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UvVOD

Soucasna situace manazeru je nesmirné komplikovana v souvislosti se slozenim
jejich pracovnich tymi, kdy musi spolupracovat a tidit jednotlivce az Ctyf generaci.
Otazka, ktera vyvstava, je, jak mohou vytvaret pocit jednoty a vzajemného respektu
mezi lidmi, ktefi maji Casto naprosto odliSn¢ hodnoty, motivace a vyhledy na Zivot?
0 potifeby zaméstnancil. Kdyz jsou potfeby zaméstnancii uspokojeny a zaméstnanci maji
pocit, ze rozumi a souhlasi S misi, vizi a hodnotami organizace, reaguji vysokou mirou
angazovanosti.

Pro svou diplomovou praci s ndzvem Generace X a Y v pracovnim prostiedi jsem
se rozhodla diky své nynéjsi pracovni zkuSenosti v ramci vicegenera¢niho tymu. Jako
primarni cil jsem si stanovila ndvrh pfistupu manazerti k jednotlivym generacim
na zaklad¢ odhaleni podobnosti a odlisSnosti mezi generacemi X a Y, jejichz
transformace do praxe by méla piinést kyzené vysledky, a to spokojeny a efektivné
pracujici vicegeneracni tym.

Hlavni hypotézy byly stanoveny tfi a to nasledovné. Generace Y je ochotnd ménit
praci Castéji nez generace X. Generace X potiebuje k efektivni motivaci vice uspokojeni
hygienickych faktorti dle Herzberga nez generace Y, kterd je stimulovana spiSe
motivatory. Mzda a finan¢ni odmény jsou jako motivator v pracovnim prostredi

Diplomova prace je rozdélena do dvou zakladnich kapitol, a to na ¢ast teoretickou
a ¢ast praktickou. Pro uvedeni do tématu a lepsi pochopeni vlastni, praktické ¢asti, slouzi
teoreticka Cast, které predchéazela klicova pocatecni literarni reSerSe. V prvni teoretické
podkapitole je vysvétlen pojem motivace obecné a taktéz kladen diiraz na motivaci
pracovni. Mezi kli¢ové teoretiky v oblasti motivace patii Maslow a Herzberg, jejichz
poznatky jsou rozvijeny nejen v teoretické, ale i v praktické ¢asti, kde slouzi jako
podklad vlastniho vyzkumu. Tato problematika je nasledovdna popisem tymu jako
takového, jeho vznikem, funkci a zdiiraznéna je dulezitost vedeni. Teambuilding

a samotné téma multigenera¢niho tymu jsou rovnéz predstaveny V této podkapitole.



Na multigeneracni tym logicky navazuje deskripce jednotlivych generaci, nejprve
pojmu generace, nasledné pak generaci pfedchazejicich a nasledujicich generace X a'Y,
na néz se diplomova prace soustfedi. V této €asti jsou vyuzity teoretické poznatky
o jednotlivych generacich, které ptredurcuji jejich vztah k jinym generacim, sobé
navzajem, autoritdm, postojiim a taktéz fesi problematiku jejich motivace. V neposledni
fad¢ jsou zminény moderni trendy v pracovnim prostiedi, jako digitalizace, benefity
a prostiedi, k jejichz ptredstaveni je pouzito zejména novodobych odbornych online
zdroji.

Pomyslny piechod praktické a teoretické Casti tvori metodologickd podkapitola.
Pro vlastni vyzkum, tedy pro vychodiska praktické ¢asti, jsou vyuzity metody nejen
kvantitativni, ale taktéz kvalitativni. Tento postup je zvolen pro prvotni zjisténi trendu
pomoci kvantitativniho vyzkumu, ktery je proveden formou online dotaznikového
Setfeni. Jeho vysledky jsou zpracovany na zaklad€ Cetnosti a frekvenéni analyzou,
vysledky z programu SPSS se nachazi v ptiloze. Zjistény trend je posléze analyzovéan
vramci kvalitativniho Setfeni formou focus group vedené s obéma generacemi
oddélené. Ve focus group jsou navic zavérem feSeny otazky tykajici se ocekdvaného
chovéani manazera a efektivniho vedeni. Praktickd ¢ast je tedy rozd€lena na vysledky
kvantitativniho a kvalitativniho vyzkumu, které usti v doporué¢eni navrhu praktického

vyuZziti.



1 TEORETICKA VYCHODISKA

1.1 Motivace

Motivace neboli vnitini a vnéjsi faktory stimulujici touhu a energii u lidi, aby
se neustale zajimali a byli oddani své praci, roli nebo jakémukoliv pfedmétu, nebo
se snazili dosahnout vyty¢eného cile. Motivace je vysledkem interakce nejen védomych,
ale i nevédomych faktorti. Tyto faktory jsou divody, pro¢ se ¢loveék chova urcitym

zptusobem. (Dvotdkova, 2012)

1.1.1 Vyznam motivace

Kazd4 aktivita lidské ¢innosti je stimulovéana urcitym diivodem. VZzdy je zde néco,
vnitinim pfesvédcenim o dulezitosti jeho ¢innosti. Toto vnitini pfesvédceni, jinak také
vnitini sila, mze byt nazvano motivaci. Diivody, které stoji za vnitinim presvédcenim,
jsou psychologické. Jsou to jakési motivy vysvétlujici pfi¢iny chovani, které je vzdy
v souladu s ur€itym cilem. (Nakonec¢ny, 1992)

Mluvime-li o managementu a fizeni lidskych zdroji, povazujeme motivaci
za ucelem dosazeni nejen vykonnosti organizace, ale také spojenosti zaméstnanct.
Dle Dvorakové je motivace k praci urcita vnitini sila pracovnika, jejimz prostfednictvim
se chova urcitym zpusobem. Takovym zplisobem, ktery vede k uspokojeni své
individudlni potieby souvisejici s vykonavanou praci. Navic je tato prace je ovliviiovana
riznymi externimi podnéty, tedy stimuly. (Dvotdkova, 2012)

Kazd4 organizace si pieje mit motivované zaméstnance, protoZze motivovani lidé
jsou aktivni, pracujici a orientovani na cil. Na rozdil od nemotivovanych, ktefi jsou
neaktivni a nemaji chut’ pracovat. Je diilezité, abychom dokézali odhadnout optimalni
uroven motivace. Pokud je ¢lovék malo motivovan, nepodava ocekavané vysledky.
Kdyz je naopak nadmérné motivovan, tzn. extrémné vysoka snaha byt Gispésny, vede
to aZz k mozné destrukei jeho ¢innosti. Protoze tak vysokd motivace mliZze limitovat jeho
jednani. To, ze ¢loveék ma urcité vlastnosti, schopnosti, znalosti, jesté nepiedpoklada,
ze jich dokaze naplno vyuzit k Gaspé$nému dosazeni urcitého cile. K plnému vyuziti

zminénych schopnosti potfebuje rovnéz motivacni vlastnosti. (Plaminek, 2010)



1.1.2 Motivace pracovniho jednani dle Herzberga

Herzbergova dvoufaktorova teorie rozd€luje motivaci a uspokojeni z prace
do dvou skupin faktorit znamych jako motivacni a hygienické faktory. Dle Fredericka
Herzberga existuji motivujicimi aspekty, které zahrnuji Sest faktorti obsahujici uspéch,
uznani, praci jako takovou, odpovédnosti, pokrok a moznosti rastu. Tyto faktory jsou
tedy zejména o obsahu prace. Oproti tomu stoji faktory hygienické, které jsou spise
definovany jako pracovni kontext. Tyto faktory zahrnuji zasady spole¢nosti, nadfizené
obecné (management), vztah s nimi, pracovni podminky, vztah se spolupracovniky, plat,
osobni zivot, vztah s podfizenymi, pracovni status a bezpec¢nost prace. (Jaruma a Devi,
2016).

V podstaté teorie odliSuje vnitini a vnéj$i motivujici faktory. Vnitini motivatory,
znamé jako ty uzce spojené S obsahem prace, lze definovat jako aktivity, které lidé
ve své praci skute¢né délaji, jejich odpovédnost a tspéchy. Tyto faktory jsou ty, které
mohou vyznamné piispét k urovni pracovni Spokojenosti zameéstnance. Faktory
kontextu prace, na druhé stranég, jsou vnéjsi faktory, které zaméstnanci nemaji moznost
kontrolovat. Vztahuji se vice k prostiedi, ve kterém lidé pracuji, nezli k povaze prace
(Schermerhorn, 2003). Herzberg identifikuje tyto faktory jako moZné zdroje pracovni
nespokojenosti. Navic zdivodiiuje, ze faktory zplisobujici uspokojeni jsou diametralné
odlisné od téch, které zplisobuji nespokojenost, nelze vsak tyto dva pocity jednoduse
povazovat za vzajemné protiklady. Opakem spokojenosti neni nespokojenost, ale spise
neexistujici spokojenost. Stejn¢ tak, opak nespokojenosti je zadna nespokojenost.
(Ul Islam, 2016)

Zékladnim ptredpokladem Teorie dvou faktord je tedy to, Ze pokud
se zamg&stnavatel nebo manaZer snazi zvySit spokojenost prace, tedy 1 zvySit vykon
prace, zaméstnancl, musi se zam¢éfit na ty faktory, které ovlivituji samotné zaméestnani.
Nejptimé&jS$im pfistupem je pracovat na vnitinich faktorech, tedy faktorech souvisejicich
S obsahem prace. Povzbuzovani a uzndni Uspéchii pomdhd zaméstnanctim citit
se docenény a odpoveédny v rdmci spolecnosti. Herzberg tvrdi, Ze jedinym zptsobem
motivace zaméstnancu je pridéleni naro¢né prace, ve které miize zaméstnanec prevzit
odpovédnost. (Leach, 2000). Pokud zaméstnanec neciti odpoveédnost spojenou

s uréitym ukolem nebo spoleénosti celkoveé, nebude mit pocit, Ze vytvaii hodnotu
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a ze jeho prace za to stoji. Je dilezité zapojit své zaméstnance do rozhodovani ohledné
rozdéleni ukoll nebo delegovani. To pomiize zaméstnanci citit vétSi zodpovédnost
a nasledn¢ vyssi troven motivace.

Na druhou stranu, zaméstnavatelé musi zvazit iroven nespokojenosti s praci mezi
svymi zameéstnanci. Navic by méli piimo pfistupovat k problému nespokojenosti
na pracovisti a pokusit se trochu ozivit pracovni prostiedi, zaméstnavatel¢ se tedy musi
soustiedit na hygienické faktory neboli faktory souvisejici s pracovnim kontextem.

V teorii dvou faktort jsou spokojenost prace a nespokojenost prace dva naprosto
odlisné pohledy. Proto snaha o zlepSeni faktoru odstranujiciho pracovni nespokojenost,
tedy vngjSiho faktoru (pf. pracovni podminky), nemusi nutné zménit vnimani
zam¢stnancll a ani jejich pracovni spokojenost. Zabrani to pouze tomu, aby nebyli
nespokojeni. (Schermerhorn, 2003).

Obrazek 1: Shrnuti hygienickych faktori a motivatora

~

¢ Plat a ostatni financni benefity  Pocit osobniho Uspéchu
o Strategie spolecnosti a administrativa * Pracovni/spolegensky status
¢ Dobré mezilidské vztahy e Uznani
* Dobré Fizeni (management) o Stimulujici a prace plna vyzev
Hygienické [N Bezpecnost prace e Zodpovédnost
faktory e Pracovni podminky *Moznost zlepdeni
¢ Worklife balance

j * Moznost povyseni

*\/ysoka motivace
*\/ysoky stupen spokojenosti
*Silnad oddanost spoleénosti

*Obecnd spokojenost
¢ Prevence nespokojenosti

Jejich splnéni
vede k:

Zdroj: vlastni zpracovani autorky, dle Teorie dvou faktort

1.1.3 Maslow a jeho teorie motivace poti‘eb

Motivace Kk praci, kterou publikoval Maslow, poskytla oboru tykajiciho
se organiza¢niho chovani a fizeni novy pohled na pfistup zaméstnancii k praci
a porozuméni kofenim motivace zaméstnancu. Tato teorie patii mezi ty nejvystiznéjsi
zabyvajici se touto tematikou a poskytujici celistvou koncepci lidskych potieb

Vv pracovnim jednéni. Maslow byl klinicky psycholog, ktery tuto teorii ptedstavil



na zéklad¢ osobniho usudku. Podle ného, pokud jsou lidé v prostiedi, kde se jejich
potieby nesetkavaji s uspokojenim, jsou pravdépodobné neschopni fungovat tak jako
jedinci, ktefi maji potfeby uspokojené. (Robbins 2001)

Dle Maslowovy teorie maji lidé pét typd potieb, které jsou aktivovany
V hierarchickém potadi. To znamena, ze tyto potfeby jsou sefazeny ve specifickém
potadi od nejnizSich po nejvyssi. Pficemz ty nejnizSi musi byt uspokojeny, aby mohlo
dojit k pociténi potieby hierarchicky vyse. Pokud se na uspokojovani potieb podivame
Z pohledu motivacniho, Maslow tedy tvrdi, Ze pokud je potieba témét uspokojena, neni
jiz motivatorem. Organizace tedy musi védét, na jakém stupni se jedinec nachazi,
aby byla schopna ho efektivné motivovat. (Robbins 2001)

Fyziologické potteby jsou ve spodni casti pyramidy a obsahuji nejnizsi
a nejzékladnéj$i potifebu. Tato polozka tedy zahrnuje uspokojeni fundamentélnich
biologickych potieb jako naptiklad jidlo, vzduch, voda a pfisttesi. Dle Maslowa musi
organizace poskytnout pracovnikim dostate¢né financni prostfedky, aby mohli
zit v adekvatnich podminkach. Zjednodusen¢ lze uvést ptiklad hladovych lidi a jejich
piinosu pro organizaci. Tento pfinos urcité nebude adekvatni piinosu jedinct, kteti maji
uspokojeny zakladni potieby. (Kvasnickova a Berka, 2010)

Potieby bezpeci se nachazeji o stupent vysSe v hierarchickém uspotfadani potteb
a jsou aktivovany po uspokojeni zakladnich fyziologickych potieb. Lze si je predstavit
jako bezpecné pracovni prostiedi, ve kterém se nenachazi Skodlivé faktory. Potteba
sounalezitosti nasleduje potiebu bezpeci. Bezprosttedné souvisi s potiebou ¢lovéka byt
milovan a citit se jako soucast urcitého spoleCenstvi. V pracovnim prostiedi
by pak zaméstnavatel¢é meli zaméstnance podnécovat v socialnich aktivitach jako
pikniky, veéerni firemni programy spojené s volnocasovymi aktivitami apod.
(Kvasnickova a Berka, 2010)

Potfeba uznani se nachazi na témeéf nejvysSim stupni v Maslowé pyramidé
a zahrnuje potiebu sebeucty a také uznani od ostatnich spolupracovnikti. Organizace
by tedy mély organizovat rizné soutéze a ptilezitosti pro vetejné uznani nadpriimérnych
pracovnich vykont apod. V neposledni fadé€ je tfeba zminit potifebu seberealizace, ktera
je na pomyslné nejvyssi pficce pyramidy. Seberealizace znamend moznost rozvoje

do nejvyssiho mozného stupné. (Kvasnickova a Berka, 2010)



Obrazek 2: Maslowa pyramida potieb

Potreby

seberalizace

Potreby uznani

Potreby sounalezitosti
Potfeby bezpedi
Fyziologické potieby

Zdroj: vlastni zpracovani autorky (Donelly, 2005)

Nejvétsi pridanou hodnoty Maslowy pyramidy potieb je jeji moznd implikace
do tizeni kazdé organizace. Zakladnim kamenem je schopnost této teorie pomoci
manazerim motivovat své zaméstnance, aby se citili seberealizovani. Jelikoz kazdy
seberealizovany jedinec pracuje efektivné a vyuziva maximalné svého potencialu. Proto
by organizace méla pomahat svym zaméstnancim dosahnout plné seberealizace.
K tomu je mozné vyuzit n¢kolik strategii, jednou z nich je naptiklad uznani uspéchu
svych zaméstnancii. Je vSak tfeba poznamenat, Ze podle Greenberga a Barona jsou
ocenéni jako wuznani uspéchu efektivni pouze tehdy, jsou-li jasn€ spojeny
s pozadovanym chovanim. Tedy pfili§ obecnd ocenéni se mohou mijet ucinkem.
(Greenberg a Baron 2003).

Dalsi strategii zamé&stnavatele mize byt adekvatni finan¢ni ohodnoceni. Finan¢ni
zabezpeceni je dilezitym typem bezpecnostni potfeby. Zajimavou a vysoce motivujici
moznosti je zapojeni zaméstnancii do systému ziskll organizace. Bezpochyby piithodnou
strategii je vytvaifeni moZnosti se socializovat, ¢imz pomahaji utuzit tymového ducha.
V ptipadé, ze se zaméstnanci citi jako plnohodnotni ¢lenové tymu, maji tendenci
zvySovat sviij vykon. V neposledni fad€¢ je moznou strategii podpora zdravé pracovni

sily a to nemluvé pouze o fyzickém, ale i mentalnim zdravi. (Greenberg a Baron, 2003)



12 Tym

"Sejit se spolecné je zacatek, byt pospolu je pokrok, spolecné Seansme

nise

o, o C s V
pracovat je uspéch.” Henry Ford o efektivni tymové praci na

pracovisti.

Spole¢na
préce jako tym

, Iym je skupina, v niz jednotlivci maji spolecny cil a v niZ pracovni cinnosti
a dovednosti kazdeho clena vzajemné na sebe ucelné a plynule navazuji, jako — uzijeme-
li mechanické a statické analogie — na sebe navazuji jednotlivé casti skladacky,

dohromady vytvarejici néjaky vzor. “ (Adair, 1994)

1.2.1 Tym a jeho specifika

Dle Adaira (1994) v piipad¢, kdy se nejedna o vysoce individualni pozici, je tieba
pfiznat, Ze efektivni tymova prace na pracovisti dosahuje lepsich vysledkti nez pouze
pracovniky zavislé na ostatnich osobach s Sirokym spektrem odbornych znalosti.
Je ziejmé, Ze jsou jedinci Casto velice odlisni a tento druh diverzity na pracovisti mtze
také vytvaret prekazky pro efektivni tymovou préci.

Existuji dva zdkladni rozméry fungovéni tymu. Prvnim je samotny tkol, ktery
ma tym zpracovat. Druhym jsou socialni faktory, které ovliviiuji, jak ¢lenové pracuji
spolecné jako jednotka. Na jedné strané jsou jednotlivé tymy vytvoreny vyhradné
na zaklad¢ ocekavani, Ze jsou schopny plnit tkoly efektivnéji nez jednotlivec a mohou
1épe prosazovat organizacni cile. Na druhé strané se tymy skladaji z lidi s velkym
mnozstvim odliSnych emociondlnich, socidlnich a jinych potieb, které tymy mohou
bud’ pomoci naplnit, nebo naopak vyvolat frustraci. Ignorovani jednoho z téchto
rozmérl znamena nedosazeni potencialu vykonnosti tymu.(Gratton a Erickson, 2007)

Efektivni tymova prace

Podle prizkumu publikovaného v publikaci Harvard Business Review ¢lenové
tymu spolupracuji snadnéji, pokud sebe navzajem vnimaji jako podobné jedince. Cim
veétsi je rozmanitost jejich minulosti a zkuSenosti, tim méné je pravdépodobné,

ze ¢lenové tymu budou sdilet znalosti nebo projevovat dalsi spole¢né prvky chovani.



Je dokazano, ze podobni lidé dobie spolupracuji. Nesoulad ale nastavd v okamziku,
kdy vzhledem k tomu, Ze pracovni ukoly se stale ztézuji, jsou lidé s riiznou odbornosti
a zazemim nuceni spolupracovat. (Gratton a Erickson, 2007)

Nejucinngj§i tymova prace nastava, kdyz jednotlivi pfispévatelé harmonizuji
sva usili a pracuji na spole¢ném cili. Dobré tymy se obvykle neobjevuji diky ndhodé¢,
tvrda prace, odhodlani a urcitd mira nepiijemnosti jsou obvykle pfitomny pii vytvareni
uspésnych tymi. Ale tymy, které ustoji a pirekonaji vznikla uskali, pfi tvorbé soudrzné
skupiny, jsou odménény vyssi produktivitou, mensim poétem konfliktl v ramci tymu
a celkovée ptijemnéjsi pracovni zkuSenosti.

Vedeni

Jednim z podstatnych faktorti GspéSného tymu je kvalitni lidr. Nejlepsi lidii
spolehlivé dodrzuji své zavazky. Jsou také ochotni poskytnout vice, nebo naopak méné
vedeni, dle potteb tymu. Spravny lidr nepraktikuje ani mikromanagement, ani Uplny
,.hands-off«! ptistup. Zaméstnanci chté&ji viidce, ktery je k dispozici a piistupny jejich
navrhiim, poslouchd a ocetiuje jejich vstupy, a navic je uznava za dobie vykonanou
praci. Nejlepsi viidei také rychle fesi problémy a snazi se jim predchazet. (Adair, 1994)

Rozmanitost

VétsSina pracovnikd pfinasi tymu rozmanitost ve smyslu mysleni, zkuSenosti
a dovednosti. Vedouci, kteii tuto skutecnost uznavaji a povzbuzuji, budou odménéni
novymi a vynalézavymi zplsoby, jak splnit svou praci. Efektivni tymy jsou ochotny
zkouSet nova feSeni pro stary problém. Jsou také otevieny novym nebo neobvyklym
navrhlim a neodmitaji feSeni bez jeho dikladného zvazeni.

