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Anotace

Diplomova prace se ve své teoretické Casti zabyva otdzkou, co motivuje generaci Baby
Boomers, Generaci X a Generaci Y. Rozebird jednotlivé slozky motivace, popisuje
ulohu manazera pii vedeni a motivovani lidi na pracovisti a poukazuje na
mezigeneracni rozdily.

Praktickd cast zodpovida otdzku, zda jsou jednotlivé generace ovliviiovany stejnymi
motivatory, ¢i zda se jejich priority a chovani v souvislosti s v€kem lisi. Jejim cilem je

rowr

porovnat faktické skutecnosti z praktické ¢asti s realitou, tj. s vysledky vyzkumné ¢asti.

Klicové pojmy

Benefity, dotaznikova Setfeni, generace Baby Boomers, Generace X, Generace Y,

generacni rozdily, manaZefi, motivace, motivatory.



Annotation

The diploma thesis, in its theoretical part deals with the question of motivation of Baby
Boomers generation, Generation X and Generation Y. It analyzes the components of
motivation, describes the role of a manager in leading and motivating people in the
workplace and highlights the generational differences.

The practical part of the thesis answers the question whether these generations are
affected by the identical motivators or whether their priorities and behaviour differs
depending on age.

The aim of the thesis is to compare theoretical assumptions to the results of the research

performed in practical part.
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UVOD

Jiz dlouhd léta si mnozi manazefi, psychologové, teoretici 1 lidé z praxe kladou za cil
odhalit, co motivuje lidské jednani. Jednim z hlavnich ukolli manazera je motivovat
zaméstnance. Jeho ukolem je pfijit na to, jak vznikaji a funguji vazby mezi jednotlivci,
tymy, nadfizenymi a podfizenymi.

Kazda organizace by radda zvysila vykonnost u svych pracovniki. Z toho diivodu mnohé

z nich zajima, jak své zamé&stnance motivovat co nejvhodnéji.

Kazdého motivuje néco jiného, nékoho pochvala, uznani a jiného tfeba financni
odména. Kazdy clovek je jiny, lisi se vékem, ekonomickym postavenim a manazer by

mél byt schopen rozpoznat jejich potieby a tim padem védét, jak je motivovat.

Nékoho mohou motivovat napiiklad ucasti na konferencich, Uiprava pracovni doby,
moznost postupu, dal§itho vzdélani, nadstandardni penzijni pfipojisténi apod. Obecné je

znamo, ze motivovany ¢lovék ma 1 lepsi vysledky v praci. (ManaZer, 2012)

K pracovni motivaci miizeme dospét dvéma zplsoby. V prvnim piipadé jsou lidé
motivovani uz tim, ze hledaji, nalézaji a vykonavaji praci, jeZ jim pfipadd smysluplna.
Takova prace bud’ zcela uspokojuje jejich potieby, anebo predstavuje prosttedek ke
splnéni urcitého cile. Ve druhém piipadé jsou lidé motivovani managementem

prostiednictvim odmény, povySenim ¢i pochvalou. (Armstrong, 2007, s. 220-221)

Existuje bezpocet teorii zabyvajicich se lidskou psychikou a zjistujicich, ¢im je lidské
jednani motivovano. Vzhledem k tomu, Ze jsme kazdy jiny, motivuje kazdého néco

trochu jiného.

Tato prace se bude zabyvat rozdélenim lidi podle jejich stafi a popiSe jednotlivé
generace. Zaméii se na jejich odliSnosti z hlediska hodnotové orientace, potieb,
motivace v soukromé i profesni oblasti. Bude vychazet z ptedpokladu, Ze piislusnici
stejné generace vyrustajici v podobnych podminkéch jsou si, vlivem spole¢né historie a
spolecné zkuSenosti, podobni. Na zakladé toho je mozno usuzovat, Ze ptisluSnici stejné
generace budou vyznavat stejné hodnoty, které budou hybnou silou jejich motivovaného

chovani.



V teoretické Casti bude nejprve popsano, co je to motivace a jaké existuji teorie
motivace. Dale budou zminéni autofi zahrnujici motivaci ve svych studiich a bude
popsana ¢innost manazert, jejichZ ukolem je ve firmach motivovat pracovniky k lepSim

vykonlim.

Dalsi kapitoly se budou vénovat generacim. Nejprve bude vysvétlen pojem ,,generace
a po té podrobnéji popsany generace Baby Boomers, Generace X a Generace Y. Na

zaklad¢ jednotlivych charakteristik bude konstatovano, co jednotlivé generace motivuje.

V dal$ich ¢astech se diplomova prace bude vénovat problematice spojené se starnutim

¢eské spolecnosti a s koexistenci tfi riznych generaci na jednom pracovisti.

Praktickd cast bude vychazet z informaci o jednotlivych generacich. Nejprve bude
stanoven cil prizkumu a hypotézy. Déle budou popsany pouzité prizkumné metody,
analyzovéna data — popsany vystupy a hodnoceni. V zavére¢né ¢asti budou shrnuty

formou diskuse vysledky prizkumné ¢asti.
Cilem diplomové prace bude zjistit, zda jsou jednotlivé generace motivovany odli$né.
V ptipadé, Ze ano, bude zjiStovédno, v jakych konkrétnich bodech je mozné tyto

odli$nosti pozorovat.



1 MOTIVACE

Slovo ,,motivace* pochazi z latinského slova ,,movere “, tj. hybat, pohybovat. Motivace
je hybnou silou lidského chovani a jedndni. Veskerou praci, kterou clovék vykonava,
vykonéava na zékladé urcitych pohnutek. V rdmci motivace se promita osobnost jedince,

jeho zkuSenosti, dovednosti a zebticek jeho hodnot.

Kazdy z nas ma urcitou miru obecné motivace, kterou investuje do uspokojeni svych
ptéani, plnéni dosazitelnych cilii a vytvareni riznych hodnot. Svou motivaci uplatitujeme
zejména v pripadech, kdy véfime, ze se nase kondni vyplati, Ze dokdzeme s ,,nécim
hnout®. V souvislosti s tim existuje dvoji ptistup lidi k zivotu. Jedni jsou zaméteni na
minulost, tj. nevéii, ze by svym jednanim néco zménili, vymlouvaji se na okolnosti. Ti
druzi jsou zaméfeni na budoucnost, tj. véii, ze svym kondnim mohou néco ovlivnit. A
pravé druha, zmiflovana skupina je uspés$néjsi jak v osobnim, tak i v profesnim Zivoté.

(Cimbalnikova, 2012, s. 66-67)

»Motivace je vnitini nebo vnéjsi faktor nebo soubor faktorii vedouci k energetizaci
organismu. Motivace usmérnuje nase chovani a jednani pro dosazeni urcitého cile.
Vyjadiuje souhrn vsech skutecnosti — radost, zvidavost, pozitivni pocity, radostné
ocekavani, které podporuji nebo tlumi jedince, aby neco konal nebo nekonal.‘

(Motivace, 2012)

»Motivace je intrapsychicky vysledny proces utvareni vnitrnich pohnutek k chovani,
ktery miize mit vnitini i vnejsi zdroje. Typickym vnitinim zdrojem jsou fyziologickeé
potieby a ego — vztazné motivy, vnéjsim zdrojem jsou pobidky, tj. podnéty, které maji
motivujici ucinky, protoze jako prostredky slouzi k dosahovani néjakych cilii. Jsou—li
takové prostredky nabidnuty, mluvime o motivovani, a kazdy prostredek motivovani je

oznacovan jako motivator.* (Nakone¢ny, 2005, s. 122)
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1.1 MOTIVY JEDNANI

K motivovanému jednani mtze dojit jednak na zaklad¢ intrapsychickych fenoménd, ale
také na zaklad¢ motivatorQ, tj. podnétl zvenci. Motivatory (vnéjsi pobidky) aktivuji
motivy (vnitini pohnutky). Vné&j$i podnét se motivatorem stava vSak pouze v ptipadé, ze
vzbuzuje vnitini motivaci jako touhu po nécem nebo jako touhu nécemu se vyhnout.
Tak napiiklad pfislib povySeni nebude motivatorem pro clovéka, ktery po povysSeni

nijak netouzi, nebot’ je svou soucasnou pracovni pozici spokojen.
Motivatory, Cinitele motivovani, miizeme z hlediska pracovni motivace d¢€lit na:

» pobidky materidlni (platy, sluzby pro zaméstnance a rizné podnikové vyhody,
napf. stravovani, rekreace atd.)
= pobidky nematerialni (ty jsou soucasti pracovniho procesu, napt. pochvala, vyssi

stupenl autonomie, U¢ast na rozhodovani atd.) (Nakone¢ny, 2005, s. 192-193)
Existuje jesté dalsi rozdéleni motivatort, tj druhli pracovni stimulace:
» materidlni stimuly (dobry plat, pfizniva pracovni atmosféra)
* komunikaci (poskytujici nejen informace, ale i divéru)
* hodnoceni zaméstnance jako zpétnou vazbu jeho vykonu

= aktivni spoluucast pfi rozhodovani

1.2 PLAT NENI JEDINYM MOTIVATOREM

Podle obecné rozsiten¢ho presvédceni je hlavnim motivatorem plat, diky kterému si
Clovék zajistuje zZivobyti. Penize jednak symbolizuji mnoho nehmotnych a
nedefinovatelnych cili a jednak slouzi jako néstroj uznani. Navic poskytuji témet vse,
co si lidé pteji. Diky nim 1ze dosahnout fady raznych cil a uspokojit mnoho potieb. Ne
u kazdého zaméstnance to vSak plati. Penize by se staly skutecnym motivujicim
faktorem az v momenté, kdy by se organizace rozhodla vyplacet vedle platu téz

ptiplatky nebo prémie za dobfe odvedenou praci.
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Plat v dne$ni dobé¢ jiz pfestava byt jedinou motivaci. Zameéstnanci jiZ nejsou povazovani
za pouhou nakladovou poloZzku. Nové je na n€ pohlizeno jako na potencial organizace.
Pracovnici jsou vzdélanéjsi, byvaji informovanéjsi, a tedy i1 sebevédoméjsi. Chtéji mit
moznost se v praci samostatné rozhodovat a byt rovnocennymi partnery pii jednanich.
Zejména mladi lidé pozaduji proto vice nez ostatni. Chtéji ziskat praxi, dile na sobé&

pracovat a stat se nepostradatelnou soucasti tymu.

Pro né¢které lidi neni dualezitd vySe platu, zabyvaji se spi§ mySlenkou, zda jejich
kolegové a pratelé ndhodou nevydélavaji vice nez oni. Platové ohodnoceni je pro né
spiSe otazkou prestize. Motivatorem muze byt také titul ¢i nazev funkce, které mohou
lizce souviset s postavenim na pracoviiti. Clovék s vysokym postavenim ziska autoritu a
s ni 1 mnohé pravomoci. SniZeni postaveni muze byt pro ¢lovéka velmi demotivujici,
nékdy az demoralizujici — a to zejména je-li vnimano dotéenym Cclovékem jako
nespravedlivé. Demotivovanymi se stavaji 1 fadovi zameéstnanci. Dochézi k tomu
v moment¢, kdy existuje hrozba, ze o praci pfijdou. Pfevladne pak totiZ u nich pocit, ze

je jedno, co a jak délaji.

1.3 RUZNE EPOCHY, RUZNE HODNOTY

V rGznych historickych epochiach dominuji rozlicné hodnoty, motivacni Ccinitele.
Vyznamny americky poradce Michael Maccoby v souvislosti s tim hovofi o zavislosti
motivace na spolecensko-historickych podminkéch existence. Podle Maccobyho se
hodnoty v prtibéhu staleti vyrazné¢ ménily. Tradi¢ni pojeti hodnot (skromnost,
sebeobétovani, zodpoveédnost) bylo nahrazeno obecnym blahobytem. Spolecnost se
stala konzumni. Diky elektronickym technologiim se podnikiim oteviely nové moZnosti.
Do zaméstnani zac¢aly masové vstupovat Zeny, coZ znamenalo konec epochy, v niz muz
zivil rodinu sam. Novy socidlni charakter ptedstavoval dvou-vydélecnou rodinu
vyzadujici délenou autoritu a kompromisy mezi praci a rodinou. V podnicich byly
zavedeny nové organizacni formy a novy styl fizeni. Se zménami ve struktuie prace a
rodiny doSlo ke zméndm hodnot, k nové pracovni motivaci. Za univerzalni Cinitele

pracovni motivace povazuje nadéji a strach a seberealizaci.

12



Za zékladniho ¢initele motivace oznacuje Maccoby hodnoty-pohnutky. Kladna hodnota

je zédouci a uzite¢na. (Nakonec¢ny, 2005, s. 193-195)

Na zéklad¢ zplisobu chovani spole¢ného vSem kulturdm roztiidil hodnoty-pohnutky

takto:
= pieZiti
=  gounalezitost
= rozko$
= informace
= mistrovstvi
= hra
= ddstojnost
=  smysl

Tyto hodnoty umysIné nerozttidil hierarchicky. Vzhledem k tomu, Ze kazdy z nas ,,Zije

vV ree v wree

jinak*, nerozeznava v nich ,,vyssi“ nebo ,,nizsi* pohnutky.

Maccobyovy hodnoty-pohnutky maji tvofit zdklad organizac¢nich systémii motivovani

pracovni ¢innosti.

1.4 MOTIV VYKONU

Motiv vykonu, oznacovan také jako vykonova motivace, je jednim z nejvyrazngjSich
ego-vztaznych motivl. Vyjadfuje obecnou touhu po uspéchu. Na intenzitu tohoto

motivu ma vliv pomér touhy po tspéchu a strachu z netaspéchu.

Lidé se tak d¢€li na dva typy — na ty, ktefi jsou motivovani tspéchem a na ty, ktefi jsou

cv v

Ti, co jsou motivovani uspéchem, se snazi vyhnout neuspéchu tim, ze uptednostiuji
ukoly stfedni obtiZnosti a snaZi se vyhnout lehkym tkoliim, které by je nedokéazaly nijak

uspokojit.
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Naproti tomu osoby motivované strachem z neuspéchu uptednostiiuji leh¢i tkoly s tim,
ze slozit¢jSim ukolim se nijak nebrani, nebot’ ptipadny neuspéch by pro né nebyl tak
deprimujici.

S vykonovou motivaci pfimo souvisi uroven aspirace, tj. Uroveil zivotnich cili, které si
lidé v zivoté kladou. Na té zavisi mira sebediivéry, kterd je odrazem dosavadni
ne/Gsp&Snosti. Ta se ovsem mize vztahovat jen k urCitym oblastem (napf. uspéSny

védecky pracovnik miize byt netispé$ny v partnerskych vztazich).

Sila motivu vykonu, uroven aspirace a sebevédomi se formuji jiz v détstvi. Velky vliv
na n¢ ma vedeni ditéte k samostatnosti, kdy je nuceno spoléhat se samo na sebe. Uroven
sebevédomi se projevuje jiz v détstvi, kdy u jedince miizeme vypozorovat sklony

k dominanci, ¢i submisivit¢.

Motiv vykonu ovliviiuje miru pracovni produktivity i snahu po vzdélani. Extrémni
hodnota vykonové motivace vSak mize mit 1 negativni dasledky. Lidé takto nastaveni
(typ A-chovani) se ve stale kratSim Case snazi dosdhnout vice a chovaji se netrpélive,
vici svému okoli az agresivné. Tento typ chovani souvisi se zvladanim stresovych

situaci, specidlné€ se vztahujicich k hrozb¢ ztraty statusu.

S vykonovou motivaci téz souvisi tzv. naucend bezmocnost, kterd se projevuje u
jedince, jenz ztratil kontrolu nad urcitou situaci tim, ze se u néj dostavi deprese, ztrati

motivaci a stava se lhostejnym, az pasivnim.

Dal§im konceptem, souvisejicim s motivem vykonu, je vlastni efektivita. Clovek,
vlivem ocekavani své vlastni efektivity, vyhledava situace, o nichZ si mysli, Ze je
zvladne. Cim vice si doty¢ny véfi, tim spiSe se v obtiznych situacich nevzdava. Stava se

rezistentnim vi¢i moznym potizim. (Nakonecny, 2005, s. 124-126)
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1.5 MOTIVACNI STRUKTURY SPOJENE S EFEKTIVNIM
CHOVANIM V ORGANIZACI

V organizacich se uplatiiuji tyto typy motivacnich struktur:

= Typ A; Zaméstnanci plni své pracovni povinnosti na zakladé¢ pozadavki
Llegitimni autority®, kterou uznavaji a respektuji. Neplni-li své tkoly, jsou

potrestani legitimnimi (legalnimi) prostiedky.

