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UvoD

Na soucasném trhu prace se momentdlné pohybuji tfi generace. Baby
Boomers, generace X a generace Y. Dvé generace, tedy X a Y, kterymi se ma
prace zabyva, l1ze oznacit za jedny z klicovych faktort ovliviiujicich pracovni
trh. Pravé proto jsem si vybrala tyto dvé generace. Kazda z generaci si nese
sva specifika, jez jsou ovlivnéna socidlnim, ekonomickym i politickym
prostiedim, ve kterém vyrtstaly. Pfisoucasném stavu na trhu prace, kdy
je téméf nulova nezaméstnanost, je velice dtileZité umét si pracovniky nejen
ziskat, ale i udrZet. Nezbytné je, aby manaZefi porozuméli specifikiim
jednotlivych generaci na pracovisti a mohli tak pracovnikiim nabidnout
presné to, co potfebuji. Ma prace se zabyva pracovni motivaci téchto dvou
generaci. Zaméfila jsem se na délnické pracovni pozice, abych zjistila, zda se
teoretickd vychodiska a vysledky jiZ provedenych vyzkumt daji zobecnit

i na tyto pracovni pozice.

Cilem mé prace je popsat preference generace X a generace Y v oblasti
pracovni motivace v organizaci. Tohoto cile chci dosdhnout prostfednictvim
kvantitativniho vyzkumu. Vzorek respondenti pfedstavuji pracovnici

Organizace AZ. Setfeni bude probihat formou dotazniku.

Prace je rozdélena na dvé casti — teoretickou a empirickou. V prvni casti se
vénuji teoretickym vychodiskiim motivace, motivace v pracovnim prostredi
(kde uvedu typy pracovni motivace, zdkladni teorii pracovni motivace
a popisu stimula¢nich prosttedkd, jez ovliviiuji zaméstnance). Dale
se zaméfim na zaméstnanecké vyhody, a nakonec popiSu generace
na soucasném trhu prace. V druhé casti — empirické — uvedu hlavni
vyzkumnou otdzku a rozdélim ji na tfi diléi vyzkumné otazky. Ke kazdé
z nich sestavim hypotézy, které budu déle ovérovat. Priblizim také metodu

sbéru dat a popis vzorku respondent(i. Dale se budu vénovat jiz primé



interpretaci vysledkiit mého vyzkumu a odpovidani na diléi vyzkumné

otazky.



I. TEORETICKA CAST

1. MOTIVACE

Motivace je jednim z nejdileZitéjSich pojmc pro mou praci, a proto v této
kapitole zacnu objasnénim zdkladnich pojmit pouZivanych pro popis
motivace. Uvedu, jaké jsou dimenze motivace a popisi rtiznd motivacni

zaloZeni, podle kterych miizeme pracovniky rozdélit a dale motivovat.

1.1.ZAKLADNI POJMY
Zakladni pojmy, které se pouzivaji pfi popisu procesu motivace jsou motiv
a stimul. Pro pochopeni a pfiblizeni motivace na pracovisti je podle mého

nazoru velice dulezita orientace v zdkladnich terminech.

Motiv
Podle Plaminka (2000, s. 37) se za motiv da povazovat sila vlastnich vnitfnich
podnétd, kterd clovéka pohani ke kyZené ¢innosti. Bedrnova a kol. dodavaji,
ze ,muiize byt chdpan jako psychologickd pficina ¢i dtivod urcitého chovani ¢i
jednani clovéka, individualizuje jeho prozivani a dava jeho cinnosti
psychologicky smysl” (2007, s. 363). Velice jednoduse popisuje motiv
Armstrong (2007, s. 219), ktery vysvétluje motiv jako ,davod pro to,
abychom néco udélali.” Bedrnova a kol. (2007, s. 363) pisi, Ze s motivem se
tésné poji pojem cil. Pisobeni motivu trva tak dlouho, dokud neni dosazeno
cile, kterym je vétSinou findlni psychicky stav nasyceni (pocit vnitfniho
uspokojeni, pocit naplnéni). Existuji takzvané motivy instrumentalni. To jsou
motivy, ke kterym nelze pfifadit urcity cilovy stav. Jednd se napiiklad

o zajem clovéka o urditou oblast, naptiklad o hudbu.

Stimul
Stimuly jsou podnéty, které na rozdil od motivii prichdzeji zvenci.

,Stimulem mtize byt jakykoliv podmét, ktery vyvolava urcité zmény
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v motivaci ¢lovéka” (Bedrnov & kol., 2007, s. 365). Plaminek (2000, s. 37)
uvadi rozdil mezi stimulem a motivem. , Typickym motivem byva potfeba

byt respektovan druhymi, typickym stimulem je finan¢ni odmeéna”
Stimulace a motivace

Pojmy motivace a stimulace byvaji ¢asto zaménovany a podle Plaminka
(2015, s. 16) neni zadny velky diavod proti tomu protestovat. Bedrnova a kol.
piSe, Ze podstatou stimulace je zdmérné ovliviiovani lidského chovani
(Bedrnova & kol, 1998, s. 268). Plaminek poznamendva, ze zatim co
stimulace vyvoldva kladny vztah k ¢innosti ¢lovéka pomoci vnéjsich podnétii

(stimull), motivace vyuziva pohnutky vnitfni (motivy).

Za jednodussi povazuje Plaminek stimulaci. Dokud budeme pracujicim
poskytovat potfebné stimuly (tedy néjakou hmotnou kompenzaci nepohodli
spojeného s vykonem prace), miizeme ocekavat, Ze prace bude probihat.
Jakmile vSak prestaneme tyto hodnoty (vnéjsi stimuly) poskytovat, prace se
zfejmé zastavi. ,To je nevyhoda stimulace — prace probiha jen po dobu, po

kterou pusobi stimuly” shrnuje Plaminek (2015, s. 17).

vvvvv

kterého chceme motivovat, pomérné dobfte znat, znat hodnoty, které v Zivoté
zastava a mit prehled o tom, jak samotny proces motivace funguje. Pokud
vSak motivujeme clovéka spravné, miize prace pokracovat i bez prikonti
vnéjsich podnéti. Clovék pak tilohu vykonava, protoZe jej bavi a piipada mu
dtlezitd. Neznamena to vsak, Ze stimulacni prostfedky mtZeme efektivné
pouzivat plosné. Bedrnova a kol. (1998, s. 268) piSe, Ze ¢im lépe zname
motivacni zaloZeni ¢lovéka, tim snadnéji se nam podafi vybrat vhodné

stimulacni podnéty pro danou situaci.

Z této podkapitoly vyplyvd, Ze ackoli Plaminek vidi stimulaci jako
jednodussi proces nez motivaci, oba tyto procesy jsou pomérné
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komplikované. Pro volbu spravnych stimulacnich ¢i motivacnich prostfedkit
musime pracovnikiim rozumeét, znat jejich hodnoty a preference. Pokud tedy
spravné porozumime rozdilim, mezi generaci X a generaci Y, usnadni nam

to vybér spravnych motivacnich a stimulacnich prostredkii.

1.2. MOTIVACNI ZALOZEN{

Uvédomeéni si rozdili v motivaénim zaloZeni lidi je zdklad pro spravnou
a efektivni motivaci. Plaminek (2000, s. 41) klasifikuje lidi do ¢tyf skupin dle
jejich motiva¢niho zaloZeni. Ctyfi kategorie, které Plaminek popisuje, jsou
objevovatelé, podnécovatelé, sladovatelée a zpfesniovatelé. Toto rozdéleni
vypovidd o tom, co je mozné lidem nabidnout a usnadnuje tim proces

motivace.

Objevovatelé
Pro nazev této skupiny se Plaminek inspiroval v jejich touze objevovat néco
nového. ,Jsou vymodelovani dynamickymi preferencemi a zaméfenim na
uzitecnost” (Plaminek 2015, s. 46). Objevovatelé se projevuji znac¢nou porci
nezavislosti a samostatnosti. Radi prekondvaji prekazky a pftijimaji vyzvy,
které prozivaji jako soutéz sami se sebou jako pfekondvani vykonnostnich
limit. Nesnasi, kdyZ je nékdo fidi a casto byvaji netrpélivi. Maji vysoké
predpoklady uplatnit se v disciplindch, které nevyzaduji pfilis§ velkou
obratnost v socidlni interakci. Hodi se pfedevsim pro védeckou a kreativni
praci, zejména pro takovou, kterd nemd tymovy charakter. Pfi motivaci
pracovnika objevovatele je dtlezité zdtiraznit prvek vyzvy, nezavislost,
nezdiraznovat kontrolu ani zbytecné socidlni interakce (Plaminek, 2000,

5. 43).

Podmanovatelé
Tato skupina lidi se neboji riskantnich rozhodnuti a klade didraz na zptisob

dosahovani cili. Je pro ni podstatny pfedevsim vertikalni rozmér
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mezilidskych vztahti (tedy kdo zastdva jakou pozici ve spolecenském
zebficku). Na rozdil od objevovatelt radi ziskavaji a uplatiiuji vliv na ostatni
lidi. Podmanovatelé jsou radi sttedem pozornosti, vymysleji a vypravi vtipy.
Jsou velmi vnimavi k tomu, co se hodi a co se nehodi. PfestoZe tedy nemaji
radi byt teréem posméchu, jsou ochotni si ze sebe legraci udélat, pokud
vycitili, Ze to je vhodné. Jejich zaloZeni je predurcuje ke spoleCenskému
uspéchu. Podobné jako pfedchozi typ nemaji radi kontrolu a wusiluji
o maximdlni volnost. Nemaji radi detaily, cCasto je prehlizeji a bagatelizuji.
Plaminek (2000, s. 49) uvadi, Ze nejvétsi podil podmanovateli nalezneme
mezi televiznimi bavici a ve vy$si politice. Mezi jejich dovednosti patii dobré
vyjadfovani myslenek a vysoka presvédcéovaci schopnost. Radi vedou lidi
a byvaji pfirozenymi vtdci lidi. Podmanovatelé v motivaci nejvic slysi
na zdtiraznéni jejich potfebnosti , VSichni ted zavisime pouze na tobé”
(Plaminek, 2000, s. 44). Vyvarovat by se mélo nezdjmu o jeho osobu.

Nezajmem podmarnovatele demotivujeme.

Slad'ovatelé

Sladovatelé se zaméfuji pfedevSim na metody, zplisoby a procesy (ne na
vysledky). Ddlezity je pro né pocit soundleZitosti a spolehlivé zazemi.
Na rozdil od podmanovatelti je pro né podstatny horizontalni rozmér mezi
lidskych vztaht. Maji radi diskuze, rozhovor s nimi probiha pfijemné, radi
se ptaji a vyjadfuji zdjem. Disponuji toleranci k odliSnym nazortim,
a predevsim vysoce vyvinutou schopnosti empatie. Nesou v sobé potiebu
jistoty, proto nemaji pfili$ radi zmény. Nebyvaji ptili§ kreativni a nevyhovuji
jim zatézové situace. Na takové situace reaguji spiSe vlazné a jejich vykon
moc neovlivni. Jsou velice vstficni a za své vstficné ciny ocekavaji stejny
piistup od ostatnich lidi. Casto u nich tedy dochéazi k deziluzi, jelikoZ jejich
okoli netvori pouze sladovatelé, ale i ostatni motivacni typy lidi. Sladovatele

motivuje pfedevsim nabidka interakce s ostatnimi lidmi, naopak nedostatek

12



interakce a zdtraznéni individudlni odpovédnosti takového c¢lovéka

demotivuje (Plaminek, 2000, s. 45-46).

Zpresnovatelé

vysledky. Na rozdil od podmanovatel(i jim nejde o vytvoreni dokonalého
prostiedi. Zpfesnovatelé chtéji byt dokonali sami. Byvaji spolehlivi, peclivi,
prisni na sebe i na své okolim. DiileZita jsou pro né pravidla a normy a dobra
organizace. V komunikaci tento typ ptlisobi raciondlné a své emoce skryva.
Ocekavaji jasné ukoly a srozumitelnd zaddni. Na rozdil od objevovateld,
s kterymi sdili sviij smysl pro vysledky, si svoje cile a metody prace neradi
urcuji sami. Zpfesniovatele motivuje pfesné zadani a instrukce. Neni dobré
tento typ strasit pfemirou kontakt(i slidmi, ani ocekdvanim originality

(Plaminek 2015, s. 52-53).

Pokud tedy mezi zaméstnanci spravné identifikujeme motivacni zaloZeni,
pomiize ndm to vytvofit lepsi prostfedi pro jejich motivaci. Motiva¢nimu
zalozeni se v praci budu zabyvat i ddle a budu zjistovat, jaké motivacéni

zalozenti je nejvice zastoupeno u generace X a u generace Y.

