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Uvod

Diplomova prace se zabyva specifiky zaméstnavani pracovnikii v cestovnim ruchu
a jejich motivaci k praci. Pracovni motivace je zaméfena na generaci X a generaci Y, které
v souCasné dob¢ pusobi na trhu prace. Cilem prace je zjistit, jestli je motivace k praci
V cestovnim ruchu mezi generaci X a generaci Y odliSna a zda jsou specifika prace v cestovnim

ruchu motivem pro praci v tomto oboru.

Préace v cestovnim ruchu je pro spoustu lidi ndro¢na, vyzaduje plné nasazeni a rozmanité
dovednosti. Zaroven ptinaSi uspokojeni diky moznosti komunikovat s lidmi, pomahat jim
a pracovat v atraktivnim prostfedi. Motivacik vybéru tohoto tématu je zamysleni nad otazkami,
co prace v cestovnim ruchu lidem piinasi, pro¢ si vybiraji tento obor, co je na praci v cestovnim
ruchu laka, a co naopak odrazuje. Dale, jak k oboru pfistupuji generacné rozdilni pracovnici
a také, pro¢ lidé pracuji v cestovnim ruchu 1 pfes to, Ze je spojen s mnohymi ne vzdy
ptijemnymi aspekty. Predpoklada se, ze mladsi generace Y bude od prace oc¢ekavat flexibilitu

a pfijemné pracovni prostiedi, coz miize obor cestovni ruch splnit na mnoha pozicich, zatimco

generace X bude vyZzadovat vice jistoty, uznani a stoupani po kariérnim zebfticku.

Diplomova prace je clenéna do péti kapitol, z nichz prvni tfi vymezuji teoreticka
vychodiska nutna pro dalsi zkoumani a posledni dv¢ se zabyvaji praktickymi zalezitostmi. Prvni
kapitola vysvétluje zakladni pojmy z oblasti motivace a pracovni motivace. Zabyva se také
motivaénimi teoriemi, a to jak témi vSeobecnymi, které pomahaji k lepSimu piehledu celé

problematiky, tak teoriemi pracovni motivace, které piinasi rizné ptistupy k tomuto tématu.

Druha kapitola se zam¢tuje na specifika generace X a generace Y ve vztahu k pracovni
motivaci. Popisuje zdkladni charakteristiky, dilezité hodnoty, pracovni ocekdvani ¢i vztah
k praci a dalsi charakteristiky nejprve u generace X, poté u generace Y. Nasledné jsou

vzajemné porovnany spolecné a odlisné znaky obou generaci.

Tteti kapitola se zamétuje na specifické znaky prace v cestovnim ruchu, konkrétné na
naroky na pracovniky v cestovnim ruchu, na formy zaméstnavani v tomto oboru a dalsi
specifika s oborem spojena. K naplnéni cilii prace slouzi primarni vyzkum uskuteénény formou
dotaznikového Setfeni, ktery je popsan a vyhodnocen v kapitole 4. Vyzkum ma zodpoveédét
pfedem stanovené cile a hypotézy a odpovédét na otazku, jakd je motivace pro praci
Vv cestovnim ruchu u generaci X a Y. Posledni kapitola prace shrnuje zjisténé informace

a pfinasi doporuceni k motivaci zaméstnancii na zéklad¢ vysledkt vyzkumu.



1 Motivacni teorie

Prvni kapitola diplomové prace se zabyva motivaci a jejimi teoriemi. V prvni podkapitole
jsou vymezeny zakladni pojmy nezbytné k pochopeni problematiky. Druha podkapitola se
zabyva obecnymi teoriemi motivace z ruznych thla pohledd, jelikoz riizni autofi nahlizeji na
motivacni teorie odlisné. Od obecnych pojmi je mozné posunout se k definici pracovni
motivace a jejim teoriim, coz popisuje podkapitola 1.3. Je zde vymezeno sedm casto citovanych
modernich 1 tradinich teorii pracovni motivace, které davaji zaklad dalSimu zkoumani

motivace.

1.1 Zakladni pojmy

Nasledujici text objasiiuje, co je to motiv, jak se motivy dé€li, co jsou to vnitini a vnéjsi
motivy, zabyvd se pojmy motivace, stimulace a stimul a zadvérem piind$i vysvétleni

motiva¢niho profilu pracovnika, jehoZ poznani je dilezité pfi pracovni motivaci zaméstnanci.
1.1.1 Motiv

Motiv je mozné charakterizovat jako psychologickou pohnutku, diivod, popud ¢i pficinu
lidského chovani. Motiv orientuje a udrzuje aktivitu ¢loveéka k urcité ¢innosti a dava této
¢innosti psychologicky smysl. (Provaznik a Komarkova 2004, s. 24) Nakone¢ny (1992, s. 15)

charakterizuje motiv jako vnitini psychicky ditvod nebo pti¢inu jednani.

Motiv urcuje smér, intenzitu a perzistenci (stalost) ¢innosti, coz jsou tii zakladni dimenze
neboli roviny, ve kterych motivace lidského jednani ptisobi. Prvni z téchto rovin se uplatiiuje
tak, Ze motivace ¢innosti cloveéka je vzdy zaméfena urcitym smérem, tedy jedinec se k né€emu
zaméfuje nebo se od nééeho odvraci, néco chee, po nécem touzi, néco ho ptitahuje a podobné.
Druhé z téchto dimenzi fika, jak silnd motivace je. Jedinec néco docela chce, velmi po tom
touzi, trochu by chtél atd. Zalezi na mnozstvi energie, kterou je ¢lovek schopen k dosaZeni cile
vynaloZit. Rovina stalosti se projevuje mirou schopnosti jedince pifekonavat bariéry a prekazky,
jako jsou naptiklad druzi lidé, vnéj$i podminky (napiiklad nedostupnost dilezitého pfedmétu),
nebo vnitini bariéry ¢lovéka (naptiklad lenost, pohodInost apod.). Obecné Ize fici, Ze ¢im vyssi
motivace, tim vice ptekazek je jedinec schopen piekonat. (Provaznik a Komarkova 2004)

Jednani ¢loveka podminéné témito motivy miize byt realizovano rliznymi zplsoby
a formami. Ty jsou podminovany poznavacimi procesy ¢loveéka. V psychice ¢lovéka muze

pusobit nékolik motivli soucasné, pricemz jejich smér, intenzita i perzistence nemuseji byt vzdy



shodné. Mohou byt rozdilné a mohou mit i zcela opany smér. V tom piipadé¢ dochazi

k takzvaném konfliktu motivii. (Provaznik a Komarkova 2004)

Motivy je mozno délit na motivy aktivni, podporujici a potlacujici. Aktivni motivy ptimo
podnécuji pracovni vykon. Podporujici motivy podporuji pracovni vykon tim, Ze vytvari
podminky pro ucinné pisobeni aktivnich motivli. Potlacujici motivy naopak potlacuji aktivni

0 v *\v

motivy a odvadéji pracovnika od pracovni ¢innosti). (Rtizicka in Provaznik a Komarkova 2004,

S. 53)

Néktefi pracovnici jsou vice ovlivilovani obsahem prace, zatimco jini spiSe vnéjSimi
Ciniteli pracovniho prostiedi. V psychologii a teorii pracovni motivace se rozliSuji tvz. motivy
extrinsické, které jsou uspokojovany disledky prace nebo dosazenim cilti a dal§imi privodnimi
jevy a motivy instrinsické neboli motivy uspokojované praci samotnou. (Nakonecny 1992,

5. 122-126)

Extrinsické motivy nesouviseji pfimo s pracovni ¢innosti jako takovou. Jedna se
0 chovani vyvolané vnéjsSimi pobidkami, jako napiiklad ptislib odmény. (Nakonecny 2014,

s. 89-91) NejcastéjSimi extrinsickymi motivy jsou:

e potieba pen¢z

e potieba jistoty

e potieba sebepotvrzeni Ci prestize spojené s profesi/spolecenskou pozici
e potieba socidlnich kontakt

e potieba sounalezitosti

Oproti tomu intrinsické motivy souvisi pifimo s praci samotnou. NejvyznamnéjSimi

instrinsickymi motivy jsou:

e potieba ¢innosti, potieba zbavit se prebytecné energie

e potieba kontaktu s jinymi lidmi (pokud je kontakt s lidmi obsahem dané profese — napf.
obchodni zastupce)

e potieba vykonu a radost z n¢j

¢ potieba dosazeni moci

e potieba seberealizace

e uspokojeni z prace (Nakonecny 1992, s. 122-126)

Pojmy ,,intrinsicky* a ,,extrinsicky* 1ze nahradit ¢eskym vyjadienim ,,vnitini“ a ,,vnéj$i®.

Nakonecny (1992) popisuje, ze vnéjsi motivy se nepochybné projevuji u pracovnikil s nizsi



nebo zadnou kvalifikaci, u pracovnikii ohrozenych nezaméstnanosti nebo vykonavajicich
nezajimavou rutinni ¢innost, u nichz pievazuje zejména potieba pencz a jistoty. Naopak vnitini
motivace je typicka spiSe pro pracovniky na vysSich pozicich a u téch, ktefi si zvnitituji urcité
standardy vykonu a jsou schopni sami sebe za dobrou praci odménit, respektive potrestat.
Nejlépe v manazerské praxi funguje kombinace obou druhii motivace — vnitini i vnéjsi, kdy
extrinsické odmény pusobi spolecné s ucinky intrinsické motivace. Napiiklad zajimava,
vyznamna, tvofiva a dobfe placend prace vykonavana v optimalnich pracovnich podminkach

bude idealni pro vétsSinu pracovniki.

V oblasti pohostinstvi a cestovniho ruchu je diskuze o mtrinsickych a extrinsickych
motivech pro pracovni motivaci kliova. Jak vné&jsi, tak vnitini motivy hraji v pracovni motivaci

v tomto oboru vyznamnou roli. (Liu a Wohlsdorf Arendt 2016, s. 2)
1.1.2 Motivace

S motivy Uzce souvisi pojem motivace. Pojeti motivace jsou rizna u riznych autord, jeji
charakteristika se muze liSit. Motivace miize byt chapana jako mySlenkova konstrukce,
dosahovani cile nebo sily konkretizujici chovani. Nejéastéji se motivace popisuje jako proces.
., Motivace je proces, v némz se utvari vnitini determinace cile, sily a trvani chovani. To jsou
zakladni parametry motivace chovani, jehoz pribéh a zpiisob vyjadreny urcitym vzorcem je

determinovan kognitivnimi procesy. “ (Nakone¢ny 2014, s. 20)

Podle Nakone¢ného (2014, s. 15-17) je motivace intrapsychicky probihajici proces, ktery
vychazi z lidské potfeby neboli nedostatku a vytistuje v dosazeni zadouciho vnitiniho stavu.
Jedna se o vznik a uspokojovani potieb, které vyjadiuji nedostatky v zivoté lidi. Zakladni
potifebou miize byt napiiklad potieba najist se. Z této potieby vychdzi motiv obstarat si potravu
a nasleduje uspokojeni potieby a dosazeni cile — nasyceni. Kone¢nym cilem lidského jednani
je dosazeni uspokojeni. Podstatu motivace vyjadiuji pojmy jako pfédni, snaha, usili, chténi,

touha a podobn¢.

Slovo motivace ma ptivod v latinském ,,movere®, coz znamena hybati, pohybovati a je
oznacenim pro veskeré podnéty vedouci k urcitému jedndni. Motivaci lidské ¢innosti 1ze chépat
jako jednu z nékolika zakladnich substruktur lidské osobnosti. Jedna se o velmi slozity
a komplikovany aspekt osobnosti, zaroven ho lze povazovat také za jeden z nejzajimavéjSich.
Podle Provaznika a Komarkové (2004, s. 23) lze motivaci charakterizovat jako vnitini hybné
sily plisobici v psychice Cloveka, které v ném vzbuzuji urcitou aktivitu. Pisobeni téchto sil se

pak navenek projevuje v motivované ¢innosti, konkrétné v podob¢ urcitého jednani ¢i chovani.



Motivace lidského chovani prameni z riznych skutecnosti, které se oznacuji jako zdroje
motivace. Tyto skutecnosti vysvétluji, pro€ jedinec néco odmita nebo ho néco ptitahuje. Zdroji
motivace jsou potieby, navyky, zdjmy, hodnoty a idedly. Potfeba jako zdroj motivace vychazi
z nedostatku néceho pro daného jedince vyznamného. Odstranénim tohoto nedostatku dochazi
k uspokojeni potieby prostiednictvim motivované ¢innosti. Navyk lze definovat jako nauceny
vzorec chovani, opakovanou a fixovanou c¢innost, coz muze byt také zdrojem motivace
k ur€itym c¢innostem. Mezi dalsi zdroje motivace patii zajmy, jakozto néco, co jedinec
prohlasuje za zajimavé, cemu dava prednost v piipad¢ volby, na co ubira svou pozornost a co

se mu libi. (Provaznik a Komarkova 2004, s. 27-34)

Nékteré lidské ¢innosti prameni také z hodnotové orientace clovéka. Hodnotou je pro
kazdého c¢loveéka to, co je pro néj né¢jakym zpiisobem vyznamné. Hodnotou muze byt zdravi,
rodina, prace, laska, ptatelstvi, vzdélani, svoboda, Gspéch apod., ale i cokoliv jiného, co je pro
jedince dilezité. Clovék je vice motivovan k tém &innostem, které vedou ke skute¢nostem
dilezitym podle jeho hodnotové orientace neboli ke skutecnostem, kterym piipisuje vysokou
pozitivni hodnotu. Idedl jako zdroj motivace je néco zadouciho, pozitivniho, ptredstavujici
idealni cil snazeni, o ktery jedinec usiluje. Tyto zdroje motivace jsou tedy zakladnimi
determinanty lidské ¢innosti a podminkami skutecnosti, ze clovék se o néco snazi, po nécem

touzi, néco odmita ¢i k né¢emu smétuje. (Provaznik a Komarkova 2004, s. 27-34)

Motivace lidského jednani je velmi komplikovana soucast lidské osobnosti. Ani jedinec
sam neni schopen si uvédomovat svou vlastni motivaci v celé své slozitosti a komplexnosti.
Jelikoz je motivace lidského chovani pouze vnitini silou, je mozné ji hodnotit a métit pouze
zprostiedkované. OvSem nckteré rysy cloveéka souvisejici s motivaci jsou zietelné. Stejné tak si
jedinec sam dokaze uvédomit alespoii zEasti, co je pro néj motivujici a co naopak ne, pripadné

si dokéaze ptedstavit, co by pro néj bylo motivujici a co ne. (Provaznik a Komarkova 2004)

Nutno dodat, Ze stejny motiv nemusi vést vzdy ke stejnému jedndni. Na kazdého ¢loveka
pusobi jiné okolnosti a kazdy ma jinou osobnost, coz mlze vést k rozdilnému jednani pii
stejném motivu. To plati jak u riznych osob, tak i u jednoho ¢lovéka v jiném case. Stejné to
plati i naopak, totiz ze stejné chovani dvou riznych lidi nemusi byt podminéno stejnymi motivy,
kazdy z nich mohl byt ke stejnému jedndni veden jinou motivaci. (Provaznik a Komarkova

2004)
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1.1.4 Stimulace a stimul

Dulezité je rozlisit pojmy jako motiv a motivace, stimul a stimulace. Jedna se o velmi
podobné pojmy, které mohou byt zaménovany, ovsem jejich vyznam se lisi. Stimulaci se mysli
vnéjsi ptisobeni na psychiku ¢lovéka. Zejména jde o pisobeni jiného ¢lovéka, které vede ke
zmén¢ motivace jedince prostiednictvim psychickych procesi. Jednd se o proces védomého
a zamérného ovliviiovani ¢innosti druhého ¢loveka. Stimulaci mize byt chovani jinych lidi, ale
i ptirodni klimatické podminky ¢i autostimulace — pisobeni sam na sebe. Podstatné vsak je, ze
se jedna o védomé a zamérné pusobeni Scilem ovlivnit chovani ¢loveéka. (Provaznik

a Komarkova 2004, s. 25, 26)

Stimul je pak charakterizovan jako jakykoliv podnét vyvolavajici zmény v chovani
¢loveéka. Takovyto stimul mize byt vnitiniho charakteru signalizujici néjakou zménu v mysli
nebo téle ¢loveéka, napiiklad bolest, tinava apod. Tyto stimuly se nazyvaji impulsy. Z vnéjSku
ptfichazejici podnét se nazyva incentiva, mize to byt naptiklad pochvala, nabidka pracovniho
postupu atd. Impulsem ¢i incentivem mtize byt v podstaté cokoliv, kazdy impuls ¢i incentiva se
vSak nemusi stat stimulem — podnétem k ¢innosti. Zda se podnét stane stimulem, zalezi i na
dalSich okolnostech, jako napiiklad zda dany stimul koresponduje s motivaéni zaméfenosti

jedince. (Provaznik a Komarkova 2004, s. 25, 26)
1.1.3 Motivacni profil pracovnika

Spolecné s utvarenim celé osobnosti ¢loveéka se vyviji 1 jeho motivacni profil. Jedna se
0 souhrn dominantnich motiva¢nich tendenci daného jedince neboli o skladbu, vyhranénost
a intenzitu vniténich hnacich sil ¢lovéka. Podle autorti ma poznani motiva¢niho profilu jedince
nedocenitelny vyznam, protoze umoziuje hloubé&ji porozumét jednotlivym projevim jedince
a jeho chovani a na zéklad€ toho uspésné a efektivné ovliviiovat motivaci daného cloveka
zadoucim smérem neboli ho stimulovat. Motivaénimu profilu je vhodné vénovat pozornost pti
vybéru, ptijimani, vedeni, hodnoceni i odménovani a ve vSech dalSich souvislostech fizeni
profesni kariéry. (Provaznik a Komarkova 2004, s. 46-50) V manazerské praxi je tedy pro
vedouciho pracovnika vyhodné, kdyZ znd motivacni profily svych zaméstnancii a na zakladé

toho na né mize vhodné plsobit a stimulovat je k nejefektivnéjsimu vykonu.

Motivaéni profil se vyznacuje n€kolika dimenzemi, které mohou pomoci poznavat
motivacni profily jedincii. Kazdy ¢lovek zaujima na pomysiné tise¢ce mezi dvéma dimenzemi
urcitou pozici, kterd je charakteristickd pro jeho motivacni profil. V souvislosti s intenzitou

vykonové motivace se uvadi dvé dimenze motiva¢niho profilu, a to orientace na dosaZeni
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uspéchu a orientace na vyhnuti se netaspéchu. Dalsi dimenzi je orientace na uspéch versus
orientace na vlastni ¢innost. Orientace na Gspéch je dimenze, kdy uspéch sam o sobé je
zadoucim cilem jednani a projevuje se naptiklad jako spolecenské uznani, slava ¢i penize. Na
protéjsim polu k tomu stoji orientace na pracovni ¢innost jako takovou a jeji obsah, v takovém
ptipadé je pro jedince dulezitd radost a uspokojeni z konkrétni cinnosti. (Provaznik

a Komarkova 2004, s. 48)
Dal§imi dimenzemi motiva¢niho profilu jsou:

¢ Situacni vs. perspektivni orientace. Jedinci zaméteni na aktudlni stav, ¢innost, prozitek
atd. stoji na jedné strané skaly, oproti Cemuz stoji jedinci zaméfujici se na budoucnost.
Cim vice je jedinec orientovan perspektivné (na budoucnost), tim méné proziva
a reflektuje soucasnou realitu a naopak, ¢im vice situacné je orientovan, tim mén¢ se
zamétuje na budouci cile.

¢ Individualni orientace vs. skupinova orientace. Individualn¢ orientovany jedinec je
nezavisly na socialnich kontaktech (rodina, ptatelé, blizci lidé, spolupracovnici).
V extrémnim ptipadé¢ se mize jednat a o chovani egocentrické a individualistické.
Opakem je Clovek vazany na socidlni skupinu, ve které se pohybuje, ztotozni se
S nazory, postoji, cili a socialnimi normami v dané skupin€. V krajnim ptipad¢ jedinec
potlaci svou osobnost a zcela se podiidi dané skuping.

e Osobni orientace vs. neosobni orientace (prosocialni). Zde se jedna o cinnost
orientovanou na vlastni zajem, uzitek a prospéch (v ptipad¢ osobni orientace) a naproti
tomu o Cinnost zaméfenou vice na pomoc, sluzbu, ¢i dokonce obétovani se druhym
osobam, pfipadné vys§imu zdjmu (prosocialni orientace).

o Cinorodost vs. pasivita. Tato dimenze motiva¢niho profilu je velmi dilezita, jelikoZ
pfimo souvisi s pracovni ¢innosti ¢lovéka, jeho ochotou a pracovnim nasazenim. Krajni
ptipad na jedné stran¢ Skaly pfedstavuje clovéka velmi ¢inorodého, na druhé strané je
to Clovek pasivni, neaktivni. Tato motivani dimenze je ovlivnéna temperamentem,
charakterem 1 volnimi vlastnostmi daného jedince.

e Orientace na ekonomicky prospéch vs. orientace na moralni uspokojeni. U jedinct
orientovanych na ekonomicky prospéch jsou typicky na nejvysSich stupnich
hodnotového Zebiicku ekonomické, materidlni a hmotné hodnoty, napiiklad penize.
Naopak u jedinct orientovanych spiSe moraIn€ patii k nejdilezité€j$§im hodnotam eticke,

moralni a ideové hodnoty.
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e Orientace smérem Kk podniku vs. orientace smérem od podniku. Tato dimenze
predstavuje relativné staly vztah pracovnika ke svému zaméstnavateli. Pracovnici
orientovani smérem k podniku se s nim identifikuji ve vSech smérech. Ti zaméteni
smérem od podniku si spise udrzuji odstup od podnikového déni a udrzuji si nezavislost.
Ti pak maji siln€jsi vazby na jiné socidlni prostiedi nebo jinou aktivitu. (Provaznik

a Komarkova 2004)

1.2 Obecné teorie motivace

Motivace lidského chovani patti k zajimavym a vyznamnym tématim psychologie.
Obecné teorie motivace pomahaji k pochopeni problematiky pracovni motivace, coz je dulezité
k tomu, aby byli manaZefi schopni efektivné motivovat jedndni svych pracovniki.
Psychologové se jiz od pielomu 19. a 20. stoleti snazi prostfednictvim téchto teorii objasnit

mechanismy a principy motivace lidského chovani. (Provaznik a Komarkova 2004)

Rozdéleni motivaénich ptistupi podle Nakone¢ného (2004) je popsana v nasledujicim

odstavci:

e Psychoanalyza — propagatorem tohoto pojeti motivace je vyznamny psychiatr S. Freud
(1856-1939). Motivace lidského chovani je zde podminovana nevédomymi procesy a je
chapéna jako zalezitost pudova.

e Behaviorismus se opira o experimentalni laboratorni vyzkumy chovani zvifat a motivace
je v tomto pristupu chapana jako energetizace chovani (,,drive*).

e Humanisticky pristup chape Clovéka jako bytost aktivni a odklani se od empirie.
Nejznaméjsimi piedstaviteli tohoto proudu jsou psychologové C. R. Rogers a A. Maslow,

ktery piedstavil teorii hierarchie potieb a pojmy seberealizace a sebeaktualizace.

