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Abstrakt

Generace Z, lidé narozeni v letech 1996-2012, vstupuje na pracovni trh a pfinasi s sebou
nové vyzvy, pozadavky, navyky a pracovni pfistup. Znamena to vyznamny posun pro
personalni oddéleni a spolecnosti obecné. Cilem této bakalarské prace je prozkoumat
generaci Z v pracovnim prostiedi, blize pochopit jeji preference a odliSnosti od predchozi
generace Y. Studie je zaloZena na srovnani kvantitativniho vyzkumu a teoretickych dat.
Vysledky studie mohou vyuzit persondlni odd€leni pro efektivni integraci a udrzeni

zaméstnanct z fad zastupcl generace Z.

Klicova slova: Generace Z, persondlni management, generace Y



Abstract

Generation Z, people born between 19962012, is the generation entering the workforce and
it brings new challenges, requirements, habits and work approach with it. It means a
significant shift for HR departments and companies in general. The aim of this bachelor's
thesis is to explore generation Z in the workplace, to better understand its preferences and
differences from the previous generation Y. The study is based on a comparison of
quantitative research and theoretical data. The results of the study can be used by HR

departments for effective integration and retention of Generation Z.

Key words: Generation Z, personnel department, generation Y
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1. Uvod

Tato bakalaiska prace se zabyva generaci Z v pracovnim prostfedi. Do generace Z patii lidé
narozeni v rozmezi let 19962012 a Casto se jim piezdiva digital natives nebo Gen Z. Jedna
se o demografickou skupinu, nadchazejici generaci milenidli a ptredchdzejici nejmladsi
generaci Alpha. Jedna se o prvni generaci, ktera vyrostla v zcela digitdlnim véku, proto je
Casto spojovdna se znalosti modernich technologii a socidlnich siti. Vyristani v dobé
globalizace a rychlého technologického pokroku formulovalo jeji pracovni preference,
hodnoty a motivaéni faktory. Z tohoto diivodu je zapotifebi charakterizovat jeji chovani v

pracovnim prostiedi a specifikovat jeji odliSnosti. !

Hlavnim cilem je na zaklad¢ analyzy pracovnich preferenci, hodnot a motivac¢nich
faktor generace Z a nasledného dotaznikového Setfeni porovndvajiciho generaci Y a
generaci Z v pracovnim prostiedi, stanovit vhodna doporuceni pro personalni management a
poskytnout tipy, jak uspésné a efektivné pracovat s generaci Z, ktera se brzy stane hlavni
pracovni silou. Prostfednictvim této bakalaiské praci chci zodpoveédét dvé vyzkumné otazky:
Jakeé jsou pracovni preference a hodnoty generace Z? A jak nejlépe motivovat zamestnance z

rad generace Z?

Prace bude rozdélena na praktickou a teoretickou ¢ast. V teoretické ¢asti se budu
snazit nastinit fungovani personalniho managementu, zaméiim se na vybéru vhodnych
pracovnikli a na komunikaci v rdmci spolecnosti. Dale charakterizuji pracovni motivaci a
uvedu, jakymi zplisoby miiZze byt na pracovisti uplatiiovana. Poté zminim jednotlivé ptiklady
teorii, které se pracovni motivaci zabyvaji. Nasledné se v teoretické €asti zaméefim na vliv
kulturnich odli$nosti v pracovnim prostfedi a vyuziti diversity managementu v praxi. Pro
lep$i pochopeni generace Z se budu snazit pfedstavit predchozi generace a nasledujici
generaci Alpha. Teoreticka ¢ast bude dale obsahovat charakteristiky generace Y a Z v
pracovnim prostfedi. Praktickd ¢ast mi pomlze k ovéfeni poznatkii z teoretické casti, k
lepSimu pochopeni generace Z na pracovisti a k porovnani generace Z s generaci mileniald. V
praktické casti bakalarské prace se pokusim zodpoveédét dvé vyzkumné otazky, které jsem si

stanovila vySe v uvodu. Praktickd cast bude zahrnovat doporuceni v oblasti vykonu

I PewResearcheCenter, 2019 [online]. Defining generations: Where Millennials end and
Generation Z begins. [cit. 2023-04-16]. Dostupné z: https:// www.pewresearch.org/fact-tank/
2019/01/17/where-millennials-end-and-generation-z-begins/
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personalni Cinnosti. Presnéji se tedy bude jednat o sérii doporuceni pro zaméstnavatele, kteti

se snazi naldkat nebo udrzet mladé zaméstnance z fad generace Z.



TEORETICKA CAST

2. Personalni management
Personalistika je v kazdé spolecnosti dilezitou slozkou podnikového a organiza¢niho
managementu. Uspéch organizace zavisi do jisté miry na tom, zda je vykon jejich
zaméstnancl stabilizovany, vykonny a dynamicky. Persondlni management maji na starosti
zastupci vrcholového managementu spolecnosti, jeji persondlni utvar a vedouci jednotlivych

divizi.

Personalni management ma na starosti socidlni politiku, personalni politiku a vedeni
lidi. Socidlni politika spolecnosti se zamétuje na vytvareni piiznivych podminek pro
uspokojeni pracovnikil a realizaci ispésné personalni politiky. Dale zajiStuje feSeni socialnich
konfliktl na pracovisti a poskytnuti potfebné pomoci. Personalni politika se zaméfuje na
nabor novych zaméstnanct, jejich rozdéleni v rdmci organizace a seberealizaci. Snazi se o
rozvoj osobnosti a potencidlu jednotlivych pracovnikii. Jejim tukolem je vytvafeni
bezpenych a pfiznivych pracovnich podminek, zpétné vazby a tadného ohodnoceni
zaméstnancll podle jejich vykonnosti. Personalni politika definuje priority, normy a cile
jednani pro persondlni oblast. Je zasadni, aby tyto informace byly znamy jak fidicim, tak i
fadovym pracovnikiim. Persondlni management ma za tkol vést lidi a ovliviiovat jejich

pracovni ochotu. 2

Rizeni lidskych zdrojii je nejen procesem prijimani rozhodnuti v oblasti zaméstnaneckych
vykonnost zaméstnancu, jejich vztahy k organizaci a moznosti téchto organizaci uplatnit se v

obtizné konkurenci. 3

Personalistiku ovliviiuji jak vnéj$i, tak interni faktory a na dynamické zmény je
zapotiebi reagovat rychle. Z velké casti ji ovlivitluje vyvoj komunikacnich a pocitacovych
technologii, s nim se také poji ménici se predstavy a pozadavky uchazect o praci. Rychly
rozvoj technologii pfispiva ke zméndm charakteru a organizaci prace. Na pracovniky se

kladou nové pozadavky, at’ uz v ramci jejich dovednosti ¢i vlastnosti osobnosti (socialni