Plaminek ve svych knihdch zminuje takzvané zlaté pravidlo motivace, které
fikd, ze , prace, kterou clovék vykondva a motivy, které v sobé clovék nosi,
by se nemély dostat do prili§ zjevného rozporu” (Plaminek 2000, s. 40).
Jinymi slovy je tedy velice dilezité pfidélovat tkoly podle lidskych povah
nebo alespon tkol pfizptlisobit tomu, co vime o motivech ¢lovéka, jez ma

ukol splnit.
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2. MOTIVACE V PRACOVNIM PROSTREDI

V této kapitole se budu zabyvat predevSim motivaci v pracovnim prostredi
a zaméfim se na typy motivace a zdkladni teorie pracovni motivace,
z kterych Ize dale vychazet. Uvedu také rtizné stimulacni prostfedky, jimiz

se da regulovat pracovni motivace zaméstnanct.

2.1. TYPY PRACOVNI MOTIVACE

,Pracovni motivace je obecné definovdna jako psychologicky proces, ktery
podminiuje, energetizuje a udrZzuje aktivitu clovéka ve vztahu k préaci, tkolu
¢i projektu.” (Kubatova & Kubelkova, 2013, s. 14). Bedrnova a kol. popisuji
pracovni motivaci jako pristup clovéka k praci, k okolnostem jeho
pracovniho uplatnéni a ke konkrétnim pracovnim ukoltim, tedy ,vyjadfuje
konkrétni podobu jeho pracovni ochoty.” (Bedrnova & kol., 2007, s. 383).
Dale poukazuji na existenci dvou typtd pracovni motivace. Motivace

intrinsicka a motivace extrinsicka.
Intrinsicka motivace

O intrinsickou motivaci se jednd, pokud motivy souviseji pfimo s praci.
Naptiklad potteba cinnosti viibec, potfeba kontaktu s druhymi lidmi,

potfeba vykonu, potfeba seberealizace a touha po moci.
Extrinsicka motivace

O extrinsickou motivaci se jednd, pokud motivy naopak ,lezi” mimo vlastni
praci. Jedna se potom tedy napiiklad o potfebu pen€z, jistoty, potvrzeni
vlastni dtlezitosti, soundlezitosti a partnerského vztahu (Bedrnova & kol.,,

2007).

Armstrong (1999, s. 301) uvadi popis Herzbergovych typa pracovni
motivace, a to vnitfni a vnéjsi:

14



Vnitini motivace

Jedna se o motivaci, ve které si lidé sami vytvari faktory, které je motivuji
a ovliviiuji. MtiZe se jednat o odpovédnost (pocit kontroly svych moznosti
a duleZitosti prace), volnost konat, zajimavou praci, moznost dovednostniho

rozvoje a finanéniho postupu.
Vnéjsi motivace

Vnéjsi motivaci tvofi odmény, kterymi management muiize ovliviiovat
a motivovat zaméstnance. Napftiklad zvysSeni platu, povySeni, ale také se

muZe jednat i o kritiku, nebo jiné tresty.

Presto, Ze vnéjsi motivatory mohou mit bezprostfedni a vyrazny ucinek,
nemusi nutné ptisobit dlouhodobé. Naproti tomu vnitini motivatory, které
ovliviiuji kvalitu pracovniho Zzivota, budou mit pravdépodobné hlubsi
a dlouhodobéjsi ucinky (Armstrong, 1999, s. 299). V empirické casti této
prace budu sledovat, jaky druh motivace upfednostiiuje generace X a

generace Y.

2.2. TEORIE PRACOVNI MOTIVACE
V této kapitole se budu vénovat teoriim pracovni motivace, které vyjadruji

rtizné nahledy na pracovni motivaci zaméstnancd.

Jakymsi prvnim popudem k rozvijeni teorii pracovni motivace bylo usili
F. W. Taylora ,ucinit praci nekvalifikovanych délnik(i efektivnéjsi, pfic¢emz
objevil principy védeckého managementu” (Kolman & spol., 2009, s. 620). Na

zdkladech jeho smysleni je postavena teorie instrumentality.
Teorie instrumentality
Teorie instrumentality patfi mezi prvni teorie motivace a ma kofeny

v Taylorovych metodach védeckého fizeni. Armstrong (2007, s. 223) o teorii
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instrumentality piSe, Ze v nejhrubsi podobé tvrdi, Ze lidé pracuji pouze pro
penize. ,Tato teorie se domniva, Ze ¢lovék bude motivovan k praci, jestlize
odmény a tresty budou pfimo provazany sjeho vykonem”. Zakladem této
teorie je Skinnerova koncepce podminiovani. Tato koncepce tvrdi, Ze ¢lovék
muze byt ,podminén” ¢i ,zpracovan” k tomu, aby jednal urc¢itym zptisobem,
pokud bude zazadouci chovani odménovan. Tato teorie byla,
a jesté je, Siroce pouzivana. Armstrong vsak kritizuje, Ze tato teorie zcela

prehlizi fadu lidskych potfeb a je zaloZena pouze na systému kontroly.

Teorii instrumentality a Skinnerovu koncepci podminovani uvadim spise pro

utvoreni zdkladniho prehledu, jelikoZ se jedna o kofeny motivacnich teorii.

Zménu v chapani lidskych potfeb a prace pfinesly vysledky Hawthronskych
experimentti, ke kterym byl pfizvan profesor Elton Mayo. Vyzkum byl
zaméfen na vliv pracovnich podminek na produktivitu prace. Psychologové
zacali na zdkladé vysledku téchto experimenti uvédomovat, ,Ze pracovnik
nereaguje na prostiedi bezprostfedné, ale v zavislosti na tom, jak jej vnimj3,
a soucasné zjistili, ze rozdily v toleranci a preferencich jednotlivych osob jsou
znacné” (Kolman & spol., 2009, s. 620-621). Kolman dale uvadi, ze lidé
se obvykle srovnavaji se cleny jimi zvolené referen¢ni skupiny, a pokud jim
vyhovuji lidé, skterymi pracuji, dokdzi se pak smifit i se Spatnymi
pracovnimi podminkami. Koontz a Weihrich popisuji faktory, které byly
shrnuty v zavéru vyzkumu a obecné ptisobi na zvyseni produktivity prace.
Jedna se o dobry vztah mezi ¢leny pracovni skupiny, pocit sounaleZzitosti
a také efektivni management - zplisob fizeni chapajici lidské chovani
(Kocidnova, 2012, s. 44). Mayova koncepce tedy spociva v myslence,
,Ze sama prace, podminky vyrobniho procesu i fyzické potieby lidi maji
obvykle mensi vliv na vysledky prace, nez socidlni a psychologické faktory.”

(Kocianova, 2012, s. 45).
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Se vznikem prvnich teorii pracovni motivace jsou spojovany dvé dobre
znamé humanistické teorie. McGregorova teorie X a Y a hierarchie potteb

Abrahama Maslowa.
Teorie zaméfené na obsah motivace

Teorie zaméfené na obsah se vyznacuji presvédcenim, Ze kazdé chovani
je motivovadno neuspokojenymi potfebami. Neuspokojend potteba vyvola
napéti, nerovnovahu. K znovunastoleni rovnovahy je potfeba rozpoznat cil
vedouci k odstranéni potfeby a vybrat zptisob chovani, ktery povede

k rozpoznanému cili (Armstrong, 1999, s. 301).
Maslowova hierarchie potieb

Abraham Maslow popsal pét hlavnich kategorii potfeb pocinaje
od fyziologickych potfeb, pies potteby jistoty a bezpeci, socidlni potfeby,
potfeby uznani az k nejvyssi potiebé seberealizace. Po uspokojeni potfeby
nizsi se stava primdarni potfeba v Zebficku nad ni. Maslow tvrdi, Ze posledni
potfeba seberealizace nemtize byt zcela naplnéna nikdy. Pokud tedy chceme
postupovat podle Maslowovy teorie, je dulezité zjistit, na jaké drovni
se nachdzi potfeby zaméstnancli a nasledné zacit uspokojovat ty potteby,
které nejsou uspokojeny dostatecné. Tato teorie byva kritizovana za zjevnou
,nepruznost a nekompromisnost — rtizni lidé mohou mit rtizné priority
a je tézké akceptovat to, Ze lidské potfeby se vyvijeji diisledné hierarchicky”

(Armstrong, 1999, s. 302).

Tuto teorii potfeb déle rozvijeli napfiklad Alderfer, jenz vytvoril jednodussi
a pruzné&jsi model potfeb a McClelland, ktery sviij zptisob klasifikace zalozil

predevsim na studiu manazert.

Teorie zaméfené na proces motivace
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Dal$im druhem teorii jsou teorie zaméfené na proces. Armstrong (1999, s.
305) piSe, ze tyto teorie se zabyvaji tim, jak lidé vnimaji své pracovni
prostiedi, jak ho interpretuji a jak ho chapou. Teorie zaméfené na proces
oznacuje Armstrong za uZitecnéjSi neZz teorie potieb. Poskytuji totiz

manazerim voditko, jak motivovat lidi.
Herzbergtav dvoufaktorovy model

Herzbergrova dvoufaktorova teorie je zaloZena na definici dvou skupin
faktorti urcujicich spokojenost ¢i nespokojenost s praci. Herzberg a kol.
zkoumali spokojenost a nespokojenost spraci u ucetnich a technika
s predpokladem, Ze lidé jsou schopni oznacit a sdélit podminky, které je pri
jejich praci uspokojuji nebo neuspokojuji. Na zdkladé tohoto vyzkumu

rozdélili dvé skupiny potfeb. Satisfaktory (motivatory) a dissatisfaktory.

Satisfaktory slouzi jako motivaéni cinitelé a vedou k vyssimu vykonu. Patfi
mezi né faktory, které pomahaji nabudit motivaci (napfiklad obsah prace,

uznani, povyseni ¢i autonomie).

Zatim co dissatisfaktory neboli hygienické faktory slouzi k prevenci
a udrzeni spokojenosti se zaméstnanim. Jedna se o potfeby, jezZ zplisobuji
spiSe pracovni nespokojenost (napfiklad podnikova politika, vedeni, plat
a pracovni podminky). Naplnénim téchto potfeb muZeme zabranit
nespokojenosti, nemaji vsak velky vliv na spokojenost s praci (Armstrong,

2007; Bedrnova & kol., 1998).
TeorieXaY

McGregorova teorie X a Y rozdéluje lidi do dvou kategorii. Teorie
X predpokladd, Ze lidi jsou lini, pracuji neradi a k praci musi byt nuceni
(napriklad pohrtizkou trestu). Naopak za dobry vykon vyzaduji financni

odménu. Vyhovuje jim, kdyZ délaji to, co jim bylo uloZeno a nechtéji o tom,
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co maji délat, sami premyslet. Vyzaduji neustalé vedeni a jsou nesamostatni.
Naproti tomu Bedrnova a kol. popisuji lidi, fadici se do kategorie typu
Y jako lidi, ktefi maji mit pozitivni pfistup k praci, pfirozeny smysl pro
odpovédnost a povinnost, ddvaji pfednost uznani a pocitu dtleZitosti, pred
financni odménou. ,Na zakladé prevaZzujicitho typu predstavy o clovéku —
pracovnikovi, ma manazer tendenci k nému také pfistupovat, resp. s nim
jednat.” (Bedrnova & kol, 2012, s. 250). Zavérem tohoto konceptu
je zjisténi, Ze srostoucim socidlnim, ekonomickym a kulturnim rozvojem
je potfebné pristupy k pracovnikim ménit a pfizptsobovat tak, aby
odpovidaly spiSe pfedstavé typu Y (Bedrnova & kol., 2012, s. 250). Zastupce
obou téchto typu nalezneme jak v generaci X, tak v generaci Y. S nejvétsi
pravdépodobnosti nalezneme vic zastupci typu Y v generaci Y, nez
v generaci X. Na rozdil od generace X generace Y dava vétsi prednost

volnosti a nedirektivnimu pfistupu vedeni.

Expektacni teorie

Jako dalsi zteorii zaméfenych na proces zminim Vroomovu expektacni
teorii. Tato teorie je postavend na tfech slozkach. Slozka valence (hodnota),
slozka instrumentalita (pokud udéldme jednu véc, povede k druhé) a slozka
ofekavani (pravdépodobnost, Ze ¢&n povede k vysledkiim). Smahaj
a Cakirpaloglu (2015, s. 27) pisi, ze podle expektacni teorie si zaméstnanci
vybiraji, do ¢eho budou investovat své usili a béhem toho zvaZzuji urcitou
pravdépodobnost dosazitelnosti a zisku. Jinymi slovy je clovék motivovan,
pokud je pro néj cil vyznamny a pravdépodobnost dosazeni tohoto cile
vysokd. A tedy pokud pracovnik véri, Ze vétsi usili povede k vétsi odméné,

bude ho to motivovat. Naopak stejnoroda prace, kterou pracovnik svym
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vykonem nemtiZe nijak ovlivnit a neni s nim vdzdna ani odmeéna, predevsim

zastupce generace Y demotivuje.
Teorie spravedlnosti

Teorie spravedlnosti Johna Adamse je zaloZena na ocekavani spravedlivého
zachdzeni se zaméstnanci. Zatimco podle Smahaje & Cakirpaloglu
je Adamsova teorie spravedlnosti zaloZena na pfedpokladu, Ze zaméstnanci
jsou motivovani tehdy, , kdyz jejich investice do prace (napft. tsili, znalosti,
oddanost) jsou vyrovnavany zisky (napf. vySe platu, bonusy, benefity)”
(2015, s. 27). Bedrnova a kol. povazuji za zaklad této koncepce socialni
srovnani. Tedy, Ze pracovnik srovnava jak sviij vykon a investici do prace
s investici svych spolupracovnik, ktefi vykonavaji srovnatelnou praci, tak
i efekty, které prace ptfindsi jemu, s efekty, ktera srovnatelna prace prinasi
jeho spolupracovniktim (Bedrnova & kol.,, 2012, s. 248). Zejména zastupci
generace X maji velky smysl pro spravedlnost a casto se srovnavaji

s druhymi spolupracovniky.