Teorie potfeb A. Maslowa patii v soucasnosti mezi nejzndméjSi motivacni teorie.
Vysledné hierarchii potieb tak, jak ji zndme dnes, ptredchézely slozité uvahy a vyzkumy.
Maslow povazuje teorii potieb a jejich uspokojeni za nejdiilezitéjsi princip zdravého lidského
vyvoje. Hlavnim principem lidské motivace je podle n€j uspotadani potieb do hierarchie podle
umoziiuje vystoupit dalsi nejblizsi potiebé v potadi priorit, jeji uspokojeni vede k vystoupeni

dalsi potieby a tak dale. (Nakone¢ny 2014, s. 332-340)

13



Pyramida potfeb je znazornéna takto:

Sebenaplnéni, g
potfeba uskute€nit N:
to, fim dand osoba
potencidlng je

PotFeby uzndni:
Sebediivéry, sebeticty, prestize

Potfeby soundleZitosti:
Lasky, naklonnosti,
shody a ztotoinéni, poticba nfkam
patfit

Potireby bexpedi:
Jistoty, stdlosti, spolehlivosti; struktury,
potédku, pravidel a mezi, osvabozeni od strachu, tizkosti a chaosu

Fyriologické potfeby :
Potfeba potravy, tekutin, vyméZovini, kysliku,
phiméfend teploty, pohybu, spinku a odpotinku; sexuilnio uspokojent; vwhnuti se bolesti

Obrazek 1: Maslowova hierarchie potieb

Zdroj: Motivace | Studium MBA [online] [vid. 2018-04-06]. Dostupné
z: http://lwww.studiummba.cz/slovnik-pojmu/motivace/

Tuto teorii Ize chapat jako obecny a univerzalné platny model, jehoZ konkrétni naplihovani
je zavislé na specifickych vrozenych podminkach daného jedince i1 na socialnich, materidlnich

a kulturnich podminkéch, ve kterych se jedinec pohybuje. (Bedrnova et al. 2012)

Dalsi autofi rozdéluji motivacni teorie jinym zpusobem, nasledné déleni je podle

Provaznika a Komarkové (2004) a Bedrnové et al. (2012):

e Homeostaticky model motivace — model vysvétlujici motivaci z hlediska biologického.
Motivem K jednani je neuspokojena potfeba nebo vychyleni z rovnovahy, které je
uspokojeno konkrétné¢ zaméfenym jednanim s cilem odstranit tento tlak. Naptiklad pocit
zizn€ vede k motivaci napit se a tim obnovit rovnovahu.

e Hédonisticky model motivace — model opirajici se o hédonismus neboli filozoficky smér
zduraziujici emoce v zivoté ¢lovéka. Emoce vtomto ohledu dynamizuji i zaméfuji
lidskou ¢innost, ¢lov€ék ma tendenci vyhledavat piijemné situace (je motivovan
K pfijemnym ¢innostem) a vyhybat se neptijemnostem.

e Aktivaéni model motivace — zakladni motivacni Cinitel pfichazi z vnéjsiho prostredi —

podnét ¢i pobidka. Tento vnéj$i podnét aktivuje 1 zamétuje lidské chovani. Pobidky jsou
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rozliSovany na prvotni (maji vrozeny motivacni U€inek) a druhotné (motivacni uc€inek
Ziskaji na zakladé ptedchoziho chovani jedince).

e Kognitivni modely motivace — model vychazi z ptedpokladu, ze poznavaci (neboli
kognitivni) procesy maji motivacni G€inky a ze souvisi s jednanim ¢loveka. Piikladem
muze byt teorie kognitivni disonance psychologa L. Festingera (1957), ktera tika, ze
¢lovék v prabéhu svého zivota vnima, poznava a hodnoti rizné aspekty zivota, u kterych
muze dojit k vzdjemnému rozporu. Tento rozpor se nazyva kognitivni disonance a ¢lovek
ma tendenci ho prekonat (motivovanym jednanim) a dostat se zpét do rovnovahy
(konsonance).

e Humanistické koncepty motivace — reprezentanty humanisticky orientovanych
motivacnich ptistupt jsou napiiklad G. W. Allport nebo A. H. Maslow, jehoz pyramida

potieb je jiz obecné znamym modelem motivace lidského chovani (viz vyse).

1.3 Pracovni motivace a jeji teorie

Veskera ¢innost Cloveéka je ¢innosti motivovanou, stejné tak je to mu i u pracovni
¢innosti. Dvodii, pro¢ vlastné lidé pracuji a z ¢eho prameni motivace k praci je nékolik. Patii
mezi n¢ napiiklad potteba vyd¢lat si penize, potieba rozvijet svou osobnost, ucit se i uplatnit
se. Lidé pracuji také zkratka proto, Ze je to ve spolecnosti, ve které ziji, obvyklé a samoziejmé.

(Provaznik a Komarkova 2004)

Diivody, pro¢ lidé pracuji, uvedl jiz vroce 1965 B. M. Bass. Jsou jimi ocCekavani
spolecnosti, Ze normalni clovek pracuje, dale prace zajistuje extrinsické odmény (nutné finance

k zivotu) a pfinasi radost a uspokojeni. (Bass in Nakone¢ny 1992, s. 125-126)
Nakonecny (1992) popisuje jako nejvyznamnéj$i motivy prace tyto:

¢ vykonavana ¢innost (demonstruje uroven osobnich kompetenci a spole¢enskou prestiz)
o vydélek (zajistuje existencni jistotu i spolecensky status)
e styl vedeni (vytvaii pracovni atmosféru a klima na pracovisti)

¢ socidlni motivy (komunikace a vztahy a pracovisti)

Pracovni motivaci popisuji Provaznik a Komarkova (2004, s.51) takto: ,, Pracovni
motivace vyjadruje celkovy pristup cloveka k praci obecné, ke konkrétnim okolnostem jeho
pracovniho uplatnéni a ke konkrétnim pracovnim ukoliim, tj. vyjadiuje konkrétni podobu jeho

pracovni ochoty.
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Bedrnova et al. (2012, s. 244) rozumi pracovni motivaci ,,ten aspekt motivace lidského
chovani, ktery je spojen s vykonem pracovni c¢innosti, se zastavanim urcité pracovni pozice
a s wkonem ji odpovidajici pracovni role, tj. s plnénim pracovnich ukolii. ““ Pracovni motivace
je psychologicky proces vztahujici se k vykonu prace, k Gsili jedince a k sméru, intenzité
I trvani pracovnich motivil. JelikoZ je pracovni motivace subjektivnim faktorem ovliviiujicim
jednani kazdého pracovnika a tim zprostfedkované i prosperitu celé organizace, je nutné

vénovat ji v manaZerské praxi zvySenou pozornost.

Od pocatku 20. stoleti se zacaly v psychologii objevovat teorie motivace lidského
chovani a nasledné pak teorie zamétené na motivaci pracovniho jedndni. Nejvyznamné;si teorie

pracovniho jednani jsou popsany v nasledujicich podkapitolach.
1.3.1 Herzbergrova dvoufaktorova teorie pracovni motivace

Spole¢né s motivacni teorii A. Maslowa patii dvoufaktorova teorie motivace Fredericka
Herzbergra k nejcastéji citovanym motiva¢nim teoriim. Tato teorie ma neobvykly ptistup ke
zkoumani pracovni motivace, ovSem jeji vyznam je veliky. Tato teorie ukazuje, ze pracovni
motivace souvisi s pracovni spokojenosti. Pokud neexistuje dlouhodoba pracovni
nespokojenost u daného jedince, nastanou u néj dobré podminky pro pozitivni pracovni
motivaci. Na druhou stranu pracovni spokojenost pracovnika neznamena automaticky, Ze

pracovnik je motivovany. (Provaznik a Komarkova 2004, s. 65-68)

Tato teorie se nazyva také motivaéné-hygienicka teorie, jelikoz je zaloZzena na
piedpokladu, zZe ¢lovék ma dveé skupiny protikladnych potieb — zivocisnou potiebu vyhnout se
bolesti a lidskou potiebu psychického riustu. Herzbergeriv vyzkum dosel k zavéru, ze na
pracovni spokojenost, respektive motivaci, ptsobi dvé skupiny faktor: hygienické faktory

(neboli vnéjsi faktory, dissatisfiers) a motivatory (vnitini faktory, satisfiers). (Bedrnova et al.

2012, s. 246-247)

Tyto dva zékladni faktory jsou pro zaméstnance zdrojem spokojenosti a motivace.
Hygienické faktory vyvoldvaji pracovni nespokojenost. Pokud jsou tyto faktory nenaplnéné,
pak vyvolavaji nespokojenost a plisobi negativné na pracovni motivaci. Pokud jsou naopak
naplnéné, nevyvolavaji spokojenost, ale jsou brany jako samoziejmost. Piiklady téchto faktort
jsou napiiklad pracovni podminky, mzda, jistota zaméstnani nebo mezilidské vztahy na
pracovisti. Naptiklad pokud zaméstnanec nedostane za svou praci mzdu, tak se u n¢j projevi
nespokojenost. Pokud mu je mzda vyplacena, je to pro néj standard, ne pfimy motiv k praci.

(ManagementMania 2016)
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U motivacnich faktorti se jednd o opacny prubeh. Pokud tyto faktory nejsou naplnény,
neznamend to nespokojenost. Pokud vsak naplnény jsou, pracovnik je motivovan k préci
a zaroven je 1 pracovné spokojen. Jedna se o nezbytnou podminku pro pozitivni pracovni
motivaci. Ptiklady motiva¢niho faktoru mohou byt ispéch, osobni rist, uznani, odpovédnost,
pochvala. Pokud naptiklad zaméstnanec pochvalu nedostane, nijak to nesnizuje jeho
spokojenost. Pokud je zaméstnanec pochvalen, zvysi se tim jak jeho spokojenost, tak

I motivace. (ManagementMania 2016)
Pracovni spokojenost v souvislosti se zminénymi faktory lze shrnout takto:
Dimenze hygienickych faktort: pracovni nespokojenost — pracovni ne-nespokojenost.

Dimenze motivatorti: pracovni ne-nespokojenost — pracovni spokojenost + motivace.

(Provaznik a Komarkova 2004 s. 65-68)
1.3.2 Teorie kompetence

Za autora teorie kompetence zroku 1959 je povazovan R. W. White. Vyraz
Lkompetence* je v této teorii chapan ve vyznamu ,,zptsobilost* €1 ,,schopnost®. Pracovnici maji
potiebu prokazat své schopnosti, dovednosti, svou profesionalni zpisobilost, snazi se ziskat
uznani a respekt druhych lidi, naptiklad nadiizenych nebo spolupracovnik. Své vykony
pracovnici porovnavaji s vykony ostatnich pracovnikii, coz slouzi jako vychodisko pro urceni
miry kompetence a ziskani respektu druhych lidi. V praxi vypada tato teorie tak, ze manazer
ukladéa pracovniklim pfiméfené narocné ukoly, které jsou na urovni mirné¢ prevysujici aroven
schopnosti, které pracovnik jiz prokéazal. Tim se zvySuje pravdépodobnost navozeni pozitivni
pracovni motivace. Pracovnik chce prokéazat své kompetence dosazenim daného tukolu

a ziskanim respektu a tcty. (Provaznik a Komarkova 2004, s. 68-69)
1.3.3 Teorie expektance

Teorie expektance, neboli Vroomova teorie (jejim autorem je vyznamny psycholog
pracovni motivace V. H. Vroom, 1964) se fadi mezi kognitivni motiva¢ni teorie. Tento druh
teorie je zalozen na lidském mysleni, uvazovani, hodnoceni, uceni a rozhodovani v zavislosti
na uréitych skute¢nostech. Vroomova teorie predklada dva zakladni pojmy, a to ,.expektance*
a ,,valence“. Valence je vyjadienim subjektivni hodnoty vysledku jednani, jedna se o miru
uspokojeni, k némuz motivované pracovni jednani povede. Expektance (o¢ekavani) v této teorii
predstavuje pravdépodobnost dosazeni cile. Motivace nartistd s ristem valence a ocekavani.

(Provaznik a Komarkova 2004, s. 69—70)
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1.3.4 Teorie spravedinosti

Stejn¢ jako teorie piedchozi, i tato je jednou z kognitivnich teorii motivace. Teorie
spravedlnosti je zalozena na socidlnim srovnavani. Pracovnik srovnava sviij vklad do prace
s vklady svych spolupracovniki, stejné tak jako efekty, které mu prace piinasi srovnava
s efekty, které pfindsi jeho spolupracovnikiim. Vklad v tomto smyslu mize byt naptiklad
intenzita pracovniho vypé€ti, narocnost prace, zodpoveédnost atd. Efekty se mysli naptiklad
finanéni odména za préci, pracovni prostiedi, kariérni postup, uznani atd. Pokud pracovnik
ziskd dojem, Ze tyto vklady a efekty nejsou v rovnovaze, ma tendenci tuto nerovnovahu —

nespravedInost odstranit. (Provaznik a Komarkova 2004, s. 70-71)

Tato rovnovdha miZze byt zndzornéna rovnici davam/dostavam = davaji/dostavaji.
V teorii spravedlnosti se uplatiiuje princip kognitivni disonance. To znamena, ze piipadny

kognitivni rozpor vyvolava v ¢lovéku potiebu ho odstranit. (Bedrnova et al. 2012)

V nékterych vyzkumech se ukazuje, Ze absolutni vySe odmény za praci neni vzdy tak
dulezita, jako jeji relativni vyse, tedy porovnani vkladi a efektt z dané prace s vklady a efekty
spolupracovnikli vykonavajicich obdobnou c¢innost ¢i pracovnikii stejnych profesi v jinych

spole¢nostech. (Provaznik a Komarkova 2004, s. 70-71)
1.3.5 McGregorova teorie Xa 'Y

Tato teorie vychazi z humanistického pojeti psychologie a je postavena na dvou
rozdilnych pfistupech k zaméstnanciim. Prvni ptistup pfedstavuje pohled na zaméstnance typu
X. Tento piistup povazuje zaméestnance za liné a nesamostatné osoby, které potiebuji pevné
vedeni a kontrolu, jsou schopny dobie pracovat pouze pod pohrizkou trestu a motivuje je pouze
finanéni odména. Druhy ptistup chape zaméstnance jako samostatné pracovniky se smyslem
pro odpovédnost, pro néz je prace ptirozenou soucasti zivota a vlastni ¢innost je motivuje vice
nez finanéni odména. Manazer mé tendenci pfistupovat k pracovnikovi a jednat s nim podle

toho, jaka piedstava o ¢lovéku v ném pievazuje. (Provaznik a Komarkova 2004, s. 71)

S postupujicim ekonomickym, kulturnim a socidlnim rozvojem lidské spolecnosti je na
pracovniky ¢im dal ¢astéji nahliZeno jako na pracovniky typu Y, coZ vyZaduje ménit piistupy
manazerl 1 motivacni a stimula¢ni prostiedky. Stale vétsi vyznam pak nabyva naptiklad fizeni
integrovanim (spojovanim cilii pracovnikt s cili podnikll) nebo sebekontrola a odpoveédnost

pracovniki za jejich vysledky. (Bedrnova et al. 2012, s. 250)
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1.3.6 Teorie ,cukru a bice”

Behavioristicka teorie, kterou se zabyval psycholog byl B.F.Skinner, je zalozena na
odménach a trestech. K dosahovani zadouciho pracovniho jednani je pracovnik motivovan
pomoci odmény (mzdy, benefitd, pochvaly atp.). Naproti tomu nezadouci pracovni vykon je

hodnocen negativné a je za n¢j ulozen trest. (Provaznik a Komarkova 2004, s. 72)

b N13

V soucasnosti se mize zdat diskutabilni, zda je metoda ,,cukru a bi¢e” vhodna jako
motivaéni metoda k praci. Jak bylo zminéno u McGregorovy teorie pracovni motivace,
s rozvojem lidské spolecnosti v oblasti kulturni, ekonomickeé, socidlni a dalSich je stale vice
pfirozené nahlizet na pracovniky jako na lidské bytosti, které jsou schopné vlastni sebereflexe

a odpovédnosti, nez jako na ,,stroje*, které potiebuji vnéjsi podnéty, odmény a tresty.
1.3.7. McClellandova teorie pracovni motivace

McClellandova teorie neboli teorie ispéchu, moci a motivace tidit je zaloZena na korelaci
mezi potfebou uspeéchu a obtiznosti ukolt, které pracovnici vyhledavaji. Zatimco pracovnici
S nizkou potfebou uspéchu a moci si vybiraji spiSe jednoduché ukoly, lidé s vysokou potiebou
uspéchu a moci vyzaduji spiSe obtizné tkoly. Prvni zminéna skupina pracovnikii se snazi
vyhnout neuspéchu a minimalizovat risk, takze rad€ji splni jednoduchy ukol, i kdyZ tim

nedosahne vysokého vykonu ani moci. (Bedrnova et al. 2012, s. 249)

Druhé skupina pracovnikti naopak vyhledava obtizné a specifické ukoly, které jsou
zodpoveédné, priméiené rizikove, vyzaduji invenci a feSeni problému. Splnénim takto obtizného
ukolu si pracovnik potvrzuje vlastni moc a dovednosti a dosahuje vyssiho tGspéchu. Tito
pracovnici vykazuji vysokou miru nezavislosti, také usiluji o vySsi spolecenské postaveni,

majetek a ptinos spole¢nosti. (Bedrnova et al. 2012, s. 249)

Pti vybéru motivaéni metody musi byt samoziejm& musi bran v potaz charakter prace,
pracovni podminky, osobnost jednotlivych pracovnikll a v neposledni fad¢ osobnost samotného
manazera a dal$i aspekty, které pracovni ¢innost ovliviiuji. Nelze jednoznacné urcit, ktera teorie
pracovni motivace je nejlepsi, ktera je spravna nebo Spatnd. Na tuto otazku musi odpovédét sdm
manazer, ktery se chystd motivovat své spolupracovniky, s ohledem na dal§i okolnosti.
Moznosti je také kombinovat rtizné vySe uvedené teorie nebo vyuzivat jejich pfistupy jen
castecné. Pro kazdou préci a pro kazdého pracovnika a manazera je vhodny jiny motivacni

ptistup.
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2 Specifika generaci X a Y ve vztahu k pracovni motivaci

Zaméstnavatelé se zaméfuji na jednotlivé generace pracovnikil, aby svym piistupem
k nim vyuzili co nejlépe jejich schopnosti. Jednotlivym generacim jsou pfifazovany typické
charakteristiky 1 specifické ndzvy, které je odliSuji od generaci jinych. Nasledujici kapitola
popisuje, co znamena pojem generace a které jsou soucasné zijici generace, detailné se
zaméfuje na generaci X v podkapitole 2.1 a na generaci Y v podkapitole 2.2. Kapitola 2.3
porovnava typické znaky obou téchto generaci. Charakteristiky téchto generaci jsou popsany

ve vztahu k pracovni motivaci.

Pojem generace, neboli pokoleni, je dle slovniku charakterizovan jako ,,casovy usek
trvajici asi 30 let, mezi po sobé nasledujicimi lidskymi pokolenimi“ (Kolektiv autora 2011,
s. 182), nebo jako ,,lidé priblizne stejného veéku ™ (tamtéz). Druha definice je pfesnéjsi a pro
potieby této prace a postacujici. Lze jesté doplnit, ze se jedna se o velkou skupinu lidi, ktefi
jsou spjati s dobou, ve které Ziji, jsou ptiblizné stejné stafi a maji podobny styl zivota, zptisob
mySleni, nazory a zajmy. (Klimes 2010, s. 192) Generaci se rozumi urcita skupina lidi, ktefi se
narodili ve stejném obdobi a jsou spojeni podobnymi socialnimi, politickymi a spolecenskymi

udalostmi a jinymi vyznamnymi faktory. (Kubatova a Kukelkova 2013)

Mluvi se o riznych generacich, napiiklad 0 ztracené generaci, Baby boomers,
milenialech, generaci ,,Z“ ¢i generaci Alfa. Kazda ztéchto generaci se vyznacuje jinym
zivotnim stylem, jinymi prioritami, hodnotami a samoziejmé 1 jinym piistupem k praci. Tyto
charakteristiky vychazeji z obdobi, ve kterém byli zastupci jednotlivych generaci narozeni
a z toho, jak dané doba ovliviiovala jejich détstvi a vyvoj. Piirozené Clovek, ktery zazil druhou
svétovou valku a velkou hospodaiskou krizi bude ptistupovat k praci zfejme jinak, nez ¢lovék

narozeny V obdobi miru a vzkvétajici demokracie.
V soucasné dobé¢ Ize urcit sedm zijicich generaci.

e Ztracend generace (Lost generation), narozeni 1883 — 1900.

e Velka generace (Greatest Generation), narozeni 1901 — 1924.

e Ticha generace (Silent Generation, Pre-Boomers), narozeni 1925 — 1945.
e Generace Baby Boomers, narozeni 1946 — 1964.

e Generace X, narozeni 1965 — 1981.

e Generace Y, narozeni 1982 — 1995.

e Generace Z, narozeni 1996 — 2010.
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e Generace Alfa (Always-On Generation), narozeni 2011 — 2025. (Horvathova et
al. 2016, s. 133-134)

Tii z téchto generaci jsou Vv soucasnosti nejvice ekonomicky aktivni — generace Baby
Boomers, generace X a generace Y. Zastupci nejstarsi z téchto generaci Casto zastavaji ve
firmach vysoké manazerské posty, ovSem jejich metody fizeni byvaji zastaralé. To mize vést

ke konfliktGm pfi spolupraci s mlad$imi generacemi. (Kubatova a Kukelkova 2013)

Okolni svét a jeho rozvoj ovliviiuje zivoty lidi a s nimi i jejich pfistup k praci. ,,Kazda
Z téchto generaci si s sebou nese své specifické vlastnosti, hodnoty, spolecenské normy, zpiisoby
chovani a aspirace, které formovaly politické a socialni udalosti a kultura dané doby v daném
regionu. “ (Ledvinkova 2010). Pti oslovovani potencialnich zamé&stnanct a komunikace s nimi
je tedy nutné brat v potaz rizné kulturni, politické, socialni 1 dal$i aspekty dané generace, aby

byla spoluprace s nimi co nejefektivnéjsi

Aby zaméstnavatelé ziskali a dlouhodobé si udrzeli pracovniky, musi znat jejich
odekavani, pozadavky a motivaci. V Ceské republice pracovalo v roce 2015 piiblizné 2,16
milionu obyvatel ve véku 35-50 let (generace X) a 1,37 miliond pracovniki zastupujicich
generaci Y (20-35 let). Zastupci generace X a Y tedy dohromady tvofili vice nez polovinu

pracovni sily z celkového poétu vice nez 5 milionti zaméstnanych. (Cesky statisticky titad 2016)

Je evidentni, Ze tyto dv¢ generace maji v soucasnosti nepiechlédnutelné misto na
pracovnim trhu. Zastupci obou téchto generaci jsou v soucasnosti nejcastéjSimi pracovniky
a zaméstnanci, a jesté dlouho budou na pracovnim trhu pusobit, proto je dilezité zaméfit se

praveé na né.

2.1 Charakteristika generace X

Pod pojmem ,,generace X“ chapeme generaci jedincli narozenych ptiblizné v obdobi
mezi lety 1965 az 1981. (Kubatova a Kukelkova 2013, s. 41). Pfesné ¢asové vymezeni se
U riznych autort lehce lisi, ale primérné se shoduji, Ze zastupci generace X se narodili pfibliZzné

mezi polovinou 60. let a polovinou 80. let 20. stoleti.

Podle studie ,,Lost Generation* z roku 2008 zastupci této generace zazili béhem svého
dospivani rizné negativni spolecenské jevy, jako naptiklad Studenou valku, velké politické
I hospodarské zmény, pocatek masivniho rozvoje informacnich technologii, zvySovani
rozvodovosti a dalsi. Jako nésledek téchto udalosti vyplyvaji z vyzkumu charakteristiky této

generace, kterymi jsou zejména potieba dosahnout uspéchu a financniho zabezpeceni, Casty
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stres, snaha o vyuzivani modernich technologii v€etné socialnich siti a celkové realisticky az

pesimisticky pohled na svét. (Horvathova et al. 2016, s. 132-163)

V Ceskoslovensku tato generace, vyristajici v 60., 70., a 80. letech minulého stoleti, méla
jiné podminky a lze ptedpokladat, ze jeji vyvoj mohl byt odliSny nez v tehdejsSim zapadnim
svéte. Ceskoslovensko bylo v té dobé poznamenano vyznamnymi udalostmi, jako prazské jaro
roku 1968, vpad normalizanich vojsk a naslednd masivni vlna emigrace. (Kubatova
a Kukelkova 2013) Generace X vyrtstajici v éfe komunistického rezimu neméla ptili§ moznosti
k osobnimu rozvoji a kariéte. Po roce 1989 tak chtéli zastupci této generace vyuzit co nejvice
moznosti, které jim nova doba nabizela, zejména podnikéni a cestovani. Na trh prace se pak
dostali po Sametové revoluci, coz pro né¢ piedstavovalo nevidanou volnost a piilezitost pro

rozvoj. (Broncekova 2010)

Vsechny tyto okolnosti mohly mit vliv na dal$i vyvoj zastupcta této generace. Z téchto
okolnosti lze vyvodit charakteristiky typické pro generaci X, které jsou popsany v nasledujicim
textu. Budou zde popsany nejprve dilezité Zivotni hodnoty pro tuto generaci, nasledné pak

jejich typické vlastnosti jako pracovitost a loajalita a jejich o¢ekavani od zaméstnavatele.

