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Uvod

Predmétem diplomové prace je motivace pracovniho jednani generace Y v Ceské
republice (dale jen CR) a ve Finsku. Prace se soustfedi na porovnani motivaéni
struktury vysokoskolskych studentt generace Y. V sou€asné dobé jiz pfevazna ¢ast
jedincd nalezicich do generace Y vstoupila na pracovni trh. Vékova struktura CR
zaroven ukazuje, Ze béhem nékolika let bude generace Y pFedstavovat jednu
z nejsilnéjSich skupin na trhu prace (Budai, 2019). Kazda z generaci disponuje
specifickymi charakteristikami, které maji vyznamny vliv i pracovni motivaci, je proto
vhodné tato specifika brat v potaz pfi tvorbé& motivaénich programa. Diky rostouci
mife globalizace doSlo podle néktery autord ke sjednoceni mnohych
charakteristickych znakl generace Y a tato generace je tak povazovana za prvni
globalni generaci (napf. Kopecky, 2013, Bejtkovsky, 2016, Stojanova a kol., 2015).
Na zakladé téchto poznatku vyvstava otazka, zda budou i zdroje pracovni motivace
a pristupy k praci generace Y podobné napfi¢ riznymi narodnostmi.

Cilem této diplomové prace je zjistit, zdali se liSi zdroje motivace a pfistupy k praci
vysokoskolskych studentt generace Y v CR a ve Finsku a zmapovat motivaéni
strukturu obou narodnosti. Je stanovena hlavni vyzkumna otazka, ktera zni: Existuji
rozdily v pracovni motivaci a v pristupech k praci mezi Ceskymi a finskymi
vysokoskolskymi studenty generace Y? Tato otazka je zodpovézena na zakladé
dvou dil€ich otazek a tfi hypotéz. Cilem prvni dilCi vyzkumné otazky je zjistit, zda
odpovidaji zdroje pracovni motivace ¢eskych a finskych vysokoSkolskych studentd
generace Y vysledkim analyzy dle Hofstedova modelu kulturnich dimenzi. Druha
dil¢i vyzkumna otazka se zabyva pofadim stimula¢nich prostfedkl podle miry vlivu
na pracovni motivaci. V ramci hypotéz je ovéfovano, zda existuji rozdily mezi
ob&ma narodnostmi v oblastech zdroji motivace, vztahu k organizaci a vztaht na

pracovisti.

Pro vypracovani vlastniho vyzkumného Setfeni je zvolena kvantitativni metoda
vyzkumu. Je sestaven standardizovany dotaznik, ktery je distribuovan cilové
skupiné respondentli pomoci online kanall. Velikost vzorku je stanovena na sto
Ceskych a sto finskych respondentl. Respondenti dotaznikového Setfeni jsou
vybrani pomoci nahodného empirického vybéru, ktery je kombinaci ucelového

vybéru a snow-ball samplingu. Pfevazna vétSina otazek v dotazniku ma podobu



sémantickych diferenciali nebo Likertovych 3kal. Dil¢i vyzkumné otazky jsou
zodpovézeny na zakladé kvalitativni analyzy vysledkl dotaznikového Setfeni.
Hypotézy jsou vyhodnoceny pomoci dvouvybérového Studentova t-testu pro

porovnani stfednich hodnot dvou rliznych vybéru.

Diplomova prace je Clenéna na pét kapitol. Prvni kapitola se zabyva motivaci
pracovniho jednani obecné. V jejim ramci jsou specifikovany hlavni stimulaéni
prostfedky, které maiji vliv na pracovni motivaci. Dale je v prvni kapitole definovan

motivacni profil a vlivy, které ovliviiuji individualni a skupinové pracovni jednani.

Druha kapitola jiz konkrétné zkouma generaci Y a jeji motivacni strukturu. V jeji
prvni Casti je generace Y obecné charakterizovana, je zde uvedeno, jakym
zpUsobem je tato generace specifikovana v CR a ve Finsku a nasledné je popsana
motivacni struktura generace Y obecné bez ohledu na narodnost. Druha cast této
kapitoly se zabyva kulturnimi rozdily mezi CR a Finskem. Pro analyzu kulturnich
rozdild mezi t€mito narodnostmi je vyuzit Hofstediv model kulturnich dimenzi.
V posledni Casti této kapitoly je sestaven motivaéni profil ¢eskych a finskych
pracovniku na zakladé dostupnych zdroju tykajicich se této problematiky.

Treti kapitola diplomové prace se vénuje popisu pfipravné a realizaCni faze
empirického Setfeni. V jejim ramci je stanovena hlavni vyzkumna otazka, dilCi
vyzkumné otazky a hypotézy. Dale je zde specifikovana metodika vyzkumu, je
popsan prubéh sbéru dat a v zavéru kapitoly jsou definovany metody analyzy dat.

Vramci Ctvrté kapitoly této prace jsou popsany vysledky empirického Setfeni.
Postupné jsou analyzovany jednotlivé oddily otazek dotazniku. Prvni ¢ast se tyka
kulturnich rozdild podle Hofstedova modelu kulturnich dimenzi, nasleduje
porovnani preferenci stimulaénich prostiedkd. Treti Cast se zabyva analyzou
motivace a pristupu k praci. V zavéru této kapitoly jsou na zakladé kvalitativni
analyzy zodpovézeny dil¢i vyzkumné otazky a pomoci statistickych t-testu

vyhodnoceny jednotlivé hypotézy.

Posledni kapitola diplomové prace se vénuje shrnuti hlavnich zavérd empirického
vyzkumu. V jejim ramci je popsana motivacni struktura Ceské a finské generace Y.
Hlavni zavéry vyzkumu jsou zde rozdéleny do Ctyf oblasti: zdroje motivace,
stimulacni prostfedky, vztah k organizaci a vztahy na pracovisti. Zavérecna Cast této

kapitoly se vénuje popisu hlavnich limitaci vyzkumu.



1 Motivace pracovniho jednani

Prvni kapitola teoretické Casti se zabyva tématem pracovni motivace. V uvodu
kapitoly je definovan pojem motivace, vymezen rozdil mezi vnitini a vnéjSi motivaci,
a charakterizovana pracovni motivace. V ramci prvni podkapitoly jsou specifikovany
zakladni stimulacni prostredky jakozto nastroje ovliviujici pracovni motivaci. Druha
podkapitola se tyka motivacniho profilu a je zde vysvétlena jeho souvislost

s kulturnim prostfedim.

Slovo motivace vychazi ze slova motiv. To je odvozeno z latinského vyrazu
movere, které znamena pohybovat se, hybat se. Motiv tedy predstavuje néco,
co daného jedince uvede do pohybu, k ur€itému jednani (Hospodarova, 2008).
Bedrnova, Novy a kol. (2007) definuji motiv jako psychologickou pfi€inu nebo divod
ur€itého zplsobu jednani, kterd zaroven dava provadéné cinnosti psychologicky
smysl. Cilem motivu je dosaZeni vnitiniho uspokojeni a pocitu naplnéni. Existuji ale
i takové motivy, u kterych nelze stavu nasyceni dosahnout, pfikladem muize byt
dlouhodoby zajem jedince o ur€itou oblast, napfiklad o literaturu. Velmi dulezita je
také skute€nost, Ze na Clovéka muze v ur€ity moment plsobit vice motivl zaroven

a tyto motivy mohou mit jak shodny, tak i opacny smér.

Motivaci Ize rozdélit na dva typy: Vnitfni motivace. Jedna se o faktory, kterymi
jedinci motivuji sami sebe, tyto faktory si sami vytvafi a jejich chovani je jimi velmi
ovliviiovano. Vnitini motivace se sklada z odpovédnosti, autonomie, pfilezitosti
rozvoje vlastnich schopnostni a dovednosti nebo zajimavé a podnétné prace.
VnéjSi motivace. Spociva v Cinnostech ostatnich, které slouzi k motivovani
jedince. Patfi sem odmény a tresty. Odménu muze predstavovat zvySeni platu nebo
povySeni a trestem muaze byt kritika Ci snizeni platu. VnéjSi motivatory maji ¢asto
okamzity a vyrazny uc€inek, nemusi ale pusobit dlouhodobé&. Oproti tomu vnitfni
motivatory mivaji u€inek dlouhodobégjsi a hlubsi, protoze nejsou vnucené z vnéjsiho

prostfedi, ale vychazi ze samotného jedince (Armstrong a Taylor, 2015).

VnéjSi motivace je také Casto nazyvana stimulaci. Slovo stimul je odvozeno
z latinského slova stimulus, které znamena pobidnuti. Stimulem muze byt jakykoli
vnéjSi zasah, ktery vyvola nebo zvysSi aktivitu jedince, vybidne k €inu nebo zvysi

zajem (Hospodarova, 2008).



Pracovni motivace je oblasti motivace lidského chovani, ktera je spojena
s vykonavanim pracovni €innosti a s ni souvisejicich pracovnich ukold. Jinymi slovy
motivace Kk praci neboli pracovni motivace vyjadfuje miru ochoty Kk praci
a k pInéni jednotlivych pracovnich ukolu (Bedrnova, Novy a kol., 2007). Zkoumanim
pFicin chovani jedincd v pracovnim prostfedi i toho, jakym zplsobem je toto chovani
ovlivnéno jejich individualnimi charakteristikami, se zabyvaji teorie motivace
pracovniho jednani (Dvorakova a kol., 2007). Pracovni motivaci Ize rozdélit do dvou
skupin. Motivy, které souvisi se samotnou praci, jsou nazyvany motivaci intrinsickou
(vnitFni motivaci) a motivy, které se netykaji prace samy o sobé, predstavuji
extrinsickou motivaci (vnéjSi motivaci). Mezi intrinsické motivy patfi samotna
potfeba Cinnosti, potfeba socialniho kontaktu, vykonu, smyslu Zivota,
seberealizovani a touha po moci. Mezi extrinsické motivy se fadi napfiklad
potfeba penéz, jistoty, potvrzeni vlastni dulezitosti nebo potieba kontaktu

a sounalezitosti (Nakonecny, 2014).

Je dllezité zdlraznit, ze pracovni vykon neni zavisly pouze na pracovni motivaci.
Ovliviiuji ho i dalSi faktory, mezi které napfiklad patfi dovednosti, schopnosti
a védomosti daného jedince. Vliv na pracovnika a jeho vykonnost maji i vnéjsi
podminky prace, napfiklad organizace prace nebo technické vybaveni pracovisté,
a takeé faktory nepracovni, napfiklad rodina. Nezanedbatelny vliv na pracovni vykon
ma i stimulace pracovnika pfimym nadfizenym. Prostfednictvim spravné stimulace
muze byt Iépe vyuzit potencial zaméstnance a zvySena jeho vykonnost (Bedrnova
a kol., 2012).

1.1 Stimulace jako nastroj ovlivnéni pracovni motivace

Jak uz bylo vySe zminéno, stimulace pfedstavuje nastroj, sjehoz pomoci Ize
zvnéjSku ovliviiovat pracovni motivaci. Stimulace bude ucinna, pokud bude mit
vedouci pracovnik dobrou znalost motivacni struktury svého podfizeného a dokaze
zvolit takovy stimulaCni nastroj, na ktery bude pracovnik reagovat Zadoucim
zpusobem. V pfipadé&, Ze by zvolil nastroj nevhodny, mize dochazet k demotivaci
(Pauknerova, 2012). Bedrnova, Novy a kol. (2007) uvadi sedm stimulacnich
prostfedku, které jsou Ffazeny podle vyznamnosti jak z podnikového, tak
z psychologického hlediska.
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Hmotna odména. Predstavuje hlavni prostfedek stimulace, s jehoz pomoci Ize
uspokojovat zakladni zZivotni potfeby. SouCasné jeji vySe ovliviiuje Zivotni urover
a spoleCenské postaveni (Pauknerova, 2012). Muze mit podobu jednorazového
zvy8eni mzdy, prémie nebo bonusu. Hmotna odména muze mit ale i jinou formu
nez penézni a muze pusobit zprostfedkované. Jedna se napfiklad o financovani
nejraznéjSich vzdélavacich kurzl, studijnich pobytd &i stazi pro pracovnika
(Dvorakova a kol., 2007). Bedrnova, Novy a kol. (2007) dodava, ze pokud se bude
hmotna odména tykat osobnéjSich potfeb a zajml pracovnika, muze ho stimulovat
jesté efektivnéji.

Obsah prace. Tento stimulacni prostfedek neni stejné ucinny pro vsechny
zameéstnance, protoze kazdého z nich maze oslovovat jiny aspekt obsahu prace.
Muze se napfiklad jednat o moznost vyuzit pfi praci kreativni €i systematické
mysSleni, vétSi samostatnost nebo uplathovat moc (Dvorfakova a kol., 2007).
Bedrnova, Novy a kol. (2007) v této souvislosti zdUraznuji, Ze manazer by mél
pomahat svému podfizenému nalézt aspekt obsahu prace, ktery jej bude ucinné
motivovat, a pomahat mu tento aspekt dale rozvijet.

Povzbuzovani pracovnikd. Spociva v neformalné provadéném pracovnim
hodnoceni pracovnika pfimym nadfizenym. Velmi u€inné mize také byt pribézné
vyhodnocovani dosahovanych vysledkd a jejich porovnavani s vysledky ostatnich
pracovniku. Stimulacné maze také plUsobit vefejné uznani a ocenéni vysledku prace

nejlepSich zaméstnancl (Pauknerova, 2012).

Atmosféra pracovni skupiny. Manazer muze prostiednictvim své formalni
a neformalni autority ve velké mife ovliviiovat atmosféru pracovni skupiny tak, aby
se vyvijela Zzadoucim smérem. Podminkou ucinného ovliviiovani je vytvofeni davéry
mezi nim a pracovni skupinou. Manazer by mél byt velmi vnimavy vaci socialnim
jevim a vztahum na pracovisti, tak aby mohl znasobit pozitivni socialni jevy a utlumit
ty negativni (Bedrnova, Novy a kol., 2007). Pozitivni klima v mezilidskych vztazich
a ve vztahu nadfizeny — podfizeny maze zlepSit nejen organizaéni kulturu, ale také

celkovou image podniku (Dvofakova a kol., 2007).

Pracovni podminky a rezim prace. ZlepSeni pracovnich podminek, at' uz se jedna
o podminky tepelné, zvukové, svételné nebo mikroklimatické, vede ve vétSiné

pfipadu ke dvéma pozitivnim efektim. Primarné dochazi ke zlepSeni pracovniho
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vykonu, protoze je napriklad sniZzena unava pracovniki nebo zvySena pracovni
pohoda. Druhotné muze také dojit ke zlepSeni vztahu mezi organizaci a jejimi
pracovniky. ZlepSeni pracovnich podminek maze slouzit jako signal pracovnikim
o dulezitosti jejich prace pro organizaci. V opacné situaci, kdy neni usilovano
o zlepSeni téchto podminek, mize dochazet k nespokojenosti a snizovani motivace

pracovniku (Bedrnova, Novy a kol., 2007).

Identifikace s profesi, praci a podnikem. Tento stimul spociva v presvédceni
pracovnika o vyznamnosti své profese a prace, a jejich vyznamu pro spole¢nost.
Ztotoznéni pracovnika s organizaci vede k vy$Simu loajalité k organizaci, protoze
jeho osobni cile budou v souladu s cili organizace. Propojeni vSech tfi identifikaci
povede k dlouhodobé vysSimu vykonu zaméstnance, k vétSi odpovédnosti,

tvofivosti a vstficnosti vici svym koleglim (Pauknerova, 2012).

Externi stimulacni faktory. Mezi tyto stimuly patfi faktory, které pfesahuji ramec
organizace. Jedna se o celkovou image organizace, jeji povést a prestiz. Cim je
povést dané organizace lepsi, tim vice slouzi jako pracovni stimul. Mezi dalSi vné&jSi
stimulacni faktory patfi makroekonomicka a politicka situace. Dobra ekonomicka
situace bude stimulovat pracovni vykonnost, recese a stagnace ekonomiky bude
mit vliv opacny. V neposledni fadé patfi do této skupiny stimulacnich faktort
prostiedi rodiny a rodinnych vztahu (Bedrnova, Novy a kol., 2007).

Dvorakova a kol. (2007) uvadi ve své publikaci nékteré dalSi pracovni stimuly.
Jedna se o spoluucast na fizeni a s tim spojenou ucast na vysledku, socialni pozitky
a jiné zaméstnanecké vyhody, systém ocenéni vérnosti a jistotu prace. DalSim

efektivnim nastrojem muze byt také delegovani vysSich pravomoci a odpovédnosti.

1.2 Motivaéni profil

Motivacni profil pfedstavuje specifickou charakteristiku osobnosti a obsahuje pro
daného jedince pfiznacné motivacni orientace. Utvarfi se a vyviji od nejutlejSiho
véku zaroven s vyvojem celé osobnosti. Znalost motivacniho profilu daného jedince
umozni hlub8i pochopeni jeho chovani a zejména je nezbytna pro efektivni
ovliviiovani motivace urCitym smérem. Motivacni profil se sklada z Sirokého spektra
dimenzi, kdy se jedinec kloni k jednomu ¢i druhému polu dané dimenze (Bedrnova

a kol., 2012). Pfiklady dimenzi motivacniho profilu jsou uvedeny v Tab. 1.
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Tab. 1 - Priklady dimenzi motivacniho profilu

Orientace na dosazeni Uspéchu Orientace na vyhnuti se neuspéchu
Orientace na uspéch Orientace na vlastni €innosti a jeji obsah
Individualni orientace Skupinova orientace
Situacni orientace Perspektivni orientace
Orientace na ekonomicky prospéch Orientace na moralni uspokojeni
Aktivita Pasivita
Zaméfeni smérem k podniku Zaméfeni smérem od podniku

Zdroj: (Bedrnova a kol., 2012, str. 241)

Jak jiz bylo vySe zminéno, motivacni profil se utvafi v procesu vyvoje osobnosti.
Tento proces se také nazyva procesem socializace a je ovlivnén kombinaci vnéjSich
a vnitfnich vlivd socialniho okoli. Mezi né patfi vlivy celokulturni, vlivy SirSich
vztaznych skupin a vlivy malych socialnich skupin, napfiklad rodiny nebo pratel
(Pauknerova, 2012).

Vliv kulturnich hodnot, norem a pfesvédc€eni na individualni a skupinové pracovni
jednani v&etné pracovni motivace zdiirazfiuje Deresky (2008). Clovék se narodi do
urcitého kulturniho prostiedi, které v prib&hu socializace utvafi a ovliviiuje jeho
komunikaci, standardy, o¢ekavani a kodex chovani. Rozdily chovani pracovniku
riznych narodnosti vznikaji pfedevSim na zakladé sociokulturnich a narodnich
vlivi. Tyto vlivy nasledné spolu s postoji a kulturnimi vlivy ovliviiuji individualni
motivaci, produktivitu, oCekavani ohledné prace nebo vztahy s kolegy (Deresky,
2008). Konkrétni faktory, které ovliviuji individualni a skupinové pracovni jednani
jsou graficky znazornény na Obr. 1.
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{ Narodni vlivy Sociokulturni vlivy \

- ekonomicky systém - fyzicka situace - nabozZenstvi
- pravni systém - technologické know-how - vzdélani
- politicky systém - jazyk
( Kulturni vlivy \
- hodnoty -normy - presvédceni
( .
Postoje )

prace, individualismus, materialismus, ¢as, zmény

Individudlni a skupinové pracovni
jednani

motivace, zavazky, produktivita, etika

Zdroj: (Deresky, 2008, str. 92)

Obr. 1 - Faktory ovliviiujici pracovni jednani

Tato kapitola se =zabyvala pracovni motivaci, stimulaci jakozto nastrojem
ovliviiovani pracovni motivace a motivaénim profilem. Mezi hlavni pfinosy této
kapitoly patfi definovani pojmu motivace, popsani rozdild mezi vnitfni a vné&jsi
motivaci a specifikovani moznych stimulaénich nastroju, s jejichz pomoci muze
manazer ovliviiovat pracovni motivaci svych podfizenych. Popsané stimulacni
nastroje jsou vyuzity v analytické Casti k sestaveni dotaznikového Setfeni, které se
zabyva motivaéni strukturou vysokoskolskych studentt generace Y v CR a Finsku.
Aby bylo mozné specifikovat jednotlivé motivacni faktory ovliviujici generaci Y
v obou zemich, je nezbytné si tuto generaci definovat, blize charakterizovat jeji
motivacni strukturu a popsat mozné kulturni rozdily mezi obéma zemémi. Této

problematiky se tyka nasledujici kapitola.
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2 Motivace generace Y v CR a ve Finsku

Druha kapitola teoretické Casti této prace se zabyva tématem pracovni motivace
generace Y v CR a ve Finsku. V tvodu kapitoly je definovan pojem generace
a jednotlivé generace jsou obecné charakterizovany. Prvni podkapitola se tyka jiz
konkrétné generace Y a zaméfuje se na jeji specifické znaky a charakteristiky.
Nasleduje porovnani pojeti generace Y v CR a ve Finsku. Déle je popsano chovani
generace Y v pracovnim prostfedi a je charakterizovana jeji motivacni struktura.
Druha podkapitola se zabyva kulturnimi rozdily a vybranymi modely kulturnich
rozdild. Nasleduje porovnani CR a Finska na zakladé modelu kulturnich dimenzi
podle Hofsteda. Zavérecna Cast druhé podkapitoly se tyka motivacniho profilu obou

narodnosti.