2 Mayerova, Ruzicka, 2000, s. 14-15.

o wvw

3 Mayerova, Ruzic¢ka, cit. dilo, s. 22.
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inteligence, flexibilita, adaptabilita, socidlni komunikace). Pouze flexibilni fizeni lidskych
zdrojii miize byt v této rychle se ménici dobé efektivni. Cim pozdéji se organizace rozhodne
pro inovativni techniky, tim dfive ztrdci na konkurenceschopnosti. Lidské zdroje jsou
nedilnou soucasti kazdé firmy, spravné zachazeni s pracovniky ji mohou piiblizit k jejim

vyty¢enym cilim. 4

Personédlni zmény v organizaci miZe zavinit také vysokd mira nezaméstnanosti a
nedostatek pracovni sily. Organizace muzou tento problém vyfesit bud’ automatizaci
vyrobnich procesli nebo nédborem nové pracovni sily ze zahrani¢i. Ndbor zaméstnancu ze
zahranici s sebou vSak miize ptinést jazykovou bariéru a nizkou kvalifikaci. S automatizaci se
zase poji vysoka pocatecni investice, ndklady na zauceni obsluzného personalu a naro¢nost

programovani. 5

2.1 Vybér pracovnikii

vvvvvv

planovani pracovnich sil. Pracovnici persondlni sféry maji za ukol vyhledat dostatecné
zkuSené, schopné a odborné¢ vhodné uchazece na konkrétni pozice ve spolecnosti. Na

spravném vybéru pracovnikil zavisi efektivita celé firmy.

Personalni oddéleni se zamétuje na udrzovani vhodné pracovni sily, proto je dulezité
taktické planovani pracovnich sil. Potfeba zaméstnancli je ovlivnéna jak vnitinimi, tak
vnéj§imi faktory (trzni prostiedi, nezaméstnanost, zmény na trhu prace, poptavka).

Personalisté by méli védet: ¢

Jaké pracovnich mista je potieba zaplnit

Jaky typ pracovnikl spolecnost potiebuje

Jakymi prostiedky nejlépe ziskat lidi na konkrétni pozici a kde je hledat
Jakeé jsou nejlepSich pracovni zdroje a metody piijimani

* Jak a podle jakych kritérii hodnotit kandidaty

4 Tamtéz
5 Nenadal, 2018, s. 204.

o wvw

6 Mayerova, Ruzic¢ka, cit. dilo, s. 60.
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Pro efektivnéjSi planovani pracovnich sil slouzi tzv. analyza pracovnich mist. Ta
vyhodnocuje, shromazd’'uje a organizuje informace o kazdé pracovni pozici. Analyza
pracovnich sil poméha persondlnimu oddéleni zjistit vliv vnéjSiho prosttedi a dodava ji

informace o:

Radném finanénim ohodnoceni

Efektivnim rozdéleni pracovnikt

Vybéru vhodnych pracovnikill na volné pozice

Vytvoteni planu pro vzdélani a rozvoj schopnosti stalych ¢i nové ptichozich

zaméstnancl
Nezadoucich vlivech, jenz vedou k diskriminaci
Planovani personalistickych potifeb v budoucnosti

Uchazece na volné pracovni pozice se nemusi hledat pouze vné spolecnosti, nékteré
firmy vyuzivaji svych vnitini pracovnich sil a nabidnou volnd mista nejprve vlastnim
pracovnikiim. Takové firmy poskytuji svym zaméstnanclim motivaci k postupu po kariernim
zebticku. Vybér novych pracovnikli s sebou vSak piindsi zkuSenosti z jinych firem, nové
pristupy k tfeseni konflikti nebo jiné inovace. Spole¢nosti by méli pfi nadborovém fizeni

uchazeclim sd¢lit, co jim mohou nabidnout: 7
Pf{jemnou pracovni atmosféru
Lakavou finan¢ni odménu

Rozvoj kariéry

Kvalifikaéni pfipravu

Flexibilni préci

Moznost vzdélavani

Praci z domova

0 vw

7 Mayerova, Ruzicka, cit. dilo, s. 61.
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Spokojenost zaméstnancu ovliviiuje jejich stabilitu v organizaci, jejich piesun z jedné
organizace do jiné se nazyva fluktace. Fluktace, neboli odchod zaméstnanct, je prirozenou

soucasti chodu kazdé spolecnosti. 8

Zadouci znaky fluktace jsou:

Ptisun novych zkusenosti a podnéti

Polepseni pro zaméstnance (lepsi pracovni nabidka, vétsi finanéni odmeéna)
Zamezeni stagnace organizace

Zisk vhodngjsiho pracovnika

Mezi nezédouci znaky pak mizeme zaradit:

NaruSeni pracovnich vztaha

Naruseni chodu prace

Organizacni zmény

Zvyseni nékladii z divodu nového naborového fizeni
Pokles produktivity

2.2 Komunikace v organizaci

2.2.1 Charakteristika komunikace

Komunikace je sdélovani informaci v pfimém nebo nepiimém kontaktu mezi dvéma ¢i vice
lidmi. Zékladem komunikace je mluvena ¢i psana fe¢, doplnénd o fadu komunikacnich
prostiedktli, mezi které se fadi tako nonverbalni vyrazy, pfimé reakce Clovéka nebo jednani.

Slozky komunikace: ¢

Komuniké — obsah sdélované informace

Komunikator — osoba sdé€lujici informaci

Komunikant — osoba piijimajici informaci

8 Mayerova, Ruzicka, cit. dilo, s. 60.

9 Tamtéz
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Komunika¢ni prostiedi — ptisobici okolnosti

Komunikacni prostiedek — zpiisob, kterym se komuniké sdéluje

Sdélovana informace neboli komuniké je subjektivné utvaieno komunikatorem. Je
tedy ovlivnéno jeho pocity, pfipravenosti a umysly. Zpasob sdéleni informace je zavisly na
vn¢jSich podminkach. Komunikacni prostfedi miize byt naruseno napi. velkou hlu¢nosti nebo
neklidem. V tomto pfipadé¢ miize vzniknout tzv. komunikacni Sum. Komunikant sdélovanou
informaci pfijimd a dotvafi. Dotvafeni pfijimané informace mulzZe sdéleni deformovat.
Vyznamny dopad na komunikaci maji i osobni charakteristiky ucastniki a jejich spole¢enské
postaveni. Osobnostni a spolecenské rozdily mohou komunikacéni proces znesnadnit.l0
Khlerovéa stanovila podminky U¢inné¢ho sdé€lovani informaci, mezi které patii aktudlnost,
pravdivost, pfesnost, zavaznost, srozumitelnost, dostatecnost a stru¢nost (pouze zavazné