Nekteré zdroje uvadéji, ze velmi dulezitou zivotni hodnotou je pro generaci X prace.
Lidé ve v€ku této generace vSeobecné hodné pracuji a nekladou tak velky diraz na volny cas,
jako naptiklad mlads$i generace. Priizkum ,,Census Bureau’s 2013 Housing Vacancies and
Homeownership Survey“ ukazuje, ze tito lidé travi praci nadprimérné mnozstvi Casu
a volnocasovymi aktivitami podpraimérné mnozstvi. Konkrétné lze uvést nasledujici priklady:
muzi ve véku 35 — 44 let pracuji podle vyse uvedeného prizkumu z roku 2013 pramérné 5,43
hodin denné (v€etné vikendit), zatimco pramérny muz travi pracovnimi aktivitami 3,88 hodin
denné&. Zeny stejného véku podle stejného priizkumu travi v praci 037 % vice asu neZ
primérnd zena a dvakrat vice ¢asu vénuji péci o domdcnost a déti. Tyto zeny travi aktivitami
volného ¢asu 0 21 % méné €asu, nez je primér, muzi o 22 % méné. (The New Strategist Editors

2015, s.277)

Toto zjisténi vSak nemusi byt piili§ prekvapivé vzhledem k tomu, Ze generace X je
momentalné¢ ve véku, kdy musi soucasné zvladat jak pracovni povinnosti, tak i rodinné
zaleZitosti (starost o déti a domacnost). Az jejich déti dosdhnou dospélosti, bude mit i tato

generace vice volného Casu. (The New Strategist Editors 2015, s. 278)

Jinde se objevuje tvrzeni, ze na prvnim misté v zebiicku hodnot je ¢loveék sam (,,ja*),

nasleduje rodinny a osobni Zivot, ktery dopliuje prace. (Ledvinkova, 2010). Podle americkych

22



autord (Ball a Gotsill 2010, s. 26) jsou praveé zastupci generace X témi, ktefi zacali prosazovat
tvz. ,,work-life balance*, neboli rovnovahu osobniho a pracovniho Zivota. Pod timto pojmem si
Ize ptedstavit napiiklad to, Ze pracovnik nezlistane v praci pres€as, pokud ma jiz jiné plany,
nebo pracuje z domova v piipadé, ze jeho dité je nemocné. Takovy pracovnik Zije kontrolovany

zivot naplnény jak praci, tak také osobnimi a rodinnymi zalezitostmi, konicky a odpocinkem.

Potieba mit v rovnovaze osobni a pracovni zivot vyvstala nejspiSe z védomi, Ze rodice
této generace pracovali hodné a Casto a neméli dostatek Casu vénovat se rodin€é. Generace X
nechce jit ve stejnych stopéach a snazi se své sily rozlozit do vice oblasti. Navic, pracovnici
uzivajici si sviij Zivot 1 jinak neZ praci, jsou poté v praci vice zainteresovani a produktivng;si.

(Ball a Gotsill 2010)

MIw

O tom, zda je pro tuto generaci prace na prvnim misté v Zebii€¢ku hodnot, nebo zda jsou
zastanci zivotniho stylu, ve kterém je prace pouze jednou z mnoha diilezitych ¢innosti, panuji
mezi riznymi autory ruzné ndzory. V tomto ohledu také zalezi, zda se soustiedime na
generaci X v Cechach nebo ve svété vieobecnd. V zahranici totiz méli zastupci této generace
0 n¢kolik let diive prostor pro nové moznosti, cestovani, podnikani, ziskavani zkuSenosti

a podobné¢, coz ovlivnilo a formovalo jak jejich Zivotni styl, tak 1 jejich ptistup k praci.

Zastupci generace X jsou aktudlné v nejvice produktivnim véku, co se tyce prace.
Zaroven se predpoklada, Ze 1 v budoucich letech budou tvofit znacné procento pracovni sily.
Na rozdil od starSich generaci (napt. tvz. Baby Boomers), ktefi budou postupné odchazet do
dichodu a mladsich generaci (Generace Y, Z, Alfa), ktefi teprve nastupuji nebo budou
nastupovat na pracovni trh, zastupci generace X patii v soucasnosti mezi produktivni skupinu

pracovniki a ztstanou v ni jesté n¢kolik dalsich let. (Simon 2016)

Pracovitost jako hlavni znak této generace se objevuje v nc¢kolika zdrojich. Zastupci
generace X véti, ze diky pili dosdhnou tolik ocekdvaného uspéchu. (Broncekova 2010)
Podnikavost, produktivita, ochota riskovat, nezavislost — to jsou typické znaky charakterizujici
ptistup generace X k praci. Preferuji mit vlastni prostor pro samostatné feSeni ukold pired
stanovenymi postupy. Chtéji pracovat produktivné a efektivné a zaroven mit z prace radost.

(Ledvinkovéa, 2010)

Dalsim typickym znakem této generace ve vztahu k zaméstnani je loajalita. Podle
prizkumu je primérna délka prace pro jednoho zaméstnavatele u pracovnikii této generace

okolo péti let. Vyjimkou neni ani dlouhodobé zaméstnani, vice nez 10 let u jednoho
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zaméstnavatele pracovalo v roce 2012 piiblizné 36 % zaméstnanct ve veéku 35 — 49 let. (The

New Strategist Editors 2015)

Nebyvaji vsak loajalni jedné firmé po cely zivot, jako to bylo typické pro generaci
predchozi, ale jsou loajalni spise své kariéfe. Generace X je ochotna meénit zaméstnani
a ziskavat nové zkusenosti, ale nepotiebuje to za kazdou cenu. Dulezitéjsi pro né je zabezpecit
svou rodinu, vybavit své domy, zaplatit détem univerzitu nebo uspofit si prostiedky na diichod.

Jsou zvykli na stabilitu a nevyhledavaji zmény. (Ball a Gotsill 2010)

Loajalita pro né¢ neznamena dlouhy neproduktivni Cas straveny v praci. I pfes veSkerou
pracovitost patifi nadmérné dlouhé hodiny stravené v praci pro generaci X k zastaralym
konceptlim. Jsou ptesvédCeni, Ze skuteCnd jistota zaméstnani pochéazi z jejich dovednosti,
zkuSenosti a schopnosti, proto se neustale zlepsuji. Nemaji radi direktivni styl fizeni, obvykle
chtéji pracovat spiSe nezavisle, davaji pfednost autonomii a samostatnosti. Také ¢asto vykazuji
V praci obrovské usili i ambice, protoZe usiluji 0 uznani manazerd za dobfe vykonanou praci.

(Simon 2016)

Generace X ocekavd od zaméstnavatele, krom¢ samoziejmé finan¢ni odmény, také
piilezitost pro osobni rozvoj, nové kontakty, work-life balance, rozSifovani znalosti
a dovednosti, a v neposledni fadé zodpovédnost jako znak daveéry zaméstnavatele vV né¢ samé.
(Ledvinkova, 2010). Stale vice zastupcti generace X ocekava od svého zaméestnavatele profesni

rozvoj, flexibilni pracovni podminky a pravidelnou zpétnou vazbu. (Simon 2016)

Horvathova et al. (2016, s. 132-163) shrnuji vlastnosti generace X do nasledujicich vét.
Generace X klade velky diraz na Gspéch v zaméstnani, na udrzeni si dobrého pracovniho mista
a vydélani dostatku penéz, které jsou pro piedstavuji jistotu. Typické je pro né dlouhodobé
zaméstnani, ¢asto i zaméstnani v jedné spolecnosti po cely Zivot. Také zpravidla za praci ptili§
necestuji, ale spiSe zlstavaji v misté, kde vyrostli. Jsou velmi pracoviti a za dobte odvedenou
praci o¢ekavaji nalezitou odménu. Co tuto generaci brzdi, je rychly technologicky pokrok. Ve
svém détstvi se setkali s televizi, videem, moZna prvnimi pocitaci. V praci v§ak nyni potrebuji
vyuzivat pocitace a dalSi moderni technologie na denni bazi. Musi se tedy pfizpiisobovat
trendiim a stale se ucit. Obdobné na tom jsou i s cizimi jazyky. Diky své pili a pracovitosti se
vSak v téchto oblastech dokéazi dostat na stejnou uroven jako mladSi generace, kterd je na

techniku a na cizi jazyky zvykla od détstvi.

Vyse zminéné charakteristiky jsou obecné pro danou generaci a vyplyvaji z vyzkumi

a studii. Je samoziejmé, ze néktefi jedinci se miizou tomuto popisu naprosto nebo castecné
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vymykat. Rozhodné nelze prisuzovat vSechny tyto charakteristiky kazdému zastupci generace

X. Jedna se jen o vycet typickych znakl dané generace.

2.2 Charakteristika generace Y

Generace Y, neboli milenialové, je generace jedinct, ktefi jsou narozeni v osmdesatych
a v prvni polovin¢ devadesatych let dvacatého stoleti. Horvathova et al. (2016, s. 132) uvadéji
rozmezi pro narozeni této generace mezi lety 1980 a 1995. Jiné autorky, které provadély
vyzkum zabyvajici se touto generaci, uvadeji roky 1982 — 1994. (Kubatova a Kukelkova 2013,
s. 41).

V soucasné dob¢ je jim tedy ptiblizné mezi 18 a 38 lety. VéEtsina z nich se zapojila do
pracovniho procesu az v novém tisicileti — miléniu, od ¢ehoz je odvozen nazev ,,milenidlové*,

kterym je tato generace Casto oznaCovana. (Horvathova et al. 2016, s. 132-163)

Milenialové jsou zatim nejveétSi a nejrozmanitéjsi generaci a momentalné jsou
Vv prosttedni fazi svého zivota. (Saratovsky et al. 2013) Podminky, ve kterych tato generace
vyrustala, se znacné¢ liSily od podminek u Generace X. Milenialové prozili détstvi v klidu a miru
bez vyznamnych tragickych udalosti. V Ceskoslovensku doslo ke zrodu demokracie, otevieni
hranic a propojeni s okolnim svétem. (Kubatova a Kukelkova 2013) To mé¢lo vliv na chovani
I pracovni jednani této generace. Nemuseli se potykat s zadnymi existenénimi nepiijemnostmi
a mohou tak pIn¢ vyuzivat vS§ech moznosti, které jim oteviena spolecnost nabizi. (Horvathova

et al. 2016, s. 132-163)

Ve svéte vsak doslo k nékolika vyznamnym udalostem, které mohly vyvoj této generace
ovlivnit. Mezi nejdulezitéjsi 1ze zatadit teroristicky utok 11. zatfi 2001 nebo nékteré ptirodni
katastrofy. Nic z toho vsak, podle Saratovskeho, nema vyznamny vliv na chovani generace jako
celku. (Saratovsky et al. 2013). Podle Kubatové a Kukelkové (2013, s.42) je vSak
pravdépodobné, ze pokud by k udalosti 11. zafi nedoslo, charakteristika této generace by byla
Jina.

Generace Y se vSeobecné vyznacuje n¢kolika typickymi vlastnostmi. Dlilezitou hodnotou
pro tuto generaci je rovnovaha osobniho a pracovniho Zivota. VySe finan¢niho ohodnoceni
V praci nemusi byt tim nejdilezitéjSim aspektem, podstatnéj$i je moznost osobniho rozvoje

a dostatek prostoru ke kvalitnimu traveni volného ¢asu. (Ledvinkova, 2010)

Stejné tak jako vySe mzdy, ani prace samotna neni pro milenialy nejdilezitéjsi Zivotni

hodnotou. Vice nez predchozi generace si vazi svého osobniho ¢asu, jsou pro n¢ dilezité zaliby,
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pratelé a zajimavé straveny volny cas. Prace jako takova pro né pak musi byt predevSim
zajimava a uziteCna, nejlépe pak umoziujici flexibilitu, aby ji mohli efektivné skloubit se svym
osobnim zivotem. Osobni zivot se totiz u této generace dostava na vyssi pricku v zebticku

hodnot, nez tomu bylo u generace X. (Horvathova et al. 2016, s. 132-163)

S vyse zminénou rovnovahou pracovniho a osobniho Zivota souvisi dals$i z Casto
zminovanych znakl generace Y. Témi jsou chybé&jici vytrvalost a samostatnost ¢i Spatné
zvladani vysoké pracovni zatéze. Tito pracovnici nejsou piili§ ochotni pracovat piesCas
a vénovat se praci vice, nez je nutné. Ve chvili, kdy je tfeba maximalni pracovni nasazeni
mohou pak mit problémy. Niz§i mira samostatnosti souvisi se zpétnou vazbou, kterou
milenidlové vyzaduji asto a pravidelné. Cht&ji znat ohodnoceni jejich prace, coz mize vypadat
jako neschopnost spolehnout se sdm na sebe. S vytrvalosti pak souvisi ochota ke zménam.
Milenidlové se zmén neboji a jsou schopni je délat Casto, coz mize v ocich starSich generaci

vypadat jako neschopnost vydrzet delsi dobu u jedné pracovni ¢innosti a praci dokoncovat.
(Horvathova et al. 2016, s. 132-163)

Pokud dojde na feSeni problémt, prezentovani informaci, vymysleni novych feSeni
a podobné¢, byvaji milenidlové velmi kreativni. Neboji se novych pfistupti a novych feseni.
Dalsi typickou vlastnosti této generace je orientace na feseni problému, kdy milenialové chtéji
danému problému nejprve porozumét a nasledné pracovat na jeho vyfeSeni. Chtéji byt soucasti
rozhodovaciho procesu, i piesto, ze to pro né piedstavuje velkou vyzvu. V praci radi navazuji
kontakty a spolupracuji ve skupinach, coz by méli organizace rozhodné podpofit. Dale
milenidlové ocCekavaji oteviené a transparentni vztahy, okamzité odpovédi a rychlé zpétné
vazby Kk jejich chovani. Tato otevienost je ocCekavana nejen prostfednictvim on-line

komunikace, ale i v ramci diskusi. (Saratovsky et al. 2013)

Praveé vyzadovani pravidelné a Casté zpétné vazby je dalsim typicky znakem generace Y.
Zpétna vazba v kombinaci s mentoringem ¢i jinym nenasilnym zpisobem vedeni od
zkuSengj$iho spolupracovnika bude pro milenidly idedlni kombinaci pii jejich rozvoji.
| profesné star$i pracovnik bude ziejmé spokojen, kdyZz dostane za ukol mentorovat mladSiho
kolegu, jelikoz mu muze piedavat své zkusenosti. Ferri-Reed tika, Zze zpétnou vazbu chce

kazdy, jen milenialové ji vyzaduji Castéji. (Ball a Gotsill 2010, s. 32)

Nékdy jsou zastupci této generace popisovani jako lidé, kteri byli od détstvi neustale

chvaleni a bylo jim v§tépovano, ze dosahnou vseho, ¢eho budou chtit (Horvathova et al. 2016,
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S. 132-163) a ze mohou ovlivnit a zménit svét. (Ledvinkova, 2010). Dusledkem miize byt

vysoké az prehnané sebevédomi.

Vseobecné tito jedinci neradi ¢ekaji. To muze byt zapfi¢inéno i rychlymi modernimi
technologiemi. V dusledku toho miize byt jejich chovani netrpélivé, ale také ambicidzni. Dale
jsou zpravidla energeticti, pratelsti, neformalni a schopni vénovat se né¢kolika vécem soucasné.

Multitasking je pfirozenou soucasti jejich pracovniho Zivota. (Ball a Gotsill 2010)

Oblast, ve které¢ se milenialové velmi li§i od pfedchozich generaci, je oblast modernich
informacnich technologii. Je to prvni generace, kterda se dostala do kontaktu s mobilnimi
telefony ¢i pocitaci jiz v détstvi. Proto je pro né vyuzivani téchto technologii naprostou
samoziejmosti, nemuseli se s nimi uéit pracovat jako generace predchozi. Vysoka digitalni
gramotnost samoziejm¢ vyrazné ovliviiuje jejich pristup jak k praci, tak k celému zivotu.
Cinnosti jako psat blog, mit vlastni web, tweetovat, sdilet fotky &i videa na socialnich sitich

jsou béznou soucasti jejich zivota. (Horvathova et al. 2016, s. 132-163)

Také dalsi autofi zminuji, ze milenialové jsou prvni generaci v lidské historii, kterd chape
¢innosti jako tweetovani, textovani, vyuzivani webovych stranek jako je Facebook, YouTube,
Google a Wikipedia ne jako inovace nové digitalni éry, ale jako kazdodenni soucast jejich
zivota. Diky tomu oc¢ekavaji rychly a bezproblémovy ptistup k informacim. (Saratovsky et al.
2013) Milenialiim se z tohoto dtivodu nékdy piezdiva ,,digital natives®. Povazuji za naprosto
bézné ziskat piesné ty informace, které potiebuji a piesné ve chvili, kdy je potiebuji. (Ball

a Gotsill 2010)

Byt neustale on-line je urCitym zplisobem vyjadieni pro vétSinu zastupcti generace Y,
ktery mize byt zastupciim starsi generace cizi. Firmy ovSem mohou pozitivni vztah mladych
lidi k informaénim technologiim vyuzit ve sviij prospéch. (Saratovsky et al. 2013) Nadseni pro
komunikaéni technologie umoziuje ucit se kdekoliv a kdykoliv, ¢ehoz mohou zaméstnavatelé
snadno vyuzit pomoci napf. e-learningu a dalSich nastroji. Diky schopnosti neustale se ucit

a sdilet informace se milenidlové stavaji vybornymi tymovymi hraci. (Ledvinkova, 2010)

Cast mileniali v soudasnosti vstupuje na trh prace, na ktery pfinaseji nové kreativni
myslenky a ptistupy. Jejich vztah k praci je jiny a novy, nez na ktery byli zaméstnavatelé zvykli
u starSich generaci. Milenidlové se chtéji rozvijet, seberealizovat, ucit se a fesit nelehké ukoly

neboli vyzvy. Zajimavost prace samotné a moznost profesniho rozvoje je pro né pii vybéru

vvvvvv
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2013) ,, Nejvetsi motivaci je pro né prace, kterd je bavi a pri niz se ddle rozvijeji “ (Kazdova in

Horvathova et al. 2016, s. 144)

Podle prizkumu ,,Generation Y* spole¢nosti Assessment Systems Internatioal dokazi
zastupci této generace velmi tvrdé pracovat. Vybiraji si ale takovou praci, ktera je bude tésit,
a ktera pro n€ bude vyzvou. Pokud pracuji na né€em, co jim pfipadd smysluplné a pfindsi jim

to radost, tak dokazi pracovat opravdu velmi dobte. (Horvathova et al. 2016, s. 132—-163)

Generace Y je také velmi ambiciozni, chce na sob€ pracovat a neustale se vzdélavat.
Moderni je mezi zastupci této generace koucink ¢i mentoring a jiné individualni ptistupy, které
umoziuji jak osobni, tak kariérni rozvoj. Milenidlové se neboji naptiklad studovat vice
vysokych skol souc¢asné nebo navstévovat ve svém volném Case rizné kurzy, workshopy, staze

a praxe, které jim umozni ziskat dodate¢né znalosti. (Horvathova et al. 2016, s. 132-163)

Podle prazkumu od spole¢nosti Hays (2013a, s.2), ktery zkoumal piedstavy, hodnoty
a postoje zastupcu generace Y ve Velké Britdnii, by byli téméef vSichni respondenti ochotni se
profesné v ramci svého povolani vzdélavat a ocekavaji vtomto sméru podporu od svého

zameéstnavatele.

Obecné lze fici, ze zastupci generace Y jsou diky své flexibilité a touze po novych
znalostech a zkuSenost vice ochotni ménit zaméstnani nez jejich starsi kolegové. Nedé€ld jim
problém pftejit z jedné spolecnosti do jiné, pokud citi, ze se jiz dale nerozviji. V pruzkumu ve
Velké Britanii vyjadtilo 72 % respondentl ocekdvani, Ze zméni zaméstnani vice nez 3x ve své
profesni kariéte. PoCet 4 — 6 je oCekavany pocet zaméstnavateli béhem profesniho zivota
u 46 % respondentti. Deset procent z nich dokonce ocekava pracovat pro vice nez 10
zaméstnavatell béhem své kariéry. (Hays, 2013c, s.2) Pro zamé&stnavatele miize byt neustala
touha po osobnim rozvoji v kombinaci s vétsi ochotou ménit zaméstnani komplikaci. Pokud
svym zaméstnanctim-milenidlim dopfeji vzdélavaci kurzy, pak je nechtéji po nékolika letech
ztratit. ReSenim miize byt napiiklad povyseni nebo zména pozice v ramci jedné spole¢nosti.

(Hays, 2013c, s.2)

Fakt, ze milenidlové uptfednostiiuji vlastni osobni rozvoj a uceni se pied jistotou
zaméstnani potvrzuje 1 Ledvinkova (2010): ,, Clenové generace Y maji tendenci byt loajalni
spise svéemu dosavadnimu Zivotnimu stylu nez zaméstnani. . \ organizaci se nauci vse, co

pottebuji a jakmile se jejich osobni rozvoj zastavi, najdou si novou pracovni prilezitost.

Penize znamenaji pro generaci Y prostfedek, jakym mohou dostdhnout svych cili. To

souvisi pravé se zminénymi zivotnimi hodnotami. Milenidlové chtéji vydélat penize proto, aby
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si za né¢ mohli potidit to, co v zivoté chtéji a potfebuji, aby si mohli sviij zivot uzit. Neznamena
to vsak, ze pro n¢ penize nejsou dilezité. Dulezité jsou, ovSem ne pro jejich hodnotu jako
takovou, nybrz jako prostiedek k ziskani néceho dalsiho. S tim souvisi i vétsi ochota penize si
pujcovat (hypotéky, uvéry apod.) a vétsi ochota Castéji ménit zamestnani, pokud je to vyhodné.

(Horvathova et al. 2016, s. 132-163)

Milenialové od svého zaméstnavatele o¢ekavaji zejména ochotu vyjit jim vstiic, vytvorit
jim flexibilni a atraktivni pracovni podminky a dat jim moznost dalSiho osobniho 1 kariérniho
rozvoje. (Horvathova et al. 2016, s. 132-163) Ocekavaji flexibilni a dynamickou praci
(naptiklad moZnost pracovat mimo kanceldf nebo mimo obvyklou pracovni dobu). Zaroven
také nabizeji ptizptisobeni ze své strany. Tato generace je mnohem méné svazana pravidly

a konvencemi nez generace piedchozi. (Kubatova a Kukelkova 2013)

Podle prazkumu od spole¢nosti Hays patii mezi nejvyznamné;jsi o¢ekavani této generace
od jejich profesni kariéry mit zajimavou praci (60 % respondentil). Za zajimavou praci pak
povazuji praci s mezinarodnim aspektem, ktera pfinasi moznost uceni a sebezdokonalovani. Na
druhé¢ pticce v ocekavani stala jistota prace a az na tfetim misté osobni bohatstvi. Faktory, které
hraji nejvétsi roli pfi rozhodovéani o vybéru zaméstnani, jsou zejména tréninky a rozvojoveé

programy, nabizené benefity a flexibilita. (Hays, 2013b, s.2)

Stejna spolec¢nost se ve vyzkumu zamétila na n€kolik oblasti — leadership, podnikani,
nabor a udrzovéani zaméstnanctl a technologie v praci. V oblasti leadershipu zjistila, ze az 47 %
zamé&stnancu o¢ekava takového vedouciho, ktery je bude umét motivovat a bude je podporovat.
Nekteti si predstavuji svého $éfa jako n€koho, s kym mohou mluvit jak o pracovnich, tak
0 osobnich zalezitostech a 16 % respondent o¢ekava mit svého nadiizeného zaroven jako
kamarada. Pouze minimum respondentli povazuje za idedlniho vedouciho direktivni osobu.
(Hays, 2013a, s. 2). Ztoho jasné vyplyva, ze generace Y nechce jako svého nadiizeného
autoritativniho ¢loveka, ktery jen rozdé€luje praci, ale nékoho, kdo je férovy, podporuje své

zaméstnance a pomahd jim rozvijet se kuptedu.

Mezi charakteristické pojmy souvisejici s touto generaci patii flexibilita, efektivita,
odhodlani, svoboda, inovace a nové napady, vyuZivani modernich technologii. Milenidlové
jsou pracovnici, ktefi cht&ji od zaméstnavatele vSe a zarovenn mu také nabizeji vSe. Tato souhra
je naro¢nd, ovsem pokud jim zaméstnavatel vyjde vstiic, ziska loajalni a flexibilni pracovniky,

ktefi se chtéji vzdélavat a zlepSovat.
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generace Y, ovSem jedna se o vSeobecny popis, ktery se samoziejm¢é nemusi pfesné vztahovat

ke kazdému jedinci zastupujiciho tuto generaci.

2.3 Odlisnosti a spolecné znaky generaci Xa'Y

Generace X a generace Y jsou si vékoveé velmi blizké, mohou se dokonce i ¢astecné
prolinat. Z toho duvodu jsou si jejich zastupci v nékterych ohledech podobni. Zaroven se vsak

Vv pristupu k praci u nich najdou i nékteré rozdily.

Kazda generace ma své vlastni preference ohledné toho, jakym zplisobem chce pracovat
a ziskavat informace. Zaméstnavatel slucujici na jednom pracovisti zastupce nékolika riiznych
generaci se musi soustiedit na rozdily v pozadavcich jednotlivych generaci, porozumét, jak tyto
pozadavky ovliviiuji préaci, a v neposledni fadé¢ pomoci samotnym zaméstnanctim pochopit,

jaké vyhody ptinasi odli$nosti jiné generace. (Ball a Gotsill 2010, s. 15, 16)

Ob¢ tyto generace maji n¢kolik spolecnych znakti. Vyvoj obou z nich je poznamendm
vyvojem informacnich technologii (i kdyz u kazdé¢ z nich se objevovaly jiné technologie a v jiné
miie), ob¢ tyto generace vyzaduji rychlou komunikaci a okamzité odpovédi, uceni je pro né
dualezité i zabavné, jsou tymovi hraci. Spole¢ny jmenovatel pro ob¢ tyto generace je ,,rychlost®.