Teorie zaméfenda na stanoveni cila

Jak pii autofi Smahaje & Cakirpaloglu (2015, s. 28), podle této teorie cilti jsou
nejlepS$imi nastroji motivace k vysokému vykonu, vyssi pozornosti, usili
a odolnosti konkrétni a obtizné cile. Je zde patrny konflikt s expektacni teorii,
teorie cili se na rozdil od expektacni teorie zakldda na tom, Ze pokud jsou
stanoveny obtiznéjsi cile, motivuji k vySsimu vykonu, nez pokud jsou
stanoveny cile jednoduché. Armstrong (2007, s. 227) upozornuje na
dtilezitost participace zaméstnancti na tvorbé cilti. ,, Pokud lidé s cili souhlasi,
vedou narocné cile k lepsimu vykonu” (Armstrong, 2007, s. 227). Cile podle
né€j musi byt naroc¢né, ale pfijatelné, apeluje také na dtlezitost zpétné vazby.
Tato teorie je velice dulezitd pro zaméstnance z fad generace Y. Pokud je
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spravneé uzivdana, je participace na vytvareni cilt a vyzvy v podobé vysokych

a proménlivych cilt presné to, co velka ¢ast generace Y oceni.

Podle mého nézoru je, vzhledem k potfebadm této prace zameéfené na dvé
generace, zapotfebi vnimat jak vlivy teorii zaméfenych na obsah, tak vlivy
teorii zaméfenych na proces. Poznanim hodnot, postoji a specifik obou

generaci pak mtZeme lépe urcit smér, kterym rizné generace motivovat.

2.3. STIMULACNI PROSTREDKY

V této kapitole se zaméfim na ovliviiovani pracovni motivace a vykonosti
pracovnikli pomoci stimulac¢nich prostfedkii. Pfehled stimulac¢nich
prostfedki je pro cil této prace velice dtlezity. Ve vyzkumu budu zkoumat,
jaké stimulacni prostfedky organizace pouziva a jaké preferuji generace X
a generace Y. V podkapitole stimulace a motivace jsem jiz definovala tyto
pojmy a uvedla jsem, jaky je mezi nimi rozdil. Bedrnova a kol. (2007, s. 400)
pisi, Ze ,ucinek stimulace zavisi na vnitfnim prostfedi, na motivacni
struktufe clovéka, tj. na urcité relativné stalé pfipravenosti pfijmout, nebo
nepfijmout podnét.” Jinymi slovy si tedy kazdy clovék na zdkladé svého
motivaéniho profilu, ve kterém se odrazi jeho zkuSenosti, postoje, hodnoty,
vybird, jaky wvnéj$i podnét na sebe nechd, nebo nenechd ptsobit.
Piredpokladam, ze motivacni profily generace X a generace Y se budou lehce
lisit, jelikoz kazdou z generaci ovliviiovalo néco jiného, zastupci vyristali
v jiném prostiedi. Je tedy diilezité si uvédomit, jaké stimulacni prostfedky je
vhodné zvolit. Bedrnova a kol. (2007, s. 400) popisuji sedm stimulacnich

prostredk:
Hmotna odména

Hmotnd odména je podle Bedrnové a kol. povazovana za hlavni stimulacni
prostfedek. Hmotna odména miize mit podobu penézni (prémie, odmény za

vyssi vykon, mzda, ...), kterd je nejuniverzalnéjsi, mtizeme vSak odmeénovat
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i nespoctem dalSich specifickych forem odmén. Takové odmény pak, jak pise
Bedrnova a kol. (2007, s. 401) ,mohou nabyvat osobitéjSich charakteristik,
a tim pracovniky stimulovat hloubéji a ti¢innéji.” Pro tyto specifické odmény
je potfeba znat pracovniky o trochu lépe. Tuto osobni, specifickou odménu,
kterda miize byt napfiklad ve formé sluZebniho auta, slevy na podnikové
zbozi, nadstandartnitho pojisténi nebo také poukdzek na sportovni
¢i relaxacni aktivity, oceni pracovnici mnohdy daleko vice neZ neosobni
penézni odménu. Dava jim pocit zdjmu ze strany organizace a pracovnici

se tedy citi cenni a potfebni. Aby tato forma specifickych odmén méla

uspéch, je diilezité, aby byla spravné cilena na aktudlni situace zaméstnancti.

Bedrnovd a kol. zdGraznuji dileZitost pfedem nastavenych pravidel
odménovani. Aby mélo odménovani spravny efekt, je klicovy vztah hmotné
odmény k vykonu. Odmeény by mély pfichazet po dokonceni tikolu, nikdy ne
pfedem a pracovnik by mél vzdy presné védeét, k jakému z tikolti se odména
vaze. Jak jsou na tom generace s upfednostiiovanim odmeén budu zjiStovat

v empirické ¢asti.
Obsah prace

Zde je opét velice podstatné si uvédomit, ze kazdého pracovnika motivuje
jiny aspekt vlastni ¢innosti. Bedrnova a kol. (2007, s. 403) popisuji, Ze praci
manazerd by mélo byt pomdhat pracovnikiim nalézt patfi¢cny apel obsahu
prace, ktery jim vyhovuje, a dale ho rozvijet. Mezi tyto apely patfi napiiklad
apel na tvofivé mysleni, apel na samostatnost a autonomii, hrdost na praci,
apel na seberozvoj, apel sebekontroly, spolecensky, apel na péci o druhé lidi,
apel jistoty a fada dalSich. Zatimco generace Y by pravdépodobné v obsahu
prace vice ocenila diiraz na tvofivost, autonomii a seberozvoj, generace X by

s nejvétsi pravdépodobnosti dala pfednost napriklad apelu na jistotu.
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Povzbuzovani pracovniki

Povzbuzovani pracovniki spocivd hlavné v neformalnim hodnoceni
zaméfeném na pozitivni prvky. Takové hodnoceni potom ovliviiuje dvé

roviny — emociondlni a raciondlni.

V racionalni roviné jde predevsim o konstruktivni a konkrétni zpétnou
vazbu. Pracovnik dostava informace o tom, jak se mu dari ¢i nedafi splnovat
ocekavani vzhledem ke stanovenému cili. V roviné emociondlni se jedna
o pocit pracovnika, Ze on i jeho préce jsou pro organizaci diileziti (Bedrnova

& kol., 2007, s. 404).
Atmosféra pracovni skupiny

Pokud se pracovnik citi ve skupiné dobfe, miiZe to vést k lepsim vykontm.
Pracovni skupinu neni lehké ovlivnit, manazer nemtize skupiné naridit, jak
se ma chovat. Ma vsak moznost ji ovliviiovat tim, jak na ni plisobi svou
formdlni a neformdlni autoritou. Dflezité je podle Bedrnové a kol. (2007,
s. 404) vybudovat vztah davéry mezi skupinou a manazerem. Takovy vztah
vnikd, pokud se manaZzer chova spravedlivé k ¢lenim skupiny, pojima ji jako

celek a respektuje ji.
Pracovni podminky a rezim prace

Pracovni podminky jsou pro zaméstnance velice dilezité. Hlavni je pocit,
Ze se organizace snazi vytvofit lepsi podminky pro pracovniky, ten pak
muze vést k zvySeni vykonu. Ne vZdy se péce o pracovni podminky musi
projevit ve zpétné vazbé od zameéstnancli, co se vSak rozhodné projevi
negativné je podle Bedrnové a kol. (2007, s. 405) nezdjem o pracovni

podminky ze strany vedeni.

Identifikace lidi s profesi a organizaci
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Na vykon zaméstnance a jeho motivaci k praci ma vliv také to, jestli pfijal
praci za svou a povazuje ji za nedilnou soucast své osobni charakteristiky.
Clovék, ktery se s organizaci i svou praci identifikoval, neni v rozporu mezi
osobnimi cili a cili organizace. Dojde-li k identifikaci, zaméstnanciv vykon
je trvale vyssi, pracuje ekonomicky, je kreativni a odpovédny, pise Bedrnova
a kol. (1998, s. 275). Podle mého nazoru je pro vedouci pracovniky velmi
tézké tuto oblast ovlivnit a pfizpusobit ji poZadavkiim zaméstnancti. Jak dale
Bedrnova a kol. pisi, neni samozfejmosti najit praci, s kterou se clovéek

identifikuje. Musi hledat.
Externi stimulacni faktory

Externimi stimulaénimi faktory mysli Bedrnova a kol. celkovy image
podniku. Pokud je na podnik nahlizeno s uznanim a respektem, ovliviiuje to
pozitivné vykon zaméstnancti. Tedy ,¢m spoleCensky uznavanéjsi
& kol. 1998, s. 276). V pohledu na image podniku hraje roli naptiklad
makroekonomicka situace, ¢i politické prostfedi. Podle mého nazoru je tento
stimulaéni prostfedek velmi provazan s prosttedkem pfedchozim. Image
podniku, podle mé, vyrazné souvisi s pravdépodobnosti identifikace

pracovnika s profesi a organizaci.

Réznym druhtim stimulac¢nich prostfedk(i budu v empirické ¢asti vénovat

jednu dil¢i vyzkumnou otazku.

3. ZAMESTNANECKE VYHODY

Armstrong (1999, s. 683) piSe o zaméstnaneckych vyhodach jako o slozce
odmeény, kterd je poskytovdna navic k riznym formdm penézni odmény.
Podle Koubka (2003, s. 156), jsou zaméstnanecké vyhody poskytované

pracovnikovi nezavisle na jeho pracovnim vykonu. Takové vyhody pfispivaji
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ke spokojenosti zaméstnanct a k jejich pocitu dtilezitosti. Podobné to vidi
Armstrong (1999), podle n€j nemaji zaméstnanecké benefity pfimy vliv na
vykon. V Sir§im méfitku vSak mohou benefity ovlivnit postoje zaméstnance
k organizaci, v niZ pracuje, a tim zvysit jejich loajalitu, angazZovanost a vykon

organizace.

Jako priklad zaméstnaneckych vyhod udava Koubek (2003) napftiklad
,zlevnéné stravovani, placend dovolend, vécné dary k zivotnimu nebo
pracovnimu vyroci, moznost pouzivat podnikovy automobil i pro soukromé
ucely, poskytovani pracovniho odévu, podnikem organizované kulturni
akce, sluzby pro pracovnika a jeho rodinné pfislusniky, moznost levnéjsiho
nakupu vyrobkt podniku a mnohé dalsi”. Jako dalsi benefity mohu uvést na
priklad rozvoj a vzdélavani zaméstnancti, pfispévek na penzijni pfipojisténi,
pfispévky na jiné formy soukromého pojisténi, prispévek na rekreaci,
sportovni ¢i kulturni akce, prispévek na dopravu do a ze zaméstnani

(D’ Ambrosova & spol., 2015)

Hook a Foot (2002, s. 290) zminuji pruzny systém odmeénovani, ktery je
oznacovan jako ,kafeteria”. Jednd se o fond zaméstnaneckych vyhod,
z kterého si zaméstnanci mohou vybrat tu kombinaci vyhod, kterd jim bude
vyhovovat. JelikoZ se v organizaci setkdvame srozmanitou Skdlou
zameéstnancti, je tento ,kafeteria” pfistup skvélou volbou. Armstrong (1999,
s. 684) podotyka, Ze tento systém rovnéz umoziuje organizaci zjistit, o jaké
benefity je zdjem a o jaké ne, a nasledné podle téchto zjisténi zlepsit zptlisob

fizeni ndkladii na tyto benefity.

V této kapitole jsem se vénovala zaméstnaneckym vyhodam. Ve své praci
budu sledovat, zda jsou rozdily v preferencich zameéstnaneckych vyhod

generace X a generace Y.
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4. GENERACE NA SOUCASNEM TRHU PRACE

4.1. VYMEZENI POJMU GENERACE

Jednim z vyznami pojmu generace je podle Geista (1992, s. 98) ,,soubor téch
clenti spolecnosti, ktefi se narodili v pfiblizné stejné dobé”. Domnivam
se vsak, ze je velice dulezity fakt, Ze po dobu jejich socializace vyristali
ve stejnych historickych a kulturnich podminkach. Pravé proto je podle
mého ndzoru lepsi definice, kterou uvadi Petrusek a spol. (1996, s. 339).
Generace je ,velkd soc. diferenciovana skupina osob, které jsou spojené
dobové podminénym stylem mysleni a jednani a prozivaji podstatna obdobi

své socializace ve shodnych his. a kult. podminkach.”