= Typ B; Motivace pracovniho vykonu vychazi z vnitiniho systému odmén a

trestd, jenZ musi ,,oslovovat* zaméstnance.
Existuji ¢tyfi druhy organiza¢nich odmén:
a) odmeény za ,,vérnost* organizaci
b) individudlni odmény za osobni vykony
¢) odmény na zakladé ptani nadiizené¢ho
d) odmény na zéklad¢ skupinového hodnoceni spolupracovnikti

®= Typ C; Internalizovand motivace pracovni ¢innosti uspokojuje zaméestnance
sama o sobé, nebot’ umoznuje seberealizaci. Tento typ motivace ovSem
neznamend, ze by na jiné formy odménovani zaméstnanec rezignoval (plat

atd.). (Nakonecny, 2005, s. 131-132)

1.6 TEORIE MOTIVACE

Teorie motivace prace
Podle této teorie zavisi pracovni vykon na ocekdvaném uzitku, ktery pfinese. Pracovni
vykon je chapan jako prostiedek, cilem je uspokojeni potfeb. Pomér mezi ocekavanym
a skute¢nym vysledkem je pak vyjadien pracovni ne/spokojenosti. (Nakonecny, 2005,

s. 128)
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Teorie instrumentality

Tato teorie se poprvé objevila ve 2. poloviné 19. st. s potfebou zracionalizovat praci a
dosdhnout tak ekonomickych vysledkt. Podle této teorie plati na zaméstnance metoda
»cukru a bice*, coz znamend pracovniky odmeénovat a zaroven i trestat. Jen tak Ize lidi
motivovat k praci. Tento pfistup, zaloZzeny na systému fizeni a kontrol a nezajimajici se
o neformalni vztahy mezi pracovniky, se ukazal byt pomérn€ uspéSnym. (Armstrong,

2007, s.221)
Teorie zamérena na obsah

Tato teorie, znama také jako teorie potieb tvrdi, ze kazdé chovéani je motivovano
neuspokojenymi potfebami. Neuspokojena potieba zapticinuje napéti a nerovnovahu.
Abychom rovnovéhy opét nabyli, musime zvolit postup k dosaZzeni svého cile, tj.
k uspokojeni své potieby.

Mezi potiebami a cili existuje pomérné komplikovany vztah. Jednu a tu samou potiebu
muZeme uspokojit fadou riznych cilli — ¢im silngjsi je naSe potieba, o to vice se okruh
moznych cili rozsifuje. A naopak, jeden cil mize uspokojit fadu potieb (napt. nové
auto nam poskytne nejen moznost prepravy, ale také moznost, jak zaplisobit na své

okoli).

Autory této teorie byli Maslow a Herzberg, ktefi ve svych teoriich motivace nazvali

potieby jako ,,satisfaktory*. (Armstrong, 2007, s. 223)

1.7 HERZBERGUV DVOUFAKTOROVY MODEL

Skutec¢nost, Ze motivace Uzce souvisi se spokojenosti zaméstnance, vyjadril americky

psycholog Frederick Irving Herzberg.

Ten, na zéklad¢ zkoumani zdroji spokojenosti a nespokojenosti zaméstnancl
vypracoval dvoufaktorovy model satisfaktorit (motivacni faktory, motivatory) a
dissatisfaktori (udrZzovaci, hygienické faktory). (Armstrong, 2007, s. 227)

Z vyjadifeni dotazovanych pracovnikli vyplynulo, Ze maji dvé skupiny potieb. Prvni

skupina potieb se tyka jejich rozvoje a je spojena s uspéchem, autonomii a povysenim.
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Druhé skupina potieb k osobnimu rlstu sice nevede, ale predstavuje nutny predpoklad
piedchozi skupiny. Druhd skupina potieb je spojena se sluSnym zachézenim, s
pracovnimi podminkami, s podnikovou politikou, s kontrolou a vedenim. ,,Naplniovani
potieb druhé skupiny nemotivuje jedince k vyssi mire uspokojeni z prdace, ani k vyssimu
pracovnimu vykonu. Vsechno, co miizeme ocekdvat od uspokojeni této druhé skupiny
potieb je prevence nespokojenosti a Spatného pracovniho vykonu.“ (Herzberg In:

Suchanek, 2006, str. 15)

1.8 HIERARCHICKA TEORIE POTREB PODLE
A. H. MASLOWA

V roce 1943 americky psycholog Abraham Harold Maslow vystihl motivaci ¢lovéka
tim, Ze sestavil pomyslnou pyramidu péti zakladnich lidskych potieb. Do spodu

pak potieby nejvyssi, souvisejici se seberealizaci. (Nakone¢ny, 2005, s. 130)

Lidské potieby mohou byt riznorodé — mohou byt fyziologického, ekonomického,
psychologického charakteru. MizZeme je také rozdé€lit na biogenni (potfeba spanku,

pohybu, potravy) a sociogenni (potieba jistoty, uznani, lasky, tcty).

V této teorii jsou lidské potfeby uspofadany hierarchicky, tedy od zakladnich po
vyvojoveé nejvyssi, pfi¢emz se v ni uplatiiuje funkéni piistup, coz znamend, ze vyssi
potieby mohou byt uspokojeny az po té, co jsou uspokojeny potteby nizs§i. Po
uspokojeni urcité potieby se cely proces posouva na vyssi troven, az po nejvyssi troven
neuspokojeni.

ma cClovek spolecné se zvitaty. Teprve kdyz jsou uspokojeny tyto potieby, nasleduji
potieba bezpeci a jistoty, dale spoleCenské potieby (laska, pocit sounalezitosti), potieba
ucty (dosazeni urcitého vykonu, prestiz, uzndni), potieba seberealizace (rozvoj

osobnosti).
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Potteby se mohou rizn¢ piekryvat, takze jedinec miize byt motivovan vice hladinami

potieb soucasné.

Maslowovo hierarchické usporadani potieb, od nejnizsich, ,,zadkladnich®, k vyvojove

nejvyssim, je nasledujici: (Nakonecny, 1998, s. 130)
A. Zakladni potieby
a) fyziologické potieby (uspokojeni hladu, zizn€, sexu)
b) potieby bezpeci (vystupuji v situacich vyvolavajicich ztratu pocitu jistoty,
v situacich nebezpeci)

B. Psychologické potieby

a) potfeby sounalezitosti a lasky (byt akceptovan, byt milovan nékym, patfit

k nékomu)
b) potieby uznani (potieba vykonu, respektu, diveéry)
C. Potreby sebeaktualizace

Potteba seberealizace, ,,byt tim, kym mohu byt*, osobniho riistu, zahrnujici kognitivni a
estetické potieby (potieba objevovat, tvofit). Maslow tento komplex motivii nazyva

potiebami rlstu, tzv. metapotiebami. (Nakonecny, 1998, s. 126)

1.8.1 Metapotieby

Metapotieby (spontaneita, individualita, hravost, autonomie, smysluplnost atd.) jsou
potiebami osobniho riistu a dokonalosti. V porovnani se zdkladnimi potfebami, nejsou
tak akutni. Podle Maslowa jejich uspokojovani nicméné ,posiluje vyvoj k pravé
lidskosti, kvyssimu Stesti a radosti.* Metapotieby vyjadiuji moznost, nikoliv
skutecnost. Ackoliv maji biologické koteny, vztahuji se k duchovnimu Zivotu a potiebé

transcendence, tj. pfekroceni kazdodenni zkusenosti.

V souvislosti s rozliSenim zakladnich (fyziologickych a socidlnich) a vysSich potieb

(metapotieb) rozliSuje Maslow dva odlisné vzorce uspokojovani: redukci a indukci
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motivacniho stavu. V kategorii nizSich potfeb se uplatnuje princip redukce, coz
znamena, ze potieba je odstranéna v momenté, kdy jsou odstranény jeji pfi¢iny (hlad je
uspokojen nasycenim, potieba nalezitosti ziskanim Zivotniho partnera atd.). Princip

redukce se nevztahuje na potfebu seberealizace. (Nakonecny, 1998, s. 130-131)

1.8.2 Potreba seberealizace

Potteba seberealizace vznikd u zdravych, existencné zajiSténych, touzicich po ristu
osobniho potenciadlu. Seberealizujici se jedinec ma pocit vlastni ceny a sebetucty. Z toho
divodu je motivovan nécim vys§im, nez jsou pouhé fyziologické a socialni potieby.

Potfeba se realizovat nemiize byt nikdy uspokojena jednorazov€. Uspokoji-li totiz
¢loveék svou potiebu po poznani ziskanim poznatki, o které usiloval, ma spiSe tendenci

poznavat dale. Dosazeny (prozatimni) cil mize jeho z4jem (potfebu) jeste vice posilit.

1.9 TEORIE ZAMERENE NA PROCES

Tyto teorie, znamé jako kognitivni (pozndvaci) teorie se predevSim zaméifuji na
psychologické procesy. Zjistuji, jak lidé vnimaji své pracovni prostfedi. (Armstrong,

2007, s. 224)

manazery uzite¢néj$i nez teorie potieb.

Expektacni teorie (expektace = ocekavani)

Expektacni teorie tika, ze ,,motivace clovéka je umérnd vyznamu, ktery pro néj md
dosazeni cile a pravdepodobnosti dosazeni tohoto cile. Clovek je motivovan k urcitéemu
cili tehdy, jestlize ma tento cil pro néj hodnotu a pokud ma realnou sanci tohoto cile

dosdahnout. Motivace bude nulovad, pokud nema cil pro cloveka Zadnou hodnotu ci

pokud je nulova pravdépodobnost, Ze cile dosahne.*“ (Kocianova, 2010, s. 32)
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V souvislosti s expektacni teorii byly vymezeny dva faktory determinujici sili lidi

vkladané do jejich prace, jsou jimi:

* hodnota odmény do té miry, do jaké uspokojuje potieby jistoty, spolecenského

uznani, autonomie a seberealizace

= pravdépodobnost, Ze vysledky zaviseji na usili tak, jak je vnimano jedinci

(Armstrong, 2007, s. 225-226)

Cim vyssi je pravdépodobnost, ze jedinec bude odménén, tim vetsi usili vynaklada.
Samotné usili vSak nestaci. Jsou potieba jesté schopnosti a vnimani role, tj. co si jedinec

pieje délat nebo co si mysli, ze by mél délat.
Teorie cile

Podle této teorie jsou motivace a vykon vyssi, jsou-li jednotliveim stanoveny specifické
cile. Tyto cile by mély byt naro¢né, ale piijatelné. Mély by byt pfedem projednévany a
po té odsouhlaseny vedenim. Takové cile by pak vedly k lepSimu vykonu, nez cile
snadné. Dulezitd je 1 zpétna vazba (odezva), diky které se jedince dozvi, jak pracoval.

Teorie cile hraje klicovou roli v procesu fizeni pracovniho vykonu.
Teorie spravedlnosti

Teorie spravedlnosti (ekvity) se zabyva tim, jak lidé vnimaji, jak se s nimi zachdzi a to
pak porovnavaji s jinymi lidmi, s referenéni skupinou lidi nebo se srovnatelnou osobou.
Spravedlivé zachazeni znamena, Ze je s clov€kem zachédzeno stejné jako s ostatnimi.
Spravedlnost se tyka pociti a vnimani a vzdy jde o porovnani. Podle teorie
spravedlnosti budou lidé 1épe motivovani, jestlize se s nimi bude zachézet spravedlive, a
demotivovani, jestliZe se s nimi bude zachazet nespravedlivé. (Armstrong, 2007, s. 226-

227)
Podle Adamse (1965) existuji dvé formy spravedlnosti:

1. distributivni spravedlnost — tyka se pocitl spojenych s odménovanim
na zaklad¢ ptinosu jedince a v porovnani s ostatnimi

2. proceduralni spravedlnost - tyka se toho, jak pracovnici vnimaji
spravedlnost postupli pouzivanych podnikem v oblasti hodnoceni

pracovnikd, povySovani apod.
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Tyler a Bies (1990) rozliSuji pét faktort, které pftispivaji k procedurdlni
spravedlnosti. (Suchéanek, 2006, s. 16)

1.  pfiméfené zvazovani pracovnikova stanoviska

2. potlaceni osobni predpojatosti k pracovnikovi

3. dutsledné stejné uplatiiovani kritérii u vSech pracovnikt

4. poskytovani v€asné zpetné vazby tykajici se disledkti rozhodnuti

5. poskytovani pfimefeného vysvétleni ucinénych rozhodnuti.

1.10 INTRISTICKA MOTIVACE

Tento pojem souvisi s ivahami o vztazich mezi pracovni spokojenosti a pracovnim
vykonem. Jedna se o motivaci, kterou pfinasi n¢jaké ¢innost sama o sobé¢, tedy ¢innost,
kterou jedinec provadi pro uspokojeni z ni samotné. Tato motivace nemusi byt zvnéjsku
nijak podnécovana. Opakem je extrinsickd motivace, jez je podnécovana zvnéjsku,
naptiklad penézi. (Nakonecny, 2005, s. 121-122)

Intristicky motivovana ¢innost uspokojuje jedince tim, Ze pfinasi uznani jeho pracovni
kompetence a pomérné¢ vysokou miru pracovni autonomie. To je typické hlavné u

zaméstnancll zabyvajicich se vyzkumnou cinnosti nebo tfeba u Spickového

managementu.

Préce je tedy nejen prostfedkem k dosahovani riznych odmén, miize byt odménou sama

0 SObé.

1.11 PRACOVNI MOTIVACE

Pracovni motivace je tvofivy proces. Popisuje vztahy na pracovisti mezi zaméstnanci,
mezi vedoucim a zaméstnanci, mezi zaméstnanci a organizaci jako takovou.

Pfedpokladem je vedouci, ktery bude sam dostatecné¢ motivovany. Nemotivovany
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vedouci svlij tym nemiize nikdy motivovat. Motivaci by mél vedouci vyvolat u
podfizeného zaméstnance touhu uspét, kterd by se méla shodovat se zdméry organizace.
Motivace a odménovani je ze strany organizace vlastné nejvySe sménnym obchodem
mezi ni a zaméstnancem. Ten ocekéava, Ze bude zaopatien a Ze se bude moci, v rdmci
firmy, identifikovat se svou roli. Dilezitost této problematiky vedla k tomu, Ze se

v ramci oboru persondlni fizeni ustanovilo fizeni prostfednictvim motivace.

Termin pracovni motivace zodpovidd otazku, pro¢ lidé pracuji. Dulezitym aspektem
(pracovni) motivace je ocekavani vysledkl Cinnosti, bude-li splnén dany ukol, jaka
odména za to bude a jaké vydaje jsou s tim spojeny (vynalozena namaha, Cas). Dal§imi
motivaénimi aspekty jsou jistota pracovniho mista, radost z prace samotné a konecné

identifikace zaméstnance s organizaci, kterd je obzvlast silnd v ptipad¢, ze:

organizace ma vysokou prestiz a je vSeobecné uznavana

mezi jednotlivymi ¢leny organizace dochézi k pribézné spolupréci

a4

velka Cast potieb jedince je uspokojovana v organizaci

je omezen konkurenéni boj mezi ¢leny organizace (Nakonecny, 2005, s. 121)

1.12 MOTIVACE A STIMULACE

Motivace a stimulace slouzi jako ndstroje k tomu, aby zaméstnanci vykonavali svou
praci dobrovolné a efektivné. Podle slavného amerického manazera Lee laccocy je
dilezité umét v podniku své lidi povzbuzovat a umét je ocenit napiiklad slovy: ,,Ten vas
napad byl ale bajecny.”“ KdyZ to totiz neudélame, dotyény jiz pfist€ nebude tak
iniciativni. (Némec, 1998, s. 132)

Jenom povzbuzovani pii praci s lidmi nestaci. Dal§i metoda, jak pracovniky motivovat
vlastnim piikladem. V piipad¢, Ze je vedouci takového piikladu schopen, miiZe jit o

velice efektivni metodu. (Némec, 1998, s. 133-134)
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Pro zvySeni vykonnosti je potfeba své zaméstnance za dobrou praci odménit. Zakladem
motivace je uslovi ,,néco za néco®, lidé zkratka délaji to, za co budou odmeénéni a
neprovadi nic, za co by méli byt potrestani (neplati pro malé déti). V praxi to znamena,
ze kazdy pracovni kol by mél byt odménén, ¢i sankcionovan. Neni-li tomu tak,

pracovni motivace ztraci své nastroje, a piestava byt u€inna. (Urban, 2012, s. 69)

1.13 JSOU OPRAVDU MOTIVOVANI?

S pracovni motivaci byvd nc¢kdy Spatné zachdzeno. K nerespektovani zakladniho

pravidla motivace nejcastéji dochazi v téchto piipadech:
1) Zaméstnanci nevédi, jaké budou sankce ¢i odmény za ne/splnéni tkolu.
2) Za spravné plnéni svych tkoli nejsou zaméstnanci nijak odménéni.
3) Zaméstnanci jsou odménovani za to, ze neplni své ukoly.
4) Zaméstnanci jsou trestani za to, ze svou praci vykondvaji dobfe.
5) Zaméstnanci se trestu obavaji, 1 kdyz k tomu nemayji diivod.

6) Zaméstnanci nejsou nijak potrestani za to, Ze neplni své tkoly.

Ad 1) Zaméstnanci nevédi, jaké budou sankce ¢i odmény za ne/splnéni ikolu.
V dutsledku nespravné predstavy spojené s vykonanim tikolu pak jejich motivace klesa.

Vedle informace tykajici se pfinosu ukolu pro organizaci by se mél zaméstnanec
dozvédét také informace osobni, tj. pro¢ by mél dany kol vykonéavat pravé on. Tim, Ze

se stane osobn¢ zainteresovanym, stoupne jeho zajem ukol splnit.