Efektivni komunikace

V nejefektivnéjsich tymech se komunikuje na pravidelné bazi. Interakce mezi
Cleny tymu, stejné jako vedoucimi tymi a mezi jednotlivymi tymy navzajem jsou
nezbytné. Pravidelnd tymova setkani jsou dobrym zplsobem diskuze o probihajicich

aktivitach a novych tkolech. OvSem v pfipadé vzniku krize by jeji vyieSeni nemélo

! Hands-off manazefi maji tendenci vkladat vice odpovédnosti do rukou vedoucich tymi a jsou mnohem
méné pritomni v kazdodenni Cinnosti tymu. Tento typ stylu fizeni se Casto opira vice o cile a ¢isla pro méfeni
efektivity. V nejlepsim piipadé maji zaméstnanci pocit, ze maji dostate¢nou odbornou ptipravu, sebedivéru a
divéru vedeni, aby mohli co nejlépe vykonavat svou roli s minimalnim dohledem. V nejhorS§im piipadé
zameéstnanci neciti dostatecnou podporu a koucink a nasledné postradaji soustredénost a smeétovani jejich aktivit.
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¢ekat na pravidelnou schiizku, ale vyftesit se promptné. E-mail, improvizované schiizky
a konferen¢ni hovory jsou rychlé zplisoby reakce na vznik problému. Jsou to také dobré
metody pro rychlé, pravidelné aktualizace ukoll nebo kladeni otdzek, které nevyzaduji

konsenzu. (Gratton a Erickson, 2007)

1.2.2 Teambuilding

Udrzeni kvalitnich pracovnikd je nejvétsi strategickou otazkou v dneSnich
korporacich, zejména v této éfe zvySen¢ho technologického pokroku a rychlého ristu
v prumyslu, coz vedlo ke zvySeni poptavky po kvalifikovanych zaméstnancich.
Fluktuace zaméstnancti dosahla nebyvalych rozmért, coz je divodem, pro¢ vétSina
korporatnich manazerti povazuje udrzeni zaméstnancu za jeden z jejich klicovych tkold.
Udrzeni zkuSenych pracovnikl je bezesporu touhou kazdé organizace. Cenny talent
tvofi hmotny majetek organizace. Pracovnici maji vSak své vlastni osobni touhy
a potfeby, které by mély byt v souladu s jejich zaméstnanim, a pokud se domnivaji,
Ze nejsou splnény, jejich moralka by se mohla snizit. (SHRM, 2017)

Termin "teambuilding" se v poslednich letech stal médnim slovem a ma mnoho
konotaci. Co se tyké rozvoje firem, teambuilding neni dtlezity pro okamzitou zkuSenost
s ¢innosti tymu, ale pro dovednosti, komunikaci a vazby, které¢ jsou vysledkem. Aktivita,
at’ uz je to prekazkova draha nebo cokoladova vyzva, je pouze prostiedkem k zavéru:
extrémné uCinny zazitek z uceni. Programy pro budovani tymu poskytuji realistické
zkugenosti, které jednotlivetim umozituji prispivat ke spole¢nym ciliim. Uspéch vétsiny
organizaci zavisi na schopnosti jednotlivei vytvaret efektivni tymy. (Zahradkova, 2005)

Hlavnimi cili budovani tymu je zvysit produktivitu a motivaci. Vypusténi
zaméstnancli z kanceldfe pomahd skupindm rozbijet politické a osobni bariéry,
odstranovat rozptyleni a bavit se. Vyhody programi teambuildingu jsou tak vyznamné,
ze mnoho firem zaclenilo strategii tvofivosti do svych standardnich uc¢ebnich osnov.
Mezi tyto vyhody patii nalezeni bariér, které brani efektivité, identifikace silnych
a slabych stranek tymu, zvySovani organizacni produktivity, zlepSeni schopnosti fesit
problémy a zachycovani skrytého potencidlu. (Zahradkova, 2005)

Na samotny proces teambuildingovych aktivit se v dneSni dobé specializuje
nespocet firem. Cinnosti v téchto programech jsou navrzeny tak, aby motivovaly lidi
k tomu, aby vyuzili a nalezli sviij talent a vystupovali v jejich praci nejen individualné,
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ale i jako tymovi hra¢i. Clenové tymu by méli b&hem teambuildingu zjistit,
Ze rozmanitost je jejich nejveétsim piinosem a diivéra, spoluprace a efektivni komunikace
jsou kli¢em k uspéchu tymu. Strukturované aktivity povzbuzuji nejen individualni

rozvoj, ale sdruzuji v§echny ¢leny dohromady pro spole¢nou véc. (Zahradkova, 2005)

1.2.3 Multigeneraéni tym

Dnesni manaZefi Celi jedine¢né vyzvée, kterou je motivace vicegeneraCnich
pracovnikl. Poprvé v historii se pracovni sila sklada ze Ctyt generaci. Veterani, Baby
boomers, generace X a Y se momentalné€ nachazi ve stejném tymu, jednoduchy/klasicky
styl fizeni a motivace nemusi byt tedy G¢inny.

Chce-li firma uspésné fidit vice generaci, musi nejprve pochopit, ¢eho si kazda
generace vazi. Je dobré zvazit nasledujici tipy pro efektivni motivovani
vicegenera¢niho tymu. Minulost formuje pfitomnost, aneb kazdy je ovlivnén svymi
minulymi zkuSenostmi. To plati zeyména napfi¢ celymi generacemi. Veterani, ktefi
vyrostli béhem Velké hospodaiské krize, vidi svou praci jinak nez Generace Y, ktera
se prakticky narodila s telefonem v ruce. Pochopeni historického a sociologického
zdzemi zaméstnanclli pomize manazerim Iépe porozumeét tomu, co je stimuluje.
Napiiklad zastupce Veterani miize byt motivovan ptislibem bezpecnosti prace, zatimco
zam¢stnanec generace Y bude pravdépodobné vice motivovan pfilezitosti pracovat
s nejnovejsimi technologiemi. (Pitt-Catsouphes a Matz-Costa, 2009)

Podobnosti mezi generacemi ovSem existuji. Zatimco rozdily mezi generacemi
jsou dobie zdokumentovany, je dualezit¢ si uvédomit, Ze zameéstnanci jsou
pravdépodobné vice podobni, nezli si spolecnosti uvédomuji. Manazeti by méli chtit
zdUraznit tyto podobnosti, které pomohou zvySit moralku zaméstnancli a spolupréaci.
Zaméstnanci jsou Castéji motivovani, kdyZz maji pocit, ze jsou soucasti soudrzného tymu.

Dle Tolbize (2008) je klicem uspéchu efektivni komunikace. Vicegeneracni tym
nebude vzdy pracovat v dokonalé harmonii, tudiz v ptipad¢ konfliktu je dulezité
pochopit davody. (Tolbize, 2008)

Management vicegenera¢niho tymu nemusi byt slozitou zaleZzitosti. Vyzaduje
ale ak¢ni plan zahrnujici komunikaci a rozvoj kooperace v pracovnim prostredi, které

respektuje kazdého jednotlivce v ramci tymu. Proces vytvofeni souboru zakladnich
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pracovnich hodnot, které cti vSechny generace na pracovisti, zajiStuje, ze jedna skupina
zameéstnancl neni upiednostiovana pred jinou skupinou. Kdyz tento ptistup pochazi tzv.
shora (tedy od vedeni), ovliviiuje tym a dovadi ho na jeho potencidl. V okamziku
dokonceni tohoto procesu, je vzdy na kazdém manaZerovi, jaky vztah vytvoti se svymi
podfizenymi. Klicové jsou pozitivni vztahy a podpora. Manazeti by méli vyuzivat
Sirokého spektra metod zalozenych na potiebach vicegeneracnich zaméstnanci,
napiiklad posilani e-mail, ale i tydenni osobni schiizky. (Pitt-Catsouphes a Matz-Costa,
2009)

Zaméstnanci, manazeii 1 vedeni spolecnosti by si méli uvédomit, ze pii vyuziti
pozitivni stranky problematiky vicegenera¢niho tymu zaloZzené¢ na zkuSenostech,
inovaci, predavani ,.know-how* a efektivni tymové prace mohou zaméstnanci 1épe
pracovat a byt i motivovani. V pribéhu uceni se vzajemnému pochopeni a spoluprace,
stavaji se také rychlejSimi fesiteli problémil a 1€pe porozumi zakaznikiim. V piipadé
konflikth, které samoziejmé Zzadny pracovni tym nemiji, je tieba si zachovat Uctu
k druhému ¢loveéku a pozitivni vztah, to pomaha uklidnit situaci a napomaha udrzeni

produktivity tymu. (Andriotis, 2017)
1.3 Generace

Pojem generace je natolik obsahly, ze je velice té¢zké ho piesné definovat. Zejména
vzhledem k jeho pouziti ve vice oborech, kterymi jsou nejen, HR nebo marketing,
ale 1 biologie. Existuji stovky definic a pojeti generace, jednou z nejvyznamnéjSich
je koncepce generace dle Mannheima, ktery pevné pfifazuje kazdé generaci socio-
historicky kontext. Generacni lokalizace dle n¢ho poukazuje na jasné definované
zpusoby chovani, citéni a mysleni, jejichZ prozitky v mladi byly zasadnim formulujicim
stimulem. Soucasni jednotlivci jsou déale vniting stratifikovani svou geografickou
a kulturni lokalitou, svou skutecnou ¢i potencidlni ucasti na spolecenskych
a intelektudlnich proudech své doby a mista, navic 1 rozliSnymi reakcemi na jednotlivé
situace tak, aby mohly vzniknout opozi¢ni generacni jednotky. Pravdépodobnost,
ze se generacim rozvine odlisné védomi, je zavisld na tempu spoleCenské zmény.
V kazdém piipadé je vSak zména socidlnich generaci vzdy zjednodusSena diky

pfitomnosti prostfednikl a predeslych generaci. (Mannheim, 1952)
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Pro podrobnéjsi teoreticky popis generaci ilustrujici propojeni s nékolika
klicovymi sociologickymi otdzkami, je tieba feSit nékteré terminologické zalezitosti.
Mnozi sociologové vyslovujici se ke generacni analyze poukazali na to, Ze zptisob,
jakym Mannheim a ostatni pouzivali termin generace, je ve skuteCnosti ve smyslu
kohorty, coz je termin nyni pouZzivany demografiky pro oznacCeni skupiny osob
spojenych vyznamnou demografickou udalosti. Kohorta je pak dle jejich néazoru
presnéjSim terminem, jelikoZ termin generace technicky odpovidd ve strukturalni
terminologii pfibuznosti oznaCujici vztah rodic¢-dit€. Kohorta je definovana jako
vymezena populace, ktera zazila stejnou vyznamnou udélost béhem daného ¢asového
obdobi. (Pilcher, 1994)

Dalsi sociologickd definice generace ji oznaCuje za seskupeni podobnych
veékovych kategorii prochéazejici socializatnim procesem, ktery probihal za obdobnych
kulturnich a historickych podminek. Kazda generace trvd nékolik desitek let, casto
pak v rozmezi 25 a 30 let. (Jandourek, 2007). Generacni uskupeni je tedy chapano jako
spojeni vrstevnikli pojenych dobovym stylem Zivota a stylem mySleni a vnimani
okolnich jevii. Ur€itd Zivotni filozofie je jednotlivymi generacemi sdilena a pomoci
ni se generace vymezuji mezi sebou navzdjem. Navic je mozné sledovat odliSnosti
generaci 1 diky jejim typickym znaklm jako napiiklad specifickd moda, hudba, zplisob
komunikace apod. K intergeneracnim konfliktim posléze dochazi pravé diky

konfrontaci odli$nosti jednotlivych skupin.

1.3.1 Generace predchazejici generaci X

Veterani
Tradi¢ni generace je nejstarSi generaci na dneSnim pracovisti,
ackoliv vétSina z nich je nyni v diichodu. Tato generace se také
nazyva jako veterani, tichd generace, zrali, nejvétsi generace.
Jednotlivei narozeni pied rokem 1945 se fadi do této generace.
Tradi¢ni byli vzhledem k vnéj$im vliviim a udalostem ovlivnéni
svétovou depresi a druhou svétovou valkou. Jsou oznacCovani jako konzervativni
a disciplinovani, maji pocit zdvazku a jsou poznamenani finan¢nim omezenim. (Niemic,

2002). V pracovnim jednani a hierarchii preferuji fetézec veleni shora dold, protoze
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potiebuji respekt a preferuji rozhodovani zalozené na tom, co fungovalo v minulosti.
Navic jsou charakterizovani jako uzaviena, ticha generace, pro kterou jsou jeji slova
zavazkem, kterd uprednostiiuje formality, mé& velkou Uctu k autoritam, uziva
si spolecensky fad a miluje své véci, které ma tendenci hromadit. Co se tyka pracovniho
nasazeni, byli ¢lenové této generace charakterizovani jako vérni pracovnici, vysoce
odhodlani, témét bezrizikovi a pevné odhodlani k tymové praci a spolupraci. Navic
je jim prisuzovan velky dopad na rozvoj komunikaénich dovednosti. (Jenkins, 2007)
V praci se predpoklada, Ze projevuji soudrznost a jednotnost, hledaji technologicky
pokrok, orientuji se na minulost, projevuji styl vedeni typu: vel a kontroluj, které
pfipominaji vojenské operace a upfednostiiuji hierarchické organizacni struktury.
Pravdépodobné stale nahlizi na horizontalni struktury hierarchickym pohledem. I nadale
budou stabilni, orientovani na detail, dikladni, loajalni a tvrd€ pracujici. Mohou vSak
byt neschopni adaptovat se zmén¢, pti¢i se jim konflikt a jsou zdrzenlivi Vv pfipadé
nesouhlasu. (Zemke a kol., 2000)

Baby boomers

Baby boomers jsou generaci, ktera se narodila v letech 1946-
1964, na tento termin Casto odkazuji specialisté ze Spojenych
Statl, ale termin je taktéz vyuziva v Kanad¢, Australii a Evropé.

Tato generace patii do obdobi, kdy po druhé svétové valce

ekonomika rychle rostla a spole¢né s mirou porodnosti.
V dnes$nim pracovnim svété maji Baby boomers mnoho zkusenosti a znalosti, nékolik
studii (napf. Johnson&Johnson, 2010) zmifiuje nutnou piipravu na odchod Baby
boomers do diichodu, coz vzhledem k jejich zkuSenostem nemusi znamenat pro firmu
hladky priibéh. Pracovnici patfici do této generace jsou popisovani jako tymovi hraci,
ktefi maji v oblib¢ setkavani se v rdmci prace s ostatnimi kolegy a uzivaji si tymovou

VétSina zdrojli tedy oznacuje Baby boomers jako osoby narozené v letech 1943
az 1965. Dle americkych instituci a s¢itani lidu jsou Baby boomers jednotlivci narozeni
v letech 1946 az 1964, béhem kterych se nadprimérné zvysila porodnost. To mélo
bezesporu velky dopad na americkou spolecnost. Baby boomers byli nejen svédky,

ale i ucastniky politickych a spolecenskych nepokoju v jejich dob¢: valka ve Vietnamu,
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nepokoje kvili bojim za obcanska prava, Watergate?, Woodstock® a celkové velice
uvolnéna 60. 1éta. (Niemiec, 2000) V letech, kdy probiha zédsadni formovani jednotlivce,
dochézelo k urputnému boji proti mocnostem, z ¢ehoz si dneSni vrcholovi manazefi
odnesli ur€ité prvky. Tato generace byla vychovana k respektu k autoritim, na druhou
stranu vSak vznikla nedlvéra k autoritam a starSim lidem, jelikoz byli svédky jejich
pochybeni a slabosti. Vyrlstali v éfe prosperity a optimismu. Jejich rozvoj byl navic
podnicen 1 ptedstavou, ze se jedna o specidlni generaci, ktera je schopna zmeénit svét.
V pracovni sféte byla prace povazovana za vlastni hodnotu, pfinos a osobni naplnéni.
Tato generace je na mnoha pracovistich v pfeddichodovém véku. (Leavitt, 2014)

Boomers byli charakterizovani jako jednotlivei, ktefi véfi, Zze tvrda prace a obét
jsou cena, kterou se plati za uspéch. Uzivaji si tymovou praci, spolupraci obecné
a rozhodovani ve skupinach. (Kocianova, 2012) Jsou konkurenceschopni a véii
v logjalitu vici svym zaméstnavateliim. Tato generace je velice orientovana na vysledek,
kompletaci a dotazeni ukoli do zdarného cile. I piesto, Ze potiebuji uznani, mize mit
neustald zpétna vazba, i kdyby byla v pozitivnim smyslu, spiSe negativni a rusivy
ucinek. (Leavitt, 2014)

Neéktefi autofi je oznaCuji za jedince orientované na vysledek, jini zase jako
ty orientované na cil a ocefiujici nejen zdravi a osobni péci, ale 1 osobni rlist a uspokojeni
potieb, pro které hledaji jist¢ zaméstnani. (Zemke a kol., 2000) Boomers byli také
charakterizovani jako jedinci, ktefi se zdrahaji vystupovat proti svym vrstevnikiim
a prosazovat své nazory. V neposledni fad¢ je tfeba zminit, Ze si libuji v moznosti
zmény, jsou popsani jako generace ,,show me* neboli ukaz a patraji po kofenové pticiné
problému. Slozitéjsi a hierarchické vztahy jim vyhovuji a uznavaji autority. (Niemic,
2000)

2 Aféra Watergate je znama jako nejvétsi kauza pro d&jiny Zurnalistiky. Ve propuklo v USA v roce 1972
v okamziku, kdy do sidla Demokratické strany v komplexu Watergate ve Washingtonu nasilné vnikli pracovnici
aparatu Richarda Nixona tehdejsiho republikanského prezidenta. Jejich cilem bylo umisténi odpolechu do budovy.
Pripad vedl az k rezignaci prezidenta USA a je znam §iroké vetejnosti jako jedna z nejvétSich Zurnalistickych afér
Spojenych Stati Americkych.

3 Svétové zndmy a prosluly hudebni festival, jehoz prvni ro¢nik byl povazovan za jeden z nejvétsich a
kli¢ovych okamzikt v historii popularni hudby.
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1.3.2 Generace X

Rodisté definic generaci a problematika s nimi spojend pochézi
casto z USA. Dle americkych autorli byla tato generace také
nazyvana generaci détskych poprsi kviali jeji malé velikosti

ve vztahu ke generaci, ktera ji predchazela. Termin Generace X

se roz§ifil do popularniho jazyka poté, co Douglase Coupland
publikoval knihu o generaci jedinct, ktefi dosahnou plnoletosti na konci 20. stoleti.
(Coupland, 1991) Clenové generace X jsou déti star§ich Baby boomers, ktefi vyrostli
v obdobi finan¢ni, rodinné a spoleCenské nejistoty. Byli svédky toho, Ze jejich rodice
byli propusténi a doslo k apadku americké globalni moci. Vyristali pfi stagnujicim trhu
prace, sniZzovani poctu firem a omezené pohyblivosti v platovych tfidach a byli prvnimi
osobami, u nichz se predpokladaly niz§i pfijmy nez U jejich rodict. Vyrustali
v domacnostech, kde pracovali oba rodice, nebo v domacnosti s jednim rodicem kviili
vysokym rozvodovym poméram. Vzhledem Kk t¢émto okolnostem se staly détmi, které
se 0 sebe musely postarat. (Zemke a kol., 2000) Tato generace byla ovliviiovana
fenoménem MTYV, problematikou AIDS a celosvétovou konkurenci. Diky hrani
pocitaCovych her a videoher jsou stoupenci generace X zvykli obdrzet okamzitou
zpétnou vazbu. Murphy (2011) fadi mezi charakteristiky pfipisované spolecnosti X
snahu dosahnout rovnovahy mezi praci a zivotem, nezavislosti, autonomie
a samostatnosti. Neoplyvaji pfilisSnou loajalitou ke svym zaméstnavatelim, i kdyz
vzhledem K rodiné¢ a pratelim maji silné city a jsou loajalni. Generace X ocenuje
neptetrzit¢ vzdeéldvani a rozvoj, ma Silné¢ technické dovednosti a je zaméiena
na vysledky. Diilezitéjsi je pro ni dobry pocit ze zvladnuti tkolu nezli Cas straveny nad
nim. (Murphy, 2011)

Navic se neobavaji autorit a ptirozené je zpochybnuji. Tato generace neni nutné
pohanéna pouze vidinou penéz, ale zaroven nedostatek penéz by mohl vést ke ztraté
jejich motivace. Maji radi zpétnou vazbu, jsou ptizplisobivi zméndm a uptednostiiuji
flexibilni plany. Praci chapou jako tinosnou, pokud je to zabava a mohou rozvijet svého
podnikavého ducha i pomoci svého pragmatismu a Kreativity. Ackoliv jsou

individualisté, tymova prace se jim nepfici. (Katz, 2017)
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Je mozné konstatovat, ze ro¢niky narozeni pocinaje 1965 a konce 1975,
dle nékterych autorti az 1980, patii generaci X. V Ceskych pomérech 1ze mluvit o tzv.
Husakovych détech. V soucasné dobé je tato generace jednou zekonomicky
nejaktivnéjSich skupin. V porovnani s generacemi piedeslymi je vice heterogenni
V nazorech tykajicich se problematik jako naboZenstvi, kultura, etnikum, ¢i socialni
otazky. V €eskych pomérech byly Husakovy déti ovlivnény zejména rokem 1968, tedy
okolnostmi Prazského jara a jeho nasledky. (Kubatova, 2013)

V pracovnim prostifedi by se mél manazer zajimat o jejich nazor, a jak jiz bylo
feCeno zprostiedkovavat zpétnou vazbu. Pracovnici z generace X by navic méli
pocitovat piitomnost a otevienost jejich manazera. Jedna se také o generaci,
vyhledavajici mentoring a kladou diraz na uznani jejich prace a vykonu jako takového
a pottebuji podporu jejich efektivity. U této generace se poprvé objevuje dliraz na pomer
volného a pracovniho ¢asu. Generace X je ,,prikopnikem* konzumniho Zivota a vyssich
pujcek. (Katz, 2017)

1.3.3 Generace Y
Generace Y se narodila do naprosto odliSného svéta nez jejich rodice,

coZz znamend, Ze maji v mnoha ohledech diametradlné¢ odliSné

pozadavky, ofekavani a postoje. Jsou generaci, kterd je jind oproti

tém predeslym a jejich postoj k zivotu je pokrokovy a neotiely.
Jak jiz bylo zminéno, kazda generace nese své specifické rysy, kterymi se odliSuje
od generaci ptedchozich, pravé diky tomu dochdzi ke spoleCenskému pokroku.
(Kubatova, 2013)

Spodni limit pro data narozeni jednotlivct generace Y sahd az do 1978, zatimco
ten vy$§i strop mize byt az 2002, zaleZi ale na thlu pohledu a pfevzatém zdroji. Clenové
generace Y mohou zahrnovat 0soby narozené v letech 1980 a 1999, 1978 a 1995,1980
a 200211978 a 1988 (Murphy, 2011).