Na pracovnim trhu se momentalné setkdvame se tfemi generacemi. Jednim
ze zpusobll vyrovnani se s vékovou diverzitou na pracovisti je, v posledni
dobé rychle se rozvijejici, Age Management, ktery se v CR rozviji pfedevsim

ve spojitosti se starnutim populace.

Age management je vymezovan jako fizeni zohledniujici vék zaméstnancd,
jehoz cilem je podporovat komplexni pfistup k feSeni demografické situace

zmén na pracovisti (Lazarova & spol., 2012, s. 14).

,Opatfeni v rdmci Age Managementu by méla predevsim zajistit, aby kazdy
pracovnik mél moZnost vyuZzit svij potencidl a nebyl znevyhodnén kvli
svému véku.” (Lazarova & spol., 2012, s. 14). Strategie age managementu
by mély byt cileny na vSechny vékové skupiny a specificky potom smérem
ke starSim pracovnikiim. Lazarova a spol. (2012) dale popisuji hlavni zdsady
Age Managementu, jimiz jsou napfiklad dobré znalosti o vékovém sloZeni na
pracovisti, spravedlivé postoje ke starnuti, pochopeni pro individualitu a
rozmanitost a dalsi. Vysledkem pak, podle autorti, muze byt zlepSeni
pracovnich podminek a Sance pro spolecnost ve vyuziti potencidlu vSech

veékovych skupin.
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V soucasné dobé miizeme na pracovnim trhu objevit pfedevsim zastupce

generace tzv. Baby Boomers, generace X a generace Y.

4.2. BABY BOOMERS

Do generace Baby Boomers patfi jedinci narozeni v letech 1946-1964 (data se
v raznych zdrojich o nékolik let lisi). Ndzev je odvozovan od faktu, Ze v
téchto letech se vraceli vojaci z druhé svétové valky a zacali zaklddat rodiny
(Rosenberg, 2017). V soucasné dobé je tato generace nejstarsi, kterou mtiZeme
na trhu prdce najit. Jejim vyraznym rysem je ochota tvrdé pracovat, aby
dosdhli svych profesnich cilii (Weingarten, 2009). Je pro né dulezité
dlouhodobé zaméstndni vjednom podniku, ceni si vérnosti a dbaji
na karierni uspéchy a postupy (Benson &Brown). Generaci Baby Boomers
se v této praci zabyvat nebudu. Jeji strucny popis pfidavam pouze pro

prehled v problematice.

4.3. GENERACE X

Mezi generaci X zahrnujeme ty, ktefi se narodili v letech 1965-1980. Jedna se
o déti generace Baby Boomers. Myslim si, Ze je dtlezité brat v potaz
prostfedi, v kterém tato generace vyrlistala na nasem tuzemi. Do této
generace patfi ti, kterym se casto pfezdiva Husakovy déti. Prozili revoluci
a ekonomickou i socidlni nestabilitu, vyruastali v obdobi, kdy rostla
rozvodovost a zvySoval se pocet zaméstnanych Zen. Proto je pro né dtlezity

rodinny Zivot a chtéji kompletni rodinu (Hammill, 2005).

Oproti svym rodic¢tm, ktefi zili, aby pracovali, generace X zacala trend
pracuji, abych Zil. Zivot mimo praci je pro né dilezity. Na druhou stranu
(Snydrova, 2014) tvrdi, Ze tato generace je ,,ochotna k vysokému pracovnimu
nasazeni, nema problémy s praci prescas a termin rovnovaha pracovniho

a osobniho Zivota je pro né spiSe teoretickym pohledem na Zivotni styl.
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Jednim z podstatnych motivatortt je pro né financéni ohodnoceni, jsou

tolerantni, nemaji problém s diverzitou.”

Dals$im rysem této X generace je jejich individualismus, ktery
je pravdépodobné zapficinén nestdlym socidlnim a ekonomickym
prostiedim a také nedostatkem pevnych tradic. Nejlépe pracuji v izolaci

a nejsou to vétsSinou tymovi hraci, zastavajici postoj, Ze zadanou praci nejlépe

odvedou sami a nespoléhaji se na ostatni (Benson & Brown, 2001).

Co se tyce financi, jsou zastupci generace X prevazné konzervativni

a vydélavaji, aby Setfili a dbaji tak na financ¢ni jistotu (Hammill, 2005).

Na rozdil od generace Baby Boomers, nemaji takovy problém se zménami
a prizptisobenim se. Jsou prvni generaci, kterd vyriistala v prostredi
vyvijejicich se modernich technologii. Nejlepsi prostfedi je pro né to, které
poskytuje moderni technologie a nechdva je délat svou praci o samoté. I pfes
to, Ze vyrustali spolecné s technologiemi, stdle vice upfednostiiuji pfimou
komunikaci pred e-maily, ¢i telefonaty. Preferuji také organizace, které nabizi
flexibilni pracovni dobu, nezavislost, profesni riist a zajimavou préci, ovsem

v nizsi mife, nez je tomu u generace Y (Gursoy, 2012; Kane, 2010).

4.4. GENERACE Y

Generace Y (1980-2000) vyrostla ve svété, kde se da ziskat obrovské mnozstvi
informaci jen kliknutim mys$i a internet a videohry jsou v téméf kazdé
domadcnosti. Generace Y je kulturné velice rozmanita a vidi vzdélani jako kli¢
k aspéchu. Ceni si sviij zivot a nemaji problém opustit jednu praci kvli jiné,
pokud je to pro né vyhodné. Tuto generaci je nejtézsi si ziskat

a udrzet (Gursoy, 2012).

Clenové generace Y byli a jsou formovani globalizaci, novymi technologiemi,
politickymi a ekonomickymi zménami a neustalym prilivem informaci. Na
rozdil od predchozi generace X, je generaci Y kladen daleko vétsi diiraz na
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skloubeni pracovniho Zivota a osobniho Zzivota, vyuZiti technologickych
prostfedkti a vzdéldvaci a rozvojové aktivity. Z hlediska vedeni generace Y
preferuje formu mentoringu ¢ koudingu, naopak odmitd dosud
nejrozsifenéjsi formu direktivniho fizeni. DtleZité pro né také je, aby byly v
ramci organizace delegovany pravomoci a nedochazelo k centralizaci moci

(Snydrovd, 2014).

Tuto generaci lze oznacit za jeden z klicovych faktor(i ovliviiujicich pracovni
trh. Co se tyce zaméfeni pracovni pozice, preferuji, aby byly zajimavé,
zdbavné a nebyly rutinni, poskytovaly pruznou pracovni dobu a moznosti
homeoffice, aby nebyl problém s kombinaci prace a spolecenského Zivota.
Pro generaci Y jsou také velmi dileZité vyzvy a neni pro né tak podstatné,
zda se jedna o velkou a zndmou firmu, jako spiSe o to, jestli je v ramci firmy
moznost osobniho rozvoje. Rovnéz vidi jako pozitivum moznost vyzkouset
si vice pracovnich pozic (énydrové, 2014; Saxena & Jain, 2012; Dokadia, Rai

& Chawla, 2015).

Generace Y tvori v soucasné dobé 27,4 % populace na trhu préce. Lze tedy
piedpokladat, Ze v roce 2025 bude tvofit 75 % pracovni sily (Snydrova, 2014).
Jak dodava Rezlerova (2014), ,jejich poZzadavky na pracovni trh maji fadu
specifik, na néz se musi zaméstnavatelé¢ vcas pfipravit.” Proto si myslim,
ze je velice dulezité pfizptisobit se celkové zméné fizeni lidskych zdroju.
Soucasny trend by se mél zaméfit na flexibilni formy zaméstnavani,
rovnovahu osobniho a pracovniho Zivota, moznosti rozvoje a kariérového

riistu na strané potencidlnich uchazect generace Y.

V teoretické ¢asti svého vyzkumu Dokadia a spol. (2015) pisi, Ze generaci Y
motivuje pfedevSim motivace intrinsickd a vnitfni, jako je moznost dalsiho

vzdélani, prestiz zaméstndni, moznost rozhodovani, odpovédnost vice nez

Vev/s
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s vétsimi pravomocemi a povinnostmi nebo napfiklad moznost kariérniho

rustu.

Vev /s

nasleduji-li okamzité odmény. Ztohoto duvodu si myslim, Ze pokud
si manaZzefi chtéji udrZet generaci Y na pracovisti, méli by naroc¢né pracovni
ukoly propojit s okamzitymi odménami, které povedou ke spokojenosti

pracovnik z fad generace Y.

Avsak vyzkum, ktery provedli Dokadia a spol. vySel jinak, nez
predpokladali. Podle vysledk jejich vyzkumu zastupci generace Y nejsou
,blazni do naro¢nych tkol1”, zodpovédnosti ani moznosti rozhodovani, jak
tvrdi literatura, naopak ma na né vétsi vliv vnitini motivace (jednani s tctou

a respektem, flexibilni pracovni doba, smysluplnost prace, ...)

Otdzkou vnéjsi a wvnitini motivace se budu zabyvat v empirické casti.
Dotaznik obsahuje otdzky s problematikou vnéjsi a vnitini motivace, podle
kterych budu vyhodnocovat, jaka generace dava prednost vnéjsi, a jaka

vnitini motivaci.

4.5. ROZDILY MEZI GENERACI X A GENERACI Y
V této kapitole shrnu rozdily mezi generaci X a generaci Y, které vyplyvaji

z teoretickych vychodisek vyse.

I pfesto, Ze se na jednotlivych rozdilnostech dokonale neshoduji vSechny

zdroje, miizeme nalézt takové, na kterych se shoduji témét vSechny.

Mezi né patii napriklad rozdil ve zptisobu interakce. Jak uz jsem vyse psala,
zatim co generace X upfednostiiuje samostatnost a individualitu, generace Y
oceni spolupraci s ostatnimi pracovniky a moznost podilet se na tikolu s vice

lidmi.
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Dal$im z rozdilt mtiZze byt napriklad preferovany zptisob vedeni. Zatim co
generace X uprednostiiuje pevné, direktivni vedeni, generace Y dava

prednost volnosti a demokratickému zptisobu fizeni.

Mezi dalsi ze zakladnich rozdilt mtZeme zatadit skloubeni prace s osobnim
zivotem. Navzdory tomu, Ze generace X ma zdjem o soulad osobniho Zivota
s praci daleko vétsi nez generace Baby Boomers, stéle jsou schopni pracovat
tvrdé a podle néjakych autorti je pro né ,rovnovaha osobniho Zivota s praci
spise teoretickym pojmem” (Snydrova & Novy, 2014). Generace Y klade
oproti generaci X jesté daleko vétsi dliraz na pruznou pracovni dobu,

moznost homeoffice a nerutinni ndpln prace.

Hammill ve svém ¢lanku v internetovém magazinu uvadi tabulku
rozdilnych charakteristik generaci tykajici se pracovniho prostfedi i jejich

zivotniho stylu.

Osobni charakteristiky a charakteristiky Zivotniho stylu:

GENERACE X GENERACEY
ZAKLADNI Neformalnost Sebejistota
HODNOTY Skepticismus Realismus
Zabava
VZDELANI Zptsob, jak se nékam Skvély zazitek a prileZitost
dostat
KOMUNIKACNI Mobilni telefony Internet
MEDIA E-mail
Chytré telefony
ZACHAZENI Setivi Vydélavaji, aby utraceli
S PENEZI Konzervativni
Opatrni

tabulka ¢.1, zdroj: Hammill, 2005, (pfeklad vlastni)
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Jako jednu ze zdkladnich hodnot generace X uvadi Hammill skepticismus,
ktery u generace Y vystfidala sebejistota a realismus. Zminuje také zabavu,
coby zakladni hodnotu generace Y. Generace Y podle vSech autorti skutecné

pozaduje predevsim zajimavy a zabavny obsah prace (Hammill, 2005).

Dal3i rozdil vidi Hammill v pfistupu ke vzdélani. Zatim co generace X vidi
vzdélani pouze jako cestu, jak se nékam dostat, generace Y na tuto moZnost
pohliZi jako na skvélou pfileZitost, a proto si také myslim, Ze daleko vic
oceni, pokud organizace zaméstnanctim nabizi dalsi vzdélavani (Hammill,

2005).

Dale se Hammill zminuje o komunikaénich médiich. Generace X, jak uz jsem
psala vySe, vyrustala zaroven s vyvijejici se technikou, oproti generaci Y si
viak na nejnovéjSich technickych vymozZenostech nepotrpi v takové mife,

jako zastupci generace Y (Hammill, 2005).

