozliSujeme a nastinime, ¢im je kazda
z nich charakteristickd. Nejmladsi skupina lidi na trhu prace je aktualné generace Z, na
kterou se zamétujeme. Uvadime, jak je tato generace vymezena, ¢im je charakteristicka a
jaké jsou jeji hodnoty. Vénujeme se tomu, jak s touto generaci pracovat, abychom méli
vysoce angazovanou pracovni silu v podobé mladych lidi. Popisujeme, jaka specifika ma
tato generace v praci. Nakonec uvadime, jak se ménila podoba prace a jak ji znaji ptislusnici

této generace.

3.1 Jaké generace rozliSujeme

Protoze se budeme vénovat tématu generace, nejprve vysvétlime, jak tento pojem chapeme.
Generace je velkd skupina lidi narozena v uréitém kratkém obdobi, ktera je socialné
diferencovana a spojuje ji dobové podminéné mysleni a jednani. Ve stejnych podminkach
prozivali tito lidé dillezité obdobi své socializace, takze mohou mit podobné myslenkové
pochody a hodnoty. Zamétujeme se na vyrazné rysy a specifika téchto soubori, jejich
potieby a zajmy (Sociologicky slovnik © 2020).

Existuje velké mnozstvi vlivi, které formuji jednotlivé generace. Nejvice je ovliviiuji rizné
velké udalosti a krize, jako jsou valky a katastrofy. Dale také ekonomicka situace,
technologie, moda, hudba, slavné osobnosti dané doby a dalsi. VSechny tyto aspekty se
propisuji do piesvédceni a hodnotového systému, které lidem zlstavaji Casto az do jejich
stari (Scholz a Renning, 2019).

V ¢asovém vymezeni jednotlivych generaci neni mezi odborniky shoda a kazdy generaci
vymezuje jinak. Zde vyuzivame rozdéleni podle Horvathové, Blahy a Copikové (2016).
Nejstarsi zijici generaci je nyni velka generace (1901 — 1924). Témto lidem je dnes jiz
vétsinou pies 100 let a spousta z nich zazila obé svétové valky. Po nich pfichazi ticha
generace (1925 — 1945), kterou také zasahla svétova valka, proto pro ni vzdy byla dulezita
schopnost pfezit a pfijimat moznosti, Které se zrovna naskytnou. V jejich zivoté vzdy
dominovala tvrda prace a jsou zvykli postarat se o svou situaci sami (Scholz a Renning,
2019). Pro generaci baby boomers (1946 — 1964) je take charakteristicka tvrda préace.
Zazivala technologicky rozvoj a snazila se zménit svét ve vice demokraticky a spravedlivy,
jednoduse udé¢lat jej trochu lepsim (Scholz a Renning, 2019). Vyrustali v relativné bezpeéné
dobé a také v ekonomické prosperitd. Clenové této generace chtéji ¢asto pracovat i

v diichodovém véku, at’ uz z financnich davodt, kvali pratelstvi, ktera na pracovisti
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vybudovali, nebo jsou diivodem obavy z nastupu do diichodu. Své organizaci jsou vysoce
oddani, motivuje je smysluplnost a potiebnost prace, kterou vykonavaji a osobni rast
(Horvathova, Blaha a Copikova, 2016). Nasleduje generace X (1965 — 1981), u které
sledujeme vice pesimisticky pohled na svou budoucnost. Tato generace ma vsak kvalitnéjsi
a mnohdy vyss$i vzdélani, nez predchozi generace, a proto ma vice pracovnich moznosti
(Scholz a Renning, 2019). V Ceské republice ma tato generace jesté dalsi specifika.
Oznacujeme ji terminem Husakovy déti, pro které bylo nemozné napiiklad dlouhou dobu
volné cestovat. Teprve pozdg&ji se jim oteviel svét a nové moznosti (Cesko v datech © 2018).
Generace Y (1982 — 1995) oznacovana také jako milenialové, se vyrazné lisi od generaci
predchozich. Informaéni technologie, nejprve osobni pocitac a pozd¢ji také internet, se pro
né staly nepostradatelnymi jak pro praci, tak pro osobni zivot. Svou pozornost zamétuji na
budovani kariéry, snahu stat se uspéSnymi a bohatymi. Tato generace je povazovédna za
optimistickou generaci (Scholz a Renning, 2019). Na vymezeni nésledujici generace Z se
zaméfime podrobnéji a pfedstavime si vice moznych ¢asovych rozmezi. Horvathova, Blaha
a Copikova (2016) generaci Z vymezuiji léty 1996 —2010. Cesko v datech (© 2018) oznacuje
pojmem generace Z ty, ktefi se narodili v letech 1995 — 2014, takze zahrnuje jesté o rok
star$i rocniky a posouva zaroven 1 spodni hranici. Pfidadme jesté rozmezi, se kterym pracuje
spole¢nost Gallup (© 2023), nebo 1épe feceno jeden rok, nebot’ se zaméfuje predevsim na
pracujici, a proto spodni hranici viibec neuvadi. Radi sem lidi narozené v roce 1996 a mladsi.
Charakteristice této generace se budeme vénovat pozdéji. Nejmladsi generaci nazyvame
alfa (2011 — az po soucasnost), ktera ma jiz od narozeni snadny pfistup k internetu, coz
znamena piistup ke spousté informaci a znalosti. Mizeme ptredpokladat, ze budou vyristat
v dobé¢ starnuti populace a o starnouci populaci se budou také starat (Horvathova, Blaha a
Copikova, 2016).

3.2 Charakteristika generace Z

Nejprve si nastinime situaci v Ceské republice. Podle Ceského statistického tifadu tvoii
generace Z 19, 62 % celkové Geské populace (Cesko v datech © 2018). Clent této generace
zde je a bude malo. Pfichézeli na svét totiz v dobé budovani kapitalismu a fada rodici se
tehdy rozhodla odlozit zaklddani rodiny na pozd¢€ji, nebo piivést na svét pouze jednoho az
dva potomky (Ipsos © 2018).

Nejdiive uvedeme udalosti a krize, které tuto generaci ovlivnily. Formujici byly teroristické
utoky z 11. zafi 2001, které rozvifily dlouho pfitomny strach z terorismu. Dalsi udalosti,

ktera lidi narozené v této generaci utvarela, byla pétileta finanéni krize (Ipsos © 2018). Déle
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muzeme uvést krizi tradini rodiny. VSechny tyto udalosti a krize znamenaly ztrétu jistot a
mohou byt pfi¢inou toho, ze lidé této generace jsou individualisté, mén¢ loajalni a tradice,
zvyklosti, ani statni instituce pro né nejsou pfili§ dalezité (Horvathové, Blaha a Copikova,
2016). Nasledkem je mirna skepse a vnimani svéta jako mista, kde je nutné byt samostatny.
PiestozZe je tato generace naucena spoléhat se piedev§im sama na sebe, dobfe pracuji v tymu.
Jsou zvykli vice véci planovat a také lépe spofit. S financemi dokazi nakladat Setrnéji nez
predchozi generace, protoZze maji povédomi o tom, jak naro¢né a zdlouhavé je penize ziskat.
Pokud se uz rozhodnou penize utracet, pak predevs§im za véci, které pro né¢ maji vysokou

hodnotu (Ipsos © 2018).

Charakterizuje je narozeni do digitalniho svéta, takze umi pracovat s elektronickymi piistroji
a internetem jiz od utlého véku. Spoustu Casu pak trdvi na socidlnich sitich a hranim
pocitatovych her. Jsou tak prvni generaci, ktera neznd svét bez digitalnich technologii
(Horvéthova, Blaha a Copikova, 2016). Starsi k nim na zakladé téchto dovednosti pfistupuji
jako k odbornikiim na technologie. Nerozlisuji uz off-line a on-line svéty, splyvaji jim a
propojily se do jednoho integrovaného svéta, takze bézné komunikuji ustné, skrze zpravy a
videa, a to tieba i soucasné. Vzdy voli kanal, ktery je v dané situaci efektivngjsi. Velmi
rychle dokéaZi pfepinat pozornost a tfidit informace, coZ se miiZe jevit jako nesoustfedénost

nebo povrchnost (Ipsos © 2018).

Generace Z je velmi realistickd. Pocita s tim, Ze organizace se 0 zaméstnance nezajima,
pokud je uz nepotiebuje, Ze politici nestoji o své volice s vyjimkou voleb. Pfijimaji véci tak,
jak jsou, a az na vyjimky se proti nim nesnazi bojovat (Scholz a Renning, 2019). Tato
generace ma také vyssi Sanci na delsi zivot. Nadéje na doziti se od roku 1990 prodlouzila u

muzii na 76 let a u Zen na 82 (Ceska Zetka © 2018).

Oproti ptedchozim generacim je generace Z vice konzumni, mén¢ ambiciozni, hodné
sebevédoma a také sebestfedna. Vice se soustfedi na nazory svych ptatel nez na nazory
star§ich a ,,zkusenéjsich® (Horvathova, Blaha a Copikova, 2016). Ipsos (© 2018) ale zaroveii

tik4, Ze starSimi nijak nepohrdaji, naopak se od nich radi uci.

3.3 Generace Z na pracovisti

Generace Z se pro odborniky z riznych oblasti stava zajimavou také z toho dtvodu, Ze ¢ast
ptislusnikti jiz dospéla do produktivniho véku a vstoupila na pracovni trh. S tim se zacal
pracovni trh také ménit (Cesko v datech © 2018). Jak jsme jiz upozornili, patii tato generace

mezi populacné slabsi. Na pracovnim trhu jich tedy je a nejspiSe vzdy bude nedostatek. To
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stavi organizace do pozice, kdy budou potiebovat o kazdého takového pracovnika bojovat
novymi zpusoby (Ipsos © 2018). Podle Gallup (© 2023) v roce 2021 tvofila generace
Z dohromady s generaci Y téméf polovinu pracovni sily. A do budoucna se bude jejich podil
stale zvySovat. Také tato skuteCnost ndm dava najevo, ze bychom se méli zabyvat tim, jak

se generace Z chova na pracovisti a jaké specifika ma v praci.