Nékdy miize byt motivace zaméstnance oslabena. Tyka se to zejména ukolt, jejichz
plnéni nemliZze vedouci zcela kontrolovat. Zaméstnavatel by proto mél pracovnikovi
s vétsim durazem sdélit, pro¢ je tfeba ukol vykonat. A divody mohou byt rGzné.
Nesplnéni ukolu mize negativné naladit nejen spolupracovniky, ktefi budou muset praci

vykonat za doty¢ného, ale také do té doby spokojené zdkazniky. (Urban, 2012, s. 72-73)
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Jak problému predejit

= kazdy narocnéjsi ukol by mél byt pro zaméstnance spjat s urcitou formou

odmény, ptipadné s urcitou hrozbou sankce

= pti zaddvani kol je potieba zaméstnanci vysvétlit, pro€ je jejich splnéni pro

firmu tak dtlezité a jaky profit z toho bude mit zaméstnanec samotny

= vysvétleni sankci, se kterymi je nesplnéni tkolu spojeno, je dulezité pro

posileni vykonové motivace (Urban, 2012, s. 73-74)

Ad 2) Za spravné plnéni svych ukoli nejsou zaméstnanci nijak odménéni.

Zameéstnavatelé se nékdy mylné domnivaji, Ze k motivaci pracovnikil postaci plat ¢i
mzda a ze vykon podfizenych jiz neni tfeba dale ocenovat. Fixni mzdu zaméstnanci za

svou odménu nepovazuji, chapou ji jako svilj narok.

Odmeéna za spravné provedenou praci zvysSuje pravdépodobnost, ze zaméstnanec svou
praci provede spravné i v budoucnu. Odmeéna, ktera pfichdzi vcas, slouzi jako dulezity

nastroj fizeni (udrZeni) vykonu.
Uznani ¢i slovni pochvala vykonu zaméstnance navic organizaci nic nestoji.

Manazefii tohoto motiva¢niho nastroje vSak pftili§ neuzivaji, a to hned ze dvou divodu.
Jednak si mysli, ze pochvala pro zaméstnance nic neznamena a také proto, ze si nejsou

jisti, kdy a jak své uznani pronést.

Formy pochvaly i okamziky, kdy je pronesena, pfitom mohou byt rizné. Pod¢kovani za

dobte odvedenou praci mize napiiklad vypadat takto:
=, Chtél bych vdm pod¢kovat za Cas a namahu, kter¢ jste vénoval tomuto tkolu.*
=, VSiml jsem si, ze jste své posledni odevzdané zpraveé vénoval i Cas po pracovni
dobé. Vaseho usili si skutecné vazim.*
= . Dalsi ukol, ktery jste zvladl velmi dobie. Vase prace je velmi dillezitd proto,

abychom stihli pozadované terminy.*

Chvalit a oceniovat je potfeba zejména ty zaméstnance, ktefi svou odménu nemohou

ziskat v jiné¢ formé, napiiklad pohledem na vysledky své prace nebo kterym se
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nedostava ze strany spolupracovniki ¢i zdkaznikii zddné ocenéni. Totéz plati u

pracovnikd, kteti vykonavaji nudnou, monoténni ¢i nepiijemnou praci.

Pochvalit je potieba i ty, jejichz prace byla dobfe vykonéna jen ¢astecné. Pti hodnoceni
vykonu bychom méli dobie a méné dobie provedenou praci jasné¢ vymezit. MiiZeme
napiiklad ¥ict: ,,Diky za to, Ze jste svou zpravu odevzdal véas. Casti jedna az &tyfi jsou
napsany piresné tak, jak jsem si piedstavoval. V paté ¢asti vSak bude tieba provést urcité
Upravy tak, aby tato Cast vaSi zpravy byla na stejné profesiondlni trovni jako Césti

ptedchozi.* (Urban, 2012, s. 74-77)

Jak problému predejit
* vykonava-li zaméstnanec svou praci dobie, mél by byt odménén
» ¢im dfive je pracovnik po svém skvélém vykonu odménén, tim vétsi je jeho
vykonnost
* slovni uznani vedouciho by mélo byt konkrétni, je vhodné se vyhnout frazim
typu ,,Dobra prace.”, ,,Jen tak dal.* apod.
* odménou miZe byt i moznost pro zménu fesit méné namahavy tkol

» nevladne-li mezi spolupracovniky tymova atmosféra, je lepSi zaméstnance
pochvilit ,,mezi ¢tyfma ocima®, abychom zabranili pfipadné negativni reakci

kolegti (Urban, 2012, s. 77-79)

Ad 3) Zaméstnanci jsou odménovani za to, Ze neplni své ukoly.

K selhavani motivace nemusi dochazet jen proto, ze zaméstnanci za svou praci nejsou
odménovani. Jest¢ zavaznéj$i problém nastdva v piipadé, kdy jsou odméiovani za
neplnéni tkoll. Na prvni pohled se miize zdat, Ze se jedna o zcela nesmyslnou motivaci.
Ve skutecnosti vSak k takovymto situacim skute¢n€¢ dochazi. Jakmile zaméstnanec
zjisti, ze neplnéni ukoli je pro n€j vyhodné, prestane praci vykonavat fadné. Nékteii

vedouci tuto skutecnost zpravidla ani nezaznamenayji.
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Ptikladem odmény za neplnéni tikolii mohou byt tyto situace:

zamestnancim, ktefi si opakované stézuji, ze jsou pracovné vytiZzeni, zacnou byt
ptidélovany leh¢i tkoly

tém, kterym ukol trva déle, je ¢as na jeho vykonani prodlouzen

zamestnancim, kteti své ukoly vykondvaji méné kvalitné, vedouci ¢ast jejich
ukoll odebere a pteda jinym

vedouci sam chyby zaméstnance opravi a radgji je ponecha bez komentare

(Urban, 2012, s. 79-80)

Jak problému predejit

kazdy vedouci by si mél uvédomit, Ze svym chovanim miiZze zaméstnance

demotivovat, v disledku ¢ehoz svou vykonnost snizi

zaméstnanci by za svou nizkou vykonnost neméli zddnou odménu dostavat
dopusti-li se zaméstnanci chyb, mize jim vedouci pomoct s jejich napravou,
v zadném piipad¢ vSak za né nesmi chyby sdm opravovat

jsou-li nedostatky zaméstnanct kazeniské povahy, je poteba proti nim uplatnit
sankce; prijata disciplinarni opatieni by se méla zvySovat podle potteby

pokud si néktefi zaméstnanci na své ukoly trvale stéZuji, a to 1 pfesto, Ze jejich
kolegové maji stejné narocné (tieba 1 narocnéjsi) ukoly, je potieba jejich
stiznosti ignorovat

rozhovor se zaméstnanci, jejichZz vykon neni uspokojivy, je tfeba vést ,mezi

Ctyfma oCima‘“ v pracovnim prostiedi, nikoliv mimo pracovisté v restauraci Ci

kavarn€ (Urban, 2012, s. 80-82)

Ad 4) Zaméstnanci jsou trestani za to, Ze svou praci vykonavaji dobre.

Nékdy se muze stat, ze zaméstnanec je nepravem potrestan za to, ze sviij ukol vykonal

spravne. VétSinou se tak déje ze strany piimého nadiizeného. Jsou-li lidé za néco

trestani, maji sklon to neopakovat.
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Typickym ptikladem je situace, kdy dotycny svého nadfizeného upozorni na necekany
problém nebo svého nadfizeného pozadd o pomoc. Vedouci nejen, Ze nepomtize, ale
zaroven da také najevo, jak ho podfizeny obtézuje. Misto pomoci rad€ji spusti véty
typu: ,,Co jste pokazili tentokrat?*, ,,To se beze m& nemuzete chvilku obejit?* ¢i ,,To

mam za vas vSechno délat sam?* apod.

K podobné situaci mize dojit i v téchto ptipadech:

* prace zaméstnanci, ktefi na problém upozornili, se dostava pod drobnohled

nebo je podrobena naro¢néjSimu hodnoceni

= zaméstnanec, pfichazejici na schlizi s ur¢itym ndmétem je pozadan, aby si feSeni

daného problému vzal sam na starost

= pracovnikovi snazicimu se o zlepSeni urCitého procesu je vytceno, ze

nepostupuje v souladu s instrukcemi

= zaméstnanec, ktery uspesne zvladl nepiijemny ukol, dostane dalsi ukol stejného
razu

= pracovnik, ktery chodivd do prace diive neZ ostatni, je oznafen za pfili$
snazivého

= zaméstnanec, ktery se ve své snaze zvladnout novy ukol dopusti chyby, je za ni

okamzité potrestan (Urban, 2012, s. 82-84)

Jak problému piedejit

= aby zaméstnanci nebyli skli¢eni obavami, Ze budou potrestani, je potieba tresty,

které jim hrozi, odstranit anebo je vykompenzovat odménami

» ozyvaji-li se béhem jednani sarkastické poznamky ze strany spolupracovnikl

zaméstnance, je potfeba zakrocit

=  74da-1i vedouci zaméstnance o to, aby vykonal praci ,,pod jeho Groven®, mél by

mu zaroven s tim vysvétlit, pro€ je tieba, aby tuto praci vykonal pravé on
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» piijde-li pracovné vytizeny zameéstnanec za svym nadiizenym s navrhem
urcitého zlepSeni, nemél by ho nadfizeny timto projektem povétovat, aniZ by mu

zaroven neodlehcil préaci v jinych oblastech (Urban, 2012, s. 84-86)

Ad 5) Zaméstnanci se trestu obavaji, i kdyZ k tomu nemaji davod.

Pfi¢ina, pro¢ mohou mit zaméstnanci z urcitého, byt spravného jednani obavy, mize

tkvét v jejich nizkém sebevédomi.

Castym diivodem takového jednani zaméstnance je obava ztoho, Ze bude vypadat

hloupé, ale 1 z toho, aby tfeba né¢koho neposkodili.

Podobnou situaci mize byt obava:
= zeptat se na spravny postup, aby to nevypadalo, Ze na svou praci nestaci.

= vyslovit nesouhlas, ktery by mohl branit vSeobecné shodé€, a pokazit tak

»tymovou* atmosféru
= vyzkouSet nové postupy, aby za pfipadny neuspéch nebyl potrestan

* jit za vy$Sim nadfizenym, domnivajic se, Ze jeho hodnoceni nebude objektivni,

apod. (Urban, 2012, s. 86-87)

Jak problému ptedejit
* zaméstnancim by mélo byt vysvétleno, Ze nebudou trestani, budou-li:
o klast nespravné (,,hloupé*) otazky
o pfit se s nadfizenym o vécnych zaleZitostech

o zadat nadfizeného, aby jim instrukce ohledné zadaného ukolu nékolikrat

zopakoval
o snazit se o inovace vedouci ke zlepSeni dosavadniho zpusobu prace

o informovat vedouciho o chybach, kterych se dopustili (nikdo neni

dokonaly)
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» zaméstnancim by mélo byt vysvétleno, ze vécnd diskuse, kdy jeden s druhym
nemusi souhlasit, neznamend konec dobrych vzajemnych vztahli (Urban, 2012,

5. 87-89)

Ad 6) Zaméstnanci nejsou nijak potrestani za to, Ze neplni své ukoly.

Pokud zaméstnanci dlouhodobé prochazi sniZzend pracovni vykonnost ¢i neplnéni
pracovnich povinnosti, zacne se podle toho chovat. Pfi¢inou byvd nedostate¢na
kontrola, kterou vedouci vénuje vykonu svych podfizenych, a o jejich nizkém vykonu
tak nema ani potuchy. Miize také dojit k situaci, kdy vedouci své podiizené sice
kontroluje, ale nizky vykon konkrétniho zaméstnance nedokaze odhalit. K tomu dochézi

vétSinou v pripadech, kdy nikdo neni za nic odpovédny.

Pti¢inou, pro¢ zamé&stnanci nejsou za neplnéni svych tkoll vyrazné potrestani, mize
byt 1 to, Zze vedouci nemaji na pracovniky zadny vliv. Jejich postaveni mé jen formalni
povahu. Z toho diivodu nebere zaméstnanec jejich opakované vytky vazné.

Manazefi, ktefi si s nedostatenym vykonem svych podtizenych nevédi rady, si nékdy
mysli, Ze dat mén€ vykonnému pracovnikovi Spatné hodnoceni stejné¢ nepomuze.
Naopak to jejich vztah s danym zaméstnancem akorat zhorsi. Nékdy se dokonce stava,
ze se snazi vykonovy problém feSit tim, ze zaméstnanci nechaji zvysit plat, aby jej

motivovali. (Urban, 2012, s. 8§9-92)

Jak problému predejit

* VvO¢i zaméstnanctim, jejichz vykonnost je nizkd a chovani nezadouci, by

organizace méla zasdhnout formou sankci

» provadi-li zamé&stnanci jednoduchou ¢innost tmyslné Spatné, je potfeba jim

pridélit praci méné piijemnou nebo rovnou takovou, kterou nemaji radi

»  k zavazngjSim negativnim disledkim umyslné nedostatecné vykonnosti by mélo

patfit pfevedeni na hlife placené misto

* dojde-li po zasahu vedouciho ke zlepSeni vykonu zaméstnance, m¢l by za to byt

zamgstnanec posléze odménén
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vykon zaméstnanci mize vedouci také zvysit svou Castéjsi pfitomnosti na jejich
pracovisti

je-li vykon zaméstnance stdle neuspokojivy a neuspé€la ani snaha o jeho

koucovani, je na Case se s nim rozloucit (Urban, 2012, s. 92-95)
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2 MANAZER

V této kapitole se budeme vénovat problematice tykajici se manazerd, jakozto

vedoucich pracovnikil majicich skrze motivaci vliv na vykon svych podfizenych.

Manazer je vedouci pracovnik, ktery zodpovidd za chod dané organizace. Manazer
pracuje prostfednictvim svych podfizenych, zodpovida za jejich préaci, motivuje je a
snazi se o soulad jejich potfeb s potfebami firmy. M¢l by mit ur€ité predpoklady, a to
ziskané 1 vrozené. ManaZer by m¢l umét vést skupinu, tym a jednotlivce pozadovanym

smérem. Snazit se tak uspokojit potfeby organizace i zaméstnancii. (Manazer, 2012)

2.1 PREDPOKLADY MANAZERA

Manazerem nemiize byt kazdy. Tuto funkci mize vykondvat jen urCity okruh lidi
s ptislusSnymi znalostmi a dovednostmi. Ne kazdy ma v sobé pfirozenou autoritu a

dovednost vést ostatni.

Ziskané ptedpoklady nabyvame vychovou a vzdélanim. CasteCné sem patii 1
intelektualni vlastnosti, které jsou sice vrozené, ale vychovou se daji ovlivnit. Mezi

ziskané predpoklady fadime naptiklad zkuSenosti, znalosti, asertivitu a komunikaci.

Vrozené piedpoklady vychovou moc neovlivnime. Patfi sem: fantazie, temperament,

empatie a v neposledni fad¢ intelekt.

2.2 ZASADY MANAZERA

Kazdy manazer by mél dodrzovat urcité zasady a stanovit jasné cile. Mél by dbat na

prevenci — spiSe predchdzet nedostatkim, nez pozdéji fesit problémy. Mél by umét
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stanovit priority a naplanovat vhodny postup feSeni danych ukoli. Dobry manazer by se

m¢él vedle chodu firmy také zajimat o spokojenost zakaznika.

2.3 MANAZERSKE DOVEDNOSTI

Byt dobrym manaZerem znamend mit mnoho dovednosti a znalosti a to zejména z

psychologie.
Existuji tfi okruhy manaZerskych dovednosti:

» lidské dovednosti - jsou obecné dovednosti dillezité zejména pro provozniho
manazera, personalistu. Tyto dovednosti jsou diilezité pro vedeni lidi, motivaci,

komunikaci, spolupréci a vzajemné pochopeni.

= technické dovednosti - schopnosti vyuzivat specifické vlastnosti, postupy,
znalosti techniky, vyuZzivat specializované pracovniky. Manazer by mél mit
stejné dovednosti technického rdzu, jako maji lidé, které fidi. A to proto, aby

zajistil provedeni ptislusné prace.

= koncepéni dovednosti - schopnost vidét véci jako celek napft.: strategické
vedeni — vidét dopfedu. Patii sem také schopnost fidit, integrovat a slad'ovat

zajmy a aktivity podniku. (Katz, 2009, str. 6)
Dobry manazer by mél umét:

» vZzdy jasné vymezit cile, aby lidé védéli, na ¢em maji vlastné pracovat
= zietelné vyjadfovat pokyny

* jednat s riznymi typy lidi

» rozumét pracovnikiim a tolerovat je

= rozhodovat se ve slozitych situacich

» pfijimat i poskytovat zpétnou vazbu
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= dobfe organizovat a kontrolovat praci

* byt schopny piizpisobovat se zménam (Manazer, 2012)

Velky diraz se u manazZera klade na jeho formdlni a neformdlni autoritu. Je dualezité,
aby obé& autority spolu korespondovaly. Neformalni autorita zavisi na znalostech,
dovednostech, vysi odborného vzdélani. Dale je ovlivnéna pracovni moralkou, vztahem

ke spolupracovnikiim a také jeho vlastnostmi — poctivost, diislednost...

2.4 KOMUNIKACE A KONTROLA

Kazdy manazer by m¢l umét s lidmi komunikovat. Komunikace je dilezitd pro fizeni
podtizenych, kteti pak diky ni maji pocit, Zze jsou duleziti, ze se s nimi pocitd. Takovy

zaméstnanec pak svoji praci vykonava s chuti a mnohem Iépe.

V ptipadé, ze manazer se svymi podiizenymi nekomunikuje, zaméstnanci se stavaji
nespokojenymi. Svoji praci prestanou vykonavat dobie, coz se mulze projevit
nespokojenosti u zdkaznikil. Soucasti komunikace je 1 tzv. zpétna vazba. Je to odezva na
urcité sdéleni.