skute€nosti). 11

2.2.3 Komunikace v ramci spole¢nosti

Fungovani spolecnosti je postaveno na spoluprdci mezi pracovniky, rozdélovani ukold,
diferenciaci pravomoci, odpovédnosti pracovnikil a vztazich mezi zaméstnanci. Tyto ¢innosti
vyzaduji vzajemny kontakt osob, jenz zajiStuje vyménu informaci a sdéleni. Pro funkcni
chod spole¢nosti je zapotiebi zajistit potiebnou komunikaci mezi pracovniky a vedenim.
Pokud zaméstnanci nezaméfi uUsili stejnym smérem, spolecnost nemuze byt uspéSna.
Komunikace v ramci spolecnosti funguje formou piikazovani, uklddani ukolt a jejich
delegovanim. Zameéstnanci musi obdrzet informace o pozadovanych ukolech a terminech.
Déle je zapotiebi, aby védéli, za jakym ucelem tkol vykonavaji, jakou odménu za n¢j mohou

oCekavat a jaké pripadné postihy je pfi nesplnéni cekaji. 12

Komunikaéni sit” organizace tvoii dva druhy komunikace, a to formalni a neformalni.
Formalni komunikaéni sit’ slouzi k oboustrannému toku informaci zdola nahoru a shora doli.
Komunikace je pfesn¢ urCena a pracovnici ji musi respektovat. Komunikacéni cesty by méli

byt pfimé a kratké a mély by vést ke kazdému pracovnikovi. Neformalni komunikacni sit” je

10 Tamtéz
I Khelerova, V. 1995.

12 Mayerova, Ruzi¢ka, cit. dilo, s. 121-123.
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zalozena na interpersondlnich vztazich zaméstnanci a spoleCenském klimatu v ramci
spolecnosti. Pomoci neformalni komunikace se muze spolecnost ujistit o nazorech
jednotlivych zaméstnancii, ucinnosti fidicich rozhodnuti a je pomoci ni mozné ovlivnit
piistup pracovnikli k organizaci. Muze mit vSak také negativni dopady jako napf.

piekrucovani informaci nebo pomluvy. 13

3. Pracovni motivace

Vykon zaméstnancii je dulezitym faktorem spolecnosti a motivace pracovniho jednani je
nedilnou soucasti vedeni lidi v organizaci. Nejcastéji se motivace ¢lovéka popisuje pomoci
Maslowovy pyramidy hierarchie potfeb. Pracovni motivaci v§ak miizeme transformovat na

pyramidu odménovani.

Na nejniz§im zebticku pyramidy se nachazi finanéni odmeéna, kterda slouzi k
uspokojeni fyziologickych potieb pracovnika a jeho rodiny. Druhd pticka pak patii prémiim.
Mezi malymi a stiednimi podniky si za¢inaji uvédomovat dilezitost nefinancnich odmeén. Je
potfeba vytvorit komplexni motivaéni systém, ktery dovede zaméstnance ke spokojenosti a
zlepsi jim moralku. Do Ceské republiky piivezli propracované systémy nefinanéniho
odménovani mezindrodni firmy, které se o spokojenost svych zameéstnancl staraji
dlouhodobé. Mezinarodni firmy Cerpaji informace z nejnovéjSich psychologickych studii a
védi, Ze spokojeni pracovnici nemaji tak Casté pozdni ptichody, maji niz8i absenci a fluktaci.
Horsi vykony zaméstnancii mohou mit vliv na i na pracovni vztahy a vztahy s klienty. Na
tfetim stupni pyramidy odméfiovani jsou benefity a zaméstnanecké vyhody. V Ceské
republice patfi mezi nejCastéj$i zaméstnanecké benefity mobilni telefon nebo stravenky.
Zaméstnanci vSak stdle vice ocenuji pfispévky na kulturu nebo legislativni pozadavky.
Spoustu firem ptebira ze zahrani¢i 1 moderni benefity napft. sick days, bridge days!4 nebo
prispévky na eliminovani nasledkli prace (prispévky na rehabilitaci, ¢ocky, bryle, maséaz,
pobyty v laznich). Na ¢tvrtém stupni pyramidy odménovani je moZnost sebevzdélavani.
Neékterym zaméstnancim nevystaci uspokojeni prvnich tii stupiii pyramidy a potfebuji extra
motivaci. Je potfeba, aby tyto zaméstnance organizace podporovaly v sebe rozvoji a

sebevzdelavani. Existuje nékolik forem podpory vzdélavéani, které mohou firmy svym

13 Tamtéz

14 MozZnost zustat doma v pracovni den, jako ndhrada za den, kdy statni svatek p¥ipadne na vikend
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zaméstnancim nabidnout. Muze se jednat o celopodnikové vzdélani, financovani studia,
uhrada Skoleni, poskytnuti extra placené dovolené pro ucely studia nebo specializované
kurzy. Usp&sné dokonéeni studia by mélo byt navic i finanén& ohodnoceno, jako odména za
snahu a vynalozené usili. ZvySeni kvalifikace a zlepSeni vzdélanosti je pro spolec¢nosti

skvélym zplsobem, jak zlistat konkurenceschopni.!>

Podle psycholoZzky a profesorky Ruth Kanferové, jez se zamétuje na primyslovou a
organizacni psychologii, je pracovni motivace obecné definovana jako psychologicky proces,
determinujici a udrzujici aktivitu pracovnika ve vztahu k jeho tkolu ¢i povinnosti. Kanferova
tvrdi, ze motivace pracovnikl je zasadnim aspektem jejich ochoty pomoci zaméstnavateli a
spokojenosti uvnitf organizace. Z tohoto divodu je zasadni, aby organizace vénovaly

pracovni motivaci potiebnou pozornost. 16

Ke kazdému pracovnimu ukolu ma clovek urcity uvedomely vztah a je néjak motivovan.