Gallup (© 2023) v roce 2020 realizoval vyzkum, jehoz pfedmétem zajmu byla generace Z na
pracovisti. Uvedl, ze v té dob& nebylo mozné sesbirat mnoho dat o pracovnicich generace Z.
Duavodem totiz byla skutecnost, Ze tito lidé byli jesté mladi, a tak se jich na pracovnim trhu
nepohybovalo velké mnozstvi. V této dobé se tedy teprve ziskavala predstava o tom, jak se
tato generace na pracovisti chova. Behem let, které mezitim uplynuly, se vyzkum lehce
rozsifil.

Pracovat chtéji na tom, co je bavi, zajima a v ¢em jsou dobfi, protoze vydélavat se da riznymi
zpusoby, jako jsou napiiklad pravé moderni technologie, socidlni sit€¢ a podobné (Ipsos ©
2018). Jsou generaci, ktera sazi na své silné stranky a uci se rozliSovat, jaké jsou jejich slabé
a silné stranky ve svém pracovni roli, a nasledné toto uvédomeéni pietavit v uspéch (Gallup,
2018). Snazi se proto rozvijet i své vlastni projekty a napady, protoZe nékdy nestaéi jenom

usilovna prace v organizaci. Jsou podnikavi, ale také si jsou védomi rizik a naro¢nosti

podnikani (Ipsos © 2018).

Gallup (© 2023) shrnuje jejich charakteristiku v ramci pracovists. Rika o pracovnicich
generace Z, ze jsou podnikavi, velmi dobfe to umi s technologiemi, jsou vnitiné motivovani
a schopni délat hned nékolik véci najednou. Oceiiuji flexibilitu, pfilezitosti k riistu, tymovou
praci, vysokou miru autonomie a socialni spravedinost. Velmi radi a s ochotou se u¢i novym
vécem a vyuzivaji k nému Casto technologie. S tim se poji také jejich dobra ptizpisobivost.
Generaci Z nejde jen o slusnou finan¢ni odmeénu, ale spise potebuji mit néjaké poslani. Musi

mit pocit, Ze svou praci pfispivaji k né€emu vysSimu.

3.4 Ocekavani generace Z v préaci

Pokud chceme védét, jak s touto generaci pracovat a jak ji oslovit, musime se zajimat o to,
co je pro n¢ v praci dilezité.

Gallup (© 2023) realizoval vyzkum za G¢elem zjis$téni toho, na co u organizace kladou lidé

z generace Z nejvétsi diraz a podle ¢eho si organizace vybiraji. Piedstavuji tak 3 aspekty,

kterych si ceni nejvice. Prvnim byl piistup organizace k pohod¢ a blahobytu svych
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pracovnikli, na druhém misté etické chovani organizace a na tfetim misté pak respekt
zamé&stnancl. Jak jsme jiZz naznacili, postoj organizace k pohodé a blahobytu svych
zamé&stnancu je dulezitym faktorem pro to, jak se zaméstnanci v praci citi, a pokud
pracovnici neprospivaji po psychické a fyzické strdnce, nemtiize prospivat ani organizace.
Nekteré organizace tento problém fesi pomoci rtiznych wellness programd, avsak ty se
zaméiuji pouze na fyzické zdravi pracovnikli. Vedouci, predevsim ti ze starSich generaci, si
proto musi uvédomovat, Ze podporovani pohody a blahobytu vypada v riznych fazich Zivota
jinak. Generace Z miize mit naprosto odlisné problémy, které si vedouci ze star§i generace

vubec nemusi uvédomovat.

Druhé v zebficku dilezitosti pracovniki generace Z bylo etické chovani organizace. Nejen
tedy Ze etické skandaly poSkozuji povéEst organizace, ale také samotni pracovnici pozaduji
od organizace moralni a etické chovani ptekracujici takové jednani pouze kvili zdkoniim a
predpisim (Gallup © 2023). Tyto piedpisy a normy jsou shrnuty v etickych kodexech, které
si organizace vypracovavaji. Obsahuji principy chovani, které by organizace méla vzdy
dodrZzovat ve vztazich s pracovniky, zakazniky, klienty nebo tfeba dodavateli. Zaroven jsou
zde vSak vypracovany moralni normy, které organizace oc¢ekava od svych zaméstnancu.
Témata, které eticky kodex tesi, jsou naptiklad konflikty z4jmu, rovnost a stejné piilezitosti,
sexudlni obtéZovani nebo naptiklad jak spravné pristupovat k lidem, ktefi jsou néjakym

zpusobem odlisni (Armstrong, 2007).

Na to navazuje dalsi dulezity aspekt pro generaci Z, a tim je chovani organizace k lidem,
ktefi jsou odlisni. Ma pro n¢ tedy velky vyznam, jestli jejich organizace zahrnuje v§echny
lidi a respektuje jejich odlisnosti. Vyzaduji totiz respekt, rovnost a inkluzi. Takovy pfistup
ze strany organizace nepovazuji za néco navic, ale za nutnost, protoze je to soucasti jejich
identity (Gallup © 2023). To podporuje také Ipsos (© 2018) tvrzenim, Ze je pro generaci
Z téma jejich identity velmi citlivé, proto je respekt k odlisnosti naprosto nutny. Pokud tedy
cht&ji organizace komunikovat s lidmi z této generace, musi se vyhnout genderovym

stereotyptim, rasismu, xenofobii a také jakémukoliv napadani sexudlni identity a orientace.

Dale se také ukazuje, Ze generace Z pozaduje jiny pfistup vedeni, nez bylo zvykem u starSich
generaci. Abychom s touto generaci mohli viibec pracovat, je dulezité piehodnotit, jak se
k nim bude chovat vedeni. Nechtéji, aby se k nim choval jako $¢f, ale spi$ jako trenér. Aby
byl ten, kdo klade otazky, spolupracuje se svymi pracovniky a pomaha jim v jejich rozvoji,

misto striktniho a odméfeného diktovani, co maji délat (Gallup © 2023). Obecné totiz neni
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vhodnou strategii snazit se lidi v praci motivovat timto zptisobem. Nedivéfivi pracovnici,
ktefi se neciti bezpe¢né, nebyvaji ve vétsiné piipadt angaZzovani (Peters, 2019). Vedeni by
proto mélo podnikat kroky, které budou vést k budovani divérnych a respektujicich vztahti
mezi lidmi v organizaci. Pracovnici svému vedeni davétuji vice, pokud citi, Ze vedeni mysli
vazné, co fika, a dodrzuje dohody. Na to by mély navazovat ¢iny, které k vyicenému cili
smétuji. Posilovani pocitu divéry lze dosdhnout skrze slusné a spravedlivé jednani
(Armstrong, 2007). Misto hodnoceni vysledki pracovniku, které by se opakovalo po ur¢itém
obdobi, chtéji mladi pracovnici rad&ji piejit k rozhovortim, protoze chtéji s vedenim rozvijet
konverzaci a oteviené rozmlouvat. Pokud tedy chtéji vedouci ukazat, ze jim na jejich
mladych pracovnicich zalezi, nejprve by se méli snazit rozvijet s nimi dialog o jejich
ocekavanich a pottebach. Diskutovat by méli také o jejich psychickém zdravi, coz zahrnuje
také oblast jejich piijmu a celkové pohody. Dobra cesta je celkové se snazit zaméfit spiSe na

jednotlivce nez na pracovniky obecné (Gallup © 2023).

Ocekavaji, ze se s nimi bude jednat jako s dospélymi, tedy s respektem a jako se sobé rovnym
spolupracovnikem, protoze jsou si védomi toho, Ze schopnosti a kvalitné odvedend prace
nejsou piimo zéavislé na v€ku. S tim se poji také jejich potfeba volnosti, ktera byla diive

poskytovéna predevsim star§im a zkusenéj$im (Ipsos © 2018).

Kladou velky diraz na osobni rozvoj a prilezitosti k rustu. Pfitom rozvijet se a rast
neznamena nutné postupovat v ramci organizace na vyssi pozice, spiSe ziskdvat zkuSenosti,
ucit se novym vécem a celkové se zdokonalovat v riznych ohledech. Zaméfuji se pritom

piedevsim na své piednosti, které se snazi dale rozvijet (Gallup © 2023).

Spole¢nost Monster (© 2023) ve svych vyzkumech zjistila, Ze je pro generaci Z plat velkou
motivaci a finan¢ni ohodnoceni oznacovali jako jeden z nejvice rozhodujicich aspekti.
Celkem 58% respondentii uvedlo, Ze jsou ochotni pracovat také v noci nebo o vikendech,
pokud to pro n¢ bude znamenat vyssi plat. Jak uz bylo zminéno, tato generace se narodila
do svéta plného technologii, takze pocitaji s tim, Ze budou technologie také vyuzivat ke své
préaci. Od svého zaméstnavatele chtéji, aby jim poskytl mobilni telefon, ktery jim umozni
komunikaci skrze textové zpravy, ale také pfistup k socialnim sitim a poskytne dalsi
moznosti. 37 % dotazovanych lidi také uvedlo, ze pozaduji od svého zaméstnavatele

notebook, protoze prace z domova je stale Castéjsi.
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Zména povahy prace

Generace Z jiz zné jiné zpisoby a povahu prace, nez bylo zvykem u predchozich generaci.
Castecny uvazek. DalSi zménou zpusobu zaméstnavani je pfijimani pracovnikii na
kratkodobé smlouvy bez vidiny budovani kariéry, kdy se organizace snazi dosahnout svych
aktudlnich cild a nasledné pracovniky propousti. Obecné¢ vstoupala poptavka po odbornicich
a specializovanych pracovnicich, ktefi maji znalosti potiebné pro urcitou oblast. ZvySujici

wrwe

mist. V soucasné dobé je proto podstatné niz$i jistota zaméstnani (Armstrong, 2007).