Generace je definovana jako identifikovatelna skupina lidi, ktefi sdili stejné roky
narozeni, vék a geografické umisténi, a ktefi zazili vyznamné Zivotni udalosti
v rozhodujicich vyvojovych stadiich jejich osobnosti (Kupperschmidt, 2000). Podle
Jandourka (2012) Ize ze sociologického hlediska generaci definovat jako socialné
diferencovanou skupinu lidi, ktefi sdili podobny styl jednani a mysleni. Jejich rana
socializace byla ovlivnéna stejnymi historickymi a kulturnimi podminkami. Kotler
a Keller (2013) uvadi jako formulujici faktory napfiklad politiku, hudbu, Zivotni styl

nebo vyznamné udalosti dané doby.

Podle Tahala a kol. (2017) je rozdéleni spoleCnosti podle data narozeni do
generacnich vin zalozeno na pfesvédcCeni, ze kazdy Clovék je ovlivnén dobou, ve
které vyrustal a specifickymi udalostmi této doby. V disledku téchto udalosti ma
kazda generace svou vlastni kombinaci zkuSenosti a oCekavani. Také se
predpoklada, ze v ramci jedné generace existuji podobnosti tykajici se vnimani,
chovani, pfistupu a pracovnich hodnot a preferenci (Smola a Sutton, 2002).

S pojmem generace souvisi i pojem kohorta. Ta oznacuje skupinu lidi, ktefi maji
stejné kulturni, politické nebo ekonomické zkusenosti. V pfipadé, Ze tito lidé spolu
sdili i rok narozeni, mluvi se o vékové kohorté, ktera odpovida pojmu generace
(Kotler, Keller, 2013).

Rozdéleni jedinct do generacnich vin se vyuZiva zejména pro segmentaci trhu
a marketingové ucely. Tato marketingova disciplina je oznaCovana jako generacni

marketing a ma své kofeny v USA (Vysekalova a kol.,, 2011). Z hlediska
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personalniho managementu je kategorizace jedinct podle generaci uzce spojena

s age managementem (Arnold, Randall a kol., 2016).

Prvni definovanou generaci je generace hrdint. Patfi do ni jedinci narozeni mezi
lety 1901-1924. Jeji prislusnici prozili své mladi za svétovych valek a jsou tak
poznamenani ztratou blizkych a financnimi problémy pojicimi se s valeCnymi
konflikty (Kubatova a Kukelkova, 2013).

Do generace budovatelt, ktera také oznacovana jako ticha generace, patfi jedinci
narozeni mezi lety 1925 a 1945. Tato generace je velmi poznamenana velkou
hospodariskou krizi v roce 1929 a druhou svétovou valkou. Tito jedinci vyznavaji

tradicni role a rodinu a velmi si ceni loajality (Tahal a kol., 2017).

Nasledujici generace vymezena roky narozeni 1946-1964 je oznaCovana jako baby
boomers. Tento nazev je odvozen od prudkého narlstu porodnosti po druhé
svétové valce. Postoje této generace utvarely udalosti jako je napfiklad valka ve
Vietnamu, obCanska hnuti za lidska prava nebo atentat na J. F. Kennedyho
(Kopecky, 2013).

Dal$i generace je nazyvana jako generace X nebo také ztracena generace. Casové
vymezeni této generace se u autort ruzni. Napfiklad Vysekalova a kol. (2011) uvadi
roky narozeni mezi 1967-1977, Hospodarova (2008) obdobi 1965-1979 a Tahal
a kol. (2017) obdobi mezi lety 1965-1985. Pro navaznost s vymezenim nasledujici
generace je pro potreby této prace zvoleno ¢asové obdobi podle Tahala a kol.
(2017), tedy roky narozeni mezi 1965 a 1985. Mezi formujici faktory této generace
patfi napfiklad technologicky rozvoj, politicka a ekonomicka nestabilita, rostouci
pocet rozvodl i ekonomické aktivita obou rodicl. Prislusnici této generace nemaji

radi zmény a vysoce si ceni jistoty (Hospodarova, 2008, Tahal a kol., 2017).

Generace nasledujici po generaci X je oznacovana jako generace Y. Jeji Casoveé
vymezeni je v odborné literatufe taktéz nejednoznacné a jeji hranice se Castecné
prekryvaji. Spodni hranice se pohybuje mezi lety 1977-1983 a horni hranice mezi
lety 1994-2004 (Howe a Strauss, 2000, Schwartz, Hole a Zhong, 2010). Vysekalova
a kol. (2011) generaci Y definuje jako jedince narozené v 80. a 90. letech minulého
stoleti. Kopecky (2013) tuto generaci vymezuje lety 1985 az 1995, avSak dale uvadi,
Ze v soucasné dobé se spiSe uziva rozmezi 1976-2000. Pro potreby této prace je
generace Y ¢asové vymezena lety 1986 a 2000.
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DalSi generace se nazyva generace Z. Takto byvaji nejCastéji oznaCovani jedinci
narozeni od druhé poloviny 90. let az do soucCasnosti (Kopecky, 2013, Bejtkovsky,
2016). Jini autofi uvadi jako horni hranici narozeni rok 2010 (Bencsik, Horvath-
Csikos a Juhasz, 2016) nebo rok 2012 (Tysiac, 2017). Aby tato generace Casové
navazovala na pfedchozi generaci Y, pro potreby této prace je spodni hranice
vymezena rokem 2001. Generace Zse narodila az po nastupu digitalnich
technologii do éry globalizace a socialnich siti. Zije v rychlém tempu a vyuzivani
informacnich technologii je pro ni pfirozenou soucasti Zivota. Charakteristiky této
generace se jesté stale utvari (Kopecky, 2013, Tahal a kol., 2017).

Posledni definovanou a zaroven nejmladsi generaci je generace alpha. Jeji nazev
vyplynul z vysledkl australského demografického vyzkumu v roce 2005. Do této
generace patfi déti narozené po roce 2010 a mezi udalosti, které tuto generaci
formuluji, spada prfedevSim jmenovani Donalda Trumpa prezidentem USA,
odchod Velké Britanie z Evropské Unie a svétova pandemie Covid-19
(generationalpha.com, 2020). Jak podotyka Nagy a Kolcsey (2017), o této generaci
neni zatim znamo hodné informaci, nebot neexistuje mnoho akademickych praci,
které by se ji zabyvaly. Za hlavni divod Ize povazovat skute¢nost, Ze nejstarSim
¢lendm generace alpha je pouhych deset let, a tak vétSinu informaci predstavu;ji

spiSe prognozy do budoucna.

2.1 GeneraceY

Jak jiz bylo vySe zminéno, pro potfeby této prace bude generace Y vymezena roky
narozeni 1986-2000. Generace Y je také oznaCovana jako milenialové (millennials),
protoze jeji Clenové vyrustali a prozivali své détstvi a rané mladi na pfelomu tisicileti.
Mezi dalSi oznaCeni generace Y patfi echo boomers, protoZze se povétsinou jedna
o jedince, jejichz rodiCe nalezi do generace baby boomers a velikosti obou generaci
jsou si velmi podobné. Generace Y tak pfedstavuje jakousi ozvénu generace baby
boomers (Kotler a Keller, 2013). Hromadkova (2013) uvadi dalSi pfizvisko generace
Y, a to generace Pro€ (generation Why, v anglickém jazyce se slovo ,Why* Cte
stejné jako ,Y*) a vysvétluje ho nasledovné: ,Milenialové jsou ve vétsiné pfipadu
chténé, ne-li vymodlené déti, kterym rodice vénovali dostatecnou pozornost
a odmali¢ka v nich péstovali pocit, Ze mohou dosahnout, ¢eho budou chtit. Odtud

prameni jejich sebevédomi, neboji se ptat a projevit svij nazor.“ Generace Y je také
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oznacovana jako digitalni, internetova nebo click generace kvuli vlivu digitalnich

medii, kterymi je obklopena jiz od svého narozeni (Kopecky, 2013).

Generace Y vyrlUstala vrelativné klidnych podminkach a za ekonomického
rozmachu (Kotler a Keller, 2013). Mezi udalosti, které tuto generaci formovaly patfi
napfiklad pad Berlinské zdi, pfedstaveni hudebni televize MTV, teroristicky utok
11. zafi 2001, CastéjSi pfirodni katastrofy a svétova hospodarska krize v roce 2008
(Dries, Pepermans a De Kerpel, 2008). Velkou mérou ji formoval také rozvoj
technologii. Podle Kotlera a Kellera (2013) se tato generace setkava s modernimi
technologiemi prakticky od narozeni, hraje pocCitacové hry, surfuje po internetu,
stahuje hudbu a komunikuje s prateli prostfednictvim zprav a mobilnich telefonu.
Sinek (2016) v této souvislosti dodava, diky neomezenému pfistupu k internetu je
tato generace zvykla na to, Ze jsou jejich potfeby uspokojovany okamzité. Jedinym
kliknutim si mohou objednat cokoliv z Amazonu, s kamarady se propoji pomoci
Facebooku a potfebu po pozornosti mohou uspokojit na Instagramu. Na zakladé
toho Sinek konstatuje, ze generaci Y chybi trpélivost.

Podle Tahala a kol. (2017) se Clenové generace Y neboji zmén a jsou flexibilni.
Penize pro né predstavuji prostfedek k uzivani si zivota. Maji na vSe svuj vlastni
nazor a neboji se ho sdélovat ostatnim. Kopecky (2013) dodava, jsou velmi
individualistiCti, sebevédomi, soutézivi a maji radi vyzvy. Provazi je optimistické
mysleni a véri v lepSi budoucnost, ve které chtéji mit vyznamnou roli. Jsou zaméreni
na cile a vysledky, zapojuji se do prospésnych a dobrovolnickych aktivit a velmi se

zajimaji o zivotni prostfedi a udrzitelny rozvo;.

Oproti pfedchozi generaci je generace Y vice vizualné zaméfena, vnima vice
podnétl v jeden okamZzik a preferuje mit komplexni informace. Velmi dulezité jsou
pro ni také socialni vazby, které udrzuje pfedevsim prostfednictvim socialnich siti
(Vysekalova a kol., 2011). ZvySuji se také jeji interakce s rdznymi kulturami a etniky,
predevsim diky dostupnosti technologii a snazsim moznostem cestovani (Kopecky,
2013).

2.1.1 Pojeti generace Y v CR a ve Finsku

Jak vyplyva z definice generace podle Kupperschmidt (2000), charakteristické rysy
jednotlivych generaci se mohou liSit i v zavislosti na geografickém uzemi, kde ziji.

U zemi, které si proSly odliSnym historickym a socio-politickym vyvojem mohou byt
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jednotlivé generace rozdilné charakterizovany a jejich pfislusnici mohou zastavat
jiné hodnoty a presvédCeni. Ztohoto divodu se tato podkapitola zabyva
historickymi udalostmi v CR a Finsku, které mohly mit vliv na odliné formovani

generace Y v obou zemich.

Co se ty¢e CR, hlavni udalosti, které ovlivnily vyvoj této generace, jsou Sametova
revoluce a pad komunistického rezimu roku 1989. Zivot v postkomunistické éfe byl
velmi odlisSny od Zivota v zemich zapadni Evropy, kde byl jiz rozvinuty kapitalismus.
Mezi dal$i udalosti formujici generaci Y spada rozdéleni Ceskoslovenska a vznik
CR v roce 1993 (Kubatova a Kukelkova, 2013).

PrisluSnici generace Y narozeni po roce 1989 jsou také oznacovani jako ,,Havlovy
déti“, nebot byli narozeni v letech, kdy byl Vaclav Havel prezidentem (Zlamalova,
2019). Tito jedinci méli oproti pfedchozim generacim svobodny pristup ke vzdélani
a cestovani. Mnohem vice jich také studuje vysokou Skolu a sou€asné oddaluje
zakladani rodin az na pozdéjsi vék (Macek, BejCek a Vanickova, 2007). V roce 2019
byl agenturou Median uskute¢nén sociologicky prizkum tykajici se generace
Havlovych déti. PFisluSnici této generace zodpovidali otazky tykajici se napfiklad
politiky, ekologie Ci prace. Z vyzkumu vyplynulo, Ze respondenti nejsou spokojeni
se soucasnou politickou situaci a také se obavaji mozné ekologicke katastrofy. Praci
vnimaji jako jistotu a vétSina z nich véfi, Zze by si v pfipadé ztraty zaméstnani ihned
nasli jinou. Tento pfistup mize vychazet ze skuteCnosti, Zze vyrustali v jedné
z neprosperujicich dob v €eské historii, kdy byla velmi nizka nezaméstnanosti

a dostatek volnych pracovnich mist (Zlamalova, 2019).

Ve Finsku generaci Y nejvice ovlivnila hospodarska krize v devadesatych letech
minulého stoleti. Rodie pfislusniki generace Y zazivali finan¢ni problémy, coz
velkou mérou ovlivnilo nazory jejich déti ohledné pracovniho zZivota. Kvili Spatnym
zkuSenostem svych rodi€lu nejsou ochotni stavét praci na prvni misto, jsou skepticti
vuci organizacim a autoritam a v praci chtéji byt nezavisli a flexibilni (Zemke, Raines
a Filipczak, 1999). Podle Kultalahti (2017) je finska generace Y velmi vzdélana
a zbéhla ve vyuzivani informacnich technologii. Nicméné podotyka, ze finsti
prislusnici generace Y citi urCité obavy ohledné vstupu do pracovniho Zivota i toho,
jak ho budou zvladat. Helve (2015) dodava, Zze mezi mladymi lidmi stoupa pocet

kratkodobych pracovnich smluv a to vice, nez je tomu v priméru u celé populace.
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V rozporu s tvrzenim autord Zemke, Raines a Filipczak (1999) je tvrzeni Pydria
a kol. (2017). Ty tvrdi, Ze na finskou generaci Y hospodarska krize neméla velky vliv
a také nelze nalézt zadnou jinou udalost, ktera by pfislusniky dané generace
spojovala a formovala tak jeji spoleCné znaky. Na zakladé provedené vyzkumné
studie tykajici se pracovnich hodnot generace X a Y bylo zjisténo, ze vék nema
vyznamny vliv na Zzadny ze zkoumanych faktor(, a proto je nutné se ptat, zda
generace pracujicich milenialt vibec existuje. Rostouci zajem o volny ¢as a rodinu
podle Pyoria a kol. nelze pokladat za specifikum generace, ani za konflikt mezi
praci, volnym Casem a rodinou. Mladi lidé, ktefi za€inaji svou pracovni kariéru maji
pouze vice zdroju k seberealizaci, nez mély generace predchozi. Nemusi proto

praci povazovat za hlavni hodnotu.

2.1.2 Motivacni struktura generace Y

V souvislosti s pfichodem mladsich pfislusniki generace Y na pracovni trh je podle
Kopeckého (2013) potfeba zménit pfistup k ziskavani, motivovani a udrzeni
zaméstnancu. Aby si firmy udrzely ty nejlepSi pracovni sily, je potfeba s nimi jednat
jako se svymi zakazniky. Tento pfistup je oznacovan jako interni zakaznicky servis
a spociva ve vytvareni pracovniho prostiedi a pracovnich pfilezitosti, které budou
pro potencialni zaméstnance zajimavé a lakavé. Klicova slova pro utvareni
atraktivniho pracovniho prostfedi budou napfiklad tym, zabava, pratelstvi, respekt,

optimismus, inovace, rast a v neposledni fadé i finanéni ocenéni.

Hospodarova (2008) ve své publikaci uvadi, Ze prislusSnici generace Y nejsou pfilis
loajalni k podniku a na pracovisti preferuji neformalni a pfatelské vztahy. Co se tycCe
vztahu s pfimym nadfizenym, upfednostfiuji kou€ovani pfed fizenim. Velmi dulezité
jsou pro né pochvaly a ocenéni. V pfipadé, Ze se jim jich nedostava, nedéla jim
problém zménit zaméstnavatele. Dale vyzaduji nalezité odménovani, autonomii
a odpovédnost. Jejich osobni Zivot je pro né velmi duleZity a nejsou ochotni obétovat
svuj volny €as ve prospéch prace.

Podle Hill (2002) pfedstavuje osobni uspokojeni s vykonanou praci pro pfislusniky
generace Y vétSi motivator nez externi faktory. S timto tvrzenim se rozchazi nazor
Hurst a Good (2009), ktefi naopak tvrdi, ze nejlepSi zpétnou vazbou pro pfislusniky
generace Y jsou okamzité bonusy a rozmanité vyhody. Totéz tvrdi i Lourdes a kol.

(2013), ktefi navic uvadi dalSi extrinsické motivatory: jistotu prace a flexibilni
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pracovni dobu. Smith (2010) i Zemke, Raines a Filipczak (1999) uvadi, ze pro
generaci Y je velmi dulezita rovnovaha mezi praci a soukromym zivotem (work-life
balance). V této souvislosti Broadbridge, Maxwell a Ogden (2007) podotykaji, ze
pfislusnici generace Y mohou byt v kratkém obdobi schopni tuto rovnovahu

obétovat, pokud jim to dopomuze k vybudovani uspé&sné kariéry.

Jednou z vyzkumnych studii, zabyvajici se pracovni motivaci generace Y je vyzkum,
ktery provedla Susanna Kultalahti v roce 2017. Z vysledkd vyplynulo, Ze velkym
zdrojem motivace a nadSeni pro praci je pracovni prostfedi a atmosféra na
pracovisti. Jako silny motivator muze také slouzit podpora kolegu, rovnost
na pracovisti a flexibilni pracovni doba. Dale byla jako zdroj motivace uvedena
moznost rozhodovat o svém dennim programu a zorganizovat si svou praci podle
potfeby. PfislusSnici generace Y chté&ji mit dostatek €asu a zdroju k dokon&eni svych
ukoll. Jsou ochotni obétovat ¢ast svého volného €asu, pokud se jim za to dostane
uznani a benefitl, napfiklad finanéniho ohodnoceni. Respondenti dale odpovidali,
Ze jsou motivovani vice pracovnimi projekty nez vztahem s organizaci. Jednotlivé
projekty by mély byt vyzvou a umoznit tak osobni rozvoj. Zaroven by ale nemély byt
moc Casové naroCné, protoze si respondenti chtéji udrzet rovhovahu mezi praci
a osobnim Zivotem. PfisluSnici generace Y se mohou citit demotivovani
nedostatkem vyzev a rutinni praci. Pokud neni mozné povyseni, generace Y bude

motivovana také multi-taskingem a rozSifenim obsahu prace (job-enlargement).

DalSi studie zabyvajici se pracovni motivaci generace Y byla provedena Jindal
a Nalluri roku 2019. Studie byla vypracovana na zakladé Herzbergovy
dvoufaktorové teorie a jejim cilem bylo zjistit, jak se v poslednich letech zménila
motivacni struktura generace Y. Jako faktory pfinasejici spokojenost byly shledany:
jistota prace, moznost kariérniho rustu, odpovédnost, uznani na pracovisti a plat.
K velmi zajimavé zméné doslo u tfi faktoru: plat, jistota prace a prace sama o sobé.
Herzberg faktory platu a jistoty prace uvadi jako hygienické, generace Y je naopak
povazuje za motivatory. Prace sama o sobé je Herzbergem uvadéna jako motivator,

nicméneé prislusnici generace Y ji povazuji pouze za faktor hygienicky.

2.2 Kulturni rozdily a modely kulturnich rozdilt

V podkapitole 1.2 zabyvajici se motivacnim profilem bylo zduraznéno, Ze motivace

jedince je zasadné ovlivnéna jeho pracovnim a osobnim Zivotem, ktery je zaroven
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ovliviiovan kulturnimi vlivy. Z tohoto duvodu je dulezité se zaméfit na mozné kulturni
rozdily mezi CR a Finskem, které mohou mit vliv na odli$nou motivaéni strukturu
generace Y v obou zemich. Jako uvod do tématu kulturnich rozdild je nejprve

definovan pojem kultura.

Kultura pfedstavuje jakysi orientacni systém, ktery je typicky pro danou spolecnost.
Tento systém tvofi specifické symboly, mezi které napfiklad patfi fec, gesta, mimika
nebo oblékani, a je pfedavan z generace na generaci. Smyslem orientacniho
systému je tvofit vyznam, propujcovat smysl a umoznovat vSem ¢lenum spole€nosti

vyporadavat se s okolim (Novy a Schroll-Machl, 2005).

Gelfand a kol. (2007) uvadi, Ze kultura je soucast prostredi, pfenasi se z generace
na generaci a lidé ze stejné kultury vidi véci v podobném svétle a sdili podobné
vzorce mysleni a chovani. Jinymi slovy: kultura ve které jedinec vyrusta nebo v ni
stravi néjaky Cas mu da ,bryle®, pfes které vidi a interpretuje svét kolem sebe.
Rozsahlé vyzkumy zjistily, Ze lidé z riznych narodnich kultur hledaji v prostfedi jiné
véci. Rozdilné interpretuji urcité situace a udalosti a kultura také determinuje jejich
normy a standardy. Co je v jedné kultufe povazovano za spravné, muze byt v jiné

povazovano za Spatné (Arnold, Randall a kol., 2016).