To, jak se generace Y nazyva, neni prozatim finalni, mezi znamé ,nalepky*
je mozné zminit Milénialové, Generace www, Digitalni generace, Generace E, Ozvéna
Baby boomers (tedy déti generace povalecnych Baby boomers), nebo také Sitova
generace (jako prvni generace pouzivajici od raného véku ICT). Vrstevnici generace Y

sami sebe nazyvaji Nenuklearni rodina, Internetové déti, Generace ,,nic neni posvatné*,
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nebo také generace hledaji svou identitu. Tato generace byla formovana vlivem svych
rodict, pocitaci a dramatickymi technologickymi zménami. (Leavitt, 2014)

Jednim z faktor( nejvice spojovanych s touto generaci je komfort pti kontaktu
s jakoukoliv technologii. Nékteré aspekty spojuji generace X a Y, obé€ si naptiklad ceni
tymové prace a obecné kolektivni spoluprace, pieji si diverzitu, jsou optimisticti
a schopni rychle reagovat na zmény. Navic Milénioveé hledaji flexibilitu, jsou velice
nezavisli a pieji si vice vyrovnany zivot (work-life balance). Tzv. multitasking, neboli
délani vice véci najednou, je jednim z hlavnich ryst této generace, kterd je prikopnikem
tohoto terminu. Jedna se 1 o nejvice vzdélanou generaci, kterd méla Siroké moznosti
studia a vétSinové se snazila této prileZitosti vyuzit. Pravdépodobné 1 diky tomu se radi
uc¢i novym vécem a cht&i se celoZivotné vzdéldvat a posouvat. Jsou také
charakterizovani jako naro¢na a velice sebevédoma generace. Stejné jako generace X
je Milénidlim piifknuta schopnost vynalézavosti a také orientace spiSe na vysledek,
nezli na proces. (Zemke a spol., 1999)

Jak jiz bylo zminéno digitalni gramotnost je jednim z hlavnich rysi Miléniald,
i proto vyhledavaji pracovni prilezitosti a preferuji zaméstnavatele, u kterych si jsou jisti
dostupnosti modernich technologii. K efektivit¢ a chuti pracovat potiebuji urcité
harmonizaci pracovniho a soukromého zivota, radi taktéz pracuji v otevieném prostoru
umoznujicim vzajemnou kooperaci a komunikaci se svymi spolupracovniky. Motivaci
v pracovnim prostiedi je pro tuto generaci bezesporu flexibilita, at’ uz flexibilni pracovni
doba, prace z domova nebo moznost vyssiho po¢tu dni dovolené. Co je ale vskutku
nutné je zabava, Milénidly totiZ musi prace bavit, aby ji mohli efektivné vykonavat
a byli v ramci moznosti loajalni. (Kubatova, 2013)

Murphy (2011) zdlraziuje, Ze pokud si zaméstnavatel pieje spokojené
a motivované zaméstnance z fad Milénial, nesta¢i pouze flexibilni a zabavna prace, ale
musi se jako firma chovat odpovédné. Tato generace klade diraz na prospéch
spolecnosti, dobrovolnické aktivity, odpovédny ptistup napfic vSemi kandly
(od dodavatelt po koncové zakazniky). Nektefi autofi zminuji, ze interni zakaznicky
servis, ktery by kazdy zaméstnavatel mél adaptovat a udrzovat tak vztahy se svymi

zameéstnanci, podobné jak je tomu potieba u loajalnich zakazniki. (Murphy, 2011)
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1.3.4 Budouci generace

Generace Z
Jednotlivece narozené v letech 1996-2010 je mozné povazovat
za generaci Z. Jednd se o velice propojenou, digitalné¢ smyslejici

a individualni generaci, kterd povazuje tradice a urcité z jejich pohledu

nemoderni hodnoty za ptezZité. Strucné lze vymezit jejich budouci
pracovni jednani jako spiSe rychlé nezli piesné a oproti Milénidlim mohou byt méné
ambiciozni a budou radi spolupracovat se svymi vrstevniky. (Benscik a spol., 2016)

Dle Kubatové (2013) se jedna o novou zacinajici pracovni silu, kterd brzy zaplni
v nasledujicich sedmi letech pracovni pozice uvolnéné diky starnuti ostatnich generaci
a odchodem do diichodu generace Baby boomers. Generace Z s sebou piinese revoluci
ve vSech oblastech pracovniho jedndni. Nastup této generace zpiisobi zmény a nové
vyzvy nejen pro jejich pfimé nadfizené, ale 1 lidry spolec¢nosti, oddéleni lidskych zdroji,
Skolitelti apod. (Kubatova, 2013)

Bezesporu se jedna o generaci, kterou ¢eka nejvic vyzev a to z n¢kolika divodi.
Vzhledem k technologické revoluci déti z roku 2000 soucasné rostly/dospivaly az ptilis
rychle ale nikdy nedospély. Jiz od utlého véku jsou velice informovani. Jejich pfistup k
informacim, napadiim, obrazklim a zvukiim je zcela odliSny od ptedeSlych generaci.
Soucasné jsou izolovani a naprosto systematicky organizovani, tak jak déti nikdy
nebyly. Jejich pfirozenost je fyzicka rozt€kanost a relativni necinnost, ale zaroven
celkova kontinuita pfipojeni a komunikace. Generace Z je zvykla na pocit ,,svétovosti‘
a predCasné vyspélosti - vysoce zapojeny do virtudlniho rovnocenného ekosystému
nejen svych vrstevnikll - a zarovei si uzivaji ochranu a nasmérovani ze strany rodicu,
uciteld a poradci. (Tolbize, 2008)

Lze vyjmenovat vicero faktori formujicich generaci Z. Mezi tyto vlivy patii
bezpodminecné socidlni média, kterd jsou fenoménem posledni dekady. Revoluce
informacnich technologii probé¢hla a jeji pritbeh a prechod do nové éry trval mnoho let.
Generace Z, jako jedind, nezna svét bez socidlnich médii a vyspélych informacnich
technologii. Neznaji dobu, kdy jedinec nemohl byt v kontaktu s nékym dalSim
v jakoukoliv dobu a na jakémkoliv misté. Jejich propojenost se svétem je nekonecna.

(Benscik a spol., 2016)
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Dalsim faktorem je dulezitost lidského spojeni, které je na naprosto jiné trovni,
nez u predeslych generaci. Diky vysoké angazovanosti rodicli, vyuky obecné
a riznorodého poradenstvi se pfistup k mladym dramaticky zrychlil. U generace Z
je mén¢ pravdépodobné, Ze se budou branit autoritnim vztahiim v porovnani s generaci
Y, ale budou efektivné fungovat, pouze kdyz budou zapojeni do intenzivnich pracovnich
vztaht. (Zorn, 2017)

Tato generace bude navic vice nez kterdkoli jind trpét rostouci propasti mezi
vysoce kvalifikovanymi a nekvalifikovanymi. Rozdil v technickych dovednostech bude
obrovsky, ale netechnickd mezera v dovednostech bude jest¢ markantnéjsi. Na jedné
stran¢ ftizeni generace Z vyzaduje obrovské usili tykajici se pracovnich navykd,
mezilidské komunikace a kritického mysleni, obrovskou investici do odborné piipravy
a tréninku. Na druhé stran¢ bude mezi novou pracovni silou rostouci elita, ty s nejvétsim
tréninkem v oblasti technickych dovednosti bude velice obtizné udrzet loajalni, to bude
vyzadovat rostouci diferenciaci a odménu. (Zorn, 2017)

Niemic (2000) uvadi, Ze zastupci generace Z védi vice o dalekosahlych ¢astech
svéta nez kdy predtim Milénidlové, ale pravdépodobné budou mnohem méné
dobrodruzni a odhodlani objevovat. Jsou velice zapojeni do bezhrani¢niho online svéta,
ale kli¢em k jejich zapojeni do jejich prostiedi bude netiprosné zaméteni na mistni Zivot
a soucasné déni. Vznikajici generace Z odrazi zcela novy zptsob néhledu a smysleni
o odli$nosti. Jak jiZ bylo zminéno, generace Y byla tim prechodem, generace Z ma4 jiz
vSe od utlého véku vstépené. Je méne pravdépodobné, ze budou pouzivat diive uznané

Vv

identity a hledisek, které se jich dovolavaji. (Niemic, 2000)
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Obrazek 3: Shrnuti kli¢ovych informaci k jednotlivym generacim

Veterani Baby boomers Generace X Generace Y Generace Z

dor. 1945 1946-1964 1965-1980 1981-1995 1996-2010
Uznani autorit Zpochybiiujici Sobéstacni a Neustupni, Intenzivni
Tvrdspracujici autority skepticti schopni pracovni
Vysi Workaholici Volnost= multitaskingu vztahy
vék=vy3si Zivot je prace ngjleyéi Srr}ysluplné Rvychlri nezli
zkuSenost Motivace=> R praee presm
Motivace=> byt potiebny a "Pracuji, Flexibilita ICT Zivotné
uznani docenény abych Zil" Motivace=> dtlezité

Motivace=> prostiedi, Motivace=>??
N\ J J \volnost J \kolektiv J J

Zdroj: vlastni zpracovani autorky

1.4 Trendy v pracovnim prostiedi

Casy se méni a tak i pracovni svét. Jak by mohlo pracovni prostiedi nebyt
zménéno? Technologie dnes vladne svétu a udava trendy. Vzhledem k tomu,
7e se obchodni cykly pohybuji s rostouci rychlosti, globalni komunita se spojuje
do neustéle propojené, zivé sité. Spolecnosti se mezitim ptipravuji na piival Miléniald,
od kterych se oc¢ekava, Ze zméni pracovni prostiedi témét ve vSech smérech a budou
formovat ,,pracovisté 2020+, Podle teorie pracovisté v roce 2020 bude vice nez 36%
pracovniki tvofit lidé narozeni po generaci Baby boomers. Tato skute¢nost sama o sobé
znamena, ze se pracovist¢ muze dramaticky zménit, Celi srazce a kontrastu generaci,
ale soucasné se bude pysnit riznorod¢jsi pracovni silou. (Andriotis, 2017)

Dle Andriotise (2017) se vétSina progndz pracovnich sil na rok 2020 zaméfuje
na zpuisob, jakym se zméni primérné pracovisté s ohledem na demografické udaje.
Predpokladd se, ze zaméstnanci budou v nadchazejicich letech pracovat déle,
co do poc¢tu odpracovanych let, coz znamena, ze v podnicich bude pracovat spole¢né pét
generaci pracovnikil z naprosto kontrastnich prostfedi. Navic globalizace a virtudlni
pracovisté budou také hrat stale vétsi roli v ménicim se prostiedi pracovisté, coz zplisobi

vice plynulych posunt a tokt talenti. Kulturni rozmanitost nakonec znaci potiebu
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rozsifeni souboru pfijimanych a vyznavanych hodnot. To znamend, Zze spoleCnosti
budou muset radikalné¢ prehodnotit vSechny své interni interakce, zejména ty, které
zahrnuji jejich lidsky kapital, a to jak k nému pfistupovat, rozd€lovat (v ramci firmy),
rozvijet a udrzovat si své zaméstnance. (Andriotis, 2017)

Klicové pro firmy je tedy byt flexibilni. Musi navic zménit mnoho faktort,
aby vyhovéli pozadavkim pracovnikid, ktefi v soucasné dobé pietvarieji obchodni
prostiedi. Na rozdil od piedchozich generaci, Milénialové hledaji vice neZ stabilitu
zaméstnani, konkuren¢ni platy a vyhody, které je maji udrZzet motivované a loajalni.
Jsou totiz pohanéni smyslem pro spole¢ny ucel, coZ znamena, ze potfebuji mit silny
smysl pro svou ucast ve "vétsSim obrazu", aby ptinesli nejlepsi vysledky na pracovisti.
(Willis Towers Watson, 2017)

Andriotis (2017) uvadi, ze prestoze se podniky vétSinou zamétovaly prevazné
na uspokojovani veskerych potieb klicovych spottebiteld, zkoumanim trendd globalni
pracovni sily roku 2020 vyplyva, Ze i zkuSenost zaméstnanci je extrémné dilezita
pro uspéch spolecnosti. Dodava, ze se jednd o snadno pozorovatelny jev u fady
technologickych gigantli a vedoucich pracovnikti v oboru jako Google, Facebook, SAP,
Tumblr, Intuit a dal$i. Tyto znacky stavi celou svou zakladni strukturu a organizaéni raz
na zkuSenostech svych zaméstnanci. Nejmodernéjsi kancelarské aredly, flexibilni

hodiny a odpocivadla jsou jen nékteré z metod, které tyto podniky vyuzivaji k tomu,

vvvvvv

vvvvvv

2017)

V soucasné dobé existuje znacna propast mezi potiebami generace Y a tim,
co zameéstnavatelé nabizi. Pokud firmy chtéji vyuzivat obrovsky potencial této budouci
pracovni sily, musi zacit zaClenovat nastroje a technologie, které umoznuji jejich
produktivitu. Prvnim krokem je pracovat na personalizovaném vztahu se svymi
zamé&stnanci. Oddéleni lidskych zdroji se nyni obraci na principy vyzkumu, jako
je navrhové mysleni a analyza sentimentu, aby 1épe porozumély potfebam pracovni sily
v roce 2020 a uspokojily je. Generaci Y popisuji slova jako pohodli, konektivita

a funk¢nost. Oc¢ekavaji, ze se budou vzdélavat a pracovat stejnym zpiisobem, jakym
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se bavi, coz je online. Poskytnout této generaci rychly a snadny pfistup k systému,
kde mohou ziskat Skoleni a poradenstvi, které potfebuji na pozadani, ji pomiize

prospivat na pracovisti v roce 2020. (Andriotis, 2017)

1.4.1 Zaméstnanecké benefity

Zaméstnavatel€ si ¢im dal vice uvédomuyji dileZitost a hodnotu zaméstnaneckych
benefitl. Firmy se zaméfuji na ty benefity, které zvysSuji spokojenost zaméstnanctl,
produktivitu a loajalitu. Na druhou stranu jsou dileZité i ty benefity, které ptilakaji nové
kvalitni zamé&stnance do firmy.

Zména ekonomiky a dynamiky pracovisté jsou hnaci silou pro zaméstnavatele
pro ptedefinovani benefitnich programil, které¢ nabizeji jejich zaméstnancam.
Zaméstnanci taktéZ reaguji na stejny vyvoj a podminky, ale samoziejmé z odlisné
perspektivy. DneSni zaméstnanci fikaji:

"Pochopte mé potieby."

"Chci citit bezpecnost."

"Dejte mi vice moznosti a pruznosti."

Mezi klicova zjisténi agentury Willis Towers Watson patii, Ze vyhody jsou
se stale zintenziviiuje. Zaméstnanci — zejména ti mladsi — chtéji pestry a flexibilni
systém zaméstnaneckych benefita. Ti, ktefi maji volbu a volnost ve vybéru, s dvakrat
vysSi  pravdépodobnosti pocituji uspokojeni jejich potfeb. V mnoha zemich
se zameéstnanci stdle cCastéji obavaji o své financni prostfedky, jak ty okamzite,
tak ty dlouhodobé. Vice nez pétina zaméstnanci ocekava, ze bude stdle pracovat
az do veéku 70 let nebo déle. I proto vétSina respondentl fika, Ze penzijni plan jejich
zaméstnavatele je jejich primarnim prostfedkem pro uspory do dichodového véku.
(Willis Towers Watson, 2017)

Zaméstnanci hledaji u zaméstnavatele podporu ohledné zlepSeni jejich zdravi
a pohody, navic bezesporu vyhleddvaji finan¢ni bezpecCnost. Piestoze spolecnosti
reaguji na zmény ve spolecnosti programy podporujicimi fyzické, emociondlni, finanéni
a socidlni pohodli zaméstnanctli, pracovnici nejsou presvédceni o jejich skuteCném
dopadu a efektivité. Angazovanost zaméstnanci v programech dobrych Zzivotnich

podminek zlistava nizkd. Navrhovani programi, které zkvalitiiuje prostiedi na pracovisti
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a podporuje pouzivani novych technologii, je silné propojena s pozitivnéjSimi postoji
ohledné tsili spolecnosti a jejiho blahobytu ohledné zdravotni angaZzovanosti. (Willis
Towers Watson, 2017)

Co se tyka realnych benefita a jejich specifikace, je nejprve dilezité si uvédomit
rozdilnost profesi, kterd se odrdzi i1 v benefitnim planu zameéstnavatelii. Je ziejmé,
ze Clovek pracujici v korporatni sféfe a provadéjici duSevni/kancelatskou praci ma jine
benefity i pozadavky, nezli napiiklad prodavacka v supermarketu, ¢i ucitel. (Metlife,
2017)

Mezi ty tradi¢ni benefity miizeme zatadit pfispévek na stravovani a to bud
ve formé dotované kantyny, nebo ve formé stravenek. Materidlni prostiedky jako
sluzebni telefon, pocita¢ ¢i automobil, které ve vétSin€ piipadi mohou zaméstnanci
vyuzivat i pro osobni ucely, nejsou v o¢ich zaméstnancii pravymi benefity. Pro nékteré
totiZ pouzivani pracovniho telefonu neptimo znamena byt dostupny 24/7. Mezi tradi¢ni
benefity se dostaly taktéz rizné vzdélavaci programy, vstupenky na rGzné druhy
kulturniho vyziti a v posledni dobé 1 rGzné programy tykajici sportovniho vyziti.
(Metlife, 2017)

Pracovni doba a dovolend jsou jednim zhlavnich tahound v trendech
zaméstnaneckych benefitli v ¢eském pracovnim prostiedi. Mnoho firem nabizi 5 tydnt
dovolené¢ namisto pravné danych 4 tydnl. NavySeni o tyden vSak jiz mnoho
zaméstnancli vnima jako standard a nékteré firmy zavedly 6ti tydenni fond dovolené.
Neékteré zahranicni firmy se rozhodly pro nabidnuti moZznosti ,,zakoupeni® tydne
dovolené navic. (Stérbova, 2013)

Dle prizkum mnoho zaméstnanct uziva efektivné pouze ¢ast pracovni doby,
proto se nékteti zaméstnavatelé rozhodli zkratit povinnou pracovni dobu s vidinou vyssi
motivace zaméstnancli a tim 1 vyS$i efektivity v podobé odvedené préace. S touto
tematikou souvisi i tzv. homeoffice* neboli prace z domova a taktéz tzv. sick day®.

Oba tyto instituty jsou vyhledavany a pozitivné shledavany zamé&stnanci. Home office

4 Home office je formou flexibilniho zamé&stnavani. Zaméstnavatel umoZiiuje zaméstnanci pracovat z
domova. Tato forma spoluprace je zalozena na divéie a respektu. Klade mnohem vyssi naroky na komunikaci v
tymu i na zptisob organizace prace zaloZené na stanoveni tikolt a cilt.