(Ball a Gotsill 2010)

V nasledujici tabulce jsou shrnuty nékteré zékladni charakteristiky obou generaci, jejich
dalezité zivotni hodnoty, postoj k praci a ocekdvani od zameéstnavatele. Zastupci obou
zminénych generaci se vyznacuji pracovitosti, efektivitou a produktivnim vyuzivanim casu.
Jejich dal8i charakteristiky jsou vSak rozdilné. Generace X je generaci lidi podnikavych,
vytrvalych a samostatnych, ktefi jsou loajalni svému zaméstnavateli ¢i své kariéte. Ke zménam
maji spiSe negativni postoj, nepotiebuji ¢asté pracovni zmény ke svému Zivotu. Oproti tomu
generace Y zmény vita a neboji se jich, zména pracovniho prostiedi je pro né¢ béznou soucasti
zivota. V souvislosti s tim tedy nejsou tolik loajalni jednomu zaméstnavateli jako generace X.
Prace se musi pfizplisobit jejich Zivotnimu stylu, ne naopak. Dalsi charakteristiky, kterymi se
generace Y vyznacuje, jsou niz$i mira vytrvalosti a samostatnosti, vyssi kreativita, vysoké

ambice a odhodlani.

Co se tyce zivotnich hodnot, tak pro obé generace je dileZity osobni Zivot, jejich zajmy,

volny cas, pratelé a rodina. Pro generaci X je ovSem stabilni prace se stabilnim piijmem

vvvvvv
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osobni zivot. Naproti tomu zastupci generace Y stavi osobni a pracovni zalezitosti do
rovnovahy, je pro n¢ dilezité si zivot uzivat dle svych pfedstav a prace pro to nesmi byt

prekazkou, nybrz prostfedkem.

Pro generaci Y musi byt jejich prace zajimava a uzitecnd. Idedlni je, pokud prace
nenarusuje osobni Zivot, ale naopak s nim souzni. U generace X je postoj k praci trochu odlisny.
Pro tuto generaci je prace zdrojem stability a jistoty, ¢asto se stava hlavni Zivotni naplni.
Zaroven chece generace X v praci dosahnout tspéchu a uznani, a to prostfednictvim své vlastni

pile a pracovitosti.

Pro zastupce obou generaci je podstatné, aby v praci rozsifovali své znalosti a dovednosti
a mohli se seberealizovat. Od svého zaméstnavatele o¢ekavaji mimo jiné programy osobniho
rozvoje a kariérni postup. Zastupci generace X pak vedle tohoto rozvoje pozaduje, aby v né
zaméstnavatel vlozil divéru a dal jim urCitou zodpoveédnost, a aby jejich usili bylo fadné
ocenéno. Oproti tomu generace Y ocCekava spiSe benefity ve formé flexibilni pracovni doby,

pfijemné a ptatelské pracovni prostiedi a zajimavou a riznorodou préaci.
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Tabulka 1: Porovndni charakteristik generaci X a Y

Charakteristika Generace X Generace Y
Priblizné obdobi narozeni 1965 — 15980 1980 —1555
Mile giélﬂé , Generation Next
e . .. the Met Genesration,
T k H b det
ypické nazvy usakowy déti i on. Echo
Digitzlni generace
wysoké ambice
— pracovitost s odhodlZni

Typické charakteristiky

— podnikavost

— produktivita 3 efektivita

— wysoka mira wytrvalosti a
sarmostatnosti

— loajalita ke karigre

— negativni postoj ke

Imenam

kreativita

flexibilita

efektivita

nizks mira wytrvalosti

= samostatnosti
netrpélivost

Ioajalita k Zivotnimu stylu

gchota ke zménam

Didlefité hodnoty

— priaces

— finanni jistota a stabilita
— rodina

— osobni Zivot

— Uspech

rovnovahz pracovniho a
osobniho Zivots
uivani si Zivota

uspech

Postoj k praci

Wysoka mira pracovitosti a pile
pfiness Uspéch a uznani. Penize
prinazeji jistotu. Prace musi
rozvijet znalosti a dovednosti

a umaznovat seberealizaci.

Frace musi byt zajimawva,
uZiteina a flexibilni, aby ==
dala skloubit = osobnim

Zivotem. Prace musi rozvijet

znalosti a dovednosti

8 umoznovat seberealizaci.

Ocekavani od

zamestnavatele

— uznani za dobfe
odvedenouw praci

— mozZnost osobniho rozvoje

—  karigrni rist

— diwvéra

— zodpovednost

zajimava prace
straktivni pracovni
prostredi

flexibilni pracowvni doba
kariérni rist

pragramy osobniho

rorvoje

Zdroj: viastni zpracovani
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V dnesni dobé neni prace pouze zdrojem obzivy, ale také soucasti zivota kazdého
Cloveéka. Jak pisi Ball a Gotsill (2010), vétSina pracovnik bez ohledu na generaci, které jsou
soucasti, hleda smyslupInou praci, spravedlivou odménu, jistotu, flexibilitu a ur¢itou autonomii
v praci. V. mnoha ohledech se ovsem pfistup k praci, o¢ekavani a zivotni hodnoty téchto dvou
generaci lisi. Pravé tyto rozdily jsou tim podstatnym, co musi zaméstnavatelé sledovat, aby

dokazali zaujmout jednotlivé skupiny pracovnikd a vyuzit jejich potencial ve sviij prospéch.

Nekteti autofi upozorfiuji na to, ze nelze rezolutné kategorizovat lidi pouze podle roku
jejich narozeni. Lidsky Zivot je ovlivnén mnoha faktory, jako jsou naptiklad socidlni vazby
s jinymi lidmi nebo osobnost kazdého jedince (temperament, charakter apod.) (Ball a Gotsill
2010) Z toho vyplyva odligné chovani kazdého z nas. Clovék tedy mize svym chovanim spadat
do jiné generace, nez jakou reprezentuje rok jeho narozeni a rozdélovani lidi do rGznych
generaci by mélo probihat spiSe na zdklad¢ jejich chovani nez na zéklad¢ roku narozeni.
(Horvathova et al. 2016, s. 132-163) Zaméstnavatelé by tedy méli brat v potaz nejen genera¢ni

zafazeni dan¢ho pracovnika, ale samoziejmé také jeho individualitu, schopnosti a dovednosti.
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3 Specifika prace v cestovnim ruchu

Tato kapitola seznamuje se specifiky prace v cestovnim ruchu, a to s naroky kladenymi
na pracovniky vtomto oboru, stypickymi formami zaméstnavani a s dalSimi specifiky

zaméstnavani pracovnikti v oboru turismu.

Cestovni ruch je v souc¢asné dobé jednim z nejrychleji se rozvijejicich odvétvi na svété
a jednim z nejvétSich zaméstnavatell a generatorti pracovnich mist. Podle spole¢nosti World
Travel and Tourism Council pracovalo v cestovnim ruchu v roce 2010 asi 8,1 % svétového
obyvatelstva a toto &islo ma stale stoupajici tendenci. (Goeldner a Ritchie 2014, s. 59) V Ceské
republice pracovalo v cestovnim ruchu v roce 2016 dle Ceského statistického uradu 231 tisic
0sob. Podil cestovniho ruchu na celkové zaméstnanosti v narodnim hospodaistvi ¢inil 4,4 %. V

turismu tedy pracoval kazdy ttiadvacaty Cech. (Cesky statisticky ufad 2018)

Celé odvétvi cestovniho ruchu v sobé zahrnuje nékolik segmentt, které nabizeji mnoho
pracovnich pftilezitosti. Jedna se zejména o segmenty poskytujici ubytovani a stravovani,
piepravu cestujicich, organizaci zajezdl a spolecenskych 1 sportovnich akci, rekreaci a zdbavu
ve vSech mozZnych podobach. Z vy¢tu vyplyva, ze pracovnich mist je V cestovnim ruchu
opravdu mnoho. Spole¢nosti nabizejici tyto sluzby potiebuji vzdélané a nadané pracovniky,

aby mohli poskytovat co nejlepsi produkty. (Goeldner a Ritchie 2014, s. 59)

Préace v cestovnim ruchu je velmi specificka a od jinych obort se v mnoha ohledech lisi.
Specifikiim oboru se musi ptizptisobit pracovni podminky tak, aby byla prace a jeji vysledky
efektivni a v disledku toho se v cestovnim ruchu objevuji typické formy a zpisoby

zaméstnavani, pracovni pozice i naroky na pracovniky.

3.1 Naroky na pracovniky v cestovnim ruchu

Podniky cestovniho ruchu zahrnuji malé, stiedni i velké podniky plisobici v riiznorodych
oblastech a nabizejici Sirokou $kalu produktii a sluzeb. V cestovnim ruchu je tedy mozné se
setkat s velmi rozmanitou $kalou pracovnich pozic. Pozadavky na pracovniky jsou proto také
velmi rtiznorodé, 1isi se region od regionu a s ohledem na vykonavanou pozici. Jedna se mimo
jiné 0 pozadavky na vzdélani, dovednosti, zkusenosti nebo osobnostni pfedpoklady pracovnika.

(Baum 1993)

Mezi typické zaméstnavatele v cestovnim ruchu patii zejména soukromé mezindrodni

spole¢nosti (nejCasteji hotelové fetézce nebo letecké spole¢nosti), nadrodni, regiondlni a lokalni
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turistické agentury, statni i soukromé vzdélavaci instituce, specializované agentury, vladni

odd¢leni a dalsi. (Baum 1993)
Goeldner a Ritchie (2014) dopliuji vycet zaméstnavateli a konkretizuji ho na:

e dopravni spolec¢nosti (letecké, autobusové, plavebni, Zelezni¢ni, pij¢ovny aut)

hromadna ubytovaci zatizeni (hotely, motely, rekreacni resorty)
e cestovni a zajezdové kancelare

e stravovaci sluzby

turistické atrakce (tematické ¢i zdbavni parky)

informacni a turistické kancelate

kongresovy turismus a management destinaci

vzdélavani v cestovnim ruchu

prizkum trhu, informacni prostfedky
e podniky informacnich technologii, globalni distribucni systémy, online spole¢nosti

a dalsi

Neni mozné popsat dokonaly vycet vSech pracovnich pozic v cestovnim ruchu, protoze
téchto pozic je velké mnozstvi @ mohou byt odlisné v riznych podnicich cestovniho ruchu

I v riznych regionech. Baum (1993) piehledné rozdéluje pozice do nasledujicich kategorii:

e manazefi ubytovacich sluzeb

e manazefi a provozovatelé restauracnich zatizeni a cateringu
e manazefi zabavnich a sportovnich zafizeni

e manazefi cestovnich kancelari

e piloti letadel, fidi¢i

e posadka letadla, stewardi
e posadka vlaku, autobusu
e recepcni, telefonisté

e pokojské

e hotelovi portyii

e Séfkuchari, kuchari

e CiSnici, servirky, barmani
e pomocna sila v kuchyni

e asistenti, uklizecky
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Z tohoto vyctu je ziejmé, Ze vétSina pracovnikll v cestovnim ruchu ma v naplni prace
setkavat se a komunikovat s lidmi. Lidsky faktor je v cestovnim ruchu vSudyptitomny a zdroven
stézejni pro poskytovani sluzeb. Mezi pracovniky a zdkazniky vznika interakce, ktera je klicova
pro spokojenost zakaznikl a nasledné znovu poskytnuti sluzby nebo nabidnuti jiné sluzby a tim
rozvoj dané¢ho byznysu. Baum popisuje tento koncept jako ,,Moments of Truth®, chvile pravdy.
Jedna se o jakési utvotfeni obrazu zakaznikem a dané sluzb¢. Pod timto popisem si lze také
pfedstavit tzv. ,,prvni dojem* v komunikaci mezi pracovnikem a zakaznikem, jehoZ utvateni je
velmi dualezité pro dalsi poskytovani sluzeb. Baum tika, ze 95 % vytvareni tohoto obrazu, tzv.
»~Moments of Truth®, vznikd mezi zdkaznikem a zaméstnanci, ktefi jsou s nim v piimé interakci

(tzv. front-line staff). (Baum 1993, s. 23)

Jednim z hlavnich dvodii, pro¢ se prace v cestovnim ruchu v urc¢itych ohledech odliSuje
od prace v jinych oborech je tedy fakt, Ze pracovni naplni vétSiny pracovniki je byt v kontaktu
s lidmi — s turisty, klienty, zakazniky. VSichni tito lidé vykazuji rozmanité chovani, zajimaji je
rizné veci a vytvareji riizna rozhodnuti. Jejich potfeby nemohou byt vzdy zcela pfedvidatelné

¢i o¢ekavatelné. Proto je nutné byt smérem k nim flexibilni a vst¥icny. (Baum 1993)

Vysledny produkt v cestovnim ruchu je zavisly na lidském faktoru. Ten je v tomto oboru
pritomny ve vSech oblastech od poskytovani informaci turistiim, pfes ubytovani a stravovani az
po dopravu a dalsi sluzby. VSechny tyto Cinnosti jsou zavislé na chovani lidi. U nékterych
¢innosti je dokonce pfitomnost lidského faktoru nedilnou soucasti a smyslem dané sluzby,
napiiklad pozice recepc¢ni Ci letuska. V mnoha piipadech turisté vyzaduji vedle klasickych
sluzeb ubytovani, stravovani, priavodce, dopravy a podobné také vylozené zazit atmosféru
daného mista, poznat mistni kulturu a mistni obyvatelstvo. (Baum 1993) Proto kazdy ¢lovek,
ktery je jakkoliv zapojen do poskytovani turistickych sluzeb, hraje vyznamnou roli v procesu
vyuzivani sluzeb a jeho chovani je klicové, protoze ma velky vliv na turisty, klienty

a zadkazniky.

Goeldner a Ritchie (2014, s.58) ftikaji, Zze prace v cestovnim ruchu se hodi pro
pracovniky, ktefi radi pracuji s lidmi, radi pomahaji druhym, zajimaji se o potieby, pohodli
a celkovou pohodu ostatnich. Hodi se pro ty, ktefi jsou zdvofili, trpélivi a srde¢ni i k ndro€nym
klientiim. Takovy ¢lovék musi rdd pomahat, 1 kdyZ to neni vzdy a jednoduché, coz vyzaduje

zna¢nou miru sebekazné.

Mezi schopnosti a vlastnosti vSeobecné vyzadované od potencidlnich pracovniki

V cestovnim ruchu patii zejména schopnost usmivat se, mit pfijemné a reprezentativni
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vystupovani, byt pracovity, slusny a spolupracovat v tymu. Podle Bauma (1993) se vyplati
hledat takové pracovniky mezi mladymi lidmi, ktefi dokoncili sva studia a poskytnout jim
trénink, ktery zajisti ispésné zvladani dané pozice. Vzdélani tedy neni podle néj tolik diilezité,

jako osobnostni pifedpoklady pro danou pozici a zaSkoleni. (Baum 1993, s. 40)

Kazda uroven fizeni a kazdy druh vykonavané prace vyzaduje specifické dovednosti,
vlastnosti a zkusSenosti. Od manazeri se ocekavaji jiné schopnosti nez od fadovych
zaméstnancy, stejné tak v kazdé oblasti ¢i v kazdém oddé€leni jednoho podniku vyZaduje dana
pracovni pozice odlisné naroky. Napiiklad Strietska a Tessaring (2005, s. 9) ocekavaji od
manazeri na fidicich pozicich schopnosti strategického planovani, yield managementu
a finan¢niho planovani, vedeni Ucetnictvi, znalosti v oblasti rozvoje produktli a inovaci,
personalni fizeni, destinatni management, projektovy management, management zmen,

dovednosti z oblasti marketingu a prodeje a dalsi, coz je opravdu nemaly vycet kompetenci.

Pracovnici na pozicich sttedniho managementu a supervizofi, by v oblasti turismu méli
ovladat zakladni znalost prace na pocitaci, personalni management, hygienické piedpisy,
ucetnictvi a dovednosti v oblasti tréninku a vedeni lidi. Na fadovych pozicich by zaméstnanci
méli znat zejména zakladni praci na pocitaci, umét fesit problémy a samoziejmé mit osobnostni
piedpoklady pro danou pozici. Zaméstnavatelé upiednostituji pracovniky, ktefi maji jak
znalosti z oboru, tak i dovednosti a vlastnosti vhodné pro danou pozici. (Strietska a Tessaring
2005, s. 10)

Mimo vySe uvedenych vlastnosti a dovednosti je nezbytné, aby byli pracovnici
V cestovnim ruchu také velmi odolni po psychické a fyzické strance. Psychicka odolnost je
nezbytna pro kazdého pracovnika, ktery je v pfimém kontaktu s klienty, pracuje na vysoké
fidici pozici nebo ktery vede tym lidi. Naptiklad manazefti turistickych resortt ¢i velkych hotelti
planuji rozpocty, investicni rozhodnuti, koordinuji riznorody pracovni tym a podobné, coz
vyzaduje schopnost odolavat stresu. Fyzicka zdatnost je dilezita u Siroké skdly povolani
v cestovnim ruchu. Jako ptiklady lez uvést prace v riznorodém podnebi (horko, vlhko,

chladno) u delegatii a priivodct nebo n€kolikahodinové stani u recepénich, stewardi a ¢iSnikd.
(Goeldner a Ritchie 2014, s. 58-59)

Nasleduje vycet nékterych pracovnich pozic cestovniho ruchu a popis narokli kladenych

na pracovniky u téchto pozic podle Bauma (1993, s. 40-46):

e manazerské pozice — zkuSenosti s vedenim lidi, teoretické znalosti a vzdélani v cestovnim

ruchu
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e kuchyiiska a restauracni pracovni sila — vstficnost, pifijemné vystupovani, fyzicka
zdatnost, odborné dovednosti

e fidi¢i taxi sluzeb a autobusi — Cisty a reprezentativni vzhled, bezpecnost, zdvofilost,
znalost mistniho prostiedi, znalost produktu

e personal, ktery je v pfimém kontaktu se zdkazniky (prodejci, recepCni, telefonisté,
pravodci, posadka letadel, celni ufednici a dals$i) — zodpoveédnost za to, aby zakaznici
mély ze sluzby pozitivni dojem

v v

Vseobecné nejcastéjsi pozadavky na pracovniky v podnicich cestovniho ruchu jsou

nasledujici vlastnosti, dovednosti a znalosti.

Vlastnosti — pracovitost, slusnost a zdvoftilost, flexibilita, pfizptisobivost, vysoké
pracovni nasazeni, vstficnost, ochota pomahat ostatnim, trp€livost, sebekazen. Lze bez ostychu
fici, Ze tyto vlastnosti jsou potfebné na vSech pozicich a na vSech trovnich fizeni v cestovnim

ruchu.

Dovednosti — usmivat se, mit pfijemné a reprezentativni vystupovani, umét
spolupracovat v tymu, uméni komunikace a interakce se zakazniky, uméni feSit nahodilé

problémy, pracovat na pocitaci, trénink a vedeni lidi, psychicka odolnost, fyzicka zdatnost.

Dovednosti jako komunikovat se zdkazniky, spolupracovat a mit ptijemné vystupovani
jsou stézejni pro pozice, ve kterych se pracovnici dostavaji do piimého kontaktu se zdkaznikem,
jako naptiklad recepéni v hotelu, rezervacni agent v hotelu, prodejce zajezdl, prodejce
vstupenek/letenek/jizdenek, ¢isnik, servirka, steward/letuska, obchodni manazeii. Umét feSit
nahodilé¢ problémy je dulezité pro pracovniky na stfednich urovnich fizeni — supervizofi
restauraci, front office manazefti, food and beverage manazefi, personalni manaZzeti, ale i pro
pracovniky recepce, kteti se zpravidla setkavaji s pozadavky zakazniki jako prvni.

Nutnost umét pracovat na pocitaci vyzaduji v dnesni dobé témét vSechny pozice, snad
maji pfirozené na starosti pracovnici ve stfednim a top managementu. Psychickd odolnost je
podstatna na vSech pozicich, jelikoz se jedna 0 praci s lidmi a Casto také ve stresu. Fyzicky
zdatni musi byt zejména priivodci, delegéti, recepCni, CiSnici a servirky, kuchati a dalsi
pracovnici, ktefi v praci stoji, chodi, nebo vykondvaji jinak namahavou ¢innost. Takovy

pracovnik musi byt zdravy a zvladat zatéz.

Znalosti — odborné znalosti, znalost cizich jazyki, hygienické predpisy, strategické

planovani, yield a revenue management, finan¢ni planovani a ucetnictvi, rozvoj produktt
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a inovace, personalni fizeni, destinatni management, projektovy management, marketing

a prodej.

U vétsiny pozic je vhodné, pokud ma pracovnik alespoil minimalni odborné znalosti
z dané oblasti. Nékteré nizsi pozice, jako naptiklad pokojska, ¢isnik, pomocna sila atd., je vSak
mozné zvladat bez predchozi kvalifikace. V takovém ptipadé je nezbytné zaskoleni a trénink
ze strany zaméstnavatele. Znalost cizich jazykl je v cestovnim ruchu nezbytnd. Minimalné
jednim cizim jazykem (nejCastéji anglicky) se musi umét domluvit ¢iSnik/servirka, recepéni,
rezervacni pracovnik, prodejce, pruvodce, delegat, steward ¢i letuska a samoziejmé kazdy
pracovnik komunikujici se zahrani¢nimi klienty. V dnesnim globalizovaném svété je znalost
cizich jazyku klicova n€ékdy 1 pro komunikaci mezi spolupracovniky v ramci jedné spole¢nosti.

Cim vice cizich jazykd pracovnici ovladaji, tim vétsi maji Sanci na ziskani uplatnéni v oboru.

Pracovnici v kuchynich a restauracnich zafizenich museji dobfe znat hygienické
pfedpisy. Ostatni vySe uvedené znalosti se tykaji manazZerii a vedoucich pracovnikii. Ti nesou
zodpovédnost za celkovy prospéch daného podniku a dosahovani vytycenych cilti, proto musi
mimo cizich jazyk a odbornych zalezitosti zvladat také celou tfadu dalSich potiebnych
dovednosti z oblasti personalniho managementu, finanéniho a marketingového fizeni,

projektového a destinacniho managementu, strategického planovani a podobné.

Pro hladky pribéh poskytovani danych sluzeb je stézejni, aby byl cely primysl
V harmonii, aby byly tvofeny a udrzovany pratelské a pozitivni mezilidské vztahy jak mezi
pracovniky na jednom pracovisti, tak i mezi vzajemn¢ pracovisti, mezi jednotlivymi podniky,
regiony i staty. Podporujici spolupréce piinese vétsi spokojenost hostii a tim padem 1 vyssi

vydélky. (Baum 1993)

3.2 Formy zaméstnavani pracovnikl v cestovnim ruchu

V cestovnim ruchu je mozné se setkat s riiznymi formami zaméstnadvani pracovniki.
Prace na hlavni pracovni pomér pievazuje, ovSem Casto se projevuji i prace konané mimo
pracovni pomér (vEétSinou brigady a sezonni prace), dale prace na zivnostensky list a agenturni
zaméstnavani. To je typické zejména pro velké hotely, kde se timto zplisobem zaméstnavaji
naptiklad zaméstnanci oddéleni housekeepingu. Samostatné vydélecna c¢innost je typicka
naptiklad pro privodce, ktefi diky ni mohou poskytovat své sluzby nékolika organizacim
a mohou svou pracovni dobu pfizplsobit sezonnosti a charakteru ¢innosti. V poslednich letech

se stale Castéji objevuji flexibilni formy zaméstnavani, mezi které patii naptiklad zkracené

39



a Castecné pracovni uvazky nebo pracovni iivazky na dobu urcitou. V nasledujicich odstavcich
jsou charakterizovany specifické formy zaméstnavani, které se objevuji v oblasti cestovniho

ruchu.
Pracovni pomér na dobu urcitou

Pracovni pomér na dobu urcitou je u zaméstnavateli ¢astym druhem uzavieni pracovné-
pravniho vztahu. Od klasického pracovniho poméru se lisi pouze délkou svého trvani. Ugastnici
pracovnépravniho vztahu v tomto piipadé¢ vzdy védi, kdy pracovni pomér skonc¢i. V ceském
pravnim fadu neni stanovena nutnost zdivodnit vznik pracovniho poméru na dobu uréitou,
zakonik prace pouze omezuje vyuziti této formy tak, ze doba jeho trvani nesmi piesahnout
3roky a mize byt opakovana nejvySe dvakrat. (Zakon ¢. 262/2006 Sh.) Docasné formy
zaméstnavani jsou typické zejména pro kratkodobé, prilezitostni a sezonni prace, které se

V cestovnim ruchu objevuji Casto.
Castecné pracovni uvazky

Mezi ¢astené pracovni uvazky patii zejména dohody o pracich konanych mimo pracovni
pomér, a to dohoda o provedeni prace a dohoda o pracovni ¢innosti. U téchto dohod je rozsah
prace nizsi nez v klasickém pracovnépravnim vztahu, a to maximalné 300 hodin ro¢né. (Zakon
¢. 262/2006 Sh.) Tato forma zaméstnani poskytuje zaméstnanci niz$i pracovnépravni ochranu,
za nevyhodu. Vyhodou pro zaméstnance vSak miize byt ¢asova flexibilita, vice volného Casu
a jednodussi ukonceni pracovniho poméru. Zkracené uvazky vyuzivaji zejména studenti, zeny
na matetské dovolené ¢i dichodci. (Adamcova 2012) V cestovnim ruchu jsou zkracené uvazky
neboli tzv. brigady ¢i ,part-time* oblibené zejména v letnich mésicich u mladych lidi

a studentt, jelikoz poskytuji moznost vydélku béhem turistické sezony.