Pro ptedchozi generace je tradice celozivotniho zaméstnani. Dnes jsou zaméstnanci daleko
méné oddani zaméstnavateli, neZ tomu bylo dfive, proto pokud maji moznost lepsi kariéry,

zpravidla jsou pro ni ochotni opustit svou stavajici organizaci (Armstrong, 2007)

Pandemie a dopad na generaci Z

Mrwe .

Nejvétsi zménu v povaze prace za posledni dobu zapfiCinila neddvnd pandemie. Ta
pfislusniky generace Z zastihla béhem jejich pracovnich zacatkl. Ackoliv nejpiisnéjsi
opatfeni trvala pouze nékolik mésicil, pro mladé lidi z generace Z, ktefi jsou na trhu prace
jen par let, nebo v tomto obdobi pracovat teprve zacinali, tato doba miize byt podstatnou
¢asti jejich pracovniho zivota. Nekteti také zacinali s budovanim své kariéry, coz kvili

pandemii nebylo jednoduché.

Spoleénost Gallup ve vyzkumu z roku 2021 zjistila, Ze pandemie puisobila na generaci Z
negativnéji neZ na star$i pracovniky. Prozivala vice stresu, citili vztek, niZ§i angaZovanost a
niz§i celkovou pohodu. Castgji také dodasné piestali pracovat nebo piisli o svou préaci. Tyto

skute¢nosti nepfiznivé ovlivitovaly i jejich fyzické a psychické zdravi (Gallup © 2023).

Vyzkum realizovany National Research Group (2020) se vénuje tomu, jak na novou povahu
prace reaguji jednotlivé generace. Ukazalo se, ze polovina respondentt spadajicich do
generace Z, jsou pii praci z domu méné produktivni a v doméacim prostfedi jsou vice
vyrusovani v porovnani s tim, kdyz pracuji ve své kancelati. VEtsi polovina se pak priklani
k tomu, Ze by rada navstévovala kancelaf, protoze to umoznuje interakce s kolegy a
komunikace, stejn¢ jako sdileni ndpada je pro né takto snazsi. O dva roky pozdéji se ale
ptistup k praci z domova zménil. Ivasciuc (2022) zjist'uje, Ze prislusnici generace Z jsou
velmi spokojeni s praci z domova a tento zptsob prace jim umoziuje vyssi individualni

produktivitu. Hlavnim diivodem je skutecnost, ze do své prace nemusi dojizdet. AvSak prace
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z domova se ukazuje jako mozna pficina n€kterych onemocnéni. Ukazalo se, Ze u generace
Z mize mit souvislost s metabolickymi, kardiovaskularnimi, gastrointestinalnimi poruchami
nebo poruchami plodnosti. Na to by m¢l reagovat zaméstnavatel. Samoziejmé neni schopen
v takovém pfiipad¢ ovlivnit jejich pracovni prostfedi, ale mize nabidnout vyuZzivani
zdravotnich balickii nebo ptispévek na sportovni aktivity. Pokud se zaméstnavatel zajima o

24

vice angazovani.

Pandemie tedy ukazala, jak dilezita je celkova pohoda pracovniki a Ze bychom se 0 ni méli
zajimat. Fyzicka bezpecnost pracovniki a jeji vyznam nam byly nejspiSe dobie znamé jiz
pred pandemii, avSak ukazalo se, jaky vliv ma napiiklad narusend rutina v rodiné
pracovnikil. Pohoda se v dobé pandemie nestala jenom benefitem, nebo uréitym poZzitkem,

ale zakladnim pozadavkem pracovnikt (Gallup © 2023).
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II. PRAKTICKA CAST
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4 VYZKUM

Tato kapitola pfedstavuje vyzkum, jeho cile a vyzkumné otazky. Popisujeme v ni vyzkumny
a vybérovy soubor. Pro sbér dat jsme vybrali dotaznik sestaveny z vybranych polozek
dotaznikit UWES a GALLUP??, které rozdélujeme do tfi zkoumanych oblasti vitality,
oddanosti a pohlceni. Piikladame také tabulku pro vyhodnocovani dotazniku, kterd urcuje

urovné angazovanosti.

V naSem vyzkumu se zabyvame tématem angazovanosti pracovniki pomahajicich profesi u

generace Z.

Angazovanosti pracovnika oznacujeme takovy pfistup ke své praci, ktery umoziuje
vytvoteni dobrych podminek pro v§echny ¢leny organizace. Podminkou spravné fungujicich
organizaci se jevi mit angazované pracovniky. Ti davaji organizaci nejvice ze svych
schopnosti ne proto, Ze by museli, ale ze svého presvédéeni (Horvathova, Blaha a Copikova,
2016). Pracovnik je tedy schopen nabidnout maximum ze svych schopnosti a rozvijet svij

potencial.

Existuje spousta vyzkumul zkoumajicich angazovanost zaméstnanct v souvislosti se ziskem
a vykonem. Mén¢ je pak vyzkumi zamétenych na pomahajici profese a celkove oblast, kde
neni vydélavani penéz na prvnim misté. Pfitom angaZovanost je naprosto nepostradatelna
pro vykon pomahajicich profesi, protoZze vztah ke klientovi a angaZzovany pfistup zde hraje

klicovou roli (Koptiva, 2016).

V ramci vyzkumu se soustfedime na praveé nastupujici a nejmladsi pracujici skupinu na trhu
prace, tedy generaci Z, jejiz ptislusnici maji pravé 9 az 28 let. Diky tomu mizeme zjistit,
jakeé specifika v oblasti angazovanosti ma skupina dnesnich nejmladsich pracujicich.
Vyzkum se tedy zamétuje na zjisténi miry angazovanosti pracovnikit pomahajicich profesi
u generace Z.

Hlavnim cilem vyzkumu je zjiSténi miry angazovanosti pracovnikli poméhajicich profesi, a
to u generace Z. Dalsim cilem je zjistit, jak se u nich li$i mira angazovanosti v oblastech

vitality, oddanosti a pohlceni.
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4.1 Vyzkumné otazky

1. Jaka je mira angaZovanosti pracovniki pomahajicich profesi u generace Z.?
1.1 Jaka je mira angaZovanosti v oblasti vitality?
1.2 Jaka je mira angaZovanosti v oblasti oddanosti?

1.3 Jaka je mira angaZovanosti v oblasti pohlceni?

4.2 Druh vyzkumu

Pro zpracovani empirické ¢asti vyzkumu jsme vzhledem k cilim a vyzkumnym otdzkam
zvolili kvantitativni pojeti vyzkumu. To nam umozni prozkoumat, jakd je mira
angazovanosti u pocetn¢jSiho vzorku respondenti, a tak 1épe prozkoumat dany jev napfic
ptislusniky generace Z pracujicich v pomahajicich profesich. Ve vyzkumu zjistujeme miru

angazovanosti ve tfech oblastich, a to v oblasti vitality, oddanosti a pohlceni.

4.3 Vyzkumny soubor

Zakladni soubor

Zékladni soubor tvofi pracovnici pomahajicich profesi spadajici do generace Z v Ceské

republice.

Mezi pomahajici profese fadime ta povolani, jejichZ podstatou je profesni pomoc druhym.
Patii sem zdravotnické, pedagogické a psychologické profese, profese zamétené na socialni

pomoc, duchovni a dalsi (Géringov4, 2011).

Ptislusnost ke generaci Z nam vyzkumny soubor tedy omezuje vékem. Generace Z neni
pfesné vymezena a riizné zdroje uvadi riizné rozmezi. Horvathova, Blaha a Copikova (2016)
udavaji, ze generaci Z piedstavuji lidé narozeni mezi lety 1996 a 2010. Jinde pak definuji
generaéni rozpéti lety 1995 a 2014. To znamena piiblizné 20 % &eské populace (Cesko

v datech © 2022). Podle tohoto zdroje se tak jedna o lidi ve veku 9 az 28 let.

Pro ucely naseho vyzkumu budeme pracovat s horni hranici 1995, coz ndm poskytne
moznost zahrnout do vyzkumu vice respondentl. Spodni hranice neni pro naSe ucely
dulezita, protoze tito lidé jesté nejsou v produktivnim véku — nepohybuji se tedy jeste na

pracovnim trhu.
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Vybérovy soubor

Dostaly se nam data od 107 respondentt, z toho jsme vSak vyfadili 6 respondent na zakladé
véku, tedy z divodu nemoznosti zafazeni do generace Z. Vybérovy soubor byl tedy tvofen
102 respondenty, narozenymi v letech 2003 — 1995. Tito respondenti vyplnili vSechny
polozky dotazniku a splnili v§echny ostatni podminky. Soubor byl tvoien 90 Zenami a 11
muzi. Nejvetsi ¢ast pracuje na pozici socialniho pracovnika a zaroven vétsi ¢ast vykonava
soucasnou profesi méné nez dva roky. Podrobnéji jsme se popisu vybérového souboru

vénovali v kapitole zpracovani dat.
Zpusob vybéru

PtisluSnici generace Z jsou charakteristi¢ti tim, Ze se narodili do svéta internetu a travi
spoustu ¢asu na mobilnich telefonech a poéita¢ich (Horvathova, Blaha a Copikova, 2016).
Z tohoto diivodu jsme dotaznik administrovali online, cozZ umoznilo ziskat vice respondentil
daného véku najednou, nez v jednotlivych organizacich. Zaroven je ale nutné pohlizet na
vysledky vyzkumu s timto omezenim, a proto nemutzeme vysledky zobecnit na celou

populaci.