% Sick day neboli zdravotni volno nabizi pracovnikiim moznost zGstat doma a nechodit k 1ékafi naptiklad
v ptipadé malého nachlazeni, ¢i jednodenni nevolnosti.
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je zejména vyhodny pro pracovniky, ktefi za praci dlouze dojizdi, ¢i se staraji o malé
déti apod. Tato moznost jim totiz dovoluje rozvrhnout si pracovni ¢as dle jejich potieb.
Dilezite jsou ale cile a tikoly, které samoziejmé zaméstnanec musi splnit, stejné tak jako
kdyby byl v kancelafi. (Metlife, 2017)

Velké mnozstvi modernich firem a korporatnich organizaci si uvédomuje nastup
nové generace, ktera hleda flexibilni pracovni dobu, pfi které je mozné skloubit
své osobni aktivity, ¢i pfipadné cestovani. V dnesni dob¢ existuje mnoho tzv. modernich
nomadt, ktefi mohou vykonavat svou praci odkudkoliv. Casto je tedy mozné vidét
piiklady zaméstnanct, ktefi ptfes rok cestuji a na pobocce jsou fyzicky ptfitomni pouze
parkrat do roka. To vSe je umoznéno zejména diky rozvoji IT a umélé inteligence.
(Willis Towers Watson, 2017)

Vzdélavani je, jak bylo zminéno vyse, jiz tradi¢nim benefitem, ale v dneSni dobé
je ¢im dal vice vyhleddvano a pfizpisobovano na miru specifickym a narocnym
pozadavkiim mladsi generace. Mnoho kurzi probihd v online prostiedi a casto
zam¢stnanci vyhledavaji ty kurzy, které jim pfinesou urcitou hodnotu napiiklad
ve formé certifikatu apod. (Stérbova, 2013)

Primarnim cilem zamé&stnavatele by méli byt zdravi a vykonni zaméstnanci. Péce
o zdravi ve form¢ firemniho 1€kate, ¢i semindfe tykajici se oblasti zdravi jsou pomérné
Casté. V dnesni dob¢ se ale k problematice zdravi fadi i strava. Na téméf kazdém
pracovisti je zaméstnanciim poskytnuta moznost napoju, at’ uz kava, nebo ¢aj. Nyné¢jSim
trendem, ktery je velice kladné¢ hodnocen zaméstnanci, je zfizeni bezplatnych
salatovych, ovocnych, nebo bufetovych bart. PéCi o zdravi a psychickou pohodu
V ramci organizace urCité pfispivaji klidové a odpocinkové zoény, které jsou casto
soucasti multifunkéniho prostoru vybizejiciho zaméstnance k uziti. (Willis Towers
Watson, 2017)

Mezi benefity je také mozné zatadit ¢im dal tim Ccastéj$i podporu rodict
v zakladani rodiny. At uz se jedna o rodi¢ovské pijcky, nebo flexibiln€j$i pracovni dobu
pro nové rodi¢e. Mnoha matkam je po porodu umoznén pomérné brzky névrat
do pracovniho procesu a to zejména na zkraceny tvazek. Jejich navrat mize byt také
podpoien firemni Skolkou ¢i jesliCkami, které tak velice usnadnuji rodi¢im situaci.

(Metlife, 2017)

25



1.4.2 Pracovni prostiedi

V poslednich letech se podnikovy svét zacal ptfesouvat z odd€lenych prostor
ve prospéch otevienéjSiho kancelafského prostfedi. Bezesporu se jedna o nakladové
efektivnési odstranéni fyzickych bariér. Nejnovéjsi generace pracovnikil je generaci
digitalnich domorodct, ktefi se zabyvaji technologii po cely sviij zivot, jsou zvykli
na multitasking a radi se angazuji a spolupracuji se svymi spolupracovniky. Oteviena
kancelaf tento typ dynamiky podporuje mezi zaméstnanci. (Metlife, 2017)

Vedouci pracovnici spole¢nosti z generaci jako je Baby boomer a generace X
nékdy maji potize s predstavou o otevieném pracovnim prostiedi, protoze tradicni
kancelat s uzavienymi dveifmi je Casto spojovéana s urCitym statusem a soukromim.
Otevien¢ uspotradani, které zahrnuje soukromé prostory pro schiizky a divérné diskuse,
je nejlepsi kombinaci starSich a novéjSich zvyklosti. Oteviené kancelafe jsou méné
o jednotlivych pracovnich stanicich, ale vice o pracovnim nastaveni. Zameéstnanci
pottebuji moznost piejit z jednoho uspotadani do druhého podporujici typ prace, kterou
v té dob¢ délaji. (SHRM, 2017)

Inovativni pracovisté jsou vrcholem technologii, designu a obchodnich praktik.
Vyhody takového pracovisté jsou cetné. Nejen, Ze existuji technologické vyhody,
ale 1 zaméstnanci se citi pohodIngji a pfichazi s novymi napady a uvazuji nekonvencné.
To vede k vétsimu zapojeni zaméstnanct a ke sdileni napadi. (Metlife, 2017)

Jednim z vyhod inovaéniho pracovisté je vyuziti prostoru pro zvySeni produktivity
a spokojenosti zaméstnanci pii praci. Pracovist¢ musi mit dostatek prostoru,
aby se pracovnici citili volné a mohli se svévolné pohybovat, méla by existovat mista,
kde se mohou pracovnici setkat, aby mohli diskutovat o konceptech soukromé v malych
skupindch, stejné jako ve vétSich zasedacich mistnostech. Inovaéni pracovisté mayji
produktivnéj§i zaméstnance. Van der Voordt, autor knihy "Naklady a pfinosy
inovativniho pracovniho designu", naznacuje, Ze zaméstnanci, ktefi maji zajimavé,
krasné pracovni prostiedi, maji tendenci byt produktivnéjsi. (SHRM, 2017)

Inovativni pracovisté¢ piinasi takové rozpoloZeni, které inspiruje pracovniky,
aby sdileli napady, brainstormovali, mluvili s kolegy nebo pfisli s feSenimi, kterd jsou
mimo normu a psana pravidla. Pokud manaZzefi chtéji, aby byli zaméstnanci kreativni,

musi byt ochotni pfijmout riziko a pokouset se 0 nové véci. VEtsina spoleCnosti neni
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nadSena, kdyz zaméstnanci selhdvaji, ale inovativni pracovni prostiedi zahrnuje
skutecnost, ze s rizikem ptichdzi néjaké selhani. To mize pomoci zaméstnancim
piekonat strach z netuspéchu, ktery by jim mohl zplsobit, ze se budou snaZit o nové

techniky. (SHRM, 2017)

1.4.3 Digitalni pracovni prostiedi

Doba, kdy bylo pracovisté pouze fyzickym prostorem, ktery byl vyuzivan
zam¢stnanci béhem béZnych pracovnich hodin, je jiZ ddvnou minulosti. Dnesni vzdy
propojené prostiedi s okamzitym piistupem k ¢emukoliv diametralné odliSilo fyzické
misto kanceléfi a misto, kde se prace jako takova skute¢né odehrava. Tim, ze se rozdil
mezi pracovnim a osobnim Zivotem rozpousti a pracoviste se stava skutecné digitalnim,
zameéstnanci komunikuji a spolupracuji nebyvalymi zpusoby. Chce-li spolecnost
rozproudit sdileni znalosti v celé organizaci, musi dat zaméstnancim schopnost
vytvafet produktivni obchodni vztahy nad rdmec téch ptirozenych pracovnich skupin.
V disledku toho je stale vice jasné, Ze tradini pfistup tykajici se sdileni informaci
"vytvaret a tlacit" je nyni nedostacujici a neuspokojuje ménici se potieby zaméstnanci.
(Deloitte, 2012)

Aby spolecnosti reflektovaly ménici se pracovni zkuSenosti svych zaméstnanci,
zacaly realizovat zcela nové pracovni prostiedi - digitdlni pracovisté. Integraci
technologii, které zaméstnanci vyuzivaji (od e-mailu, okamzitého chatu a podnikovych
socialnich médii, po nastroje pro HR aplikace a virtualni nastroje pro setkéni), digitalni
pracovisté rozbiji komunikacni bariéry. Spolec¢nosti tedy stoji pfed transformaci
zkuSenosti zaméstnancli diky podpote efektivity, inovaci a rastu. Klicem k uspéchu
je vsak efektivni implementace strategie digitdlniho systému na pracovisti, ktera mize
vést ke skutecné kulturni a spolecenské zméné. (OECD, 2016)

Pro¢ prijmout strategii digitalniho pracovisté? Dle studie Deloitte, pokud rizika
necinnosti nejsou dostateénymi motivatory, pak ptinosy pfijeti digitalniho pracovisté
jsou dostate¢né presvédcivé. Mezi nejvyznamnéjsi pfinosy patii bezesporu osloveni
talentd, jelikoz vétSina zaméstnanci (64 % dle vyzkumu spolecnosti Deloitte)
by se spokojila s niz§i mzdou, pokud by mohli pracovat mimo kancelat. Dal§im plusem
je produktivita zaméstnancti, organizace se silnou online socialni siti jsou totiz 0 7 %

produktivné;jsi nezli ty bez ni. (Deloitte, 2012)
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Kyzena spokojenost zaméstnanci je taktéz spojena s efektivnim digitdlnim
pracovistém, nebot’ organizace, které nainstalovaly nastroje pro socialni média, zjistily,
dnesnich vrcholnych manazerd je udrzeni si kvalitnich zamé&stnancti. Pokud se zvysi
zapojeni zaméstnancd, zvySuje se | odpovidajici pocet udrzenych zaméstnanci.
Dle studie pracovnici preferuji novéjsi komunikacéni néstroje, zeyména okamzité zpravy
(chatovani), v porovnani s vice tradi¢nimi nastroji jako je email. (Deloitte, 2012)

Vzhledem k témto vyhodam je ¢im dal vyssi pocet firem odhodlano vydat vyssi
¢ast rozpoc¢tu na IT na podporu digitalniho pracovisté, které slibuje kvantifikovatelné
vynosy a vysledky. K jejich podpoie musi spole¢nosti poskytnout zaméstnanctim
nastroje, které potiebuji ke spolupraci, komunikaci a vzajemnému propojeni. Firmy
navic musi koordinovat své technologické aktivity a investice, aby se vyhnuly
nastrahdm spojenych s implementaci a rozdilnym vlastnictvi. Méli by pfijmout jasné
podrobné plany/harmonogramy, které by zajistily, Ze jejich digitalni pracovisté prinasi

méfitelné podnikani snizujici rizika a shoduje se s pozadavky. (OECD, 2016)
1.5 Metodologie

Pro teoretickou ¢ast byla nejprve klicova literarni reserSe. V této Casti byly vyuZity
publikace knizni, a to nejen od Ceskych, ale i zahrani¢nich autorti. Navic n¢které knizni
zdroje bylo mozné zakoupit pro online ¢etbu. Hledani internetovych zdroji probihalo
na platformach jako Proquest, Ebsco, Google scholar apod. Velice Casto byly pouzity
zahrani¢ni odborné ¢lanky zabyvajici se danou problematikou. Nékolik informaci bylo
taktéz ziskano ze zahrani¢nich disertacnich praci.

Pro nésledujici praktickou ¢ast je tfeba definovat metodologii vlastniho vyzkumu
a popsat veskeré nastroje pro n¢j pouzite.

1.5.1 Kbvantitativni vyzkum

Kvantitativni metody zdlraziiuji objektivni méteni a statistickou, matematickou
nebo numerickou analyzu Gdaji shromazdénych prostfednictvim prizkumi, dotaznika
a prizkumi nebo manipulaci s jiZ existujicimi statistickymi udaji pomoci vypocetnich
technik. Kvantitativni vyzkum se zaméfuje na shromazd’ovani Ciselnych dat a jejich

zobecnovani napti¢ skupinami lidi nebo na vysvétleni konkrétniho jevu.
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Cilem pfi provadéni kvantitativni vyzkumné studie je urcit vztah mezi jednou véci
-nezavislou proménnou a jinou-zavislou nebo vyslednou proménnou uvniti populace.
Formy kvantitativniho vyzkumu jsou bud’ popisne, tedy subjekty obvykle méfene
jednou, nebo experimentalni, tedy subjekty méfené pred a po sledovaném aktu. Popisna
studie vytvari pouze souvislost mezi proménnymi, experimentdlni studie potvrzuje
kauzalitu. Kvantitativni vyzkum se zabyva pocty, logikou a objektivnim postojem.
Kvantitativni vyzkum se soustfedi na c¢iselné a neménné tudaje a na detailni,
konvergentni argumentaci. Nesoustfedi se tedy na generovani rtiznych mySlenek
o vyzkumném problému spontanné a voln¢ plynoucim zptisobem. (Sampson, 2017)

Mezi zékladni charakteristiky patii nasledujici. Udaje se obvykle shromazd'uji
pomoci strukturovanych vyzkumnych nastrojii. Pficemz vysledky vychdzeji z vétSich
vzorkd, které jsou reprezentativni a extrapolovatelné pro populaci.Vyzkumna studie
muZe byt obvykle replikovana nebo opakovéana vzhledem k jeji vysoké spolehlivosti.
Vyzkumnik by mél mit jasn¢ definovanou vyzkumnou otazku, na kterou hleda
objektivni odpovédi. VSechny aspekty studie by navic mély byt peclivé navrzeny pied
shromazd’ovanim udaja. (Hordkova, 1992)

Data jsou posléze ve form¢ Cisel a statistik, Casto uspotadanych v tabulkach,
grafech, obrazcich nebo jinych netextovych formach. Projekt lze vyuzit k SirSimu
zobecnéni pojmu, predpovidani budoucich vysledkii nebo prozkoumani pfi¢innych
vztahll. Vyzkumnik pouzivd ke shromazd’ovéni ciselnych dat nastroje, jako jsou
dotazniky nebo pocitatovy software. Hlavnim cilem kvantitativni vyzkumné studie
je klasifikovat funkce, pocitat je a vytvaret statistické modely s cilem vysvétlit

pozorovany jev. (Hordkova, 1992)

1.5.2 Dotaznik

Dotazniky lze klasifikovat jako kvantitativni i kvalitativni metodu v zavislosti
na povaze otdzek. Konkrétné jsou odpovédi ziskané prostiednictvim uzavienych dotazl
s moznosti vybéru odpoveédi na vice moznosti analyzovany pomoci kvantitativnich
metod a mohou zahrnovat tabulky, grafy a procenta. Odpovédi ziskané pii otevienych
otazkach dotazniku jsou analyzovany pomoci kvalitativnich metod a zahrnuji diskuse

a kritické analyzy bez pouziti Cisel a vypoctd. (Kozel et al. 2011)
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Otéazky musi byt formulovany jednoznacné¢ a jednoznacné a mély by byt uvedeny
v logickém potadi. Vyhodami dotaznikd jsou zvySena rychlost sbéru dat, nizké nebo
zadné pozadavky na ndklady a vysSi droven objektivity ve srovnani s mnoha
alternativnimi metodami primarniho sbéru dat. Dotazniky vSak maji urc¢it¢ nevyhody,
jako je vybér volby nahodnych odpovédi respondenty bez fadného ¢teni otazky. Kromé
toho respondenti obvykle nemaji moZznost vyjadiit své dalsi mySlenky na tuto zaleZitost
kvuli chybéjici relevantni otazce. (Kotler, 2007)

Existuji nasledujici typy dotaznikii. Pf1 pocitaCovém dotazniku jsou respondenti
pozadani, aby odpovédéli na dotaznik, ktery byl zaslan e-mailem. Vyhody pocitacovych
dotaznikli zahrnuji jejich nizkou cenu, €asovou efektivitu a respondenti se neciti
pod natlakem, proto mohou odpovédét, kdyz maji ¢as a poskytuji presnéjsi odpovedi.
Hlavnim nedostatkem dotaznikl distribuovanych postou je vSak to, ze se respondenti
mohou neobtéZovat zodpoveédét otazky a mohou dotaznik ignorovat. (Kozel et al. 2011)

Dal$im typem je telefonicky dotaznik, provadény Casto vyzkumnymi agenturami
a profesiondly. Vyzkumny pracovnik se mlize obratit na potencialni respondenty s cilem
ziskat odpovédi na dotaznik. Vyhodou telefonického dotazovani je to, ze muze
byt dokoncena v kratkém €ase. Hlavni nevyhodou telefonniho dotazovani je cena. Navic
vétSina lidi se neciti dobfe, kdyZ odpovida na pftiliS§ mnoho otdzek po telefonu
a je obtizné ziskat kvalitni vzorek respondenti odpovidajicich po telefonu. Spolecnosti
také vyuzivaji tzv. vnitini vyzkum. Vyzkumnik tedy navstévuje respondenty ve svych
domovech nebo na pracovistich. Dale pak miize byt dotaznik zaslan posStou. PoStovni
dotazniky maji vyhodu poskytnuti pfesnéj$i odpovédi, protoze respondenti mohou
odpoveédét na dotaznik ve svém volném Case. (Kozel et al. 2011)

Dotazniky jsou oblibenym prostiedkem shromazd’ovani udajl, jejich sestrojeni
je vsak problematické a ¢asto vyzaduji mnoho Uprav predtim, nez se vytvoii piijatelny
a srozumitelny dotaznik. Mezi vyhody patii to, ze mize byt pouzit jako metoda sama
0 sob& nebo jako zaklad pro pohovor nebo telefonicky prizkum. Jeho distribuce
je snadnad, lze odeslat poStou, zaslat e-mailem, ¢i v dne$ni dobé& velice populdrné pomoci
odkazu na internetové platformé€. Dotaznik navic mize vyplnit nespocet jednotlivct,
rodin, organizaci apod. Respondent ma moznost zvazit odpovédi. Vyhodna mtize byt

mozZna anonymita respondenta. (Kotler, 2007)
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Mezi stinné stranky patfi, jak jiz bylo zminéno, samotna konstrukce dotazniku.
Otazky musi byt pomérné jednoduché. Miize dojit k ¢asovému zpozdéni pii Cekani
na vraceni odpovédi. Obecné navratnost dotazniku nemusi byt pfizniva. Respondenti
si Casto vybiraji, na jaké dotazniky odpovi a na jaké nikoliv. Neexistuje totiz Zadna
kontrola nad tim, kdo dotaznik dokonci a odesle. V piipad¢ nesrovnalosti neni mozné
poskytnout pomoc, ¢1 vysvétleni. Odpovédi navic nejsou spontanni a nezavislé na sobg.
Respondent si mlize predem precist vSechny otazky a rozhodnout se, zda dokon¢i nebo
ne. Napiiklad, mozna proto, Ze je pfiliS dlouhy, pfili§ slozity, nezajimavy nebo prilis
osobni. Obecné téma dotazniku by mélo byt vyslovné uvedeno v doprovodném dopise.
Meélo by byt zminéno, pro€ jsou idaje pozadovany, v piipadé potieby poskytnout zaruku
divérnosti a anonymity. Tim je zajiSténo, Ze respondenti v&di, k Cemu se zavazali,
a také, ze chapou kontext a rozsah svych odpovédi. Navic je dobré odhadnout casovou
naro¢nost vyplnéni a tuto informaci uvést. Vzhled dotazniku je zésadni a je obvykle
prvnim znakem dotazniku, na ktery piijemce reaguje. Uhledny a profesionalni vzhled
povzbudi chut’ ho vyplnit a zvysi navratnost dotazniku. Dtlezité je taktéz rozlozeni

dotazniku. (Kotler, 2007)

1.5.3 Kbvalitativni vyzkum

Kvalitni vyzkum je druh védeckého vyzkumu. Obecné plati, Ze tento vyzkum
hledd odpovédi na otdzky, systematicky pouzivd pieddefinovanou sadu postupli
k zodpovézeni otdzky, shromazd’uje diikazy, vytvaii poznatky, které nebyly predem
stanoveny, vytvari nalezy, které jsou pouzitelné i za hranice studie. (Kotler et al., 2011)

Déle se snazi pochopit dany vyzkumny problém nebo téma z potfebného vzorku,
kterého se to tyka. Kvalitativni vyzkum je obzvlasté¢ uinny pfi ziskavani kulturné
specifickych informaci o hodnotach, nazorech, chovani a socidlnich kontextl
jednotlivych skupin obyvatelstva. Sila kvalitativniho vyzkumu spociva v jeho
schopnosti poskytnout komplexni deskripci toho, jak lidé vnimaji a reaguji na dany
vyzkumny problém. Poskytuje informace o "lidské" stran¢ problematiky - to je Casto
protichidné chovani, pfesvédCeni, nazory, emoce a vztahy jednotlivce. Kvalitativni
metody jsou také ti¢inné pfi identifikaci nehmotnych faktord, jako jsou socidlni faktory
normy, socioekonomicky status, genderové role, etnickd piisluSnost a ndbozenstvi,
jejichz uloha ve vyzkumu daného problému nemusi byt zfejma. Pii pouziti spolu
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s kvantitativnimi metodami muze kvalitativni vyzkum pomoci interpretovat a 1épe
porozumét slozitym numerickym vysledkiim kvantitativnich dat a jejich dusledktim.
(Kotler, 2007)