Komunikace mlze byt vnéj$i a vnitini. Vnitini se déje mezi vedenim a podiizenymi.
Vnéjsi nastava mezi zdkazniky, ostatnimi organizacemi, partnery.

Komunikace miiZze byt pisemna a Ustni. Vyhodou ustni komunikace je, Ze je rychla a
nasleduje okamzitd zpétnad vazba. Pro manazera je Ustni komunikace velmi dulezita.
Diky ni mliZe zaznamenat vyraz obliceje a jiné prvky, které by u pisemné komunikace
postradal. Pisemna komunikace je spiSe formalni a zpétnd vazba byva kontrolovana,

pfipadné sankciovand. Touto formou se napt. fesi reklamace nebo evidence vyrobkd.
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2.5 STYLY VEDENI LIDi

Pti fizeni lidi manaZer vybird vhodné zaméstnance a rozhoduje o tom, kdo z nich bude

vykonavat jakou praci. Své podiizené by mel umét motivovat k co nejlepSimu vykonu a

vést je k dosazeni stanoveného cile. (Némec, 1998, s. 129)

Pti vedeni lidi manaZer uplatiiuje jeden z téchto tii stylli vedeni:

Autokraticky styl — manazer je podle tohoto stylu chapan jako ten, kdo jediny
ma moc a je kompetentni fidit ostatni. Je zcela opravnén vydavat ptikazy, bez
jakychkoliv konzultaci. Tento styl lze uplatnit pouze v pfipadé, Ze existuje
potieba rychle odstranit nedostatky, splnit naroény cil ¢i zcela zménit
organizaéni strukturu firmy. Dlouhodobé uzivani tohoto stylu by mohlo vést ke

stagnaci pracovnik.

Demokraticky styl, spoluti¢astnicky styl — vramci tohoto stylu se na
rozhodovéani podileji vSichni ¢lenové pracovniho tymu, tj. vedouci i jejich
podfizeni s tim, ze kone¢né slovo ma vedouci skupiny. Pfedpokladem tohoto
stylu je vysoka kvalifikovanost v§ech za¢astnénych. MoZznou nevyhodou tohoto
stylu je pomalé rozhodovéani, proto je potfeba, aby management piedem stanovil

hlavni (strategické) cile.

Liberalni styl (volny, bez omezovani) - spoc¢ivd na manazerovych napadech a
na tom, jak podnétné budou pro jeho podiizené. Tento styl se nejvice uplatni u
firem zabyvajicich se vyzkumem a vyvojem. Riziko uziti tohoto stylu vznika
v momente, kdy se zaCnou rozchazet cile jednotlivcl s cilem firmy. (Némec,

1998, s. 129-130)

2.6 MANAZERI VERSUS PERSONALISTIKA

Vrcholni manazeti firmy by méli ohlidat, aby mezi pracovniky v dasledku vékovych

rozdili nevznikalo napéti, kter¢ by mohlo byt pfi¢inou snizovani kvality prace.
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V dtsledku neptijemné atmosféry z takového pracovisté vétSinou nejprve odchazeji ti

nejschopnéjsi. (Generacni valky, 2012)

Vedle technické stranky zajisténi provozu by se vedeni spole¢nosti mélo zaméfit také na
persondlni fizeni svych podfizenych. Personalistika pfedstavuje pomémné malo
viditelnou préci, kterad v kratkém Case nepfinasi témét Zadné méfitelné vysledky.

Neékterym manazerim piipada persondlni prace zdlouhava a navic ,,pod jejich uroven®,
citi se byt odborniky na pokrocilé informacni technologie. Nezajima je, Ze si jednotlivé
vékové kategorie pracovnikli nerozuméji. Nékdy tyto mezigeneracni tfenice ani

neregistruji.

Pokud manaZzer o sob¢ vi, ze mu schazi pottebné socialni dovednosti, mél by zélezitosti
tykajici se personalistiky ¢astecné delegovat na socialné zdatngjsiho kolegu. Spole¢né
by se pak méli pokusit vytvofit soulad mezi generacemi. Bez ohledu na vék a povolani

kazdy jist€ uvita fungujici interni komunikaci.

2.7 MEZIGENERACNI ROZDILY

Ve spousté firem dochéazi ke stfetu mezi generacemi, coz je jen na Skodu. Star$i a
mlads$i generace by spolu mély umét vychézet, ob¢ totiz maji co nabidnout. Propojeni
zaméstnancl riznych generaci by vytvorilo pevné firemni zdzemi. Pracovnici by si
navzajem predavali své zkuSenosti. Mezi pracovniky by dochézelo k interakci, diky
které by vznikaly nové podnéty. (Co potiebuje zaméstnanec, aby vam vydélaval

penize?, 2012)

Pracovni tymy, v kterych je obsaZena jak dynamika a dravost mladi, tak i1 zkuSenost a
rozvaha zkuSenych pracovnikli jsou nejen produktivnéjsi, ale i stabiln¢jSi. (Age
management, 2013)

Neni ni¢im neobvyklym najit starSi pracovniky, ktefi si mysli, ze je pfimo jejich
povinnosti radit mlad$im koleghm. To muze mladsi pracovniky odradit, protoze si
nepieji byt nékym poucovani a citit se na pracovisti ménccenni. V takovém prostiedi je

ptili§ vysoky potencial, ze rizné hodnoty a styly komunikace na sebe budou narézet.
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Pro to, aby takovémuto konfliktu bylo zabranéno, je potieba aby si pracovnici
uvédomili, ze kazda generace ma sviy specificky styl, ktery je potieba

respektovat. (Haneberg, 2010)

2.7.1 Starsi pracovnici

Star$i pracovnici byvaji v porovnani s mlad$imi kolegy vnimani jako ti stabilnéjsi a
loajalngjsi vici firmé. Nebyvaji nijak zvlast’ ambicidzni, jde jim hlavné o hodnoty. Ridi
se heslem ,,7adnd zprava, dobrd zprava“. Jsou vyzrali, dokazou ovladat své nalady,
zvladat stresové situace a pii praci jsou klidné;si. StarSi lidé se jako zaméstnanci ve
firmach Casto nachazi v fidicich pozicich a vedou tymy mladSich pracovnikid. Jejich
vyhodou je pfirozena autorita a respekt, ktery jim mladsi kolegové diky jejich

odbornosti a zkuSenostem projevuyji.

V porovnani s mlad$imi kolegy jsou vSak mén¢ flexibilni. Ze zmén obsahu prace a
zavadéni novych postupll maji spiSe obavy, jsou méné ochotni se jim pfizplsobit.
Radéji zlstavaji vérni svym osvédéenym metoddm. Co mize mladSim ptipadat jako

okamzité a spravné, to se star§im rocnikiim mize zdat jako ukvapené a nepatticné.

Podle nékterych autori roste s vékem rezervovanost, odcizovani a nékdy, podrazdénost
a potieba fyzického odpocinku a relaxace. Ukazuje se, Ze stereotyp zkuSeného, ale malo

flexibilniho star§iho pracovnika je v ¢eském pracovnim prostiedi pfitomen velmi silné.

Hodnoceni pracovnich schopnosti lidi ve vy$§im véku nema jednoznaéné pozitivni nebo
negativni konotaci. Jejich vztah kpraci miize mit rozmanitou podobu, pocinaje
nadmérnym pracovnim Usilim a konce totdlnim vyhofenim a ztratou sebedivéry.
Psychické energie zlistava ve staii stejnd, jako byla v mladi. Méni se pouze obsahy, do
kterych je vkladana. Zatimco lidé ve stfednich letech svou energii investuji do prace a

rodiny, s pfibyvajicim vékem je to do rodiny a zdravi. (Cimbalnikova, 2012, s. 104)
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2.7.2 Mladsi pracovnici

MIladsi pracovnici jsou obecné povazovani za vice flexibilni, pficemzZ spousta z nich je
zaroven velmi ambicioznich. V praci by si radi vybudovali kariéru, ovSem nikoliv na
ukor rodinného zivota. Je mozno charakterizovat je slovy: ,,Chtéji vSe, a zaroven vse
nabizeji, ale...” PIné se pfi tom snazi vyuzit ¢asu i vSech prostiedkd. Velmi vitaji
moznost konzultovat svou praci se star§imi, zkuSenéj$imi kolegy. Nékdy ale na takovou
spolupraci mohou reagovat negativné¢ — to kdyz jim starSi kolega ptipadd zbyte¢né

formalni a t¢Zkopadny. (Ptichod generace Y, 2012)

V drtivé vétsin¢ se shoduji na tom, Ze rozdily mezi jednotlivymi generacemi pro né

nepiredstavuji Zadny problém. (Genera¢ni valky, 2012)

2.8 MLADI A JEJICH ZIVOTNI HODNOTY

Agentura Ipsos Tambor, zabyvajici se vyzkumem trhu a vefejnym minénim, v rdmci
kvantitativniho vyzkumu zjis§tovala, jaké hodnoty zastavaji mladi lidé. Prizkumu se

zucastnilo 1539 respondentt ve véku 15-29 let. (IPSOS TAMBOR, 2008)

vvvvvv

vztah s rodi€i, sourozenci a partnerem. Déle také respondenti spontdnné jmenovali

dobry zdravotni stav, pratelstvi a vzdélani, studium.

A jaké je procentudlni zastoupeni vysSe uvedenych hodnot? Za ,rozhodné dilezité*
oznac¢ilo 82% mladych lidi ,,partnersky vztah®, za nim nasleduji se 78% ,,vztahy

rodinné* a s 58% se na tfetim mist¢ u mladych umistila touha ,,zalozit si vlastni rodinu®.

ree

V kategorii ,,rozhodné dilezité* se hodnoty ,,pracovni zivot a zaméstnani* a ,,materialni

zabezpeceni‘ umistily na poslednich mistech.

Za dulezité (= soucet ,rozhodn¢ dulezité” a ,spiSe dilezité™) oznacili mladi lidé
»pracovni Zivot a zaméstnani“ stim, Ze na prvnim misté pro né stile zistavaji

»partnerské vztahy* a ,,zalozeni vlastni rodiny*.
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Graf 1 — Mladi a jejich hodnoty

B Rozhodné dllezité M SpiSe dllezité  m Ani dlleZité,ani nedulezité SpiSe nedllezité M Rozhodné neddlezité

Bohatstvi, materialni

. 16 57 21
zabezpeceni

Mit déti, vychovavat je 56 26 10
Zalozeni viastni rodiny 58 26 9
Partnersky vztah 82 12 4

Pracovni Zivot, zaméstnani 32 54 11 l

Koni¢ky, zajmy 29 56 13

Vztahy s rodici, sourozenci,

N _ 78 16 4
pFibuznymi

Zdroj: IPSOS TAMBOR. Postoje mladych lidi k problematice rovnosti muzi a Zen:
kvantitativni vyzkum [Powerpoint prezentace]. 2008 [cit. 20.12.2012]. Dostupné z:
http://www.genderstudies.cz/download/vyzkum%20EK.ppt

Mladi respondenti také hodnotili nabidku pracovniho trhu. Z jejich vyjadieni vyplyva,

ze jim nabidka na pracovnim trhu spiSe vyhovuje, ale ocenili by rozsifeni nabidky prace

z domova, na zkradceny uvazek a flexibilni pracovni dobou.

Dalsi zjisténi se pak vztahovala k rodinnému Zivotu - jak jej pojimaji mladi muzi a jak

mladé zeny.

Mladi muzi zastavaji tradicni rodinné hodnoty, kde figuruji jako zivitelé vénujici se
prevazné své profesi a budovani kariéry, zatimco Zena se bude starat o rodinu a vychovu

r

déti a praci bude vénovat jen mensi ¢ast Casu.

Naopak zeny se ptiklanéji spise k rovnocennému rozdéleni roli, pfedevsim v oblasti
profesniho Zivota. Ale zaroven se chtéji 1 pln¢ vénovat rodin€, to znamena 1 zistavat s

ditétem doma po jeho narozeni pomérné dlouhou dobu, nejcastéji 3 roky.
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3 GENERACE

"Velka, soc. diferencovana skupina osob, které jsou spojené dobove podminénym stylem
mysleni a jednani a proZivaji podstatna obdobi své socializace ve shodnych hist. a kult.

podminkach." (Velky sociologicky slovnik, 1996, s. 339)

"Souhrn jedincii, kteri se narodili a vyrustali spolu v téze dobe." (Hartl, 2000, s. 176)
Toto jsou obecné definice pojmu generace, které nalezneme v odborné literatufe.
Nékdy se také miZzeme setkat se synonymy vrstevnici, kohorty, pokoleni.

V této kapitole budou popsany tfi generace, Generace Baby Boomers, Generace X a
Generace Y. Pro lepsi pochopeni toho, co jednotlivé generace motivuje, bude uvedena
jejich struéné charakteristika. Déle budou v kratkosti uvedeny spolecenské a technické
podminky, za jakych se kazdé4 z nich ,,formovala®. Budou zminény vyznamné udalosti,

skute€nosti a osobnosti majici vliv na mysleni kazdé z nich.

Unikétni pohled na generace jako takové nabizi kniha Generations, The History of
America's Future, 1584 to 2069 (1991). Jeji autoii William Strauss a Neil Howe
poukazuji na skute¢nost, Ze lidi je mozno podle roku narozeni zatadit do jednotlivych

generaci, pticemz kazda z nich ptfedstavuje jeden ze Ctyft typt, které se cyklicky opakuyji.

Autofi této knihy chépou generaci jako kohortu, jako jakési nedobrovolné a zaroven
trvalé seskupeni lidi. Kohorta je specificka tim, Ze jeji ¢lenové prozili stejné udalosti
v téméf stejném veéku, a to je vzajemné spojuje.

Termin generace oznacuje skupinu lidi, ktera se narodila a dospivala pfiblizn€ ve stejné

dobeé.

Kazda generace mé své charakteristické vlastnosti a rysy, které se formovaly vlivem

vyznamnych historickych udalosti poznamenévajicich Zivot kazdého jedince.

V minulosti byla primérna délka lidského Zivota mnohem kratsi, nez je tomu dnes.
Diky lep§im zivotnim podminkam se délka Zivota zacala prodluzovat, a tak vedle sebe
zaCaly Zit Ctyfi generace - déti a jejich rodice, prarodice a praprarodice. (MatouSkova,

2010)
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V USA a obecné v anglosaskych zemich jsou lidé rozd€leni do tii skupin, a to na tzv.
,,Baby Boomers®, 1idé¢ narozeni béhem populacni exploze nasledujici po druhé svétoveé
valce. U nds je tato generace oznacena jako generace ,,pfedhusdkovska®, ,,pfedsrpnova‘

¢i proste ,,povale¢na“.

Nasleduje generace ,,Generace X spadajici do obdobi kolem 70. let, coZ unés

odpovida kategorii ,,Husdkovych deti®.

Dalsi v potadi je ,,Generace Y* predstavujici 80. a pocatek 90. let. Jedna se o mladé lidi,
kteti pomérné nedavno dokoncili Skolu a ktefi v ¢eskych a slovenskych podminkach uz
socialismus nezazili, ¢i si znéj pamatuji jen utrzky prozité béhem raného détstvi.

(Generacni valky, 2012)

Casové vymezeni Generace X a Y neni jednotné. Mnohdy nejsou sjednoceny ani nazvy

oznacujici jednu a tu samou generaci. (Vasinova, 2010)

Jediné, v ¢em se vSichni autofi shoduji, jsou charakteristiky jednotlivych generaci.
Kazda generace je trochu jina, kazda ma své postoje a pozadavky, nebot byla
vychovéavana a formovana za urcitych okolnosti. Rozdily mezi generacemi X, Y a Baby
Boomers jsou zpisobeny rozdilnou vychovou a rozdilnou technologii vyuZzivanou k
praci.

Pokud si tuto skute€nost uvédomime, pomize nam to k lepSimu porozuméni

soucasnosti a potazmo s tim zjistime, co kazdou z nich motivuje.

Mym cilem bylo zjistit, co je pro kazdou z generaci dilezité, co je tim motivatorem,

ktery kazdou z nich Zene doptedu.

3.1 BABY BOOMERS

Po skonceni 2. svétové valky, kdy se tisice Americanti vratilo z dalekého zamoti zpét
domt, se v USA rapidné zvysila porodnost. Populacni exploze se projevila zejména
mezi roky 1946-1964. Lidé narozeni v tomto obdobi jsou nejcastéji oznaovani jako
Baby Boomers, zkracené Boomers. Tato nejpocetnéjsi generace ¢itd 80 miliont lidi a

reprezentuje tak pfes 23 procent americké populace. Populacni exploze se projevila
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behem stejného obdobi nejen v USA, ale ve velké mife také v Kanad¢, Australii a na

Novém Zélandu. (Matouskova, 2010)

Baby Boomers, oznafeni za nejvzdélanéj$i generaci, jsou charakterizovani jako
ambicidézni, materialisticti, ale také jako pckné chamtivi. Tato generace, patfici
k nejvétsi z celé americké historie, vyrustala s pocitem vlastni autonomie. Sebe samu
oznaCuje za optimistickou, nékdy az idealistickou. Boomers si jdou za svym
»2Americkym snem®. Od svych rodict védi, Ze mohou dosdhnout ¢ehokoliv, co si
umanou. Nechtéji jen tup€¢ néco vykonavat, jde jim také o osobni uspokojeni a
sebenaplnéni. VSudyptitomna technologie, jako televize a radio - to vSe prispélo k jejich
smyslu pro identitu a k jejich touze néco dokdzat. Tato generace se citi byt jedine¢na,
odli$na od ostatnich - zejména v porovnani s tradicionalistickymi rodi¢i. (Haneberg,

2010)

Baby Boomers maji tendenci zcela propadnout tomu, co délaji. Jsou orientovani na
proces a zaroven jsou ohleduplni vici pocitim druhych. Uméji byt diplomaticti. Jsou

ptesvédceni, Ze obchodni vysledky a vztahy jsou vzajemné provazané.