Co se tyce nakladani s financemi, piSe Hammill o generaci X, jako
o Setfivych a konzervativnich, naproti tomu generace Y vydélava, aby mohla
utrdcet. Dal$im charakteristickym rysem pro generaci X je, Ze vzdélani
vnimaji jako cestu, jak dosdhnout vytyéeného cile, na rozdil od generace Y,
kterd pohlizi na vzdélani jako na uzasny zazitek a zkuSenost (Hammill,

2005).
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Charakteristika chovani na pracovisti:

GENERACE X GENERACE Y

PRACOVNI ETIKA A | Samostatnost Multitasking
HODNOTY Pozaduiji jasnou strukturu | Podnikatelsti

a vedeni Tolerantni

Skepticti Orientovani na cil
ZPUSOB INTERAKCE | Samostatni Spolupracujici
KOMUNIKACE Pfima E-mail

Okamzitda
PRACE JE... Nérocna vyzva Prostredek k dosazeni

naplnéni

tabulka €. 2, zdroj: Hammill, 2005, (pfeklad vlastni)

V druhé tabulce zabyvajici se charakteristikami jednotlivych generaci
na pracovisti se samozrejmé promitaji zdkladni charakteristiky a hodnoty
z tabulky prvni. U kolonky pracovni etika a hodnoty Hammill zminuje
potfebu pevného vedeni a jasné struktury pozadované prace u generace X.

Multitasking a orientaci na cil zdiiraziiuje u generace Y (Hammill, 2005).

Dale popisuje jiz vySe zminény rozdilny zpusob interakce. Komunikaci,
podle Hammilla, upfednostiiuji zastupci generace X pfimou a okamZitou na

rozdil od generace Y, ktera si vystaci s e-mailem (Hammill, 2005).

Posledni kolonkou z tabulky je vyznam prace pro generace. Pro generaci X je
prace, podle Hammella, ndro¢nd vyzva, kdezto pro generaci Y je to zptisob
k sebenaplnéni. Znamenalo by to tedy, ze pro zastupce z generace X
je dulezitd prace, jez je pro né vyzvou a casto se poméfuji s druhymi.
Generace Y si zaklada na tom, aby je prace bavila, aby pro né byl obsah prace

smysluplny (Hammill, 2005).
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Rozdilnost preferenci pracovni motivace napfi¢ generacemi je podle
teoretickych vychodisek zretelny. V empirické éasti se budu touto otazkou

dale zabyvat a ovéfovat ji na pracovnicich na délnickych pozicich.

II. EMPIRICKA CAST

5. METODOLOGIE
Nasledujici kapitola je zaméfena na metodologii empirické casti prace.
Uvedu cil a vyzkumné otazky mé prdce, stanovim hypotézy, popisi metodu

sbéru dat popis respondentti.

5.1. CIL A HLAVNI VYZKUMNA OTAZKA

Cilem této prace je popsat preference generace X a generace Y v oblasti
pracovni motivace v organizaci. Tohoto cile chci dosdhnout zodpovézenim
hlavni vyzkumné otazky (HVO): ,Jaké jsou preference pracovni motivace

generace X a generace Y?“

Odpovéd na tuto otdzku ziskdm pomoci otdzek obsazenych v dotazniku,
které vypracuji na zdkladé teoretickych vychodisek obsazenych v prvni ¢asti

prace.

5.2. DILCI VYZKUMNE OTAZKY
Rozdélenim hlavni vyzkumné otazky na diléi vyzkumné otazky (DVO) mi

pomtize odpovédét na HVO. DVO reflektuji informace z teoretické c¢asti.

5.2.1. Dil¢i vyzkumna otazka 1:

Jaké stimulacni faktory jsou dtilezité pro generaci X a jaké pro generaci Y?

Touto otazkou se budu snazit zjistit, jaké faktory jsou pro jakou generaci

dtlezité, a zda mezi nimi existuje rozdil.
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Otazku se budu snazit zodpovédét pomoci otdzek v dotazniku, které budou

obsahovat nékolik vyroku tykajicich se motivacnich faktort.

Otazky v dotazniku jsem rozdélila do nékolika okruhti. Naptiklad na
vyroky tykajici se individuality a spoluprace, zptisobu vedeni na pracovisti,
zmény zaméstnani, moznosti home-office a naplné prace. Ze zvoleni

urcenych vyrokt respondenty vyvozuji preferenci stimulatorti.

Hypotéza 1.1.: Generace X upfednostiiuje direktivni fizeni.
Hypotéza 1.2.: Generace X radéji pracuje samostatné nez v tymu.
Hypotéza 1.3.: Napln prace je dilezitym stimulaénim faktorem

pro generaci Y.

Hypotéza 1.4.: Generaci Y nedéla problém rychle ménit
zaméstnani.
Hypotéza 1.5.: Generace Y povazuje za dulezity stimulator

moznost home-office

5.2.2. Diléi vyzkumna otazka 2:
Jaky je rozdil v preferenci zaméstnaneckych benefiti u generace X a generace

Y?

Na tuto otazku se budu snazit odpovédét na zakladé otazek v dotazniku,

které jsou zaméreny nejen na zaméstnanecké benefity organizace AZ.

Otazky se tykaji benefitti obecné. Budu zjistovat, zda je rozdil v preferenci
benefiti generace X a generace Y. Pokud respondenti vétSinové oznaci
odpovédi, jako jsou dichodové pripojisténi, zivotni pojisténi, prispévky
na péci o zdravi, ... jako dutlezité ¢i spiSe dtleZité, vyvozuji z toho preferenci
benefitti spojené s jistotou. Pokud takto vétsinové oznaci odpovédi, jako jsou
dovolena nad rdmec ctyt tydnt, jazykové kurzy, pfispévky na dovolenou,
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Skoleni a dalsi vzdélavaci kurzy, ... odvozuji z toho preferenci benefitli

tykajicich se dalSiho vzdélavani a moznosti traveni volného casu

Hypotéza 2.1.: Benefity spojené sjistotou poklada za dulezité
vyssi pocet respondentli z fad generace X nez z

generace Y.

Hypotéza 2.2.: Generace Y preferuje benefity tykajici se dalsiho
vzdélavani a moZnosti trdveni volného casu
(dovolend nad ramec 4 tydnd, jazykové kurzy,

prispévky na dovolenou, ...)

5.2.3. Dil¢i vyzkumna otazka 3:

Ktery typ motivace je diileZity pro generaci X a ktery pro generaci Y?

Touto otdzkou se budu snazit ziskat prehled o tom, zda odliné generace
preferuji odliSny typ motivace. Zaméfim se na motivaci vnéj$i a vnitini

vnéjsi, které na né pusobi vice, ¢i faktory, které vychazi z jejich nitra.

V dotazniku uvedu otazky, které obsahuji problematiku vnéjsi (moZnost
kariérniho rtstu, zaméstnanecké vyhody, mozZnost dalSiho vzdélavani,
platové ohodnoceni, prestiz zaméstnani) a vnitini (jedndni s dctou
a respektem, flexibilni pracovni doba, smysluplnost prace, pocit jistoty prace,

moznost skloubit osobni Zivot s praci) motivace.

vvvvv
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5.3. METODA SBERU DAT

Pro zjisténi cile mé prace jsem si vybrala kvantitativni metodu sbéru dat,
dotaznik. Dotaznik jako vyzkumny ndstroj se nejcastéji vyuziva pro
zjistovani nazort a postoju riznych skupin respondentti, obvykle ve velkém

poctu (Prticha, 2014, s. 117).

Mij dotaznik je tvofen tfemi c¢astmi, které odpovidaji tfem dil¢im
vyzkumnym otdzkdm. Respondenti odpovidaji ve ctyfstupriové Skale
(dulezité/spise dtilezité/spiSe nedulezité/nedtilezité nebo souhlasim/spiSe
souhlasim/spiSe nesouhlasim/nesouhlasim). Dotaznik jsem volila pfedevsim
z davodu vysstho poétu respondentlt a anonymité, kterou dotaznik
poskytuje. Dotaznik obsahuje pouze C¢tyfstupniovou moznost odpovédi

predevsim pro to, abych ziskala jasné dopovédi.

5.4. POPIS VZORKU RESPONDENTU

Cilovou skupinou mého vyzkumu jsou pracovnici na délnickych pozicich
organizace AZ. Celkové se jedna o 81 respondentti, z toho 35 z nich jsou
zastupci generace Y a zbyvajicich 46 jsou zastupci generace X. Tato
organizace se nachdzi v misté mého bydlisté. Po domluvé s personalistkou
organizace jsem na pracovisti rozdala dotaznik pracovnikiim na c¢tyfech

sméndch a instruovala je k vypInéni.

Zameéstnanci pracuji ve dvandctihodinovych sméndch. Jejich hlavnimi tkoly
jsou obsluha, kontrola a zdkladni nastaveni stroje, odstrafiovani drobnych
poruch a zaddvani dat do pocitace. Rozhodla jsem se pro tuto skupinu
délnickych pracovniki, abych zjistila, zda teoreticka vychodiska plati i pro

pracovniky na pracovnich pozicich s touto kvalifikaci.
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Clenéni celkového vzorku respondentt podle dosazeného vzdélani:

Clenéni celkového vzorku respondentti podle
dosazeného vzdélani

50

41

40

30

20

10

B Stfedni s maturitou M Vyucen M Zakladni

Graf ¢ 1, Clenéni celkového vzorku respondentéi podle dosazeného vzdéléni (vlastni
vypracovani)

Z grafu ¢ 1 lze vydist, Ze nejvétsi podil respondenti tvofi osoby se
vzdélanim bez maturity. 14 respondentt md zdkladni vzdéldni a 41
respondentli je vyuceno. Zbylych 26 reprezentuji pracovnici se stfednim

vzdélanim s maturitou.

38



m Stfednis maturitou M Vyucen M Zakladni W Stfedni s maturitou B Vyucen M Zakladni
Graf ¢. 2, ¢lenéni generace X podle kvalifikace Graf ¢. 2, ¢lenéni generace Y podle kvalifikace
(vlastni vypracovani) (vlastni vypracovani)

Z téchto dvou grafi mtizeme vycist, Ze v generaci Y je zastoupen nadpriimér
respondentti, ktefi jsou vyuceni (57 %). Stejné tak tomu je s respondenty se
zastupct generace X, kde je 46 % vyucenych respondentti. U generace X se
nachdzi vice respondentti, ktefi absolvovali stfedni Skolu s maturitou (37 %)

nez u generace Y (26 %).

6. VYHODNOCENI DOTAZNIKU

6.1. JAKE STIMULACNI FAKTORY JSOU DULEZITE PRO GENERACI X
A JAKE PRO GENERACI Y?

Zodpovézenim této otazky chci zjistit, zda existuje rozdil ve vnimani
dtileZitosti rtiznych stimulacnich faktorti u dvou generaci. Budu také
ovéfovat hypotézy, které jsem si urcila a které vyplyvaji z teoretické casti

prace.
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Tabulka ¢. 3 je cetnostni tabulka uvadéjici absolutni cetnost zvolenych

odpovédi respondentti z fad generace X.

spise spise
Generace X souhlasim nesouhlasim
souhlasim | nesouhlasim

Upfednostnuji, kdyz mi
nadfizeny jasné vytyci, co
20 4 6 6
mam délat, nez abych si

praci organizoval sam

Radéji pracuji sam, nez v
15 16 11 4
tymu

Je pro mne dilezity pocit,
28 12 4 2
Ze délam uzite¢nou praci

Radéji zustanu \4
zameéstnani, které mi
nevyhovuje, nez hledat

novou praci

Pracovni kolektiv je pro
37 7 2 0
mne dulezity

Pfitazlivd napli préce je

platové ohodnoceni

MozZnost home-office je

pro mne dilezita

tabulka ¢. 3, (vlastni vypracovani)

40



Tabulka ¢. 4 je cetnostni tabulka uvadeéjici absolutni cetnost zvolenych

odpovédi respondentt: z fad generace Y.

spise spise
Generace Y souhlasim nesouhlasim
souhlasim |nesouhlasim

Upfednostnuji, kdyz mi

nadfizeny jasné vytyci, co
14 10 8 3
mam délat, nez abych si

praci organizoval sam

Radéji pracuji sdm, nez v
tymu

Je pro mne dtilezity pocit,

20 11 4 0
Ze délam uZitecnou praci

Radéji ztstanu v
zameéstnani, které mi
nevyhovuje, nez hledat

novou praci

Pracovni kolektiv je pro
25 9 1 0
mne dilezity

Ptitazliva napln prace je

platové ohodnoceni

Moznost home-office je

pro mne dilezita

Tabulka €. 4 (vlastni vypracovani)

Hromadné tabulky uvadim pouze pro prehled, jednotlivym kategoriim se

budu vénovat déle.
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Hypotéza 1.1.: Generace X upfednostiiuje direktivni fizeni.

Tabulka ¢. 5 znazorniuje absolutni cetnosti zvolenych odpovédi respondentii
generace X a generace Y. Vyrok, ktery posuzovali, zni: , Upfednostiiuji, kdyz

mi nadfizeny jasné vytyc¢i, co mam délat, neZ abych si praci organizoval

“

sam”.

GENERACE X GENERACE Y
SOUHLASIM 20 14
SPISE SOUHLASIM 14 11
SPISE NESOUHLASIM 6 8
NESOUHLASIM 6 3

Tabulka €. 5 (vlastni vypracovani)

Z tabulky vyplyvda, Ze dohromady 34 zastupcii generace X odpovédélo
souhlasim nebo spiSe souhlasim. Znamena to tedy, Ze vétSinové (74 %)

preferuji direktivni zptisob fizeni a ma hypotéza 1.1. se potvrdila.