Respondenti byli osloveni ve skupinach sdruzujici pomahajici profese, a to na socialni siti
Facebook. Zaroven byli pozadani, aby dotaznik doporucili dal§im vhodnym respondentiim,

wrw

takze se metodou snéhové koule rozsitril mezi lidi z této oblasti.

4.4 Technika sbéru dat

Pro ziskani dat jsme vyuzili dotaznik, ktery je v pedagogickém vyzkumu velmi
frekventovanou metodou. Angazovanost méfenou prostiednictvim toho, jak vnimaji
zameéstnanci svou praci a pracovni prostiedi, jsme zjistovali pomoci Gallup's Q12
Employee Engagement Survey. Zaroven jsme pouzili standardizovany dotaznik UWES-9
zaméfujici se na pracovni a osobni pohodu, ktery je nejstar§im dotaznikem pro ucely
meéfeni irovné pracovni angazovanosti.

Nas dotaznik za¢ina 4 polozkami, které nam pomahaji zjistit zdkladni demografické udaje
potiebné pro piesnéjsi orientaci, kontrolu, zda respondent miizeme do vyzkumu zahrnout a
take vyhodnocovani. Konkrétné nas zajimal rok narozeni respondentd, pohlavi, povolani a
délka praxe. Polozka zamé&fena na rok narozeni zjist'uje, zda muze byt respondent zafazen
do generace Z. Polozka zjist'ujici profesi respondenta zase umoziuje kontrolovat, zda

respondent spada do skupiny pracujicich v pomahajicich profesich,
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a mizeme jej tedy zahrnout do vyzkumu.

Utrecht Work Engagement Scale (UWES-9)

Dotaznik UWES pouzivany k méfeni pracovni angazovanosti a zamétfeny na osobni a
pracovni pohodu zaméstnancii, vytvofili Schaufeli a Bakker. Pivodni podoba dotazniku
obsahovala 24 polozek, nasledné byl zkracen na 17 vyroki a nakonec byl zkracen na 9
polozek (UWES-9). Tuto verzi dotazniku jsme vyuzili pti sbéru nasich dat.

UWES-9 obsahuje 9 polozek, které jsou rozdéleny do tii kategorii, jinak feceno tii faktora
angazovanosti. Jsou jimi vitalita, oddanost a pohlceni. O faktorech vitalita a oddanost se
hovoti jako o opaku vyhoteni (Horvathova, Blaha a Copikova, 2016). Vitalita je zde
chéapana jako vysoka uroven energie, kterou v praci pocitujeme a do prace investujeme.
Daéle take jako ochota investovat do velké usili do své prace, a to i v piipadé, Ze se
naskytnou potize. Oddanost autofi dotazniku pojimaji jako silnou oddanost své praci, silné
zapojeni do prace, nadSeni a pocit dulezitosti. Posledni kategorie pohlceni se vyznacuje
tim, Ze je pracovnik plné koncentrovany a Stastné ponotfeny do své prace, a zatimco ¢as

rychle plyne, nechce se mu se od své prace odpoutat (Bridger, 2018).

KATEGORIE | POLOZKA

VITALITA 1 Ve sve praci prekypuji energii.
2 Ve své praci se citim silny/a a energicky/a.
5 KdyZ rano vstavam, t€Sivam se na svou praci.

ODDANOST | 3 Svou praci jsem nadSend/y.

4 Moje prace mé inspiruje.

7 Jsem hrdy/4 na préci, kterou délam.

POHLCENI | 6 Kdyz intenzivné pracuji, citim se spokojeny/4.

8 Jsem ponoteny/a do své prace.

9 Svou praci se nechavam unést.

Tabulka 1: Vyroky z UWES-9 a jejich rozdéleni do kategorii (zdroj: UWES-9 Original and Portugese
version, Research Gate © 2008 — 2022)

Respondenti byli vyzvani, aby po ptecteni vyroku tykajicich se jejich prace zaznadili Cislo
podle toho, jak ¢asto uvedeny pocit zazivaji. Na 7 bodové Likertovée skale vybrali hodnotu,
ktera se pohybuje v rozmezi 0 (“nikdy”) az 6 (“vzdy / kazdy den”). Pro vyhodnoceni

dotazniku jsme vypocitali tfi hodnoty (aritmetické priméry) pro jednotlivé dané oblasti
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a jednu celkovou hodnotu, z jejichz vySe zjistujeme miru angazovanosti. Plati, Ze ¢im vyssi

hodnota, tim vy$si mira angazovanosti (Horvathova, 2016) Néasledujici tabulka ukazuje miru

angazovanosti a hodnoty pro vyhodnoceni.

_ CELKOVA
VITALITA ODDANOST POHLCENI

HODNOTA

Velmi nizké <2,17 <1,60 <1,60 <1,93
Nizkeé 2,18 - 3,20 1,61 - 3,00 1,61-2,75 1,94 - 3,06
Primérné 3,21 -4,80 3,01 -4,90 2,76 — 4,40 3,07 - 4,66
Vysoké 4,81 - 5,60 4,91 -5,79 4,41 - 5,35 4,67 — 5,53

Velmi vysoké > 5,61 > 5,80 > 5,36 >5.54

Tabulka 2: Hodnoceni irovné angazovanosti pro UWES (zdroj: Horvéathova, Blaha a Copikova, 2016)

Gallup's Q12 Employee Engagement Survey

Miru angazovanosti zaméstnancti budeme zkoumat pomoci 12 polozkového Gallup's Q12
Employee Engagement Survey (dale jen Gallup's Q12), do ¢estiny prekladaného jako
Galluptiv dotaznik angazovanosti Q12, ktery jsme si pro tcely naseho vyzkumu upravili.
Konzulta¢ni spolecnosti Gallup je take pfisuzovana prvni zminka pojmu angaZovanost v
souvislosti s praci a vénuje se tomuto tématu jiz od roku 1998 (Horvathova, Blaha a
Copikova, 2016). Dotaznik se pouziva piedeviim za delem zah4jit komunikaci mezi
manazery a pracovniky, aby mohli pracovnici zacit oteviené sdélovat své potieby, na
jejichz uspokojeni je nutné pracovat (Gallup © 2023).

PoloZky jsou hodnoceny na 5 bodové skéle od 1 (nesouhlasim) po 5 (souhlasim) podle
toho, jak s danym vyrokem souhlasi. Pro sjednoceni hodnotici skaly v dotazniku pro nas
vyzkum ale vyuzijeme 7 bodovou §kalu podle prvniho dotazniku UWES-9 od 0 (“nikdy”)
az po 6 (“vzdy / kazdy den”). Pfifazené hodnoty se nasledné statisticky vyhodnoti a méfi.
Spolecnost Gallup pracovniky na zaklad¢ téchto hodnot rozdéluje do tii skupin: na
pracovniky angaZované, neangazované a disangazované (Horvathova, Blaha a Copikova,
2016).

Schaufelli a Bakker (2010) vSak tvrdi, Ze bliz§i pohled na jednotlivé polozky dotazniku nam
muze odhalit, Ze spiSe nez méfeni angazovanosti z hlediska zapojeni zaméstnance,

spokojenosti a nadSeni, métime to, co zaméstnanec vnima jako pracovni zdroj.
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Zkoumané oblasti z dotazniku Gallup's Q12 (zapojeni, spokojenost a nadseni) a oblasti
z dotazniku UWES-9 (vitalita, oddanost a pohlceni) pro ucely naseho vyzkumu slou¢ime.
Oblast pohlceni s oblasti zapojeni, oddanost s kategorii spokojenost a pohlceni s kategorii

nadSeni.
Vybrali jsme 9 vyrokd, které se jevi jako nejvhodné&jsi pro potieby dotazniku a do kategorii

je rozdelili takto:

KATEGORIE | POLOZKA

VITALITA 13 Nékdo mé v praci povzbuzuje pfi rozvoji
17 V poslednich 6 mésicich se mnou v praci nékdo mluvil o0 mém
pokroku.

18 V minulém roce jsem mél/a v praci piileZitost ucit se a rust.

ODDANOST | 14 Poslani a cile mé spole¢nosti mi davaji pocit, ze ma prace je
vyznamna.
15 Moji spolecnici a kolegové jsou odhodlani odvadet kvalitni praci.

16 V praci mam nejlepsiho pfitele.

POHLCENI | 10 Vim, co se ode mne v praci oéekava.

11 Mam material a vybaveni, které potiebuji, abych mohl praci délat
dobfe.

12 Kazdy den mam piilezitost délat praci co nejlépe.

Tabulka 3: Rozdéleni vyroki z Gallup's Q12 do kategorii

Dotaznik jsme vytvotili online pomoci webového nastroje pro online dotazniky nebo
ankety Survio.com, uré¢eného pro snadné ziskavani dat. Vygenerovany odkaz byl umistén
do nékolika skupin sdruzujicich pomahajicic profese na Facebooku. Odkaz si mezi sebou
nasledné posilali také respondenti. Sbér dat probihal v ¢asovém rozmezi od 1.3.2023 do
31.3.2023. Vsichni respondenti byli informovani, Ze odpovédi jsou zcela anonymni a
budou vyuzity pouze pro tcely naseho vyzkumu pro diplomovou préci, a to ihned po
otevieni dotazniku.