Zkoumanim kulturnich rozdill se zabyva velké mnozstvi odborniki. Mnoho z nich
zastava nazor, Zze je mozné urcité kulturni standardy popsat nékolika zakladnimi
dimenzemi lidského chovani a vSechny kultury podle téchto dimenzi lokalizovat. Jiz
od 60. let minulého stoleti zacCali vyzkumni pracovnici v oblasti kultury
a managementu vytvaret nejriznéjsi modely kulturnich rozdilG. Mezi nejznaméjsi
modely patfi kulturni dimenze vytvofené Hofstedem, koncept kulturnich dimenzi
podle Trompenaarse, tfidimenzionalni model amerického antropologa Halla
a model deviti kulturnich dimenzi vytvofeny projektem GLOBE (Novy a Schroll-
Machl, 2005; Deresky, 2008). V nasledujicim textu je blize popsan Hofstedlv model
kulturnich dimenzi a dimenze definované projektem GLOBE, nebot se jedna o jedny

z nejrozsahlejSich vyzkumu, které byly v oblasti kulturnich rozdili provedeny.

Holandsky psycholog Hofstede provedl| na pfelomu Sedesatych a sedmdesatych let
20. stoleti rozsahlou studii v nadnarodni spole¢nosti IBM. Dotazovano bylo pfes 116

tisic osob v 50 zemich. Na zakladé vysledkd navrhl model kulturnich dimenzi, ktery
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se skladal ze Ctyf dimenzi. Jednotlivé dimenze jsou hodnoceny na Skale s rozpétim

nula az sto bodu. Dimenze jsou nasledujici:

Vzdalenost od moci (Power Distance). Ukazuje, do jaké miry Clenové dané kultury
oCekavaji a akceptuji nerovnomérné rozdéleni moci ve spolecCnosti. Souvisi
s vnimanim autority a zavislosti podfizenych na svych nadfizenych. Vysoka
hodnota znaci, Zze v dané kultufe jsou béZzné mnohovrstvé a strmé hierarchické
struktury. Naopak pfi nizkych hodnotach jsou hierarchie ploché (Novy a Schroll-
Machl, 2005).

Vyhybani se nejistoté (Uncertainty Avoidance). Odkazuje na miru, v jaké se lidé
ve spolecnosti citi ohrozeni neCekanymi udalostmi. Zemé s vysokymi hodnotami
tihnou ke striktnim zakondm a procesum, které jsou obCany disledné dodrZzovany.
V organizacich jsou nastavena formalni pravidla a postupy. Naopak pfi nizkych
hodnotach jsou aktivity v organizacich méné strukturované a formalni, manazefi

jsou vice ochotni riskovat a Casté zmény zaméstnani jsou bézné (Deresky, 2008).

Individualismus — kolektivismus (/ndividualism — Collectivism). Tyka se vztah(
mezi jednotlivci a skupinou. Clenové individuélnich kultur se povazuji za autonomni
jedince a vytvafi si osobni cile bez ohledu na zajmy socialni skupiny. Oproti tomu
Clenové kolektivistickych kultur vnimaji sami sebe jako Clena socialni skupiny,
a proto usiluji o to, aby jejich osobni cile byly v souladu s cili dané skupiny (Novy
a Schroll-Machl, 2005).

Maskulinita — femininita (Masculinity — Femininity). SpocCiva v rozdilném pfistupu
k rozdéleni muzskych a zensky roli a s tim souvisejicich hodnot. Maskulinni kultury
jsou charakterizovany asertivitou, soupefenim s ostatnimi, uspéchem a moci.
Ve femininnich spoleCnostech jsou vysoce cenény femininni hodnoty: péce
o ostatni a dobré vztahy, méné sebestfedné chovani a kvalita zivota jakozto hlavni
cil (Browaeys a Price, 2011).

V osmdesatych letech provedl M. Bond vyzkum tykajici se asijskych kultur. Na jeho
zakladé rozsifil Hofstede svij model o patou dimenzi: Dlouhodoba orientace —
kratkodoba orientace (Long-term — Short-term Orientation). Ta popisuje, jak si
kazda spoleCnost udrzuje vazby s minulosti, zatimco se potyka s vyzvami
soucasnosti a budoucnosti. Dlouhodobé orientované kultury maji spiSe pragmaticky
pfistup a jsou vice dynamické. Oproti tomu kratkodobé orientované kultury davaji
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prednost zachovani tradic a norem, na zmény ve spole€nosti nahlizi s neduvérou
(Browaeys a Price, 2011). Deresky (2008) ve sveé publikaci dodava, ze dlouhodobé
orientované spole€nosti jsou zamérené na dosahovani dlouhodobych cill, pro které
jsou ochotny obétovat kratkodobé zisky. Kratkodobé orientované spoleCnosti
naopak preferuji zisky, které jsou rychle dosazitelné.

Vroce 2010 byla Hofstedem ml. a M. Minkovem pfedstavena posledni Sesta
dimenze: Pozitkarstvi — zdrzenlivost (Indulgence — Restrain). Ta ukazuje, v jaké
mife se lidé snazi kontrolovat své touhy a impulsy. Relativné nizka kontrola je

nazyvana pozitkarstvim a vysoka kontrola zdrzenlivosti (geerthofstede. com, 2020).

Hofstedlv model béhem let elil velké kritice jak ze strany akademiku, tak ze strany
pracovnikd v oblasti interkulturniho managementu. NejCastéji je kritizovana
skuteCnost, Ze dimenze byly sestaveny na zakladé studie pouze jedné spolecCnosti.
Dana data mohou byt zkreslena a nepfesna, a proto neni vhodné vysledky
zobecriovat. | pfes vySe zminénou kritiku je Hofstedlv model stale povazovan za
jeden ze zakladnich modelt k posuzovani kulturnich rozdild (Browaeys a Price,
2011).

NovéjSi vyzkum tykajici se kulturnich rozdili byl proveden v ramci projektu GLOBE
(Global Leadership and Organizational Behaviour Effectiveness). Vysledky prvni
faze projektu, které se zu&astnilo pfes 17 tisic manazeru stfedniho managementu
z 62 zemi svéta byly publikovany v roce 2004. Hlavnim vystupem této faze bylo
definovani deviti kulturnich dimenzi: asertivita, orientace na budoucnost, orientace
na vykon, humanni orientace, rovnost pohlavi, vyhybani se nejistoté, odstup od
moci, institucionalni kolektivismus vs. individualismus a kolektivismus v ramci
zajmovych skupin. V kazdé dimenzi byly u jednotlivych zemi vypocteny dvé
hodnoty. Prvni hodnota pfedstavuje souCasné praktiky (societal practices), které
ukazuji zpusob, jakym jsou véci v dané kultufe provadény. Druhou vypoctenou
hodnotou je ,idealni“ stav véci (societal values), ktery udava, jakym zplsobem by
podle respondentd meély byt dané véci provadény (globeproject.com, 2020).
Vzhledem ke skute€nosti, Ze Sest dimenzi navrzenych projektem GLOBE odpovida
Hofstedové modelu kulturnich dimenzi, jsou niZze popsany pouze tfi odliSné

dimenze, které se tykaji asertivity, orientace na vykon a humanni orientace.

24



Asertivita (Assertiveness). Odkazuje na miru, v jaké se od lidi ve spoleCnosti
oCekava, ze budou neustupni, konfrontani a soutézivi nebo naopak pfizpusobivi
a skromni. Vysoce asertivni spoleCnosti si ceni soupefeni. Naopak nizce asertivni
spolec¢nosti preferuji spolupraci a harmonii. Tyto spoleCnosti také vyzdvihuiji loajalitu
a solidaritu (Deresky, 2008).

Orientace na vykon (Performace Orientation). Mé&Fi, jak velky duraz klade
spole¢nost na zlepSeni vykonu a na dosahovani vynikajicich vysledkd. V zemich,
které dosahuji v této dimenzi vysokych hodnot jsou lidé velmi podnikavi, maji
dostatek sebejistoty a snazi se neustale zlepSovat. Oproti tomu zemé s nizkymi
hodnotami v této dimenzi si namisto vykonu vice ceni napfiklad tradic, loajality

a rodiny (Browayes a Price, 2011).

Humanni orientace (Humane Orientation). Ukazuje, v jaké mife spoleCnost
podporuje a odmériuje jedince za jejich férové chovani, nesobeckost, velkorysost,
laskavost a vlidnost. Vysoka humanni orientace znaci velky duraz na sympatie
a podporu slabych ¢lent spole€nosti. Lidé jsou prFatelsti, tolerantni a ceni si
harmonie. Zemé s nizkou humanni orientaci naopak pfikladaji vétSi vyznam

materialnimu vlastnictvi, moci a sebeprosazeni (Deresky, 2008).

Browayes a Price (2011) uvadi, Ze model kulturnich dimenzi projektu GLOBE ma
stejné jako Hofstedlv model své nedostatky. Model béhem let elil kritice mimo jiné
i od samotného Hofsteda, ktery kritizoval velky po€et dimenzi modelu. Na zakladé
provedené analyzy dat zjistil, Ze mezi nékterymi dimenzemi dochazi k silné korelaci
a pocCet dimenzi by tak bylo mozné snizit na pouhych pét (Browaeys a Price, 2011).
Vzhledem ke skuteCnosti, Ze se Sest dimenzi kulturnich rozdilid stanovenych
projektem GLOBE =z velké Casti shoduje s modelem kulturnich dimenzi podle
Hofsteda, je v nasledujici podkapitole vyuZit k analyze kulturnich rozdild mezi CR
a Finskem jednodussi model Hofstedovych kulturnich dimenzi.

2.2.1 Kulturni rozdily mezi CR a Finskem podle Hofsteda

Pro vypracovani empirického Setfeni v analytické Casti této prace je nezbytné
analyzovat kulturni rozdily mezi CR a Finskem. Pro tuto analyzu bylo vyuZito online
srovnani zemi podle Hofstedova modelu kulturnich dimenzi na webovych strankach

hofstede-insight.com. Vysledky analyzy Ize vidét na Obr. 2.
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Porovnani CR a Finska podle Hofsteda
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Zdroj: (hofstede-insights.com, 2020)

Obr. 2 - Porovnani CR a Finska podle Hofsteda

Vzdalenost od moci. V této dimenzi je mezi CR a Finskem znaény rozdil. CR
dosahuje relativné vysoké hodnoty (57), jedna se tedy o hierarchickou spole¢nost.
Lidé pfijimaji hierarchicky poradek, ve kterém ma kazdy své misto. Hierarchie
v organizaci je odrazem zabudovanych nerovnosti a podfizeni povétSinou
oCekavaji, Ze jim bude feCeno, co maji délat. Finsko oproti tomu dosahuje v této
dimenzi nizké hodnoty (33). Moc v organizaci je decentralizovana, manazefi
spoléhaji na zkuSenosti svého tymu. Podfizeni oCekavaji, Ze budou konzultovani
a nemaji radi dozor nadfizeného. PFistup vO&i manazerdm je neformalni,

komunikace pfima a participacni.

Vyhybani se nejistoté. Jak CR, tak Finsko spada vramci této dimenze mezi
kultury, které preferuji vyhybani se nejistoté. CR dosahuje velmi vysoké hodnoty
(74), Finsko o néco nizsi (59). Lidé preferujici vyhybani se nejistoté citi potfebu mit
velké mnozstvi pravidel. Cas jsou penize, lidé proto musi byt neustale
zaneprazdnéni a tvrdé pracovat. Precizni vysledky a dochvilnost jsou normou,
inovace mohou byt odkladany a jistota pfedstavuje dalezity element individualni

motivace.

Individualismus — kolektivismus. Z grafu je patrné, Ze jak CR (58) tak Finsko (63)
jsou spiSe individualistické kultury. Znamena to, Ze obé& zemé upfednostriuji volny
socialni systém, ve kterém se staraji pouze o sebe a o nejblizSi rodinu. Vztah mezi
zaméstnavatelem a zaméstnancem je zalozen na vzajemnych vyhodach

a rozhodnuti o povySeni jedince zavisi na jeho zasluhach.
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Maskulinita — femininita. V této dimenzi je mezi CR a Finskem velky rozdil.
CR je s hodnotou 57 spise maskulinni spole¢nost. Od manazeri se odekava
asertivita a rozhodnost. Velky dlraz je kladen na soupefeni a vykon. Oproti tomu
Finska spoleCnost je s hodnotou 26 femininni, lidé si ceni rovnosti, solidarity,
flexibility a volného ¢asu. Dlraz je kladen na zdravi a pohodu, status neni dulezity.

Uspé&sny manazer podporuje své podfizené a rozhodovani ma kolektivni charakter.

Dlouhodoba orientace — kratkodoba orientace. V této dimenzi je mezi CR
a Finskem také velky rozdil. CR s hodnotou 70 je pragmaticky orientovana, lidé véfi,
Ze pravda zavisi do znac¢né miry na situaci, kontextu a Case. Lidé jsou schopni
upravit své tradice vzhledem k ménicim se podminkam, maji silny sklon k usporam
a investicim a jsou vytrvali pfi dosahovani vysledkd. Oproti tomu Finsko s hodnotou
38 je hodnoceno jako kratkodobé orientovana spolecnost. Lidé maji velky respekt
vuci tradicim, vykazuji relativné maly sklon k Usporam a zaméfuji se na dosazeni

rychlych vysledka.

Pozitkarstvi — zdrzenlivost. Také v této dimenzi jsou mezi CR a Finskem znaéné
rozdily. Ceska spole¢nost s hodnotou 29 je spiSe zdrzenlivd, ma tendence
k cynismu a pesimismu. Neni kladen velky duraz na volny ¢&as, jak je tomu
u pozitkafskych spoleCnosti. Individualni chovani je velmi ovlivhovano
a usmeérfiovano socialnimi normami. V pfipadé, Ze by se lidé vice oddali pozitkiim,
budou citit, Ze délaji néco Spatného. Oproti tomu Finsko s hodnotou 57 je spisSe
spole¢nost pozitkarska. Finové jsou ochotni oddat se svym touham a impulsum,
byvaji pozitivné naladéni a velmi si ceni svého volného Casu. Uzivani si zivota je

vigwvivs

socialnimi normami (hofstede-insight. com, 2020).

2.2.2 Motivacni profil ¢eskych a finskych pracovniki

Na zakladé provedené analyzy CR a Finska v predchazejici podkapitole byly
zjistény velké rozdily ve cCtyfech Hofstedovych dimenzich: vzdalenost od moci,
maskulinita — femininita, dlouhodoba — kratkodoba orientace a pozitkarstvi —
zdrzenlivost. Ve zbyvajicich dvou dimenzich (individualismus — kolektivismus,
vyhybani se nejistoté) dosahly CR a Finsko podobnych hodnot a obé& kultury tak
byly definovany jako individualistické a preferujici vyhybani se nejistoté. Deresky

(2008) uvadi, ze na zakladé zjisténi rozdili mezi narodnostmi Ize provést urcité
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generalizujici odhady o pracovni motivaci odliSnych kultur. NiZe jsou aplikovany
teoretické poznatky z publikace od Deresky (2008) na motivaéni profily CR a Finska
na zakladé vysledkl v Hofstedové modelu v pfedchazejici podkapitole. Tyto
charakteristiky se tykaji pouze puavodnich &ty dimenzi: vzdalenost od moci,
maskulinita — femininita, individualismus — kolektivismus a vyhybani se nejistoté.
Je to z toho ddvodu, Ze Deresky (2008) ve své publikaci dvé nejnovéjsi dimenze

v souvislosti s pracovni motivaci nezminuje.

Vy$si hodnota v dimenzi vzdalenost od moci u CR mlze znadit, Ze &esti pracovnici
budou motivovani dobrymi vztahy se svym pfimym nadfizenym, oproti tomu Finové,
ktefi v této dimenzi dosahuji nizkého odstupu od moci, budou spiSe motivovani
tymovou praci a dobrymi vztahy se svymi kolegy. V dimenzi maskulinita —
femininita dosahuje CR opét vy$§i hodnoty neZ Finsko. Lze tedy Fici, Ze Gesti
pracovnici se budou citit komfortné s tradiCnim rozdélenim prace a roli. Na druhou
stranu finsti pracovnici budou preferovat méné strikiné dané hranice a budou
motivovani vice flexibilnimi rolemi a pracovnim usporadanim. CR i Finsko jsou podle
hodnot v dimenzi individualismus — kolektivismus spiSe individualistické kultury,
a tudiz jak Cesti, tak finsti pracovnici budou motivovani vySsi autonomii v praci
a moznostmi individualniho rozvoje. V dimenzi vyhybani se nejistoté obé zemé
dosahuji vysSich hodnot, a proto budou, jak Cesti, tak finsti pracovnici preferovat

jistotu prace pred vice riskantnimi alternativami.

Hospodarova (2008) ve sveé publikaci uvadi, ze Ceska kultura je vyrazné orientovana
na mezilidské vztahy. Potfeba harmonickych a pratelskych vztahl se svymi kolegy
je hodnocena jako jeden z hlavnich faktorl pracovni motivace a ¢asto muze byt
i dulezitd pfi rozhodovani, zda v zaméstnani setrvat. Vzajemna komunikace
a vztahy na pracovisti pfedstavuji pro fadu lidi hlavni zdroj uspokojovani potfeb
socialniho kontaktu. Skutecnost, Ze CeSti pracovnici jsou velmi orientovani na
vztahy potvrzuji i Novy a Schroll-Machl (2005). Dodavaji, ze Cesi se snazi co
nejvice vyhybat konfliktnimi situacim tak, aby vzajemné vztahy a pfijemna

atmosféra na pracovisti nebyly naruseny.

Podle Bedrnové a kol. (2012) se Ceska kultura velmi silné pfiklani k pozi€nimu pojeti
moci. Moc je v tomto pfipadé spojovana s vysokym postavenim pracovnika v fidici
hierarchii, a proto dana pozice a s ni dosazena moc jsou pro pracovnika samy

o sobé cilem. Snaha vyuzit ziskanou moc ke zlepSeni fungovani organizace a ku
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prospéchu druhych je poté velmi €asto odsunuta do pozadi. Silné motivatory
ke zvySeni pracovniho vykonu muize pro Ceské pracovniky predstavovat také
financni ohodnoceni. Dosazeni bohatstvi se tak muze stat hlavnim cilem
(international.gc.ca, 2018). Na zakladé vySe zminénych charakteristik Ize fici, ze
moc, kariérni postup a finan¢ni ohodnoceni predstavuji pro Ceské pracovniky velmi

vyznamne faktory pracovni motivace.

Co se tyce finskych pracovniku, spokojenost s praci a vérnost organizaci je vysoce
cenéna. Finové se boji neuspéchu, a tak jednim z hlavnich zdroju pracovni
motivace je jistota prace. Ambice dosahnout vysokého postaveni v organizaci
a stim pojiciho se finanéniho ohodnoceni nejsou bézné, stejné jako velka
soutézivost s ostatnimi pracovniky (international.gc.ca, 2018). Co se tyCe
organizace prace, finsti pracovnici preferuji, kdyz nejsou nepretrzité pod dohledem
svého nadfizeného a mohou se sami rozhodovat o tom, jakym zpdsobem dany ukol
vyfesit (infofinland.fi, 2019). Moznost pfichazet s feSenim problémd samostatné,
spolu s vyS$Si mirou odpovédnosti, tak bude prfedstavovat pro finské pracovniky dalSi
silny motivator. VSechny vySe zminéné charakteristiky tykajici se finskych
pracovnikl odpovidaji i vysledkim Hofstedova modelu kulturnich dimenzi

a pracovni motivaci podle Deresky (2008).

Druha kapitola teoretické &asti se zabyvala motivaci generace Y v CR a ve Finsku
a kulturnimi rozdily mezi obéma zemémi. V uvodu kapitoly byl definovan pojem
generace a byly popsany jednotlivé generacni viny. V ramci prvni podkapitoly byla
blize charakterizovana generace Y, byly popsany pristupy k jejimu definovani v CR
a ve Finsku a na zavér byla specifikovana jeji motivacni struktura. Druha
podkapitola se tykala kulturnich rozdili mezi CR a Finskem. Ob& zemé& byly
porovnany pomoci Hofstedova modelu kulturnich dimenzi. Posledni €ast této
kapitoly se zabyvala motivanim profilem €eskych a finskych pracovnikd. Hlavnich
pfinos této kapitoly predstavuje podkapitola zabyvajici se motivacni strukturou
generace Y, provedena analyza kulturnich rozdili mezi CR a Finskem podle
Hofstedova modelu a podkapitola tykajici se Ceského a finského motivaéniho
profilu. Tyto informace slouzi jako hlavni teoretické vychodisko k sestaveni

empirického Setfeni v aplikacni ¢asti této prace.
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3 Priprava a realizace empirického Setreni

V ramci této kapitoly je popsana pfipravna a realizaCni faze vyzkumného Setreni.
Na zakladé cile diplomové prace je v uvodu kapitoly stanovena hlavni vyzkumna
otazka, dilCi vyzkumné otazky a hypotézy. V prvni podkapitole je popsana metodika
provedeného vyzkumu, zejména je detailné specifikovan vyzkumny vzorek
a struktura dotazniku. Druha podkapitola se vénuje popisu realizace sbéru dat
a zpUsobu jejich vyhodnoceni. V neposledni fadé je v této ¢asti definovana zvolena
statisticka metoda pro ovéfeni stanovenych hypotéz.