Projevuje se to v pristupu k ukolu a k uskuteciiované cinnosti. 17

Motivace k vykonani urcité ¢innosti mize byt pozitivni nebo negativni. Muze tedy
napomoci pracovnikovi k uspé$nému dokoncéeni ukolu, negativni motivace muize naopak

podpofit jeho nezvladnuti nebo obchézeni. 13

Podle teorie amerického psychologa Davida McClellanda jsou u lidské motivace
dualezité ti1 zékladni potieby: moc, ptislusnost a uspéch. Jednotlivci jsou pohanéni kombinaci
téchto tii potieb, u kazdého se vSak lisi intenzita jednotlivé potieby. Neékteti lidé mohou mit
silnéj§i potiebu soundlezitosti, jini potiebu Uspéchu. Dominantni potfeba bude urcovat
pracovni vykon jedince. McClelland tvrdi, Ze dobfe odvedenou praci determinuje potfeba

uspéchu, ktera déla lidi soutézivymi, cilevédoméjsi a motivuje je ke zlepSeni. 1°

Zjistit, co motivuje jednotlivé zaméstnance k tspéSnému plnéni pozadovanych ukold,

je jeden ze zakladnich tkolti manazera. Manazefi si v této dobé nevystaci pouze s financni

15 Nenadal, 2018.
16 Kubatova, Kukelkova, 2013.
17 Mayerova, Razicka, cit. dilo, 110.
18 Tamtéz

19 Kishtainy, Abbott, Farndon, Kennedy, Meadway, Wallace, Weeks. 2023, s. 322-323.
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motivaci, ale je za potfebi hledat i jiné motivatory. Finan¢ni odména jako jediny zptlisob
motivace zaméstnancli nema dlouhodoby motivaéni efekt, proto by méli organizace vyuzivat

1 jinych nastroji, jinak o své zaméstnance piijdou. 20

Organizace vyuzivaji rizné druhy usmérnovani a cilevédomého ovliviiovani. Vnéjsi
ovlivitovani ¢lovéka se nazyva stimulace. Stimulace mtze byt zaméfena bud’ na netspéch
nebo uspéch. Zaméteni na stimulaci perspektivy Uspéchu muize byt dosaZzeno naptiklad
odménou, pochvalou ¢i dobrym hodnocenim. Vnégj$i plisobeni na motivaci clovéka
perspektivou neuspéchu miize byt pomoci trestli, sankci, negativniho hodnoceni nebo
stanoveni ultimata. Na motivaci ¢lovéka ma vliv také vnitini pisobeni neboli jeho hodnoty,
zkuSenosti, postoje a vlastnosti ¢lovéka. Zaméstnanec je kladné stimulovan, pokud plsobici
vlivy uspokojuji jeho potifeby a soucasné jsou v souladu s jeho hodnotami. Ovliviiovani je
pokazdé ucelové a konkrétni. Zaméstnance ma stabilizovat v jejich Cinnosti a pfistupu k

praci. 21

Hlavni ¢initelé, ovliviiujici pracovni motivaci zaméstnancii jsou:
Dobré pracovni prostiedi

Zaméstnanecké vztahy

Uspokojeni z vykonavané ¢innosti

Stabilita a pocit bezpeci

Finan¢ni jistota

MozZnost kariérniho rstu

Pracovni podminky

Péce o zaméstnance

Vetejné uznani

20 Dvorakova. 2012.

21 Mayerova, Ruzicka, cit. dilo, 110.
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4.1 Finan¢ni motivace

Nejcastéjsi formou motivace je financni odména. Ta vyjadifuje hodnoceni pracovnich
vysledkli ¢loveka a slouzi k zajisténi spolecenského postaveni, fyziologickych potieb a
zivotni Grovné. Mira G€innosti na jednotlivé zaméstnance zéalezi na celkové vysi finanéni

odmény, jejimu vnitfnimu slozeni, porovndni se mzdami ostatnich pracovniki a dalSich

stimulech. 22

Finan¢ni odméinovani ale nefunguje na vSechny univerzalng, na motivaci zaméstnancii
plsobi 1 dalsi Cinitelé, které mize pracovnik pfed hmotnou odménou uptednostnit. Pokud
zaméstnanec neplni svoje povinnosti, poskytnutd financni odména mu muize byt snizena ba
dokonce odebrana. Jednd se v tomto piipadé o negativni motivaci. Financni motivace

preferuji ti zaméstnanci jejichZ prace je naro¢na, nezajimava nebo rizikova. Vyrazna financni

v

motivace muze byt rysem zpisobujici niz$i stabilitu zaméstnance. Pro osoby na vysSich
rozhodovacich pozicich miize byt zdrojem personalnich rizik, jako naptiklad defraudace ¢i

podvodd. 23
Hmotn4 odména mize byt uplatnovana hned nékolika zplsoby:
a. Casova odména
b. Skupinova odména
c. Podil na zisku
d. Mzda podle zasluhy
e. Jednordzova odména
f.  Ukolova mzda
g. Kyvalifika¢ni ptiplatky

Existuji také mimo-mzdové stimulace neboli tzv. zaméstnanecké vyhody, které se déli
na smluvni a obligatorni. Smluvni zamé&stnanecké vyhody jsou mimo-mzdové stimulace,

zalozené¢ na kolektivnim vyjednavéani. Patii mezi né napt. socidlni sluzby, dichodové

22 Urban, 2017.

23 Tamtéz
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pojisténi, prispévek na dopravu nebo délka dovolené. Na obligatorni odmény maji

zaméstnanci narok, jedna se napiiklad o socialni ¢i zdravotni pojisténi. 24

4.2 Nefinanéni motivace

Podle Urbana nemusi byt motivace pouze finan¢ni. Ve své knize Motivace a odménovani

pracovniku zminuje také motivaci nefinan¢niho charakteru. 25

Radi mezi ni motivaci zaloZenou na zajimavosti & zabavnosti prace. Tyto
zaméstnance prace bavi a ¢asto jsou ve spole¢nosti oznacovani za tzv. srdcafe, nebyvaji vSak
ptilis ambicidzni. Jejich motivaci zvySuje zajimavost ukold a pfijemné pracovni prostiedi.
DalSim typem nefinanni motivace je motivace vykonova. Ta ovliviluje pracovniky, ktefi
maji vyssi potfebu uspéchu. Motivuje je dosahnuti co nejlepSiho vysledku, ptekondvani
nastrah, moznost vyftesit problém ¢i zvyseni jejich sebevédomi. Motivatory pro né¢ mohou byt
samostatnéjsi, naronéjsi a komplexné&jsi tkoly. Motivace na zéklad¢ prestize se vztahuje na
pracovniky, kteti disponuji zvySenou potiebou profesniho ¢i spolecenského ocenéni. Radi na
sebe poutaji pozornost a chtéji se zviditelnit, a proto jevi snahu o uznani a chvalu. U téchto
pracovnikll je mozné dosdhnout vy$$i motivace vefejnym uznanim nebo zdiraznénim
prestize jejich prace. Zameéstnanci, jejichz se motivace opira o poslani prace, maji potiebu
vykonavat praci se SirSim spoleCenskym smyslem. K posileni motivace u tohoto typu
pracovnikt pfispéje zdlraznéni spolecenského vyznamu organizace a upozornénim, jak praveé
k tomu pravé jejich prace ptispivd. Déale Urban zmifiuje motivaci vedenou vys§si potiebou
moci. Ta se objevuje u osob, pro které¢ je dulezité rozhodovani a prosazovani vlastniho
nazoru. Tito pracovnici maji vyssi tendence ovliviiovat a kontrolovat ostatni. Je pro né
dilezitd vidina kariérniho rlstu, jsou tedy motivovani kariérnimi moznostmi a pfileZitostmi,