Survio.com také nabizi podrobné statistiky dotazniku. Diky nim vime, ze 178 lidi dotaznik
otevielo, avSak vyplnilo jej pouze 107 z nich, a to ptes piimy odkaz. Pfi vytvareni

dotazniku jsme dbali i na pfiméfenou dobu vypliiovani. Snazili jsme se, aby zabral
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maximalné 5 minut, protoze vysoka ¢asova narocnost by mohla respondenty zatéZovat a
odrazovat. ProtoZe tento elektronicky nastroj nabizi také statistické tdaje o délce
vyplilovani, mizeme pozorovat, jak dlouhou dobu zabralo jeho vyplnéni. 63 respondenta
dotaznik vypliiovalo 2 az 5 minut, 39 respondentt 1 az 2 minuty. Pouze 3 lidé dotaznik
vypliiovali déle nez 5 minut. Mizeme tedy fici, Ze se nam podafilo vytvofit pfimérené

¢asové naro¢ny dotaznik.
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5 ANALYZA DAT

Nejdiive jsme se vénovali odpovédim na jednotlivé polozky zjist'ujici demografické udaje o
respondentech, na které se zaméfovaly otazky v Uvodu dotazniku. Zjistovali jsme rok
narozeni respondentd, pohlavi, konkrétni povolani ze souboru poméhajicich profesi a délku
praxe. Udaje jsme ziskavali pomoci polozek ¢&. 1 az & 4. U kazdé polozky predstavujeme
konkrétni znéni otazky, pomoci které jsme udaje zjistovali a vysvétlujeme, pro¢ nas prave
tyto udaje zajimaly. Pro kazdou polozku zvlast je zpracovana tabulka, kterd piehledné
vyobrazuje zjisténé tdaje. VSechny tabulky jsou ze ziskanych dat, tedy z vlastniho zdroje.
Nakonec jsme pod jednotlivymi tabulkami popsali, co v nich sledujeme.

V druhé casti jsme se vénovali poloZzce €. 5 zjiStujici miru angazovanosti. Polozka
obsahovala 18 vyroku pojednévajicich o tom, jak se pracovnik v praci citi. Pro nase
vyzkumné cile, kterymi bylo zjistit, jakd je mira angazovanosti pracovnikii pomahajicich
profesi u generace Z a zaroven zkoumat, jak se u nich li§i mira angazovanosti v oblastech
vitality, oddanosti a pohlceni, jsme u ziskanych dat po uspotfadani vypocitali v ramci
jednotlivych kategorii primér, smérodatnou odchylku a uvedli maxima a minima. Vyroky
jsme rozttidili do tii kategorii podle zkoumanych oblasti, oblasti vitalita, oddanost a
pohlceni. Pro kazdou oblast zvlast’ jsme tedy vytvorili tabulku, ve které jsou zaznamenany
vypoc¢itané hodnoty priméru a smérodatné odchylky pro jednotlivé vyroky, také minima a
maxima. Cést, ve které se vénujeme jednotlivym oblastem, zakon&uje tabulka s hodnotami
pro celé oblasti. Nasledné se zaméfujeme na celkovou miru angazovanosti pracovnikt, na
coz navazuje rozdéleni pracovniki podle miry angazovanosti. Také v této ¢asti vSechna data

v tabulkach vychazeji z vyzkumu.

5.1 Polozky zjist’ujici demografické udaje

Polozka ¢. 1

W

Udaje o véku respondenttl jsme zjistovali otazkou &. 1 Jaky je rok vaseho narozeni?
V nasledujici tabulce jsou zobrazeny roky narozeni a pocet respondentil, ktefi dany rok

uvedli jako rok svého narozeni.
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Rok
) 1995 | 1996 | 1997 | 1998 | 1999 | 2000 | 2001 | 2002 | 2003
narozeni
Pocet
15 17 14 21 17 9 5 2 1
respondentii

Tabulka 4: Respondenti podle roku narozeni

Rok narozeni jsme zjist'ovali, abychom mohli zkontrolovat, zda respondent patii ke generaci
Z, a tak muzeme jeho odpovédi zafadit do vyzkumu. Na zakladé odpovédi na tuto polozku
jsme vytadili 6 respondentu, ktefi se narodili v letech 1982, 1986, 1987, 1990 a 1991, takze
jsou fazeni ke generaci piedchazejici generaci Z, tedy ke generaci Y. Dotaznik vyplnili tedy
i nevhodni respondenti, piestoZze bylo na zacatku vysvétleno, které vékové rozmezi ma byt

zkoumano.

Nejvice respondentt uvedlo rok 1998 jako sviij rok narozeni, a to konkrétné 21 z nich. 17
respondentli ma rok narozeni 1999 a 17 rok 1997. 15 respondentii pak uvedlo rok 1995, coz
byla horni hranice pro zatfazeni do naseho vyzkumu. Mén¢ respondentt je pak narozenych

V nebo po roce 2000. Rok 2000 uvedlo 9 respondentt, rok 2001 byl v odpovédich pétkrat

arok 2002 dvakrat. Spodni hranici tvoii rok 2003, ktery uvedl pouze jeden respondent jako

rok svého narozeni.
Polozka €. 2

Druhd polozka dotazniku ve znéni Jakého jste pohlavi? ndm poskytuje informace pro
zkoumani slozeni vybérového souboru podle pohlavi. Tato polozka jako jedina umozinovala
respondentlim pfimo na ni neodpovidat zvolenim moznosti Nechci uvadet, avsak nebyla ani
jednou vyuzita. V nasledujici tabulce jsou zobrazeny mozné odpovédi a pocet, kolikrat byla

dana moznost zvolena.

Moznosti odpovédi Pocet zvolenych odpovédi
Zena 90
Muz 11
Nechci uvadét 0

Tabulka 5: Jednotliva pohlavi a poéty respondentt
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Vysledky vyzkumu tedy pracuji s daty od 90 Zen a 11 muzi. Zadny respondent nezvolil
moznost neuvadét, jakého je pohlavi. 6 respondentd, které jsme vyradili, uvedli také, ze jsou

zenského pohlavi.
Polozka ¢. 3

Abychom si byli jisti, ze je mozné odpovédi od respondenta zahrnout, pfidali jsme kontrolni
polozku zjistujici povolani pomoci otazky Jaké vykonévate povolani? Diky ni jsme
zkontrolovali, zda uvedena profese patii mezi pomahajici profese. V tabulce je zobrazeno

nékolik nejcastéji uvadénych povolani a pocet respondenti, kteti danou profesi uvedli.

Profese‘ Socialni pracovnik ‘ Porodni asistentka ‘ Ugitel v MS ‘Osobni asistent

Pocet ‘ 55 ‘ 6 ‘ 5 ‘ 4
Tabulka 6: Jednotliva povolani a pocet respondenti

Nejcastéji se vyskytovalo povolani socialni pracovnik/ce, které uvedlo 55 respondent.
Ptiblizné v poloving pfipadi vSak nasledovalo upfesnéni typu sluzby nebo oblasti, na kterou

je profese zaméfena. Dale se objevila lékarska i nelékarska zdravotnicka povolani:

6 respondentl vykonava povolani porodni asistentky, dale 1ékai/ka, ergoterapeut, zdravotni
a détskd sestra a zdravotné socidlni pracovnik. 5 respondentl pracuje jako ucitel/ka
v matetské Skole. Povolani osobni asistent pak uvedli 4 lidé, a nasledné¢ v mensi mife
zastoupeni pak asistent pedagoga, specialni pedagog, vychovatel, pracovnik/ce v sociélnich

sluzbach a dalsi.
Polozka €. 4

Posledni poloZka v této ¢asti se vénuje délce praxe respondentd. To jsme zjiStovali otazkou
Jak dlouho vykonavate toto povolani? Tato polozka nam umozni zjistit, jestli ma na
angazovanost vliv to, jak dlouho pracovnik danou profesi vykonava. V nésledujici tabulce
je uvedeno, jak dlouho respondenti vykonavaji dané povolani. Vzhledem k véku respondenti

jsme zvolili mozZnost Vice nez 5 let pro délku praxe jako horni hranici.
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Délka Mén€ nez | Vicenez | Vicenez | Vicenez | Vice nez | Vice nez
praxe 1 rok 1 rok 2 roky 3 roky 4 roky 5 let
pocet 33 30 16 14 6 2

Tabulka 7: Délka praxe respondentii

Nejvice respondentli vykonava toto povolani méné nez 1 rok, a to 33 respondentti. 30
respondentl pak pracuje na uvedené pozici vice nez 1 rok. Pouze 2 lidé zvolili moZnost, ze
povolani vykonavaji déle nez 5 let. Znamena to tedy, Ze vétSina respondentil pracuje na

dané pozici méné nez 2 roky.

Pro zjisténi, jestli ma délka praxe vliv na angazovanost pracovnik, jsme si pracovniky
rozd¢lili do dvou katgorii, na kategorii s délkou praxe do 2 let (63 respondentil) a s délkou
praxe delsi, nez dva roky (38 respondentil). Priimérné hodnoty a smérodatna odchylka jsou
zobrazeny v tabulce.

Praxe kratsi nez 2 roky Praxe delSi nezZ 2 roky

Pramér (M) 3,89 4,05
Smérodatna
0,93 0,63
odchylka (SD)

Tabulka 8: Délka praxe a angazovanost

U respondentu s délkou praxe kratsi, nez 2 roky, byla hodnota 3,89 (SD = 0,93), zatimco
respondenti s praxi del$i nez 2 roky dosahovali v praméru hodnoty 4,05 (SD = 0,63). Rozdil

je tedy 0,16, coz je zanedbatelny rozdil, proto se této souvislosti nebudeme dale vénovat.
5.2 Polozky zjiSt'ujici miru angaZovanosti

Polozka €. 5

Polozka ¢. 5 obsahovala jednotlivé vyroky o tom, jak se clovek citi ve své praci. Respondenti
hodnotili, do jaké miry s nimi souhlasi na Skale od 0 (nikdy) do 6 (vzdy). Tyto vyroky

vyhodnotime v ramci jednotlivych oblasti, do kterych je fadime.
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Oblast vitalita

K nésledujici oblasti se vztahuje vyzkumna otazka 1.1 Jaka je mira angaZovanosti

v oblasti vitality?