Hlavnim cilem diplomové prace je zjistit, zdali se liSi zdroje motivace a pfistupy
k praci vysokoskolskych studentd generace Y vCR a ve Finsku a zmapovat
motivacni strukturu obou narodnosti. Na zakladé tohoto cile byla stanovena hlavni
vyzkumna otazka: Existuji rozdily v pracovni motivaci a v pristupech k praci
mezi ¢eskymi a finskymi vysokosSkolskymi studenty generace Y? Tato otazka
je zodpovézena na zakladé kvalitativniho vyhodnoceni dvou dil€ich vyzkumnych
otazek a statistického ovéfeni tfi hypotéz. DilCi vyzkumné otazky a hypotézy byly
stanoveny nasledovné:

Diléi vyzkumna otazka €. 1: Odpovidaji zdroje pracovni motivace Ceskych

a finskych vysokoskolskych studentl generace Y vysledkim analyzy dle

Hofstedova modelu kulturnich dimenzi?

Diléi vyzkumna otazka €. 2: Je poradi stimulacnich prostfedkd podle miry vlivu na
pracovni motivaci u Ceskych a finskych vysokoSkolskych studentld generace Y

stejné?

Hypotéza €. 1: HO+: Zdroje motivace se u Ceskych a finskych vysokoskolskych
studentu generace Y nelisi.

Hypotéza €. 2: HO2: Vztah k organizaci se u Ceskych a finskych vysokoSkolskych
studentu generace Y nelisi.

Hypotéza €. 3: HO3: Preference v ramci vztahl na pracovisti se u Ceskych a finskych
vysokoskolskych studentl generace Y nelisi.
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3.1 Metodika vyzkumu

Na zakladé reSerSe odborné literatury tykajici se jednotlivych vyzkumnych metod
a jiz provedenych vyzkumU zabyvajicich se porovnavanim pracovni motivace mezi
odlisnymi narodnostmi nebo generacemi (napiiklad Tesafova, 2015; Capova,
2018), byla pro zpracovani empirické Casti diplomové prace zvolena kvantitativni
metoda vyzkumu. Jako technika sbéru dat bylo vybrano dotazovani prostfednictvim
anonymniho online dotazniku, ktery byl vytvofen pomoci nastroje Google Forms.
Hlavnim ddvodem zvoleni internetového sbéru dat je snadna distribuce dotazniku
i finskym respondentim. Ddle, jak jiZ bylo zminéno v teoretické Casti této prace,
generace Y je digitalnimi technologiemi obklopena jiz od svého narozeni
a kazdodenné je vyuziva. Z tohoto divodu je online dotaznik vhodnym nastrojem
k osloveni této generace.

Velikost vzorku byla stanovena na 100 &eskych a 100 finskych respondentd,
celkova velikost vzorku tudiz v souctu pfedstavovala 200 osob. Tato velikost splfiuje
podminku minimalni velikosti vybérového souboru pro statistické vyhodnocovani
podle Bedrnové a kol. (2012), ktefi ji stanovuji na 100 osob. Jako respondenti tohoto
Setfeni byli osloveni studenti prezencniho studia dvou vysokych Skol: ¢esti studenti
ze SKODA AUTO VYSOKE SKOLY o.p.s. (dale jen SAVS) a finsti studenti ze
Seinajoki University of Applied Sciences (dale jen SeAMK). Z vyzkumneého Setreni
byli zamérné& vyfazeni studenti dalkové formy studia. Hlavnim ddvodem je
skute€nost, Ze vétSina téchto jedincu je jiz aktivni na trhu prace a je zaméstnana na
hlavni pracovni pomér. Jejich zdroje pracovni motivace a pfistupy k praci se tak
mohou vyrazné liSit od jedincu, ktefi jeSté nemaji stalé zaméstnani a vétSinu svého
Casu vénuji studiu.

Vybér respondentl byl nenahodnym empirickym vybérem. Jednalo se o kombinaci
uCelového vybéru, ktery spocival vzamérném vybéru jedincl z cilové skupiny
respondentu a metody snow-ball sampling. Tahal a kol. (2018) uvadi, ze podstatou
této metody je pozadani oslovenych respondentt vyzkumu, aby poskytli kontakt na
dalSi osoby se stejnymi poZadovanymi charakteristikami, pfipadné aby témto

osobam sami zaslali internetovy odkaz na vyzkum.

Online dotaznik byl vytvofen ve dvou jazykovych verzich: v Ceském a anglickém
jazyce (viz Pfiloha 1 a 2). Dotaznik mél standardizovanou formu a obsahoval
celkové dvacet sedm otazek. Na uvod byla polozena filtraCni otazka, jejimz
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smyslem bylo urcit, zdali dany jedinec patfi do cilové skupiny respondentd. Pokud
respondent zvolil moznost, Ze neni prezenCnim studentem vysoké Skoly, byl

dotaznik v nasledujicim kroku ukoncen.

Tzv. meritorni otazky neboli otazky tykajici se hlavniho tématu vyzkumu byly
rozdéleny do tfi oddild. Prvni oddil se skladal z Sesti otazek tykajicich se pracovni
motivace. Jednotlivé otazky mély podobu sémantického diferencialu s hodnotami
1-6 a slovnim komentafem krajnich hodnot. Respondenti byli pozadani, aby na
jednotlivych Skalach zvolili, ke které z krajnich moznosti se vice pfiklani. Tyto otazky
byly vytvofeny na zakladé analyzy kulturnich rozdilu mezi CR a Finskem podle
Hofstedova modelu kulturnich dimenzi provedené v podkapitole 2.2.1
a dodatecnych informaci tykajicich se motivacniho profilu obou narodnosti
uvedenych v podkapitole 2.2.2. Jednotlivé otazky v tomto oddilu se tykaly pouze
&tyF Hofstedovych dimenzi, ve kterych byly rozdily mezi CR a Finskem shledany.
Dvé zbyvajici dimenze, v jejichz ramci se CR a Finsko pFiklani ke stejné strané
Skaly, nebyly pfedmétem zkoumani. Ziskana data z tohoto oddilu méla spiSe
kvalitativni charakter, nebyla proto pfedmétem hypotézy, ale slouzila k zodpovézeni

dil¢i vyzkumné otazky €. 1.

Druhy oddil obsahoval pouze jednu otazku ve formé& Fazeni polozek podle
dulezitosti. Respondenti zde méli sefadit sedm stimulacnich prostfedkd podle toho,
v jaké mife ovliviiuji jejich pracovni motivaci (1 = nejméné, 7 = nejvice). Téchto
sedm polozek odpovidalo ¢lenéni stimulacnich prostfedkl podle Bedrnové, Nového
a kol. (2007), které jsou blize popsany v podkapitole 1.1. Zde bylo provedeno
kvalitativni porovnani vysledkl obou narodnosti, na jehoz zakladé byla posléze

zodpovézena dil¢i vyzkumna otazka €. 2.

Otazky ve tretim oddilu mély podobu Likertovych Skal v rozsahu 1-6. Respondenti
méli u Ctrnacti tvrzeni rozhodnout, v jaké mife s nimi souhlasi. Slovni vyjadfeni
jednotlivych hodnot na Skale Ize vidét v Tab. 2. Tyto otazky vychazely z literarni
reSerSe tykajici se pracovni motivace generace Y, ktera je uvedena v podkapitolach
211 a 2.1.2 teoretické cCasti této prace. Otazky vtomto oddilu slouzily
k vyhodnoceni hypotézy €. 1, 2 a 3.
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Tab. 2 — Slovni vyjadfeni hodnot na Likertové Skale

1 2 3 4 5 6
Silngé ] Castecné Castecné ] Silngé
nesouhlasim Nesouhlasim nesouhlasim souhlasim Souhlasim Souhlasim

Zavérecna Cast dotazniku byla vénovana péti identifikaCnim otazkam. Otazky
tykajici se narodnosti respondentu a jejich roéniku narozeni mély zaroven filtraéni
charakter. Dale bylo v této ¢asti dotazniku zjistovano pohlavi respondenta, stupen
jeho vysokoskolského studia a skute€nost, zdali pfi studiu vysoké Skoly pracoval
nebo v souCasné dobé pracuje.

Sémantické diferencialy a Likertovy Skaly v dotazniku maji zamérné sudy pocet
stupnid. Jak uvadi ve své publikaci Tahal a kol. (2018), pfi pouZiti neutralni stfedni
hodnoty hrozi, ze ji budou respondenti velmi €asto volit jako nejjednodussi a tzv.
unikovou variantu. Casty vyb&r neutralni odpovédi respondenty by mohl vést
k problematickému vyhodnoceni hypotéz a zodpovézeni prvni vyzkumné otazky.

Z tohoto duvodu zadna ze Skal v dotazniku stfedni hodnotu neobsahuije.

3.2 Sbér dat a metody jejich analyzy

Pfripravna faze sbéru dat spocCivala v ovéfeni srozumitelnosti dotazniku. V terminu
od 21.9.2020 do 27. 9. 2020 byla Ceska i anglicka verze dotazniku rozeslana deseti
osobam patficim do cilové skupiny respondentd. Na zakladé jejich zpétné vazby
byla zjisténa délka vyplfiovani dotazniku: v praiméru trvalo vyplnéni dotazniku
10 minut. Nékteré z otazek byly dale preformulovany pro jejich lepSi srozumitelnost.
Timto krokem byla ovéfena srozumitelnost dotazniku jak v ceském, tak v anglickém

jazyce.

Sbér dat byl zahajen 1. 10. 2020. Anglicka verze dotazniku byla mezi finské
studenty distribuovana prostfednictvim studijniho oddéleni SeAMK. Dotaznik
v 8eském jazyce byl umistén do studentskych skupin SAVS na socidlni sit
Facebook a na online vyvésku $kolniho webu SAVS. Dodate¢né byl éesky dotaznik
prostfednictvim emailu a socialni sité Facebook zaslan spoluzakim autorky prace
s zadosti o vypInéni a zaslani dotazniku dalSim osobam patficim do cilové skupiny

respondentu.

33



Sbér dat byl oficialné ukoncen 25. 10. 2020 poté, co bylo ziskano 100 odpovédi od
Ceskych a 100 odpovédi od finskych respondentu, ktefi nalezeli do cilové skupiny.
Nasledné byla data zpracovana v programu Microsoft Office Excel a k otazkam
v prvnim a tfetim oddilu byly vytvofeny grafy. Otazky ve tfetim oddilu byly
dodatecCné analyzovany pomoci stfednich hodnot odpovédi, které byly vypocCteny
v ramci statistického t-testu k ovéreni hypotéz. Co se tyCe druhého oddilu, vysledné
poradi stimulaénich prostfedkl bylo sestaveno na zakladé dvou kontingen&nich
tabulek, do kterych byla zanesena absolutni Cetnost jednotlivych odpovédi
(viz Priloha 3).

V ramci tfetiho oddilu byly otazky z dlivodu ovérfeni hypotéz rozdéleny do tfi oblasti
na: otazky tykajici se zdroju motivace (€. 8, 15, 17, 18, 19 a 20), otazky tykajici se
vztahu respondentu k organizaci (€. 10, 11, 12, 13 a 14) a otazky tykajici se vztahu
na pracovisti (€. 7, 9 a 16). Kazda z otazek byla samostatné vyhodnocena na
zakladé dilCiho t-testu. Bylo stanoveno kritérium, ze pokud se u nadpolovicni vétsiny
otazek v dané oblasti prokazi statistiky vyznamné rozdily a bude u nich pfijata
alternativni hypotéza H1, bude taktéz pfijata alternativni hypotéza H1 pro celou
oblast. Ta fika, Zze v dané oblasti existuji mezi Ceskymi a finskymi vysokoskolskymi

studenty generace Y statisticky vyznamné rozdily.

K statistickému ovéfeni hypotéz byl pouzit dvouvybérovy Studentiv t-test pro
porovnani stfednich hodnot dvou rdznych vybérd. Nejprve byl u jednotlivych otazek
testovan rozptyl odpovédi mezi Ceskymi a finskymi respondenty pomoci F-testu pro
porovnani rozptyld. Nulta hypotéza HO Fikala, Ze rozptyly obou souborl se pfi
zvolené hladiné vyznamnosti « = 0,05 neliSi. V pfipadé, ze byla vysledna p-hodnota
niz8i nez tato hladina vyznamnosti, byla pfijata alternativni hypotéza H1, ktera
fikala, ze rozptyly obou skupin respondentt se statisticky vyznamné lisi. U téchto
otazek byl nasledné proveden t-test s nerovnosti rozptyll pro porovnani stfednich
hodnot obou vybéra. U otazek, kdy byla p-hodnota vysSi, nez stanovena hladina
vyznamnosti byl naopak proveden t-test s rovnosti rozptyll. U obou variant t-testu
nulta hypotéza HO fikala, Ze se stfedni hodnoty obou souborli na zvolené hladiné
vyznamnosti a« = 0,05 neliSi. Pokud byla p-hodnota nizSi nez tato hladina
vyznamnosti, prokazalo se, Ze mezi stfednimi hodnotami obou skupin je statisticky
vyznamny rozdil a byla pfijata alternativni hypotéza H1. V opacném pfipadé, pokud

byla p-hodnota vyssSi nez hladina vyznamnosti « = 0,05, nulta hypotéza HO nemohla
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byt zamitnuta, a tudiz se neprokazalo, Ze by mezi danymi vybéry byl statisticky
vyznamny rozdil. Podrobna analyza vysledkd jednotlivych oddild v dotazniku,
zodpoveézeni dil€ich otazek a statistické ovéfeni hypotéz je provedeno v nasledujici

kapitole.
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4 Vysledky empirického Setreni

Ctvrta kapitola této prace se zabyva popisem a analyzou vysledkd dotaznikového
Setfeni a vyhodnocenim dil€ich vyzkumnych otazek a hypotéz. V uvodu kapitoly je
popsana struktura respondentu z hlediska pohlavi, stupné studia a prace pfi studiu.
Nasleduje podkapitola vénujici se analyze otazek v ramci prvniho oddilu dotazniku,
které se tykaly zdroju motivace a pfistupl k praci podle Hofstedova modelu
kulturnich dimenzi. V ramci druhé podkapitoly je provedena analyza otazky
z druhého oddilu dotazniku tykajici se preferenci stimulaénich prostfedku. Treti
podkapitola se zabyva analyzou tfetiho oddilu otazek v dotazniku, které se vénovaly
zdrojum motivace a pfistupum k praci generace Y. V ramci ¢tvrté podkapitoly jsou
zodpovézeny dil€i vyzkumné otazky a na zakladé provedenych t-testli vyhodnoceny
jednotlivé hypotézy.

Dotaznik celkové vyplnilo 100 ¢eskych a 100 finskych vysokoSkolskych studentd.
Z hlediska poméru Zen a muzu, ktefi vyplnili dotaznik, Ize Fici, Ze zastoupeni obou
pohlavi bylo pomérné vyrovnané (42 % muzu a 58 % zen). U Ceskych respondentl
byl pomér Zen a muzld téméfr rovhomérné rozdéleny, dotaznik vyplnilo 49 muz
a 51 zen (viz Tab. 3). Anglickou verzi dotazniku ur€enou pro finské respondenty

vyplnilo vice Zen nez muzl, celkové 65 Zen a 35 muzu.

Tab. 3 - Struktura respondentu: pohlavi

Zastoupeni pohlavi respondentu
CR FINSKO Celkem:
Absolutni ¢etnost Absolutni ¢etnost Absolutni Cetnost Relativni ¢etnost
Muz 49 35 84 42 %
Zena 51 65 116 58 %
Celkem: 100 100 200 100 %

Co se tyCe struktury respondentd podle stupné studia, s 84 % pfrevazovali
respondenti z bakalarského programu (viz Tab. 4). Magistersky program studuje
pouhych 16 % z oslovenych respondentl. Toto nizké procento je dano tim, ze
vSichni finsti studenti, ktefi se zucastnili dotaznikového Setfeni, byli studenty
bakalafskych programu. Co se tyCe struktury ¢eskych respondentu, dotaznikového
Setfeni se =zucCastnilo 68 studentd bakalarského programu a 32 studentd

magisterské programu.
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Tab. 4 - Struktura respondenti: stuperi studia

Stupein studia respondentt

CR FINSKO Celkem:
Absolutni ¢etnost | Absolutni ¢etnost | Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Bakalarsky 68 100 168 84 %
program
Magistersky 32 0 32 16 %
program
Celkem: 100 100 200 100 %

Treti identifikacni otazkou bylo, zda respondent pracoval nebo v sou¢asné dobé pfi
studiu pracuje. Jak Ize vidét v Tab. 5, pfevazna vétSina respondentd (71 %)
pfi studiu pracovala nebo v sou¢asné dobé pracuje. Z hlediska struktury ¢eskych
respondentu prevazovali ti, ktefi pracuji nebo pracovali (95 studentl). Tato
skuteénost mdze byt podminéna tim, Ze studenti SAVS maiji v ramci svého studia
povinnou pulro¢ni praxi vlibovolné firmé&. Pomér finskych pracujicich
a nepracujicich respondentd byl naopak pomérné vyrovnany, s 46 pracujicimi

a 54 nepracujicimi studenty.

Tab. 5 - Struktura respondenti: prace pri studiu

Prace pfi studiu
CR FINSKO Celkem:
Absolutni ¢etnost Absolutni ¢etnost Absolutni Cetnost Relativni ¢etnost
Ano 95 46 141 71 %
Ne 5 54 59 30 %
Celkem: 100 100 200 100 %

4.1 Analyza 1. oddilu otazek — kulturni rozdily podle Hofsteda

Prvni oddil otazek v dotazniku vychazel z teoretickych poznatkt Hofsteda ohledné
kulturnich rozdild mezi CR a Finskem a z praktickych aplikaci t&chto vychodisek na
pracovni motivaci podle Deresky. Podle téchto teoretickych poznatki by mély
hodnoty 4—6 na jednotlivych Skalach odpovidat Ceskym preferencim a hodnoty 1-3
by mély naopak odpovidat preferencim finskym.
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Prvni otazka se tykala prvni dimenze kulturnich rozdild podle Hofsteda, dimenze
vzdalenosti od moci. U finskych respondentt pfevazovaly hodnoty 1-3, coz znadi,
Ze se finsti studenti citi vice motivovani dobrymi vztahy se svymi kolegy nez dobrymi
vztahy se svym nadfizenym. Dobré vztahy se svymi kolegy pfed dobrymi vztahy se
svym nadfizenym upfednostnilo celkové 79 % finskych respondentl (viz Obr. 3).
Tato skute¢nost odpovida teoretickym poznatkim podle Hofsteda. Odpovédi
Ceskych respondentu byly velmi podobné tém finskym, hodnoty 1-3 zvolilo celkem
70 % Ceskych studentu. Neprokazalo se tedy, ze by se Cesti studenti citili vice
motivovani dobrymi vztahy se svym nadfizenym nez dobrymi vztahy se svymi

kolegy. Ceské odpovédi tudiz neodpovidaji teoretickym poznatkiim Hofsteda.

1.V pracovnim prostfedi mé vice motivuje dobry vztah s:
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nadfizenym

CR m FINSKO

Obr. 3 — Vyhodnoceni 1. otazky dotazniku

Druha otazka se také tykala dimenze vzdalenost od moci. Finsti respondenti v tomto
pfipadé velmi silné vyjadrili, Ze se neciti komfortnéji se striktnim rozdélenim
pracovnich roli a pévné danou hierarchii, a naopak preferuji flexibilni rozdéleni
pracovnich roli a volnou pracovni hierarchii. Hodnoty 1-3 zvolilo celkem 83 %
finskych respondentl (viz Obr. 4). Tyto vysledky odpovidaji teoretickym poznatkim
Hofsteda ohledné finského pfistupu k hierarchickému uspofadani a striktnim
pravidlim. Odpovédi ¢eskych respondentu byly v ramci Skaly pomérné vyrovnané,
45 % respondentl se priklonilo k flexibilnimu rozdéleni roli a 55 % respondentd
naopak k rozdéleni striktnimu. Nelze proto jednoznacné fici, v jakém prostiedi se

Cesti vysokoskolsti studenti generace Y citi komfortnéji.
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2.V pracovnim prostredi se citim komfortnéji s:
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Obr. 4 - Vyhodnoceni 2. otazky dotazniku

Nasledujici otazka vychazela z teoretickych poznatki ohledné druhé dimenze
kulturnich rozdill podle Hofsteda, dimenze maskulinity — femininity. Podle Hofsteda
by se Ceska kultura méla pfiklanét k maskulinité, a tak si i velmi cenit statusu a moci.
Tato teorie se prokazala jako pravdiva, 84 % Ceskych respondentlu uvedlo, Ze
dosazeni statusu, moci a pozice v hierarchii pro né pfedstavuje dulezity faktor
pracovni spokojenosti (viz Obr. 5). Pfekvapivé vysledky vSak pfinesly odpovédi
finskych respondentll. Podle Hofsteda by méla byt finska kultura velmi femininni,
a tak by pro Finy dosazZeni statusu a moci nemélo byt vyznamné. Z odpovédi
finskych respondentl na tuto otazku ale vyplyva, Ze dosazeni statusu, moci a pozice
v hierarchii je pomérné dulezité i pro finské studenty. Odpovéd 4—6 na Skale zvolilo
celkové 67 % finskych respondentu. Finské odpovédi tudiz neodpovidaji vysledkim

Hofstedova modelu kulturnich dimenzi.
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3. Dosazeni urcitého statusu, moci a pozice v hierarchii je pro mé:
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Obr. 5 - Vyhodnoceni 3. otazky dotazniku

Ctvrta otazka také vychazela z dimenze maskulinita — femininita. V ramci této
otazky se prokazalo, ze Finové preferuji harmonickou atmosféru, coz odpovida
Hofstedovu modelu kulturnich dimenzi, podle kterého patfi Finsko mezi femininni
spole¢nosti. Harmonickou atmosféru prfed soutézivym prostfedim upfednostnilo
celkem 90 % finskych respondentt (viz Obr. 6). Co se tyCe odpovédi Ceskych
respondentu, ty byly velmi podobné odpovédim finskych respondentli. Hodnoty
1-3 zvolilo celkem 87 % Ceskych respondentu. Na zakladé téchto vysledku Ize
konstatovat, Ze CeSti studenti, tak jako finsti, preferuji harmonickou atmosféru
a rovnost na pracovisti pfed soutézivym prostfedim. Z tohoto plyne, Zze Ceské
odpovédi neodpovidaji teoretickym poznatkim Hofsteda.