Ze statistiky Eurostat pfindsejici pohled na zaméstnanost v cestovnim ruchu v Evropské
unii vychazeji nasledujici informace o casteénych pracovnich uvazcich. Procento
zaméstnanych na ¢aste¢ny pracovni Givazek v cestovnim ruchu v roce 2014 bylo v Evropské
unii 24 %, coz je vyznamné vy$$i, nez v jinych odvétvich ekonomiky (prumérné 17 %). Nejvice
¢astecnych pracovnich uvazkil bylo uzavieno v sektoru ubytovani — 25 %. Nasleduji cestovni
kancelare a agentury, kde na ¢astecny tivazek pracovalo 23 % zaméstnancti, v letecké dopraveé

18 % zaméstnancu. Tyto informace jsou znazornény v nasledujicim grafu. (Eurostat 2015)
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17% 22% 24% 18% 259, 23%

MNon-financial Services(?) Selected Air transport(*) Accommo- Travel agency,
business tourism dation(®) tour operator(®)
economy(") industries(®)

= Ful-time job Part-time job

Graf 1: Podil zaméstnancii na plny a na céastecny uvazek v EU v roce 2014

Zdroj: EUROSTAT, 2015. Tourism industries - employment - Statistics Explained [online] [vid. 2018-
04-15]. Dostupné z: http://ec.europa.eu/eurostat/statistics-

explained/index.php?title=Tourism_industries_-_employment

Agenturni zaméstnavani

Dalsi moZznou formou ziskani pracovnika je takzvané agenturni zaméstnavani. Zakon
0 zamg&stnanosti fika, ze agentura prace muze byt fyzickd nebo pravnickd osoba, musi mit
povoleni ke zprostiedkovani zaméstnani a musi mit sjednané pojisténi proti tpadku. (Zakon ¢.
435/2004 Sh.) Podle Zakoniku prace (Zakon ¢. 262/2006 Sb.) vykonavaji pracovni agentury

vyhledavani zaméstnanct 1 zaméstnani, poradenskou Cinnost a zaméstnavani fyzickych osob.

To se nazyva agenturni zaméstnani a jedna se o trojstranny vztah, kde hlavnim kritériem
je docasnost pracovni ¢innosti. V rdmci této formy zaméstnavani vytvari pracovnik smluvni
vztah s agenturou, agentura vyjednava s firmou a proptjéuje zaméstnance do firem, které si
takového pracovnika chtéji najmout. Vyuzivani agenturniho zaméstndvani mé pro podniky
nékolik vyhod, zejména snadnéj$i administrativu, moznost vyrovnat vykyvy v poptavce po
pracovni sile nebo moznost vyzkousSet si spolupraci se zaméstnancem diive, neZ ho zaméstnaji.

(Adamcova 2012)

DalSimi vyhodami této formy zaméstnavani je pro zaméstnavatele flexibilni, rychly
a efektivni zpisob ziskani zaméstnance. Stejné tak je jednodussi zpisob ukonceni pracovniho
poméru se zaméstnancem. Zameéstnavateli také odpadaji naklady na vyhledani zaméstnance
a pfijimaci fizeni. Mezi nevyhody agenturniho zaméstnavani patii zejména vySsi ndklady na
zaméstnance, jelikoZ firma mu musi v rdmci rovnocenného zachéazeni platit stejnou mzdu jako
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jinym zaméstnancim plus zaplati jest¢ poplatek pracovni agentuie. Pro zaméstnance
predstavuje tato smlouva mensi pracovnépravni ochranu nez u klasické smlouvy. (Valentova
2017) Prestoze agentury prace a uzivatelé maji povinnost zajistit vSem zaméstnanctim rovné
podminky, v praxi bohuzel nékdy dochazi k tomu, ze agenturni zaméstnanci jsou vidéni jako

podradni. Celkové je agenturni zaméstnavani v o¢ich vetejnosti vidéno spise negativné.
Dalsi formy zaméstnavani

Mimo vySe uvedenych forem zaméstnavani se vyuZzivaji také flexibilni formy
zamestnavani, které ¢im dal tim vice ziskévaji u zaméstnancli na oblibé. Mezi takové patii
naptiklad sdileni pracovniho mista (vice zaméstnanci se déli o jednu pracovni pozici), prace

z domova, prace z terénu nebo konto pracovni doby.

Dalsi moznosti ziskani pracovni sily mize byt také ,,outsourcing* (zajiSténi Cinnosti
externi firmou), ktery je typicky naptiklad pro zajisténi sluzeb housekeepingu v hotelech, nebo
pro zajisténi ostrahy, sluzeb IT, marketingu nebo dalSich sluzeb v podnicich cestovniho ruchu.
Dalsim zptsobem ziskani pracovni sily muize byt externi spoluprace s fyzickou osobou
poskytujici urcité sluzby. Takto si muzou firmy obstarat napiiklad sluzby ucetni. Neni

vyjimkou, Ze jako zivnostnici v cestovnim ruchu pracuji privodci a delegati.

3.3 Specifika zaméstnavani pracovnikd v cestovnim ruchu

Odvétvi cestovniho ruchu se vyznacuje nékolika specifiky. Jedna se o difizni, rozptyleny
prumysl, jelikoz se na ném podili jak soukromé, tak statni podniky na Grovni mezindrodni,
narodni, regionalni i lokéalni. Celkové jsou podniky v cestovnim ruchu velmi riznorodé do
velikosti, organizacni struktury, zaméfeni a dCinnosti. Je mozné se setkat s velkym
mezinarodnim hotelovym fetézcem spliujicim ptisné standardy po celém svéte, ale 1 s malym
rodinnym penzionem. Rodinnych podnikt je v turismu velké mnozstvi zejména v regionech

a dochazi k nim ¢asto ke kumulaci pracovnich pozic a funkci. (Baum 1993)

Ceny sluzeb v cestovnim ruchu jsou velmi rizné, at’ uz se jednd o ubytovani ¢i letenky
nebo jiné sluzby. Cena téchto sluzeb je zavisla na sezoné, dnu v tydnu, ¢asti roku, pocasi,
vnéjSich udédlostech a dal§ich vlivech. Sluzby v§eobecné maji pomijivou charakteristiku a nelze
je skladovat, tudiz jejich prodej probihd pouze v daném case. To se tyka zejména prodeje mist

v dopravnich prostiedcich nebo pokoji v hotelech. (Baum 1993)
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V cestovnim ruchu se potkavaji rGzné kultury a narodnosti, coz pfispiva k vysoké
diverzit¢ poskytovanych sluzeb. Sluzby (jako napt. ubytovani a doprava) jsou vSak v kratkém
case malo flexibilni, protoze poptavka se méni rychleji nez nabidka. Poptavka v cestovnim
ruchu je Siroce ovlivnéna mnoha faktory, jako napt. eventy, zvyky a tradice, marketingové
aktivity, vySe cen a sménnych kurzli nebo socioekonomické a demografické charakteristiky

zakaznikd. Velkou roli hraje v tomto odvétvi také sezonnost. (Baum 1993)

Z téchto specifik ndsledné vyplyvaji i specifika zaméstnavani pracovnikll v cestovnim
ruchu. Radovi pracovnici se musi pFizptisobit danym specifikiim a vykonavat svou praci tak,
aby uspokojili zakazniky a poskytli jim co nejlepsi sluzby, manazefi pak musi podle téchto

specifik planovat a organizovat aktivity podniku tak, aby dosahli svych cild.

Zameéstnanost v cestovnim ruchu se odliSuje od jinych odvétvich v né€kolika aspektech.
Podle statistiky Eurostatu (2015) o zaméstnanosti v cestovnim ruchu v Evropské unii pracuje
V cestovnim ruchu zna¢né vice Zen, vice mladych lidi do 24 let véku a vice cizincli neZ v jinych
oborech ekonomiky. Procentualni zastoupeni téchto skupin v evropské ekonomice, ve sluzbach

obecné a v cestovnim ruchu znazoriiuji prvni tti sloupce nasledujici tabulky.

Tabulka 2:Charakteristika zaméstnanosti v cestovaim ruchu v EU

Hon financial Selected Travel agency,
business tourism Air Accommao- tour
economy(') Services(®) industries(*) transport(*) dation(3) operator(®)
Share of female persons 358 408 535 413 602 3.9
employed
Share of persons employed 167 219 24 1 173 95 5 23 1
part-time
Share of persons employed
aged 15.24 9.3 9.1 125 472 14.8 89
Share of persons employed
with lower educational 204 18.6 19.6 74 248 7.8
attainment level
Share of foreign persons 79 ag 14.4 79 172 81
employed
Share of employees with 135 14.9 21.0 5.9 255 14.0
temporary contract
Share of employees having had 15.2 18.0 225 76 2.9 167
their job for less than one year

Zdroj: EUROSTAT, 2015. Tourism industries - employment - Statistics Explained [online] [vid. 2018-04-
15]. Dostupné z: http:/lec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.php?title=Tourism_industries_-
_employment
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Tato demograficka specifika souvisi s typickymi aspekty zaméstnavani pracovniki
V cestovnim ruchu. V tomto oboru se projevuji nizké mzdy, vysoka fluktuace zaméstnanct,
malo kvalifikovana pracovni sila, vysoké naroky na flexibilitu zaméstnanct a sezonni charakter
prace. Déle je pro obor typickd neobvykld pracovni doba v podobé prace béhem vikenda
a statnich svatkl nebo smén, které vyzaduje nepietrzity provoz nékterych zatizeni. Jednotliva

specifika jsou blize popsana v nasledujicim textu.
Nizké mzdy

Vétsina autorit se shoduje, Ze obor cestovni ruch z hlediska zaméstnavani pracovnikt
charakterizuje nizké finan¢ni ohodnoceni pracovnikii, nizka prestiz pracovnich pozic
a nedostatek kvalifikované pracovni sily. (Grobelna a Marciszewska 2016, s. 2) To ovSem
nemusi platit u vSech pracovnich pozic a ve vSech oblastech. Pracovnici na manazerskych
pozicich v mezinarodnich spole¢nostech maji vSeobecné prestizni postaveni a tomu
i odpovidajici ohodnoceni. Na nizSich pozicich a u malych lokdlnich podnikd je pak

samoziejmé prestiz povolani i financni ohodnoceni nizsi.

Nizké mzdy v cestovnim ruchu potvrzuje nasledujici ptehled, ktery ukazuje, ze
prumérné mzdy u fadovych ¢i administrativnich pozic v cestovnim ruchu byly v roce 2017 nizsi
neZ celkova primérna mzda v Ceské republice. Mzdy u Fidicich pracovniki se jiz dostaly nad
tuto hranici. V nasledujici tabulce jsou k vidéni nékteré Casté profese cestovniho ruchu a jejich

prumérné mésicni mzdy za rok 2017.

Tabulka 3: Primérné mésicni mzdy u nékterych profesi v CR v roce 2017

Primérni mzda v celé CR 29 504 K¢
Cisnici a servirky 12 334 K&
Kuchati 14 971 K¢
Recepcni v hotelich a dal$ich ubytovacich zatizenich 17 585 K&
Vedouci provozu stravovacich a ubytovacich zatizeni 19 394 K¢
Pracovnici v informacnich kancelatich 21 891 K¢
Séfkuchati 23 318 K&
Stewardi a obsluzni pracovnici v doprave 25 826 K&
Ridici pracovnici v oblasti ubytovacich sluzeb 44 740 K&

Zdroj 1: Prumérnd mzda podle profesi, pohlavi a regionii. KupniSila.cz [online]. [vid. 2018-04-12]. Dostupné
z: https://kupnisila.cz/prumerna-mzda/; Zdroj 2: Primérné mzdy - 4. ctvrtleti 2017. Cesky statisticky tirad.
[online]. [vid. 2018-04-12]. Dostupné z: https://www.czso.cz/csu/czso/cri/prumerne-mzdy-4-ctvrtleti-2017



Nasledujici graf ukazuje srovnani mezd mezi odvétvimi v Ceské republice v loiiském
roce. Je evidentni, Ze sluzby ubytovani a stravovani patii mezi oblasti nejméné placené (17 509
K¢) a nedosahuji ani primérné mzdy. Primérnd mzda ve vSech odvétvich je zndzornéna

Vv prvnim sloupci grafu (29 504 K¢).

Pramérné hrubé mésitni mzdy podle odvétvi, 1. - 4. ¢tvrtleti 2017
|50 000
52530 52156

50 000
43344
|40 000 35675
33442 0= 30537
29504 29 842 28525 28416
l20 00 6877 25037 27668 27450 25540 25 438
23713 22683
10483
20 000 17 509
10 000

0
. - | = - = " - - = | = “ = "
i £ = 2 E 25 & = i v R 5% ki b £ | E§ 5 | Gc o
i c = E ‘. H s & 5 s = E a2 s E @ = = -5 L = a2 E
: =5 . Z = 245 = £ = - E H E B
F zZa 2¥ 8 238 = 52|82 ¢ | 58 g< ca bz i E B2 g 5a 8 E E3 8z
- =3 at = BlF £ f4E |g & G £ i £ h L% a b ] ol T2 o fol o b
=T s - 8 S| m Shoe ® 2= = m 2 E Ca EZ ca Y g a = = My cm
=5 o | %6 |8 RE ¥ | m§5 g £ | Eg ig |52 3w s | Eo £y | a3 | Bw | g« | 5w 5%
= n = = o W 2@ u 1 o © s} K o as - =
s = =t EX = wmC § o [ = £ m a2 U o ] @ o o -
2 - [ E £§ g i W £ 57 % E i = U E o E a9 =z @ 5
(7] - =35 | E = A o= g = A o w = o = == Ee
=t - o = £ m m g oo = = s u £ Ew - = = x m =
8 £ e 25 0% @B oW w8 aw av | 5u [ - = A A A - I @% | §. | Rg
H T gz = =7 = g g ER R ET Ly 8%  =£2 Bt c @ §U - &
o= = " 2 T w E E o 5 g 5 @ = 55 4 i - .
= = a2 G C W= @ mooa a8 m o Sm Ew = a e S mS " = E H
- 5 o S CEEE 5 a e i > — ¥ g U n £
- 13 o £ = Q w mc o =] H o a ° £ 5
&3 E EE - R = -y ac 28 s | ErF | 55 ml  nz | AE L 3% e
s c,x aH M= @ a H ] 5 " Sa | g ma -a R ae
a5 Fiamght sgad £ EP am w2 g x5 tw | 2™ EE
R EhgEREM - W e £ R < yE ZcE Eu z= LR
= =35 R e ] Ec E om = i | T
) 395 8mg5 ey 2% 58 2 Y 3% fe | 3% 58| Es
RS =52 xwe R R < e w X o ad N E s
ZEmgpkR s mE 38 | EF s EE Ty e 2f
T Flgnsg z B £E g | fE 2@ E | 2+
o REgie g 3 e g5 EE sy :
- g @ — 30 £ T
T s faw W % 8 o e if | o=
- By = E = a a2 ] n§
2 =8 =B - 2 H oE
= £F o T m [ R
FT - 2w -5
g g @ H
s =8 & 4 @ e
[ 0 in £
" & s W @
a |2 ud 5 c E
3 =8 = g © £5
o a = v 5
= 5 o K
> w > g.!
i} o
El
a

Graf 2: Priimérné hrubé mésicni mzdy v podle odvétvi, 1. az 4. étvrtleti 2017

Zdroj: Primérné mzdy - 4. ¢tvrtleti 2017. Cesky statisticky irad. [online]. [vid. 2018-04-12]. Dostupné z:

https://www.czs0.cz/csu/czso/cri/prumerne-mzdy-4-ctvrtleti-2017

V cestovnim ruchu a zejména pak v pohostinstvi je obvyklé, Ze pracovnici ziskavaji ke
své mzd€ navic pfijem formou spropitného ¢i provizi z prodeje, ¢imz zvySuji svilj finan¢ni
ptijem. Vyse téchto pfijmu je zavisld na ochoté zdkaznikl spropitné poskytovat a na vnitinich
predpisech ohledné rozdélovani spropitného ¢i provizi. Pro nékteré pracovniky miize byt tento

ptijem dalezitym faktorem pii rozhodovani o praci.
Vysoka fluktuace

Jako dalsi specifikum v oboru cestovniho ruchu je ¢asto zmifovana vysoka fluktuace
zaméstnancl. Tu lze vysvétlit napiiklad sezonnim charakterem daného odvétvi a Castym
zamestnavanim tvz. na ,,part-time* (dohody o provedeni prace, dohody o pracovni ¢innosti,

brigady), kdy pracovnici ¢asto stfidaji pracovni mista. (Grobelna a Marciszewska 2016, s 2)
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Baum (1993) vidi jako pfi¢iny vysoké fluktuace zaméstnanci mezinarodni povahu oboru
a vysokou miru kontaktu mezi frontalnimi zaméstnanci a klienty, coz je pro poskytovani sluzeb
typické. Strietska a Tessaring (2005, s. 24) tikaji, Ze vysokou fluktuaci personalu a odliv
kvalifikovanych pracovnikii zptisobuji neptiznivé pracovni podminky a nedostatek profesniho

rozvoje.

Pti¢inou vysoké fluktuace mohou byt dlouhé pracovni smény, vysoké pracovni zatizeni,
nepravidelnost pracovni doby, ¢i nizka moznost kariérniho postupu a osobniho rozvoje.
(Grobelna a Marciszewska 2016, s 2) Autorim lze dat za pravdu, ze v podobnych podminkach
pracovnici pravdépodobné nevydrzi dlouhodobé vysokou pracovni zatéz bez korespondujiciho

ohodnoceni a budou ¢astéji ménit zaméstnani.
Vysoké naroky na pracovniky

Po pracovnicich je pozadovéno Siroké spektrum dovednosti a kombinace rtiznych
kvalifikaci neboli vicendsobna kvalifikace. To je typické zejména pro malé rodinné podniky,
kde dochazi ke kumulaci pracovnich pozic a funkci. Autofi nazyvaji tuto flexibilitu
,multiskilling®. Vicenasobna kvalifikace se mize projevovat i na individudIni urovni, kdy
pracovnici diky sezonnimu charakteru prace Casto stiidaji zaméestnani a ziskévaji tak riznorodé

zkuSenosti. (Strietska a Tessaring 2005, s. 21)

Firmy poZaduji od zaméstnancii flexibilitu, a to nejen v rdmci dovednosti pracovnika, ale
i z hlediska prace pod tlakem, feSeni nahodilych problému a vysokého pracovniho nasazeni.
Pracovnik v cestovnim ruchu musi byt schopen pruzné reagovat na nastalé situace, fesit je
k maximalni spokojenosti zdkazniki, a to vSe Casto ve stresu a s nejvy$$im moznym vykonem.
Firmy hledaji ptizptisobivé a flexibilni pracovniky, ale maloktery podnik nabizi za vysokou
flexibilitu odpovidajici odménu (finan¢ni ohodnoceni, ale i bezpe€nost, kariérni rozvoj

a trénink a dalsi ohodnoceni). (Strietska a Tessaring 2005, s. 21)
Malo kvalifikovany personal

Prace v cestovnim ruchu je charakteristickd velkym podilem mélo kvalifikované pracovni
sily. V poslednich letech je vidén jako jeden z dlouhotrvajicich problémi v oblasti vzdélani
pracovnikl nedostatecna znalost cizich jazykd a nedostatecné odborné znalosti, coz miiZze byt

pro podniky velka konkurenéni nevyhoda. (Strietska a Tessaring 2005, s. 9)

Baum (1993, s. 48) tikd, ze v cestovnim ruchu existuje velky pocet pracovnich pozic,

které jsou méné placené, nevyzaduji kvalifikaci a K jejich spravnému vykonavani postacuje
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jednoduchy trénink ¢i zauceni. Vysoce kvalifikované pozice vyzaduji spiSe zkuSenosti,

dovednosti a komplexni mysleni nez znalosti nabyté vzdélanim.
Sezonnost

Potieba zaméstnat pracovniky v cestovnim ruchu vychazi z nabizeného produktu, ktery
je vétsSinou sezénnim produktem. Vysoka sezénnost nékterych destinaci, vyznamné udalosti
(naptiklad Olympijské hry, teroristické utoky), prazdniny, vikendy a statni svatky zvySuji
poptavku po sluzbach cestovniho ruchu. Tim vznikaji vykyvy v poptavce jak béhem roku, tak

mezi jednotlivymi lety. (Baum 1993)

Zvysena poptavka po sluzbach vede ke zvySené poptavce po pracovni sile. To se tyka
jak cestovnich kancelafi poskytujici zajezdy do sezdnnich destinaci, tak iubytovacich
a stravovacich zatizeni a dalSich subjektli cestovniho ruchu. Vykyvy v poptavce je velmi
ovlivnéna prace hotelovych pracovnikii, a to vV ramci roku, tydne i dne. Ptijezdy hostl jsou
z4vislé na ro¢nim obdobi, na akcich konanych v okoli, zda je vikend ¢i vSedni den, rano nebo

vecer atd. Tomu vSemu musi pracovnici hotelu piizptisobit své jednani a manazeti planovani.

Ptikladem mutize byt opét vysledek z vyzkumu zaméstnanosti v cestovnim ruchu v EU.
Podle této statistiky se sezonni vykyvy V poptavce pouze castecné promitaji do sezénni

fluktuace zaméstnanosti. Vykyvy v poptavce po pracovni sile znazorfiuje nasledujici graf.
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Graf 3: Sezonni rozdily ve zaméstnanosti ve vybranych odvétvich cestovniho ruchu, piny tivazek
a castecny uvazek

Zdroj: EUROSTAT, 2015. Tourism industries - employment - Statistics Explained [online]

[vid. 2018-04-15]. Dostupné z: http://ec.europa.eu/eurostat/statistics-
explained/index.php?title=Tourism_industries_-_employment
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V prvnim a ¢tvrtém Ctvrtleti je poptavka po pracovni sile nizkd. Ve druhém ctvrtleti roste
poptavka po zaméstnancich na ¢asteCny uvazek, zatimco ve tfetim ctvrtleti, kdy je nejvétsi
poptavka po sluzbach, je dilezita prace na plny ivazek i na ¢astecny tivazek. Data pochazeji
z oblasti ubytovani, letecké dopravy a cestovnich kancelafi a agentur z 28 ¢lenskych stati EU
z roku 2014.

Nepravidelna pracovni doba

Jak bylo jiz vySe zminéno, zaméstnavatel¢ Casto od pracovniki pozaduji flexibilitu
a pracovni nasazeni nejen ve vSedni dny, ale i o statnich svatcich a o vikendech. Vzhledem
k oboru, ktery je zavisly na sezoné¢ a na turistické poptavce je to celkem pochopitelné.
Nepravidelna pracovni doba je béZzna u vétsiny pozic v cestovnim ruchu. (Strietska a Tessaring

2005)

Pracovni doba Vv podnicich cestovniho ruchu je typicky organizovana v radmci piescas,
prace na smény a tzv. prace v nesocialni pracovni dobg. Prace v nesocidlni pracovni dobég je
oznacenim pro vykon prace mimo obvyklou pracovni dobu, zahrnuje praci ve vecernich
hodinach, v noci, o vikendech a o svatcich. (Adamcova 2012) Lidé chtéji vyuzivat sluzby
cestovniho ruchu o vikendech, svatcich, prazdninach, ve dne i v noci, proto musi byt pracovnici
cestovniho ruchu pro své klienty k dispozici pravé v téchto Casech. Pro praci v hotelech
a restauracnich zatizenich jsou naptiklad typické smény na tvz. kratky — dlouhy tyden
(pracovnici sttidaveé pracuji tfi dny, nasleduji dva dny volna, poté pracuji dva dny a nasledu;ji
tf1 dny volno, cely kolobéh se opakuje). Vyjimkou nejsou ani ranni, odpoledni a no¢ni smény.
V nékterych hotelech jsou pracovni pozice, na kterych se vykonava prace vyhradné v noci
(naptiklad no¢ni rezervacni agent). Prace o vikendech a statnich svétcich je béZzna ve vSech
podnicich, které poskytuji sluzby souvisejici s volnym ¢asem a relaxaci — hotely, restaurace,

pamatkové objekty, kulturni a sportovni zatizeni atd.