Piekvapujici je, Ze také generaci Y vétsinové (70 %) vyhovuje direktivni styl
fizeni a nemaji radi priliSnou volnost v organizaci prace. Odpovéd
souhlasim ¢i spiSe souhlasim zvolilo 25 respondenti generace Y. Podle
Snydrové (2014) zéstupci generace Y preferuji vedeni formou koudingu
a mentoringu, a naopak odmitaji dosud nejrozsifenéjsi formu direktivniho
fizeni. Zaméstnanci na délnickych pozicich v organizaci AZ to vSak podle

mych vysledka vidi jinak.

Tento vysledek pfisuzuji predevSim druhu prace, ktery neumoZiuje

priliSnou kreativitu ¢i variabilitu a také niz§imu stupni kvalifikace.

Z tohoto vysledku vSak mtZeme také usoudit, Ze mezi respondenty
nalezneme vétSinu tzv. zpfesniovateli — podle Plaminkova motivaéniho
zaloZeni (2015). Zpfesnovatelé se vyznacuji tim, Ze ocekavaji jasné ukoly
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a motivuji je pfesna zadani a instrukce. Podobn¢, podle McGregorovy teorie
Xa', také mtizeme fict, Ze v generaci X iY se nachdazi vétsi pocet pracovnikii
typu X. Pracovnici typu X se vyznacuji tim, Ze jim vyhovuje, kdyZ délaji to,
co jim bylo uloZeno a nechtéji o tom, co maji délat, sami pfemyslet. Vyzaduiji

neustalé vedeni a jsou nesamostatni (Bedrnova & kol., 2012).

Hypotéza 1.2.: Generace X radéji pracuje samostatné nez v tymu.
Tabulka ¢. 6 udava absolutni cetnosti zvolenych odpovédi respondentii
generace X a generace Y. Vyrok, ktery posuzovali, zni: ,Radéji pracuji sam,

nez v tymu”

GENERACE X | GENERACEY
SOUHLASIM 15 2
SPISE SOUHLASIM 17 9
SPISE NESOUHLASIM 10 14
NESOUHLASIM 4 10

Tabulka ¢. 6 (vlastni vypracovani)

V uvedené tabulce miizeme vidét, Ze vétSina, 32 respondentti, z fad generace
X odpovédéla souhlasim ¢i spiSe souhlasim a potvrdila tak mou hypotézu
o tom, Ze generace X radéji pracuje samostatné nez v tymu. Vysledky tak
potvrzuji tvrzeni Bensona a Browna (2001), ktefi uvadi individualismus jako
jeden z nejvétsich rysti generace X. Jejich samostatnost a individualismus
prikladaji nestdlému socidlnimu a ekonomickému prostiedi, ve kterém

vyristali.

Zietelny je i rozdil mezi preferencemi generaci. VétSina ze zastupcti generace
Y (24) naopak preferuje tymovou praci. CoZ potvrzuje Hammillovo (2005)
tvrzeni, Ze generace Y rada na tukolech spolupracuje s ostatnimi a neboji

se tymové préce.

43



Hypotéza 1.3.: Napln prace je dulezitym stimulaénim faktorem pro

generaci Y.

Hypotézu 1.3. jsem v dotazniku ovéfovala dvéma vyroky: ,Je pro mne
dtlezity pocit, Ze délam uZitecnou praci” a ,Pfitazliva napln prace je pro
mne dtlezitéjsi, nez platové ohodnoceni”

Tabulka ¢. 7 udava absolutni cetnosti zvolenych odpovédi respondentti

generace X a generace Y. Vyrok, ktery posuzovali. zni: ,Je pro mne dtlezity

pocit, Ze délam uzite¢nou praci”

GENERACE X | GENERACEY
SOUHLASIM 28 20
SPISE SOUHLASIM 12 12
SPISE NESOUHLASIM 4 3
NESOUHLASIM 2 0

Tabulka €. 7 (vlastni vypracovani)

Tabulka ¢. 8 udava absolutni cetnosti zvolenych odpovédi respondentii
generace X a generace Y. Vyrok, ktery posuzovali, zni: ,Pfitazlivd napln

prace je pro mne dilezitéjsi, nez platové ohodnoceni”

GENERACE X | GENERACE Y
SOUHLASIM 1 2
SPISE SOUHLASIM 15 13
SPISE NESOUHLASIM 17 11
NESOUHLASIM 13 9

Tabulka ¢. 8 (vlastni vypracovani)
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Tabulka ¢. 9 udava absolutni cetnosti zvolenych odpovédi respondentii

generace X a generace Y. Vyrok, ktery posuzovali, zni: ,Jsem ve své praci

spokojen/a”
GENERACE X | GENERACE Y
SOUHLASIM 11 7
SPISE SOUHLASIM 23 21
SPISE NESOUHLASIM 9 5
NESOUHLASIM 3 2

Tabulka €. 9 (vlastni vypracovani)

Generace Y si zakladd na tom, aby je prace bavila a byla smysluplnd, tvrdi
Hammill (2005) to mtZzeme vy¢ist i z tabulky €. 7. Zni vyplyva, ze pocit,
ze délaji uziteénou praci je pro generaci Y opravdu velmi dtilezity. Odpovéd
souhlasim ¢i spiSe souhlasim zvolilo 32 (91 %) respondentti ze zastupcti této
generace. Pro generaci X je tento pocit také dulezity. V odpovédi jako
moznost souhlasim nebo spiSe souhlasim zvolilo 40 (87 %) respondentti

generace X.

Potvrzuje se tim tedy hypotéza 1.3., ktera fikd, Ze ndpln prace je dileZitym

stimulaénim faktorem pro generaci Y.

V korelaci s tabulkou ¢. 9, kde respondenti uvadi miru spokojenosti se svou
praci, mtiiZeme fict, Ze jestlize je 28 zastupct generace Y spokojena se svou
praci, mizeme napsat, Ze maji pravdépodobné pocit, Ze délaji uzitecnou

praci. To stejné plati i pro generaci X.

Jakmile se vSak napln prace konfrontuje s platovym ohodnocenim, obé dvé
generace preferuji vyssi platové ohodnoceni pfed pritazlivou naplni prace.
To mtizeme vycist ztabulky ¢ 8. U odpovédi generace Y si muzeme

vSimnout, Ze nejvétsi pocet respondentti (13) oznacilo odpovéd spise

vvvvv

45



— pokud ovSem secteme pocet zvolenych odpovédi nesouhlasim a spiSe
nesouhlasim, zjistime, Ze je volila nadpolovicni vétSinou (20) respondentti,
coZz znamena, Ze uprednostiiuji vysi platového ohodnoceni pfed naplni
prace. Hmotnda odména je podle Bedrnové povazZovana za hlavni
a univerzalni stimulacni prostfedek (2007). Finanéni ohodnoceni tedy

pravdépodobné neni lehké nahradit jinym stimula¢nim prostfedkem.
Hypotéza 1.4.: Generaci Y nedéla problém rychle ménit zaméstnani.

Tabulka ¢. 10 uvadi v procentech miru souhlasu dvou generaci s vyrokem:

,Radéji zlistanu v zaméstnani, které mi nevyhovuje, nez hledat novou praci”

GENERACE X | GENERACEY
SOUHLASIM 2 5
SPISE SOUHLASIM 7 5
SPISE NESOUHLASIM 15 12
NESOUHLASIM 22 13

Tabulka ¢. 10 (vlastni vypracovani)

V tabulce mtizeme vidét, Ze ochota ménit zaméstnani, pokud respondentiim
nevyhovuje, je pomérné vysoka u obou dvou generaci. 25 respondenttl z fad
generace Y zvolilo odpovéd nesouhlasim nebo spiSe nesouhlasim. Z toho
vyplyva Ze az 72 % respondent(i by nevahalo zménit praci, pokud by jim
nevyhovovala. Tim se potvrzuje hypotéza 1.4.: Generaci Y nedéld problém
rychle ménit zaméstnani. Gursoy (2012) o generaci Y tvrdi, Ze je to generace,

kterou je nejtézsi si ziskat a udrzet.

Ztabulky ¢ 9 vSak vyplyva, Ze generace X je vtomto sméru jesté
radikaInéj$i. Az 37 respondentti by nemélo problém s hleddnim nové prace,

pokud by jim ta stavajici nevyhovovala.
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Hypotéza 1.5.: Generace Y povazuje za dulezity stimulator moznost home-

office

Tabulka ¢. 11 udava absolutni cetnosti zvolenych odpovédi respondentti
generace X a generace Y. Vyrok, ktery posuzovali, zni: ,,MoZnost home-office

je pro mne diilezita”

GENERACE X | GENERACEY
SOUHLASIM 8 6
SPISE SOUHLASIM 7 6
SPISE NESOUHLASIM 17 15
NESOUHLASIM 14 8

Tabulka ¢. 11 (vlastni vypracovani)

Z této tabulky mtizeme vy¢ist, Ze ani jedna z generaci nepovazuje moZznost
home-office za dutlezity stimulacni faktor. Pouze 12 respondentti generace Y
oznacila v této otdzce odpovéd souhlasim ¢i spiSe souhlasim. VétSina (23)
z respondenti generace Y uvedla, Ze pro né moznost vyuziti home-office
neni dulezita ¢i spiSe neni dtilezitd. Tyto vysledky neovéfily mou hypotézu

1.5.: Generace Y povazuje za dtlezity stimuldtor moZnost home-office.

Generace X je na tom podobné. Souhlasim ¢i spiSe souhlasim zvolilo pouze
15 respondentti z fad generace X. Zbytek (31) zvolilo odpovéd nesouhlasim

nebo spise nesouhlasim, a tim oznacili tento stimulacni faktor za nedilezity.

Neovéfeni hypotézy prikladdm piedevSim charakteru prace. Pracujici na
délnickych pozicich si pravdépodobné jen tézko pfedstavi, jak by home-

office mohli aplikovat na své zaméstnani.
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Tabulka €. 12 zndzornuje absolutni cetnosti zvolenych odpovédi respondentii
generace X a generace Y. Vyrok, ktery posuzovali, zni: Pracovni kolektiv

je pro mne dulezity”

GENERACE X | GENERACEY
SOUHLASIM 37 25
SPISE SOUHLASIM 7 9
SPISE NESOUHLASIM 2 1
NESOUHLASIM 0 0

Tabulka ¢. 12 (vlastni vypracovani)

v s

Bedrnova a kol. (2007) pisi, Ze dobra atmosféra pracovni skupiny muze vést
k vy$sim vykoniim. Atmosféra se vsSak velice téZce ovliviiuje. Manazer
se podle autorti musi snazit byt spravedlivy ke vSem c¢lenim skupiny,

respektovat ji a tim vytvofit vztah divéry mezi manaZerem a skupinou.

Z této tabulky vyplyva, Ze pracovni kolektiv je velice dtlezity pro obé dvé
generace. Pocit soundlezitosti a spolehlivé zazemi je podle Plaminka (2000)
jednim ze zdkladnich rysi motivacniho zalozeni sladovatelt. S pfihlédnutim
k pfedchozim otdzkdm vsSak tuto skupinu nelze jasné identifikovat jako
sladovatele. Sladovatelé totiZ podle Plaminka nemaji radi zmeény, coZ otdzka
ohledné zmény zaméstnani vyvratila. Sladovatele také motivuje interakce

s ostatnimi lidmi a prace v tymu.

Proto se domnivam, Ze vétsi zastoupeni sladovateli nalezneme v generaci Y.
Z vysledkli muzeme vyvodit, Ze pro zastupce generace Y je dulezity
pracovni kolektiv, radéji pracuji vtymu a zmén se sice neboji, jsou jim ale

naklonéni méné nez zastupci generace X.
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6.1.1. ZODPOVEZENI DVO 1:

Jaké stimulacni faktory jsou dilezité pro generaci X a jaké pro generaci Y?

Zodpovézenim této otazky chci zjistit, zda existuje rozdil ve vnimani

dtileZitosti rtiznych stimulacnich faktorti u dvou generaci.

Pokud shrnu vSechny vysledky, mohu napsat, Ze generace X, stejné jak tvrdi
literatura, upfednostiiuje direktivni styl fizeni. Zastupciim této generace
nevyhovuje pfiliSna volnost a motivuje je pfesné zadani prace. Projevuje se
u nich znaény individualismus. Radé&ji pracuji kaZzdy sdm, neradi se zapojuji
do tymové prace. Jako dtlezity stimulacni faktor oznacili zdstupci této
generace také napln prace. Je pro né dilezité, aby méli pocit, ze je jejich prace
uzitecna a smysluplnd. Naopak moZnost home-office respondenti zrfad
generace X oznadili za nedtilezitou. Jednim ze stimulac¢nich faktort, ktery
generace X vétSinové (44) oznacila za dulezity, je pracovni kolektiv. I pres
jejich individualismus je pro né zfejmé velice dtilezité socidlni prostiedi,

ve kterém praci vykonavaji.