4.V pracovnim prostiedi preferuji:
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Obr. 6 - Vyhodnoceni 4. otazky dotazniku
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Pata otazka se tykala dalSi dimenze kulturnich rozdilt podle Hofsteda, a to dimenze
dlouhodoba - kratkodoba orientace. Finské odpovédi byly velmi vyrovnané,
54 % respondenty upfednostnilo kratkodobé ukoly, zbyvajicich 46 % finskych
studentd naopak ukoly dlouhodobé (viz Obr. 7). Hodnoty 1 a 2 zvolilo celkem
36 finskych respondentu, oproti tomu hodnoty 5 a 6 pouze 17 respondentl. Na
zakladé téchto zjisténi lze fFici, ze finSti studenti v urCité mife upfednostriuji
kratkodobé ukoly pfed dlouhodobymi, coz zaroven odpovida vysledkim Hofstedova
modelu kulturnich dimenzi. Co se tyCe C&eskych respondentl, podle modelu
Hofsteda by se Cesi méli piiklanét k dlouhodobym ukoldm a projektim, které
vyzaduji vytrvalost. Ceské odpovédi se ale s 62 % pievahou naopak priklonily
k preferenci kratkodobych ukoll a projektu, a tudiz teoretickym poznatkiim Hofsteda
neodpovidaji.

5.V pracovnim prostredi preferuji Ukoly/projekty, které jsou:
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Obr. 7 - Vyhodnoceni 5. otazky dotazniku

Posledni otazka prvniho oddilu se tykala Sesté dimenze kulturnich rozdili podle
Hofsteda, dimenze pozitkarstvi — zdrzenlivost. Finové by podle Hofstedova modelu
kulturnich dimenzi méli patfit mezi pozitkarské spolecnosti. Uzivani si volného ¢asu
k volnému ¢asu, coz podporuje pravdivost teoretickych poznatki Hofsteda ohledné
Finska jakozto pozitkarské kultury (viz Obr. 8). Hodnotu 1 a 2 zvolilo celkem
32 finskych studentd, zatimco hodnotu 5 a 6 pouze 14 studentl. Co se tye Ceskych
odpovédi, podle Hofsteda by méla Ceska kultura patfit mezi zdrzenlivé spolecnosti,
u kterych neni kladen velky duraz na volny €as. Z grafu nicméné vyplyva, ze
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u Ceskych respondentl nelze jednoznacné urcit, zdali si vice ceni penéz nebo

volného €asu, nebot 50 % respondentu zvolilo volny ¢as a 50 % naopak penize.

6. Vice si cenim:
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Obr. 8 - Vyhodnoceni 6. otazky dotazniku

4.2 Analyza 2. oddilu otazek — preference stimulacnich prostredku

V ramci druhého oddilu dotazniku méli respondenti sefadit jednotlivé stimulacni
prostfedky podle toho, v jaké mife ovliviuji jejich pracovni motivaci. Jak Ize vidét
v Tab. 6, Cesti respondenti zvolili jako faktor, ktery ma nejvétsi vliv na jejich pracovni
motivaci, hmotnou odménu. Tato volba odpovida teoretickym poznatkim ohledné
dulezitosti finan€niho odhodnoceni pro ¢eské pracovniky podle international.gc.ca
(2018). Na druhé misto zaradili esti respondenti obsah prace. Jednim z moznych
ddvodu této volby je touha Ceskych pracovnikl po moci, kterou ve spojitosti
s Ceskou kulturou uvadi ve své publikaci Bedrnova a kol. (2012). Atmosféru
pracovni skupiny zaradili ¢esti respondenti na 3. misto. Na 5. misto zaradili Cesti
respondenti faktor povzbuzovani pracovniku nadfizenym, coz znaci, ze tento

stimulaéni prostfedek neni pro ¢eské studenty velmi dilezity.

Co se tyCe finského poradi stimulacnich prostfedkd, finsti respondenti oznadili za
klasifikaci Finska jakozto femininni spoleCnosti, ktera fadi vzajemné vztahy mezi
své hlavni hodnoty. Za druhy nejvlivnéjsi faktor na pracovni motivaci povazuji finsti
studenti povzbuzovani pracovnikl nadfizenym. Tato volba mlze stejné tak jako
u atmosféry pracovni skupiny souviset se zamérenim finské kultury na vzajemné
vztahy. Faktor hmotné odmény zaradili finsti respondenti az na 3. misto, coz

odpovida teoretickym poznatkim international.gc.ca (2018) ohledné nizSi
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dulezitosti dosazeni urcitého postaveni v organizaci pro finské pracovniky, s ¢imz
se poji i ziskani vyssiho finanéniho ohodnoceni. Na 5. misto poté finsti respondenti
zaradili faktor obsahu prace, coz naznacuje tomu, Ze samostatnost, uplatnéni moci,
kreativita Ci systematické mysleni nepfedstavuji pro finské studenty vyznamné
stimulacni prostredky.

Zbyvajici stimulacni prostfedky sefadily obé narodnosti stejné. Na 4. misto obé
skupiny respondentl zvolily pracovni podminky a rezim prace, coz znaci stfedni
dulezitost tohoto prostfedku na pracovni motivaci. Jednim z ddvodu umisténi tohoto
prostfedku na Ctvrté misto mize byt touha po flexibilité a nezavislosti, kterou
Clenové generace Y podle Zemke, Raines a Filipczak (1999) pozaduji. Flexibilni
pracovni dobu hodnoti jako velmi vyznamny stimulacni prostfedek také Lourdes
a kol. (2013). Na 6. misto umistili, jak Cesti, tak finsti respondenti identifikaci
s profesi, praci a podnikem, coZ odpovida tvrzeni Kultalahti (2017) o tom, Ze pro
prislusniky generace Y neni velmi dllezity vztah s organizaci. Na posledni 7. misto
zaradili obé skupiny respondentl externi stimulacni faktory, coz znaci, Ze image
a povést podniku nepredstavuje pro Ceské ani finské vysokoskolské studenty

generace Y vyznamny stimulacni prostfedek.

Tab. 6 - Serazeni stimulaéni prostredki

Stimulaéni prostifedky podle miry vlivu na pracovni motivaci

Poradi: CR Poradi: FINSKO

1 LUl ICL T 1 Atmosféra pracovni skupin
' (bonus, zvyseni platu, ...) ' P piny

Povzbuzovani pracovniku
nadiizenym

(pracovni hodnoceni, vefejné uznani
a ocenéni, ...)

Obsah prace
2. (samostatnost, uplatnéni moci, 2.
kreativita, systematické mysleni, ...)

Hmotna odména

3. Atmosféra pracovni skupiny 3. (Gonus et
Pracovni podminky a rezim prace Pracovni podminky a rezim prace
(vybaveni a velikost kancelare, (vybaveni a velikost kancelare,

4, . ) L 4. . , L .
moznost home office, flexibilni moznost home office, flexibilni pracovni
pracovni doba, ...) doba, ...)

P ani ikd .
Povabizovéni pracowniki Obsah prace
5. v 5. (samostatnost, uplatnéni moci,

(pracovni hodnoceni, vefejné uznani

. . kreativita, systematické mysleni, ...)
a ocenéni, ...)
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Identifikace s profesi, praci Identifikace s profesi, praci

6 a podnikem . a podnikem
Externi stimulacni faktory Externi stimulacni faktory

7. (image a povést firmy, ekonomicka 7. (image a povést firmy, ekonomicka
a politicka situace, ...) a politicka situace, ...)

4.3 Analyza 3. oddilu otazek — motivace a pristupy k praci generace Y

Vyroky v ramci tfetiho oddilu dotazniku byly sestaveny na zakladé literarni reSerSe
tykajici se pfistupl k praci a zdroji pracovni motivace generace Y. Jednotlivé
Likertovy Skaly maji rozsah 1-6, pfiCemz hodnota 1 predstavuje odpovéd ,silné
nesouhlasim‘ a hodnota 6 predstavuje naopak odpovéd ,silné souhlasim®. Podle
teoretickych vychodisek uvedenych v teoretické Casti této prace by se méli, jak
Cesti, tak finsti respondenti priklanét k pravé strané Likertovych Skal (hodnoty 4-6),
nebot’ vyroky vtomto oddilu maji odpovidat charakteristikam a postojim c&lenu
generace Y. Vyjimkou jsou otazky ¢. 13 a 17, u kterych byly vyroky zamérné
znegovany, aby nedochazelo k sugesci spravnych odpovédi. U téchto otazek by se

tak respondenti méli naopak klonit k levé strané skaly (hodnoty 1-3).

Sedma otazka v dotazniku (prvni v ramci tfetiho oddilu) se tykala preferenci vztahu
na pracovisti. Jak Ize vidét na Obr. 9, témér vSichni finsti respondenti (97 %) uvedli,
Ze v praci preferuji neformalni a pfatelské vztahy pred formalnimi. Tato odpovéd se
shoduje s vysledky Hofsteda o tom, Ze ve finské kultufe jsou bézné neformalni
a pratelské vztahy, a to v€etné vztahd vuci manazerum. Co se tyCe Ceskych
odpoveédi, pfevazna vétSina Ceskych studentd také upfednostnila neformalni
a pratelské vztahy (88 %). Zbyvajicich 12 % respondentl se naopak pfiklonilo

k preferenci formalnich vztahu.

Z porovnani stfednich hodnot Ceskych a finskych odpovédi vyplyva, ze finsti
respondenti u této otazky volili vysSi hodnoty na Skale (stfedni hodnota 5,29) nez
Cesti respondenti (stfedni hodnota 4,76). Lze proto konstatovat, ze neformalni
a pratelské vztahy preferuji ve vétSi mife finsti vysokoskolsti studenti generace Y
pred studenty Ceskymi. Obecné Ize ale fici, Ze vysledky této otazky odpovidaji
teoretickym poznatkim Hospodafové (2008) ohledné pracovnich preferenci
generace Y, na jejichz zakladé byl tento vyrok zformulovan.
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7.V préci preferuji neformalni a pratelské vztahy pred formalnimi.
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Obr. 9 - Vyhodnoceni 7. otazky dotazniku

Nasledujici osma otazka zkoumala, v jaké mife je pro generaci Y motivujici moznost
samostatné organizace prace a rozhodovani o svém pracovnim dni. Celkem 89 %
finskych respondentl zvolilo, Ze samostatnost a moznost vlastni organizace prace
je pro né velmi motivujici (viz Obr. 10). Pouhych 11 % respondentd s timto tvrzenim
v ur€ité mife nesouhlasilo. Pro ¢eské studenty byl faktor samostatné organizace
Hodnoty 4—6 na Skale zvolilo celkem 93 % Ceskych respondent(, pfi¢emz 40 z nich
zvolilo hodnotu 6, Cili odpovéd ,silné souhlasim’.

Vétsi dulezitost samostatné prace a rozhodovani pro Ceské studenty Ize podlozit
i stfednimi hodnotami odpovédi obou skupin. Cesti respondenti volili vy$si hodnoty
na Skale (stfedni hodnota 5,06) nez respondenti finsti (stfedni hodnota 4,51).
Obecné Ize konstatovat, ze tvrzeni Kultalahti (2017) o tom, Ze moznost rozhodovat
0 svém dennim programu a organizaci prace patfi mezi zdroje pracovni motivace

generace Y, se prokazalo jako pravdivé.
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8. MoZnost samostatné organizace prace a rozhodovani o mém pracovnim
dni je pro mé velmi motivuijici.
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Obr. 10 - Vyhodnoceni 8. otdzky dotazniku

Devata otazka spocivala v dotazani respondentli, zdali preferuji praci
v multikulturnim tymu pfed praci v tymu sloZzeném pouze z jejich narodnosti. Tato
otazka byla zformulovana na zakladé Kopeckého (2018), ktery tvrdi, ze diky novym
technologiim a snadnému cestovani se zvySuje interakce ¢&lenl generace Y
s odliSnymi kulturami a etniky. Cilem této otazky bylo proto zjistit, zdali ma zvySujici
se mira vzajemného kulturniho pasobeni vliv i na preference jedinci ohledné

slozeni pracovniho tymu.

Jak Ize vidét na Obr. 11, celkové 78 % finskych respondentl se priklonilo k praci
v multikulturnim tymu, zbyvajicich 22 % respondentd by naopak preferovalo
pracovat vryze finském Kkolektivu. Co se tyCe cCeskych studentld, praci
v multikulturnim tymu by upfednostnilo 71 % &eskych respondent(. Cesky kolektiv
by naopak preferovalo 29 % respondentu, pfi€¢emz hodnotu 1, odpovidajici vyroku
,silné nesouhlasim’, zvolilo celkem 6 z nich. Mezi divody zvoleni této odpovédi
Ceskymi respondenty mulze napfiklad patfit uréitd mira xenofobie, kulturnich
stereotypll Ci pFedsudkl, pfFipadné nejistota ohledné svych komunikacnich

schopnosti v cizim jazyce.

Obecné Ize ale fFici, ze jak finsti, tak ceSti respondenti preferuji praci
v multikulturnich tymech. Na zakladé porovnani stfednich hodnot odpovédi obou
narodnosti bylo shledano, Ze finsti studenti odpovidali o néco vysSimi hodnotami
(stfedni hodnota 4,68) nez studenti Cesti (stfedni hodnota 4,35). Na zakladé téchto
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vysledku Ize konstatovat, Ze finsti vysokoSkolsti studenti generace Y preferuji praci

v multikulturnim tymu ve vétSi mife nez studenti Cesti.

9. Preferuji praci v multikulturnim tymu pred praci v tymu sloZzeném pouze
z mé narodnosti.

40 37
30 27 28
23
20 16 16 16 18
10 6 7 5
1
0
1 2 3 4 5 6
CR m FINSKO

Obr. 11 - Vyhodnoceni 9. otdzky dotazniku

Otazka Cislo deset zkoumala, v jaké mife bude pro Cleny generace Y pfi vybéru
zaméstnani dlleZité, zda jsou €innosti dané firmy udrzitelné a nepoSkozuji Zivotni
prostfedi. Finsti respondenti v této oblasti velmi silné vyjadfili, Ze tento faktor je pro
né pfi vybéru zaméstnani velmi dulezity (viz Obr. 12). Celkové hodnotu 4—6 na Skale
zvolilo 81 % finskych respondentt, z Eehoz 20 respondentu vyjadfilo miru dulezitosti
nejvyssi hodnotou 6, odpovidajici vyroku ,silné souhlasim’. Co se tyCe Ceskych
respondentu, tento faktor zvolilo jako dulezity 55 % z nich, pfi¢emz nejvysSi miru
dalezitost (hodnotu 6) vybralo pouhych 5 Ceskych studentl. Prevazna vétSina
(31 respondentu) se pfiklonila k hodnoté 4, ktera odpovida vyroku ,Castecné
souhlasim’. Zbyvajicich 45 % Ceskych respondentu vyjadfilo s vyrokem nesouhlas,
23 z nich zvolilo hodnotu 3, odpovidajici vyroku ,Caste€né nesouhlasim®.

Podle Zlamalové (2019) se Cesti mladi lidé patfici do generace Havlovych déti
obavaji ekologickych nasledku sou¢asného zplsobu Zivota. Z tohoto divodu bylo
predpokladano, ze faktor udrzitelnosti bude hrat pfi vybéru zaméstnavatele pro
Ceské vysokoskolské studenty generace Y velkou roli. Tento pfedpoklad se nicméné
neprokazal byt pravdivym. Tvrzeni Kopeckého (2013), ze generace Y je velmi
zainteresovana v oblasti Zivotniho prostfedi a udrzitelnosti, I1ze shledat adekvatnim
ve vztahu k odpovédim finskych respondentu. Na zakladé téchto vysledkl Ize

konstatovat, Zze pro Ceské studenty neni udrzitelny rozvoj a ochrana zivotniho
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prostiedi ve spojitosti s firmou, ve které budou pracovat, tolik dulezity, jak je tomu
u studentl finskych. Toto tvrzeni Ize podpofit i vysledky stfednich hodnot odpoveédi
obou skupin respondentu. Stfedni hodnota finskych odpovédi dosahla hodnoty 4,45
zatimco u odpovédi Ceskych byla stfedni hodnota pouze 3,58.

10. Pfi vybéru zaméstnani pro mé bude dllezité, zda je dana firma udrzitelna
a neposkozuje Zivotni prostredi.
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Obr. 12 - Vyhodnoceni 10. otazky dotazniku

Nasledujici otazka zkoumala, zdali respondenti pfi vybéru zaméstnani preferuji
dlouhodobé ¢i kratkodobé pracovni smlouvy. Jak Ize vidét na Obr. 13, celkové
65 % finskych respondentl se pfiklonilo k dlouhodobym pracovnim smlouvam.
Zbyvajicich 35 % finskych studentd by oproti tomu pfi vybéru zaméstnani
preferovalo kratkodobé pracovni smlouvy. Co se tyCe Ceskych respondentd,
pfevazna vétSina (87 %) upfednostnila dlouhodobé pracovni smlouvy pFed
kratkodobymi, pficemz hodnotu 6 jakozto nejsilnéjSi miru souhlasu zvolilo celkem
48 z nich. Pouhych 13 % z €eskych studentu dalo pfednost kratkodobym pracovnim

smlouvam.

Obecné Ize konstatovat, Zze vétSina vysokoskolskych studentl generace Y preferuje
pfi vybéru zaméstnani dlouhodobé pracovni smlouvy pfed kratkodobymi, pficemz
dlouhodobé pracovni smlouvy upfednostiuji ve vétSi mife CeSti respondenti.
Tvrzeni Helve (2015) o tom, Ze finsti zastupci generace Y zacinaji ve vétsi mife
preferovat kratkodobé pracovni smlouvy, se prokazalo byt Castecné pravdivé. Tuto
skuteCnost podporuji i vysledné stfedni hodnoty obou narodnosti. Stfedni hodnota
Ceskych odpovédi byla 5,02, zatimco u odpovédi finskych dosahla pouhych 3,98.
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11. Pfi vybéru zaméstnani budu preferovat dlouhodobé pracovni smlouvy
pred kratkodobymi.
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Obr. 13 - Vyhodnoceni 11. otazky dotazniku

Cilem dvanacté otazky bylo zjistit, zdali budou mit respondenti v pfipadé ztraty
zaméstnani obavy, Ze si nenajdou novou. Odpovédi finskych studentd byly v tomto
pripadé velmi vyrovnané, 54 % finskych respondentu se pfiklonilo k nazoru, ze by
v pfipadé ztraty zaméstnani neméli obavy, Ze si nenajdou novou, pficemz
nejCastéjSi odpovédi (28 respondentll) byla hodnota 4, odpovidajici vyroku
,Caste€né souhlasim’ (viz Obr. 14). Zbyvajicich 46 % respondentd naopak zvolilo,
Ze by v pfipadé ztraty zaméstnani citili jisté obavy ohledné svého pracovniho
uplatnéni. U ¢eskych respondentl z 63 % previadaly odpovédi 4-6, tito respondenti
se tudiZz neobavaji, Ze by si v pfipadé ztraty prace nenasli novou. Odpovéd
,souhlasim’, odpovidajici hodnoté 5, zvolilo celkem 30 z nich. Opaény nazor na tuto
problematiku mélo 37 % Ceskych respondent, pfiCemz 22 z nich zvolilo hodnotu

3, odpovidajici vyroku ,Castecné nesouhlasim’.

Pomérné vysoky pocet finskych respondentd majicich obavy ohledné svého
budouciho pracovniho uplatnéni se shoduje s teoretickymi poznatky Zemke, Raines
a Filipczak (1999). Oproti tomu Cesti Clenoveé generace Y by podle Zlamalové (2019)
méli praci povazovat jako jistotu a ohledné svého pracovniho uplatnéni by neméli
mit velké obavy. Tento teoreticky poznatek lze na zakladé Ceskych odpovédi

povazovat za pravdivy.

Rozdilné postoje Ceskych a finskych respondentud vici této problematice Ize shledat
i na zakladé analyzy stfednich hodnot odpovédi obou narodnosti. Zatimco stfedni
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hodnota odpovédi ¢eskych respondentt dosahla hodnoty 4,09, u finskych odpovédi
se jednalo pouze o hodnotu 3,5. Jeden z dlvodu pomérné velkého poctu jak
finskych, tak ¢eskych respondentu pfiklanéjicich se k levé strané Skaly by mohla
prfedstavovat souCasna celosvétova pandemie Covid-19, kvdli které mohou
respondenti citit vy8Si miru nejistoty ohledné budouciho vyvoje pracovniho trhu

a tim i svého pracovniho uplatnéni.