Baby Boomers vyrtstali v obdobi plném zajimavych udélosti. Uz jako déti mohli
v televizi vidét prvni cestu na M¢sic. Generace Baby Boomers byla zcela okouzlena
novymi komunika¢nimi technologiemi, jez zacaly ovliviiovat spole¢nost a kazdodenni

pracovni Zivot.

K dispozici vté dobé jiz méli gramofonové desky, kazety, magnetofon, autoradio,
barevnou televizi, pocitac, digitdlni hodiny, kalkulacku, meotar, barevny film do

fotoaparatu a psaci stroj.

Vyraznymi osobnostmi té¢ doby byli Martin Luther King, jeden z nejvyznamnéjSich
vudelt Afroamerického hnuti za lidska prava, dale prezident John Fitzgerald Kennedy
(JFK) a jeho mladsi bratr, senator Robert Francis "Bobby" Kennedy (RFK). (Gravett,
2007)

V disledku valky ve Vietnamu (1955 — 1975), proti které se stavéli mnozi z fad
americké vefejnosti, vzrostla v USA popularita riznych mirovych hnuti. NejzndméjSimi
byli Hippies, neboli kvétinové hnuti, boutici se proti spolecnosti, propagujici mir, lasku

a pratelstvi.
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V tomto obdobi je na pfednich pozicich hudebniho Zebticku zacala objevovat nyni jiz
legendarni skupina Beatles. Hudbé ¢tyi mladikt z Liverpoolu propadaly davy divek po

celém svéte.

Jak motivovat Baby Boomers

Témeét 40% z nich uvedlo, Ze na prvnim misté je vySe platu. Spousta dotazovanych
potvrdila, Ze plati za svij ,,Americky sen“. Néktefi z nich svym détem hradi Skolné
nebo plati rodi¢lim ubytovani v peCovatelskych domech. Ne ndhodou je tato generace
oznacovana jako ,,sendviCovd generace. Jeji déti jsou pfirovnavany k bumerangiim,
protoze se po Skole (na rozdil od svych rodicli) neosamostatiiuji. Misto toho jim

»zustavaji na krku*, dokud si nenasSetii na samostatné bydleni.

3.2 GENERACE X

Generace X, nekdy prezdivana jako ,,MTV generace® se narodila mezi roky 1965 —
1976. Je to generace ,,vmacknuta* mezi dvé rozsdhlé generace a predstavuje nejslabsi

segment populace. (Gravett, 2007)

Po populacni explozi nasledovalo na dalSich deset let sniZeni porodnosti. Narodilo se
téméef o 15 procent méné déti. Z tohoto diivodu je tato generace oznaCovana jako Baby
Bust. Uvedené oznadeni se nicméné nikdy pi#ili§ neujalo. Cast&ji je oznatovana jako
Generace X podle ndzvu knihy Charlese Habbletta a Jane Deverson z roku 1964. O
rozSifeni tohoto terminu se pak postaral kanadsky spisovatel Douglas Coupland svou

novelou Generation X: Tales for an Accelerated Culture. (MatouSkova, 2010)

Generace X byla nucena celit politické a ekonomické nestabilité. Na pielomu listopadu
a prosince roku 1982 vyvrcholila v USA nezaméstnanost ve vysi 10,8 procent. V tomto
roce se pocet rozvodi témeét zdvojnasobil. RodiCe této generace, patfici do generace
Boomers, se zaméfili pfedevSim na budovani své kariéry. Matky piestaly nadale

zustavat v domacnosti, jak tomu bylo difive. Nové se rad¢ji zaradily do pracovniho
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procesu. Vzhledem k tomu, Ze déti Casto zlstavaly samy doma, jsou c¢lenové této

generace pievazné nezavisli a samostatni. (Matouskova, 2010)

X — genefti jsou nuceni v disledku vysoké rozvodovosti rodi¢i, ,,dual-income families*
se pomérné brzy stat finan¢né nezavislymi na svych rodi¢ich. Pfislusnici této generace
jsou orientovani ptfedevs§im na sebe a své vysledky. Rodina a prace zaujimaji v zebticku

hodnot druhé a tieti misto. (Gravett, 2007)

Kromé nestability je toto obdobi charakteristické nebyvalym technickym pokrokem.
Diky tomu tato generace jako prvni zacala pouZzivat osobni pocitac, ktery se pro ni stava
nedilnou soucasti denniho zivota. Star$i pfisluSnici této generace jej zaCali pouzivat
vmladi a ti mlad$i si dokonce ani nemiizou vzpomenout na dobu, kdy jest€¢ nebyly
k dispozici. Generace X, nebo také ,,Generace bez iluzi“ je znama svou skepsi. Bézné
internet pouziva jako zdroj informaci. Na webovych strankach si jeji pfisluSnici
procitaji informace o produktech, které zrovna shané¢ji. Vybiraji si na zaklad¢ zjisténych

informaci, nikoliv pod vlivem reklamniho pfesvédcovani.

Mezi dalsi technologické novinky patii zdznamniky, cédécka, bezdratovy telefon,
pfenosny pocitac, laserova tiskarna, on-line kurzy, satelitni TV, VHS, walkman, internet
a telefon v auté. Televize jiZ v domacnostech nebyla ni¢im vyjimeénym. (Haneberg,

2010)

Vlivem nedostatku ropy, teroristickych tutoki a v disledku rostouci inflace doslo
v Americe krecesi. To ssebou pfineslo pokles zaméstnanosti, investic a ziskl

spolecnosti. Lidé dostali strach. Spolecnosti za¢aly masoveé propoustét své zaméstnance.

V disledku aféry Watergate vroce 1972, kdy byl nucen rezignovat republikansky
prezident Richard Nixon, lidé zacali nedtivétovat politikiim. K celkové nedivére piispél
jeste fran — Contras, politicky skandal z roku 1987, kdy vyslo najevo, Zze Reaganova
administrativa prodavala ileglné zbrané Iranu, ktery v té dob& byl na seznamu zemi
podporujicich terorismus. O politicich se jiz pfestalo smyslet pozitivng, nebot’ nikdy nic

nevyftesili. Lidé se radé¢ji rychle naucili nikomu a ni¢emu nevéfit.

Zatimco spolecenské udalosti a ekonomika mély spiSe negativni nadech, technologie se
vyvijela velice rychle pozitivnim smérem. Zacaly se objevovat prvni MP3. Na scén¢ se

objevila Atari, prikopnicka firma v oblasti pocitacovych her a domécich pocitact. Ty se
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zaCaly v domacnostech objevovat stile vice. Psaci stroje nicméné stale jesté

pievazovaly.

Zacal se rozSifovat internet, zdznamniky, hlasové schranky, walkmany, mobily a
laptopy. Obecné se da fict, Ze zaCaly vznikat pfistroje, diky kterym se kdykoliv dalo
délat cokoliv. Televizni pfijimace a mikrovlnky byly jiZ neodmyslitelnou soucasti témet

kazdé domacnosti. (Gravett, 2007)

Jak motivovat generaci X

Generace X touZi po Sté€sti v soukromém 1 osobnim zivoté. Nejspi§ proto, Ze mnozi
znich vyrtstali v rozvracenych rodinach, da se jejich touha po harmonii prace
s rodinnym zivotem pochopit. Rodinny zivot v§ak u nich neni na prvnim misté. Dal§im
jejich ptanim je citit se bezpecné. Uz se nechtéji obavat teroristickych utoku, tak jak

tomu bylo v détstvi.

Zaméstnavatel, ktery chce prildkat pracovnika generace X, mu musi umoznit dosdhnout
osobnich cilt a zajistit mu balicek riznych vyhod, a nemysli se tim jen penize. Jednim

z lakadel je dostat moznost se v praci rozvijet a zdokonalovat se.

Generace X ocefiuje tymovou praci a zabavu a vyhleddva neformalni pracovni
prostfedi. Oc¢ekava, Ze zaméstnanci na vSech Urovnich a vSech v&kovych kategorii
budou ocenovani stejné. Nechce byt pod drobnohledem a velmi preferuje koucovani

tahem. (Haneberg, 2010)

3.3 GENERACEY

U této generace je tézké urcit jeji piesné demografické hranice. Neékteti demografové je
urcili od roku 1977-1991, jini od 1981 — 1999. Z pohledu personalistli jsou rozdéleni na
dvé skupiny. Na ty, co jsou starSi 25 let, a tedy blize Generaci X, a na ty

mladsi. (Haneberg, 2010)
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Y-genefi se svymi 60 miliony jedincii piedstavuji ,.boom*, je jich tfikrat vice nez
prislusnikti Generace X. Termin Generace Y se poprvé objevil v roce 1993 v Casopise

Ad Age jako oznaceni tehdejSich néctiletych, ktefi se lisili od predchozi Generace X.

Tato generace byvd nicméné oznaCovana ruzné. Nékde je oznacovana jako Echo
Boomers (protoze se jednd o potomky Boom Generation). Jinde ji oznacuji jako Net
Generation (protoze jde o prvni generaci, kterd jiz od détstvi uziva technologii jako
napiiklad internet) a v neposledni fad¢ také jako Millennials (protoZe vyrUstaji na

prelomu tisicileti).

At uZ tuto generaci oznaCujeme a vymezujeme jakkoliv, jeji ptislusnici budou vzdy

formovani stejnymi udalostmi, takze budou mit podobné rysy.

Generace Y vystupuje pomérne sebevédomé, nikoliv arogantn€. Plisobi dojmem, Ze ma
na vSe narok. Je to tim, ze vZdy m¢la, co chtéla a Ze nikdy nepoznala valku. Vyrlstala
pod vlivem vychovy rodi¢i a uciteld, jejichz cilem bylo vytvofit ,,superdéti® s vysokym
sebevédomim, které by zaroven respektovaly okoli. Jednalo se o tzv. pozitivni toleranci,
vyjadienou heslem "tvlij styl mySleni a citéni je pravoplatny, stejn¢ jako mysleni a

citéni ostatnich.*

Generace Y byla a je ovlivilovana globalizaci, technologii a neustdlym pfilivem
informaci 1 tim, ze vSe se d¢je okamzité. Tyto skuteCnosti mély dopad i1 na predeslou

Generaci X, ale teprve na Generaci Y se projevily naplno. (Vasinova, 2010)

Tato generace je jiZz od narozeni provazena neuvéfitelnym vzestupem technologie, bez

problému pfijiméa technologické novinky. (Gravett, 2007)

Y — genefi jiz od détstvi umi zachazet s pocitaem, mobilem, digitdlnim fotoaparatem a
webovou kamerou. Znaji iPhone, iPod, netbook, webové aplikace, Web 2.0, video
streaming, Wi-Fi a YouTube. Pouzivaji IM, sms, hlasové zpravy, volaji si na mobil,
sleduji DVD a poslouchaji stazenou hudbu. V détstvi se zajimali o hry jako je Nintendo,
Play Station, Super Mario Brother a Game Boys.

Cas, ktery travi u televize, se postupné¢ snizuje. Radia poslouchaji velice ziidka, noviny

JiZ téméf nectou.
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Lidé zacinaji stale vice komunikovat pfes email. PfisluSnici Generace Y si diky
globalizaci ptipadaji svétovi a diky technologii (email, sms) propojeni, nebot’ se mohou

thned spojit se svymi prateli kdekoliv na svété.

Je to generace, kterd spoustu Casu stravi hranim pocitacovych her ¢i komunikaci
prostiednictvim socidlnich siti, jako je Facebook, LinkedIn, Twitter ¢i MySpace.
Spousta Y- generti prochdzi webové stranky firem, aby se co nejvice dozvédéli o
potencidlnich zaméstnavatelich. Ziskavaji informace a kontakty jinou cestou, nez jakou
to délali jejich rodice.

Internet zacinaji hravé ovladat jiz desetileti Skolaci. Diky nému a mobilu se tato
generace stava prvni plné piipojenou generaci. Mladi lidé tak poprvé mohou sdilet
muziku, videa a tweety. Clenové této generace vytvafeji virtudlni komunity, které
presahuji jejich fyzickou socidlni sit. Prostfednictvim emailu a chatovani si mohou
dopisovat s kymkoliv na svété. Diky internetové komunikaci maji Y-genefi spoustu
kontaktti, které mohou uplatnit v osobnim i profesnim zivoté. Na druhou stranu jsou
vSak témito sitémi izolovani. Y—genefi vnimaji svét jako sjednoceni lidi a zemi
spojenych elektronicky a technologicky 365 dni v roce, 24 hodin denné a 7 dni v
tydnu. (Haneberg, 2010)

Rodice prislusnikii Generace Y stidle nemohou pochopit, pro¢ jim jejich déti, v piipadé,
ze je nezastihli po telefonu, nenechéavaji v hlasové schrance zadny vzkaz. Y-genefi

zkratka zanechani a ndsledné vyvolani zpravy ze zdznamniku povaZzuji za ztratu Casu.

Jejich zrychleny pftistup tykajici se komunikace nemusi pfindSet jen pozitiva.
V dtsledku rychlé komunikace si Y-genefi totiz velmi casto moc neldamou hlavu
s vypisovanim celych slov. Komunikuji ve zkratkach. Podstatou moderni komunikace

se tak stava rychlost, nikoliv pfesnost.

v

Generace Y je ze vSech generaci tou nejrozmanitéj$i. Zahrnuje ptisluSniky rozli¢éného

etnického 1 geografického puvodu, riznych schopnosti, vyznavajici rozdilny Zivotni styl

atd. Y — genefi to ale nevnimaji jako handicap, naopak - jako odli$ni a jedine¢ni si
o T o s o AR .

pfipadaji "cool". Snazi se byt vic¢i vSemu otevieni a vytvaii si své vlastni hodnoty.

(Gravett, 2007)
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Generace Y je typickd svym liberdlnim smySlenim, svou pfimocarosti a upfimnosti.
Nemd zadné predsudky, je oteviend viici vSem rasam, etnicit€¢ i sexualni orientaci.
Radgéji si sviij postoj k néjakému objektu zformuji na zaklade své zkuSenosti, nez aby se

nechali ovlivnit fixovanym, pfedem zformovanym postojem.

Mezi vyznamné udalosti, jez do ur¢ité miry mohou ovlivnit détsky pohled na svét, patii

S

teroristické utoky z 11. zati 2001 a valky v Afghénistanu a Irdku.

Generace Y je hodné¢ ovlivnéna skutecnosti, Ze vyriistd v konzumni spole¢nosti. Jednim

z nejoblibenéjSich mist, kde travi svilij volny ¢as, jsou ndkupni centra.

Y-geneti berou ohled na Zivotni prostfedi. Zajimaji se o budoucnost ptirody a snazi se

tridit a podporovat recyklaci odpadkd.

Generace Y by mohla byt oznacena také jako generace "more" (vice), vice utraceni,
vice zazitkl, vice poptavky po veétsim mnozstvi vSeho. (Vasinova, 2010)

Neni ni¢im vyjimeénym, Ze fada z pfislusnikii Generace Y jiz v mladi pracuje na
¢astecny tvazek a néktefi z nich jsou schopni vydélat vice penéz, nez jejich rodice!

Tato generace mysli dlouhodobé doptedu — at’ uz se to tyka prace, soukromého Zivota,

vzdélani, ¢i investic. Generace Y si nejvice povazuje dlouhodobého vzdélavani.

(Gravett, 2007)

Sociologové tuto generaci povazuji za velmi nédkladnou, a to zejména v oblasti studia a
vychovy. Uroven jejich vzdélani je velmi vysoka. Na druhou stranu se jedna o generaci
majici obrovsky piinos pro firmu. Do zaméstnani tito lidé nastupuji s kvalitnimi
znalostmi a s velkym ocekdvanim. Pfitom si vSak jeSté chtji uzivat Zivota a pracovat
pro své potéseni. Zatimco Generace X chape penize jako hodnotu, Generace Y je vnima

jako prosttedek. V. mnohem vétsi mife vyuziva vSech moznych hypotéek a ptjcek.

V ptipad¢€ potieby jsou schopni svou praci ithned zmeénit. Y-generim ned€ld problém
zménit pracovni misto, predstavuje-li nové zameéstnani zajimavéjsi pracovni napln.
Doba, kdy lidé nastoupili do firmy a pracovali v ni az do diichodu, je nenavratné pry¢.

Y-geneti maji radi volnost a zmény jsou zkratka béZnou soucasti jejich Zivota.
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Jak motivovat Generaci Y

wev

s ¢cimz je tak trochu spjato jeji vysoké ocekéavani tykajici se osobniho uplatnéni.