Jako piiklad Ize uvést recepéni v hotelu, ktera je ptitomna celou noc pro ptipad, Ze néktery
host bude pottebovat v hotelu pomoci nebo se ptijede ubytovat v pozdnich ve€ernich hodinach.
Delegat musi byt turistim k dispozici béhem celého pobytu bez ohledu na den v tydnu ¢i
hodinu. Navstévnost pamatek stoupa o vikendech a statnich svatcich. Podobnych ptikladi 1ze
najit mnoho. Prace se musi prizplisobit o¢ekavani zakaznikl tak, aby podniky dosahli zisku

nebo svych jinych cila.

Vsechna vyse uvedend specifika potvrzuje ve své publikaci i T. Baum. Navic dodéava,

Ze jsou vlastné pro tento obor pfirozena a ze manazefi s nimi nemohou mnoho délat. Autor
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shrnuje, ze vétSina sluzeb je logicky poskytovdna nejvice v hlavni sezoné, proto museji
manazefi zaméstnavat na toto obdobi vice pracovnikl. Sezdénni praci vyuzivaji zejména
studenti a mladi lidé. V oboru pracuje nejel hodné¢ mladych lidi, ale i hodné Zen, které casem
odchazeji na matefskou dovolenou. Tyto skute¢nosti vedou k vysoké fluktuaci personalu.
A jelikoz zaméstnanci diky sezonnosti Castéji stiidaji zaméstnani, jejich mzdy jsou nizké.

(Baum 2006)

Otazkou zlstava, pro¢ lidé pracuji v cestovnim ruchu a co je vede ke vstoupeni do tohoto
oboru i pfes vSechna vySe zminéna specifika, kterda mohou lidem pracovni c¢innost
zneptrijemnovat. Odpoveédi miize byt naptiklad takova, Ze prace v cestovnim ruchu je spojovana
suréitym puvabem a pfitazlivosti. (Grobelna a Marciszewska 2016, s. 2) Pro mnoho
pracovniki mize byt pfitazlivé mit moznost setkavat se s lidmi, komunikovat s nimi,
vysvétlovat a pomahat jim, komunikovat v cizich jazycich, hodné€ cestovat, nebo naopak
potkavat lidi z cizich zemi bez nutnosti cestovat. Tuto otazku objasniuje kapitola 4 zabyvajici

se motivaci pracovnikil pro praci v cestovnim ruchu.
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4 Motivace pracovnikl pro praci v cestovnim ruchu

Préce v cestovnim ruchu miize byt pro mnoho pracovnikli zajimava, ptinosna, zdbavna,
ale také naroc¢nd. Vzhledem ke specifikiim oboru vyzaduje maximalni nasazeni a zodpovédnost
na vSech urovnich a na vSech pozicich. Nakolik tedy prevazuji pozitiva nad negativy, ¢im jsou
pracovnici motivovani a co je na této praci laka nebo od ni odrazuje jsou zédkladni otazky.
Motivace osobnosti je komplikovand, ale zajimava a jeji zkoumani mize byt velmi ptinosné.
Z uvah nad touto tematikou vyvstava otazka, jaka je motivace pro praci v cestovnim ruchu
u generaci X a Y, totiz u generaci aktudlné piisobicich na trhu prace. Na tyto otazky se snazi
najit odpoveéd primarni vyzkum s ndzvem ,,Pracovni motivace v cestovnim ruchu se zamétenim

na generace X a Y*,

4.1 Priprava vyzkumu

Pted samotnym zahijenim vyzkumu je nutné zabyvat se zjiStovanim sekundéarnich
zdrojii a jiz provedenymi vyzkumy na dané téma, stanovit si cile vyzkumu a hypotézy. Tyto
informace obsahuje nasledujici podkapitola. Déle je zde popsana metodika vyzkumu vcetné

pouzité vyzkumné techniky a metody zpracovani.
4.1.1 Reserse sekundarnich zdroju

V poslednich letech bylo realizovano nékolik vyzkumii pracovni motivace v segmentu
hospitality a cestovniho ruchu, a také né€kolik prizkumii zkoumajicich ocekavani, motivaci,

hodnoty, pfedstavy a postoje generace mileniald i generace X.

Z vieobecného hlediska se generacemi X a Y zabyvalo nékolik studii. Jednou z nich je
studie ,,Lost Generation“ od spole¢nosti Proximity Worldwide, ktera byla uskuteénéna roku
2008 a zacastnilo se ji 5208 respondentt ze 17 zemi svéta narozenych v letech 1967—1977.
Vyzkum pomohl identifikovat znaky typické pro generaci X, jako naptiklad potieba dosahnout
uspéchu a financniho zabezpeceni, Casty stres, snaha o vyuzivani modernich technologii véetné
socidlnich siti a celkové realisticky aZz pesimisticky pohled na svét. Tento vyzkum pomoci
pozorovani a hloubkovych rozhovori zjist'oval nejriizné;jsi aspekty Zivota lidi a jejich chovani,
byl zaméten velmi globalné a vSeobecné. Jedna se tedy o vyznamny piispévek ve zkoumani

generace X jako celku. (Horvathova et al. 2016, s. 137-138)

Podobné se generaci X zabyvala i studie ,,The MetLife Study of Gen X: The MTV

Generation Moves into Mid-Life*. Zde se jednalo o 1000 respondentli narozenych v rozmezi
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let 1965—1976. Tato studie neni jiz tolik rozsahla, ovsem zaméfovala se opét na vSeobecné
znaky generace X, jako napf. pracovni vykon, plany do budoucna, vztah k bydleni, financim,
rodin¢ a zdravi atd. Studie dospéla k zajimavym zavérim, napiiklad, ze primérnd délka

zaméstnani u soucasného zaméstnavatele respondentl byla devét let, témef Ctvrtina z nich

pracovala u svého zaméstnavatele vice nez 15 let. (Horvathova et al. 2016, s. 138)

Podobné studie byly provedeny i se zaméfenim na generaci Y. Spole¢nost Hays ve Velké
Britanii roku 2013 oslovila vice nez 1000 mladych lidi spadajicich vékové do generace Y.
Vyznamnym zjiSténim byl fakt, Ze tato generace ma oproti generaci starsi rozdilna ocekavant,
predstavy i hodnoty tykajici se zaméstnani a kariéry. Tato generace dle prizkumu ocekava
hlavné zajimavou praci, az na dalSich prickach stoji jistota a finance. Dilezitym faktorem je

pro né i osobni rozvoj, jasna kariérni draha a flexibilita. (Hays, 2013)

K podobnym vysledkim doSel 1 vyzkum s ndzvem ,,Generation Y* od spole€nosti
Assessment Systems International z roku 2013. | zde se pfi vybéru zaméstnani mladymi lidmi
potvrdil zdjem o smysluplnou ¢innost, ktera bude pracovniky tésit. Pokud jsou s ¢innosti
spokojeni, pak jsou schopni odvadét vysoky vykon. Duraz je dle prizkumu kladen také na
rovnovahu mezi osobnim a pracovnim Zivotem, kdy volny ¢as a zajmy patii u generace Y mezi

jednu z nejdilezitéjsich hodnot. (Horvathova et al. 2016, s. 147)

Agentura PWC v roce 2011 realizovala vyzkum s nazvem ,,Millennials at work, reshaping
the workplace®, ktery byl zaméfen na pracovni o¢ekavani a postoje mladych lidi. Vyzkumu se
zucastnilo vice nez 4 000 absolventil univerzit a dospél k zajimavym poznatkiim. Nékterymi
Z nich bylo naptiklad to, Ze mezi nejvice rozhodujici faktor pro piijeti pracovni nabidky u téchto
respondenttl je ptilezitost k osobnimu ristu (tato odpovéd’ ziskala 65 %). Jako dalsi odpovédi
na tuto otazku bylo uvedeno dobré jméno zaméstnavatele, obsah prace a az na ¢tvrtém misté
nastupni mzda (21 %). (PricewaterhouseCoopers 2011) Tento poznatek tedy koresponduje
s vySe uvedenou charakteristikou generace Y, kde je jako dulezitd hodnota zminéna moznost

seberealizace a stalého zlepSovani se.

Ve stejném duchu jsou i odpovédi u dalsi otazky tohoto vyzkumu, kdy jako nejzadané;jsi
zaméstnanecké vyhody generace Y jsou uvadény trénink a rozvoj, flexibilni pracovni doba
a penézni odmény. Co se ty¢e organizace pracovni doby a mista vykonu prace, tak zde
pfevazovaly odpovédi jako prace z rGznych mist prostfednictvim informacnich technologii,
prace odkudkoliv ¢i virtualng, prace s prvky flexibilni pracovni doby. (PricewaterhouseCoopers
2011)

o1



Nejedna studie ¢i vyzkum se zabyvaly také pracovni motivaci v cestovnim ruchu. Studie
od polskych autorek Grobelna a Marciszewska se zabyva meéfenim pracovni motivace
U polskych studentii cestovniho ruchu a hotelnictvi. Jedna se tedy o prizkum zaméteny prave
na generaci Y. Duvodi pro uskuteénéni této studie bylo hned nékolik, a to napiiklad
demografické zmény, kdy star$i generace odchazi do diichodu a na trh prace nastupuje generace
mladsi, ktera vSak muze mit jiné poZadavky a jina oCekavani od svého zaméstnavatele. DalSimi
davody byly také fakt, ze studenti cestovniho ruchu a hotelnictvi v Polsku Casto nepracuji
v tomto oboru (napiiklad kvali $patnym pracovnim podminkam nebo chybéjici motivaci)
a nedostatek kvalitnich zaméstnanci v oboru. Tato studie ma tedy za cil odhalit faktory, které
mohou motivovat mladé a kvalitni zaméstnance k praci v cestovnim ruchu. Prizkumu se
zucastnilo priblizné 500 studentl tfetich ro¢nik z péti vysokych Skol. Jako nejdilezité;si
motivacni faktory se ukazaly vySe mzdy, vnitini zdjem o danou praci, dobré pracovni podminky

a moznost osobniho i kariérniho rozvoje. (Grobelna a Marciszewska 2016)

O pracovni motivaci studentll se zajimali také autofi Shin a Lee (2011) ve studii
provedené na univerzité v australském Brisbane mezi 193 mezinarodnimi studenty cestovniho
ruchu. Mezi respondenty byli muzi 1 Zeny rtznych narodnosti (zejména Asiaté, ale také
Australané ¢i Evropané), ktefi maji minimalné nékolikamésic¢ni zkuSenost S praci v cestovnim
ruchu, zejména v odvétvi food & beverage. Ukazalo se, ze uroveil motivace studentii k praci
V odvétvi nebyla pfili§ vysoka. Nejvétsimi motivatory byly pro studenty dle tohoto vyzkumu
mzda, ocenéni a uznani, ale z vysledkl nelze soudit, ze by studenti byli vysoce motivovani.
Vyzkum byl vSak velmi omezeny vékem, zkuSenostmi a ptisobenim respondentti a vysledek

tedy nelze zobecnit na cely obor cestovniho ruchu. (Shin a Lee 2011)

Jina studie se zabyva identifikaci individualnich motivii pro praci v segmentu hospitality.
Tato empiricka studie prob&hla mezi pracovniky do 30 let véku pracujicich na nizsich pozicich
Vv cestovnim ruchu (v hotelech, restauracich, jidelnach apod.) a méla za cil vytvofit motivacni
Skalu zaloZenou na McClelladnové teorii potieb, kterd by umoznila identifikovat jednotlivé
povazovali kariérni a osobni rozvoj, riiznorodou praci, flexibilitu, uznani, mit zodpovédnou

praci, mit dobré vztahy na pracovisti, povzbuzeni a ocenéni své prace. Uspokojeni potieb

vvvvvv

2016)

Kromé vyse uvedenych vyzkum byly uskute¢nény také studie zaméfujici se na pracovni

motivaci v cestovnim ruchu s ohledem na sezénnost tohoto odvétvi, prizkumy u studentt ¢i
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absolventl cestovniho ruchu a hotelnictvi, nebo v§eobecné vyzkumy na téma motivace generaci

X a Y. Zadna z téchto studii viak nebere v potaz riizné motivy pro praci V cestovnim ruchu

v souvislosti s genera¢nimi rozdily. To bude tkolem této diplomové prace. Primarni vyzkum

prace se zaméfuje na motivaci pracovnikii v oboru cestovni ruch v Ceské republice s ohledem

na pozadavky generaci X a Y.

4.1.2 Cile vyzkumu

Hlavnim cilem primarniho vyzkumu je zjistit, zda se 1i§i motivace K praci v cestovnim

ruchu mezi dvéma generacemi — X a Y. Mezi dil¢i cile praci patii zjisténi, zda jsou specifika

prace v cestovnim ruchu pozitivnim, nebo negativnim motivem pro praci v tomto odvétvi

a porovnat pracovni motivaci v cestovnim ruchu mezi generacemi X a Y.

4.1.3 Hypotézy

10.

Na zéaklade¢ cilti vyzkumu byly stanoveny nasledujici hypotézy:

hypotéza: Motivace pro praci v cestovnim ruchu mezi generaci X a generaci Y je odliSna.
hypotéza: MozZnost prace vyzadujici pifimou komunikaci s lidmi je nejcastéjSim divodem
pro vstup do odvétvi cestovniho ruchu.

hypotéza: Pro zastupce generace X jsou nejdilezitéjSimi motiva¢nimi faktory pro praci
Vv cestovnim ruchu dosazeni uspéchu, stabilita a jistota zaméstndni, moznost kariérniho
postupu.

hypotéza: Pro zastupce generace Y jsou nejdiilezitéjSimi motivacnimi faktory pro praci
Vv cestovnim ruchu volnost a flexibilita, moZnost cestovat a vyuzivat cizi jazyky pfi praci

a pratelska atmosféra na pracovisti.

vvvvvv

vvvvvv

u generace X, ani u generace Y.

hypotéza: Nepravidelnd pracovni doba vyhovuje vice zastupcim generace Y nez
zastupciim generace X.

hypotéza: Specifika odvétvi jako nepravidelnd pracovni doba a prace o vikendech
a svatcich jsou nejméné vyhovujici pro obé generace.

hypotéza: Pro obé¢ generace je velmi diilezitd moznost osobniho i kariérniho rozvoje.
hypotéza: Praci vyZadujici cestovani a znalost cizich jazykli vykonavaji spiSe zastupci

generace Y nez zastupci generace X.
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4.1.4 Metodika vyzkumu

Ke zjistovani informaci byla zvolena metoda primarniho vyzkumu a technika sbéru dat
formou hromadného dotazovani. Tato technika byla zvolena z diivodu mozZnosti ziskat
dostate¢ny pocet odpovédi v relativné kratkém cCase a anonymné. Pro zkoumani motivace by
byla vhodnou metodou také forma sbéru dat pomoci rozhovord, ovSem ta je velmi narocna na
¢as 1 na ochotu respondentii ucastnit se rozhovort, proto bylo zvoleno hromadné dotazovani.
Jako otazky byly zvoleny jak otazky oteviené a polooteviené, zjistujici osobni nazory a motivy
pracovnikd, tak Skalovaci otazky zjistujici miru dalezitosti jednotlivych faktord. Ve vyzkumu
byly pouzity také otdzky uzaviené, a to zejména ke zjiStovani dat pro statistické zpracovani.

Dotaznik je pfilozen v ptiloze této prace.

Jako vyzkumny vzorek byli zvoleni respondenti, ktefi maji pracovni zkusenost z oboru
cestovniruch, a to z jakékoliv oblasti cestovniho ruchu (napft. hotelnictvi, pohostinstvi, cestovni
kancelaf, cestovni agentura, dopravni spole¢nost, privodcovska ¢innost) a byli narozeni
Vv rozmezi let 1965 — 1995, tudiz spadaji do generace X nebo do generace Y. Dotazniky byly
distribuovany mezi zaméstnance podnikl cestovniho ruchu (cestovni kanceldie a agentury,
hotely, informacni centra, dopravni spoleCnosti, restaurani zatizeni, kanceldie pro
kongresovou turistiku) a mezi studenty cestovniho ruchu v Ceské republice. Mezi zaméstnance
byl dotaznik rozeslan formou e-mailové korespondence, mezi studenty s pomoci vyuziti

socialni sité Facebook.

Data jsou zpracovana na zaklad¢ Cetnosti odpovédi. Data jsou roztiidéna do dvou
zékladnich kategorii, z nichZ jedna piedstavuje zastupce generace X a druha zastupce generace
Y. V kazdé z téchto kategorii jsou data vyhodnocena zv1ast’, interpretovéna jsou procentudlné

kvtli lepsi porovnatelnosti obou skupin.

4.2 Vyhodnoceni vyzkumu

Kapitola 4.2 se zabyva zpracovanim dat z primarniho vyzkumu S nazvem ,Pracovni
motivace v cestovnim ruchu se zaméfenim na generace X a Y. Nejprve je charakterizovan

vzorek populace, na kterém byl vyzkum provadén, poté jsou vyhodnoceny hypotézy.

Vyzkumu pracovni motivace v cestovnim ruchu se zucastnilo celkem 236 respondenti.
Se 763 rozeslanymi dotazniky méa dotaznik pfiblizné 31% navratnost odpovédi. Z vybéru byli

vylouceni respondenti nesplilujici pozadavky vybérového vzorku (datum narozeni), z ¢ehoz
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vyplynulo 223 relevantnich odpovédi. Na zakladé téchto odpovédi byla data zpracovana
a vyhodnocena.

4.2.1 Charakteristika respondenti

Vysledky jsou vyhodnocovany z odpovédi 223 respondentti, ztoho 78 piedstavuje
zastupce generace X a 145 zastupce generace Y.

Prvné jsou charakterizovani respondenti reprezentujici generaci X. Vyzkumu se
zucastnilo 21 muzd, coz ¢ini 27 % respondentti v této skupiné a 57 zen, coz je 73 %
respondentl. Podle nejvyssi dosazené pozice v cestovnim ruchu pracuje 20 respondentt (26 %)
V top managementu, 33 respondentii (42 %) na pozici ve stfednim managementu. Pfiblizné
tfetina respondentt (32 %) pracuje na fadové administrativni pozici jako naptiklad recepéni ¢i

prodejce a Zadny respondent na fadové délnicke pozici typu ¢iSnik, servirka, pokojska.

Co se tyCe nejvysSiho dosazeného vzdélani, tak vétSina respondentii dosahla
stiedoskolského vzdélani - 38 respondentt, coz ¢ini 49 % z vyzkumného vzorku Vv této skupiné.
Deset respondentli dosdhlo vysokoskolského bakalatského vzdélani (13 %) a 26
vysokoskolského magisterského ¢i inZenyrského vzdélani (33 %). VyS$i odbornou Skolu
vystudovali 4 respondenti, coz piedstavuje 5 %. Vzdélani v cestovnim ruchu ma 26 respondentt

(33 %). Vétsina z nich (52 respondenttii, tedy 67 %) vzdélani v cestovnim ruchu nema.

Nasleduje charakteristika respondentii zastupujicich generaci Y. V této skupiné se
vyzkumu zacastnilo 32 muzi (22 %) a 114 Zen (78 %). V rozdéleni podle nejvyssi dosazené
pozice V cestovnim ruchu dosahlo pozice vtop managementu nebo ve vedeni firmy 12
respondentl (8 %), pozice ve stfednim managementu 58 respondentli (40 %), na fadové

administrativni pozici pracuje 66 respondentii (46 %) a na fadové délnické pozici 9 respondentii

(6%).

Nejvice respondentit dosdhlo stfedoskolského vzdélani, a to 43 % (66 respondenti).
Vysokoskolské bakalatfské vzdélani se objevovalo ve 48 piipadech (33 %), nasleduji
respondenti s vysokoSkolskym magisterskym nebo inZenyrskym vzdélanim, kterych je 30
(21 %). Ve tiech ptipadech se objevili respondenti se vzdélanim z vyssi odborné skoly, coz ¢ini
2 % respondentl z této skupiny a v jednom piipad¢ a jednom procentu zakladni vzdélani, coz
je ziejmé pripad mladého respondenta, kterého jesté¢ vzdélani ¢ekd v budoucnu. Vice nez
polovina respondentil, konkrétné 87, coz €ini 60 %, mé vzdélani v cestovnim ruchu. Zbylych

40 % (58 respondentil) vzdélani v cestovnim ruchu nema.
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Je evidentni, ze velky podil pracovnikli se miize uplatnit v cestovnim ruchu i bez vzdélani
Vv oboru. Jak bylo zminéno v kapitole 3, na né€kterych pozicich sta¢i kvalifikace formou Skolenti,
tréninkd apod., nékteré pozice vyzaduji zejména zkuSenosti a osobnostni predpoklady, které
jsou mnohdy dulezitéjsi nez vzdélani. VétSina respondentii ma stfedoskolské nebo
vysokoskolské vzdélani a pracuje na administrativni pozici nebo pozici ve stfednim
managementu, a to v obou zkoumanych skupinach. Zeny piedstavuji vétsi podil respondenti
nez muzi u obou zkoumanych generaci. Procentualni zastoupeni jednotlivych charakteristik ve

vyzkumném vzorku je shrnuto v nasledujici tabulce.

Tabulka 4: Charakteristika respondentit podle pohlavi, pozice a vzdelani

Charakteristika Zastoupeni generace X | Zastoupeni generace Y

Muz 27 % 22 %
Zena 3% 78 %
Pozice v tom managementu 26 % 8%

Pozice ve stfednim managementu 42 % 40 %
Radova administrativni pozice 32% 46 %
Radova délnické pozice 0% 6 %

Zakladni vzdélani 0% 1%

Stredoskolské vzdélani 49 % 43 %
Vyssi odborné vzdélani 5% 2%

Vysokoskolské bakalarské 13 % 33 %
Vysokoskolské magisterské/inzenyrské 33% 21 %
Ma vzdélani v oboru 33 % 60 %
Nema vzdélani v oboru 67 % 40 %

Zdroj: viastni vyzkum

Nasledujici tabulka zobrazuje rozdé¢leni respondentt podle odvétvi cestovniho ruchu, ze
kterého maji pracovni zkuSenost. Nejpocetnéji jsou zastoupena odvetvi cestovnich kancelari
a agentur, informacnich a turistickych center, pohostinstvi a ubytovacich zatizeni. Respondenti

mohli v této otazce vybrat vice odpovédi nez jednu, proto je soucet vyssi nez 100 %.
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Tabulka 5: Charakteristika respondentii podle odvetvi

Zastoupeni generace

Zastoupeni generace

Destina¢ni management

Odvétvi X v
Informacni/turistické centrum 41% 29 %
Cestovni kancelat, cestovni agentura 19 % 23 %
Pohostinstvi (restaurace, kavarny atd.) 17 % 21 %
Kongresy, konference, meetingy atd. 12 % 6 %
Ubytovaci zatizeni (hotel, motel, penzion atd.) 10 % 31%
Privodcovska ¢innost (pamatky, mésta atd.) 5% 9%
Marketing 4% 1%
Catering 3% 1%
Jiné (t01’1rist board, logistika stravovani, sdruzeni 30 1%
cestovniho ruchu atd.)

Dopravni spole¢nost 1% 3%
1% 1%

Zdroj: viastni vyzkum

VétSina respondentli vybérového vzorku je zaméstnana na hlavni pracovni pomér, a to

pfes osmdesat procent z kazdé kategorie. Na Zivnostensky list pracuje 13 % zéastupct generace

X a jen dvé procenta zastupct generace Y. V ramci dohod konanych mimo pracovni pomér

v tomto vzorku pracuje pouze jedno procento dotazanych z kategorie generace X a 11 %

respondentl zastupujicich generaci Y. Tyto vysledky zfejmé odpovidaji véku zaméstnancti, kdy

mlads$i pracovnici, naptiklad studenti, pracuji Casto formou brigdd ¢i stazi, kdezto starsi

pracovnici spiSe preferuji hlavni pracovni pomér, pfipadné Zivnost, aby byli schopni zajistit

rodinu. Tyto vysledky jsou shrnuty v nasledujici tabulce.

Tabulka 6: Charakteristika respondentii podle formy zaméstmadni

Forma zaméstnani Zastoupeni generace | Zastoupeni generace
X Y

Hlavni pracovni pomér 83 % 86 %
]?_OhOd? o provedeni prace/Dohoda o pracovni 1% 11 %
cinnosti

Zivnostensky list 13 % 2%
Agenturni zamestnanec 1% 1%
Jiné 1% 1%

Zdroj: viastni vyzkum
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4.2.2 Vyhodnoceni hypotéz

Tato kapitola se zabyva vyhodnocenim piedem stanovenych hypotéz k primarnimu
vyzkumu pracovni motivace v cestovnim ruchu. Celkem bylo stanoveno deset hypotéz, které

jsou vyhodnoceny v nasledujicim textu.

1. hypotéza: Motivace pro praci v cestovnim ruchu mezi je generaci X a generaci Y

odliSna.