kdy maji moznost diktovat své poZzadavky ostatnim. 26

24 TamtéZ
25 Tamtéz

26 Urban, cit. dilo.
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4.3 Teorie pracovni motivace

4.3.1 Herzbergova motivacni teorie dvou faktoru

Teorie motivace amerického psychologa Fredericka Herzberga tvrdi, ze existuji dva typy
faktorti, které maji vliv na motivaci zaméstnanct, a to hygienické faktory a motivatory. Tuto
teorii zformuloval Herzberg v roce 1959 a zminéné faktory jsou podle n¢j zdrojem motivace

a spokojenosti zaméstnanca. 27

Hygienické faktory se vztahuji k podminkdm na pracovisti, patii mezi né vyse
finan¢niho ohodnoceni, bezpecnost prace, kvalita vztahli na pracovisti, fyzické podminky,
strategie podniku, firemni politika, mnozstvi supervize nadfizeného, zaméstnanecké benefity
nebo jistota zaméstnani. Mezi motivatory pak patii uznani, odpovédnost, osobni zivot,
karierni postup, dosazeni vysledki nebo uspéch. Podle Herzbergova vyzkumu vyplyva, ze
mezi nejvetsi motivatory patii uspéch, mezi nejvétsi hygienické faktory pak vySe finanéniho
ohodnoceni. Herzberg tvrdi, Ze hygienické faktory jsou nezbytné pro zamezeni
nespokojenosti zaméstnancl, ale nemusi nutné zajistit spokojenost s praci, jez je fizena
motivatory. Podle Herzbergovy teorie je zamezeni pfi¢in nespokojenosti je dilezité, ale ve

vztahu k motivaci zaméstnance se jedna pouze o podminku nutnou, nikoli postacujici. 28

Pro dosazeni motivace k lepSim pracovnimu vykonu je zapotiebi naplnéni
motivacnich faktori. Pfitomnost motivatori vede zaméstnance ke spokojenosti, piikladem
mize byt napfiklad pochvala. Nelze vSak toto rozdéleni aplikovat na vSechny, u kazdého
zameéstnance se faktory liS§i. Pro jednoho muze byt urCity faktor motivatorem, u jiného

hygienickym faktorem, vnimani faktori je u kazdého pracovnika velmi individualni. 29

4.3.2 Teorie sebeurceni

Teorie sebeurCeni neboli self-determination theory (SDT) se zakladd na rozdéleni fizené a
autonomni motivace. Autonomni motivace je zaloZena na jednani z vlastni viile s moznosti vybéru.
Zaméstnanci jednaji z vlastni vile, jelikoZ je dana &innost uspokojuje. Rizena motivace je naopak

spojovana s natlakem a povinnosti Cinnost dokoncit. Kontrolovana motivace miize mit negativni

27 Kubatova, Kukelkova, cit. dilo, s. 15.
28 Urban, cit. dilo, s. 18.

29 Herzberg, Mausner, Snydermann, cit. dilo.
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dopady na vysledky a vykonnost pracovnikii, a to pfedev§im u takovych obori, kde je zapotiebi

feSeni komplexnich ukoll a zapojeni kreativity. 30

Teorie sebeurceni navrhuje, aby zaméstnanci méli naplnény tii zakladni psychologické
potieby: pfibuznost, kompetenci a autonomii. Pokud jsou tyto tfi potfeby uspokojeny, objevuje se u
zamestnanc vnitini motivace, pohanéna pocitem radosti a osobniho naplnéni. 3!

4.3.3 Teorie ofekavani
Teorie ocekdvani Victora Vrooma, profesora na Yale School of Management, tvrdi, Ze
motivaci ¢lovéka ovliviiuje jeho vnitini ocekdvani. Vnitini o¢ekavani cloveka je formovano

tremi faktory:

* Atraktivita cile (Valence)
Dosazitelnost odmény (Instrumentality)
Realnost dosazeni cile (Expectancy)

Podle této teorie je pravdépodobnéjsi, ze zaméstnanci budou vykondvat téz8i praci,
pokud véri, ze vynalozené usili povede k tizenému vysledku a kdyz si uvédomuji, ze maji

schopnosti k jeho dosazeni. 32

4.3.4 Teorie stanovovani cili

S touto teorii ptiSel americky psycholog a prikopnik ve stanovovani cili Edwin Locke.
Skute¢nym ucelem stanovovani cilti je podle néj umoznovat lidem dosdhnout uspéchu. Locke
pozdéji zkoumal Gcinky stanoveni cilli ve spolupréci s kanadskym védcem Gary Lathamem,
se kterym v roce 1990 vydal knihu A Theory of Goal Setting and Task Performance, ktera

teorii stanovovani cill rozsifila a sestavila ramec pro efektivné;si proces vytvareni cilt. 33

Teorie zkouma vztah mezi plnénim ukolt a cili. Uvadi, Ze narocné a konkrétni cile,

dopInéné o vhodnou zpétnou vazbu vedou k lepsimu plnéni ukolt. Aby byly cile efektivni,

30 Fibirova, 2020, s. 71-93.
31 Tamtéz

32 ManagementMania, 2017 [online]. Vroomova teorie o¢ekavani. [cit. 2023-04-01] Dostupné z:
https://managementmania.com/cs/vroomova-teorie-ocekavani

33 Locke, Latham, 2002, s. 705-717.
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musi tedy byt jak tvrdé, tak 1 konkrétni. Latham a Locke tento koncept rozsitili o pét

klicovych principti pro dosazeni efektivnich cila: 34
Jednoznacénost

Naro¢nost

Zapojeni

Zpétna vazba

Komplexnost tkolu

Pokud manazer neni schopen konkrétné a jasné definovat cile, budou cile pro

zaméstnance deprimujici a nebudou vést k ispéSnému plnéni.