Tti nejbéznéjsi kvalitativni metody jSou pozorovani ucastnikt, hluboké rozhovory
a focus group. Pozorovani ucastnikti je vhodné pro shromazd’ovani udaji o piirozené
se vyskytujicich postupech a obvyklych kontextech. Hloubkové rozhovory jsou
optimalni pro shromazd’ovani udaji o osobni historii, perspektivach a zkuSenosti,
zvlasté kdyzZ jsou zkoumadany citlivd témata. Focus group jsou ucinné pii ziskavani
dat o kulturnich normach skupiny a generovani Sirokého spektra otazek, které se tyka;ji

zastoupenych kulturnich skupin nebo podskupin. (Kotler et al. 2011)
1.5.4 Focus group

Focus group je skupinova kvalitativni vyzkumna technika pouzivana spole¢nostmi
pro marketingové ucely. Obvykle se focus group sklada z malého poctu ucastniki,
obvykle kolem 6 az 12 ¢lent, z cilového segmentu definovaného spole¢nostmi.
Spotiebitelé/jednotlivei se sdruzuji a vedou moderovanou diskusi 0 dané problematice.
Focus group je kvalitativni vyzkum, protoze zada ucastniky o oteviené reakce, které
prenaseji myslenky nebo pocity. S kvalitnimi vyzkumy hledaji vyzkumnici otevieng;si
a upln¢jsi pohledy na znacku nebo danou problematiku. Nicmén¢ obecnéjsi interpretace
a vyuziti vyzkumu jsou nezbytné. V ramci skupiny zaméfené na téma moderator
predstavuje fadu otazek, jejichz cilem je ziskat piehled o tom, jak skupina vidi danou
problematiku. Moderatoti vedouci focus group by méli klast otazky tak, aby nevedli
¢leny skupiny k poskytnuti pozadovanych odpovédi, ale spise poctivych a divtipnych
odpovédi. (Tousek, 2007)
neptedvidatelné a vyzkumny pracovnik hledd otevienéjsi zpétnou vazbu, na rozdil
od srovnani potencialnich vysledk jako v kvantifikované vyzkumné metod¢. Navic tato
metoda kvalitativniho vyzkumu umoznuje jednotliveim vyjadrit jasné napady a sdilet
pocity, které obvykle nevychazeji z kvantifikovaného prizkumu nebo papirového testu.
Vzhledem k otevienému rozhovoru mezi ¢leny skupiny jsou témata a diskuse vice volné
diskutovatelna a clenové mohou pouzivat komentdfe od ostatnich k podnécovani

k odvolani. Moznost ovlivnéni ,,vadcem® skupiny je primarnim problémem u focus
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group. Casto jsou totiz vyznadni jedinci schopni ovlivnit ndzor a to i V situacich,
kdy si toho nejsou sami védomi. Navic se jedinci mohou obavat sdilet a vyjadifovat

negativni mySlenky. To zejména v porovnani s kvantitativnim vyzkumem. (Tousek,

2007)
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2 PRAKTICKA CAST

2.1 Primarni kvantitativni vyzkum formou online dotazniku

Online dotazovani se zucastnilo 261 respondentii z riznych vékovych kategorii.
Bylo cileno zejména na respondenty generace X a Y. Za generaci X se do Setfeni
zapojilo 92 respondentil, pfi¢emz za generaci Y odpovidalo 129 respondentti. Tato Cisla
jsou jiz o€iSténa o odpoveéd’ na zdkladni filtrani otazku €. 1 dotazujici se na existenci
jakéhokoliv styku s tymem b&éhem pracovni doby. Respondenti, kteti pracuji vylozené
individualn€é, jako napfiklad podnikatelé, nebo jsou naopak nezaméstnani,
¢1 na rodicovské dovolené, byli vyfazeni z divodu nekorelace s tématem prace a cili
dotazovani.

Graf 1: Polet respondenti dle data narozeni
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Zdroj: vlastni zpracovani autorky z vlastniho vyzkumu

Dotazovani se navic zucastnilo 168 zen a 93 muzi. VétSinoveé se jednalo
o respondenty dusevné pracujici/pracujici v kancelafi. Tito respondenti tvoii téméf Ctyii
pétiny vSech respondentli. Zbytek se déli mezi studenty (10 %), manualné pracujici
(5 %), podnikatele (3 %), mizivé procento poté patii lidem v diichodu, na rodicovské
dovolené a nezaméstnané.

Na vysokoskolsky titul dosdhly opét témét Ctyfi petiny respondentti. Témét 20 %
dosdhlo na vzdélani zakoncené maturitou. 1 % tvoii respondenti majici vyucni list,

to samé plati 1 pro respondenty majici ukoncené zakladni vzdélani.
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2.1.1 Analyza generace X

V této casti probchne analyza ziskanych responsi od generace X a jejich

souhrnna  charakteristika. V prvni fadé¢ je tfeba  predstavit

sociodemografické udaje respondentt spadajicich do této generace.

Tabulka 1: Sociodemograficky piehled respondentii generace X

Generace X sociodemografické otazky

Pohlavi Zaméstnani
Zena 52 % Nezaméstnany 0 % Manudlni pracovnik 3 %
Muz 48 % Na rodicovské dovolené 0 % Student 0 %
Podnikatel 5 % V dlichodu 1 %
Dusevné pracujici/v kancelari 90 %
Dosazené vzdélani vék
Zakladni 1% Primér 44 Rozptyl 15,08
Vyuéni list 2 % Min 38 Smérodatna odchylka 3,88
Maturita 9 % Max 53 Median 44
Vysokoskolsky titul 88 % | Variacni rozpéti 15 Modus 45

Zdroj: vlastni zpracovani autorky z vlastniho vyzkumu

Graf 2: RozloZeni odpovédi na otazku: "Pracujete radi v tymu?“

m souhlasim

= spiSe
souhlasim
nevim

= spise
nesouhlasim

m nesouhlasim

Zdroj: vlastni zpracovani autorky z vlastniho vyzkumu

Jak je patrné z grafického znazornéni odpovédi od respondenti generace X,
az 60 % respondentti odpovédélo kladné¢ na oblibu prace vtymu. Pficemz vice
nez tfetina respondentl si je timto tvrzenim naprosto jistd. Na druhé strané, neceld tretina

dotazanych ma jasn¢ negativni vztah k praci v tymu. Polozky obsahujici ,,spiSe jsou
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procentualné nizsi nez ty vyroky, které jsou s jistotou, coz znac¢i rozhodnost generace
majici viceméné jasny nazor.

S praci v tymu a celkovym tymovym duchem souvisi i teambuilding a ochota travit
s kolegy ¢as mimo pracovisté. U otazky ptajici se na oblibu teambuildingovych aktivit
a zaroven nazor na jejich kladny dopad na fungovani tymu, bylo rozlozeni odpovédi
ptekvapivé odlisné v porovnani s predchozi otazkou. Tésn€ nad polovinu respondentt
odpovédélo negativné na danou otazku. Pficemz je tfeba zminit, Ze tato otdzka evidentné
vyvolala vét§i nejistotu pi1 odpovédi, jelikoZ response ,,spiSe® a ,,nevim* predstavuji
dv¢ tfetiny odpovédi. Z toho je mozné usoudit, ze respondenti se sice mohou radi
ucastnit teambuildingovych aktivit, ale nejsou si tolik jisti jejich redlnym dopadem
na fungovani tymu. Situace miiZze byt samoziejmée 1 obracend. Kazdopadné pouze necela
pétina respondentd bez vadhani souhlasi s obéma ¢astmi otazky.

Graf 3: RozloZeni odpovédi na otazku: "Utastnite se radi teambuildingovych aktivit a zarovei véfite, Ze
jsou pro fungovani tymu dileZité?"
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nevim
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Zdroj: vlastni zpracovani autorky z vlastniho vyzkumu

Pro efektivni fungovani tymu je nejen dulezity tym jako takovy, ale jeho vedeni.
Manazer, lidr nebo jakdkoliv jina vedouci osoba, je osobou, kterd do vysoké miry
ovlivituje fungovani tymu. Je tedy velice dilezité, aby se vedouci osoby tymu lidi
zasadili o utuzovani vztahii mezi kolegy, nebot’ pravé dobré vztahy na pracovisti vedou
klepsi spolupraci a samoziejm¢ vysSim pracovnim vykonim. V zijmu vSech
zainteresovanych stran je tyto vztahy péstovat a utuzovat. Na druhou stranu

je samoziejmée nezbytné, aby ¢lenové tymu citili autoritu vedoucich osob.
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Na otazku tykajici se spojitosti v€ku a autority manazera, odpovédéla vétSina
respondentli generace X kladn¢, tedy vyjadienim souhlasu stim, ze ¢im starSi
je manazer, tim vétS$i ma autoritu. Pouze pétina se vyslovila negativné na tuto souvislost
(v€k-autorita).

Graf 4: RozloZeni odpovédi na tvrzeni: "Vyssi vék manaZera/manaZerky mu/ji pridava na autorité.*

= souhlasim

spise
o souhlasim
0

nevim

spise
nesouhlasim

m nesouhlasim

Zdroj: vlastni zpracovani autorky z vlastniho vyzkumu

V teoretické Casti bylo zminéno, Ze dneSni doba se stava ofiSkem
pro zaméstnavatele. Ti maji za primarni cil udrZet kvalitni pracovniky a také zaujmout
nové talenty. Fenoménem tohoto stoleti je urcité CSR, neboli spole¢enska odpoveédnost
firem. A to at’ uz ze spotiebitelského hlediska, tak v posledni dob¢ i zaméstnaneckého
hlediska. Odpovédi ,,spise” a ,,nevim* tvofi vétSinu. Pouze étvrtina respondentu si je
jista dulezitosti spoleCenské odpovédnosti jejich zaméstnavatele. Kazdopadné se ale

Vv kladném smyslu vyjadiilo témét 60 % respondentil.
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Graf 5: RozloZeni odpovédi na otazku: ,,Je pro Vas dulezité, aby Vas zaméstnavatel byl spole¢ensky
odpovédny?*
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)

Zdroj: vlastni zpracovani autorky z vlastniho vyzkumu

Trendy HR spolecnosti poslednich let zohlediiuji néastup nové generace
(Milénidlové) do pracovniho prostedi. Ti jsou znami svou touhou po smysluplnosti
prace a kladnym dopadem jejich pracovniho plisobeni. Proto nékteti zaméstnavatelé
rozhodli o procentudlnim navySeni platu, které ale sméfuje napf. na charitu nebo
podobné prospésné ucely. S timto benefitem jsou spojeny naptiklad dny volna, kdy
se zaméstnanci mohou vénovat danému charitativniho ucelu. (Avast, interni zdroje,
2018)

Pouze neceld polovina se vyslovila kladné ohledné pocitu uspokojeni z pomoci
na dobry ucel. 14 % oznacilo ,,nevim®, coz mize ukazovat jiné priority generace X. Na
druhou stranu rozhodné nesouhlasny postoj ma pouze 5 % respondentt.

Graf 6: RozloZeni odpovédi na otazku: "Byl/a byste $t’astnéjsi, kdybyste svou praci nékomu pomahal/a?
(nap¥.charita)*
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Zdroj: vlastni zpracovani autorky z vlastniho vyzkumu
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S udrzenim zaméstnancti je i spojena jejich loajalita. V teoretické ¢asti bylo
zminéno, Ze Milénidlové potiebuji vice flexibility, se kterou mize byt i spojena vetsi
ochota ménit zameéstnani a hledat vhodného, moderniho a flexibilniho zaméstnavatele.

Generace X se vyslovila rezolutné nesouhlasné na otazku, zda jsou jeji zastupci
ochotni ménit pracovni pozici relativné Casto. Pojem ,relativné Casto* byl vysvétlen
jako Castéji nez jednou za pét let. Na zakladé vyzkumu je tedy pouze jedna pétina této
generace ochotna ménit pracovni pozici ¢astéji nez jednou za pét let.

Graf 7: Relativni etnost odpovédi na otazku:,,Jste ochotni ménit pracovni pozici relativné ¢asto? (Castéji
nez jednou za pét let).*

® ano

ne

Zdroj: vlastni zpracovani autorky z vlastniho vyzkumu

V této ¢asti bude pozornost vénovana vyhodnoceni odpovédi respondentti tykajici
se jejich pracovni motivace. V teoretické casti byla zminéna klasifikace faktor(
ovliviiyjici pracovni motivaci dle Herzberga, ktery tyto faktory rozdéluje na hygienické
a motivujici.

V nasledujici tabulce je mozné sledovat preference generace X z hlediska

hygienickych faktort a motivatori. Ukolem respondentdi bylo sefadit tyto faktory

vvvvvv

vvvvvv

pracovniho a osobniho Zivota. Naopak nejméné dulezity hygienicky faktor v oc¢ich
generace X je nejen bezpecnost prace, ale 1 strategie a smeétovani spolecnosti. Dle mého
nazoru vysledek, ze faktor strategie a sméfovani spole¢nosti neni pro generaci X
podstatny, dokazuje fakt, Ze generace X se soustiedi pouze na kratkodobé pracovni cile
V ramci své vlastni pracovni pozice. Protoze dlouhodoba strategie spolecnosti je dllezita

pro ty jedince, ktefi chtéji v rdmci dané spole¢nosti budovat dlouhodobou kariérni cestu.
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Co se tyka motivatorti, generace X se potiebuje citit ispéSna a uznavana, aby byla
V praci motivovana. Nejméne¢ ji z uvedenych motivatori stimuluje zodpovédnost. Lze
konstatovat, ze touha generace X citit ispéch a uznani je relativné v rozporu s tvrzenim,
Ze tato generace zaroven nepotiebuje citit zodpoveédnost za své konani. Obecné
Ize ale konstatovat, Ze pravé zodpovédnost je nedilnou soucasti a pilifem kyzeného
uspéchu a uznani.

Tabulka 2: Serazeni faktora dle Herzberga generaci X

pofadi
Hygienické faktory Motivatory
1 Mzda a dalSi finanéni odmény Pocit Uspéchu
2 Vyvazenost pracovniho a osobniho Zivota Uznani
3 Dobré mezilidské vztahy Pracovni/spoleéensky status
4 Dobré fizeni (management) a vztah s nimi MozZnost seberealizace
5 Pracovni podminky Stimulujici prace plna vyzev
6 Bezpecnost prace Moznost progresu/povyseni
7 Strategie a smérovani spolec¢nosti Zodpovédnost

Zdroj: vlastni zpracovani autorky z vlastniho vyzkumu

Otazka, ktera nasledovala tuto sefazovaci/prioritizacni otdzku, zadala respondenty
o vybrani nejvyznamnéjSich faktorii z mixu jak hygienickych, tak motivujicich faktort.
Respondenti mohli vybrat minimalné jeden, maximalné pét faktord. Zde bylo dulezité
zjistit, jaké faktory jsou ty dilezitéjsi, zda hygienické, nebo motivujici.

Z nasledujici tabulky je moZzné vyvodit, Ze vice nez polovina respondentll generace
X povazuje za tfi nejdulezitejsi faktory ty hygienické, a to mzdu, balanc mezi pracovnim
a osobnim zivotem a dulezité mezilidské vztahy na pracovisti. Na prvnim misté
se nachazi bezkonkurecné mzda a finanéni odmény, kterd byla mezi top pét
nejdualezitéjsich faktord zarazena 85 % respondenty.

V tésném zavésu za hygienickymi faktory jsou motivatory, z nichZ nejdilezitejsi
je pocit uspéchu a pracovni/spolecensky status. Na druhou stranu, faktory, které vybrala
mezi top pét, miziva Cast respondenti generace X, jsou zodpovédnost, strategie
a sméfovani spolecnosti a bezpeCnost prace. Jednd se tedy o mix hygienickych
a motivujicich faktord.

Z vysledkt vyzkumu vyplyva, Ze lidé v ramci této generace, jsou zaméfeny

na pfitomny okamzik a neciti se komfortné s ptibyvajici zodpovédnosti. Dalo by se tedy
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fici, ze pfemysleni této generace je v rozporu s readlnym pracovnim zivotem, coz muze

znacit absenci soudnosti.

Generace X

Hygienické faktory Motivatory Absolutni cetnost | Relativni cetnost
Mzda a dalsi finan¢ni odmény 78 85%
VyvaZzenost pracovniho a osobniho Zivota 64 70%
Dobré mezilidské vztahy 47 51%
Pocit Uspéchu 41 45%
Pracovni/spolecensky status 36 39%
Uznani 34 37%
MozZnost seberealizace 28 30%
Pracovni podminky 25 27%
MozZnost progresu/povyseni 18 20%
Dobré fizeni (management) 17 18%
Stimulujici prace plna vyzev 9 10%
Bezpecnost prace 8 9%
Strategie a smérovani spolecnosti 7 8%
Zodpovédnost 5 5%

Zdroj: vlastni zpracovani autorky z vlastniho vyzkumu

2.1.2 Analyza generace Y

V této Casti probéhne analyza ziskanych responsi od generace Y a jejich

souhrnnd  charakteristika. V prvni fadé¢ je tieba predstavit

sociodemografické tdaje respondentl spadajicich do této generace.

Tabulka 4: Sociodemograficky prehled respondentii generace Y

Generace Y sociodemografické otazky

Pohlavi Zaméstnani
Zena75% Nezaméstnany 1% Manualni pracovnik 7%
Muz 25 % Na rodicovské dovolené 2% Student 14 %

Podnikatel 2%
Dusevné pracujici/v kancelari 75 %

Dosazené vzdélani Vék

Zakladni1l % Primér 28 Rozptyl 16,91

Vyucénilist 0% Min 22 Smérodatnd odchylka 4,11
Maturita 22% Max 38 Median 27

Vysokoskolsky titul 77 % |Variaénirozpéti 16 Modus 25

Zdroj: vlastni zpracovani autorky z vlastniho vyzkumu
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Graf 8: Relativni ¢etnosti odpovédi na otazku: "Pracujete radi v tymu?*
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Zdroj: vlastni zpracovani autorky z vlastniho vyzkumu

Milénialové v této otazce potvrdili svou oblibu prace v tymu. 84 % znich
odpovédélo kladné, pficemz témét dve pétiny respondentli vyslovné souhlasili. S touto
problematikou je tésné€ spojend i otazka tykajici se teambuildingu a jejich ndzoru na jeho
dopad na fungovani tymu. Pozitivni procento je opét vétSinové, ale lehce nizsi
nez u predchozi otazky, 75 % se vyslovilo kladné a opét témét dvé pétiny dotazanych
vyslovné souhlasili s oblibou teambuildingovych aktivit a jejich pozitivniho dopadu
na fungovani tymu.

Graf 9: RozloZeni odpovédi na otizku: "Utastnite se radi teambuildingovych aktivit a zaroveii véFite, Ze
jsou pro fungovani tymu dulezité?
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Zdroj: vlastni zpracovani autorky z vlastniho vyzkumu

Pro respondenty generace Y se ukazalo jako obtizné reagovat s urcitosti na tvrzeni
tykajici se veéku manazera a jeho autority snim spojené. Lehce nad polovinu
respondentil se vyjadfilo souhlasné. Vyhradné souhlasilo ale pouze 12 % Miléniali.
Tento vysledek miiZze znacit mimo jiné fakt, ze u Milénidli existuje deficit respektu viici
star§im generacim nebo napfiiklad posileni respektu viici mlad$im lidem ve vedoucich

pozicich. To mize mit za nasledek to, Ze generace X chce byt na vedoucich pozicich
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I v brzkém véku a respekt vici sob¢, jakozto mladému ¢lovéku na manazerské pozici,
bude po okoli téZ vyZadovat.

Graf 10: RozloZeni reakei na tvrzeni: ,,Vyssi vék manaZera/manaZerky mu/ji piidava na autorité.«
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Zdroj: vlastni zpracovani autorky z vlastniho vyzkumu

Milénidlové jsou zndmi svou touhou po smysluplné praci a pozitivnim dopadu
na spolecnost. Proto struktura jejich responsi neni pfekvapivou. Ttetina se vyjadfila
vyslovné souhlasné a téméf tfi pétiny spise souhlasili.
Graf 11: RozloZeni odpovédi na otazku: "Je pro Vas dulezité, aby Vas§ zaméstnavatel byl spole¢ensky

odpovédny?*
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Zdroj: vlastni zpracovani autorky z vlastniho vyzkumu

Se spolecenskou odpovédnosti jsou spojeny i bohulibé ucely typu ptispeévkl
na charity z platu, pomoci t¢ém v nouzi apod. Pro respondenty z fad Miléniala byla tato
otazka ptekvapivé nejednoznacnd vzhledem k poctu neurcitych odpovédi, kterd

piesahuje vypovidaci hodnotu, i pfesto, Ze pres 60 % se vyjadiilo kladné.
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Graf 12: RozloZeni odpovédi na otazku: "Byl/a byste §tastnéjsi, kdybyste svou praci nékomu pomahal/a?
(napf.charita)*
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Zdroj: vlastni zpracovani autorky z vlastniho vyzkumu

Milénialové jsou navic zndmi svou prelétavosti a touhou po flexibilité. Tti pétiny
z respondentll vyjadfilo ochotu meénit pracovni pozici relativné casto, coz bylo
vysvétleno jako Castéji nez jednou za pét let.