Tti nejcastéjsi divody pro vstup do odvétvi cestovniho ruchu u generace X jsou nahoda
¢i zajimava nabidka, coz byl motiv pro tuto praci ve 41 %. Ve 28 % k tomu respondenty vedla
touha pracovat v pfimém kontaktu s lidmi, v 21 % to byla touha cestovat a vyuzivat cizi jazyky.
U generace Y jsou diivody pro vstup do oboru trochu jiné. Nejcastéji udavanym diivodem bylo
to, ze respondenti studovali cestovni ruch a v oboru chtéji pokracovat (46 % dotazanych). Na
to mize mit vliv fakt, ze dotaznik byl rozeslan mezi studenty cestovniho ruchu, kteti spadaji do
této generace, a to se mohlo na vysledku podepsat. Jako dalsi nejcastéji uvadéné davody byly
touha pracovat v pfimém kontaktu s lidmi (30 %) a zdjem o cestovni ruch nebo o konkrétni

profesi v ném (28 %).

U kazdé generace prevazuji jiné motivy pro vstup do odvétvi, avSsak motiv pracovat
v ptfimém kontaktu s lidmi se objevuje jako druhy nejdalezitéjsi u obou zkoumanych skupin.
Da se fici, ze generace Y cCastéji, nez generace X volila moznost, Ze je ke vstupu do odvétvi
vedl zajem o obor. Zastupci generace X zase Castéji volili moznost ndhody nebo zajimavé
nabidka, kterd je k oboru piivedla. Ostatni divody jsou uvadéné s podobnou ¢etnosti u obou
skupin. Tato hypotéza se potvrdila jen ¢asteéné. Procentualni zastoupeni jednotlivych odpovédi
znazornuje nasledujici graf. Respondenti mohli v této otazce vybrat vétsi pocet odpoveédi, proto

je jejich soucet vyssi nez 100 %.
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Motivy pro praci v cestovnim ruchu

Vedla mé k tomu nahoda/zajimava nabidka

Studoval/a jsem cestovni ruch
Chci pracovat v pfimém kontaktu s lidmi
Mdam zajem o cestovni ruch nebo o konkrétni profesi...
Chci cestovat a vyuzivat cizi jazyky
Diky doporuceni pratel/znamych/kolegl
Kvali rodinné tradici
Chci budovat kariéru
Kvali vysokému vydélku

Prefazeni z jiného mista

R

Prace mé bavi
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

B Generace X M GeneraceY

Graf 4: Motivy pro prdce v cestovnim ruchu u generaci Xa Y

Zdroj: viastni vyzkum

owrs

2. hypotéza: MoZnost prace vyzZadujici pfimou komunikaci s lidmi je nejcastéjSim

diivodem pro vstup do odvétvi cestovniho ruchu.

Na otazku, pro¢ se respondent rozhodl pro praci v oboru cestovni ruch, odpovédélo 28 %
zastupct generace X a 30 % zastupct generace Y tak, ze chtéji pracovat v pfimém kontaktu
S lidmi. Jak ukazuji grafy vySe, u obou zkoumanych skupin byla tato moznost druhou nejéastéji
zvolenou moznosti z nabidky. U generace X je pfevazujicim diivodem pro vstup do odvétvi
ziskani zajimavé nabidky nebo nihoda (zvolilo 41 % dotazanych) a u generace Y pievazil
divod studium cestovniho ruchu a nasledné ptirozené pokracovani v oboru (46 % dot4dzanych).
Lze fici, ze kritérium komunikace s lidmi je velmi vyznamné pfi rozhodovani o vstupu do
odvétvi cestovniho ruchu, ovSem tato hypotéza nebyla potvrzena ani u jedné ze zkoumanych

generaci.

Ptevazujici motivy vedouci ke vstupu do oboru cestovniho ruchu mohou byt prekvapivé.
Kwvili vysokému vydelku nebo rozvoji kariéry vstoupilo do odvétvi velmi malé procento
dot4dzanych. Mnoho respondentti vstoupilo do odvétvi diky ndhodé ¢i doporuceni, mnoho kvili
predchozimu studiu. OvSem i studovany obor si mohli vybrat ndhodné nebo na doporuceni.

Velky podil pracovnikl tedy ziejmé& nevstupuje do oboru zamérné a s néjakymi konkrétnimi
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kariérnimi cili, ale spiSe proto, Zze vstup do odvétvi je snadny a nabizi moznost uplatnéni

Sirokému spektru pracovniki.

3. hypotéza: Pro zastupce generace X jsou nejdilezitéjSimi motivacnimi faktory pro
praci v cestovnim ruchu dosaZeni tspéchu, stabilita a jistota zaméstnani, moZnost

kariérniho postupu.

Za rozhodujici faktory jsou opét povazovany prvni dva faktory pétibodové skaly, a to
,velmi dilezité a ,,dtlezité”. Uznani a uspéch je dilezity nebo velmi dilezity pro 74 %
dotazanych. Stabilitu a jistotu zaméstnani takto oznacilo 85 % respondenti. Moznost kariérniho

postupu je dalezita nebo velmi diilezita jen pro 40 % respondentt.

Tyto motivacni faktory se ukdzaly jako dilezité a velmi dilezité pro velky pocet
respondenttl, ale nepatii mezi nejdilezitéjsi. Nejcastéji byla jako dilezitd ¢i velmi dilezita
zvolena pratelska atmosféra na pracovisti (u 97 % respondentll), dale mit rtiznorodou
¢1 zajimavou praci (96 %), vykondvat smysluplnou a uZite¢nou ¢innost (91 %) a naplno

vyuzivat své schopnosti a dovednosti neboli seberealizovat se (také 91 %).

Tato hypotéza se tedy nepotvrdila. Piehled zastoupeni odpovédi v této otazce ukazuje

nasledujici tabulka. Ve vypoctech je abstrahovano od odpovédi ,,nevim/nedokazi odpovedét*.
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vevr

Velmi Velmi
Motivaéni faktor dilezité Diilezité dilezité
a dilezité

Pratelska atmosféra na pracovisti 77 % 21 % 97 %
Mit rtiznorodou/zajimavou praci 72 % 24 % 96 %
Naplno vyuzivat pii praci své schopnosti 55 % 36 % 91 %
Vykonavat smysluplnou, uzite¢nou ¢innost 59 % 32 % 91 %
Vzdélavat se dale v oboru 38 % 46 % 86 %
Stabilita a jistota zaméstnani 49 % 36 % 85 %
Mit moznost osobniho rozvoje 42 % 40 % 82 %
Pomahat druhym, starat se o zakazniky 44 % 38 % 82 %
Rovnovaha pracovniho a osobniho Zivota 51 % 31% 82 %
Byt v pfimém kontaktu s lidmi 45 % 35 % 79 %
Poznavat nové lidi/kultury/zvyky 42 % 35 % 7%
Vyuzivat cizi jazyky 27T % 49 % 76 %
Uznani a Gspéch 35 % 40 % 74 %
Mit zodpovédnou praci 35 % 38 % 3%
Vyse mzdy 24 % 49 % 73 %
Volnost a flexibilita 38 % 32% 70 %
Xglrlg)c(?f Ijlﬁbszréif;[{y n(;laslgz.rilﬁtc))lené navic, stravovani 29 0 36 % 58 0%
Mit mozZnost kariérniho postupu 21 % 19 % 40 %
Finarvléni odtr}éna nad ramec mzdy (spropitné, 15 % 23 % 38 %
odmeéna za vykon atd.)
Mit cestovani v naplni prace 13 % 23 % 36 %
Pracovat v zahranici 1% 8 % 9%

Zdroj: viastni vyzkum

wewr

praci v cestovnim ruchu volnost a flexibilita, moZnost cestovat a vyuZivat cizi jazyky

prKi praci a pratelska atmosféra na pracovisti.

Za rozhodujici odpovédi na tuto otazku jsou povazovany odpoveédi oznacené jako ,,velmi
dilezité* a ,,ddlezité* na pétibodové skéle od ,,velmi dulezité* az po ,,vibec neni dilezité™.

Volnost a flexibilita je dilezity nebo velmi dulezity faktor pro 83 % dotazanych. Vyuzivani
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cizich jazyku stejnym zptisobem oznacilo 71 % respondentii, moZnost cestovat v rdmci prace
jen 40 %. Pratelska atmosféra na pracovisti je povazovana za velmi dulezitou u 81 %

respondentt a za dilezitou u 17 %.

Pokud secteme pocet odpovedi z kategorie ,,velmi dilezité* a ,,dtlezité* zjistime, ze byl
nejCastéji pro tyto kategorie vybran faktor pratelskd atmosféra na pracovisti (u 98 %
respondenttl), dale faktor mit riznorodou a zajimavou praci (94 %) a jako tieti vykonavat
smysluplnou a uziteCnou ¢innost (93 %). Piehled zastoupeni odpovédi v této otazce ukazuje

nasledujici tabulka. Ve vypoctech je abstrahovano od odpovédi ,,nevim/nedokazi odpoveédéet™.

Tabulka 8: NejdiileZitejsi motivacni faktory pro generaci Y

Velmi Velmi
Motivacni faktor ditlezité Diilezité dilezité
a dilezité

Pratelska atmosféra na pracovisti 81 % 17 % 98 %
Mit rtiznorodou/zajimavou praci 63 % 31% 94 %
Vykonavat smysluplnou, uzite¢nou ¢innost 54 % 39 % 93 %
Rovnovaha pracovniho a osobniho Zivota 55 % 37% 92 %
Stabilita a jistota zaméstnani 60 % 32% 92 %
Naplno vyuZzivat pii praci své schopnosti 47 % 42 % 89 %
Mit moznost osobniho rozvoje 56 % 31 % 88 %
Uznani a Gspéch 35 % 48 % 83 %
Volnost a flexibilita 38 % 45 % 83 %
Vyse mzdy 30 % 53 % 83 %
Vzdé¢lavat se dale v oboru 35 % 41 % 76 %
Poznavat nové lidi/kultury/zvyky 34 % 39 % 73 %
Vyuzivat cizi jazyky 30 % 41 % 71%
Mit zodpovédnou praci 22% 48 % 70 %
Pomahat druhym, starat se o zakazniky 27 % 43 % 70 %
Mit moznost kariérniho postupu 31% 37% 69 %
V}'lhody’ a’beneflt.y (r}?.pf'; dovolena navic, 34 30 65 %
stravovani v praci, piispévek na sport ....)
Finarvléni odrr’léna nad radmec mzdy (spropitné, 29 0 42 % 64 %
odména za vykon atd.)
Byt v pfimém kontaktu s lidmi 22 % 40 % 62 %
Mit cestovani v naplni prace 16 % 24 % 40 %
Pracovat v zahranici 3% 9% 12 %

Zdroj: viastni vyzkum
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v ramci prace dokonce patii u vétSiny respondentti mezi dilezité nebo jen Caste¢né dulezité.

Tato hypotéza se tedy potvrdila pouze castecné.

Pokud porovname vysledky této otdzky s prizkumy uvedenymi v kapitole 4.1.1 této
prace, zjistime, ze jsou v n¢kterych ohledech podobné. Vyzkumy dosly k zavérim, ze mezi
rozvoje a kariérniho postupu (Hays, 2013), vykonavat smysluplnou ¢innost, udrZovat
rovnovahu mezi osobnim a pracovnim zivotem (Horvathova et al. 2016, s. 147), mit flexibilni

pracovni dobu a uspokojivou vysi mzdy. (PricewaterhouseCoopers).

Vsechny jmenované aspekty zaujimaji ve vyzkumu pracovni motivace k této praci
vyznamné misto v dilezitosti. VSechny jsou dilezité nebo velmi dilezité pro nadpoloviéni
vétsinu respondenttl, nékteré z nich dokonce pro vice nez 90 % respondentti. 'V tomto ohledu

jsou tedy vysledky v souladu s jiz diive provedenymi vyzkumy na podobné téma.

wewr

5. hypotéza: Pro generaci X je vySe mzdy duleZitéjsim faktorem neZ pro generaci Y.
Jak vyplyva z nize uvedeného grafu, pro 49 % respondentii zastupujicich generaci X je
vySe mzdy dilezitym faktorem, 24 % respondentd ji povazuje za velmi dulezity faktor. Po

secteni odpovédi v obou téchto sekcich dostaneme hodnotu 73 %, cozZ je pomér respondentli

DulezZitost vySe mzdy u generaciXa 'Y
Dalezité
Velmi dllezité

Dulezité a velmi dllezité

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

B Generace X M GeneraceY

Graf 5: DiilezZitost vyse mzdy - porovnadni generaci X a Y

Zdroj: viastni vyzkum



zastupujicich generaci X, ktefi povazuji vysi mzdy za dilezitou nebo velmi dulezitou. Pro
generaci Y je vySe mzdy dulezitd v 53 % a velmi dilezita dokonce ve 30 %, celkové se jednd 0
hodnotu 83 %. Podle vyzkumu k této praci je vyse mzdy dilezitéjSim motiva¢nim faktorem pro
generaci Y nez pro generaci X a tato hypotéza se tedy nepotvrdila.

Jednd se o velmi zajimavy vysledek, jelikoz podle charakteristiky generace X
V literatuie i ocekavani by tato generace méla mit vysi mzdy na vys$im stupni hodnot, nez
vyplynulo z vyzkumu. Nejspise doslo k tomuto vysledku proto, ze prace v cestovnim ruchu se

v§eobecné nepoji s vysokymi vydelky a lidé v ném pracuji z jinych divodi, nez je vySe mzdy.

6. hypotéza: VySe mzdy neni nejdilezitéjSim motivem pro praci v cestovnim ruchu ani

u generace X, ani u generace Y.

Z vyzkumu vyplyva, ze tii nejdilezitéj$i motivacni faktory jsou pro ob€ zkoumané

generace pratelskd atmosféra na pracovisti, mit riznorodou a zajimavou praci a vykonavat

vvvvv
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se potvrdila.
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7. hypotéza: Nepravidelna pracovni doba vyhovuje vice zastupcim generace Y, nez

zastupcim generace X.

Z pracovniki zastupujicich generaci X vybralo 18 %, Ze jim nepravidelna pracovni doba
velmi vyhovuje a 38 % respondentii vybralo moznost ,,vyhovuje“. Celkem 56 % zastupct
generace X tedy povazuje nepravidelnou pracovni dobu na vyhovujici nebo velmi vyhovujici.
Ze zastupcu generace Y vybralo 14 % moznost ,,velmi vyhovuje* a 26 % ,,vyhovuje®, celkem
tedy nepravidelnou pracovni dobu povazuje za vyhovujici nebo velmi vyhovujici 40 %
dotazanych. Tato hypotéza se tedy nepotvrdila, protoze nepravidelna pracovni doba podle
vysledkti vyzkumu k této praci vyhovuje vice generaci X, nez generaci Y. Vysledky jsou
znazornény v nasledujicim grafu a jsou oCistény o respondenty, ktefi s nepravidelnou pracovni

dobou nemaji zkuSenost nebo se k jejich praci nevztahuje.

Oblibenost nepravidelné pracovni doby u generaci Xa'Y
Vyhovuje
Velmi vyhovuje

Vyhovuje a velmi
vyhovuje

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

M Generace X M Generace Y

Graf 6.:Oblibenost nepravidelné pracovni doby - porovndni generaci X a Y

Zdroj: viastni vyzkum

8. hypotéza: Specifika odvétvi jako nepravidelna pracovni doba a prace o vikendech

a svatcich jsou nejméné vyhovujici pro obé generace.

Pro vyhodnoceni této hypotézy budeme uvazovat porovnani jednotlivych specifik prace
V cestovnim ruchu na zdkladé souctu odpovédi ,,nevyhovuje® a ,rozhodné nevyhovuje®.
Nepravidelnou pracovni dobu oznacilo 20 % dotdzanych zastupcii generace X jako
nevyhovujici a 2 % jako rozhodné nevyhovujici, celkem tedy 22 % respondentl. Préci

0 vikendech a svatcich povazuje 37 % z nich za nevyhovujici a 5 % za rozhodné nevyhovujici,
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coz je 42 %. Za nejvice nevyhovujici specifikum prace oznacila tato generace praci v noci
(moznosti ,,nevyhovuje*“ a ,rozhodné nevyhovuje” vybralo 74 % dotazanych). Za touto
odpovédi nasledovala moznost prace na smény, kdy moznosti ,,nevyhovuje a ,,rozhodné

nevyhovuje* vybralo 61 % respondentd.

Mezi zastupci generace Y oznacilo 20 % respondentt nepravidelnou pracovni dobu jako
nevyhovujici, 2 % jako rozhodné nevyhovujici, coz je celkem 22 % respondentt stejné jako u
generace X. Prace o vikendech a svatcich je nevyhovujici pro 29 % a rozhodné nevyhovujici
pro 11 % respondentli z generace Y, coz je celkem 40 %. Specifikum oznacené jako nejméné
vyhovujici pro tuto generaci je stejné jako u generace X prace v noci, takto ji oznacilo 53 %
dotazanych. Mezi druhé nejméné vyhovujici specifikum prace v cestovnim ruchu patii

U generace Y piescasy, coz si zvolilo 42 % respondentt.

Tato hypotéza nebyla potvrzena ani u generace X, ani u generace Y. Jako nejméné
vyhovujici se ukazala jina specifika, nez stanovila hypotéza. Nepravidelna pracovni doba
a prace o vikendech a svatcich se jevi dokonce jako spiSe vyhovujici nebo ¢astecné vyhovujici
u vétSiny respondentt. Vysledky souvisejici s touto hypotézou zobrazuje nasledujici tabulka.

Vysledky zahrnuji odpovédi pouze téch respondenti, jejichz prace se zminéna specifika tykaji.

Tabulka 9: Nejméné vyhovujict specifika prace v cestovnim ruchu u generaci X a Y

Generace X Nevyhovuje nIZ\(/))Z/lr:g\(}Sfe aN i\é};;%\ﬁur_{z
nevyhovuje
Prace v noci 63 % 11 % 74 %
Prace na smény 55 % 6 % 61 %
Sezénni prace 43 % 3% 46 %
PtescCasy 35% 8 % 43 %
Prace o vikendech a svatcich 37 % 5% 42 %
Nepravidelna pracovni doba 20 % 2% 22 %
Generace Y Nevyhovuje nl:\(/);lr:g\(}lljljée I:i\gglf)\(/ilgée
nevyhovuje
Prace v noci 36 % 17 % 53 %
PrescCasy 33% 9% 42 %
Prace o vikendech a svatcich 29 % 11 % 40 %
Prace na smény 25 % 8% 33 %
Sezonni prace 26 % 7% 33 %
Nepravidelna pracovni doba 20 % 2% 22 %

Zdroj: viastni vyzkum
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9. hypotéza: Pro obé generace je velmi duleZitd moZnost osobniho i kariérniho rozvoje.

Na otazku, jak moc jsou pro respondenty nasledujici faktory v praci dalezité, odpoveédéli

zastupci generace X nasledovné:

Tabulka 10: Diilezitost kariérniho postupu a osobniho rozvoje u generace X

. R Vibec
Motivaéni faktor \o/el TI . Dilezité Cz:stevc.n’e Nedulezité neni
dulezité dulezité o1 ez
dilezité
Mit moznost kariérniho postupu 21 % 19 % 28 % 24 % 8 %
Mit mozZnost osobniho rozvoje 42 % 40 % 13 % 1% 4%

Zdroj: viastni vyzkum

Mit moznost kariérniho postupu povazuje nejvetsi ¢ast respondentt (28 %) za CasteCné
dilezité. Dalsi v poctu zvolenych odpovédi byla zvolena moznost ,,nedtlezité”, a to ve 24 %.
Mensi pocet respondentli povazuje tento faktor za dulezity (19 %) nebo velmi dulezity (21 %).
Rozdéleni odpovédi je tedy v tomto piipadé celkem rovnomérné a nelze potvrdit, Ze by byl
faktor pro vétsinu respondentti velmi dulezity nebo dulezity. U moznosti osobniho rozvoje uz
ptevazuji odpovédi ,dilezité” (40 %) a ,,velmi dilezité* (42 % respondentil generace X), proto

lze tici, ze tento faktor je pro vétSinu respondentti generace X dilezity.

Odpovédi na stejné otdzky u zastupct generace Y shrnuje nasledujici tabulka:

Tabulka 11: Dulezitost kariérniho postupu a osobniho rozvoje u generace Y

Velmi Casteéné Viibec
Motivacni faktor or v s Diilezité N Nediilezité neni
diilezité diilezité oy verx
dulezité
Mit moznost kariérniho postupu 31% 37% 29 % 1% 1%
Mit moZnost osobniho rozvoje 56 % 31% 12 % 0% 1%

Zdroj: viastni vyzkum

Mit moznost kariérniho postupu je dilezité pro vétSinu dotdzanych, a to 37 %.
Rovnomérné jsou pak rozloZeny odpovédi na ,,velmi dilezité* (31 %) a ,,Castecné dilezité*
(29 %). Pro vétSinu respondentt je tento faktor dilezity nebo velmi dilezity. Co se tyce
moZnosti osobniho rozvoje, tak tento faktor je velmi dilezity pro 56 % dotazanych, tedy pro
vétSinu z nich. Pfiblizné tfetina respondentll povaZuje tuto moznost za dilezitou, 12 % pak za
Castecné dulezitou.

Z téchto informaci lze soudit, Ze mit v zaméstnani moznost osobniho rozvoje je pro obé

vvvvvv

moznost osobniho rozvoje piiblizné stejné dilezitd a z dat mizeme soudit, ze je to pro
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nadpolovi¢ni vétsinu respondentll dilezity nebo velmi dilezity motivacni faktor. Déle z dat
vyplyva, ze mit moznost kariérniho postupu je dulezitéj$i pro zastupce generace Y, nez pro
zastupce generace X. Vice nez polovina zastupcii generace Y povazuje tento faktor za dalezity

nebo velmi dilezity, coz se u generace X tvrdit neda. Tato hypotéza se ¢astecné potvrdila.

10. hypotéza: Praci vyZadujici cestovani a znalost cizich jazyki vykonavaji spiSe zastupci
generace Y, nez zastupci generace X.

Cestovani v ramci vykonu prace je vyzadovano u 23 % respondentti generace X, 14 %
respondentli uvedlo, ze jejich prace rozhodné vyzaduje cestovani. Celkem se pak jedna o 37 %
respondenttl, jejichz prace vyzaduje nebo rozhodné vyzaduje cestovani. U zastupci generace Y
je toto Cislo podstatné mensi. U deseti procent je vyZzadovano a u osmi procent rozhodné
vyzadovano, celkem tedy 18 %, coZ je mensi podil neZ u generace X. Tyto informace ukazuje

nasledujici graf.

Cestovani v naplni prace

Vyzaduje

Rozhodné vyzaduje

Rozhodné vyZzaduje a vyzaduje

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

M Generace X M GeneraceY

Graf 7: Cestovani v ndplni prdice u generaci X a Y

Zdroj: vlasmi vyzkum

Znalost a pouzivani cizich jazykl je nutnd pro praci 83 % dotdzanych zastupujicich
generaci X, u generace Y je toto Cislo naprosto stejné. Pouze nepatrné se 1isi podil mezi tim,

zda prace cizi jazyky vyzaduje nebo rozhodné vyzaduje, kdy v pfipad¢ generace X byla



uvedena odpovéd ,,vyZaduje* ve 36 % a u generace Y ve 35 %. Moznost ,,rozhodné vyzaduje*

zvolilo 47 % zastupct generace X a 48 % zastupcii generace Y.

Vyuzivani cizich jazykd v naplni prace

Vyzaduje

Rozhodné vyzaduje

Rozhodné vyzaduje a vyZaduje

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

B Generace X M GeneraceY

Graf 8: Vyuzivani cizich jazykii pri prdci u generaci Xa Y

Zdroj: viastni vyzkum

Hypotéza, Ze praci vyZzadujici cestovani a vyuzivani cizich jazykll vykondvaji spiSe
zastupci generace Y, nez zastupci generace X se nepotvrdila. Cestovani jednozna¢né vyZaduje
prace spiSe u generace X a vyuzivani cizich jazykl je u obou generace vyzadovano ve stejné

mife.

Shrnuti vysledkia vyzkumu

Na zéklad¢ cili prace, reSerSe literatury a ocekavani bylo stanoveno deset hypotéz
konkretizujicich cile prace. VSechny hypotézy byly na zdkladé vysledkii dotaznikového Setfeni
zodpovézeny. Jedna hypotéza byla potvrzena, tii CasteCné potvrzeny a Sest jich nebylo
potvrzeno. Vysledky vyzkumu jsou prekvapiveé odlisné od ptivodnich ocekavani.

Z vysledki vyzkumu vyplynulo, Ze motivace k praci v cestovnim ruchu mezi generacemi
X a'Y se nijak zdsadné nelisi. Vysledky ptinesly zjisténi, Ze nejdilezitéjsimi aspekty ovliviiujici
praci zaméstnanci jsou pratelské pracovni prostfedi, moznost seberealizace, moZnost

vykonavat rozmanitou a zajimavou ¢innost, ktera je navic uzite¢na a smysluplné. Tyto odpovédi
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generaci Y.