Vzorek respondentt generace Y taktéz ve vétS§iné oznacil, Ze preferuji
direktivni zptisob fizeni. Tento vysledek nepotvrzuje teoretickd vychodiska,
kterd jsem uvadéla v teoretické casti mé prace. Tento vysledek pfisuzuji
predevsim charakteru prace. Zastupci generace Y se vyznacuji tim, Ze maji
radi interakci, praci vtymu a kooperaci, to potvrdily i vysledky mého
vyzkumu. Zde muZeme pozorovat rozdil mezi generacemi, nebot 24
respondenti odpovédélo, Ze radéji pracuji v tymu nez samostatné. Stejné
jako generace X oznacili respondenti generace Y za velky stimuldtor pracovni
napli. 32 respondentti generace Y odpovédeélo, Ze je pro né dulezité védomi,
ze délaji uzitecnou praci. Moznost home-office, u které jsem predpokladala
velky zdjem zfad respondentd generace Y, se nepotvrdila. Pracovnici

organizace AZ o tuto moZnost nestoji. Naopak jako velice dtilezity se jim jevi
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pracovni kolektiv. Jak jsem jiz uvedla, generace Y ma rdda interakci a

spolupraci, proto je pro né€ pracovni kolektiv tak dtleZity.

6.2. JAKY JE ROZDIL V PREFERENCI ZAMESTNANECKYCH BENEFITU
U GENERACE X A GENERACE Y?

Tabulka 13 zobrazuje absolutni cetnosti odpovédi respondentti generace X
na otdzku: ,Za jak dulezité pro Vas povazujete nasledujici zaméstnanecké

vyhody, i kdyz je tfeba ted nemate?”

X spise spise
dilezité nedulezité
dtlezité nedulezité

Zivotni pojisténi 16 15 11 4
Penzijni pojisténi 20 15 10 1
Ptispévky na péci o

29 14 2 1
zdravi
Dovolend nad ramec ¢ty

32 11 2 1
tydnt
Jazykové vzdélavaci

3 9 21 13
kurzy
Ptispévky na dovolenou a

23 15 6 2
kulturni akce
Skolent a dal3f vzdélavac

5 18 18 5

kurzy

Tabulka ¢. 13 (vlastni vypracovani)
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Tabulka ¢. 14 zobrazuje absolutni ¢etnosti odpovédi respondentti generace Y

na otdzku: ,Za jak dutlezité pro Vas povazujete nasledujici zaméstnanecké

vyhody, i kdyZ je tfeba ted nemate?”

spise spise
Y dtilezité nedutlezité
dtlezité nedtlezité

Zivotni pojisténi 4 7 14 10
Penzijni pojisténi 5 7 15 8
Piispévky na péci o zdravi 7 13 11 4
Dovolend nad ramec ¢ty

28 5 1 1
tydnti
Jazykové vzdélavaci kurzy 7 10 14 4
Prispévky na dovolenou a

24 6 4 1
kulturni akce
Skoleni a dalsi vzdélvac

12 14 6 3
kurzy

Tabulka ¢. 14 (vlastni vypracovani)

Hromadné tabulky uvadim pouze pro pfehled, jednotlivym benefitim se

budu vénovat déle.
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4 4

Hypotéza 2.1.: Benefity spojené s jistotou poklada za dtilezité vyssi pocet

respondent z fad generace X nez z generace Y.
Za benefity spojené s jistotou jsem zvolila zivotni pojisténi, penzijni pojisténi

a prispévky na péci o zdravi.

Zivotni pojisténi
50%

40%

40% 35%
32%

30% 24%
20%
20%
11%
10% .
0%

SPISE

29%

9%

DULEZITE SPISE DULEZITE NEDULEZITE NEDULEZITE
B Generace X 16 15 11 4
M Generace Y 4 7 14 10

® Generace X M Generace Y
Graf ¢. 4, Dtlezitost benefitu zivotni pojisténi, (vlastni vypracovani)
Z grafu ¢. 4 mtZeme Cist, Ze 31 respondentti generace X oznacilo Zivotni
pojisténi za dtilezity ¢i spiSe dtleZity zaméstnanecky benefit. Naopak
generace Y tomuto benefitu neptiklada prilisSnou dtilezitost. Pouze 11

respondentti oznacilo zZivotni pojisténi za dtilezité ¢i spise dtlezité.

Penzijni pojisténi
43% 13%
33%

30% 24% 23%

20%
20% 14%
11%
- l .
0%

. e e, SPISE SPISE
DULEZITE SPISE DULEZITE | \\enyvyy EFITE NEDULEZITE
m Generace X 20 15 10 1
B Cenerace Y 5 7 15 8

m Generace X ™ GeneraceY

Graf ¢. 5, Dtlezitost benefitu penzijni pojisténi, (vlastni vypracovani)
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Podobny trend mtizeme sledovat v grafu €. 5, jeZ se tyka penzijniho pojisténi.
Obdobné jako u benefitu Zivotni pojisténi, u této otazky zvolila vétSina (35)
respondentii generace X, Ze je pro né penzijni pojisténi dulezité i spise
dalezité. Za dtleZité i spiSe dulezité tento benefit povazuje z celkového

poctu 35 pouze 12 respondentti generace Y.

Piispévky na péci o zdravi

70% 63%
60%
50%
40% 3% 32%
30% 20%
20% l I I 1%
10% 4% >
o e S S
DULEZITE  SPBEDULEZITE D‘C’g EEZI[E' NEDSIE-ILEEZHE
Generace X 29 14 - !
B Generace Y 7 13 11 4

Generace X m Generace Y
Graf ¢. 6 Dilezitost benefitu piispévky na péci o zdravi, (vlastni vypracovani)
Graf ¢. 6 je vénovan prispévkim na péci o zdravi. Tomuto benefitu generace
X opét priklddala velkou dtleZitost ve srovnani s generaci Y. Jako dtilezity
ho oznacilo 29 respondentti generace X a jako spiSe dileZitou 14. Prispévky
na péci o zdravi uz také vice oslovily ¢leny generace Y. Jako spiSe dtileZity
a dutlezity je zvolilo 20 respondentti. Stale je ale zfetelny velky rozdil mezi

preferenci generace X (94 %) a generaci Y (57 %).

Z grafti vySe (a to pfedevsim z grafu 4 a 5) mohu odvodit, Ze generace X
upfednostriuje benefity spojené s jistotou ve vétsi mife nez generace Y. M4

hypotéza 2. 1. se tedy potvrdila.
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Hypotéza 2.2.: Generace Y preferuje benefity tykajici se dalsiho vzdélavani

a moznosti traveni volného c¢asu.

Za benefity spojené s dalSim vzdélanim jsem zvolila jazykoveé vzdélavaci
kurzy a Skoleni a dalsi vzdélavaci kurzy. A jako benefity spojené moznostmi
traveni volného ¢asu povaZzuji dovolena nad rdmec ¢tyf tydnt a prispévek na

dovolenou a kulturni akce.

Jazykoveé kurzy
50% 46%
40%
40%
30% 29% 28%
20% 20%
20%
11%
10% % .
0%
N e SPISE SPISE
DULEZITE SPISEDULEZITE | \1epyer poaTE NEDULEZITE
B Generace X 3 9 21 13
B Generace Y 7 10 14 4

Graf ¢. 7, Dtlezitost benefitu jazykové kurzy, (vlastni vypracovani)

I pfes to, Ze pouze 17 (49 %) zastupci generace Y zvolilo, Ze jsou pro
né jatykové kurzy dulezité &i spiSe dulezité, jde stdle o vétsi pocet nez
u benefitli tykajicich se zivotniho a penzijniho pojisténi. Generace X je na tom
se zdjmem o jazykové kurzy jesté o poznani haf. Pouhych 13 (26 %)
respondenti tento benefit oznacilo za dutlezity ¢i spiSe dutlezity. Podle
Hammilla (2005) generace Y vidi vzdélani jako skvélou pfileZitost a ocenuje
moznosti osobniho rozvoje na pracovisti. Na vysledcich mého vyzkumu
miizeme sledovat rozdil mezi preferenci generace X a Y, ovSem ani generace

Y v organizaci AZ o jazykové kurzy nejevi ptiliSny zdjem.
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Jinak je to se skolenim a dal$imi vzdélavacimi kurzy. Odpovédi na otazu

tykajici se tohoto benefitu vidime v grafu ¢. 8.

45%
40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%

B Generace X

B Generace Y

Skoleni a dalsi vzdélavaci kurzy

39% 40% 39%

349
17%
11% I 1% 5,

M D T DT SPISE SPISE
DULEZITE SPISEDULEZITE | | oo oo NEDUTESTTE
5 18 18 5
12 14 6 3

m Generace X ™ Generace Y

Graf ¢. 8, Dulezitost benefitu skoleni a dalsi vzdélavaci kurzy, (vlastni vypracovani)

Na tomto grafu muzeme vidét, Ze dtlezitost, kterou klade generace Y

benefitu Skoleni a dalsi vzdélavaci kurzy je vySsi neZ u generace X. Jako

dilezité ¢i spiSe dulezité tento benefit oznacilo 26 (74 %) respondentti

generace Y a pouze polovina (23) respondentti generace X. Vyplyva z toho

tedy, Ze pro generaci Y jsou skoleni a dal$i vzdélavaci kurzy dtlezitym

benefitem a upfednostruji ho pfed pfedchozimi benefity tykajici se jistoty.
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Dovolena nad ramec ¢tyt tydnt

90% 80%

80% 70%

70%

60%

50%

40%

30% 24%

20% 14%

10% 4% 3% % 3%

0% I . N = i —

. . : . . SPISE SPISE
DULEZITE | SPISE DULEZITE NEDULEZITE =~ NEDULEZITE

® Generace X 32 11 2 1
M Generace Y 28 5 1 1

m Generace X ™ Generace Y

Graf ¢. 9, Dulezitost benefitu dovolena nad ramec ¢tyf tydnt (vlastni vypracovani)
Dovolend nad ramec ¢ty tydnti je pro zastupce generace X dutlezitd obdobné
jako je to u generace Y. Z generace X tento benefit za dutlezity ¢i spiSe

dtlezity volilo 43 respondentti a z generace Y 33. Tento benefit je tedy velice

dtlezity pro obé generace.

Prispévky na dovolenou a kulturni akce

69%

60% 50%

50%

40% 33%

30%
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Graf ¢. 10, Dulezitost benefitu pfispévky na dovolenou a kulturni akce, (vlastni vypracovani)
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Z grafu ¢. 10 mzeme cist, Ze 30 (86 %) respondenttl generace Y povazuje
za dutlezity ¢i spiSe dtlezity benefit v podobé pfispévkii na dovolenou
a kulturni akce. Jako diilezity nebo spiSe dtileZity tento benefit zvolilo i 38

(83 %) respondentt z generace X.

Generace Y ve vétsinovém mnozZstvi preferuje benefity spojené s dalSim
vzdélavanim, moznostmi traveni volného casu, a to i ve srovnani s benefity
tykajici se jistoty. Jediny benefit, ktery nepreferovala vétSina, ale pouze 17

(49 %), jsou jazykové kurzy. Ma hypotéza 2.2. se tedy castecné potvrdila.

6.2.1. ZODPOVEZENI DVO 2:
Jaky je rozdil v preferenci zaméstnaneckych benefiti u generace X a generace

Y?

Predpokladala jsem, Ze generace X bude oproti generaci Y prikladat vétsi
dtilezitost benefitim spojenym s jistotou. Tato domnénka se mi potvrdila.
Mohu tedy fict, Ze v pfipadé benefit(i, které jsou zaméfeny na jistotu zde

existuji rozdilné preference generace X a generace Y.

Mezi benefity tykajici se dalsiho vzdélavani najdeme také rozdily. Co se tyce
kurzt cizich jazykd, ani jedna z generaci tento benefit vétsinové neoznacila
jako dtilezity. Miizeme vsak sledovat vétsi dliraz na dtilezitost u generace Y
(49 %). U skoleni a dalSich vzdélavacich kurzti jiz muzZeme pozorovat
znatelné&jsi rozdil mezi preferencemi generace X a generace Y. Zatimco 74 %
respondentti generace Y poklada benefit tykajici se dalSiho vzdélani
za dulezity ¢i spiSe dulezity, pouze 50 % respondentt z fad generace X to
vidi stejné. U benefiti pojicich se s travenim volného casu nalezneme jen

velmi malou diverzitu preferenci mezi generacemi.
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6.3. KTERY TYP MOTIVACE JE DULEZITY PRO GENERACI X A KTERY
PRO GENERACI Y?

V této dil¢i vyzkumné otazce se budu zabyvat vnéjsi a vnitfni motivaci.
O vné&jsi motivaci se jedna tehdy, uplatriuje-li management odmeény, kterymi
muZe zaméstnance ovliviiovat a motivovat. V. mém dotazniku jsem zvolila:
moznost karierntho ruastu, zaméstnanecké vyhody, moZnost dalSiho
vzdélani, platové ohodnoceni, prestiz zaméstnani. Mluvime-li o motivaci
vnitfni, madme na mysli faktory, které si lidé vytvareji sami a které
je nasledné motivuji. V dotazniku jsem zvolila: jednani s tictou a respektem,

flexibilni pracovni doba, smysluplnost prace, pocit jistoty prace, moznost

skloubit osobni Zivot s praci.