4. Kulturni odliSnosti v pracovnim prostredi

Mezinarodni tymy a setkdvani odliSnych néarodnich kultur ve firmach je v soucasnosti stale
vlivem globalizace a vznikem internetu, ktery piispél k urychleni mezinarodni komunikace.
Tyto faktory umoznili tvorbu multikulturnich tymu, které mezi sebou Casto komunikuji
online a nejsou v osobnim kontaktu. U pracovniki s jinym kulturnim zazemim se muzeme
setkat s jinymi motiva¢nimi faktory a hodnotami, coz miize vést k pracovnim neshodam,
konfliktim uvnit organizace a nedorozuméni v komunikaci. Spole¢nosti mohou zabranit
vyse zminénym problémum tim, Ze tyto odliSnosti (hodnoty, jazyk, postoje, zkuSenosti)

rozpoznaji a budou s nimi aktivné pracovat. 35

U nékterych kultur se mize liSit také vnimani ¢asu. Existuji polychronni kultury, které
Cas vnimaji nelinearné, tedy cyklicky. To znamena, ze jsou zvyklé na to, ze se veci d&ji
zarovei. je pro n¢ dilezité dokonceni tikolu, ale neberou takovy ohled na stanoveny termin.
Jini zamé&stnanci pochdzi z monochronnich kultur, u kterych je ¢as vniman linearné a ukoly
jsou zvyklé vykonavat postupné. Dbaji na dodrzovani harmonogramu plnéni a povinnosti

dokoncuji v ndvaznostech. 36

34 Tamtéz
35 Kubatova, Kukelkova, cit. dilo, s. 21.

36 Tamtéz
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4.1 Diversity management

Diversity management reaguje na demograficky vyvoj lidskych zdroji. Snazi se zajistit
ptiznivé podminky pro osobni rozvoj, a to pro vSechny pracovniky bez ohledu na jejich
narodnost, vek, jazyk, rasu, pohlavi, ndbozenstvi a dalsi odliSnosti. Podle Marii Triany se
rtiznorodost v pracovnim kolektivu mize odrazet ve vzdélani, veku, vife, ndrodnosti, pohlavi,

rase a v pristupu a hodnotach pracovnika. 37

Profesor Jaroslav Nenadal charakterizuje diversity management jako aktivni, véedomé
vytvareni strategického a hodnotové orientovaného komunikacniho a 7idiciho procesu
orientovaného na budoucnost, spocivajici v akceptaci a vyuziti urcitych rozdilii a podobnosti

Jjako potencidlni hnaci sily organizace. 3%

Podle Nenadéla je pracovni trh velmi rozmanity a na pracovisti se miizeme setkat s
multi-ndrodnostnimi uchazeci o praci a kolegy. Globalizace usnadnila spolupraci s cizinci a
zékazniky z celého svéta, a proto je diversity management stale pouzivanéj$Sim konceptem. I
v Ceské republice se za¢ina objevovat ve vétsi mife, a to predev§im ve vétsich a stfednich

organizacich.

Ukolem diversity managementu je doplnéni nedostateéného poétu zaméstnancii o
opomijené pracovni skupiny, jako jsou zdravotné postizeni lidé, matky s détmi, cizinci nebo
star§$i lidé. S témito nevyuzitymi pracovnimi skupinami se stale jeSt€¢ poji negativni
pfedsudky a stereotypy, ale pro spolenosti mohou znamenat inovace, pfisun novych
zkuSenosti a oziveni kolektivu. Hlavnim cilem je zisk hospodatrského piinosu na zaklade
riznorodosti pracovnich sil. NejvétSim pfinosem zafazeni tohoto typu managementu do
kazdodenni praxe firem jsou zlepSeni reputace, zvySeni motivace, rast kreativity, lepsi
vykonnost, inovaéni potencial, posileni kulturnich hodnot, pravdépodobnost ziskani a udrzeni
talentovanych pracovnikti. Pauknerové definuje diversity management jako systematickay

postup, pomoci néhoz lze dosdhnout strategickych vyhod. 39 40

37 Nenadal, 2018, s. 212.
38 Tamtéz
39 Nenadal, 2018, s. 213.

40 Pauknerova, 2012.
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5. Charakteristika generaci

Baby Boomers Generace X Generace Y Generace Z Generace Alpha

1946-1964 1965-1981 1982-1995 1996-2012 2013-2024

Tabulka: Vlastni zpracovani

5.1 Baby Boomers

Do této generace patii lidé narozeni mezi lety 1946-1964. Nazev této generacni skupiny
pochazi ze skute¢nosti, e v obdobi po druhé svétové valce doslo k nartistu porodnosti. Zivot
této generace byl ovlivnén mocenskym rozdélenim Evropy. Zatimco na vychod& vladl
komunismus, zapad zazival ekonomicky riist. Nedostatek zbozi ve vychodnim bloku ptisp€l k
budovani materialistické povahy této generace. Podle Ceského statistického tifadu tvoii jeji

zastupci 25% podil na celkové generaci Ceské republiky. 4!

Pro generaci Baby Boomers je charakteristicka silna pracovni moralka, nezavislost,
cilevédomost, soutézivost a vynalézavost. Jedna se o tvrd¢ pracujici jednotlivce, kteii véfi, ze
uspéch pochazi z Gsili a neboji se své praci vénovat maximum C¢asu. Pro dosazeni svych cilii
mohou obé&tovat rovnovdhu mezi soukromym a pracovnim zivotem. Generace je proslula

loajalitou a oddanosti, jeji zastupci jsou zvykli pracovat nékolik let ve stejné spole¢nosti. 42

5.2 Generace X

Generace X zahrnuje lidi narozené v rozmezi let 1965-1981. Pfislusnici této generace
vyrustali v obdobi transformace z modernismu na postmodernismus, coz mélo vliv na
vnimani védy a zacala védni discipliny propojovat. V ¢eském prostiedi zname tuto generaci

pod nazvem Husakovy déti, jelikoz vyrtstali v obdobi normalizace. Zastupci generace X

41 Cesko v datech, 2018 [online]. Ceska Zetka: Generace Z dospéla do produktivniho véku. [cit.
2023-04-10] Dostupné z: https://www.ceskovdatech.cz/clanek/95-ceska-zetka-generace-z-dospela-do-
produktivniho-veku/