V nésledujici tabulce jsou probirany jednotlivé vyroky v oblasti vitalita. Pro kazdy vyrok je
vypocten pramér a smérodatna odchylka. Diky vyroktim v této oblasti jsme mohli sledovat,
jakou energii a silu respondenti ve své praci pocit'uji, jakou energii vkladaji do prace, jak se

do prace t&si a jak se v praci mohou rozvijet.

Vyrok 1 2 5 13 17 18
Pramér (M) 3,58 3,65 3,28 4,1 3,92 4,18
Smérodatna odchylka (SD) 1 1,07 1,48 1,65 2,01 1,69

Tabulka 9: Oblast vitalita a hodnoty jednotlivych vyroka

Nejlépe hodnoceny byl v oblasti vitality vyrok ¢. 18 V minulém roce jsem mél/a v praci
prilezitost ucit se a rust, ktery dosahoval primérné hodnoty 4,18 (SD = 1,69) z moznych 6.
na svou préaci. Tento vyrok dosahl primérné hodnoty 3,28 (SD = 1,48), ptestoze celkem 7

respondentti uvedlo, ze se do prace t&si vzdy.
Oblast oddanost

K této oblasti se vztahuje vyzkumna otazka 1.2 Jaka je mira angaZovanosti v oblasti

oddanosti?

Stejné jako u predchozi oblasti uvedeme primérnou hodnotu a smérodatnou odchylku u
kazdého vyroku v oblasti oddanosti. Tato oblast pojednava o inspiraci a nadSeni z prace,

pocitech hrdosti a vztazich v préaci.

Vyrok 3 4 7 14 15 16
Pramér (M) 4,15 | 4,31 4,97 4,22 4,13 2,29
Smérodatna 1,35 | 1,39 1,15 1,53 1,61 2,02

odchylka (SD)

Tabulka 10: Oblast oddanost a hodnoty jednotlivych vyroka
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Primérna hodnota v oblasti oddanost, je nejvyssi u vyroku ¢. 7 Jsem hrdy/a na praci, kterou
délam. Naméfili jsme 4,97 (SD = 1,61). Vyrok ¢. 16 V prdci mam nejlepsiho pritele ma
nejnizsi pramérnou hodnotu 2,29 (SD = 2,02).

ewwrs

Vyroky s nejvyssi a nejnizs§i hodnotou

Vyroky s nejvyssi a nejnizsi praimérnou hodnotou v této kategorii jsou zarovefi minimum a
maximum pro vSechny 3 kategorie. Proto se na vyroky ¢. 16 a ¢. 7 podivame podrobnéji neZ
na ostatni vyroky. Pro kazdy vyrok jsme vytvofili tabulku, ve které mizeme pozorovat,

kolikrat bylo dané hodnoceni zvoleno.

Nejdiive pro vyrok s maximalni naméfenou hodnotou, vyrok ¢. 7 Jsem hrdy/a na praci,

kterou déelam.

Hodnoceni

0‘1‘2‘3‘4‘5‘6

Poéet‘0‘0‘4‘9‘17‘27‘44
Tabulka 11: Hodnoceni vyroku ¢. 7

Hodnoceni ¢isly 6 a 5 bylo nej€astéjsi, coz pojednava o tom, Ze respondenti jsou vZdy nebo
velmi Casto hrdi na praci, kterou vykonavaji. Ani jeden respondent vyrok nehodnotil ¢isly 0
a 1, coz by pojednavalo o tom, ze nikdy nepocit'uji hrdost, pokud se jedna o jejich préaci.

Nyni stejné€ predstavime vyrok €. 16 V prdaci mam nejlepsiho pritele, tedy nejhtite hodnoceny

vyrok napfi¢ v§emi oblastmi.

Hodnoceni

0‘1’2‘3‘4‘5‘6

Pocet ‘ 27 ‘ 15 ‘ 14 ‘ 18 ‘ 11 ‘ 5 ‘ 11
Tabulka 12: Hodnoceni vyroku ¢. 16
Zde zvolilo pii hodnoceni ¢islo 0 hned 27 respondentti. Druhé nejcastéjsi hodnoceni bylo

¢islem 3, coz je ptiblizn€ uprostied dané hodnotici Skaly. Pouze 11 respondentli ohodnotilo

vyrok ¢islem 6, tedy Ze ve své praci maji nejlepsiho pfitele.
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Oblast pohlceni

Nyni pfedstavime data vztahujici se k vyzkumné otazce 1.3 Jaka je mira angaZovanosti

v oblasti pohlceni?

Také u tieti oblasti pohlceni jsme u vyrokl uvedli jejich vypocitané hodnoty, tedy priimér a
smérodatnou odchylku. Tato oblast zjiStuje, jak jsou pracovnici ponofeni do své prace,
nakolik pracuji intenzivné a praci se nechéavaji unést. Nakolik pracovnici védi, co maji

Vv praci délat a nakolik je jim to umoznéno diky tomu, Ze maji pro to vSechny potiebné véci

a material.
Vyrok 6 8 9 10 11 12
Pramér (M) 4 4,26 3,31 451 4,24 4,18
Smérodatna
1,3 1,1 1,39 1,35 1,31 1,28
odchylka (SD)

Tabulka 13: Oblast pohlceni a hodnoty jednotlivych vyroki

Nejvyssi hodnota 4,51 (SD = 1,35) byla naméiena u vyroku ¢. 10 Vim, co se ode mé v praci

ocekdvd. Nejmens§i naméfend hodnota v oblasti pohlceni je primérna hodnota 3,31
(SD =1,39) u vyroku ¢. 9 Svou praci se nechavam unést.
Celkova mira angazovanosti v jednotlivych oblastech

Po tom, co jsme predstavili jednotlivé vyroky v ramci oblasti, se pfesuneme ke srovnani
jednotlivych oblasti mezi sebou. V tabulce jsou zobrazeny namétené a vypocitané hodnoty

pro kazdou oblast.

Oblast Vitalita Oddanost Pohlceni
Priamér (M) 3,79 4,01 4,08
Smérodatna 1,53 1,72 1,34

odchylka (SD)

Tabulka 14: Celkova mira angazovanosti v ramci oblasti
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Nejvyssi primérnou hodnotu 4,08 (SD = 1,34) méla oblast pohlceni zkoumajici ponotfeni do
prace a intenzitu. Tato oblast méla vyssi primérnou hodnotu o 0,07, coz je zanedbatelny
rozdil. Primérnou hodnotu 4,01 (SD = 1,72) jsme naméiili u oblasti oddanost, ktera
zjistovala pocity nadseni ze své prace a hrdost. Nakonec u oblasti vitalita zamétujici se na
energii, jsme naméfili nejniz§i primérnou hodnotu ze vSech oblasti, a to 3,79 (SD = 1,53).
Podle tabulky €. 2 rozd€lujici angazovanost do jednotlivych urovni, jsme vyhodnotili, ze

mira angazovanosti respondentli ve vSech téchto oblastech je primeérna.

Celkova mira angaZovanosti

Vypocitanim celkové miry angazovanosti zjistujeme hlavni vyzkumnou otazku

1 Jaka je mira angaZovanosti pracovniki pomahajicich profesi u generace Z?

Zaméftili jsme se také na celkovou miru angazovanosti respondenti. Pro celkovou miru
angazovanosti jsme vypocitali rovnéz prumér a smérodatnou odchylku, které vidime

v tabulce.

Celkova mira angaZovanosti
Priumér 3,96
Odchylka 1,54
Maximum 5,61
Minimum 1,61

Tabulka 15: Celkova mira angazovanosti

Celkova mira angazovanosti je 3,96 (SD = 1,54). Maximum pfitom bylo 5,61 a minimum
1,61. Podle tabulky ¢. 2 jsme vyhodnotili, Ze se jednd o primérnou miru angazovanosti.

Hodnoty prumérné angazovanosti se podle tabulky pohybuji v rozmezi 3,07 — 4,66.
Rozdéleni pracovnikii na zakladé angaZovanosti

U kazdého respondenta jsme vypocitali primér a vyslednou hodnotu jsme opét porovnali
s tabulkou ¢. 2, kterd udava miru angazovanosti. V tabulce je zobrazeno 5 drovni
angazovanosti a pocet respondent, jejichz primérna hodnota odpovédi se pohybuje v dané

arovni.



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 53

Mira angaZovanosti Pocet respondentii
Velmi nizké 2
Nizké 14
Primérné 67
Vysoke 17
Velmi vysoké 1

Tabulka 16: Rozdéleni pracovnikti podle miry angazovanosti

Také pti pohledu na primérnou hodnotu u jednotlivych respondenti mizeme poznat, ze
mira angazovanosti nejvice respondentll je primérna. Do trovné priimérné bylo zatazeno
67 respondentt. Mira angaZzovanosti 17 respondent je vysoka a 14 respondentii ma nizkou
angazovanost. Na nejnizsi drovni jsou 2 respondenti s velmi nizkou mirou angazovanosti.

Velmi vysokou uroven angazovanosti ma pouze 1 respondent.
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6 INTERPRETACE DAT

V nésledujici kapitole nejprve stru¢né odpovime na vyzkumné otazky. Nasledné se
pokusime shrnout vysledky vyzkumu a interpretovat zjisténi S propojenim s poznatky
predstavenymi v teoretické ¢asti. Upozornime také na limity, které se ve vyzkumu objevily

a zamyslime se nad doporu¢enim, které by mohlo byt pfinosem pro praxi.

Jaka je mira angaZovanosti pracovnikii pomahajicich profesi u generace Z.?
Celkova mira angazovanosti pracovniki pomahajicich profesi u generace Z je 3,97
(SD =1,54). Po vyhodnoceni se ukazalo, ze tato hodnota odpovida primérné angazovanosti.
Jaka je mira angaZovanosti v oblasti vitality?