Tabulka ¢. 15 zobrazuje potadi diileZitosti faktorti zvoleny generaci X:

spise spise
X dulezité nedulezité
dtlezité | nedilezité

Jednani s tictou a s respektem 40 6 0 0
Platové ohodnoceni 38 7 1 0
Pocit jistoty pace 32 9 5 0
Zaméstnanecké vyhody 29 11 4 2
PrestiZ zaméstnani 19 22 5 0
Moznost skloubit osobni

27 12 4 3
zivot s praci
Smysluplnost prace 16 18 10 2
Moznost kariérniho riistu 8 13 19 6
Flexibilni pracovni doba 1 19 21 5

Tabulka ¢. 15 (vlastni vypracovani)
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Tabulka ¢. 16 zobrazuje poradi dtleZitosti faktorti zvoleny generaci Y:

spise spise
Y dtlezité nedutlezité
dtlezité | nedulezité

Jednani s tctou a s respektem 31 4 0 0
Platové ohodnoceni 30 3 1 1
Smysluplnost prace 21 8 1 1
Moznost skloubit osobni Zivot s

/ 16 11 6 1
praci
Pocit jistoty pace 14 12 7 2
Flexibilni pracovni doba 12 15 5 3
Zaméstnanecké vyhody 12 12 10 1
Moznost kariérniho riistu 9 11 12 3
Prestiz zaméstnani 1 11 16 7

Tabulka ¢. 16 (vlastni vypracovani)

V tabulkach jsem barevné odlisila faktory, jez spadaji k vnitini a vnéjsi
motivaci. Zelené jsem oznacila ty faktory, které na zaméstnance ptisobi
zvendi, tedy faktory vnéjsi motivace. Oranzové jsou zvyraznény ty, které
si pracovnici vytvareji sami a plisobi na né zjejich nitra — faktory vnitini
motivace. Tabulka je sefazena podle pofadi dulezitosti, ktery respondenti

zvolili.

vvvvv

JiZ na prvni pohled je zfetelny rozdil vysledki u jednotlivych generaci.
Zatim co u generace X se faktory dvou druhti motivaci misi mezi sebou,
u generace Y je zfetelnd preference faktori vnitfni motivace. Vyjimkou
je platové ohodnoceni, které se u obou generaci umistilo na druhé pficce.
Jako dilezité ¢i spise diilezité ho oznacilo az 45 respondentti generace X a 33
respondentti generace Y. Platové ohodnoceni je jednim z nejuniverzalnégjsich

a nejsilnéjSich stimulacnich faktort, jak jsem uvadéla vyse.
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Vsichni respondenti generace Y zvolili za dtleZité ¢i spiSe diileZité jednani
s uctou a respektem. V zdvésu za platovym ohodnocenim se pak umistila
smysluplnost prace (aZz 29 respondentiil), moznost skloubit osobni Zivot
s praci (az 27) a pocit jistoty prace (aZ 26). To vSechno jsou faktory vnitini
motivace. M4 hypotéza 3. 1., generace Y povazuje za dulezit&jsi vnitini

motivaci, se tedy potvrdila.

U generace X to neni tak jednoznacné. Velkého rozdilu si miizeme vSimnout
u faktoru prestiz zaméstnani. Zatim co pro 41 (88 %) zaméstnancli z fad
generace X povazuje prestiz prace za duleZitou ¢i spiSe dulezitou, pouze 12
(33 %) respondentti generace Y tento faktor oznacila za dtlezity ¢i spiSe
dtlezity. Dalsi znatelny rozdil miizeme sledovat u faktoru flexibilni pracovni
doba. Tento faktor vnéjsi motivace se u generace Y umistil, po platovém
ohodnoceni, nejvyse v dutlezZitosti (dohromady jej volilo 27 respondenttt).
Generace X tento faktor ohodnotila nejnizsi dtilezitosti ze vSech ostatnich
faktorti. Jako dtlezity ¢i spiSe dtilezity ho oznacila menSina — pouze 20

respondentti.

6.3.1.ZODPOVEZENI DVO 3:

Ktery typ motivace je dtilezity pro generaci X a ktery pro generaci Y?

Touto otdazkou se budu snazit ziskat prehled o tom, zda odlisné generace

preferuji odliSny typ motivace.

Z vysledkii lze vcelku jasné interpretovat, Ze, aZ na vyjimku platového

vvvvv

Armstrong (1999) uvadi, Ze vnitini faktory, které pracovniky ovliviiuji, maji
pravdépodobné intenzivnéjsi a dlouhodobéjsi ucéinky nez faktory vnéjsi.
Generaci Y, kterd priklada vétsi dtilezitost témto wvnitfnim faktortam,

muiizeme vhodnymi faktory motivovat dlouhodobé.
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Jaky druh motivace je duleZit€jsi pro generaci X nelze z vysledkd mého
vyzkumu jednoznacné urcit. Z vysledkii vyplyva, ze za dilezité povazuji jak

faktory vnitini motivace, tak faktory vnéjsi motivace.

7. ZAVERECNE SHRNUTI VYZKUMNYCH VYSLEDKU
Tato kapitola se vénuje vysledkiim provedeného vyzkumu. Cilem bylo
odpovédét na hlavni vyzkumnou otdzku: ,Jaké jsou preference pracovni

motivace generace X a generace Y?*

Pro zodpovézeni hlavni vyzkumné otdzky musime vzit v potaz odpovédi na
viechny diléi otdzky. Z vysledktt mého vyzkumu vyplyva, Ze co se tyce
stimula¢nich faktor(i, nenalezla jsem u mého vzorku respondenti ptilis
velkou preferencni diverzitu. Nejvétsi rozdil jsem zaznamenala
v preferencich  interakce na pracovisti. Zatim co generace X
je individualistickd a radda déld svou praci samostatné, generace Y
upfednostriuje praci v tymu. Obé dvé generace preferuji direktivni zptisob
fizeni, je pro né velmi dtilezitd ndpln prace a pracovni kolektiv. Mezi
dtlezité faktory se vSak nezatradila moznost home-office ani v jedné generaci.
Pokud se zaméfime na zaméstnanecké benefity, zjistila jsem, Ze pracovnici
organizace AZ z generace X kladou daleko vétsi diraz na benefity spojené
s jistotou (zivotni pojisténi, penzijni pojisténi), nez pracovnici z generace Y.
Respondenti z fad generace Y na druhou stranu daleko vice ocenili benefit
tykajici se jazykovych kurzti. Respondenti patfici do generace Y také jasné
uprednostnuji faktory vnitfni motivace, jako je jednani s tictou a respektem,
smysluplnost prace nebo pocit jistoty prace, pied faktory vnéjsi motivace
(prestiz prace, zaméstnanecké vyhody, moznost karierniho rtstu, ...). Jedinou
vyjimku zde tvofi platové ohodnoceni. Tento vysledek by se dal
konfrontovat s McGregorovou teorii X Y. Generaci Y sice motivuji vnitini

faktory (jako tomu je u lidi typu Y v McGregorové teorii), i pfesto penézni
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vvvvvv

teorii). Respondenti patfici do generace X vyrazné neupfednostiiuji ani jeden

druh motivace. Pisobi na né faktory vnéjsi i vnitfni pfiblizné stejnou mérou.

Délnické pracovni pozice si pravdépodobné nesou sva jista specifika. Prace,
kterou zaméstnanci vykonavaji je pomérné monotonni a nevyZzaduje pfilis
kreativity. Zameéstnanci na téchto pozicich maji radi, kdyZ jim nadfizeny
zada presnou praci a vzdy védi, co pfesné maji udélat. Ceni si predevSim
pracovniho kolektivu, avsak napli prace je pro né také dtilezitym faktorem.
Generacni rozdily v oblasti preferenci pracovni motivace mtizeme sledovat
na upfednostiiovanych benefitech, ¢i na rtiznych typech pracovni motivace,

jeZ na generace rizné plisobi.

ZAVER

Ve své praci jsem se vénovala tématu generace X a generace Y na jednom
pracovisti, a to predevsim preferencim pracovni motivace. Ruzné zdroje
popisuji odliSné charakteristiky jednotlivych generaci a cilem této prace bylo
popsat preference generace X a generace Y v oblasti pracovni motivace
v organizaci. Abych dosahla tohoto stanoveného cile, vytvorila jsem dotaznik
pro kvantitativni vyzkum. Skalovy dotaznik byl rozdélen do t¥i dil¢ich ¢asti
vsouladu se tfemi dil¢imi vyzkumnymi otdzkami. Respondenti byli
pracovnici na délnickych pozicich v organizaci AZ. Dotaznik jsem
vyhodnotila a podle ziskanych dat jsem odpovédéla na diléi vyzkumné
otazky a ovéfila jsem své hypotézy. Z vysledkd, které jsem vyzkumem
ziskala mohu potvrdit néktera teoretickd vychodiska, ktera jsem uvedla
v teoretické casti prace. Napiiklad, Ze zastupci generace X upifednostiiuji
individualitu a radi pracuji sami, na rozdil od generace Y, ktera preferuje
tymovou praci. Naopak musim vyvratit tvrzeni, ze zastupci generace Y maji

radéji liberdlni a demokraticky zptsob vedeni. V organizaci AZ
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u pracovnikii na délnické pozici tomu tak neni. Obé generace zde
upfednostnuji direktivni zptisob fizeni. Vysledky, jeZ nejsou v souladu
s teoretickymi vychodisky ve vysoké mife pfisuzuji charakteru pracovni
pozice zaméstnanct, s kterymi jsem vyzkum provadéla a také jejich stupni
kvalifikace. Dale jsem popsala, jak jsou na tom generace s preferenci dalsich
stimulacénich faktor(i, jako je ndpln prace a pracovni kolektiv. Ve vyzkumu
jsem se rovnéz zabyvala zaméstnaneckymi benefity. V této ¢asti vyplynulo,
Ze generace X uprednostiiuje benefity spojené s jistotou ve vétsi mife, nez
generace Y. Popisovala jsem také preference obou generaci v oblasti benefitt
tykajicich se dal$iho vzdélavani a traveni volného casu. Posledni ¢ast mého
vyzkumu byla vénovdna faktorim vné€jsi a vnitfni motivace. Zde z mych
vysledktt mohu vyvodit, Ze na pracovniky z fad generace Y ptisobi vnitini
faktory pracovni motivace vice nez ty vnéjsi. U generace X to neni

jednoznacné. Plisobi na ni faktory obou motivaci v podobné mife.
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Vas povaZzujete nasledujici zaméstnanecké vyhody, i kdyZ je tfeba ted

nemate?” respondentti generace Y.
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Tabulka ¢. 15 — poradi dtleZitosti faktorti zvoleny Generaci X

Tabulka ¢. 16 — poradi dtileZitosti faktor(i zvoleny Generaci Y
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SEZNAM PRILOH

1. Priloha — Dotaznik

Tento dotaznik slouzi k vyzkumu pro mou bakalafskou praci tykajici se

pracovni motivace. Dotaznik je zcela anonymni. V nasledujicich otazkach

zaskrtnéte vzdy jednu moZznost:

1. Do jaké miry souhlasite s nasledujicimi vyroky?

Otazka 1.

SOUHLASIM

SPISE
SOUHLASIM

SPISE
NESOUHLASIM

NESOUHLASIM

Uptednostnuji, kdyz mi
nadfizeny jasné vytyci,
co mam délat, nez
abych si praci

organizoval sam

Radéji pracuji sam, nez

v tymu

Je pro mne dilezity
pocit, Ze délam

uziteCnou praci

Radgéji ztistanu v
zameéstnani, které mi
nevyhovuje, nez hledat

novou praci

Pracovni kolektiv je pro

mne dilezity

Pritazliva napln prace je
pro mne dilezitéjsi, nez

platové hodnoceni

Moznost home-office je

pro mne dilezita
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2. Za jak dilezité pro Vas povazujete nasledujici zaméstnanecké vyhody, i

kdyz je tfeba ted nemate?

Otazka 2.

DULEZITE

SPISE
DULEZITE

SPISE
NEDULEZITE

NEDULEZITE

Zivotni pojisténi

Penzijni pojisténi

Prispévky na péci o zdravi

Dovolena nad ramec ¢tyf tydnt

Jazykové vzdélavaci kurzy

Prispévky na dovolenou a

kulturni akce

Skoleni a dali vzdélavaci kurzy

3. Pokud jde o praci obecné, jakou dulezitost prikladate jednotlivym

polozkam?

Otazka 3.

DULEZITE

SPISE
DULEZITE

SPISE
NEDULEZITE

NEDULEZITE

Jednani s tictou a s respektem

Platové ohodnoceni

Pocit jistoty pace

Zaméstnanecké vyhody

Prestiz zaméstnani

Moznost skloubit osobni Zivot s

praci

Smysluplnost prace

Moznost kariérniho raistu

Flexibilni pracovni doba
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4. Jaké je vase nejvyssi dosazené vzdélani?
a) zakladni

b) vyuceni

c) sttedni s maturitou

d) vysokoskolské

5. Kolik vam je let?

a) 39-54

b) 19-38
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