Motivacéni faktory souvisejici bezprostfedné s cestovnim ruchem, jako prace v piimém
kontaktu s lidmi, moznost pomahat druhym lidem, poznavani novych lidi, mist a kultur,
vzdelavani se v oboru nebo vyuzivani cizich jazyka se ukazaly také jako dulezité pro vétSinu
respondentii v obou zkoumanych skupinach a lze je povazovat jako pozitivni motivy pro praci
v odvétvi. OvSem podil respondentti, ktefi zvolili tyto odpovédi jako dilezité nebo velmi
dilezité¢ nebyl tak vysoky jako u faktorii ptredstavujicich prijemné prostfedi a riznorodou

a smysluplnou praci.

Casova néaroénost prace, zejména nepravidelna pracovni doba a prace o vikendech
a statnich svatcich se ukazala jako méné€ problémova, nez bylo o¢ekévano. VEtsSing respondentt
toto rozlozeni ¢aste¢né vyhovovalo, nékterym dokonce zcela vyhovovalo. Jako absolutné
nevyhovujici se pro vétSinu dotazanych ukdzala no¢ni prace a prace na smény. Ani v této oblasti

se neprojevil vyznamny rozdil mezi poZzadavky generace X a generace Y.

Vysledky je mozné chéapat jako upozornéni nebo ujisténi v tom smyslu, ze témét kazdy
pracovnik chce pracovat v piijemném prostiedi, rozvijet se, seberealizovat se a vykonavat
smysluplnou ¢innost, ktera ho bude t&sit. Pokud budou tyto zakladni faktory uspokojeny, bude
pracovnik pravdépodobné ochoten odpustit zaméstnavateli malé nepiijemnosti, jako praci na
smény, prescas nebo niz§i mzdu. Kdyby vSak tyto zakladni faktory uspokojeny nebyly
a pracovnik by nebyl spokojen s atmosférou na pracovisti, prace by pro néj byla nudna a nemé¢l
by pocit uzitecnosti sebe sama a své prace, pak by ho nejspis ani tak zajimavé motivy jako prace
v kontaktu s lidmi, cizi jazyky, poznavani novych lidi a mist ¢i cestovani dlouhodobé neudrzely

na daném pracovnim misté.
4.2.3. Vyhodnoceni zbyvajicich otazek

Nasledujici podkapitola se zabyvad vyhodnocenim tfech otdzek, které byli soucasti
dotaznikového Seteni, ale vysledky z nich nebyly zahrnuty v hypotézach. Zodpovézeni téchto
otazek bylo pro respondenty dobrovolné, tudiz na né€ neodpoveédéli vSichni respondenti
a ziskand data nejsou dostacujici pro vyhodnoceni stanovenych hypotéz. Tyto otdzky vSak
pfinaseji zajimavé odpoveédi z oblasti pracovni motivace v cestovnim ruchu, proto je jim

vénovana samostatnd podkapitola.

Soucasti vyzkumu byla oteviend otdzka, kterd méla za kol zjistit, zda prace respondentt

vyzaduje néjaka dalsi specifika mimo téch jiz zminénych. Respondenti v odpovédi na tuto
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otazku zminovali vlastnosti, osobnostni piedpoklady, dovednosti, znalosti a ¢innosti, které
jejich prace vyzaduje. Na tuto otazku bylo ziskdno 40 odpovédi, tyto odpovédi a jejich Cetnost

ukazuje nasledujici tabulka.

Tabulka 12: Cetnost odpovédi respondentii ohledné specifik jejich prace

Cetnost Cetnost
odpovédi odpovédi
generace X generace Y

Odpovédi respondentii na otazku, jaka dalsi specifika
vyZaduje jejich prace.

Riznorodost prace, Casté stfidani ¢innosti, kombinace riznych
dovednosti a zkuSenosti

Profesni nadhled, v§eobecny pirehled

Flexibilni pracovni doba

Neustaly kontakt s lidmi

Rychlost

Kreativita

Nutnost byt flexibilni — prizptisobit se klientovi/podminkam prace

Vedeni tymu

Znalost cizich jazyka

Osobni rozvoj

Empatie

Trpélivost

Tolerance

Psychicka odolnost

Ochota riskovat

Nutnost byt v neustale pohotovosti

Sluzebni cesty

Home office

Logické mysleni

Samostatnost

o|lo|lo|lo|lo|lo|lr|rRriRPR|lRPR|IRPRIRPR|RLR[RLPIMdDIMM|IMNM[R|O]|N
R lRr|lPr|Rr|P|lPr|lOjlo|lo|lO|o|Oo|O|R|RLR|RLR|FRLR|NMN|M]|O

Rozhodnost

Zdroj: viastni vyzkum

Prace v cestovnim ruchu vyzaduje od respondentli nejcastéji riznorodost, flexibilitu,
kreativitu, schopnost komunikovat s lidmi a profesni i vSeobecny piehled. Nékteti respondenti
odpovedéli také na podotazku, jak jim zminéna specifika vyhovuji. Jako vyhovujici nebo velmi

vyhovujici uvadéli zastupci generace X riznorodou praci, Casté zmény v praci, osobni rozvoj,
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kontakt s lidmi a moznost byt pfi praci kreativni pfi hledani feseni. Jako nevyhovujici specifika

své prace zminovali nutnost Casové se prizpusobovat klientovi nebo podminkam prace.

Zastupcum generace Y vyhovuje moznost fidit si pracovni dobu podle sebe, jezdit na sluzebni

cesty Ci jiné akce a komunikovat slidmi. U ostatnich odpovédi nebylo zminéno, zda

respondentiim specifika vyhovuji ¢i ne.

Dalsimi otevienymi otazkami v dotazniku byly otazky ,,Co Vés nejvice t€Si na praci

24

Vv cestovnim ruchu? a ,,Co Vas nejméné tési na praci v cestovnim ruchu?*. Tyto otazky byly

zvoleny z toho dtvodu, aby respondenti mohli zminit i dalsi aspekty jejich prace, kterych se

W s

piedchozi otazky netykaly. Nejcastéjsi odpovedi na tyto otazky shrnuji nasledujici dve tabulky.

Tabulka 13: Cetnost odpovédi respondentii ohledné nejoblibenéjsich aspektii price

Nejcastéjsi odpovédi r?spondentfl na otazKku, co je nejvice tési 03;2:}?; ofif):)l:/%s(;i
na praci v cestovnim ruchu. generace X generace Y
Prace v kontaktu s lidmi 24 28
Riznoroda, rozmanita prace 11 21
Cestovani, poznavani novych lidi a kultur 7 25
Spokojenost zakaznikd, pozitivni zpétnd vazba 5 14
Moznost pomahat druhym lidem, byt uzite¢ny 4 8
Osobni rozvoj a ziskavani znalosti 2 9
Moznost vyuzivat cizi jazyky 2 8
Kreativita 3 3
Rozvoj destinace 0 4
Ziskavani profesnich kontaktti 0 4
Ziskavani zkuSenosti 2 2
Radost z dobfe odvedené prace 1 1
Dynamika a rozvoj oboru 2 0
Udrzovani znalosti v oboru 0 2
Vyuzivani vyhod ubytovani a stravovani 0 2
Pratelsky kolektiv 0 2

Zdroj: viastni vyzkum

Nejcastéji byla jako pozitiva prace v cestovnim ruchu zminovana prace v kontaktu

s lidmi, réiznoroda prace a moznost cestovat a poznavat nové lidi a kultury. Casto byla také

zminovana pozitivni zpétna vazba od zakaznikil a jejich spokojenost. Naopak jako nejméné
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oblibené aspekty prace v cestovnim ruchu byly nejcastéji zminovany naro¢na komunikace
s neptijemnymi klienty, nizké financni ohodnoceni a ¢asova narocnost prace zasahujici do

osobniho zivota.

Tabulka 14: Cetnost odpovédi respondentii ohledné nejméné oblibenych aspektii prace

X xevr s o . . P Cetnost Cetnost
Nejcastéjsi odpovédi respondentil na otazku, co je nejméné « 1 oy
o~ il , odpovédi odpovédi
tési na praci v cestovnim ruchu.
generace X generace Y

Naro¢na komunikace s klienty 18
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5 Doporuceni pristupu k motivaci zaméstnanci v cestovnim ruchu

s ohledem na specifika generaci Xa Y

Pokud chceme motivovat zaméstnance k praci, musime nejprve znat jejich potieby,
ocekavani, a vse, co pracovnici povazuji za dtlezité pti vykonu jejich prace. Vyzkum ,,Pracovni
motivace v cestovnim ruchu se zamétenim na generace X a Y* dospél mimo jiné k tomu, jaké
jsou nejdulezitéjsi aspekty prace u obou zkoumanych generaci. Z téchto vysledki je mozné

vychazet pii snaze pusobit na pracovniky tak, aby usmérnili své jednani Zadoucim smérem.

Pro pracovniky zastupujici generaci X jsou nejvice dulezité aspekty prace pratelska
atmosféra na pracovisti, vykondvani riznorod¢, smyslupIné a uzite¢né prace, vyuzivani svych
schopnosti a dovednosti, moznost osobniho rozvoje, vyrovnany osobni a pracovni zivot. Jsou
to aspekty, které ve vyzkumu zvolilo vice nez 80 % respondentli generace X za dulezité nebo
velmi dulezité.

Zastupci generace Y zvolili nejcastéji jako dulezité nebo velmi dulezité velmi podobné
faktory. Patfi mezi n¢ opét pratelska atmosféra na pracovisti, riznoroda a zajimava prace, ktera
je smysluplnd a uziteCnd, dale také rovnovdha pracovniho a osobniho Zzivota a stabilni

zamestnani.

Aby byly tyto pozadavky uspokojeny a zaméstnanci mohli podavat co nejlepsi vykon, je
tfeba pfipravit jim piijemné prostfedi, ve kterém se nebudou citit pod zbytecnym tlakem.
Udrzovani pratelské atmosféry na pracovisti bude mit pozitivni vliv jak na zaméstnance, tak
také na zdkazniky a klienty. Toho lze dosdhnout zejména vlastnim pozitivnim piistupem
a eliminaci vlivi, které mohou atmosféru naruSovat. Dale 1ze soudrznost a pozitivni spolupraci

pracovniki podpofit formou nejriznéjSich teambuilgovych aktivit.

Ptipravit pracovnikiim riznorodou ¢innost neni v cestovnim ruchu pfili§ slozity tkol,
protoze u vétSiny pracovnich pozic je prace sama o sob€ velmi riznorodé. Diky rychle se ménici
poptavce, sezonnosti, riznym pozadavkim zakazniki a dalSim aspektim nejsou cinnosti
vykondvané v cestovnim ruchu zpravidla jednotvarné. Pokud se vSak né&jaké takové objevi,
muze je manazer rozdélit mezi vice zaméstnancti nebo je pridélovat postupné a stfidat s jinymi

ukoly, aby prace nebyla dlouhodobé monotdnni a pro pracovniky nudna.

DalSim pozadavkem pracovniki je vykonavat uzitecnou a smysluplnou ¢innost. Ukolem
pro manazera je zde pracovnikiim vysvétlit, ¢im je jejich prace prospésnd, jaké mé konkrétni

dopady, komu a jak mize pomoci. Smyslem cestovniho ruchu je ostatnim lidem zpfijemnovat
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jejich cestu ¢i pobyt, pomdhat pii cestovani, vysvétlovat, informovat, zajiStovat sluzby
a podobné. Pokud pracovnik uvidi smysl a dopady svého snazeni, bude se citit uzite¢ny a tim

I vice motivovany.

Umoznit pracovnikim seberealizovat se vyzaduje nejprve zndt jejich schopnosti
a dovednosti, a také jejich hranice. Podle teorie kompetence (viz kapitola 1.3.2) navozuje
pozitivni pracovni motivaci ptiméfené narocny ukol, ktery mirné pievySuje uroven schopnosti,
které pracovnik jiz prokazal. Podle této teorie mize manaZer ukladat pracovnikovi stale o néco

slozit&;si ukoly tak, aby mohl pracovnik naplno vyuzit své dosavadni schopnosti a dovednosti

a zaroven je jesté vice rozvinout.

S tim souvisi i1 potieba osobniho rozvoje a vzdélavani, kterou velky podil respondentti
udaval jako dtlezitou soucast prace. Mimo vyuzivani plného potenciali zaméstnanci je také
dalezité dale rozvijet jak jejich odborné znalosti, tak 1 dovednosti a schopnosti. Nejen, ze pak
budou pro praci kvalifikovangjsi, ale také budou ziejmé spokojenéjsi. K tomu mohou slouzit
Skoleni, tréninky, vzdélavaci kurzy, workshopy a podobné, ale také tteba vzajemné sdileni

zkuSenosti mezi zaméstnanci.

Mit vyrovnany osobni a pracovni zivot je také velmi dilezité pro znacnou cast
respondentli, coz je pochopitelné. V cestovnim ruchu, kdy soucasti prace byvaji dlouhé
pracovni smény, piescasy, prace zasahuje do vikendu a podobné, by bylo vhodné kompenzovat
tyto nepiijemnosti jinym zptisobem. Tim miize byt napiiklad moznost relaxace a obCerstveni
V praci, vouchery nebo na odpocinkové relaxacni ¢i sportovni aktivity, samoziejmé dovolena
(idedlné nékolikatydenni) a jakékoliv dalsi prostfedky podporujici volny ¢as a odpocinek

pracovniki.

Velky podil zaméstnanct dale vyzaduje stabilni a jisté pracovni misto. V tomto ohledu
zalezi na postaveni dané firmy a jeji znacky na trhu a dalSich souvisejicich aspektech. Manazer
mize podporovat interni pracovniky a upfednostiiovat je pted externimi, provadét interni ndbor
na noveé pozice, ale zejména zajistovat pravidelné vyplaceni mzdy a odmeén, coz je nejen jeho
povinnost, ale také dileZity soucast motivace pracovniku.

Z vysledkl vyplyva, ze pozadavky obou zkoumanych generaci se nijak zasadné nelisi
co je pro jednotlivé skupiny dilezité, naptiklad Zze vySe mzdy a mit stabilni a jisté zaméstnani

je prekvapivé dalezité pro vétsi podil zastupct generace Y nez generace X, stejné tak jako mit

vvvvvv
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nesouviseji bezprosttedné s cestovnim ruchem, ale jsou vSeobecné a daly by se aplikovat
I U jinych obort. Je tedy evidentni, Ze kazdy primérny pracovnik chce pracovat v piijemném
prostfedi, rozvijet se, seberealizovat se a vykonavat smysluplnou ¢innost, kterd ho bude tésit
bez ohledu na jeho vék a obor. Ukolem manaZert je takové pracovni prostiedi vytvaret

a udrzovat.
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Zaver

Diplomova prace zjistuje, zda se 1isi motivace k praci v cestovnim ruchu generacemi X
a Y. Cestovni ruch je z hlediska zaméstnavani pracovnikii v nékterych aspektech specificky.
Kombinace vysokych narokii na pracovniky, prace v nesocidlni pracovni dob¢ a nizsich mezd

Vv oboru a dalSich specifik pfinasi otazku, jakd je motivace pro praci v cestovnim ruchu

u generaci X a Y, totiz u generaci aktualné pisobicich na trhu prace.

Primarni vyzkum zjistujici odpovéd’ na tuto otazku dospél k zavéru, ze motivace k praci
V cestovnim ruchu mezi generacemi X a Y neni zdsadné odliSnd. Motivacni faktory souvisejici
bezprostiedné s cestovnim ruchem se ukazaly jako velmi dulezité pro vétSinu respondenti
vV obou zkoumanych skupinach. Jsou to faktory jako naptiklad jako prace v pfimém kontaktu
S lidmi, moZnost pomahat druhym lidem, poznavani novych lidi, mist a kultur, vzdélavani se
Vv oboru nebo vyuzivani cizich jazykt. Lze je tedy povazovat za pozitivni motivy pro praci
v odvétvi. Jejich diilezitost vSak neni tak vysoka, jako U jinych faktora: pratelska atmosféra na
pracovisti, pocit seberealizace a uzite¢nosti, mit rozmanitou a zajimavou praci. Tyto motivy se
jevi jako nejdulezitéjsi pro zastupce obou zkoumanych generaci a jsou pro jejich praci

vyznamné¢js$i nez specifika spojena s cestovnim ruchem.

Pokud budou naplnény zakladni potteby, to znamena Ze pracovnik bude spokojen
s atmosférou na pracovisti, prace pro néj bude zajimava a bude se citit uzite¢ny, pak bude
pravdépodobné ochoten pfijmout i méné prijemné aspekty prace jako smény, prescasy nebo
niz§i mzdu. Pokud vSak tyto zakladni faktory nebudou uspokojeny, pak pracovnika
pravdépodobné ani zajimavé motivy souvisejici s cestovnim ruchem dlouhodobé neudrzi na

daném pracovnim mist¢.

Pro zaméstnavatele z toho vyplyva, Ze jejich hlavnim tkolem je pfipravovat a udrzovat
pro zaméstnance piislusici k obéma zminénym generacim piijemné a ptatelské prostiedi, ve
kterém mohou pracovnici rozvijet své dovednosti a schopnosti, seberealizovat se a vykonavat

smysluplnou ¢innost, kterd je bude tésit.

Tento vyzkum otevird prostor dalSim tvaham o daném tématu. Pfinosné by mohlo byt
roz$ifeni tématu naptiklad o pracovni motivaci podle pracovni pozice v cestovnim ruchu nebo

zamefeni na dal$i generace — generace Z, generace Alfa, porovnani generace Y a Z.
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Prilohy
Dotaznik k primarnimu vyzkumu

Pracovni motivace v cestovnim ruchu
se zamerenim na generace Xa'VY

Dobry den,

prosim Vas o vyplnéni tohoto dotazniku, ktery slouzi jako podklad pro mou diplomovou praci na
Wysoké Skole ekonomické v Praze. Dotaznik se zabyva pracovni motivaci v cestovnim ruchu, je
uréen pro pro pracovniky se zkuSenosti z cestovniho ruchu.

Otazky se tykaji pouze Vasich nazorl a zkudenosti, dotaznik je anonymni a jeho visledky budou
slouZit pouze k hromadnému zpracovani v ramci diplomové prace. Dotaznik ma 13 vzkumnych
otdzek a jeho vypinéni Vam zabere priblizné 10 - 15 minut.

Pfedem d&kuji za wyplnéni a pfeji Vam mnoho pracovnich i osobnich Uspéchi.

Bc. Kldra Teichmannova

V jaké oblasti/oblastech cestovniho ruchu pracujete?
Pokud momentainé nepracujete v cestovnim ruchu, mohou zde poslouZit Vase zkusenosti z
minulosti. MiZete vybrat vice odpovadi.

[[] cestovni kancelaf, cestovni agentura
Doprawni spoleénost

Informacni/turistické centrum

Kongresy, konference, meetingy atd.
Pohostinstvi (restaurace, kavarny atd.)
Privodcovska éinnost (pamatky, mésta atd)

Ubytovaci zafizeni (hotel, motel, penzion atd.)

KN N Iy I N A B A

Jiné:

Pro¢ jste se rozhod|/a pro praci v cestovnim ruchu?

D Diky doporuéeni piatel/zndmych/kolegl

D Chci cestovat a vyuZivat cizi jazyky

Chci pracovat v pfimém kontaktu s lidmi

Chci budovat kariéru

Vedla mé k tomu nahoda/zajimava nabidka

Kvuli rodinné tradici

Studoval/a jsem cestovni ruch

Kvili vysokému vydélku

Mam zajem o cestovni ruch nebo o konkrétni profesi v ném

Jing:

(I I I O
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Jakym zplsobem pracujete?

(O Zivnostensky list

(O Hlavni pracovni pamér

O Dohoda o provedeni prace/Dohoda o pracovni éinnosti

(O Agenturni zaméstnanec

QO Jine

Jak Vém tento zplisob zaméstnéni vyhovuje?

Velmi vyhovuje

Vyhavuje

Nevyhovuje

OO0OO0OO0O0

Casteéné vyhovuje

Vibec nevyhovuje

V zaméstnani je pro Vas dulezité: *

Byt v pfimém kontakiu
5 lidmi

Finanéni odmeéna nad
ramec mzdy
(spropitng, odména za
vykon atd.)

Mit cestovani v napini
prace

Mit moznost
kariérniho postupu

Mit moZnost osabniho
rozvoje

Mit
riuznorodou/zajimavou
praci

Mit zodpovédnou
praci

Maplno vyuZivat pfi
praci své schopnosti

Poh&mat druhym,
starat se o zakazniky

Poznavat novée
Iidi/kultury/zvyky

Vyhody a benefity
(napf. dovolena navic,
stravovani v praci,
piispévek na sport ...

Welmi
dileFité

o)

O O O O O O OO0 O O

Dllegité

@)

O O O OO O OO0 O O

Castetné
dilefité

o)

O O O O O O OO0 O O

Medllefité

O

O O O OO O OO0 o O
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Vibec to
neni
dilefité

O

O O O OO O OO0 o O

Nevim/nedokazi
odpovédét

O

O O O O O O OO0 O O



V zaméstnani je pro Vas dllezité:

Pratelska
atmosféra na
pracovisti

Pracovatv
zahraniéi

Rovnovaha
pracovniho a
osobniho
Zivota

Stabilita a
jistota
zaméstnani
Uznani a
Uspéch
Volnost a
flexibilita

Vykonavat
smyslupinou,
uzZitetnou
cinnost

VySe mzdy

VyuZivat cizi
Jazyky

Vzdélavat se
déle v oboru

Velmi
dillezité

O
O

O OO0 O O O O

Vase prace vyzaduje:
Tato otazka se vztahuje k Vasi soudasné nebo minulé praci v cestovnim ruchu.

Schopnost veitit
se byt
empaticky

Stale se ucit
Nove véci,
vzdélavat se

Trpélivost

Tymovou
spolupraci

Viyuzivani cizich
jazykd

Znalost prace na
poditati

Zodpovédnost

Rozhodné
vyZaduje

O

O O O O O O

Dllefité

O
@)

© OO0 O O O O

Castefné

dilezi

O
O

© OO0 O O O O

Vyzaduje

O

©C O OO0 O O

té

Castedns

vyZaduje

O

O O O O O O

NedileZité

© OO0 O O O O

Vibec to

dilezité

neni

O
@)

O OO0 O O O O

MevyZaduje
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O

O O O O O O

Mevim/nedokazi
odpovédéat

O
o)

O OO0 O O O O

Rozhodné
nevyzaduje

O

©C O OO0 O O



Vase prace vyzaduje:
Tato otédzka se vztahuje k Vasi soucasné nebo minulé praci v cestovnim ruchu.

Byt flexibilni,
pfizplsobovat
se

Cestovani

Fyzickou
odalnost

Komunikaéni
dovednosti

Odolnost vidi
stresu

Ochotu a
proklientsky
piistup

Organizacni
dovednosti

Schopnost
operativné fedit
problémy
Schopnost

rychle se
rozhodovat

Schopnost
improvizovat

Jsou tato specifika typicka pro Vasi praci?

Rozhodné
vyZaduje

O

O O O O O O O O O

MNepravidelnd pracovni doba

Prace na smény

Prace o vikendech a svatcich

Prace v noci

Sezonni prace

Piestasy

VyZaduje

O

O O O O O O O O O

Ano

O O O O O O

Castedné
wyZaduje

O

O O O O O O O O O
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MNevyZaduje

O

O O O O O O O O O

O O O O O O

Rozhodné
nevyZaduje

O

O O O O O O O O O



Jak moc Vam tato specifika vyhovuji?

Welmi Castetné Rozhodné  Mevztahuje

yyhovuje Vyhovuje yyhowuje Nevyhavuje nevyhovuje  se k mé praci
M idelna
pacomigoa O O O O O O
Prace na
smény O o O O O O
Prace o
vikendech a O O O @) @) O
gvatcich
Price v noci O o O o o o
Sezonnost
prace o O O O O O
Piestasy O O @) @) @) O

Vyzaduje Vase prace néjaka jina specifika? Ktera? Jak Vam
vyhovuji?

Vase odpovec

Co Vas nejvice tési na praci v cestovnim ruchu?

Vase odpovec

w

Co Vas nejmeéne tési na praci v cestovnim ruchu?

Vase odpovec
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Nasleduji otazky slouzi ke statistickému zpracovani.

e

Jaka je Vase nejvyssi dosazena pozice v cestovnim ruchu?
(O Radova délnicka pozice (Ciénik, pokojska....)

O Radovéa administrativni pozice (recepéni, prodejce....)

O Pozice ve stfednim managementu

O Pozice v TOP managementu/vedeni firmy

Jake je Vase pohlavi?
(O Zena
O Muz

Ve kierém roce jste se narodil/a?
(O 1965-1980

(O 1981-1995

QO Jiné

Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?
O vyugeni

Stfedoskolske

Vysokoskolské bakalarske

Vysokoskolské magisterské/inZenyrské

O O OO

Jiné:

Mate vzdélani v cestovnim ruchu? *

O ano
O Ne

Chcete k dotazniku néco doplnit?
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