42 Indeed, 2023 [online]. Baby Boomers Generation: Definition and Characteristics. [cit. 2023-03-28].
Dostupné z: https://sg.indeed.com/career-advice/career-development/baby-boomers-generation
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vyristali v dobé spolecenské, rodinné a financni nejistoty. Po Sametové revoluci se museli

adaptovat na podminky kapitalismu. 43 44

V zaméstnani jsou sice loajalni, ale také hodné pasivni. Nevyhledavaji zmény a na
jedné pracovnich pozici planuji vydrzet n€kolik let, mnozi i po cely zivot. Velky diraz kladou
na finan¢ni ohodnoceni. Jsou zvykli nepropojovat soukromy a pracovni zivot, ¢asto u této

generace dochazi k vyhoteni a rozvodiim. 45

Kvili dospivani v dobé studené valky, masivniho rozvoje technologii a uzivani drog
maji negativni pohled na svét. Zhruba polovina zastupci generace X soucasné financné
podporuje svoje rodi¢e a déti. Z tohoto divodu se ji fika také sendvicova generace neboli

generace, ktera se stard jak o své déti, tak 1 o své rodice. 46

5.3 Generace Y

Generace Y je po celém svété znama pod nazvem milenidlové a patii do ni lidé narozeni mezi
lety 1982-1995. Milenidlové se narodili do obdobi relativniho miru a klidu, v Ceské
republice vyristali zastupci této generace v obdobi konce socialismu a zrodu demokracie.
Béhem jejich vyrastani nedoslo ve svéte k zadnym vyraznym tragickym udalostem, to se
zménilo po sérii teroristickych utokl islamistické organizace al-Kéida 11. zafi 2001, které ve

spolecnosti vyvolaly vinu ohrozeni. 47

Milenialové jsou povazovani za velmi ambicidzni lidi, uz od mali¢ka jim bylo od
jejich rodict vstépovano, ze zvladnou vse, co si budou ptat. V disledku neustale chvaly a
ujistovani ze strany jejich rodicl, maji milenidlové tendenci byt optimisti¢ti a prehnané

sebevédomi. 48

43 Aksen, 2014 [online]. Stiet generaci v CR a jejich charakteristika. [cit. 2023-04-05]. Dostupné z:
http://www.aksen.cz/clanek/stret-generaci-v-cr-jejich-charakteristika

44 Kubatova, Kukelkova, cit. dilo, s. 39.
45 Tamtéz

46 PewResearcheCenter, 2019 [online]. Defining generations: Where Millennials end and Generation
Z begins. [cit. 2023-04-16]. Dostupné z: https://www.pewresearch.org/fact-tank/2019/01/17/where-
millennials-end-and-generation-z-begins/

47 Kubatova, Kukelkova, cit. dilo, s. 39.

48 Aksen, 2014 [online]. Stiet generaci v CR a jejich charakteristika. [cit. 2023-04-05]. Dostupné z:
http://www.aksen.cz/clanek/stret-generaci-v-cr-jejich-charakteristika
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Ptislusnici této generace jsou velmi technologicky gramotni. Pro tuto generaci je
charakteristicky pristup ke vSem druhiim technologii a médii, s ¢im se poji jejich vysoka
informovanost o aktudlnim déni ve svété. Generace Y stala pfi zrodu internetu, diky tomu je
pro ni typické byt v neustdlém v kontaktu se svymi blizkymi a nevadi ji sdilet svlij zivot
prostfednictvim socidlnich siti. 90 % mladych milenidlii povaZuje Cas na socidlnich sitich a

kontrolu emailii za nedilnou soucést jejich ranni rutiny. 49

5.4 Generace Z

Nasledujici generaci je generace Z, jeji Casové vymezeni se nejcastéji uvadi v rozmezi let
1996-2012. Podle vyzkumu spoleénosti Ipsos pro Cesky staticky tfad z roku 2018 tvoii tato
generace témet 20 % celkové Ceské populace a do roku 2040 budou jeji zastupci tvofit 30 %

pracovnich mist. 30

Generace Z je prvni generaci, ktera se narodila do svéta internetu. Neznd Zivot bez
pocitace, mobilniho telefonu a bezdratového piipojeni. Dokaze dobie analyzovat informace a
v ramci komunikace dba spiSe na rychlost nez ptesnost. Je pro ni charakteristické vyjadfovani
ve zkracené podob¢é pomoci struénych zprav. Generaci Z je pfisouzena prezdivka Digital
Natives. Jsou konzumné zaloZzenou generaci a ¢asto podléha medidlnimu tlaku. Predstavuje

velmi dalezitou ¢ast kupni sily. 51

5.5 Generace Alpha

Generace Alpha, déti generace mileniald a mladsi sourozenci generace Z, jsou definovani
jako ti, ktefi se narodili v rozmezi let 2012—-2024. PrestoZe se jedna o aktudlné nejmladsi
generaci, ma generace Alpha velkou kupni silu. Jeji zastupci maji vliv na utvareni popularni
kultury a prostfedi socialnich siti. Generace Alpha je materidln¢ nejobdarenéjsi generaci a

technologicky nejzdatnéjsi generaci vSech dob. 52

49 Kubatova, Kukelkova, cit. dilo, s. 39.

50 Cesko v datech, 2018 [online]. Ceska Zetka: Generace Z dospéla do produktivniho véku. [cit.
2023-04-10] Dostupné z: https://www.ceskovdatech.cz/clanek/95-ceska-zetka-generace-z-dospela-do-
produktivniho-veku/

51 Kubatova, Kukelkov4, cit. dilo, s. 41.

52 McCrindle, 2023 [online]. Understanding Generation Alpha. [cit. 2023-04-16]. Dostupné z: https://
meccrindle.com.au/article/topic/generation-alpha/generation-alpha-defined/
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6. Charakteristika generaciY a Z v pracovnim prostredi

6.1 Generace Y v pracovnim prostiedi

Generace Y klade diiraz na flexibilitu, volnou pracovni dobu, dynamiku spolecnosti a
moznost prace na dalku. Dokdze se ptfizpusobit chodu jednotlivych organizaci, ale to stejné
o¢ekava od svych nadfizenych. Vice nez finan¢ni ohodnoceni ji zajima moznost karierniho
rustu a atraktivita samotné prace. Financni odmeéna je pro ni ale také dulezitd, vysi odmény
vSak neposuzuje ve vtahu k casu ale k vykonu. Hleda takové zaméstnani, kde bude mit

moznost seberealizace a vzdélani. Nehled4 rutinu, pracovni vyzvy jsou pro ni motivaci. 53

Podle vyzkumu agentury PwC Millenials at work, reshaping the workplace, patii
mezi nejzadanéjsi pracovni vyhody trénink a rozvoj. Soustavny rozvoj profesnich i osobnich

dovednosti je pro milenidly klicovy, mezi preferované metody rozvoje patii: 34

Spoluprace se silnymi mentory a kouci

* Zmény pracovnich roli

Podpora vzd€lani

Spoluprace s nadanymi a inspirativnimi kolegy

Tyto metody rozvoje preferuje generace Y pied témi tradi¢nimi, jako jsou firemni Skoleni

nebo e-learning.