V minulosti byla dokonce oznacena jako ,,Generace X na steroidech®. (Gravett, 2007)

Generace Y s sebou pfindsi jinou pracovni moralku. Jedna se o novatorskou, velmi
produktivni generaci. Neni tedy zddnym piekvapenim, Ze Y-geneti pohlizeji na svou
kariéru jinak. Nijak nepocitaji s tim, ze by cely Zivot pracovali pro jednu spolec¢nost.
Mnohymi jsou oznafovani jako ,,agenti na volné noze“. I oni sebe tak vnimaji.
Ocekavaji, ze se svym talentem a se svymi znalosti to dotdhnou daleko a nijak se
neostychaji davat to najevo svym nadfizenym. Jakmile by zacali mit pocit, Ze jim jejich
zaméstnavatelé nejsou schopni zajistit pracovni kariéru, zaméstnavatele opusti. Tim si

zaroven zneprateli spoustu manazera z fad Baby Boomers. (Sujansky, 2009)

Starsi rocniky vétSinou tuto generaci povazuji za neochotnou tvrd€ pracovat. Podle nich
mladi nejsou ochotni diit dlouho do noci, pracovat ptescas a dojizdét. Navic maji podle
nich nékdy nesmyslné a zbyte¢né pozadavky. Pfikladem toho je pfani mladych kolegl
nahradit studené svétlo ze zafivek piirozengjSim, teplejSim osvétlenim. V disledku
celodenniho sezeni za stolem, jez je namdhavé pro celou pohybovou soustavu, byva
také poptavka po ergonomickych pracovnich stolech s nastavitelnou vySkou i uhlem
naklonu. VSechny tyto pozadavky starsi ro¢niky povazuji za zbyteéné vymysly mladé,

zhyckané generace.

Nékterym manaZerim z fad Baby Boomers muze pfipadat, ze Y — genefi zaddnou
pracovni moralku nemaji. Ve skutecnosti tomu tak neni. Y- genefi ,vzdé€lani a technicky

zdatni, jen na pracovni podminky pohliZeji jinak.

Kdyz si pak takovi manaZeti st€zuji, ze nejsou ochotni stravit nad praci stejnou dobu,
jako byli oni ochotni, Y-genefi se po pravu ptaji, pro¢ jim proboha prace trvala tak
dlouho. Nemaji problém snazit se pracovat zplsobem, ktery je rychlejsi, lepSi a
jednodussi. A pokud to znamena, Ze svij ¢as budou moci vénovat i ostatnim vécem,

jsou jedin€ pro.
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Kariérni rist na zaklad€ principu seniority pro n€ neni ni¢im, ¢im by je firma mohla

prilédkat. Takovy systém je sice prehledny, ale vyhodny je jen pro letité zaméstnance.

Hlavnimi ldkadly jsou pro Generaci Y vyse platu, pfatelska a neformalni prostredi. Dale
je pro ni dillezité pracovat v prostfedi, kde bude moct rozvijet své znalosti, dovednosti,
schopnosti a kde budou pracovat s nékym zkuSenym, od koho vSe pochyti. Hledaji

zkratka praci, kterd pro n¢ bude smysluplna. (Gravett, 2007)

Mladi uchazeci o zaméstnani by s velkou pravdépodobnosti dali pfednost firmé, u které
si dobfe vyd¢laji a hlavné, kde jsou vztahy mezi zaméstnanci zaloZené na pratelstvi.

Firma s takovym pfistupem by jim urcité tzv. ,,padla do oka“.

Ptislusnici této generace jsou Casto velice vzdélani v modernich technologiich a mivaji

sve€zi, inovatorské napady.

Tato generace je piedzvésti revolucni transformace na pracovisti. Jako prvni mize byt

oznacovana za ,, Technologickou generaci‘.

Jejich loajalita vi¢i zaméstnavateli je pomérné slabid. Dobie vi, Ze v obdobi krize
vétdinou firmy neberou zaméstnancovu loajalitu v potaz, a propusti jej. Zadny pocit
vérnosti vic¢i zamé&stnavateli je rozhodné netrapi. Alespon ne tolik jako jejich predky.
Na rozdil od nich hledaji stale nové vyzvy. Jestlize se po né&jaké dobé zanou v praci
nudit ¢&i jsou jinak nespokojeni, odchazi. Sance na lepsi praci je rozhodné netrapi, jsou
presvédceni, ze vzdycky néjakou najdou. Kolegy v praci rozhodné nepovazuji za
néjaké své pratele, kvili kterym by méli v zamé&stnani setrvavat. Diky internetu mohou

bleskové zjistit, jaké pracovni podminky jsou kde nabizeny. (Sujansky, 2009)

Firmy tak musi feSit nejen to, jak Y-genery pfildkat, ale také jak je udrzet. Ti totiz
nechtéji setrvavat na jednom misté ptili§ dlouho. VéEtSinou zlistavaji na 2 — 5 let. Nékteti
navic upfednostiiuji soukromé podnikani pied tim, aby pracovali pro velké spolecnosti.
Podle prizkumu OPEN Ages Survey , jenz nechal provést American Express, je u
Generace Y (59%) téméi dvakrat vyssi pravdépodobnost nez u Baby Boomers (33%),

ze si zalozi vlastni firmu.

Aby zaméstnavatel ziskal nové pracovniky Generace Y, mél by se ptizpusobit jejich
pozadavkiim. Z toho vyplyva nutnost pfepracovat zavedené postupy v oblasti fizeni

lidskych zdrojh. Casto se stava, ze domaci IT zafizeni je Casto mnohem kvalitnéjsi, nez
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to v praci. Navic jsou na néj vic zvykli. Neni proto z jejich strany nic neobvyklého na
tom, Ze po zamestnavateli chtéji, aby jim dovolil v zaméstnani pouzivat vlastni zatizeni.
Jde o trend BYOD (bring your own device). Reakce firem je rozmanitd. Nékteré jim
vyjdou vstiic, nebot’ si uvédomi mozné zvySeni produktivity zaméstnance, ktery tak
bude schopen pracovat i mimo kancelaf. Druhé pozitivum spociva v moznosti uSetfit na

nakupu IT a na spravé s tim spojené. (Gravett, 2007)

Na rozdil od Generace X se do popiedi jejitho zdjmu dostava osobni Zivot. Stejné jako
vSechny predchozi generace chce vyuzit vSech moZznosti, které ji sveét nabizi. Chté&ji
profesné rist, radi by si vybudovali svou kariéru. Nekteré firmy proto své zaméstnance
zapojuji do programil ukazujicich jim, jak jejich kariérni postup miZe vypadat - a to
nejen nahoru, ale také do stran. Zaméstnanci se tak dozvi, jak se chovat a co potiebuji
k tomu, aby dosahli urcité pozice v ramci dané spolecnosti. Takovy postup umoziuje

spolecnostem zaujmout Spickové talenty a udrzet si je.

Y-genetfi nechtéji zlstat nezkuSenymi, raddi by proto pracovali se Spickovymi
technologiemi. Stale vSak plati, Ze partnerské a rodinné vztahy jsou pro n¢ prioritou!
Zaméstnavatel by proto pracovniky této generace naldkal na flexibilni pracovni dobu a
misto zaméstnani. Dal§im moznym lakadlem je mozZnost pracovat v pfijemném pracovni
prostiedi. Nekteré firmy potradaji rizné teambuldingové akce, kde maji zaméstnanci
moznost se navzajem vice poznat. Firmy téZ mohou Y-genery zapojit do rGznych

firemnich projektl a procest.

Nékteré firmy se snazi vymyslet néco extra. Naptiklad jedna spole¢nost, v ptipadé, ze
jeji zaméstnanec tragicky zahyne pii préci, je ochotna poskytnout jeho poziistalym
finan¢ni pomoc. Dal§im ldkadlem je moznost pracovat pouze na ¢aste¢ny uvazek, sdilet
pracovni misto, vyhodny tarif u mobilnich operatorti, pojisténi déti a finan¢ni pomoc
tykajici se péfe o né. Nékteré firmy dokonce svym zaméstnanclim nabizeji zdarma

vyuziti fitness centra a ucast na riznych wellness programech. (Sujansky, 2009)

Pocet prislusniki generace Y bude nadale stoupat. ,,Do roku 2025 bude generace Y
tvorit prevaznou cast populace v produktivnim veku. Jeji pozadavky na pracovni trh
maji fadu specifik, na néz se musi zameéstnavatelé vcas pripravit.*“ (Ptichod generace Y,

2012)

50



Y- genefi uptfednostiiuji manaZery, kteti jim zaroven budou délat trenéry a poskytovat
okamzitou zpétnou vazbu. Diky zpétné vazbé totiz veédi, co dé€laji spravné, pripadné jaka
zlepSeni ¢i opravy maji udélat. Chtéji byt nejlepsi a nechtéji ztracet cas ¢ekdnim na to,

aby se dozvédéli, jak je na né pohlizeno. (Sujansky, 2009)

Jestlize zpétna vazba dlouho neptichazi, mohou byt netrpélivi a agresivné o ni usilovat.

Zadné zpravy pro n¢ znamenaji Spatné zpravy.

3.4 GENERACNI ROZDILY

Kazda generace ma sviij specificky zptisob komunikace a odlisSny zplisob odménovani
na pracovisti, to alespont vyplynulo z mezinarodniho priizkumu na trhu prace, ktery
provedla spole¢nost Kelly Service. Spolecnost provadéla vyzkum se tfemi vékovymi
skupinami — s tzv. Baby Boomers (48 — 65 let), s Generaci X (30 — 47 let) a s Generaci
Y (18 — 29 let). Z odpovédi témét 100 000 respondentll z 34 zemi svéta, véetnd Ceské
republiky vyslo najevo, ze vSechny vékové skupiny upiednostiiuji pfimou komunikaci
pred elektronickou. Generace Y navic stile castéji komunikuje formou tzv. instant
messaging (komunikace pies internet, naptiklad ICQ, Skype). (Priizkum na trhu préce,

2009)

Co se odménovani tykd, ukazalo se, Ze zatimco Generace Y se spokoji s finanéni
odménou, starSi generace spiSe uvitaji odménu v podobé profesniho tréninku ci

pracovniho volna.

Vékové rozdily na pracovisti mohou vést k neshodam. Pod spravnym vedenim a
fizenim vSak tyto rozdily mohou byt prospé€Sné v oblasti kreativity a produktivity.
»pise nez tuto riiznorodost potlacovat, mel by ji dobry zaméstnavatel vyuZit a umoznit
tak priichod neotielym napadium a novym pristupum k praci a podnikani*. (Prizkum na

trhu prace, 2009)

Toto svymi vysledky potvrdil 1 prizkum. Vyplynulo zn¢j totiz, Ze mezigeneracni
rozdily v pracovnim prostfedi predstavuji pro 38% ceskych respondentii piinos a

zvysuji podle nich produktivitu. Naproti tomu 16% Cechil uvadi, Ze rozdily ve véku jim
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narusuji produktivitu. Podle 28% dotazovanych neptinasi generani rozdily na

pracovisti zadny zvlastni ptinos. (Prizkum na trhu préace, 2009)

3.5 STARNUTI CESKE SPOLECNOSTI

Ceska spole¢nost starne. Mezi lety 1989 az 2008 stoupl v CR poéet lidi starsich 65 let o
264 tisic osob.

Ke starnuti populace dochazi ze dvou divodd. Tim prvnim, hlavnim divodem je
snizend plodnost (klesd primérny pocet déti na Zenu). Druhym divodem je zlepSovani

zdravotniho stavu populace, coz vede k piezivani stale vice osob do vysokého veku.

Pokud bude chtit CR v budoucnu dosahovat hospodaiského ristu a udrzet diichodovy
systém, bude se muset ucit co nejvice vyuzivat i starsi pracovniky. Pracovat do vyssiho

v

veéku budou ale muset byt ochotnéjsi i samotni ob¢ané. (Cimbalnikova, 2012, s. 13)

Se starnutim spolecnosti souvisi skute¢nost, ze se na jednom pracovisti budou potkavat
zastupci raznych generaci. To ale neni nic nového. Rozdil bude jen v poméru velikosti

ruznych vékovych skupin.

Pro to, aby skutecné kazdy pracovnik dostal moZnost vyuZit svilj potencidl a nebyl
znevyhodnén kvali svému veéku, vznikl Age Management, ktery bude popsan v

nasledujici ¢asti prace. (Age Management, 2013)

3.6 AGE MANAGEMENT

Age Management jako ,fizeni vcékové skupiny zaméstnancli®, zohlednujici ve&k
zamestnancl, nemusi byt nutné spojovan s fenoménem starnouci spolecnosti. Strategie
Age Managementu mohou byt zaméfeny na vSechny vékové skupiny pracovniki:

zac¢inajici, stfedniho veku i na ty, kteti jizZ pomalu ukoncuji svou pracovni dréhu.
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Age Management se naptiklad zamétuje také na problémy absolventi, kteii se po Skole
nemohou nikde uplatnit anebo na problém slad’ovani rodinného a pracovniho Zivota,

tykajici se rodict malych déti. (Age Management, 2013).

Jeho opatieni se tykaji ptredevSim zlepSovani zdravi zaméstnancli prostfednictvim
lepSich pracovnich podminek. Zaméiuje se na pfistup k celozivotnimu vzdélavani, na
rozvoj mezigeneraniho dialogu a celkove pak na podporu pracovni schopnosti kazdého

jednotlivce.

Cilem Age Managementu je udrzet a rozvijet lidské zdroje v souladu s potiebami

organizace a individualnimi moZznostmi pracovnikt vzhledem k jejich véku.

Vzhledem ke starnuti pracovni populace a ptrani udrzet produktivitu prace by se

zaméstnavatelé méli o Age Management vice zajimat.

Cela tada opatfeni v ramci Age Managementu ve firmach ma preventivni charakter.

Jedna se o prevenci ubytku pracovnich schopnosti starSich pracovniki.

Age Management ovliviiuje pracovni schopnost pracovniki a jejich vali pokracovat
v praci. Za klicové lze povaZovat vyuziti zkuSenosti starSich pracovniki, jejich loajality
a oddanosti tak, aby pfinaSely ekonomické zisky a produktivitu. Ukazuje se, Ze cilena
opatfeni podporujici zdravi a profesni rozvoj pracovniki nad 50 let mohou byt pro
firmu vyhodnéj$i nez jejich propousSténi nebo piredCasné odchody do dichodu.

(Cimbalnikova, 2012, s. 33-35)
Mezi hlavni zdsady Age Managementu patii predevSim dobré znalosti o vékovém
sloZeni spolecnosti a firmy, spravedlivé postoje ke starnuti a pochopeni individuality 1
rozmanitosti.
Mezi oblasti zajmu Age Managementu patfi:

= péce o zdravi,

= restrukturalizace pracovnich mist;

* rozvoj pracovniho prostiedi;

= piizpGsobeni organizace prace (napf. ¢asu smén ve vyrob& cyklim spanku a

bd¢losti);
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= ergonomie prace (hledani ergonomickych feSeni, kterd omezuji fyzickou zatéz

pracovniki);
* fizeni smén podle podnéti zaméstnanci;
* rozvoj mezigeneracni spoluprace;
= podpora a propagace rozvoje fyzické kondice zaméstnanct;
* rozvoj personalnich strategii s pfihlédnutim k potiebé Age Managementu;
* podpora uspokojeni z prace a zachovani pracovni pohody.

Starnuti populace s sebou pfinese zmény v rozloZeni sil na trhu prace. K vétSimu
zapojeni osob starSich 50 let do pracovniho procesu musi byt vytvofeny legislativni
podminky a splnény nasledujici predpoklady:

* zmeéna postoje ke starnuti jak na Grovni spole¢nosti, tak mezi zamé&stnavateli a

zameéstnanci

= plnohodnotna reforma v oblasti pracovniho Zivota, nejen pouhé zvysSeni véku

odchodu do diichodu
= Sirokéd publicita konceptu Age Managementu, ucinit jej soucasti personalniho
fizeni a spoleCenské odpovednosti firem
Pted rozhodnutim zavést Age Management v organizacich je tieba znat jeho pfinosy pro

firmu, 1 moZzné problémy pfi jeho realizaci. Kviili ¢emu jsou starsi pracovnici cenéni a

pro€ je dobré je mit v pracovnim tymu?

3.7 PRACOVNI SCHOPNOST

Pracovni schopnost neni pojmem spojovanym pouze s vysSS§im vékem pracovniki.
Zmény v pracovni schopnosti se mohou tykat vSech vékovych skupin ve vSech
profesich. Klicovymi determinantami pracovni schopnosti jsou zdravi, funk¢ni kapacita,

znalosti a dovednosti, kompetence, motivacni a pristupové aspekty.
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S ptibyvajicim v€kem dochazi ke zméndm kognitivnich funkei. SniZzuje se rychlost
vnimani, mySleni a reakci. Stabilnimi zlistavaji schopnosti zalozené na védomostech a
zkuSenostech. V souvislosti se starnutim v profesi se hovoifi o zménach v pracovni
schopnosti ¢i praceschopnosti (work ability). Soucéasti tohoto konceptu neni pouze
zdravotni stav pracovnika. Ukazuje se zde, Ze na pracovni schopnost muize byt

nahliZzeno jak z pohledu 1€kafstvi, tak 1 prostfednictvim psychologie ¢1 managementu.
Pracovni schopnost je podle soudobého pojeti ovliviiovana t€mito faktory:

» pozadavky prace (pracovni zatéz...),

» individudlni pfedpoklady pro zvlddani prace (zdravotni stav, schopnosti...)

= pracovni podminky organizace (fyzické, hygienické...)