V oblasti vitality je mira angazovanosti pracovnikii pomahajicich profesi 3,79 (SD = 1,53),

coz je hodnota primérné angazovanosti.
Jaka je mira angaZovanosti v oblasti oddanosti?

V oblasti oddanosti dosahuje mira angazovanosti pracovnikii v priméru 4,01 (SD = 1,72),

coz odpovida primérné angazovanosti.
Jaka je mira angaZovanosti v oblasti pohlceni?

V oblasti pohlceni dosahuji praimérné hodnoty 4,1 (SD = 1,53), stale ztistavame pouze v

mezich primérné angaZovanosti.

Nejdiive budeme interpretovat data zjisténé v ramci jednotlivych zkoumanych oblasti

vitality, oddanosti a pohlceni.

O vitalité a energii u generace Z Gallup (© 2023) zjistil, ze investuje svou energii do svého
rozvoje, snazi se v ramci své prace ucit se novym vécem a rust. Zameétuji se predevsim na
sv¢ silné stranky, aby mohli nabizet to, co jim opravdu jde. NaSe data vypovidaji o tom, ze
pracovnici pomahajicich profesich generace Z v oblasti vitality dosahuji primérnych
hodnot. Celkova mira angazovanosti v oblasti vitality je 3,79 (SD = 1,53) Z jednotlivych
vyrokid vime, Ze pracovnici poméhajicich profesi generace Z maji ve své praci ptilezitost
ucit a rast. Jejich energie, kterou do prace vkladaji a zaroven energie, kterou pii praci

pocit'uji, je spiSe primeérna.
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Oblast oddanost zjistovala zapojeni do prace, nadSeni a pocity hrdosti na svou praci.
Primérna hodnota u oblasti oddanosti byla 4,01 (SD = 1,72). To odpovida sice priméru,
avSak blizko ma uz k vysoké mife oddanosti. Hodnota, kterou v oblasti oddanosti
povazujeme za pramérnou, Se totiz pohybuje v mezich 3,01 — 4,90. Nejvyssi naméfena
hodnota u jednotlivych vyroka byla u vyroku ¢. 7 Jsem hrdy/a na svou praci, (M = 4,97, SD
=1,15) To jasné vypovida o tom, ze zkoumani pracovnici pomahajicich profesi generace Z
jsou hrdi na svou praci, pfipada jim smysluplna a potiebna. Gallup (© 2023) o generaci
Z tvrdi, ze potfebuje mit v praci pfedevsim néjaké poslani a pocit, Ze svou praci piispivaji
k néfemu vyssimu, a tak mohou pocitovat hrdost. Také Armstrong (2007) se vyjadiuje
dalezitosti pociti hrdosti na svou praci, kdyz tika, ze je dilezité, aby pracovnik citil, ze
vysledek jeho prace neni zanedbatelny, ale naopak je dulezity a mé vliv na zivoty jinych lidi.

v

= 2,29, SD = 2,02). Pokud uvazujeme nad moznymi pfi¢inami této nizké hodnoty, napada
nas, ze vypovida spiSe o nevhodnosti uziti dané¢ho vyroku pro ceskou populaci, nez o
Spatnych vztazich na pracovisti. Tento vyrok ve svém dotazniku vyuzivd americké
spole¢nost Gallup, ktera chce mezi vyroky zahrnovat extrémy. Cesti lidé jsou ale mozna
pouze opatrnéjsi a takovym extrémiim se nejspiSe vyhybaji. V kazdém piipadé je dilezité
podporovat dobré vztahy na pracovisti. Peters (2019) doporucuje organizacim podnikat
kroky k budovani dobrych vztahd, protoZze v prostiedi, kde si lidé pomahaji, maji k sobé

davéru a jsou pratelsti, je dokézéan riist angaZzovanosti.

Posledni oblasti je oblast pohlceni, ktera mé¢la nejvyssi hodnotu (M = 4,08, SD = 1,34) ze
vSech zkoumanych oblasti. Stale vSak zlstava v mezich primérné angazovanosti. Zjistili
jsme, ze mladi pomahajici jsou si dobie védomi toho, co se od nich v praci o¢ekava. Malokdy

je prace dokéze natolik pohltit, aby se ji nechdvali unést a ztraceli pfi praci pojem o Case.
Celkova mira angazovanosti pracovnikii pomahajicich profesi generace Z je 3,96

(SD = 1,54), coz odpovida primérné angazovanosti. Pokud se budeme fidit délenim
pracovnikd podle spole¢nosti Gallup (© 2023), zafadili bychom je do prostiedni kategorie,
tedy neangaZovani pracovnici. Hodnoty nebyly natolik nizké, abychom je museli pfirovnat
k disangazovanému typu, zaroven ale nedosahovaly takovych hodnot, abychom je mohli
nazyvat angazovanymi pracovniky. Pracovniky pomahajicich profesi generace Z bychom
podle Gallup nejspisSe mohli popsat jako neangazované pracovniky, kteii nemaji ptili§ vazbu
ani se svou praci, ani s organizaci, jejich potfeby nejsou naplnény, a tak sice vykonaji ramci

V préce vSe, co je tieba, ale nejsou piili§ ochotni délat néco navic. Mira angaZovanosti se ale
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potad pohybuje spiSe v hornich hodnotach primérné angazovanosti, a proto nevidime tuto
situaci uplné ¢erné. Tyto nase vysledky jsou ve shod¢ s vysledky vyzkumu spolecnosti
Gallup z listopadu roku 2022, kdy zkoumali angaZovanost napii¢ generaci Z. Ukazalo se, ze

celych 54 % pracovniktl v této generaci je neangazovanych.

Nakonec se podivame na jednotlivé trovné angazovanosti a pocet respondentii spadajicich
do dané urovné. Dva respondenti s mirou angazovanosti 1,61 a 1,72 maji podle tabulky ¢. 2
velmi nizkou troven angazovanosti. Gallup (© 2023) takove pracovniky s velmi nizkou
mirou angazovanosti oznacuje jako aktivné disangazované pracovniky, ktefi mohou byt pro
organizaci hrozbou. Jeho potieby v praci nejsou naplnény, a proto je rozmrzely a prace jej
nebavi. Nejen Zze sdim pracovnik neodvadi dobrou praci, ale timto jednanim také negativné
ovliviiuje své spolupracovniky a miize tak sniZzovat také jejich angazovanost. Proto je
dualezité snazit se, aby zadny z pracovnikli nemél takto nizkou miru angazovanosti, a pokud
se i pies snahu takovy pracovnik objevi, je dileZité zvazit, jaké dalsi plany organizace s timto
pracovnikem bude mit. Velmi vysokou miru angazovanosti, ktera je na opa¢né strané, jsme
naméfili pouze u jednoho respondenta. 67 respondentt, tedy 66,3 % je v urovni primérné

angazovanosti.

6.1 Limity vyzkumu

Stejné jako u kazdého vyzkumu je moZné najit rezervy, také tento vyzkum ma4 jisté limity,
které nyni uvadime, aby mohly slouzit jako podklad pro dalsi vyzkumy. Na tento vyzkum je
tedy nutné pohlizet s védomim jeho limitd.

Zpisob vybéru respondentll pro vyzkum mutize byt limitem, protoze neni mozné zobecnit
vysledky pro celou ¢eskou populaci. Pokud bychom usilovali o takové zobecnéni, museli
bychom zajistit reprezentativni vyzkumny soubor, coz se nepodafilo. Tento zptisob vybéru
jsme volili mimo jiné také proto, Ze v jednotlivych organizacich bude pravdépodobné vzdy
jen malé zastoupeni pracovnikt spadajicich do generace Z. Z tohoto duvodu jsme zvolili
distribuci dotazniku online cestou diky odkazu na dotaznik, ktery respondenti nasledné

posilali také svym znamym.

Se zvolenym zptsobem zisk&vani dat se poji dalsi limit. Vzhledem k tomu, Ze byl dotaznik
vyplilovéan online, nemohli jsme ovéfit, zda jej vypliiovali skutecné takovi respondenti, na

které byl dotaznik mifen. Nemtzeme tedy nijak ovéfit, Ze uvedené informace jsou pravdivé.

Dal$im limitem vyzkumu je maly pocet respondentd muzského pohlavi. Podatilo se nam

zajistit odpovédi od 11 muzd, coz je 10,9 % z celkového poctu respondentii. Musime tak
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uznat, Ze se ndm dany jev podafilo prozkoumat spiSe mezi Zenami, a ne mezi muzi. Protoze
se nepodarilo zajistit dostate¢né mnozstvi muzl, nemohli jsme dany jev prozkoumat v jejich
fadach, a nemizeme tak piinést vysledky, které by se daly zobecnit. Divody ale miizeme
hledat pravé v oblasti profesi, které se nam podafilo oslovit. Napiiklad druha nejpocetné;si
oblast povolani respondentii je zdravotnictvi, ve kterém v roce 2019 pracovalo v Ceské
republice 79% Zen (Zeny a muzi v datech, 2020). Ostatni povolani vyskytujici se v nasem
vyzkumu, jako jsou ucitelé v matefské Skole, nebo asistenti pedagoga, na tom nejsou
Vv zastoupeni muzil podstatné Iépe. Budouci vyzkum by se tak mél zamé&fit na prozkoumani

angazovanosti u pocetnéjsiho souboru muzi.

Individualni rozdily u lidi, jako jsou inteligence, ptivod, osobnost, jejich postoje, hodnoty,
oéekavani a rozdily, ovliviiuji jejich motivaci (Armstrong, 2007). Na angazovanost tedy

mohou mit vliv rizné individualni rozdily respondenti, na které jsme se v§ak nezamétovali.
K piesnéjsimu a hlubsimu zkoumani by mohlo pfispét zahrnuti pravé téchto aspekta.