12. V pfipadé ztraty zaméstnani nebudu mit obavy, Ze si nenajdu novou.
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Obr. 14 - Vyhodnoceni 12. otazky dotazniku

Nasledujici otazka se tykala loajality k firmé&, ve které budou respondenti
v budoucnosti pracovat. Jak lze vidét na Obr. 15, celkové 85 % finskych
respondentu souhlasilo s tvrzenim, Ze k firmé&, u které budou pracovat, budou citit
velkou loajalitu. NejCastéji zvolenou odpovédi byla hodnota 4, ktera odpovida
vyroku ,Caste¢né souhlasim‘. Pouze 15 % finskych respondentd zvolilo hodnotu
1-3, &imz vyjadfrili svdj nesouhlas s tvrzenim. Co se tyCe Ceskych respondentd,
jejich odpovédi byly velmi podobné tém finskym. S tvrzenim o loajalité k firmé, ve
které budou pracovat, souhlasilo 87 % Ceskych studentu, pficemz jak hodnotu
5, tak hodnotu 6 zvolil vétsi poCet Ceskych studentu nez finskych. Na zakladé tohoto
zjisténi a soucCasné porovnanim stfednich hodnot odpovédi obou skupin
respondentu Ize dospét k zavéru, Ze mira firemni loajality se prokazala byt o néco
vy$8i u Ceskych studentl (stfedni hodnota 4,46) nez u studentu finskych (stfedni
hodnota 4,23).

Tyto vysledky jsou v rozporu s tvrzenim Zemke, Raines a Filipczak (1999), ktefi
finskou generaci Y popisuji jako velmi nedlvéfivou vaci autoritdm a organizacim.

Stejné tak Hospodarova (2008) tvrdi, Ze ¢lenoveé generace Y nejsou pfilis loajalni
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k podniku, ve kterém pracuji. Odpovédi respondentd jsou tudiz v rozporu i s timto
teoretickym vychodiskem, nebot jak Cesti, tak finSti vysokoskolsti studenti generace

Y vuci svému budoucimu zaméstnavateli citit loajalitu budou.

13. K firmé, u které budu pracovat, budu citit velkou loajalitu.
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Obr. 15 - Vyhodnoceni 13. otazky dotazniku

Otazka Cislo ctrnact zkoumala, zdali je pro respondenty nedostatek uznani
a ocenéni prace duvodem ke zméné& zaméstnani. Celkové 72 % finskych
respondentu uvedlo, ze by tyto faktory divod ke zméné zaméstnani prfedstavovaly.
Jak Ize vidét na Obr. 16, nejvice finskych respondentl zvolilo hodnotu 3, ktera
odpovida vyroku ,Castecné souhlasim‘. Zbyvajicich 28 % respondentl uvedlo, Ze by
pro né nedostatek uznani a ocenéni nepredstavoval duvod, pro¢ zménit
zaméstnavatele. Cesti respondenti v této véci vyjadfili svij nazor silngji, s vyrokem
souhlasilo 81 % z nich, pficemz odpovéd ,souhlasim‘ zvolilo 37 respondentu.
S vyrokem nesouhlasilo pouze 19 % Ceskych respondentu.

Na zakladé téchto vysledku lze Fici, ze pro Ceské studenty predstavuje uznani
u studentul finskych. Ke stejnému zavéru Ize dojit i na zakladé porovnani stfednich
hodnot odpovédi obou skupin respondentl. Cesti respondenti odpovidali vy$simi
hodnotami nez respondenti finsti, stfedni hodnota jejich odpovédi dosahla hodnoty
4,5, zatimco u finskych odpovédi se jednalo o hodnotu 4,23. Obecné Ize ale fici, Ze
pro vétSinu jak Ceskych, tak finskych vysokoskolskych studentli generace Y bude
nedostatek uznani a ocenéni divodem ke zméné zaméstnani, coz se shoduje

s teoretickymi poznatky Hospodarove (2008).
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14. Nedostatek uznani a ocenéni mé prace je pro mé dlivodem ke zméné

zameéstnani.
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Obr. 16 - Vyhodnoceni 14. otazky dotazniku

Vv,

a projektam, které pro né budou predstavovat vyzvu a povedou k jejich osobnimu
rozvoji. Z finskych respondentu preferovalo tento typ ukolu a projektt 76 % studentu
(viz Obr. 17). Zbyvajicich 24 % respondentl se pfiklonilo k nesouhlasu s timto
vyrokem, z ¢ehoZz Ize usuzovat, Ze tito finsti studenti budou preferovat snadnéjsi
ukoly a projekty. Co se tyCe Ceskych respondentl, s vyrokem souhlasilo
81 % studentu, pficemz 41 znich zvolilo hodnotu 5, ktera odpovida vyroku
,souhlasim‘. Ceskych respondenttl, ktefi s vyrokem naopak nesouhlasili, bylo pouze
19 %. Hodnotu 1 odpovidajici vyroku ,silné nesouhlasim’ nezvolil zadny z Ceskych
ani z finskych respondentu.

Obecné lIze fici, Ze vétSina Ceskych i finskych vysokoSkolskych studentu generace
Y preferuje naro¢néjsi ukoly a projekty, které jsou pro né vyzvou a povedou K jejich
osobnimu rozvoji. Tento zavér odpovida teoretickym poznatkim Kultalahti (2017)

Vv s

Vv,

ukoly a projekty preferuji ve vétSi mife Cesti respondenti. Stfredni hodnota Ceskych
odpovédi dosahla hodnoty 4,58, zatimco u respondentd finskych se jednalo
o hodnotu 4,37.
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15. V praci preferuji naro¢néjsi ukoly a projekty, které jsou pro mé vyzvou
a povedou k mému osobnimu rozvoji.
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Obr. 17 - Vyhodnoceni 15. otazky dotazniku

V ramci otazky Cislo Sestnact byli respondenti dotazani, zdali od svého pfimého
nadfizeného preferuji kou€ovani pred standardnim fizenim. Celkem 79 % finskych
respondentu upfednostnilo kou€ovani, pfi¢emz nejCastéjSi odpovédi byla hodnota
4 (,CasteCné souhlasim’) a 5 (,souhlasim’). S vyrokem nesouhlasilo pouze
21 % finskych studentt a hodnota 1, odpovidajici vyroku ,silné nesouhlasim’, nebyla
finskymi respondenty zvolena ani jednou (viz Obr. 18). Ceské odpovédi byly velmi
podobné tém finskym. V souhrnu 78 % <&eskych studentl zvolilo preferenci
kouCovani pfed standardnim fizenim. Pouze 22 % respondent vyjadfilo s tvrzenim
nesouhlas, tudiz Ize predpokladat, Ze tito studenti budou upfednostriovat ve vztahu
k pfimému nadfizenému standardni fizeni. Moznost nejvétSiho souhlasu s tvrzenim
(hodnota 6) zvolilo celkem 23 C&eskych respondentl, coz je o 7 vice nez
u respondentu finskych. Na zakladé téchto zjisténi a analyzy stfednich hodnot Ize
konstatovat, Ze Cesti respondenti preferuji kouCovani ve vyssi mife (stfedni hodnota
4,43) nez respondenti finsti (stfedni hodnota 4,28). Zaroven |ze fici, Ze se prokazalo
tvrzeni Hospodarové (2008) o tom, Zze generace Y upfednostriuje koucovani pred

standardnim fizenim.
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16. Od pfimého nadtizeného preferuji spiSe koucovani pred standardnim

fizenim.
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Obr. 18 - Vyhodnoceni 16. otazky dotazniku

Nasledujici otazka zkoumala, zdali jsou pro respondenty okamzité bonusy a vyhody
dalezitéjSi nez osobni uspokojeni zvykonané prace. Odpovédi finskych
respondentu byly v tomto pfipadé velmi vyrovnané, 50 % respondentu se pfiklonilo
k vétSi dulezitosti okamzitych bonusu a vyhod, z ¢ehoz 33 respondenti zvolilo
hodnotu 4 odpovidajici vyroku ,Castecné souhlasim‘ (viz Obr. 19). Zbyvajicich
50 % finskych respondentu s tvrzenim nesouhlasilo, z ¢ehoz Ize usuzovat, Ze tito
36 finskych respondentl zvolilo hodnotu 2 (,nesouhlasim‘). Co se tyCe Ceskych
odpoveédi, 56 % Ceskych respondentl s tvrzenim v jisté mife souhlasilo, zatimco
hodnoty 3 (,Castecné nesouhlasim’) a 4 (,Caste¢né souhlasim®). Co se tyCe stfednich
hodnot odpovédi obou narodnosti, Cesti respondenti volili Castéji vysSi hodnoty
(stfedni hodnota 3,62) nez respondenti finsti (stfedni hodnota 3,27).

Na zakladé téchto vysledkl Ize konstatovat, Ze okamzité bonusy a vyhody jsou
finské. Obecné Ize ale fici, ze odpovédi obou narodnosti jsou velmi vyrovnané
a zadna z nich se vyrazné nepfiklani ani k jedné z variant. Tento poznatek odpovida
i rozdilnym vysledkim jiz provedenych vyzkumi zabyvajicich se generaci Y
a protikladnym nazordm nékterych autoru (nap¥. Hill, 2002, Hurst a Good, 2009).
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z vykonané prace.
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Obr. 19 - Vyhodnoceni 17. otazky dotazniku

Cilem otazky Cislo osmnact bylo zjistit, zdali se Cesti a finsti vysokoskolsti studenti
generace Y pfi nedostatku vyzev nebo pfi rutinni praci zacnou citit demotivovani.
Celkové 69 % finskych respondentl s timto tvrzenim souhlasilo, 29 z nich uvedlo,
Ze s tvrzenim ,Castecné souhlasi‘ a 32 z nich zvolilo hodnotu 5, odpovidajici vyroku
,souhlasim’ (viz Obr. 20). Hodnotu 6, odpovidaji vyroku ,silné souhlasim’, zvolilo
pouze 8 finskych respondentd. Zbyvajicich 31 % finskych studentl naopak uvedlo,
Ze se pfi nedostatku vyzev nebo pfi rutinni praci nebudou citit demotivovani. Co se
tyCe Ceskych odpovédi, hodnoty 4—6 zvolilo 76 % respondentu, pficemz 28 z nich
zvolilo moznost nejvétSino souhlasu s tvrzenim, hodnotu 6 (,silné souhlasim’).

S tvrzenim nesouhlasilo pouhych 24 % Ceskych respondentu.

Na zakladé téchto vysledkl lIze fici, ze pracovni vyzvy a ruznorodost prace
pracovni motivace nez pro studenty finské. Ke stejnému zavéru Ize dojit i na zakladé
porovnani stfednich hodnot odpovédi obou skupin respondentl. Stfedni hodnota
odpovédi Ceskych respondentd dosahla hodnoty 4,5, zatimco u respondentl
finskych se jednalo pouze o hodnotu 3,94. Na zakladé téchto vysledku Ize fici, Zze
tvrzeni Kultalahti (2017), Zze nedostatek vyzev a rutinni prace muize vést

u prislusniku generace Y k pocitim demotivace, se prokazalo jako pravdivé.
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18. Pfi nedostatku vyzev nebo pfi rutinni praci se za¢nu citit demotivovan/a.
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Obr. 20 - Vyhodnoceni 18. otazky dotazniku

Nasledujici otazka se zabyvala rovnovahou prace a osobniho Zivota a jeji dulezitosti
pro Cleny generace Y. Témér vSichni finsti respondenti (98 %) uvedli, ze tato
rovnovaha je pro né velmi dulezita (viz Obr. 21). Nej¢astéjsi finskou odpovédi byla
hodnota 5 (,souhlasim‘) a hodnota 6 (,silné souhlasim‘). Pouze 2 % respondentu
uvedla, Ze rovnovaha mezi praci a osobnim zivotem pro né nepfedstavuje velmi
dalezity faktor. Ceské odpovédi byli v tomto pfipadé velmi podobné t&m finskym.
Hodnoty 4—6 zvolilo celkem 91 % Ceskych respondentl, z ehoZz moznost ,silné

souhlasim’ zvolilo 50 z nich. S tvrzenim nesouhlasilo pouze 9 % Ceskych studentu.

Na zakladé téchto vysledku Ize Fici, Ze rovnovaha mezi praci a osobnim Zivotem je
velmi dulezita jak pro Ceské, tak pro finské vysokoSkolské studenty generace Y.
Tento zavér odpovida tvrzeni Hospodarové (2008) o tom, ze pfislusnici této
generace nejsou ochotni obétovat svuj volny €as ve prospéch prace. Dulezitost
rovnovahy mezi praci a soukromym zivotem uvadi dale Smith (2010) a Zemke,
Raines a Filipczak (1999). Na zakladé porovnani stfednich hodnot odpovédi obou
pro finské studenty (stfedni hodnota 5,22) nez pro studenty Ceské (stfedni hodnota
5,06).
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19. Rovnovaha mezi praci a osobnim Zivotem je pro mé velmi dalezita.
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Obr. 21 - Vyhodnoceni 19. otdazky dotazniku

Posledni otazka tohoto oddilu méla za cil zjistit, zdali jsou respondenti v kratkém
obdobi ochotni obétovat rovnovahu mezi praci a osobnim zivotem, pokud jim tento
krok dopomuze k vybudovani uspésné kariéry. Celkem 81 % finskych respondent
se pfiklonilo k souhlasu s timto tvrzenim (viz Obr. 22). Nejvice finskych studentd
zvolilo hodnotu 5 (,souhlasim‘) a hodnotu 4 (,Castecné souhlasim‘). Rovnhovahu mezi
praci a osobnim ZzZivotem by ani v kratkém obdobi nebylo ochotno obétovat
19 % finskych respondentl. Co se tyCe Ceskych odpoveédi, s tvrzenim souhlasilo
celkem 88 % Ceskych studentl, z ¢ehoz 40 z nich zvolilo hodnotu 6, ktera odpovida
nejvy$Si mife souhlasu stvrzenim (,silné souhlasim®). S tvrzenim naopak

nesouhlasilo pouhych 12 % Ceskych respondentu.

Na zakladé téch to zjiSténi Ize Fici, Zze v kratkém obdobi jsou ochotni obétovat
rovnovahu mezi praci a osobnim zivotem ve vétSi mife Cesti vysokoskolsti studenti
generace Y nez studenti finsti. Toto tvrzeni podporuji i zjisténé rozdily mezi
stfednimi hodnotami odpovédi obou skupin narodnosti, nebot’ ¢esti respondenti na
tuto otazku odpovidali vy$Simi hodnotami nez studenti finsti. Stfedni hodnota
Ceskych odpovédi byla 4,89, zatimco stfedni hodnota odpovédi finskych pouhych
4,4. Toto zjisténi zaroven odpovida Hofstedovym poznatkim o dualezitosti volného
Casu a osobniho Zivota pro finské jedince. Obecné Ize konstatovat, ze tvrzeni

Broadbridge, Maxwell a Ogden (2007) o tom, Zze Clenové generace Y jsou v kratkém
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obdobi schopni rovnovahu mezi praci a osobnim zivotem obétovat ve prospéch

budovani své kariéry, se prokazalo byt pravdivé.

20. V kratkém obdobi jsem ochoten/na obétovat rovnovahu mezi praci
a osobnim Zivotem, pokud mi to dopom{ze k vybudovani uspésné kariéry.
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Obr. 22 - Vyhodnoceni 20. otazky dotazniku

4.4 Vyhodnoceni diléich vyzkumnych otazek a hypotéz

Prvni dilCi vyzkumna otazka se tykala prvniho oddilu otazek v dotazniku a znéla
nasledovné: Odpovidaji zdroje pracovni motivace ¢eskych a finskych
vysokoskolskych student( generace Y vysledkim analyzy dle Hofstedova modelu

kulturnich dimenzi?

Na zakladé vysledkl dotaznikového Setfeni a provedené analyzy v podkapitole 4.1
byla sestavena Tab. 7. Do této tabulky byly zaneseny informace, zda odpovédi obou
narodnosti odpovidaji teoretickym poznatkim Hofsteda popsanych v teoretické
Casti této prace. Jak Ize vidét v tabulce, u Ceskych odpovédi souhlasi s teoretickymi
poznatky Hofsteda odpovédi pouze u jedné otazky z Sesti. Co se tyCe finskych
odpovédi, zde naopak prevladaji otazky, jejichz odpovédi se s Hofstedovym
modelem kulturnich dimenzi shoduji. Pfi posuzovani celého oddilu komplexné bez
ohledu na narodnost bylo zjiSténo, Ze Sest z dvanacti odpovédi (50 %) se shoduje
s Hofstedovu teorii, ¢tyfi odpovédi (33 %) této teorii neodpovidaji a u dvou odpovédi
(17 %) nelze jednoznacné urcit, zdali odpovédi Hofstedové teorii odpovidaji Ci

nikoliv.
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Tab. 7 - Vyhodnoceni 1. vyzkumné otazky

Otazka CR FINSKO
1. Neodpovida teorii Odpovida teorii
2. Nelze urgit Odpovida teorii
3. Odpovida teorii Neodpovida teorii
4. Neodpovida teorii Odpovida teorii
d. Neodpovida teorii Odpovida teorii
6. Nelze urgit Odpovida teorii

Na zakladé téchto vysledku Ize odpovédét na prvni vyzkumnou otazku nasledovné:
Zdroje pracovni motivace finskych vysokoskolskych studentii generace Y
odpovidaji vysledkiim analyzy dle Hofstedova modelu kulturnich dimenzi.
Zdroje pracovni motivace ¢eskych vysokoskolskych studentii generace Y

vysledkim analyzy dle Hofstedova modelu kulturnich dimenzi neodpovidaji.

Jednim z moznych davodu, pro¢ odpovédi ¢eskych respondentt u vétsSiny otazek
neodpovidaji teorii Hofsteda je skuteCnost, Ze Hofstede studii provedl pfiblizné pfed
padesati lety, kdy CR patfila mezi socialistické staty. Od této doby mohlo dojit
k vyraznym zménam cCeskych postoju vramci jednotlivych dimenzi. DalSim
moznych vysvétleni je tvrzeni Kopeckého (2013), Bejtkovského (2016) a Stojanové
a kol. (2015), ktefi Fikaji, ze diky globalizaci dochazi ke sjednoceni mnohych

charakteristik generace Y.

Druha dilCi vyzkumna otazka se tykala druhého oddilu otazek v dotazniku a znéla
nasledovné: Jsou preference stimulacnich prostfedkt u CZeskych a finskych
vysokoskolskych studentu generace Y stejné?

Na zakladé provedené analyzy v podkapitole 4.2 bylo zjisténo, Ze poradi
stimulaénich prostredk(l se z 57 % ligilo. Cesti a finsti respondenti odli§né sefadili
prvni tfi mista a misto paté. Na stejné misto jak u Ceskych, tak u finskych
respondentu byly zafazeny stimulaéni prostfedky na Ctvrtém, Sestém a sedmém
misté (43 % polozek). Vhledem ke skuteCnosti, ze prvni tfi mista v zebficku byla
u obou narodnosti vyrazné odliSna, je druha vyzkumna otazka zodpovézena
nasledovné: Prokazalo se, ze preference stimulacnich prostredkl ¢eskych
a finskych vysokoskolskych student generace Y jsou odliSné.
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Otazky v ramci tretiho oddilu otazek v dotazniku byly vyhodnoceny pomoci fi
dil€ich hypotéz. Pfedmétem prvni hypotézy byly otazky €. 8, 15, 17, 18, 19 a 20.
Hypotéza €. 1 znéla nasledovné: HO+: Zdroje motivace se u Ceskych a finskych

vysokoskolskych studentt generace Y nelisi.

Tab. 8 — T-test s rovnosti rozptylt (8. otazka)

CR FINSKO

Stfedni hodnota 5,06 4,51
Rozptyl 1,07 0,88
Pocet pozorovani 100 100
Spolec¢ny rozptyl 0,97

Hyp. rozdil stf. hodnot 0

Stupné volnosti 198

Testova statistika 3,94292

P(T<=t) (2) 0,00011

t krit (2) 1,97202

P-hodnota = 0,00011 < 0,05 => Zamitame HO

Na hladiné vyznamnosti « = 0,05 bylo prokazano, Zze mezi stfednimi hodnotami
obou vybéru existuji rozdily. Lze proto zamitnout nultou hypotézu HO a pfijmout
alternativni hypotézu H1, ktera fika, Zze se vramci faktoru motivace ,moznost
samostatné organizace prace a rozhodovani o pracovnim dni‘ prokazaly mezi

odpovédmi Ceskych a finskych respondentu statisticky vyznamné rozdily.

Tab. 9 - T-test s rovnosti rozptyli (15. otdzka)

CR FINSKO

Stfedni hodnota 4,58 4,37
Rozptyl 1,30 1,18
Pocet pozorovani 100 100
Spole¢ny rozptyl 1,24

Hyp. rozdil stf. hodnot 0

Stupné volnosti 198

Testova statistika 1,33309

P(T<=t) (2) 0,18403

t krit (2) 1,97202

P-hodnota = 0,18403 > 0,05 => Nelze zamitnout HO

Na hladiné vyznamnosti « = 0,05 nebylo prokazano, Ze mezi stfednimi hodnotami

obou vybéru existuji rozdily. Nelze proto zamitnout nultou hypotézu HO, ktera fika,

v v
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pfedstavuji vyzvu a povedou k osobnimu rozvoji‘ nebyl mezi odpovédmi €eskych

a finskych respondentt prokazan statisticky vyznamny rozdil.