Graf 13: Relativni Eetnosti odpovédi na otazku:,,Jste ochotni ménit pracovni pozici relativné ¢asto? (Castéji
neZ jednou za pét let).*
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Zdroj: vlastni zpracovani autorky z vlastniho vyzkumu

Co se tyka velice diskutované motivace Miléniald, v tabulce je mozné sledovat
jejich preference tykajici se Herzbergovych faktorti rozdélenych na hygienické
a motivujici. Na prvni pohled je patrnd preference mzdy a financnich odmén
nasledovdna dobrymi mezilidskymi vztahy na pracovisti. Z faktori motivujicich
respondenti umistili nejvySe pocit uspéchu a uznani. Na druhou stranu nejméné
stimulujici faktory jsou ztéch hygienickych bezpecnost prace, z téch motivujicich

pak zodpovédnost.
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Tabulka 5: Sefazeni faktora generaci Y

. Generace Y
poradi

Hygienické faktory Motivatory
1 Mzda a dalsi finanéni odmény Pocit uspéchu
2 Dobré mezilidské vztahy Uznani
3 Vyvazenost pracovniho a osobniho Zivota MozZnost seberealizace
4 Dobré rizeni (management) a vztah s nimi Stimulujici prace plna vyzev
5 Pracovni podminky MozZnost progresu/povyseni
6 Strategie a smérovani spolecnosti Pracovni/spolecensky status
7 Bezpecnost prace Zodpovédnost

Zdroj: vlastni zpracovani autorky z vlastniho vyzkumu

Otazka, ktera nasledovala tuto sefazovaci/prioritizacni otazku, Zadala respondenty
o vybrani nejvyznamnéjSich faktorit z mixu jak hygienickych, tak motivujicich faktort.

Respondenti mohli vybrat minimaln¢ jeden, maximalné pét faktor. Zde bylo dilezité

vvvvv

vvvvv

vvvvv

zafazena 88 % respondenty. V tésném zaveésu jsou ale dobré vztahy, které vybraly Ctyfi
pétiny Milénial. V pomysinych top péti faktorech jsou pouze ty hygienické. Vyse
zminéné faktory jsou nasledovany pracovnimi podminkami a dobrym fizenim.

Je tedy ziejmé, Ze motivatory nejsou povazovany za tolik dilezité, jako hygienické
faktory. Dva z nich byly ale v péti vybranych faktorech pouze u 6 % respondenti
Miléniall, tedy na poslednich dvou mistech. Z motivator je nejdilezitéj$i moznost
seberealizace nasledovana pottebou citit uspéch. Oba tyto faktory byly ale mezi

Vv

pét nejdulezitéjSich vybrany pouze zhruba tietinou respondentt.
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Generace Y

Hygienické faktory Motivatory Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost
Mzda a dalsi financ¢ni odmény 113 88%
Dobré mezilidské vztahy 103 80%
Vyvazenost pracovniho a osobniho zZivota 83 64%
Pracovni podminky 49 38%
Dobré fizeni (management) 48 37%
MozZnost seberealizace 45 35%
Pocit Uspéchu 38 29%
MozZnost progresu/povyseni 30 23%
Uznani 28 22%
Stimulujici prace plna vyzev 20 16%
Pracovni/spoleéensky status 18 14%
Zodpovédnost 16 12%
Strategie a smérovani spolecnosti 8 6%
Bezpecnost prace 8 6%

Zdroj: vlastni zpracovani autorky z vlastniho vyzkumu

2.1.3 Komparace generace XaY

V této casti dochazi ke konené komparaci generaci X a Y zalozené
na dotaznikovém Setieni a piedeslych vysledcich, které byly podrobné rozebrany.

Prvni tabulka v této podkapitole ukazuje otdzky, které se objevily v dotazniku
a odpovédi na né. Diky relativnim cetnostem je mozné analyzovat rozdil mezi
generacemi a to na zaklad¢é frekvencni komparativni analyze. Pro relativni Cetnosti
u jednotlivych odpovédi téchto dvou generaci byl vypoéitan rozptyl. Cim vyssi
je rozptyl, tim vice nesourodé jsou odpovedi mezi jednotlivymi generacemi.

Nejvétsi kontrast odpoveédi je mozné pozorovat hned u prvni polozky, ktera fesi
oblibu prace v tymu. Generace Y pracuje rad¢ji v tymu neZzli generace X a to zejména
seCtou-li se tvrzeni souhlasna a spiSe souhlasnd. U otazky feSici teambuilding a jeho
dopad na fungovani tymu jsou odpovédi jesté kontrastnéjsi. Procentudlni vyslovny
souhlas u generace Y je dvakrat tak vyssi nez u generace X. Celkové souhlasné odpovédi

jsou na tom podobng.
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Co se tyka vyse vé€ku manazera a s tim spojené autority, generace X ma jisto
se svym souhlasem, aZ 0 20 % vice nezZ u generace Y se jich vyslovilo souhlasné. Naopak
u otazky ftesici dulezitost CSR zaméstnavatele, s prevahou vedou souhlasné reakce
generace Y. Milénialové jsou znami svou touhou po smyslu a dobrém dopadu
na spole€nost, prizkum to tedy potvrdil. Na tuto tematiku navazujici otdzka ohledné
poméhani nékomu v nouzi ¢i jiné bohulibé ucely nebyla dostatecné specificka, zejména
generace Y si s ni nevédéla rady, jelikoz pétina odpovédéla neurcité. Na druhou stranu
jsou ale nesouhlasné odpovédi velice kontrastni, pfi¢emzZ je to generace X, kterad
se vyslovila nesouhlasné s pomoci druhym.

Nejvyznamnéjsi rozptyl a tedy kontrast v odpovédich respondentti téchto dvou
generaci byl u otadzky ptajici se na ochotu ménit praci relativné €asto (Castéji nezZ jednou
za pét let). 80 % Milénialu je totiz neptfekvapivé ochotno praci ménit Casto, zatimco

u generace X je to pouze 40 %.

Tabulka 7: Shrnuti nazori generace X a Y vyplyvajici z vlastniho vyzkumu
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souhlasim 29% 25% 21% 30-35h| 3%
= spiSe souhlasim 42% 32% 36-40h| 26%
g 41-45h| 38%
g nevim 1% 5% 9% 11% 14% 46-50h | 20%
sp|’§e nesouhlasim| 29% 30% 15% 18% 32% 55+h 8%
nesouhlasim 11% 20% 4% 14% 5% Jiny. 4%
"souhlasim 39% 39% 12% 33% 32% |ano|  61%  |30-35h| 13%
- spiSe souhlasim 45% 36% 40% 55% 30% ne 39% 36-40h| 23%
Y 41-45h | 32%
E nevim 2% 3% 16% 7% 22% 46-50h | 16%
spl'ée nesouhlasim| 13% 12% 26% 2% 12% 55+h 2%
nesouhlasim 1% 9% 6% 2% 4% Jiny. 14%
souhlasim 0.00021 0.01142 0.00718 0.00174 0.00252 |ano| 0.041185 |30-35h]0.00246
- spiSe souhlasim |0.01225 0.00214 0.00020 0.01383 0.00023 ne| 0.041185 [36-40h|0.00020
2 41-45h | 0.00098
§ spiSe nesouhlasim| 0.00654 0.00813 0.00310 0.00652 0.00914 46-50h | 0.00041
nesouhlasim 0.00255 0.00263 0.00009 0.00348 0.00006 55+h ]0.00070
Jiny. ]0.00248

Zdroj: vlastni zpracovani autorky z vlastniho vyzkumu
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V této ¢asti bude vénovan prostor tolik diskutované motivaci. LiSi se motivatory
Vv zavislosti na datu narozeni, a zda jsou rozdily tak signifikantni mezi generacemi a zda
jsou nazory a preference jednotlivel v ramci jedné generace konzistentni.

V nasledujici tabulce je mozné pozorovat odlisné potradi hygienickych faktort
a motivatora dle preferenci jednotlivel. Na prvni pohled je tedy mozné konstatovat
jasnou preferenci mzdy a finanénich odmén a to obéma generacemi. Dokonce
u motivatorti jsou prvni dvé pticky stejné, prvni je nutnost uspéchu a pocitu uznani.
Asi nejsignifikantnéj$i rozdil je mozny pozorovat u motivatori a to u faktoru
pracovniho/spolecenského statusu. Generace X timto potvrdila poznatky zminéné
Vv teoretické Casti a Milénialové potvrdili sviyj ,,nezdjem* o status jako takovy. Ostatni
faktory jsou pouze lehce odliSné.

Za zminku stoji faktor strategie a smétovani spolecnosti, kterd by dle teoretickych
poznatki méla byt umisténa vySe. U generace X je tento faktor ten neyméné dilezity,
¢imzZ se potvrzuje smysleni této generace. Pozoruhodny je faktor zodpovédnosti, ktery
se pro ob¢ generace jevi jako ten nejméné diilezity.

Tabulka 8: Komparace dileZitosti faktori mezi generacemi

8 Hygienické faktory

1 Mzda a dalsi finanéni odmény Mzda a dalsi finanéni odmény

2 Vyvazenost pracovniho a osobnihoiiv)ta.(r Dobré mezilidské vztahy

3 Dobré mezilidské vztahy Vyvazenost pracovniho a osobniho Zivota

4 Dobré fizeni (management) a vztah s nimi Dobré fizeni (management) a vztah s nimi

5 Pracovni podminky Pracovni podminky

6 Bezpecnost préceS&gie a smérovani spolecnosti

7 Strategie a sméfovani spoleénosti Bezpecnost prace
Motivatory

1 Pocit Uspéchu Pocit Uspéchu

2 Uznani Uznani

3 Pracovni/spoleéensky status |__——> Moinost seberealizace

4 Moznost seberealizace Stimulujici prace plna vyzev

5 Stimulujici prace plna vyzev MozZnost progresu/povyseni

6 Moznost progresu/povﬁeni/ Pracovni/spoleéensky status

7 Zodpovédnost Zodpovédnost

Zdroj: vlastni zpracovani autorky z vlastniho vyzkumu
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Pti vybéru az péti nejdilezitéjsich faktort byli respondenti nuceni i k vybéru mezi
hygienickymi a motivujicimi faktory. Pro generaci X jsou prvni tii nejdulezitéjsi faktory
ty hygienické (mzda, balanc a dobré vztahy) nasledované motivujicimi faktory,
respektive nutnosti pocitu uspéchu a statusu. Je tedy mozné konstatovat, ze Uspéch
i status jsou klicové motivatory pro generaci X.

Na druhou stranu u Milénium je evidentni potfeba dostate¢ného zazemi
hygienickych faktorii, mezi nejdulezité;jsi patii mzda, vztahy, balanc, podminky a dobré
fizeni. Motivujici faktory tedy nejsou ty dilezité pro spokojenost a motivaci
zameéstnanct, jak tomu predpokladad Herzberg. Je ale ziejmé, Ze pokud by hygienické

faktory nebyly dodrzeny a splnény, zejména generace X by byla nespokojend

a nemotivovana.

Generace X Generace Y
o s Relativni o s Relativni
Hygienické faktory Motivatory Eetnost Hygienické faktory Motivatory Eetnost
Mzda a dalsi finanéni odmény 85% Mzda a dalsi finanéni odmény 88%
Vyvazenost pracovniho a osobniho Zivota 70% Dobré mezilidské vztahy 80%
Dobré mezilidské vztahy 51% Vyvazenost pracovniho a osobniho Zivota 64%
Pocit uspéchu 45% Pracovni podminky 38%
Pracovni/spolecensky status 39% Dobré fizeni (management) 37%
Uznani 37% MoZnost seberealizace 35%
Moznost seberealizace 30% Pocit Uspéchu 29%
Pracovni podminky 27% MozZnost progresu/povyseni 23%
Moznost progresu/povyseni 20% Uzndni 22%
Dobré fizeni (management) 18% Stimulujici prace plné vyzev 16%
Stimulujici prace plna vyzev 10% Pracovni/spoleéensky status 14%
Bezpecnost prace 9% Zodpovédnost 12%
Strategie a smérovani spolecénosti 8% Strategie a smérovani spolecnosti 6%
Zodpovédnost 5% Bezpecnost prace 6%

Zdroj: vlastni zpracovani autorky z vlastniho vyzkumu

Z mezigeneratni komparace zalozené na dotaznikovém Setieni tedy vyplyva
nasledujici. Generace Y je flexibilnéjsi co se tyka zmény prace, ma rada praci v tymu
a veri v pozitivni dopad teambuildingu, ktery si uziva, na fungovani tymu. Navic hleda
u svého zaméstnavatele spoleCenskou odpovédnost. Na druhou stranu generace X
je stabilnéjsi, z tymoveé prace ma rozporuplné pocity a neni si jista vlivem teambuildingu
na efektivni spolupraci v rdmci tymu. Generace X ale oproti Milenidlim uznava vétsi

autoritu starSimu manazerovi, dle nich tedy s pfibyvajicim v€kem roste autorita

manazera.
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Co se tyka ptimo motivujicich faktort, je mozné tvrdit do jisté miry potvrzeni
ziskanych teoretickych poznatkii. Generace X tedy vyznava vyvazenost pracovniho
a osobniho Zzivota, potfebuje se citit UspéSna a uznavana. Generace Y oproti tomu
vyhledava dobré mezilidské vztahy a uspokojeni potieb v ramci hygienickych faktort.

Co obé generace spojuje je faktor mzdy a dalSich finan¢nich odmén, ktery

je na prvnim mist¢ jak v sefazovaci otazce, tak ve vybéru top péti faktort.
2.2 Primarni kvalitativni vyzkum formou focus group

V praxi a zejména v marketingovém vyzkumu po kvantitativnim zjisténi urcitych
jevt dand problematika zkouma kvalitativné. Tedy nehledd se odpovéd’ na otazku kolik,
ale pro€. Focus group byla pfedstavena v metodologické ¢asti. Pro praktickou ¢ast byla
vybrana z diivodu tematiky tymu, hledani konsenzu a potvrzeni, ¢i vyvraceni specifik

danych generaci vyplyvajicich z kvantitativniho vyzkumu.

2.2.1 Focus group vedena s generaci X

Nejprve bude analyzovana focus group vedena se Cleny generace X. VSichni
¢lenové byli doptedu informovani o tomto vyzkumu, aby védéli, co ¢ekat. Nejprve
probéhlo ptedstaveni moderatorky, tedy autorky diplomové prace, posléze probéhlo
seznameni se mezi jednotlivymi ¢leny a nasledné byl pfedstaven program focus group.

Scénat byl doptedu piipraven a focus group probihala dle ného.

Obrazek 4: Predstaveni ucastniku focus group zastupujici generaci X

Martin Blanka Lenka Alois Jitka
1976 1974 1969 1966 1969
Data & Konzultant v Jednatel Senior Vedouci
Reporting pojistovnictvi spole¢nosti konzultant financni
Team Leader "Price je na "Neni nutné "Kazdy den je spravy
"Radéji druhém délat vse $ance naucit "Rozvainé a
spravné nei misté za dobre, ale se néco systematicky"
rychle." rodinou." délat dobré nového."
. J U yvéci" J J J

Zdroj: vlastni zpracovani autorky na zékladé vyzkumu focus group
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Diskuze na téma obliby prace v tymu se ujala jako prvni Lenka. Dle ni ¢lovek
s dlouhodobéjsi pracovni kariérou zna hodnotu tymu. Jeji manazerskd odpoveédnost
Ji naucila si v prvni fad€ postavit kvalitni tym a na ném stavét manazerskym fizenim
jeho uspéch. Existence 29 % spiSe nesouhlasného stanoviska ji prekvapila, dle jejiho
nazoru je dana bud’ cilovou skupinou a zastoupenim silnych individualistd v ni nebo
jedinci s praxi bez vedeni tymu. Blanka i Alois souhlasili s oblibou prace v tymu.
Martina a Jitka souhlasili, ale dodali, Ze se jim individuélni prace nepfi¢i a maji ji radi.

Diskuze, ktera se stoCila k tématu teambuildingu, byla pomérné ziva. Dle Lenky
jsou teambuildingové aktivity piinosné. Ostatni se vSak shodli na tom, Ze si nejsou jisti
dopadem téchto aktivit. Alois dokonce zminil asociaci teambuilding je jako ,,povinna
silvestrovska zabava“. Jitka pfidala, Ze pro generaci X mohou byt tyto aktivity
az stresujici. Martin dodal, Ze s kolegy, se kterymi si rozumi, rad travi i ¢as po pracovni
dobé pfi sportu apod.

Implikace vySe v€ku manaZera a jeho autority rozpoutala diskuzi. Alois se vyjadfil,
Ze s timto tvrzeni souhlasi, protoZze vyss$i vék pro ného ptedstavuje urcitou zivotni
zku$enost. Dle Lenky musi manazer byt v prvni fadé lidr, tedy mit schopnost zaujmout
zejména zkuSenostmi a osobnosti. Tyto vlastnosti jsou nejvice zastoupeny u vékove
starSich manaZeru. Jitka souhlasi, obecné povédomi, dle jejiho nazoru, je, Ze spravny
$éf je starSi. Generace X ma nechut byt fizena mladym $éfem. Martin s ostatnimi
souhlasil, pouze dodal, ze 1 mlad$i manazer miZe mit autoritu.

Moderni pojem CSR se vyskytuje zejména u velkych korporaci. Pro Martina
je spolecCensky odpovédny zaméstnavatel dulezity, ale neovlivnilo by to jeho
rozhodovani, ani jeho motivaci. Dle Lenky je spoleCenska odpovédnost projevem
»poctiveho zivota®. Jitka navic vznesla poznadmku ohledné¢ mozné neznalosti terminu
generaci X, pro kterou je tento pojem pouze abstraktni.

Otazku tykajici pomoci ostatnim néktefi ucastnici zprvu nepochopili. Martin
se vyjadfil, Zze by rad délal préci, pii které by pfimo pomahal ostatnim. Piispévky
ze mzdy jdouci na charitu by ho ale neuspokojily. Lenka takto orientovand neni.
S procentualnim rozloZzenim nesouhlasi. Prace je dle jejiho nazoru aktivitou smétujici

K tvorbé hodnot sménovanych na trhu, neumi si pfedstavit existenci spolecnosti
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pfi pfevaze charitativnich postoju k préci. Jitka se vyjadrila ke komplikovanosti otazky.
Alois vnimé svou praci jako pomoc lidem.

Ugastnici focus group se jednohlasné shodli u otazky ptajici se na ochotu ¢astéjsi
zmény prace. Jsou presvédceni, Ze generace X je konzervativngj$i a méné flexibilni,
proto nejsou ochotni ménit praci Castéji. Dle Jitky je dokonce uzite¢né meénit praci
tak do 40 let, poté uz je nejvyssi Cas se usadit. Martin spojil tuto neochotu s pohodlim.
Lenka se navic nechala slySet, Ze za tfi roky je clovék schopny poznat vSechna zékladni
zdkouti pracovniho mista a v tom okamzZiku na nich mize stavét v prospéch
zaméstnavatele a také ve svlij vlastni prospéch.

Co se tyka setfazeni hygienickych a motivujicich faktorti, nedoslo tolik k Zive
diskuzi. Blanka i Jitka odsouhlasily vysledky kvantitativniho vyzkumu. Alois se zminil,
ze pro n¢ho finanéni stranka je pouze pfijemnym disledkem prace, ktera ho bavi
ve spole¢nosti kvalitniho tymu, se kterym si rozumi. Lidsky faktor je tedy pro néj
zdsadnim motivatorem, stejné tak jako seberealizace a stimulujici prace. Lenka
se vyjadiila k zodpovédnosti, ktera se umistila na poslednim misté. Pro ni se jedna
o silny motivator, ale ze své praxe potvrdila, Ze generace X zodpovédnost jako motivaci
urcité nevnima. Pro Martina jsou diilezit¢ pfevazné faktory hygienickeé. Potvrdil ale,
ze obecné jsou pro jeho vrstevniky dulezité faktory jako status, Gspéch a uznani.
Na ¢emz se posléze shodli vSichni ucastnici focus group. VSichni navic odsouhlasili
mzdu a vyvazenost osobniho a pracovniho Zivota za nutné, pro samotnou motivaci
se pak ale vSichni shoduji na jiz zminénych nékolika motivatorech.

Po probrani vysledki z dotazniku byla poloZena otazka ohledné¢ novodobych
trendl v oblasti benefitl a v oblasti pracovniho prostfedi. V ramci této generace
se diskuze nerozvinula, nékteti zminili preferenci vyssi mzdy nad rozli¢nymi benefity.
Shodli se, Ze dobrym benefitem jsou riizné druhy pojistek, ptispévek na stravovani,
tyden dovolené navic a velky vyznam piikladaji jakékoliv formé vzdélavani.

V posledni ¢asti focus group se otazky tykaly jejich pfedstav o efektivnim vedenti,
aneb jak si predstavitelé generace X piredstavuji idedlniho manazera, jak by se mél
chovat a jak by je mél motivovat. Alois se vyslovil ve prospéch uvolnéného prostiedi
na pracovisti vytvoren¢ho pravé manazerem, zdroven ale dostatenou informativni

podporou. Martin dodal, Ze by ocenil snahu o humor, komunikace z o¢i do o¢i, aneb
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ne na online platformé. Ostatni ptidali diilezitost obCasné chvaly, ktera je pro n¢ velkym
motivatorem, stejné jako s chvalou spojené uznani. ,,Chci manazera, ktery mne bude
vést, kouCovat, budu mit pocit opory a souznéni. Nepotiebuji ale individualni ptistup.
Posta¢uje mi komunikace v rAmci tymu® dodala Jitka. Ugastnici se tedy shodli, Ze jejich
idealni manazer chape pottebu jejich osobniho Zivota, ¢asto sd€luje zpétnou vazbu
a obecné je sméiuje smérem, kterym plni cile spolecnosti. Lenka také podotkla, ze sama
Vv roli manazerky véd¢la, jak dulezité je povzbuzeni jedincl z generace X, ktefi casto
byvaji skepticti a vice uzavieni.