Holisticky model pracovni schopnosti vyvinuty pracovniky Finského institutu
pracovniho zdravi (Finnish Institute of Occupational Health, FIOH) v Helsinkach pak
jeste uvadi tyto faktory: rodinné zazemi, pisobeni blizké komunity a spolecnosti.

(Cimbalnikova, 2012, s. 28-29)

3.8 POSUZOVANI PRACOVNI SCHOPNOSTI

Pro posuzovani pracovni schopnosti byl pracovniky FIOH vytvofen dotaznik,
obsahujici index pracovni schopnosti (Work Ability Index, WAI), ve kterém respondent
posuzuje sam sebe. V tvahu je zde bran charakter vykonavané prace, tj. zda-li se jedna

o praci fyzickou ¢i dusevni. (Cimbalnikova, 2012, s. 30)
Pracovnik mtze posoudit svou praceschopnost v téchto oblastech:

= Posouzeni vlastni praceschopnosti ve srovnani s nejlepsi praceschopnosti, kterou

u sebe pracovnik zaznamenal.

* Posouzeni vlastni praceschopnosti s ohledem k pozadavkim prace (fyzické a

psychické pozadavky).
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= Vycet aktudlnich zdravotnich potiZzi, resp. diagnoz v oblastech:

o urazy, pohybovy systém, kardiovaskularni systém, respiracni choroby,
psychické  problémy, neurologické a  smyslové  choroby,
gastrointestinalni systém, mocové cesty, kozni onemocnéni, tumory a

rakovinové onemocnéni, nemoci hormonalni a latkové
o vymeény, cévni onemocnéni, vrozené vady a dalsi.

* (Odhad limit pracovniho vykonu.

* Pracovni neschopnost v poslednim roce.

» (Odhad pracovni schopnosti ve dvou nasledujicich letech.

»  Psychické rezervy (radost, aktivita, vira v budoucnost apod.).
Nejvy$si mozny pocet bodl je 49 (maximalni praceschopnost), nejnizsi je 7 bodi
(minimalni praceschopnost).

Index pracovni schopnosti byl vyzkumné provéfovan v celé fadé zemi a byl jednou z
metod vyuzitych v rozsdhlém finském vyzkumu (Finnish Health 2000 Survey)
zaméfeném na zkoumani pracovni schopnosti u 6 500 respondentli. Ukézalo se, Ze pocit
pracovni schopnosti s v€kem klesd. Zaroven byly identifikovany urcité skupiny
pracovnik, ktefi jsou z hlediska pracovni schopnosti rizikovéj§i (napt. starSi Zeny,
nezameéstnani, pracovnici s nizs§i Urovni vzdélani apod.). Dobra praceschopnost byla
zjisténa zejména u pracovnikli vykonavajicich fyzicky lehkou praci, s vys$§im vzdélanim

a s dobrym zdravotnim stavem apod.

3.9 STARNUTI PRACOVNI SILY JAKO CELOEVROPSKY
PROBLEM

Starnuti pracovni sily je celoevropskym problémem. Na podporu feSeni soucasné
situace v Ceské republice uskute¢nili &lenové expertniho tymu projektu ,,Strategie Age
Managementu v Ceské republice” pracovni cestu do finskych Helsinek, kde sidli

,Finnish Institute of Occupational Health" (Finsky institut pracovniho zdravi).
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Cilem cesty bylo od Finti ziskat podklady pro komparativni analyzu podminek cilové

skupiny 50+ ve Finsku a v CR.

Vzhledem k tomu, ze se Finové touto problematikou zacali zabyvat o dvacet let diive

nez ostatni zemé&, ma Finsko v oblasti péce o zaméstnance 50+ vysadni postaveni.

Finské know-how, jiz ptfevzaly témét vSechny staty Evropy a je rozSifeno napt. v

Japonsku, Thajsku, Izraeli nebo v Australii.

A jaky je vysledek setkani vySe zminénych organizaci? Na zaklad€ jejich setkani
startuje mezinarodni ¢esko-finsky projekt obsahujici unikatni finské feSeni pro praci s
vekovou skupinou 50+. Experti FIOH vytvofili specifickou metodiku méfeni pracovni
schopnosti Work Ability Index (WAI — Index pracovni schopnosti), pfi¢emzZ pracovni
schopnost chapou jako rovnovdhu mezi individudlnimi pracovnimi moznostmi

pracovnika a pracovnimi pozadavky, jez jsou na n¢j kladeny. (Finové pfistupuji, 2011)

Ve spolupréci s finskym partnerem bude proskoleno 45 ceskych odbornikti, kteii se

nauci s konceptem Age Managementu pracovat a méfit 1 tzv. index pracovni schopnosti.

Dulezitym vystupem mezindrodniho projektu je zpracovani metodické piirucky pro

urady prace, vzdélavaci a vyzkumné instituce a dalsi organizace, které pracuji s cilovou

skupinou 50+. Nedilnou soucasti projektu je zajiSténi Siroké publicity Age
Managementu a jeho vizi v ramci CR. Typickym rysem vyspélych zemi je starnuti
obyvatelstva, s ¢imz tzce souvisi zvySovani primérného véku ekonomicky aktivnich
osob a zvySovani ekonomicky neaktivnich osob pobirajicich starobni nebo invalidni
diichod. Tato skute¢nost se za¢ina projevovat i v Ceské republice, kde se starsi osoby
(50-64 let) pomalu stavaji nejpocetnéjsi vékovou skupinou. V disledku toho je potieba
pocitat se skutecnosti, Ze se trh prace vice zaméfi na starSi pracovniky. (Starnouci
populace, 2010)

Stejn¢ jako zamé&stnavani, ma i vzdélavani starSich pracovnikd svoji specifiku. Zatim
vSak u nas neexistuje zadna specialni didaktika zamétend na vzdélavani starSich lidi.
SpiSe dochazi k tomu, Ze star$i lidé jsou od vzd€lavani spiSe odrazovani. (Starnouci

populace, 2010)
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3.10 POZDEJSI ODCHOD DO DUCHODU

S pozdéjsim odchodem do diichodu by Cesi mé&li zménit sviij postoj k vlastni profesni
draze a ke vzdélavani. Zaroven s tim by méli odstranit predsudky k vékove starSim
zaméstnanciim, se kterymi budou muset ve firm¢e spolupracovat. Jinak razantné vzroste

pocet nezaméstnanych. (Pozd¢jsi odchod, 2011)

Od roku 2000 se podil padesatnikii na celkové nezaméstnanosti zdvojnasobil. Podle
vSeho bude tento trend pokracovat. ProdlouZeni odchodu do diichodu o dva roky

znamena narist aktivnich obyvatel asi o 250 tisic. (Pozd¢jsi odchod, 2011)

3.11 VZDELAVACI A PORADENSKE PROGRAMY

Pro zvySeni zamé&stnatelnosti u osob 50+ je potieba dalsi vzdélavani a rekvalifikace
odpovidajici soucasnym technologickym pozadavkim trhu prace. Pozadavek
celozivotniho uceni se tak stava aktualni 1 pro star$i pracovniky, ktefi by se v souladu
s dnes$ni poptavkou meli zamétit pfedevSim na oblasti informacnich technologii, oblasti

odborné ¢i na znalosti cizich jazyktl. (Cimbalnikova, 2012, s. 70)

I star$i lidé maji dostatecny potenciadl pro uceni. V rdmci vzd€lavacich programi
poradce klienta informuje o moZnostech, které se v oblasti dal$iho vzdélavani nabizeji.
Zaroven s ohledem na jeho schopnosti, znalosti, dovednosti a moznosti posoudi jeho

dalsi vzdélavaci a kvalifika¢ni rozvo;j.

Zatimco s pfibyvajicim vékem télesnd vykonnost klesa, duSevni ¢innost za normalnich

podminek nemizi nikdy. S v€kem také klesa lehkost u¢eni, kapacita pro zpracovani

informaci, trvanlivost udrzeni informaci v dlouhodobé paméti. Osoby star§i 50 let
potiebuji o 10—15 % vice Casu na uceni nez jejich mladsi kolegové. VSechna tato fakta

by mély instituce zabyvajici se vzdélavanim lidi star§ich 50 let brat v potaz.

Jednim z uspéSnych uchazecli o zaméstnani, ucastniciho se projektu ,,Strategie Age
Managementu v Ceské republice™ je pan FrantiSek, 56 let. Za nejvetsi pfinos Ucasti

v motivaénim programu povazuje informace o rekvalifika¢nich kurzech, které zajistuje
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ufad prace. Pan FrantiSek také kladné¢ hodnotil skupinovou aktivitu, pfi niz se mu
nabidla moZnost porovnat svou Zivotni situaci s ostatnimi uchaze¢i o zaméstnani
starS§imi 50 let. V soucasné dobé je pan FrantiSek zaméstnany. Praci si nasel bez pomoci
Utadu prace. V zaméstnani je spokojeny, priace mu pfinasi pozitivni pocit, pfipada si

dualezity, zase ma roli Zivitele rodiny.

3.12 TRI GENERACE NA JEDNOM PRACOVISTI

S pozdé€jsim odchodem do penze budeme muset podle odborniki zménit i postoj k
planovani vlastni pracovni budoucnosti, celozivotnimu vzd€lavani a zdravi. 1 po
padesatce bude tieba premyslet o dalsi profesni draze, nebat se riskovat a zvladat obavu

z mozné nezameéstnanosti.

Castéji nez dfive se zaénou ve firmach potkavat tii generace lidi, které se musi nauéit
spolu komunikovat a spolupracovat. S pribyvajicim vékem se lidé musi naucit 1épe
vyuzivat svych vyhod, jako jsou zkuSenost, nadhled a odstup. Diky nim se zkuSenéjsi
¢loveék nevrha do nefesitelnych pracovnich ukolil a neplytva energii v situacich, které jiz

mnohokrat fesil. (Pozdé¢jsi odchod, 2011)
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4 PRAKTICKA CAST

4.1 POPIS VYZKUMU

Provadény vyzkum se pokusi pomoci dotaznikli urcit, zda motivace osob zavisi na
prislusnosti k urcité¢ skupiné (v naSem ptipad¢ generaci Baby Boomers, X, Y). Na
zaklad¢ odpovédi respondentli budou potvrzeny nebo vyvraceny hypotézy, které byly o

jednotlivych generacich a jejich chovani stanoveny v teoretické ¢asti prace.

4.1.1 Popis dotazniku

Stézejnimi otazkami pouzitého dotazniku jsou otazky €. 2 a 3, ve kterych maji
dotazovani ohodnodit dulezitost jednotlivych zdroji motivace v jejich praci. V obou
otazkach dotazovani hodnoti jednotlivé zdroje motivace resp. benefity pomoci stupnice
1 az 5. Hodnoceni 1 udava, Zze dany zdroj motivace/benefit je pro tdzané¢ho
nejsilnéjsi/nejdilezitéjsi. Naopak hodnoceni 5 fikd, ze uvedend vlastnost nebo benefit

nema pro tazaného Zaddnou dileZitost.
V doplitkovych otdzkéach je pak zjistovan zdjem o pouzivani vlastnich elektronickych
pristroji v praci (BYOD), preferovany zpiisob pracovniho hodnoceni, preferovany

zpusob firemni komunikace a mezigeneracni spoluprace.

Dotaznikové Setfeni bylo realizovano pomoci technologie Google Docs. Soupis vSech
otazek je uveden ve vzorovém dotazniku. Odpovédi byly ziskdny v obdobi leden —

unor 2013.
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4.1.2 Dotazovani

Dotaznik byl pfedloZzen osobdm — zaméstnanctiim. Jednalo se o osoby pracujici
v kancelafi, které ke své praci vyuzivaji vypocetni techniku. Nejednalo se osoby
samostatné vydélecné ¢inné, diichodce a nezaméstnané. Celkovy pocet dotazovanych

osob byl 64.

Dotazovani byli na zéklad¢ svého véku rozdéleni pii hodnoceni do tii generaci. Lidé ve
veku od 20 do 30 let v¢. patii do Generace Y. Osoby od 31 let véku do 48 let v¢. patii
do Generace X a osoby ve véku 49 az 67 v€. jsou pak pfisluSnici generace Baby

Boomers.
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4.1.3 Vzor dotazniku

1 vk [ ]

2 Co by vas v praci motivovalo? Odislujte podle dulezitosti od 1-5 (1=nejdllezitéjsi, 5=nejméné dulezité)
plat
prémie
moznost rozvijet své schopnosti a dovednosti
moznost podilet se na rozhodovani
osobnost nadfizeného
prace samotna
moznost kariérniho postupu

3 Které z téchto benefitl jsou pro vas dllezité? Odislujte podle dlleZitosti od 1-5 (1=nejdlleZitéjsi, 5=nejméné dulezité)

stravenky

Uprava pracovni doby dle vlastnich pozadavka
prace zdomova

prispévek na penzijni pripojisténi

firemni mobilnitelefon

firemnivozidlo

jazykové a odborné kurzy

tyden dovolené navic

rekreace ve firemnich zafizenich

4 Chtéli byste pouZivat v praci vlastni pocita¢/notebook/tablet/smartphone? (Je moZno zvolit pravé jednu moznost)

ano, kazdopadné

ano, pokud mi na néj zaméstnavatel prispéje
ne

je mitojedno

5 Jakou metodu hodnoceniv préci preferujete? (Je mozno zvolit pravé jednu moznost)
okamzita zpétna vazba
pravidelné hodnoceni (napf. 1x za mésic, 2x ro¢né,...)
hodnoceni pfi ukonceni projektu

6 Jaky zpusob firemniinterni komunikace (aktuality, vize spoleénosti atd.) preferujete? (Je mozno zvolit vice moZnosti)
osobnikomunikace
firemni meetingy
nasténky
on-line nasténky (intranet)
facebook, blog
firemni ¢asopis

7 Spolupracujete s kolegy jiné generace? (Je mozno zvolit pravé jednu moznost)

ano
ne

8 Dochazi mezi vami k mezigeneracnim konfliktdim? (Je mozZno zvolit pravé jednu moznost)
ano
ne

9 Zabyva se nékdo u vas ve firmé vztahy mezi generacemi? (Je mozno zvolit pravé jednu moznost)
ano
ne
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4.2 ZPUSOB VYHODNOCENI

U zésadnich otazek ¢. 2 a 3 je zkoumano, zda se jednotlivé generace od sebe
vyznamnym zpusobem li§i. Kazdad z nabizenych moznosti motivace/benefitu je pfitom
zkoumana oddélené. Vzhledem k charakteru provadéného vyzkumu byl za nejvhodné&;jsi
statisticky test zvolen test ANOVA. Pro kazdy zdroj motivace nebo benefit je pomoci
tohoto testu zjiStovano, zda se stiedni hodnota hodnoceni daného motivatoru/benefitu
mezi generacemi navzajem statisticky vyznamné li§i. Nulovad hypotéza je, ze se
hodnoceni mezi generacemi neliSi. Alternativni hypotéza je takova, Ze se ncktera
skupina (generace) li§i ve svém hodnoceni daného motivatoru. Hladinu vyznamnosti
byla v tomto testovani hypotéz stanovena na o= 0,05. V piipad¢, Ze je mozno na této
hladin¢ vyznamnosti nulovou hypotézu zamitnout, jsou nésledné provadény post-hoc
testy, aby bylo zjiSténo, kterd ze skupin se odliSuje. Pro tyto post-hoc testy je znovu
pouzit ANOVA test, tj. jsou provedeny tii ANOVA testy pro porovnani vSech dvojic

generaci mezi sebou.

Doplnkové otazky jsou hodnoceny pouze slovné bez stanovovani a testovani hypotéz.

4.3 STATISTICKY APARAT - ANALYZA ROZPTYLU (ANOVA)

Analyza rozptylu je metodou matematické statistiky, kterd umoznuje ovéfit, zda na
hodnotu ndhodné veliiny pro urcitého jedince ma statisticky vyznamny vliv hodnota
nekterého znaku, ktery se u jedince d& pozorovat. Tento znak musi nabyvat jen
kone¢ného poctu moznych hodnot (nejméné dvou) a slouzi k rozdé€leni jedinci do

vzajemné porovnavanych skupin. (One-way analysis of variance, 2012)

ANOVA testy testuji nulovou hypotézu tvrdici, ze vzorky ze dvou nebo vice skupin
jsou vybrany z populace se stejnou stfedni hodnotou. ANOVA poskytuje F-statistiku,

pomeér rozptylu mezi sttednimi hodnotami k rozptyliim uvnitt jednotlivych vzorkd.

Data pro ANOVA test jsou obvykle uspofadana do niZze uvedené tabulkové podoby.
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Pro kazdou z pozorovanych skupin je uvadén pocet ¢lent skupiny, primér sledované

veli¢iny a jeji smérodatna odchylka. Pfiklad: (Analysis of Variance Example, 2013)

Pocet Crlenﬁ Promer Smérodatna
skupiny odchylka
n X s
Skupina 1 10| 24,20 2,10
Skupina 2 10 27,10 2,35
Skupina 3 10 30,20 1,25

Z nich je potom doplnéna tabulka:

df SS MS F P-value
Treatments dfoum SST MST F p
Error dfgen SSE MSE
Total dfiotal | SStotar

df,..m =P — 1, kde p je pocet sledovanych skupin

Af jon = N —p, kde N je celkovy pocet sledovanych jedinct

SST = Z ni(fi - f)z

SST
MST = ——
p—1
SSE = Z(ni — 1)s?