Vénovali jsme se pouze jedné skupin¢ a nezkoumali jsme skupinu, ktera by byla srovnavaci.
Srovnani by ndm poskytlo informace o tom, jestli je angazovanost v jinych profesich, nebo

u ¢lent nékteré z dalSich generaci, vyssi.

Limitem mohlo byt také vyuziti dotazniku Gallup, ktery nebyl upraven pro ¢eskou populaci.
Minimalné u jednoho vyroku se domnivame, Ze jeho zaméfeni na americkou populaci nam
neumoznilo prozkoumat kyzeny jev u Ceskych respondentii. Bylo by tak vhodné zvazit jeho
Upravu pro specifika na$i populace pro budouci vyuziti. Zaroven jsme neposkytli
respondentim zadny prostor se k polozkdm dotazniku vyjadfit, takZze nemame zadnou

zpétnou vazbu.

6.2 Doporudeni pro praxi

Zjistovali jsme, jaka je mira angaZovanosti pracovnikli poméhajicich profesi u generace Z,
coz bylo také hlavnim cilem vyzkumu. Vysledky naznacuji, ze angazovanost je pramérna.
Tato skute¢nost poukazuje na pomérné velky prostor pro zlepSeni. Organizace by proto mély
dbat na angazovanost svych pracovnikll a podnikat kroky, které by vedly ke zvySovani

angazovanosti.

Pokud se podivame do oblasti vitalita, kterd méla nejnizs$i primérnou hodnotu, mizeme
pozorovat, které aspekty si zaslouzi vys§i pozornost. Z nizkého hodnoceni v ramci této

oblasti usuzujeme, ze pracovniklim chybi energie do prace a do své prace se po probuzeni



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 58

pfilis netési. Proto by méla byt pracovnikiim zajisténa zajimava a podnétna prace, dostatecné
ptestavky pro odpocinek, piipadné¢ by mély organizace zvazit ptispivani na dovolenou a
pobyty, kde by si mohli pracovnici odpoc¢inout. Vedouci by s nimi méli také castéji mluvit

0 jejich pokroku a podporovat pracovniky v uceni a rastu.

V organizacich by vsak mélo méfeni angazovanosti, at’ uz svépomoci, nebo s vyuzitim
sluzeb firem zaméfenych na méfeni angazovanosti, probihat pravidelné. Z vysledk méfeni
by organizace mély byt schopné vyvodit takové navrhy a konkrétni kroky, které by pro
danou organizaci mohly zajistit rist angazovanosti. Aby méfeni probihalo uspésné,
organizace by méla povéfit proskoleného pracovnika z fad vedeni, ktery by méfeni ptimo

provadél, nebo na méfeni dohlizel.

S tim Gzce souvisi chovani vedeni k pracovnikiim, zptusob a mira komunikace, ale také
skute¢nost, nakolik se vedeni zajima o jejich potfeby. Vedouci by méli vzdy dbat na
budovani dobrych vztahi, chovat se spiSe jako kou¢, ktery se snazi pracovniky vést
k dobrym vysledkiim a podporuje je v jejich rozvoji, protoze pracovnici potiebuji citit, ze
ma o n€ vedeni zajem jako o lidi, a ne pouze pro jejich pracovni vysledky. AngaZovanost
roste v prostiedi, kde je divéra, respekt a bezpeci, proto dobré vztahy mezi pracovniky a
vedenim maji pozitivni vliv nejen pro tyto zGcastnéné strany, ale také na celou organizaci.
Tuto oboustrannou komunikaci a pratelsky pfistup ocenuje nejen generace Z, ale také

pracovnici ze starSich generaci.

Pomoct by mohlo také vybudovani efektivnéjsiho systému odmén, at’ uz se jedna o pouhé
ocenéni slovem, poukdzky na stravu, volné dny navic, nebo tfeba plat. Plat navic neni
v mnoha povolani ze souboru pomahajicich profesi ptili§ atraktivni, a tak by se mély
organizace snazit nizké finan¢ni ohodnoceni vyvazit jinymi odménami. S ptihlédnutim
k tomu, co je pro generaci Z atraktivni, by mohly organizace zvazit poskytovani moznosti
préace z domova a zaji$téni mobilnich telefont a notebookl, nebo naptiklad auta pro pracovni
i osobni vyuzivani. Dulezité je proto porozumét lidem, ktefi jsou soucasti organizace

a zam¢fit se na odmeény, které jsou nejvice motivujici prave pro né.

Obecné vsak plati, Ze by se organizace mély zamé&fit navic na podnétnost a zajimavost
pracovnich mist, umoZznéni zazivani uspéchi a snahu o vytvofeni bezpe¢ného pracovni

prostiedi, ve kterém se budou pokouset minimalizovat fyzické nebezpeci a také vlivy, kvili

kterym by se pracovnik nemusel citit dobfe psychicky.
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Tato prace zkoumala miru angazovanosti pracovnikli poméhajicich profesi u generace Z,
ovSem bylo by zajimavé zaméfit pozornost také na zkoumani angazovanosti v pomahajicich
profesich u dalSich generaci. Mohli bychom tak sledovat, jak se méni mira angazovanosti
napii¢ riznymi generacemi a toto zkoumani by poskytlo srovnani, ¢emuz by se mohly

vénovat dal$i vyzkumy.

Pouziti dotazniku od americké konzultaéni spole¢nosti Gallup Q*? nas vede k tvaham, jestli
jsou vSechny jeho vyroky uzptisobeny k vyuziti pro ¢eskou populaci, jeji zptisob mysleni a
hodnoceni situace. Reseni by mohlo poskytnout podrobng;jsi otestovani jednotlivych polozek
dotazniku a nasledné zhodnoceni, zda by jeho upraveni bylo vhodnéj$i pro vyuzivani

V nasich podminkach.
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ZAVER

Angazovanost je stav, kdy je pracovnik ponofen do své prace, mé ze své prace radost a je
ochoten pracovat vice, nez je nutné. Investuje do prace energii a Usili a snazi se 0 inovace.
Angazovany pracovnik je hrdy na praci svou préci a vysledky, ale také na hodnoty a cile

organizace, které je soucasti. Muzeme také fici, Ze se snazi budovat dobré vztahy s ostatnimi

lidmi z organizace, stejné jako se svymi klienty nebo zakazniky.

Angazovanost piinasi pracovnikovi pozitivni pocity a ma vliv na jeho celkovou vnimanou
pohodu. Zaroven vsak zkvalitiuje suzby a vysledky celé organizace, a tim také muze
zlepSovat jeji povest. Proto se vedeni zajima o méfeni tohoto jevu za vyuziti dotaznikt a
rozhovoril, a nasledné hleda cesty a zplsoby, kterymi je mozné angaZzovanost zvySovat.
Obecné lze zvySené angazovanosti dosdhnout napiiklad zajiSténim podnétnosti préace,
zvySovanim autonomie pracovniki a vytvaienim bezpe¢ného prostiedi, ve kterém se budou

citit dobfe.

Pomahajici profese je souhrnny nazev pro povolani, ktera se sousttedi na pomoc a potieby
druhych. Od ostatnich je odlisuje potieba vytvoreni vztahu s klientem a také zapojeni své
osobnosti pfi praci. Redlny pohled na svou osobnost nam dava sebepoznani, jehoz
nedostatek je divodem neschopnosti vyznat se ve vlastnich emocich, a tedy divodem
neefektivniho pomahani. Pro tuto profesi by mél mit pracovnik dal$i schopnosti a
dovednosti, které se vSak u jednotlivych povolani lisi. Ve vSech vsak bude pracovnik pii
praci vyuzivat socidlni, emo¢ni a komunika¢ni kompetence. Angazovany poméahajici
pracovnik piistupuje ke své praci s nadsenim a pozitivni energii, ve své praci se realizuje a
uplatiiuje své hodnoty. V jeho zajmu je klient, se kterym jednd jako s lidskou bytosti a je

ochoten pro n¢j udélat vic, nez je vyZzadovano.

Generace Z je nejmladsi na generaci na trhu prace. Clenové této generace se narodili do
digitalniho svéta, jsou realisté a zvykli spoléhat se pfedevsim sami na sebe. Protoze je
generace populacné slabsi, organizace se budou muset nejspisSe o kazdého pracovnika
z jejich tad snazit, a proto zjist'uji, jaka jsou jejich ocekavani. Mladi pracovnici cht&ji, aby
se zajimaly o jejich zdravi a pohodu, zaleZi jim na etickém chovani a respektovani odli$nosti.
Pfeji si navazat s vedenim oboustrannou komunikaci, kladou diraz na svij rozvoj a

vyhledavaji piilezitosti k ristu.

Cilem vyzkumu bylo zjistit, jaka je mira angazovanosti pracovnikll pomahajicich profesi u

generace Z. Vysledky naznacuji, Ze celkovd angazovanost této skupiny je pramérna.
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Primérna angazovanost se ukazuje také, pohlizime-li na jednotlivé zkoumané oblasti, oblasti
vitality, oddanosti a pohlceni, pficemz oblast pohlceni dosahovala nejvyssich hodnot. To
znamena, z¢ jsou mladi pracovnici pomahajicich profesi svou praci nadseni a nechavaji se ji
unést, védi, jak maji svou praci d€lat a maji k tomu vSechny potiebné prostiedky. Zjistili
jsme také, Ze jsou Casto hrdi na praci, kterou d¢€laji, a jejich prace jim ptipada smysluplna.

Ukolem vedeni téchto mladych pomahajicich by vsak nadale mélo byt vytvaieni bezpedného

prostiedi a vypracovani efektivnich systémi odmén, které dohromady budou tyto

pracovniky podnécovat k angazovanosti.
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SEZNAM POUZITYCH SYMBOLU A ZKRATEK
¢, Sislo
MS Matetska $kola

UWES Utrecht Work Engagement Scale
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