Zavérem je tfeba zminit, Ze 1 pfes potifebu dobrého vedeni a koucinku, tito
jednotlivci z generace X pragmaticky neuznavaji autority. Z finalni diskuze také
vyplynulo, Ze je pro n¢ diilezité praci odvést efektivné, tedy rychle a kvalitné, jsou tedy
orientovani na vysledek s diirazem na produktivitu prace. Jednotlivci v§ak mezi fadky
projevili urcité pochyby o existenci idedlnich manaZzera.

2.2.2 Focus group vedena s generaci Y

Focus group vedena s generaci Y probihala dle identického scénaie jako s generaci
X. Diskuze zacala pod vedeném moderatorky a to nejprve zahtivaci otdzkou na pracovni
styl a jakési pracovni krédo. Vyroky ucastnikl jsou zachyceny pod profilem kazdého

Z nich u obrazku 5.

Obrazek 5: Predstaveni ucastniku focus group zastupujici generaci Y

Alzbéta Eva Petr Zuzana Jan
1993 1985 1988 1991 1987
Trade Produkéni Event Business Consultant
marketing festivalu &Travel analytik "Zlatd stiedni
specialist Smetonova Consultant "Chci prci, cesta.
Litomysl "Jsem ktera mé bavi Extrémy
"Kazdy perfecionista. a napliiuje, nejsou
"Vsechno problém ma Véci mam rad pak mohu prospesne.
chci hned." své Feseni." po svém." pracovat na Rovnovaha."
\ J \\ J \_ J \200%" ___J \_ J

Zdroj: vlastni zpracovani autorky na zaklad€ vyzkumu focus group
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Focus group byla koncipovéna jako predstaveni vysledki dotaznikového Setieni
a nasledna reakce ucastnikli focus group piinasejici jejich poznatky, souhlasné
komentafe nebo obecné myslenky k dané problematice.

Na vysledky prvni otazky tykajici se obliby prace v tymu reagovala jako prvni
Zuzka. ,,Prace v tymu je v soucCasnosti v podstaté nezbytnou soucasti pro fungovani
zaméstnance v pracovnim procesu. Ackoli jsem rada soucasti tymu, protoze ma ¢lovek
moznost se ucit a dale se rozvijet diky zkuSenéjSim a profesné starSim koleglim, mam
pocit, Ze obcas tento prvek piispiva k negativni diferenciaci roli v tymu. Ti pracovité;si
samoziejmé prebiraji iniciativu a tym vedou, naopak se vZzdy najdou taci, kteii se diky
praci v tymu spiSe ,,vezou*. Proto souhlasim i s vySe uvedenymi 13 % respondent, kteti
spiSe nesouhlasi.“ Na Cast projevu Zuzky reagovala AlZbéta, kterd vidi pozitivum praveé
Vv pienaseni zkuSenosti od kolegli, navic se citi byt v tymu vice motivovéana a pracuje
efektivnéji. Honza souhlasil se Zuzanou 1 Alzbétou a dodal, Zze si je jisty vlivem
1 Skolniho prostfedi, kde se v posledni dobé taktéz spolupracuje vtymu a tudiz
je na to generace Y zvykla. Eva dodala, Ze vice hlav vic vi a proto tym miZe snadnéji
feSit problematické tkony. Petr navic fekl, ze pokud ma tym spradvnou chemii
a dynamiku, praci v ném si vylozené uziva.

Nésledné se diskuze stocila smérem k teambuildingu a jeho dopadu na efektivni
fungovani tymu. Slova se jako prvni ujala Eva. ,,Souhlasim. Spole¢né zazitky dokazi
vytvorit pevnéjsi socialni vazby. Pro management je to ptileZitost pozorovat chovani
svych zaméstnancti a tymu jako celku v odlisném prostiedi, a tim snadnéji specifikovat
slaba mista.“ Honza dodal, Ze vnima spolupraci v tymu 1 v podob¢ teambuildingovych
aktivit rizného druhu pro generaci Y jako normalni. Alzbéta se vlozila diskuze s tim,
Ze je pro ni osobn¢ teambuilding velice dllezity a mize pak 1épe fungovat jako jednotka
tymu. Zuzana vesmé&s souhlasila, pfiCemz dodala, Ze poznani koleglh mimo klasické
prostiedi je klicové.

Eva jiz na zacatku zminila, Ze prace v tymu je fajn, ale musi byt dobie veden.
Na vysledky ohledné vyssiho veéku manazera a jeho autorité reagovala s tim,
Ze je v pracovnicich pfirozen€ zakofenéné, ze ¢im star$i je manaZer, tim vice autority
je mu projevovano. S ¢imz nesouhlasila Zuzana. ,,Nemyslim si, Ze by vyssi v€k pfimo

implikoval 1 respekt vii€i autorit€¢ manaZera. Existuje i fada zastupct generace Y, ktefi
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jsou ve velmi nizkém ve€ku odborniky v ne¢kterych oblastech, a to v oblasti technologii,
socialnich siti apod.“ Honza stdl nékde na pomezi mezi nazory Evy a Zuzany, mysli
si, Ze Ucta ke stafi, ktera urcit¢ nevymizela, je odliSnd od autority. AlZbéta naopak
preferuje mlad$i manazery, ktefi maji dle jejiho nazoru vEétsi motivaci, elan. TaktéZz véfi,
Ze manazefi se rodi manaZzery, proto vék nehraje takovou roli.

V soucasné situaci, kdy je pracovni trh velice pfiznivy pro zaméstnance
a zamestnavatelé bojuji o ty schopné, rozhoduji pfi vybéru zaméstnani maliCkosti.
Pro Zuzanu je spolecenska odpovédnost jednim z rozhodujicich faktor, protoze jsou
zameéstnanci ¢asto nuceni vykonavat praci, kterou nepovazuji za uziteCnou, nicméné
diky moznosti zapojeni se do spoleCenskych aktivit na pracovisti, je jim potieba
uzite¢nosti kompenzovana. S timto tvrzenim vesmeés souhlasila i Alzbéta. Honza ptidal,
ze pro ného v rozhodovani hraji roli vice ,,uzite¢né* faktory jako plat, rozvoj, ale vidi
to jako samoziejmé plus. Eva reagovala s poznamkou, Ze je rozporuplné, co jedinec
povaZzuje za spolecensky odpovédné.

Ugastnici potvrdili prekvapeni nad &etnosti odpovédi nevim u otazky ptajici
se na pomoc nékomu ¢i né¢emu. Shodli se ale na ziejmém nepochopeni otazky casti
generace Y. ,UrCité chci, aby moje price méla smysl a nékomu pomahala,
at uz jakymkoli zplsobem.”“ Takto reagoval Honza, na nc¢hoz navazala AlZbéta
s rozsahlym komentdfem na téma charitativni pfispévky z platu, dobrocinné akce
riznych spolecnosti apod. VSichni se shodli na tom, ze chté;i byt prospésni.

S flexibilitou generace Y souvisi Castéjsi zména prace. V dobé, kdy existuje
moznost najit vhodnou pozici, ktera ¢lovéka uspokojuje 1 za cenu toho, ze musi ¢asto
a v relativné kratkém case ménit zaméstnavatele, je logické, Ze generace Y této moznosti
hojn¢ vyuziva. Na tomto se shodli Honza, Zuzana i Petr. Alzbéta navic dodala, ze zménu
k Zivotu potiebuje. ,,VSe mé rychle nudi. Kvili finan¢ni strance, rozvoji a vztahtim
na pracovisti je schopna fluktuovat.*

Diskuze nad potfadim hygienickych faktori byla velice ziva. Vétsina se priklonila
k tomu, Ze se v dnes$ni dobé a vysokym nékladiim na Zivot nedivi, Ze je mzda na prvnim
misté. Ale vSichni potvrdili, Ze z hygienickych faktorti jsou pro né diilezité zejména

vtahy na pracovisti a dobré vedeni. Zuzana shledava jako klicovou stimulujici praci
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plnou vyzev, protoze s tim pfichazi ruku v ruce i pocit uspéchu a nasledné uznani.
Pro Petra je navic diilezita vyvazenost pracovniho a osobniho Zivota.

Co se tyka motivatorti, polovina Gc€astnikii komentovala jejich sefazeni s tdivem.
Honza diskuzi nakonec shrnul tim, Ze se nedivi tomuto vysledku, protoze generace Y
byla od malic¢ka tlacena do téch nejlepSich vysledka a od toho se poté tézko upousti
Vv pracovnim Zivoté. Tedy potieba uspéchu a uzndni jsou piedpokladany. Navic
se ale vSichni shodli, Ze pro generaci Y je seberealizace klicova.

Slova pfti diskuzi nad poslednim vysledkem kvantitativniho vyzkumu se ujala Eva.
,»Vztah k praci se za poslednich 20 let vyrazné zménil a na generaci Y jsou kladeny
mnohem vys8i naroky. K jejich splnéni je tfeba jak motivace v podobé mzdy, tak dobré
pracovni podminky, kvalitni vedeni, dobré vztahy v tymu a odpocinek k dosazeni
optimdlni vykonnosti.* Honza ptidava, ze generace Y nechce travit zivot praci a chce
mit dostatecné pohodli jak v praci, tedy dobré mezilidské vztahy, vedeni, podminky,
tak v osobnim zivoté, pro jehoz uziti je tfeba dobré financni zajisténi. Alzbéta navic
dodala, Ze postrada motivatory umisténé vysSe. Sama potiebuje byt za svou praci uznana
a citit se docenéna.

Na zavér diskuze byla polozena otazka ohledné novodobych trendi v oblasti
benefitl a v oblasti pracovniho prostfedi. Diskuze byla zavérem velice Ziva, bylo
ziejmé, Ze predstavitelé generace Y maji jasno o tom, co chtéji. Pfispévek na stravovani
berou jako samoziejmost, zajimavym benefitem je ale naptiklad salatovy
bar, ¢i dostupné ovoce, to samoziejme vse volné k dispozici dodala Alzbéta. Petr uved]
ptiklad n€kolika spolec¢nosti, které se rozhodly o dva tydny dovolené navic. Ostatni
ve focus group by tuto moznost sradosti pfivitali. Jak jiz bylo zminéno, je pro
né dualezity ur€ity dopad na spolecnost, proto rtizné aktivity zaméstnavateli vedouci
k pozitivnimu dopadu vnimaji jako benefit. Zuzka navic zminila, Ze je dalezita péce
o zdravi, tedy podpora pohybovych aktivit na pracovisti. VSichni se shodli, ze vitaji
moznost home office, sick days a taktéz praci na online platformach.

ZavéreCna diskuze probihala podobné jako u focus group s generaci X, tedy
na téma efektivniho vedeni tymu, aneb jak by se mél chovat ide4dlni manazer. Z zivé
diskuze bylo zfejmé, Ze tito jednotlivei védi, co od vedeni cht&ji. Zuzana s Evou

se shodly na dulezitosti individualniho pfistupu manazera. ,,Nechci se citit jako jedna
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Z mnoha, chci védét, ze jsem dilezita pro tuto firmu a Ze na této pozici mohu nechat
n¢jakou stopu.” Takto se vyjadfila k nazorim Zuzany a Evy Alzbéta, navic dodala,
Ze chce manazera, ktery ji bude naslouchat a bude k nému moci vzhliZet jako k autorité
a naucit se mnoho praktickych znalosti. Honza s Petrem rozvedli diskuzi o prvek
respektu a rychlosti. Dle jejich nazoru jsou Milénialové sice nezkuSeni, ale potiebuji
divéru a respekt k adekvatnimu vykonu. Zavérem se vSichni shodli na dilezZitosti
rychlého a individualniho jednani, struktury ve vedeni a chtéji, aby jejich nazor byl
vyslySen.

2.2.3 Shrnuti a komparace postojii generaci vyjadirenych ve focus group

Nejprve je tieba zminit rozdilnost provedenych focus group. Ty sice probihaly
dle stanového scénafe, ale o poznani 1épe se komunikovalo v rdmci focus group
své myslenky a obhajovali své postoje. Zatimco generace X byla uvazlivéjsi ve svych
vyrocich a diskuze nebyla natolik dynamicka a ziva.

Nézory na ur€ité aspekty motivace a pracovniho jednani obecné se u nékterych
faktort znaéné€ rozchazely, u nékterych doslo naopak ke shodé. Mezi ty podobné nazory
lze zatradit oblibenost prace v tymu, ktera je sice vice zakofenéna u generace Y,
ale generace X se ji nebrdni. Shodny ndzor taktéz zaznél na otazku nejvétSiho
motivatoru, kterym je nejvice finan¢ni stranka. Kazda generace ma vsak jiné pohnutky
K potiebé co nejvyssiho pfijmu. U generace X to je predev§im zabezpeceni rodiny
a splaceni hypoték, u Miléniali jde spise o prostiedky k uzivani si Zivota ¢1 pocate€nimu
usazovani se.

Problematikou na pomezi mezi shodou a neshodou byl zejména teambuilding,
ktery si vesmés ob& generace uzivaji. Zatimco ale Milénidlové jsou si jisti pozitivnim
dopadem na fungovéni tymu a obecné dulezitosti teambuildingovych aktivit, generace
X jiz neni tolik optimisticka k redlnému dopadu. Co se tyka vySe véku manazera, pro
generaci X je implikace v€ku a nasledné autority zakofenénd mezi jednotlivci a dle jejich
nazoru jsou dilezité zkuSenosti, které se ziskavaji s vékem. Naopak Milénidlové
pfevazné potvrdili tictu vici starSimu veéku, ale shodli se ohledné moZznosti mladého
manazera s autoritou, ktery je plny sil, ovlada klicovou komunikaci v ramci tymu

a je specialistou v oboru.
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Neptekvapivé se Milénidlové usnesli na potfebé poméhat, mit n&jaky pozitivni
dopad a obecné citit to, Ze jejich prace musi mit smysl. S tim byla spojena analyza
otazky ohledn& CSR a taktéz charity v ramci pracovniho jednani (tedy naptiklad urcité
procento z platu, ¢i redlnd pomoc ur€itym organizacim). Generace X byla v ndzorech
na tuto problematiku zdrzenlivéjsi. Shodli se na dobrém pocitu z pomoci, ale dodrzovani
principit CSR by urcité neovlivnilo jejich smySleni o zaméstnavateli.
nez jednou za pét let. Zastupci generace X jsou loajalnimi pracovniky, kteti neradi méni
pracovni misto a dle jejich nazoru by se v jejich véku méli jedinci pracovné ,,usadit®.
Toto je v naprostém rozporu s nazory generace Y, jejiz zastupci nevidi naprosto zadny
problém s ¢astou zménou prace. CoZ potvrzuje trzni situaci a zkuSenosti zaméstnanci
lidskych zdroji z praxe. Proto uspokojeni potfeb a efektivni motivace jsou klicové
pro udrZeni zaméstnancu z fad Miléniall ve spole€nosti.

V neposledni fad¢ je tfeba zminit ndzory tykajici se Herzbergovych hygienickych
a motivujicich faktord. Jak jiZ bylo zminéno, obé generace se shodli na dilleZitosti
pfiznivé finan¢ni stranky. Generace X vSak mimo to navic potiebuje kyzenou
vyvazenost pracovniho a soukromého Zivota, dileZitou roli pro né taktéZ hraji vztahy
na pracovisti, pocit uspéchu a spolecensky/pracovni status. U Milénialli se preference
pomérné, ne vSak diametralné 1isi. Klicové jsou pro né dobré vztahy ve spolecnosti,
tymu a s vedenim, osobni Zivot, pracovni podminky (s tim spojené vSelijaké benefity
ale focus group také ukdzala potfebu smysluplnosti prace a seberealizace.

Pti komparaci celkového obrazku generaci X a Y vyplyvajiciho ze zavérecné
diskuze o efektivnim vedeni a chovani dobrého lidra, je tieba zminit klicovy rozdil, ktery
spoc¢iva v mirné apatii a skepsi ze strany generace X a nadSeni a dobrou viru generace
Y. Praktickd doporuceni vyplyvajici jak z vlastniho kvantitativniho a kvalitativniho

vyzkumu, tak z odbornych zdrojt jsou zminéna v nasledujici podkapitole.
2.3 Navrh praktického vyuziti

Dané dvé€ generace nejsou diametralné odlisné, coZ vyplyva zejména z vlastniho

vyzkumu. Existuji ovS§em urcité odliSnosti, které by mohly byt prekazkou efektivniho
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vedeni vicegenera¢niho tymu. Proto je tfeba se zaméfit nejen na podobnosti,
ale i na odliSnosti. Na zakladé teoretické i praktické Casti vyplyva ziejmy problém
pro spolecnosti tykajici se loajality svych zaméstnanci. Problém s loajalitou poodhalila
teoreticka cast, jednalo se o analyzu otazky spojené¢ s Castou zménou prace, se kterou
Milénidlové nemaji naprosto zadny problém. Coz je v kontrastu se smyslenim generace
X.

Prvnim krokem by tedy pro spoleCnosti mélo byt pochopeni jejich potieb
a vytvoreni takovych podminek, kter¢ by napomahaly upevnéni vztahu generace X
ke spole¢nosti. Evidentné ovSem nestaci potfeby pouze pochopit, ale taktéz je uspokojit.
Vlastni Setfeni ukazalo dileZitost finan¢ni stranky pro obé generace. Jelikoz spokojeni
zaméstnanci jsou efektivni, zvySuje se 1 vykon spolecnosti, s ¢imZ mohou byt spojeny
vyssi zisky. Proto finanéni uspokojeni zaméstnancti obou generaci je klicové.

Pro Milénialy je ale navic dllezité vytvofit pfijemné pracovni prostiedi, kde citi
lidské souznéni a oporu, dobré vedeni, moderni pracovni podminky a taktéz flexibilitu.
Generace X na druhou stranu potifebuje vyvaZenost pracovniho a osobniho Zivota,
ale také vice Herzbergovy motivatory, konkrétné¢ uznani, spoleensky status, pocit
uspéchu apod.

Na ¢em se ob¢ generace shodly, je nevole vi¢i zodpovédnosti. Proto je zasadni
poskytnout tymu dostateCnou podporu, pocit sounalezitosti a celkoveé sdilené
zodpovédnosti, ktera nelezi pouze na jejich bedrech.

V ptipad¢ mladsiho zaméstnance na pozici manaZera tymu, je mozna odmitava
reakce ze strany generace X. JelikoZ jeji stoupenci veéfi ve zkuSenosti ziskané
srostoucim vékem. Je tedy tfeba dokazat, ze profesni staii mladého manazera,
ma na dané pracovni pozici vét§i vahu nez skutecny veék. Pro Milénialy mize naopak
mlady manaZer byt tim motivatorem, ktery je plny elanu a sdili s nimi moderni
mysSlenky. Star§i manazeti by méli generaci X dokézat své celozivotni zkuSenosti, které
jsou podstatnéj§i nez zvladani modernich pracovnich postupl, technologii
a inovativnich myslenek.

Problematika CSR je bezesporu dillezitou souc¢asti HR marketingu firem. Zejména
pokud se snazi zaujmout generaci X. Jedna se tedy o faktor rozhodujici prevazné ve fazi

naboru nezli béhem pracovniho poméru. Milénidlové jsou jako spotiebitelé pozorni
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ohledné CSR, proto je pro n¢ tento faktor kli¢ovy i pfi rozhodovani o zaméstnavateli.
Pro generaci X je to spiSe piijemny benefit, ale nerozhodujici faktor pro vybér
zam¢stnavatele. Jiz nckolikrdt zminéné dobrocCinné ucely, piispévky ¢1 ucast
na charitativnich akcich jsou bezesporu motivatorem pro Milénialy, proto by se jim
vyziti v tomto sméru mélo umoznit.

Teambuildingové aktivity by mély byt zaloZzeny na dobrovolné bazi, jelikoz
zastupci generace X se vyjadiili k organizovanym c¢innostem, jako jsou tyto, spiSe
zaporné. Pro jejich spradvnou motivaci by mély byt vyty€eny cile dan¢ho teambuildingu
a taktéz zdiiraznéni jeho dopadu na fungovani tymt, nebot’ zejména to zpusobovalo
pochyby u generace Y. Milénialové naopak povazuji teambuildingové aktivity za zcela
vSedni a bézné. Kdyby tedy tyto aktivity chybély, byla by tato generace demotivovana,
nebot’ je potrebuje k efektivni spolupraci v ramei tymu.