MSE SSE
=V

e MST

~ MSE

Nulovou hypotézu Hy pak zamitdme, pokud vyslednd hodnota F je vétSi neZz mezni

hodnota statistiky F pro zvolenou hladinu vyznamnosti a konkrétni stupné volnosti, tj.

Foc’dfnum'dfden
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4.4 VYSLEDKY

Tabulka 1 : Vysledky - otazka ¢. 2

Pramér Smeérodatna odchylka
Co by vas v praci motivovalo? Y X BB |Celkovy| Y X BB
Plat 1,50 1,81 (1,83 1,72| 0,513| 0,693 | 0,937
Prémie 215| 2,44 |2,50 2,36| 0,933| 0,982| 1,508
MozZnost rozvijet své schopnosti a dovednosti [1,80 | 1,84 |2,08 1,88 0,768 | 0,954 | 0,900
Moznost podilet se na rozhodovani 2,75 2,59 |2,92 2,70| 0,851| 0,946| 1,084
Osobnost nadfizeného 2,15 2,50 |2,00 2,30| 0,875| 1,107 | 1,044
Prace samotna 1,60| 1,63 [1,25 1,55| 0,821| 0,751| 0,452
Moznost kariérniho postupu 2,50 2,63 |3,00 2,66| 1,318 1,157| 1,279
Tabulka 2 : Vysledky - otazka €. 3

Které z téchto benefitli jsou pro vas dulezité? | Y X | BB |Celkovy| Y X BB
Stravenky 2,45 3,69 (3,25 3,22 1,146| 1,148 | 1,215
Uprava pracovni doby dle vlastnich pozadavki 1,451 1,50 | 2,50 1,67| 0,826| 0,842 | 1,314
Prace z domova 2,60| 2,81 (3,92 295| 1,314| 1,401| 1,084
Pfispévek na penzijni pfipojisténi 3,00| 3,38 | 2,50 3,09 1,076 | 1,212| 1,087
Firemni mobilni telefon 3,10 3,56 |3,17 3,34 1,021| 1,216 | 1,642
Firemni vozidlo 3,35 3,56 | 3,58 3,50 1,268| 1,343 | 1,311
Jazykové a odborné kurzy 2,40 | 2,72 | 2,75 2,63| 1,188| 1,224 | 1,288
Tyden dovolené navic 1,451 1,97 | 1,58 1,73| 0,605| 0,861| 0,669
Rekreace ve firemnich zafizenich 3,85 4,16 | 3,58 3,95| 1,387| 1,081| 1,379

4.4.1 ANOVA testy

Tabulka 3 — ANOVA test — otazka ¢.2 — moznost Plat

Plat Df SS MS F P-value
Treatments 2| 1,396| 0,698 | 1,441 0,245
Error 61|29,542| 0,484

Total 63 | 30,938
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Tabulka 4 — ANOVA test — otazka ¢.2 — moznost Prémie

Prémie Df SS MS F P-value
Treatments 2| 1,309 0,655| 0,559 | 0,575
Error 61]71,425| 1,171

Total 63 |72,734

Tabulka 5 — ANOVA test — otazka ¢.2 — moznost Schopnost

Schopnost Df SS MS F P-value
Treatments 2| 0,665|0,332| 0,419 0,659
Error 61|48,335| 0,792

Total 63| 49,000

Tabulka 6 — ANOVA test — otazka ¢.2 — moznost Rozhodovani

Rozhodovani Df SS MS F P-value
Treatments 2| 0,974| 0,487| 0,546 0,582
Error 61|54,385| 0,892

Total 63 | 55,359

Tabulka 7 — ANOVA test — otdzka ¢.2 — moZnost Nadtizeny

Nadfrizeny Df SS MS F P-value
Treatments 2| 2,809| 1,405| 1,327 0,273
Error 61|64,550| 1,058

Total 63 | 67,359

Tabulka 8 — ANOVA test — otazka ¢.2 — moznost Prace

Prace Df SS MS F P-value
Treatments 2| 1,309| 0,655| 1,227 | 0,300
Error 6132,550| 0,534

Total 63 | 33,859

Tabulka 9 — ANOVA test — otazka ¢.2 — moznost Kariéra

Kariéra df SS MS F P-value
Treatments 2| 1,938| 0,969| 0,639 | 0,531
Error 61/92,500| 1,516

Total 63 |94,438
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Tabulka 10 — ANOVA test — otazka ¢.3 — moznost Stravenky

Stravenky df SS MS F P-value
Treatments 2| 18,863|9,431| 7,010| 0,002
Error 61| 82,075| 1,345

Total 63 100,938

Tabulka 10a — ANOVA test — otazka ¢.3 — moznost Stravenky X/Y

Stravenky X/Y df SS MS F P-value
Treatments 1 18,848 | 18,848| 14,317| 0,0004
Error 50| 65,825 1,317

Total 51| 84,673

Tabulka 10b — ANOVA test — otdzka ¢.3 — moZnost Stravenky Y/BB

Stravenky Y/BB df SS MS F P-value
Treatments 1 4,800 4,800 3,495 0,0713
Error 30| 41,200 1,373

Total 31| 46,000

Tabulka 10c — ANOVA test — otazka ¢.3 — moZnost Stravenky X/BB

Stravenky X/BB df SS MS F P-value
Treatments 1 1,670 1,670 1,228 0,2741
Error 42 57,125 1,360

Total 43| 58,795

Tabulka 11 — ANOVA test — otazka ¢.3 — moznost Pracovni doba

Prac. doba df SS MS F P-value
Treatments 2| 10,159 5,080 | 5,743 | 0,005
Error 61| 53,950 0,884

Total 63| 64,109

Tabulka 11a — ANOVA test — otazka ¢.3 — moznost Pracovni doba X/Y

Prac. doba X/Y df SS MS F P-value
Treatments 1 0,031 0,031 0,044 | 0,8347
Error 50| 34,950 0,699

Total 51| 34,981
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Tabulka 11b — ANOVA test — otazka ¢.3 — moznost Pracovni doba Y/BB

Prac. doba Y/BB df SS MS F P-value
Treatments 1 8,269 8,269 7,764 | 0,0092
Error 30| 31,950 1,065

Total 31| 40,219

Tabulka 11¢c — ANOVA test — otazka ¢.3 — moznost Pracovni doba X/BB

Prac. doba X/BB df SS MS F P-value
Treatments 1 8,727 8,727 8,940 0,0046
Error 42| 41,000 0,976

Total 43| 49,727

Tabulka 12 — ANOVA test — otazka ¢.3 — moznost Pr dce z domova

Prace z domova df SS MS F P-value
Treatments 2| 14,268| 7,134| 4,083 | 0,022
Error 61(106,592 | 1,747

Total 63 | 120,859

Tabulka 12a — ANOVA test — otazka ¢.3 — moznost Pr ace z domova X/Y

Prace z dom. X/Y df SS MS F P-value
Treatments 1 0,556 0,556 0,297 0,5884
Error 50 93,675 1,874

Total 51| 94,231

Tabulka 12b — ANOVA test — otazka ¢.3 — moznost Pr ace z domova Y/BB

Prace z dom. Y/BB df SS MS F P-value
Treatments 1 13,002 | 13,002 8,632 | 0,0066
Error 30| 45,717 1,524

Total 31| 58,719

Tabulka 12¢ — ANOVA test — otazka ¢.3 — moznost Pr ace z domova X/BB

Prace z dom. X/BB df SS MS F P-value
Treatments 1 10,640 | 10,640 6,056 | 0,0181
Error 42 73,792 1,757

Total 43| 84,432
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Tabulka 13 — ANOVA test — otazka ¢.3 — moznost Penzijni pfipojisténi

Penzijni pfipoj. df SS MS F P-value
Treatments 2| 6,938 3,469| 2,628| 0,080
Error 61| 80,500 1,320

Total 63| 87,438

Tabulka 14 — ANOVA test — otazka ¢.3 — moznost Mobilni telefon

Mobilni telefon df SS MS F P-value
Treatments 2| 3,096| 1,548| 0,990| 0,377
Error 61| 95,342 1,563

Total 63| 98,438

Tabulka 15 — ANOVA test — otazka ¢.3 — moznost Firemni vuz

Firemni viz df SS MS F P-value
Treatments 2 0,658 | 0,329 0,191 0,827
Error 61]105,342 | 1,727

Total 63 | 106,000

Tabulka 16 — ANOVA test — otazka ¢.3 — moznost Jazykové/odborné kurzy

Jazyk., odb. kurzy | df SS MS F P-value
Treatments 2 1,481 0,741| 0,494 | 0,613
Error 61| 91,519 1,500

Total 63| 93,000

Tabulka 17 — ANOVA test — otazka ¢.3 — moznost Dovolena navic

Dovolena navic df SS MS F P-value
Treatments 2 3,649 1,824 | 3,195| 0,048
Error 61| 34,835| 0,571

Total 63| 38,484

Tabulka 17a — ANOVA test — otazka ¢.3 — moznost Dovolena navic X/Y

Dovolena navic X/Y | df SS MS F P-value
Treatments 1 3,312 3,312 5,535 0,0226
Error 50 29,919 0,598

Total 51| 33,231
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Tabulka 17b — ANOVA test — otazka ¢.3 — moznost Dovolena navic Y/BB

Dovolena navic Y/BB | df SS MS F P-value
Treatments 1 0,133 0,133 0,337 | 0,5659
Error 30| 11,867 0,396

Total 31 12,000

Tabulka 17¢ — ANOVA test — otazka ¢.3 — mozZnost Dovolena navic X/BB

Prace z dom. X/BB df SS MS F P-value
Treatments 1 1,296 1,296 1,953 | 0,1696
Error 42| 27,885 0,664

Total 43| 29,182

Tabulka 18 — ANOVA test — otazka ¢.3 — moznost Rekreace

Rekreace df SS MS F P-value
Treatments 2 3,174 | 1,587 | 1,033 | 0,362
Error 61| 93,685| 1,536

Total 63| 96,859

Tabulka 19 — Odpovédi na moznost pouzivani vlastnich elektronickych zatizeni

Chtéli byste pouzivat v praci vlastni
pocita¢/notebook/tablet/smartphone? Y X | BB
ano, kazdopadné 2 4 3
ano, pokud mi na néj zaméstnavatel pfispéje 5 7 1
je mi to jedno 9 | 13| 3
ne 4 8 5

Tabulka 20 — Odpovédi na preferovany zptisob hodnoceni

Jakou metodu hodnoceni v praci preferujete? Y X | BB
Hodnoceni pfi ukongeni projektu 2 3 1
Okamzita zpétna vazba 10 | 23 9

Pravidelné hodnoceni (napf. 1x za mésic, 2x

rocné,...) 8 6 2
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Tabulka 21 — Odpovédi na preferovany zptisob vnitrofiremni komunikace

Jaky zpusob firemni interni

komunikace (aktuality, vize Y X | BB
spole¢nosti atd.) preferujete?

Firemni meetingy 11 | 11 1
Online nasténky (intranet) 9 19 4
Osobni komunikace 17 | 23 | 1
Firemni Easopis 3 1 1
Facebook, blog 1 0 0
Nasténky 0 1

Tabulka 22 — Odpovédi na mezigeneracni konflikty

ano ne

Spolupracujete s kolegy jiné
polup ] ay ] 62 5
generace?

ano ne

Dochazi mezi vami k

mezigeneracnim konfliktm?

ano ne ano ne

Zabyva se nékdo u vas ve firmé

vztahy mezi generacemi?

4.5 VYHODNOCENI

V ramci druhé otazky, kterd znéla ,,Co by vas v praci motivovalo?*, nebylo mozné
ani pro jeden z motivatorii zamitnout nulovou hypotézu, kterd predpoklada stejné

chovani pro vSechny generace.

V ramci treti otazky, kterd znéla ,,Které z té€chto benefitil jsou pro vas dilezité?, byl
prokazan statisticky vyznamny rozdil v odpovédich jednotlivych generaci na
dilezitost téchto benefitl: stravenky, iprava pracovni doby dle vlastnich pozadavk,

prace z domova a tyden dovolené navic. Konkrétn€ je mozné ptijmout tyto zavéry:
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Ve vnimani stravenek jako benefitu se navzdjem podstatné 1isi Generace X a Y,
kdy pro Generaci Y jsou stravenky vyrazné dulezitéjSim benefitem nez pro

Generaci X.

V hodnoceni dtleZitosti benefitl ,,iprava pracovni doby podle vlastnich
pozadavkl‘ a ,,moznost prace z domova“ se vyznamné odliSuje generace Baby
Boomers od zbylych dvou generaci. Pro generaci Baby Boomers jde v

porovnani s Generacemi Y a X o vyrazn€ mén¢ zadany benefit.

U hodnoceni diilezitosti benefitu ,,tyden dovolené navic* je mozné potvrdit
vyznamny rozdil mezi Generacemi Y a X, kdy Generace Y povazuje tento

benefit za vyznamnéj$i.
Na zakladé dopliikovych otazek je mozno dojit k témto zavérim:

Odpovédi na otazku tykajici se pouzivani vlastnich elektronickych zatizeni ve
firemnim prostfedi nepotvrzuji, Ze by se v tomto sméru chovala Generace Y

vyrazn¢ odlisn¢ od generace predchozi, tj. Generace X.

RovnéZ v preferovaném zptsobu hodnoceni nelze nalézt vyznamné rozdily mezi

generacemi, a to dokonce mezi vS§emi tfemi zkoumanymi generacemi.

U hodnoceni preferovaného zptisobu interni firemni komunikace je zajimavé si
povSimnout oblibenosti elektronické ndsténky (intranetu) u Generace X. A
zaroven také skuteCnosti, ze fenomén dneSni doby Facebook nemaji za

preferovany zplisob pro tuto firemni komunikaci ani pfislu$nici Generace Y.

V hodnoceni mezigeneracnich konfliktii naprostd vétSina respondentt (93,5%)
uvedla, Ze u nich na pracovisti k nim nedochazi, a to ptesto, ze také naprosta

vétSina uvedla, Ze mezigeneracni otazky u nich ve firmé nikdo nefesi.
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ZAVER

Cilem diplomové prace bylo zjistit, zda jsou jednotlivé generace motivovany odlisné. V
teoretické ¢asti byla definovana motivace a popsany jednotlivé motivacni Cinitele. V
ramci vykonové motivace byly charakterizovany dva typy zaméstnancii — ti, co jsou
motivovani uspéchem a ti, co se obavaji neuspéchu. V souvislosti s efektivnim
chovanim v rdmci organizace byly popsany tfi typy motivacnich struktur.
Prostfednictvim Herzbergovy teorie dvoufaktorového modelu a Maslowovy
hierarchické teorie potieb byly definovany skupiny potieb motivujicich lidské jednani.
lidi, bylo zjiStovédno, jak zaméstnanci vnimaji své pracovni prostiedi. Motivace ve
spojeni se stimulaci jsou déle popisovany jako nastroje k tomu, aby zaméstnanci

vykonavali svou praci dobrovolné a efektivné.

Ve druhé kapitole kapitole je popsan manazer, jakozto vedouci pracovnik majici skrze
motivaci vliv na vykon svych podfizenych. V praci jsou popsany dovednosti dobrého
manazera. Jednou z nich je uméni komunikovat s lidmi. V dalsi ¢asti jsou popsany tii

odlisné styly vedeni lidi, které manazer mizZe uplatiiovat.

V dalsi kapitole je poukazovano na mezigeneraéni rozdily, mozny zdroj konfliktd na
pracovisti. V souvislosti s tim byli obecné charakterizovani star$i a mladsi pracovnici a

popsany jejich zivotni hodnoty.

V nasledujici kapitole byl definovan pojem ,,generace. Jsou v ni popsdny generace
Baby Boomers, Generace X a Generace Y. V ramci jejich charakteristiky byly popsany
jejich odlisnosti z hlediska hodnotové orientace, potieb a motivace v soukromé i
profesni oblasti. V souvislosti se starnutim pracovni populace byl zminén Age

Management zabyvajici se fizenim vékové skupiny zaméstnancu.

V praktické ¢asti se pomoci prizkumu podatfilo zjistit, ze mezi jednotlivymi generacemi
skutecné existuji rozdily. Bylo zji§téno, jaké konkrétni benefity upfednostituje generace
Baby Boomers, jaké Generace X a Y. Bylo zjiSténo, Ze obecné star$i a mladsi generace
se lisi predev§im v nazoru na stravenky, na Upravu pracovni doby a moznost prace z
domova. Zatimco mladsi pracovnici vSechny tyto tii benefity fadi mezi ty vyznamné,

pro star$i lidi jsou vcelku nezajimavé.
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Naproti tomu vyznamné rozdily mezi generacemi nelze nalézt v odpovédich tykajicich
se ostatnich zkoumanych benefitii a motivatori, ani v mife z4jmu o pouzivani vlastnich
elektronickych zatfizeni ve firemnim prostfedi, v preferovaném zptsobu hodnoceni a

pfitomnosti mezigeneracnich konfliktii na pracovisti.
Vysledky pruzkumu byly komentovany v diskuzi praktické ¢asti.

Pfedmétem dalSiho prizkumu, navazujiciho na vysledky praktické c¢asti, by se mohly
stat divody, proc¢ star$i generace nejevi velky zajem o takové benefity jako jsou

stravenky, moznost upravy pracovni doby a prace z domova.
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