Tab. 10 - T-test s rovnosti rozptyli (17. otazka)

CR FINSKO

Stfedni hodnota 3,62 3,27
Rozptyl 1,45 1,39
Pocet pozorovani 100 100
Spole¢ny rozptyl 1,42

Hyp. rozdil stf. hodnot 0

Stupné volnosti 198

Testova statistika 2,07646

P(T<=t) (2) 0,03914

t krit (2) 1,97202

P-hodnota = 0,03914 < 0,05 => Zamitame HO

Na hladiné vyznamnosti « = 0,05 bylo prokazano, Zze mezi stfednimi hodnotami
obou vybéru existuji rozdily. Lze proto zamitnout nultou hypotézu HO a pfijmout
alternativni hypotézu H1, ktera fika, Zze se v ramci faktoru motivace ,okamZzite
bonusy a vyhody vs. osobni uspokojeni z vykonané prace‘ prokazaly mezi
odpovédmi Ceskych a finskych respondentu statisticky vyznamné rozdily.

Tab. 11 - T-test s rovnosti rozptyli (18. otazka)

CR FINSKO

Stfedni hodnota 4,5 3,94
Rozptyl 1,95 1,75
Pocet pozorovani 100 100
Spolecny rozptyl 1,85

Hyp. rozdil stf. hodnot 0

Stupné volnosti 198

Testova statistika 2,90995

P(T<=t) (2) 0,00403

t krit (2) 1,97202

P-hodnota = 0,00403 < 0,05 => Zamitame HO

Na hladiné vyznamnosti « = 0,05 bylo prokazano, Zze mezi stfednimi hodnotami
obou vybéru existuji rozdily. Lze proto zamitnout nultou hypotézu HO a pfijmout
alternativni hypotézu H1, ktera fika, Ze se v ramci faktoru motivace ,nedostatek
vyzev nebo rutinni prace vede k demotivaci‘ prokazaly mezi odpovédmi Ceskych

a finskych respondentu statisticky vyznamné rozdily.
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Tab. 12 - T-test s nerovnosti rozptyli (19. otazka)

CR FINSKO

Stfedni hodnota 5,06 5,22
Rozptyl 1,35 0,74
Pocet pozorovani 100 100
Hyp. rozdil stf. hodnot 0

Stupné volnosti 182

Testova statistika -1,10704

P(T<=t) (2) 0,26974

t krit (2) 1,97308

P-hodnota = 0,26974 > 0,05 => Nelze zamitnout HO

Na hladiné vyznamnosti « = 0,05 nebylo prokazano, Zze mezi stfednimi hodnotami
obou vybéru existuji rozdily. Nelze proto zamitnout nultou hypotézu HO, ktera fika,
Ze v ramci faktoru motivace ,rovnovaha mezi praci a osobnim zZivotem* nebyl mezi

odpovédmi Ceskych a finskych respondentd prokazan statisticky vyznamny rozdil.

Tab. 13 - T-test s rovnosti rozptyli (20. otazka)

CR FINSKO

Stfedni hodnota 4,89 4.4
Rozptyl 1,43 1,60
Pocet pozorovani 100 100
Spolec¢ny rozptyl 1,51

Hyp. rozdil stf. hodnot 0

Stupné volnosti 198

Testova statistika 2,81582

P(T<=t) (2) 0,00536

t krit (2) 1,97202

P-hodnota = 0,00536 < 0,05 => Zamitame HO

Na hladiné vyznamnosti « = 0,05 bylo prokazano, Zze mezi stfednimi hodnotami
obou vybéru existuji rozdily. Lze proto zamitnout nultou hypotézu HO a pfijmout
alternativni hypotézu H1, ktera fika, ze se v ramci faktoru motivace ,ochota obétovat
rovnovahu mezi praci a osobnim Zivotem v kratkém obdobi za ucelem vybudovani
kariéry‘ prokazaly mezi odpovédmi Ceskych a finskych respondentl statisticky

vyznamne rozdily.

Ve prospéch alternativni hypotézy H1 vySly ¢tyfi z Sesti t-testd, tudiz nadpolovi¢ni
vétSina. Na zakladé téchto vysledkd lze zamitnout hlavni nultou hypotézu HO+
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a prijmout alternativni hypotézu H14: Prokazalo se, ze se zdroje motivace

u ¢eskych a finskych vysokoskolskych studenttl generace Y lisi.

Druha hypotéza se tykala vztahu s organizaci a jejim pfedmétem byly otazky €. 10,
11, 12, 13 a 14. Hypotéza znéla takto: HO.: Vztah k organizaci se u ¢eskych
a finskych vysokoS$kolskych studentt generace Y nelisi.

Tab. 14 - T-test s rovnosti rozptyli (10. otazka)

CR FINSKO
Stfedni hodnota 3,58 4,45
Rozptyl 1,54 1,44
Pocet pozorovani 100 100
Spolecny rozptyl 1,49
Hyp. rozdil stf. hodnot 0
Stupné volnosti 198
Testova statistika -5,03901
P(T<=t) (2) 0,00000
t krit (2) 1,97202

P-hodnota = 0,00000 < 0,05 => Zamitame HO

Na hladiné vyznamnosti « = 0,05 bylo prokazano, Zze mezi stfednimi hodnotami
obou vybéru existuji rozdily. Lze proto zamitnout nultou hypotézu HO a pfijmout
alternativni hypotézu H1, ktera fika, ze se vramci faktoru vztahu k organizaci
,udrzitelnost firmy a neposkozovani zZivotniho prostredi‘ prokazaly mezi odpovédmi
Ceskych a finskych respondentu statisticky vyznamné rozdily.

Tab. 15 - T-test s rovnosti rozptyli (11. otazka)

CR FINSKO
Stfedni hodnota 5,02 3,98
Rozptyl 1,45 1,88
Pocet pozorovani 100 100
Spolec¢ny rozptyl 1,67
Hyp. rozdil stf. hodnot 0
Stupné volnosti 198
Testova statistika 5,69701
P(T<=t) (2) 0,00000
t krit (2) 1,97202

P-hodnota = 0,00000 < 0,05 => Zamitame HO

Na hladiné vyznamnosti « = 0,05 bylo prokazano, Zze mezi stfednimi hodnotami

obou vybéru existuji rozdily. Lze proto zamitnout nultou hypotézu HO a pfijmout
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alternativni hypotézu H1, ktera fika, Zze se v ramci faktoru vztahu k organizaci
,preference dlouhodobych pracovnich smluv‘ prokazaly mezi odpovédmi Ceskych
a finskych respondentu statisticky vyznamné rozdily.

Tab. 16 - T-test s rovnosti rozptylu (12. otdazka)

CR FINSKO

Stfedni hodnota 4,09 3,5
Rozptyl 2,24 2,54
Pocet pozorovani 100 100
Spolec¢ny rozptyl 2,39

Hyp. rozdil stf. hodnot 0

Stupné volnosti 198

Testova statistika 2,69868

P(T<=t) (2) 0,00756

t krit (2) 1,97202

P-hodnota = 0,00756 < 0,05 => Zamitame HO

Na hladiné vyznamnosti « = 0,05 bylo prokazano, ze mezi stfednimi hodnotami
obou vybéru existuji rozdily. Lze proto zamitnout nultou hypotézu HO a pfijmout
alternativni hypotézu H1, ktera fika, Ze se v ramci faktoru vztahu k organizaci,obavy
Z neuspéchu na trhu prace v pripadé ztraty zaméstnani*‘ prokazaly mezi odpovédmi

Ceskych a finskych respondentu statisticky vyznamné rozdily.

Tab. 17 - T-test s nerovnosti rozptyli (13. otazka)

CR FINSKO

Stfedni hodnota 4,46 4,23
Rozptyl 0,94 1,33
Pocet pozorovani 100 100
Hyp. rozdil stf. hodnot 0

Stupné volnosti 192

Testova statistika 1,52718

P(T<=t) (2) 0,12836

t krit (2) 1,97240

P-hodnota = 0,12836 > 0,05 => Nelze zamitnout HO

Na hladiné vyznamnosti « = 0,05 nebylo prokazano, Zze mezi stfednimi hodnotami
obou vybéru existuji rozdily. Nelze proto zamitnout nultou hypotézu HO, ktera fika,
Ze v ramci faktoru vztahu k organizaci ,firemni loajalita‘ nebyl mezi odpovédmi

Ceskych a finskych respondentd prokazan statisticky vyznamny rozdil.
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Tab. 18 - T-test s rovnosti rozptylii (14. otazka)

CR FINSKO

Stfedni hodnota 4,5 4,23
Rozptyl 1,51 1,55
Pocet pozorovani 100 100
Spolecny rozptyl 1,53

Hyp. rozdil stf. hodnot 0

Stupné volnosti 198

Testova statistika 1,54407

P(T<=t) (2) 0,12417

t krit (2) 1,97202

P-hodnota = 0,12417 > 0,05 => Nelze zamitnout HO

Na hladiné vyznamnosti « = 0,05 nebylo prokazano, Zze mezi stfednimi hodnotami
obou vybéru existuji rozdily. Nelze proto zamitnout nultou hypotézu HO, ktera fika,
Ze v ramci faktoru vztahu k organizaci ,nedostatek uznani a ocenéni jakozZto divod
ke zméné zaméstnani‘ nebyl mezi odpovédmi Ceskych a finskych respondentu

prokazan statisticky vyznamny rozdil.

Ve prospéch alternativni hypotézy H1 vySly tfi z péti t-testd, tudiZz nadpoloviéni
vétSina. Na zakladé téchto vysledkd lze zamitnout hlavni nultou hypotézu HO:
a pfijmout alternativni hypotézu H1.: Prokazalo se, ze se vztah k organizaci
u ¢eskych a finskych vysokoskolskych studenttl generace Y lisi.

Posledni hypotéza se tykala vztahu s kolegy a nadfizenymi. K jejimu vyhodnoceni
slouzily otazky €. 7, 9 a 16. Hypotéza znéla nasledovné: HOs: Preference v ramci
vztah( na pracovisti se u ¢eskych a finskych vysoko$kolskych studentt generace Y

nelisi.

Tab. 19 - T-test s nerovnosti rozptylt (7. otdzka)

CR FINSKO

Stfedni hodnota 4,76 5,29
Rozptyl 1,38 0,83
Pocet pozorovani 100 100
Hyp. rozdil stf. hodnot 0

Stupné volnosti 187

Testova statistika -3,56484

P(T<=t) (2) 0,00046

t krit (2) 1,97273

P-hodnota = 0,00046 < 0,05 => Zamitame HO
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Na hladiné vyznamnosti « = 0,05 bylo prokazano, Zze mezi stfednimi hodnotami
obou vybéru existuji rozdily. Lze proto zamitnout nultou hypotézu HO a pfijmout
alternativni hypotézu H1, ktera fika, Ze se u faktoru preference v ramci vztahl na
pracovisti ,neformalni a pratelské vztahy vs. formalni vztahy‘ prokazaly mezi
odpovédmi Ceskych a finskych respondentu statisticky vyznamné rozdily.

Tab. 20 - T-test s rovnosti rozptylt (9. otazka)

CR FINSKO
Stfedni hodnota 4,35 4,68
Rozptyl 2,27 1,71
Pocet pozorovani 100 100
Spolecny rozptyl 1,99
Hyp. rozdil stf. hodnot 0
Stupné volnosti 198
Testova statistika -1,65311
P(T<=t) (2) 0,09989
t krit (2) 1,97202

P-hodnota = 0,09989 > 0,05 => Nelze zamitnout HO

Na hladiné vyznamnosti « = 0,05 nebylo prokazano, Zze mezi stfednimi hodnotami
obou vybéru existuji rozdily. Nelze proto zamitnout nultou hypotézu HO, ktera fika,
Ze u faktoru preference v ramci vztahl na pracovisti ,multikulturni vs. narodni tym°
nebyl mezi odpovédmi Ceskych a finskych respondentll prokazan statisticky

vyznamny rozdil.

Tab. 21 - T-test s nerovnosti rozptyli (16. otazka)

CR FINSKO
Stfedni hodnota 4,43 4,28
Rozptyl 1,58 0,99
Pocet pozorovani 100 100
Hyp. rozdil stf. hodnot 0
Stupné volnosti 188
Testova statistika 0,93523
P(T<=t) (2) 0,35087
t krit (2) 1,97266

P-hodnota = 0,35087 > 0,05

=> Nelze zamitnout HO

Na hladiné vyznamnosti « = 0,05 nebylo prokazano, Zze mezi stfednimi hodnotami
obou vybéru existuji rozdily. Nelze proto zamitnout nultou hypotézu HO, ktera fika,

Ze u faktoru preference vramci vztah( na pracovisti ,kouc¢ovani vs. standardni
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fizeni* nebyl mezi odpovédmi Ceskych a finskych respondentd prokazan statisticky

vyznamny rozdil.

Ve prospéch alternativni hypotézy H1 vySel pouze jeden ze ffi t-testd, tudiz nebyla
splnéna podminka nadpolovi¢ni vétSiny. Na zakladé téchto vysledktd neni mozné
zamitnout hlavni nultou hypotézu HOs3 a pfijmout alternativni hypotézu H1s.
Neprokazalo se tedy, ze by se preference vramci vztahll na pracovisti
u ¢eskych a finskych vysokoskolskych studenti generace Y lisily.
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5 Shrnuti hlavnich zavéra a limitace vyzkumu

Pata kapitola této prace se zabyva shrnutim hlavnich zavérld vyzkumu
a jeho limitacemi. V uvodu kapitoly je zodpovézena hlavni vyzkumna otazka a jsou
v jejimz ramci je na zakladé vysledku dotaznikového Setfeni definovana motivaéni
struktura Ceské a finské generace Y. V zavéreCné podkapitole jsou popsany hlavni

limitace vyzkumu.

Hlavni vyzkumna otazka byla formulovana nasledovné: Existuji rozdily v pracovni
motivaci a v pfistupech k praci mezi ¢eskymi a finskymi vysokoSkolskymi studenty
generace Y? Je zodpovézena na zakladé vyhodnoceni dil€ich vyzkumnych otazek
a hypotéz. V ramci prvni dilCi vyzkumné otazky bylo zjiSténo, Ze zdroje pracovni
motivace Ceskych a finskych vysokoskolskych studenti generace Y odpovidaji
vysledkim analyzy dle Hofstedova modelu kulturnich dimenzi jen v pfipadé
finskych odpovédi. Co se tyCe druhé dilCi vyzkumné otazky, rozdily v preferencich
stimulacnich prostfedkd podle miry vlivu na pracovni motivaci byly u Ceskych
a finskych respondentt shledany. Stejné tak u hypotézy €. 1 se prokazalo, Ze se
zdroje motivace u Ceskych a finskych vysoko$kolskych studentl generace Y
vyznamné liSi. Co se tyCe hypotézy €. 2, i zde se vramci vztahu k organizaci
u Ceskych a finskych respondentt prokazaly statisticky vyznamné rozdily. Naopak
u hypotézy €. 3 se neprokazalo, ze by se preference v ramci vztahu na pracovisti
u Ceskych a finskych respondentu liSily. Na zakladé téchto vysledku Ize konstatovat,
Ze se rozdily v odpovédich Ceskych a finskych respondentd u nadpolovi¢ni vétSiny
dil€ich vyzkumnych otazek/hypotéz prokazaly, a tak Ize odpovédét na hlavni
vyzkumnou otazku nasledovné: Rozdily v pracovni motivaci a v pristupech
k praci mezi ¢eskymi a finskymi vysokoskolskymi studenty generace Y

existuji.

Nejvétsi rozdily mezi odpovédmi obou narodnosti byly shledany v preferencich
stimula¢nich prostfedku, kdy ¢esti respondenti upfednostrfiuji hmotnou odménu,
zatimco u respondentl finskych ma vétsi vliv na pracovni motivaci atmosféra
pracovni skupiny. V ramci tfetiho oddilu otazek v dotazniku byly nejvétsi rozdily

zjiStény u otazky Cislo deset a jedenact. U otazky deset bylo shledano, ze pro finské

Vigvivs
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udrzitelna a neposkozuje zivotni prostifedi nez pro respondenty Ceské. Z odpovédi
na otazku jedenact vyplynulo, Zze CeSti respondenti v daleko vysSi mife preferuji
dlouhodobé pracovni smlouvy nez respondenti finsti, u kterych byla zaznamenana
vyznamna orientace ke kratkodobym pracovnim smlouvam. NejmensSi rozdily mezi
odpovédmi Ceskych a finskych respondentt byly naopak zjistény u otazek Cislo
Sestnact a devatenact. U otazky Sestnact upfednostnili kou€ovani pfed standardnim
fizenim od pfimého nadfizeného jak finsti, tak i Cesti respondenti. Stejné tak v ramci
otazky devatenact obé narodnosti uvedly, Ze rovnhovaha mezi praci a osobnim
Zivotem je pro né velmi dulezita.

Jednim z nejvice pfekvapivych vysledkl dotaznikového Setfeni je zjisténi, Ze
dosazeni statusu, moci a pozice v hierarchii je pro finské respondenty podobné
dalezité, jako pro respondenty Ceské. Tento zaveér je tak v rozporu s teoretickymi
vychodisky uvedenymi v teoretické Casti prace. DalSi neCekany zavér se tyka
firemni loajality. Nékolik autort uvadi, Ze generace Y neni velmi loajalni k firmé, ve
které pracuji, nicméné vysledky tfinacté otazky ukazuji, zZe jak finsti, tak Cesti
vysokoskolsti studenti generace Y budou ke svému budoucimu zaméstnavateli

loajalitu pocitovat.

K zajimavému zaveéru lze také dojit, bude-li porovnano, kolik Ceskych a finskych
respondentd zvolilo ve tfetim oddile krajni hodnoty S$kal, které odpovidaji
nejsilnéjSimu nesouhlasu (hodnota 1) a nejsilnéjSimu souhlasu (hodnota 6)
s tvrzenim. Co se tyCe hodnoty 1, jako odpovéd byla ve tfetim oddilu dotazniku
zvolena Ceskymi respondenty 35krat a finskymi respondenty 36krat. V tomto
pripadé lze fici, Zze v Cetnosti zvoleni nejsilngjSiho nesouhlasu nebyl mezi Ceskymi
a finskymi respondenty shledan rozdil. OpacCna situace ovSem nastane pfi
porovnani hodnoty 6, ktera odpovida nejsilnéjSimu souhlasu s vyrokem. Hodnota
6 byla Ceskymi respondenty ve tfetim oddilu dotazniku zvolena celkem 371krat,
zatimco finskymi respondenty pouze 277krat. Cesti respondenti tudiz volili ve vétsi
mife odpovéd ,silné souhlasim’ nez respondenti finsti. Na zakladé téchto zjisténi Ize
usuzovat, ze maji Cesti respondenti vice vyhranéné nazory nez respondenti finsti

a neboji se je silné vyjadfrit.
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5.1 Motivaéni struktura ¢eské a finské generace Y

V ramci této podkapitoly je na zakladé provedeného empirického vyzkumu popsana
motivacni struktura Ceskych a finskych vysokoskolskych studentl generace Y.
Hlavni zavéry vyzkumu jsou rozdéleny do Ctyf oblasti. Jedna se o zdroje motivace,

stimulacni prostredky, vztah k organizaci a vztahy na pracovisti.
Zdroje motivace

Co se tyCe zdroju pracovni motivace, jak Ceské, tak finské studenty motivuje
dosazeni statusu, moci a pozice v hierarchii. Obé skupiny respondentl dale uvedly,
Ze v praci budou preferovat naro¢néjsi ukoly a projekty, které pro né budou vyzvou
a povedou kK jejich osobnimu rozvoji. Tento vysledek Ize povazovat za kontradikCni
ve vztahu k odpovédi na patou otazkou v dotazniku. V jejim ramci CesSti i finsti
respondenti upfednostnili kratkodobé ukoly s rychle dosazitelnymi vysledky pred
ukoly dlouhodobymi, které vyzaduji vytrvalost. Z tohoto diivodu se Ize domnivat, Zze
jak finsti, tak Cesti vysokoskolsti studenti budou upfednosthovat naro¢néjsi ukoly

a projekty v pfipadé, zZe budou mit pozitivni vliv na jejich osobni rozvo;.

Jako dalSi efektivni zdroj pracovni motivace lze oznacit moznost samostatné
organizace prace, pracovni vyzvy a ruznorodost prace. Tyto tfi faktory budou
efektivnéjSi pro Ceské studenty nez pro studenty finské. Stejné tak okamzité bonusy
¢ast finskych respondentl se naopak pfiklonila k preferenci osobniho uspokojeni

z vykonané prace.