Jak se tedy chovat jako zaméstnavatel? V dnesni dobé& je naprosto b&éZzny aktivni
HR marketing, pro ktery z vlastniho vyzkumu vyplyvaji urcité trendy. Pro generaci X
atraktivita tkvi ve formé Zivotni stability, kdy si zaméstnavatel uvédomuje zavazky vici
osobnimu zivotu a poskytuje zajimavé financni ohodnoceni. Generaci Y zaujme
moderni, spolecensky odpovédny zaméstnavatel nabizejici dostatecnou flexibilitu,
zajimavé finan¢ni ohodnoceni, fungujici tym a smysluplnou préci.

Jak tedy vést vicegeneracni tym? Jak jiz bylo n€kolikrat zminéno, v dnesni dobé
je naprosto b&zné potkavat na pracovisti az &tyfi generace. Casto tedy zastupci
Z generace X nebo Baby boomers jsou manazery jednotliveli ostatnich generaci.
Na jejich bedrech lezi zodpovédné vedeni tak odliSnych jednotlived ve formé
kompaktniho tymu. ManaZer by se mél snazit podobnosti i odliSnosti zastieSit svym
vedenim. Je zfejmé, Ze zastupci generace X si uzivaji chvile uznani a ukézani svého
pracovniho statusu. Na to si naopak Milénidlové nepotrpi. Navic je tifeba ukazat
pochopeni star§im generaci ohledn¢ postupné digitalizace a na druhou stranu generaci
Y poskytnout dostatecnou zdkladnu modernich technologii a jejich mozZnost vyuziti
V ramci pracovniho procesu. Pro ob¢ generace je dulezité dobré vedenti, proto je klicem
k tspéchu ukazat snahu o pochopeni, vést dialog a G¢inné stimulovat jednotlivé ¢leny

tymu.
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Ptistup manazert k zastupcim generace X by mél byt tedy nésledujici. Manazeti
by méli poskytnout uvolnéné pracovni prostiedi, zapojit zastupce generace X
do procesu, povzbudit jejich kreativitu, flexibilitu a vzdélani. Generace X je rada
poslouchana a manazer by si mél uvédomit, ze pracuji s nim a ne pro ngj. Generace X
navic potfebuje pomoc pii pievzeti odpovédnosti pro tplné dokonceni procesu a chtéji
vidét, jak jejich vstup formuje vysledek. Potfebuji manaZery, ktetfi oceni jejich Zivot.
Cht&ji informace, koucink, zpétnou vazbu a ne pouze vedouciho dohliZejiciho
pracovnika. Generace X byva pomérné skepticka k vedeni a obecné pracovnimu
procesu, proto je dilezité¢ je motivovat, povzbuzovat a dokazat, Ze jejich osobni zivot
je dilezity.

Milénialy by naopak vedouci pracovnici méli povzbuzovat novymi moznostmi
a prilezitostmi, chtéji vidét manazera, ktery porusujte pravidla, stanovuje hranici
uspéchu tak vysoko, jak vysoko maji o€ekavani. Klicové jsou cile ve formé postupnych
krokti a akéniho planu. Ocekavaji mentorské a kariérni programy. Jejich optimismus
by mél byt povzbuzovan, stejné tak jak jejich zivost a individualita. Ptistup k nim
by mél byt flexibilni. Cht&ji vyzvy, nebot’ je miluji. Jiz od utlého détstvi byli
vychovavani k tomu, Z¢ mohou dosahnout vSeho. Navic chtéji byt respektovani.
Ptizptisobeni se, vytvoreni specifického planu pro kazdého Milénidla, je zadouci.
Informace, mentoring a moznost flexibility v rdmci feSeni problémt, individudlnich
potieb, prace zdomova, sdileni virtudlnitho prostiedi apod. V neposledni tadé
by manazeii méli byt ti, od kterych se mohou Milénidlové ucit a nezklamou jejich
profesni divéru, piicemz vysledny dopad na je samé, firmu a celkové spolecnost
je esencialni.

Obecné lze konstatovat, Ze v souCasné¢ dobé je pro firmy velikou vyzvou
kooperovat se vSemi zmifiovanymi generacemi zaroven. Lisi se hodnoty, preference,
motivatory, naroky a dalsi dilezité aspekty, které souvisi s pracovnim prostiedim a
produktivitou prace. Tato problematika nabira na vyznamnosti jeS§t€ mnohem vice
V soucasné situaci, kterd je vyznacovana velkym nedostatkem pracovni sily na ¢eském
trhu prace. Firmy jsou tedy nuceny nabirat vSechny vékové kategorie zaméstnancli a

vytvaret pro n¢ dostatecné atraktivni pracovni prostiedi.
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ZAVER

Cilem této diplomové prace bylo navrhnuti praktického pfistupu manaZera
k zastupcim generace X a Y na zakladé odhaleni podobnosti a odliSnosti mezi
generacemi, jejichz transformace do praxe by méla prinést kyzené vysledky,
a to spokojeny a efektivné pracujici vicegeneracni tym.

V prvni kapitole byl polozen zéklad teorie k dané problematice, ktery vysvétlil
pojmy jako motivace a potteby na zdklad¢ autori Herzberga a Maslowa. Posléze
byl charakterizovan tym, jeho funkce, duleZitost vedeni se zaméfenim na specifika
vicegenera¢niho tymu. Na tuto tematiku pozvolné navazal teoreticky zaklad pro
generace jako takové, popsany byly generace Veteranid, Baby boomers, generace X, Y,
Z, pticemZ byl kladen diraz na deskripci generace X a Miléniall.. V neposledni fadé
byly zminény trendy novodobého pracovniho prostiedi, detailnéji popsané byly
benefity, trendy dispozice kancelaii a taktéz digitalni prostiedi.

Praktickd cast byla provedena formou vlastniho vyzkumu a to nejen
kvantitativniho, ale i kvalitativniho. Kvantitativni Setfeni probihalo pomoci online
dotazniku, nésledné bylo zanalyzovéano a vysledky byly ptfedstaveny predstavitelim
generace X a Y, se kterymi probéhly focus group. Nasledovalo kvalitativni Setfeni,
ve kterém byly rozvinuty podnéty z dotaznikového Setfeni a poloZeny dodate¢né otazky
Z oblasti, které dotaznik nepokryval. Na zdkladé komparace obou vyzkumi byly
definovény praktické rady pro pfistup manazera k vedeni zastupci danych dvou
generaci.

Hypotézy se podatilo potvrdit, ¢i vyvratit nasledovné. Generace Y je ochotnd
ménit prdci castéji nez generace X. Tuto hypotézu bylo mozné potvrdit na zaklad¢
kvantitativniho Setfeni a nasledné frekvencni analyzy, tento vysledek byl navic potvrzen
1 ve formé diskuze se zastupci jednotlivych generaci. Generace X pii svém véku vnima
potiebu usadit se a byt stabilni, proto nejsou tolik ochotni ménit Casto praci. Naopak
generace Y zménu obecné k zivotu potiebuje, aby byli loajalni je tfeba je spravné
pochopit, zainteresovat a motivovat.

Generace X potiebuje k efektivni motivaci vice uspokojeni hygienickych faktorii

dle Herzberga nez generace Y, kterd je stimulovana spise motivatory. Hypotéza byla
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nasledovany jsou u generace X pravé motivujicimi faktory, coz bylo potvrzeno
I v kvalitativnim Setfeni. Konkrétn¢ je tfeba tuto generaci uznavat, chvalit a brat na zietel
jejich pracovni/spoleCensky status. Generace Y potiebuje zéklad vSech hygienickych
faktorti, nad ramec mzdy potiebuji dobré vztahy na pracovisti, s nadiizenymi, kvalitni
osobni Zivot a interaktivni a kreativni pracovni prostiedi. Navic potiebuji flexibilni
pristup s dirazem na jejich individualitu a pocit, Ze jejich prace ma redlny dopad.

pro generaci X. Posledni hypotéza byla vyvracena, jelikoZz kvantitativni i kvalitativni
Setfeni ukézalo diraz na finan¢ni ohodnoceni, které je pro ob& generace zdsadni.
Pro generaci X slouzi adekvatni ohodnoceni ke stabilit¢ a rodinnym ucelim,
pro Milénidly pak pro zajisténi standardd, ,,uzivani si Zivota® a moznost poznavani,
dalSiho vzdélavani a cestovani.

Konsolidaci, analyzou a komparaci teoretickych poznatkd a vlastniho vyzkumu
doslo k vytvoteni zdvérecného doporu€eni pro manaZzery, aneb navrh ptistupu manazera
k odlisnym generacim X a Y. Lehce skepticka generace X by méla byt povzbuzovana,
tymove€ a nazorn¢ vedena s orientaci na vysledek s dlirazem na produktivitu prace
a pracovni Zivot by nem¢l branit rozvoji osobniho zivota. Energicti Milénidlové by méli
byt pfiméni K loajalité a to prostfednictvim efektivniho kou¢inku, modernim benefitim,

kreativnim pracovnim prostfednim a diirazem na redlny dopad jejich prace.
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Priloha ¢.1: Dotaznik

MOTIVACE V PRACOVNIM PROSTREDI

E

Pracujete v tymu nebo prichazite do jakéhokoliv kontakiu = kolegy béhem Vasgi
pracovni doby?

B <

|

Pracujete radi v tymu?

[ ] [ ]m SPISE NESOUHLASEM

Uiaztnite se radi i=ambuilding ovich aktivit a zaroven vefite, Ze jsou pro
fungovani tymu dulesite?

[ ] [ ]m SPISE NESOUHLASEM m

Sefadie nasledujici fakiory od n&jgﬁleiil
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Dobreé mezilidske vztahy:

Dhobre Aizend (management) a vetah s nimi:
Bezpednost prace:

Pracowni padminky:

Vywazenost pracovniho 3 csobniho Zivota:

Sefadie nasledujici fakiory od nejddleZités

pracovni wikon & motivaci (1-nejdileZit&si

Pocit Uspéchu:
Pracowni‘spoledensky status:
\Uzndni:

Stirmulujici prace pina woew:
Zodpovédnost:

Maanost seberalzace:

Maoinost progresu/povySent:
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vvvvvv

Lol Wil o rmufresd, rraernsing S modneoall

\hwaZenost pracovnihe 3 osobniho Zvats
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MoZnost progresu/povySent
Fracowmilspolefensky status
Sezpecnost prace

Dioberé Fizenl {management)

Pt Uspéchu

Uznani

Srnéfovanl spoletnost 3 jai politika
Dobré mezlidske vetshy

Mzda a finanéni odmény
Zodpowednost

VicZnost seberzalizace

Fracowni podminky

pevinm olizks|

VyEE[ vék manaZera/manaZerky muwijl pridava na autorité.

|' 1 = B

Je pro Vas dilezité. aby Vas zaméstnavatel byl spoledensky odpovédny?
| 1 | 1w | seiteresouensi | wesouasi

Py clicks|

Jste ochotni ménit pracovni pozici relativné éasto? (Castéji ne jednou za pét
let).

-\_-ﬂ

Py clicks|

Bylia byste $tastnéjsi kdybyste svou praci nékomu pomahalia? (napf_charita)

| | | ==

v olicks)

Pocet hodin, které za tyden realné odpracujete:

2 30-35h
i 35-40h
2 41-45h
2 45-50h
© 55+h

2 Jiny.



Vase pohlavr:

O W

0 Zena

Zaméstnani:

2 Mezaméstnany.

2 Ma rodiSovske dovolens.

O Podnikatel.

2 W kancelifiduSavns pracujics.
2 Manudini pracownik.

2 Student.

2 v diichodu.

Vase nejvyisi dosaZené vzdElans:

2 Zakladni

2 wrusni ist.

2 Maturita.

D \AysokoSkolsky fitul.
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0 1945-1964
2 1965-1979
2 1980-1995
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2 Jiny.

o
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Priloha €.2: Struktura focus group

1. Pfedstaveni moderatorky (autorky diplomové prace) a sezndmeni se s t€astniky focus

group.

2. Ukazka vysledkti online dotaznikového Setieni a vysvétleni funkce focus group
a dilezitost jejich nazorti a odpovédi na danou problematiku v ramci kvalitativniho

Setfeni.
3. Diskuze nad jednotlivymi otazkami vysledkl dotazniku.

4. Dodate¢né otazky tykajici se novodobych trendii -rizné benefity, moderni pracovni
prostiedi apod. Posledni ¢ast diskuze o predstavé idedlniho manazera a efektivniho

fizenti.



Priloha ¢€.3: Vystupy z SPSS

Generace * zmenaprace Crosstabulation

Zmenaprace
ano ne Total

Generace Y Count 79 50 129

% within Generace 61.2% 38.8% 100,0%

% within zmenaprace 80,6% 40,7% 58.4%

% of Total 35,7% 22,6% 58,4%

X Count 19 73 92

% within Generace 20.7% 79.3% 100,0%

% within zmenaprace 19.4% 59,3% 41,6%

% of Total 8.6% 33,0% 41,6%
Total Count 98 123 221

% within Generace 44,3% 55.7%  100,0%

% within zmenaprace 100,0%  100,0%  100,0%

% of Total 44,3% 55.,7%  100,0%

Chi-5quare Tests
Asymptotic
Significance Exact Sig. Exact Sig.
Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided)

Pearson Chi-Square 35,846% 000
Continuity Correction® 34,220 L000
Likelihood Ratio 37.567 000
Fisher's Exact Test ,000 000
M of Valid Cases 221

a. 0 cells (0,0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is

40,80.

b. Computed only for a 2x2 table



Generace * charita Crosstabulation

charita
spise spise
newvim souhlasim souhlasim nesouhlasim  nesouhlasim Total
Generace Y Count 28 41 39 16 5 129
% within Generace 21,7% 31,8% 30,2% 12.4% 3.9% 100,0%
% within charita 68,3% B67,2% 60,9% 35,6% 50,0% 58,4%
% of Total 12,7% 18,6% 17,6% 7.2% 2,3% 58,4%
X Count 13 20 25 29 5 92
% within Generace 14,1% 21,7% 27.2% 31,5% 5.4%  100,0%
% within charita 31,7% 32,8% 39.1% 64,4% 50,0% 41.6%
% of Total 5.9% 9.0% 11,3% 13,1% 2,3% 41,6%
Total Count 41 61 64 45 10 221
% within Generace 18,6% 27.,6% 29,0% 20,4% 4.5% 100,0%
% within charita 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
% of Total 18,6% 27.,6% 29,0% 20,4% 4.5% 100,0%
Chi-Square Tests
Asymptotic
Significance
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 13,726 4 L0008
Likelihood Ratio 13,670 4 J008
N of Valid Cases 221
a. 1 cells (10,0%) have expected count less than 5.
The minimum expected count is 4,16.
Generace * CSR Crosstabulation
C5R
spide spige
nevim souhlasim souhlasim nesouhlasim  nesouhlasim Total
Generace Y Count 9 43 7l 3 3 129
% within Generace 7,0% 33,3% 55,0% 2,3% 2.3% 100,0%
% within CSR 47,4% 65,2% 71,0% 15,0% 18,8% 58,4%
% of Total 4,1% 19,5% 32,1% 1,4% 1.4% 58,4%
X Count 10 23 29 17 13 92
% within Generace 10,9% 25,0% 31,5% 18,5% 14,1% 100,0%
% within CSR 52,6% 34,8% 29,0% 85,0% B1,3% 41,6%
% of Total 4,5% 10,4% 13,1% 7.7% 5.9% 41,6%
Total Count 19 3133 100 20 16 221
% within Generace 8,6% 29,9% 45,2% 9,0% 7.2% 100,0%
% within CSR 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%  100,0%
% of Total 8.b% 29,9% 45,2% 9,0% 7,2% 100,0%
Chi-Square Tests
Asymptotic
Significance
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square  34,578% 4 000
Likelihood Ratio 35,741 4 ,000
N of Valid Cases 221

a. 0 cells (0,0%) have expected count less than 5. The

minimum expected count is 6,66.



Generace * Vekautorita Crosstabulation

Vekautorita
spide spise
nevim souhlasim souhlasim nesouhlasim | nesouhlasim Total
Generace Y Count 20 16 51 34 8 129
% within Generace 15,5% 12.,4% 39,5% 26,4% 6,2% 100,0%
% within Vekautorita 71,4% 37.2% 56,7% 70,8% 66,7% 58,4%
% of Total 9.0% 7.2% 23,1% 15,4% 3.6% 58,4%
X Count 8 27 39 14 4 92
% within Generace B.7% 29,3% 42,4% 15,2% 4,3% 100,0%
% within Vekautorita 28,68% 62,8% 43,3% 29,2% 33,3% 41.6%
% of Total 3.6% 12,2% 17.,6% 6.3% 1,8% 41.6%
Total Count 28 43 90 48 12 221
% within Generace 12,7% 19,5% 40,7% 21,7% 5.4%  100,0%
% within Vekautorita  100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%  100,0%
% of Total 12,7% 19,5% 40,7% 21,7% 5.4%  100,0%
Chi-Square Tests
Asymptotic
Significance
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 13,405 4 L0009
Likelihood Ratio 13,492 4 009
N of Valid Cases 221
a. 1 cells (10,0%) have expected count less than 5.
The minimum expected count is 5,00.
Generace * Teambuilding Crosstabulation
Teambuilding
spize spise
nevim souhlasim souhlasim nesouhlasim | nesouhlasim Total
Cenerace Y Count 4 50 47 16 12 129
% within Generace 3,1% 38.8% 36,4% 12,4% 9.3% 100,0%
% within Teambuilding 44,4% 75,8% 65,3% 36,4% 40,0% 58,4%
% of Total 1,8% 22.6% 21,3% 7,2% 5,4% 58,4%
X Count 5 16 25 28 18 92
% within Generace 5.4% 17.4% 27.,2% 30,4% 19,6% 100,0%
% within Teambuilding 55,6% 24.2% 34,7% 63,6% 60,0% 41,6%
% of Total 2,3% 7.2% 11,3% 12,7% 8,1% 41,6%
Total Count 9 66 72 44 30 221
% within Generace 4,1% 29,9% 32,6% 19,9% 13,6%  100,0%
% within Teambuilding  100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%  100,0%
% of Total 4,1% 29,9% 32,6% 19,9% 13,6%  100,0%

Chi-Square Tests

Asymptotic

Significance

Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 23,279 4 ,000
Likelihood Ratio 23,627 4 000

N of valid Cases 221

a. 1 cells (10,0%) have expected count less than 5.
The minimum expected count is 3,75.



Generace * Pracevtymu Crosstabulation

Praceviymu
spise spise
newim souhlasim souhlasim nesouhlasim  nesouhlasim Total
Cenerace Y Count 3 50 58 17 1 129
% within Generace 2,3% 38,8% 45,0% 13,2% 0,8%  100,0%
% within Pracevtymu 75,0% 60,2% 73,4% 38,6% 9,1% 58,4%
% of Total 1,4% 22,6% 26,2% 7.7% 0,5% 58,4%
X Count 1 33 21 27 10 92
% within Generace 1,1% 35,9% 22,8% 29,3% 10,9%  100,0%
% within Pracevtymu 25,0% 39,8% 26,6% 61,4% 90,9% 41,6%
% of Total 0,5% 14,9% 9,5% 12,2% 4,5% 41,6%
Total Count 4 83 79 44 11 221
% within Generace 1,8% 37.6% 35,7% 19,9% 5,0%  100,0%
% within Pracevtymu ~ 100,0% 100,08 100,0% 100,0% 100,0%  100,0%
% of Total 1,8% 37.6% 35,7% 19,9% 5,0%  100,0%
Chi-Square Tests
Asymptotic
Significance
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Sguare  25,981% 4 000
Likelihood Ratio 27.195 4 000
N of Valid Cases 221
a. 3 cells (30,0%) have expected count less than 5.
The minimum expected count is 1,67
Statistics
Smerovanisp Mezilidskevz Bezpecnostp Pracovnipod Worklifebala
Mzda olecnosti tahy Dobrerizeni race minky nce
N Valid 92 92 92 92 92 92 92
Missing 0 0 0 0 0 0 0
Mean 2,2391 5,7500 3,5652 3,0783 5,3370 4,0000 3,1304
Std. Error of Mean  ,15485 17116 19812 15685 17091 15065 20224
Median 2,0000 6.0000 4,0000 4,0000 56,0000 4,0000 2.0000
Mode 1,00 7,00 2,00 5,00 7,00 3.00 2,00
Std. Deviation 1,48524 1,64166 1,90029 1,50441 1,63933 1,44496 1,93985
Variance 2,206 2,695 3,611 2,263 2,687 2,088 3,763
Range 6,00 6,00 6,00 6,00 6,00 6,00 6,00
Statistics
Smerovanisp Mezilidskevz Bezpecnostp Pracovnipod Worklifebala
Mzda olecnosti tahy Dobrerizeni race minky nce
N Valid 129 129 129 129 129 129 129
Missing 0 0 0 0 0 0 0
Mean 2,1938 5,4961 2,3488 4,1628 5,8605 4,4186 3,5194
std. Error of Mean  ,10955 14228 , 10986 13379 ,12292 14081 16402
Median 2,0000 6,0000 2,0000 4,0000 6,0000 5,0000 3,0000
Mode 1,00 7,00 1,00 5,00 7,00 6,00 3,00
Std. Deviation 1,24422 1,61596 1,24782 1,51961 1,39611 1,59930 1,86288
Variance 1,548 2,611 1,557 2,309 1,949 2,558 3,470
Range 5,00 6,00 5,00 6,00 6,00 6,00 6,00