Jak pro Ceské, tak pro finské vysokoSkolské studenty je velmi dulezita rovnovaha
mezi praci a osobnim zZivotem. Jak jiz bylo zminéno v uvodu této kapitoly, v ramci
této otazky byly zjistény jedny z nejmenSich rozdild mezi odpovédmi obou
narodnosti. Pomérné vyznamny rozdil |ze ale shledat v pfipadé, kdy by se méli
respondenti v kratkém obdobi této rovnovahy vzdat z dlivodu vybudovani uspésné
kariéry. Pro tento krok by se rozhodlo vice ¢eskych respondentl nez respondentu
finskych. Tento zavér odpovida i vysledkim dalSi otazky, ktera se pfimo tykala
preferenci mezi volnym Casem a penézi. Finsti respondenti se v tomto pfipadé
priklonili k volnému €asu, zatimco u respondentl ¢eskych byly odpovédi na Skale
vyrovnané. Tyto vysledky naznacuji vétsi dulezitost penéz a uspésné kariéry pro

Ceské vysokoskolskeé studenty nez pro studenty finské.
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Stimulaéni prostredky

Co se tyCe stimulaCnich prostfedkl, nejvétSi rozdily mezi Ceskymi a finskymi
respondenty byly shledany vramci prvnich tfech mist v Zebficku. Cesti
vysokoskolsti studenti zvolili hmotnou odménu jako nejvlivnéjSi faktor pracovni
motivace, na druhé misto obsah prace a na misto tfeti atmosféru pracovni skupiny.
faktor pracovni motivace. Jako dalSi v poradi zvolili povzbuzovani pracovnikl

nadfizenym a hmotnou odménu umistili az na tfeti misto.
Vztah k organizaci

Co se tyCe vztahu k organizaci, obé skupiny respondentt uvedly, ze budou ke
svému budoucimu zaméstnavateli pocitovat velkou loajalitu. Nicméné v pfipadé
nedostatku uznani a ocenéni prace budou jak finsti, tak Cesti respondenti pfipraveni
zaméstnavatele zménit. V pfipadé ztraty zaméstnani budou obavy z budouciho
pracovniho uplatnéni pocitovat vice finsti studenti nez studenti ¢esti. Udrzitelnost
firmy a nepoSkozovani Zzivotniho prostfedi bude pfi vybéru zaméstnani hrat
pracovnich smluv, v tomto pfipadé budou dlouhodobé smlouvy pfed kratkodobymi

preferovat ve vétSi mife studenti Cesti.
Vztahy na pracovisti

V oblasti vztahl na pracovisti nebyly mezi preferencemi Ceskych a finskych
vysokoskolskych studentu shledany vyznamné rozdily. Jak Cesti, tak finsti studenti
jsou vice motivovani dobrymi vztahy s kolegy nez dobrym vztahem s nadfizenym.
Obé narodnosti preferuji na pracovisti harmonickou atmosféru a rovnost, praci
v multikulturnim tymu a koucovani. Flexibilni rozdéleni pracovnich roli a volnou
pracovni hierarchii pfed striktnim rozdélenim roli a pevné danou hierarchii
upfednostnili ve velké miFe finsti studenti, zatimco u studentt €eskych byly odpovédi
vyrovnané. Neformalni a pratelské vztahy na pracovisti volili v o néco vétsi mife

finsti studenti, nez ti Cesti.

5.2 Limitace vyzkumu

Hlavni limitaci provedeného vyzkumu je velikost vybérového souboru a jeho
reprezentativnost. Vzhledem ke skuteCnosti, Ze vybér respondentt byl proveden
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pomoci ucelového vybéru, v jehoz ramci byli osloveni studenti dvou vysokych Skol,
ziskané vysledky nelze zobecnovat na celou populaci, vtomto pfipadé na celou
generaci Y. Zkoumani nazoru respondentl pouze na jedné univerzité v dané zemi
mohlo mit za nasledek zkresleni vysledkd napfiklad kvali podobnostem
respondentu a prostiedi, ve kterém se pohybuji. Zarover oba vzorky respondentl
nebyly pfedem naparovany podle vybranych demografickych charakteristik. Tento

krok by mohl zajistit vy$Si vypovidaci schopnost provedeného vyzkumu.

Vzhledem ke skute€nosti, Ze bylo dotaznikové Setfeni provedeno prostfednictvim
online dotazniku, prabéh sbéru dat nemohl byt nijak kontrolovan autorkou prace.
Z tohoto dlvodu nemohlo byt ovéfeno, zda respondenti spravné pochopili znéni
jednotlivych otazek a Skalovaci systém. Stejné tak mohlo dochazet k rozptyleni
respondentu pfi vyplfovani dotazniku, coz se mohlo nasledné promitnout na kvalité
vyplnéni. Nicméné je nutné podotknout, ze v tomto pfipadé, kdy byli pfedmétem
vyzkumu respondenti z cizi zemé&, by bylo velmi obtizné provadét dotaznikové
Setfeni jinym zpUsobem.

V neposledni fadé je dulezité zminit délku dotazniku. Dotaznik obsahoval pouze
dvacet jedna meritornich otazek, nebylo tudiz mozné pokryt veSkeré oblasti zdroju
pracovni motivace a pfistupu k praci. Nékteré z otazek by bylo vhodné rozpracovat
do vice podotazek, diky ¢emuz by se daly jednotlivé oblasti analyzovat detailngji

a bylo by tak mozné lépe porozumét vzajemnym souvislostem mezi otazkami.

72



Zaver

Diplomova prace se zabyvala motivaci pracovniho jednani a podrobné se
zaméFovala na motivaéni strukturu generace Y v CR a ve Finsku. Cilem diplomové
prace bylo zjistit, zdali se liSi zdroje motivace a pristupy k praci vysokoskolskych
studentd generace Y vCR a ve Finsku a zmapovat motivaéni strukturu obou
narodnosti. Na zakladé provedené literarni reSerSe v teoretické Casti této prace byly
rozpoznany oblasti s rozdilnymi pfistupy k pracovni motivaci u obou narodnosti.
Dale byly identifikovany hlavni charakteristické znaky generace Y obecné
a poté konkrétné pro Ceskou a finskou generaci Y. Tato teoreticka vychodiska byla
nasledné pouzita k sestaveni vlastniho empirického Setfeni v podobé& online
strukturovaného dotazniku. VétSina otazek v dotazniku méla podobu skal ve formé
sémantickych diferenciall nebo Likertovych Skal. Celkové bylo osloveno dvé sté
respondentdl, sto respondenti &eskych a sto finskych. Cesti respondenti byli
dennimi studenty SAVS a respondenti findti dennimi studenty SeAMK. Ziskana data
byla analyzovana pomoci grafu a tabulek. Byly stanoveny dvé dil¢i vyzkumné
otazky a tfi hypotézy. Vyzkumné otazky byly zodpovézeny na zakladé kvalitativni
analyzy, k vyhodnoceni hypotéz byl pouzit Studentlv t-test pro porovnani stfednich
hodnot dvou riznych vybérl. Na zakladé vysledkd dil€ich vyzkumnych otazek
a hypotéz byla poté zodpovézena hlavni vyzkumna otazka, a to, zda existuji rozdily
v pracovhim motivaci a v prfistupech kpraci mezi Ceskymi a finskymi

vysokoskolskymi studenty generace Y.

Vramci prvni vyzkumné otazky bylo zjiSténo, ze zdroje pracovni motivace
odpovidaji vysledkim analyzy dle Hofstedova modelu kulturnich dimenzi jen
Castecné, a to v pripadé finskych odpovédi. VétSina odpovédi eskych respondentl
Hofstedové teorii neodpovida nebo nelze jednoznacné urcit ke které strané skaly se
odpovédi vice pfiklani. V ramci druhé vyzkumné otazky bylo shledano, ze
v preferencich stimula¢nich prostfedkd podle miry vlivu na pracovni motivaci existuji
mezi Ceskymi a finskymi respondenty vyznamné rozdily, a to zejména

u stimulacnich prostfedkl na prvnich tfech mistech poradi.

Na zakladé statistického ovéreni prvni hypotézy bylo zjiSténo, Ze se zdroje motivace
u eskych a finskych vysoko$kolskych studentd generace Y vyznamné lisi. Cesti
studenti napfiklad pfikladaji vétsi dualezitost samostatné organizaci prace,
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okamzitym bonustm a vyhodam &i riznorodosti prace. Finsti studenti si naopak vice
ceni rovnovahy mezi praci a osobnim zivotem a ani v kratkém obdobi ji nejsou
ochotni obétovat za ucelem vybudovani kariéry. Co se tyCe druhé hypotézy, bylo
zjisténo, Ze se vztah k organizaci Ceskych a finskych vysoko$kolskych studentd
generace Y také vyznamné liSi. Jedna se zejména o udrZitelnost firmy, typ
pracovnich smluv a postoje k uplatnéni na pracovnim trhu. Na zakladé statistického
ovéfeni hypotézy Cislo tfi se u faktoru preference vramci vztahl na pracovisti
vyznamné rozdily u €eskych a finskych vysokoskolskych studentld generace Y
neprokazaly. Obé narodnosti upfednostnuji praci v multikulturnim tymu a kou€ovani

pfed standardnim fizenim.

Na zakladé zodpovézeni dilCich vyzkumnych otazek a statistického vyhodnoceni
hypotéz bylo prokazano, ze mezi odpovédmi Ceskych a finskych respondentl
existuji rozdily. Hlavni vyzkumna otazka byla proto zodpovézena nasledovné:
Zdroje motivace a pFistupy k praci se u vysokoskolskych studentd generace Y v CR
a ve Finsku liSi. Na zakladé podrobné analyzy vysledku dotaznikového Setieni byla
taktéz zmapovana motivacnich struktura obou narodnosti a lze proto fici, Ze cil
diplomové prace byl spinén. Zaroven Ize konstatovat, Ze se na zakladé vysledku
provedeného Setfeni nepotvrdilo, Ze by doSlo k absolutnimu sjednoceni
charakteristickych znakl generace Y, jak tvrdi néktefi autofi.

Hlavni pfinos této diplomové prace Ize vidét zejména v rozSifeni teoretickych
poznatk(l ohledn& motivaéni struktury generace Y vCR a ve Finsku, nebot
v soucasné dobé neexistuje mnoho akademickych praci a vyzkumu, které by tyto
dvé narodnosti z hlediska motivace pracovniho jednani porovnavaly. Co se tyCe
praktické aplikace zavéri dosazenych v této praci, Ize uvazovat o jejich vyuziti
v ramci motiva¢nich programu malych a stfednich podnikul, které by zaméstnavaly
jak Ceské, tak finské pracovniky nalezici do generace Y. Nicméné v tomto pfipadé
je nutné nezapominat na limitace vyzkumu, zejména na velikost zkoumaného

vzorku, a tak i omezenou moznost zobecnovat zjiSténé poznatky na celou generaci.

Co se tyCe moznosti dalSiho rozvoje tohoto tématu, jednou z nich je rozSifeni
empirického vyzkumu na zakladé zminénych limitaci vyzkumu v pfedchozi kapitole.
Aby se zvysila reprezentativnost vysledkd vyzkumu, bylo by vhodné oslovit dalsi
vysoké $koly jak v CR, tak ve Finsku a respondenty do vyzkumu zafadit na zakladé
kvotniho vybéru (napfiklad podle mista bydlisté, jeho velikosti, ekonomického
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Ci socialniho zazemi nebo oboru studia). DalSi moznost rozvoje této diplomové
prace by mohl pfedstavovat doplfiujici vyzkum, ktery by zkoumal pfi€iny rozdila ve

zdrojich motivace a v pfistupech k praci mezi obéma narodnostmi.
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Priloha 1 Dotaznik v ¢eském jazyce

Dobry den, rada bych Vas timto pozadala o 10 minut Vaseho ¢asu k vyplnéni tohoto
anonymniho dotaznikd. Dotaznik slouzi jako podklad k mé diplomové prace, jejimz
cilem je zjistit, zda existuji rozdily ve zdrojich motivace mezi ¢eskymi a finskymi
vysokoSkolskymi studenty, ktefi patii do generace Y. V pfipadé zajmu o vysledky

vyzkumu mé prosim kontaktujte na email urbanova.veronika95@gmail.com.

Predem dékuji za Vas ¢as a ochotu.

= V soucasné dobé studuji prezencné vysokou sSkolu. Ano/Ne
Pracovni motivace

Na skale zvolte, které tvrzeni Vas vice charakterizuje. Prosim odpovidejte co

nejupfimnéji, spravné nebo Spatné odpovédi neexistuji.

1. V pracovnim prostfedi mé vice motivuje dobry vztah s:

1 6
mymi kolegy mym nadfizenym

2. 'V pracovnim prostfedi se citim komfortnéji s:

1
flexibilnim 6
rozdélenim striktnim rozdélenim
. . 2 3 4 5 . . .
pracovnich roli a pracovnich roli a pevné
volnou pracovni danou hierarchii
hierarchii

3. Dosazeni urcitého statusu, moci a pozice v hierarchii je pro mé:

1 6
nepodstatné velmi dilezité

4. '\ pracovnim prostfedi preferuiji:

1
harmonickou 2 3 4 5
atmosféru a rovnost

6
soutézivé prostiedi
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5. V pracovnim prostiedi preferuji ukoly/projekty, které jsou:

1
. . 6
kratkodobeé a 2 3 4 5 dlouhodobé a vyzaduiji
vysledky jsou
.. . vytrvalost
rychle dosazitelné
6. Vice si cenim:
A 2 3 4 5 6
volného €asu penéz

Zdroje pracovni motivace

Seradte jednotlivé poloZzky podle toho, v jaké mife ovlivriuji Vasi pracovni motivaci
(1 = nejméné, 7 = nejvice). Kazdé &islo mize byt pouZito pouze jednou.

Externi stimulacéni faktory (image a poveést 1 > 3 4 5 6 7
firmy, ekonomicka a politicka situace, ...)

Hmotna odména (bonus, zvySeni platu, ...) 1 2 3 4 5 6 7
Atmosféra pracovni skupiny 1 2 3 4 5 6 7
Obsah prace (samostatnost, uplatnéni moci, 1 ” 3 4 5 6 7

kreativita, systematické mysleni, ...)

Povzbuzovani pracovnikli nadfizenym

(pracovni hodnoceni, vefejné uznani a 1 2 3 4 5 6 7
ocenéni, ...)
Identifikace s profesi, praci a podnikem 1 2 3 4 5 6 7

Pracovni podminky a rezim prace (vybaveni
a velikost kancelafe, moznost home office, 1 2 3 4 5 6 7
flexibilni pracovni doba, ...)

Pristupy k praci a zdroje motivace

Na $kéle zvolte, v jaké mife s danym tvrzenim souhlasite. Skély maji rozsah:

1 2 3 4 5 6
Silné Nesouhlasim Castecné Castecné Souhlasim Silné
nesouhlasim nesouhlasim souhlasim Souhlasim
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7. V praci preferuji neformalni a pratelské vztahy pfed formalnimi.

8. Moznost samostatné organizace prace a rozhodovani o mém pracovnim dni je pro
mé velmi motivujici.

9. Preferuji praci v multikulturnim tymu, pfed praci v tymu slozeném pouze z mé

narodnosti.

10. Pfi vybéru zaméstnani pro mé& bude dulezité, zda je dana firma udrzitelna

a neposkozuje Zivotni prostredi.

11. Pfi vybéru zaméstnani budu preferovat dlouhodobé pracovni smlouvy pred

kratkodobymi.
12.V pfipadé ztraty zaméstnani nebudu mit obavy, Ze si nenajdu novou.
13. K firmé, ve které budu pracovat, budu citit velkou loajalitu.
14. Nedostatek uznani a ocenéni mé prace je pro mé dlivodem ke zméné zameéstnani.
15.V praci preferuji naro¢néjSi ukoly a projekty, které jsou pro mé vyzvou
a povedou k mému osobnimu rozvoiji.

16. Od pfimého nadfizeného preferuji spiSe kou€ovani pred standardnim Fizenim.

17. Okamzité bonusy a vyhody jsou pro mé dulezitéjSi nez osobni uspokojeni

z vykonané prace.
18. PFi nedostatku vyzev nebo pfi rutinni praci se za¢nu citit demotivovan/a.
19. Rovnovaha mezi praci a osobnim Zivotem je pro mé velmi dulezita.

20.V kratkém obdobi jsem ochoten/na obétovat rovnovahu mezi praci

a osobnim Zivotem, pokud mi to dopomlze k vybudovani uspé&sné Kkariéry.

Identifika€ni otazky

= Narodnost: Ceska / Jiné
= Roénik narozeni: 1986-2000 / Jiné
= Pohlavi: Muz / Zena / Nechci uvadét
= Studuji: Bakalarsky program / Magistersky program / MBA / Jiné
* Pracoval/a jsem nebo pracuji pfi studiu: Ano / Ne
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Priloha 2 Dotaznik v anglickém jazyce

Hello, | would like to ask you for 10 minutes of your time to fill this anonymous
questionnaire. The questionnaire serves as a base for my master thesis. Its goal is
to find out whether there are differences in sources of motivation between Czech
and Finnish university students belonging to generation Y. In case you are
interested in results of this research, please contact me on my email

urbanova.veronika95@gmail.com.
Thank you for your time.

= Currently | am studying full-time at university. Yes/No
Work motivation

On the following scales select which statement characterizes you more. Please

answer as honest as you can, there are no right or wrong answers.

1. In the work environment | am motivated more by good relationship with:

1 6
my colleagues my superior

2. In the work environment | feel more comfortable with:

1
flexible division of 6
job roles and 2 3 4 5 strict division of job roles
variable work and rigid work hierarchy
hierarchy

3. For me, reaching a certain status, power and position in the work hierarchy is:

1 6
unimportant very important

4. In the work environment | prefer:

1

harmonic 6
2 3 4 5 . .
atmosphere and competitive environment
equality
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5. In the work environment | prefer tasks and projects that are:

1
short-term and

6

results are quickl 2 3 4 5 long-term and the tasks
are g y need persistence
achievable
6. | value more:
1 2 3 4 5 6
free time money

Sources of work motivation

Put in order following factors based on how much they affect your work motivation

(1 = least, 7 = the most). Each number can be used only once.

External stimulation factors (image and
reputation of the company, economic and 2 3 4 S 6 7
political situation, ...)
External rewards (bonuses, salary raise, ...) 2 3 4 5 6 7
Atmosphere of the work group 2 3 4 S 6 7
Work content (autonomy, exercise of power, 2 3 4 5 6 7
creativity, systematic thinking, ...)
Encouraging by the superior (job evaluation, 2 3 4 5 6 7
public recognition and appreciation, ...)
Identification with the profession, work and 2 3 4 5 6 7
company
Work conditions and work modes (amenity
and size of the office, possibility of home 2 3 4 S 6 7
office, flexible working hours, ...)
Approaches to work and sources of motivation
On following scales choose to which extent you agree with the statements.
1 2 3 4 5 6
Strongly Disagree Partially Partially agree Agree Strongly
disagree disagree agree
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7. At work | prefer informal and friendly relationships over formal ones.

8. Possibility of independent work organization and decision-making about my work

day is very motivating for me.

9. | prefer working in a multicultural team over working in a team consisted of just my

nationality.

10. While choosing my employment it will be important for me whether the company is

sustainable and does not harm the environment.

11. While choosing my employment | will prefer long-term working contracts over short-

term ones.
12.If | lose my job | will not be afraid of not finding a new one.
13. | will feel great loyalty towards the company | will work in.

14. Lack of recognition and appreciation of my work is a reason for changing my

employment.

15. At work | prefer more challenging tasks and projects that will lead to my personal

development.
16. From my immediate superior | prefer coaching over standard leading.

17. For me, immediate bonuses and incentives are more important than my personal

fulfilment from performed work.

18. For me, the absence of challenges or routine work will lead to feelings of

demotivation.
19. Balance between work and my personal life is very important to me.

20. In a short-term | am willing to sacrifice the work-life balance if it helps me to establish

a successful career.

Identification questions

= Nationality: Finnish / Other
= Year of birth: 1986-2000 / Other
= Gender: Male / Female / | don't want to state
* | am studying: Bachelor programme / Master programme / MBA / Other

= While studying at university | was / | am also working: Yes / No
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Priloha 3 Sestaveni vysledného poradi stimula¢nich prostredku

Sefazeni stimulaénich prostiedku podle vlivu na pracovni motivaci — CR

1 = nejméné 2 3 4 5 6 7 = nejvice
Prostredky: Celkem
Absolutni &etnost
Externi stimulaéni faktory 43 17 5 8 8 11 8 100
Hmotna odména 6 7 5 15 15 17 35 100
Atmosféra pracovni skupiny 4 6 15 14 22 24 15 100
Obsah prace 7 5 13 16 14 26 19 100
Povzbuzovani pracovnik 11 15 26 17 19 7 5 100
Identifikace s profesi, praci 19 8 o5 13 6 4 5 100
a podnikem
Prgcovni podminky a rezim 10 29 11 17 16 11 13 100
prace
Celkem 100 100 | 100 | 100 | 100 | 100 100
Serazeni stimulaénich prostredkt podle vlivu na pracovni motivaci — FINSKO
1=nejméné| 2 3 4 5 6 7 = nejvice
Prostredky: Celkem
Absolutni &etnost
Externi stimulaéni faktory 38 25 16 5 3 8 5 100
Hmotna odmeéna 11 19 9 6 29 20 6 100
Atmosféra pracovni skupiny 2 6 5 7 15 18 47 100
Obsah prace 5 7 37 29 9 9 4 100
Povzbuzovani pracovnik 4 12 11 14 17 23 19 100
Identifikace s profesi, praci o5 27 10 8 18 7 5 100
a podnikem
Prgcovni podminky a rezim 15 4 12 31 9 15 14 100
prace
Celkem 100 100 | 100 | 100 | 100 | 100 100
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