Karsh a Templin rozdélily pracovni charakteristiky generace Y na pasiva a aktiva. Mezi
pasiva zahrnuji nechut’ k pofadné praci, netrpélivost, nedostatek zkuSenosti, mald schopnost
pracovat s obtiznymi lidmi a sebevédomi, neodpovidajici jejich zkuSenostem. K aktiviim
generace Y pfifadili pozitivni pfistup, zaméteni na cil, multikulturni povédomi, schopnost

spolupréce a vybornou znalost technologii. 55

24

ohodnoceni, ¢imz se lisi od ptedeslé generace X. V praci oceni vyzvy, svobodu, riznorodost

53 Kubatova, Kukelkova, cit. dilo, s. 56.

54 PewResearcheCenter, 2019 [online]. Defining generations: Where Millennials end and Generation
Z begins. [cit. 2023-04-16]. Dostupné z: https://www.pewresearch.org/fact-tank/2019/01/17/where-
millennials-end-and-generation-z-begins/

55 Karsh, Templin, 2013.
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a zajimavost. Zalezi jim na findlnim vysledku, cestu k dosazeni cile vSak hledaji inovacné. Ve
své praci se snazi byt efektivni a hlavné flexibilni. Flexibilita je pro tuto generaci velmi
diilezitd a dba na balanc mezi soukromym a pracovnim Zivotem, coZ je jedna z nejvétSich
odliSnosti od piedchozi generace X. Tzv. work-life balance je pro generaci Y jednim z
vyznamnych motivatorti. Mezi dal$i vyznamné motivatory prace patii osobitost, diverzita a
smysluplnost. Nékteti milenidlové vyzaduji flexibilni formy préce, jako napiiklad home-
office, nebo pruznou pracovni dobu. Potfebuji mensi stabilitu nezZ Generace X, a proto se

neboji Castéji meénit své zamestnani. 56

Milenidlové jsou technologicky zdatni a Casto technologie vyuzivaji k zefektivnéni
jejich produktivity a pracovnich procesii. Technologie umoznila milenidliim komunikovat s
klienty odkudkoli a pracovat na dalku. To vedlo milenidly k vet$i touze po pracovni
flexibilité. Prizkum spolecnosti Deloitte z roku 2020 ukézal, ze pravé moznost prace na

dalku a flexibilita jsou hlavnimi faktory pfi vybéru zaméstnani. Rostouci preference prace na

dalku ovlivnila také pandemie COVID-19. 57

Generace Y pouziva digitadlni néstroje pii spolupraci s klienty a kolegy. Znalost
technologii jim usnadnila cestu k zaloZeni vlastniho podnikani a dokéazi se rychle adaptovat
na nové¢ platformy. Diky dobré znalosti jazykl, pfedevsim angli¢tiny, je neomezuje jazykova

bariéra. To jim umoziuje takika neustale Cerpat informace o déni po celém svéte. 58

Milenidlové kladou diiraz na tymovou praci a radi spolupracuji s kolegy, se kterymi
sdili svoje ndpady a zkuSenosti. Diky tomu se jim Casto dafi v tymovém prostiedi, zpiisob
spoluprace mohou preferovat pred individualnimi tspéchy. Generace Y ocenuje otevienou
komunikaci a pravidelnou zpétnou vazbu, kterou ocekdva i od svych nadfizenych a
spolupracovnikil. Zpétnou vazbu povazuji za zptisob, jak 1épe porozumét tomu, jak si vedou a
kde se mohou pfipadné zlepsit. Zpétnou vazbu vnimaji jako pfilezitost ke vzdélavani,

pomaha jim rozvijet dovednosti a zlepSovat pracovni vykon.

56 Deloitte, 2022 [online]. The Deloitte Global 2022 Gen Z and Millennial Survey.
[2023-03-15]. Dostupné z: https://www.deloitte.com/global/en/issues/work/genzmillennialsurvey.html

57 Tamtéz

58 Twenge, 2014.
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6.2 Charakteristiky generace Z v pracovnim prostiedi
Generace Z nyni vstupuje na pracovni trh ve stale vétSim poctu. Zastupci generace Z budou
do roku 2040 tvofit 30 % pracovnich mist (Cesky statisticky tGfad, 2018). Toto jsou nékteré

klicové charakteristiky generace na pracovisti.

6.2.1 Finan¢ni nejistota

Starosti o zivotni ndklady jsou zpusobeny stale nartstajici inflaci, generace Z se neciti
finan¢né stabilni. Podle vyzkumu Deloitte z roku 2022 patii mezi nejvétsi hrozby az u 29 %
dotazovanych piislusnik generace Z pravé Zivotni naklady. Skoro 46 % z nich Zije podle
citovaného prizkumu od vyplaté k vyplaté a strachuji se o to, ze nebudou mit dostatek
financi na pokryti nakladd. Vice nez ¢tvrtina dotazovanych si neni jista poklidnym odchodem
do dichodu. Kvili této Gzkosti z financni nestability se méni také pracovni preference této
generace a jeji pfistupy k praci. 43 % pfislusnik generace Z ma ke své primarni préci dalsi

polovi¢ni nebo dokonce plny uvazek. 59

U této generace je bézné mit vicero praci naraz, ne vzdy je tomu tak kvili penéztim.
Vice praci jednoduSe znamend i moZznost ziskani Sir§iho spektra zkuSenosti. Nej€astéji si tato
generace privydélava vlastnim podnikanim, poradenstvim, prodejem véci online nebo
socidlnimi sit€émi. Za ucelem uspory penéz se 33 % prislusnikii generace Z rozhodlo pracovat
na dalku. Prace z domova jim umoziuje usettit na vydajich za dopravu, jidlo nebo obleceni.
Uspora financi je jednim z hlavnich diivodi, pro¢ gen Z preferuje hybridni nebo praci na

dalku. Prace z domova umoziuje zaméstnanciim piest¢hovani do mensich a levnéjSich meést.

60

6.2.2 Loajalita
Az 40 % generace planuje zmé&nit zaméstnani v pribéhu dvou let na jedné pozici a 35 % by
opustilo svoji praci, i bez jistoty dalsiho zaméstnani. Tyto vysledky vyzkumu od spolec¢nosti

Deloitte mohou poukazovat na signifikantni nespokojenost pracovnikii. Mezi nejcastéjsi

59 Deloitte, 2022 [online]. The Deloitte Global 2022 Gen Z and Millennial Survey. [2023-03-15].
Dostupné z: https://www.deloitte.com/global/en/issues/work/genzmillennialsurvey.html

60 Deloitte, 2022.
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odvétvi, které by zastupci generace Z radi opustili patfi odvétvi spotiebni (48 %),

maloobchodni (46 %), té¢zatské (42 %), vzdelavaci a zdravotnické (41 %). ©!

6.2.3 Technologie

Pritomnost technologii je pro generaci Z ptirozend, obklopuji se jimi uz od brzkého mladi a
citi se s nimi komfortné€. To jejim piislusnikiim nabizi cennou vyhodu ve spole¢nostech, které
cili na inovace a sledovani trendi. Maji také zkuSenosti s vyuzivdnim socidlnich siti pro
obchodni ucely. Zastupci této generace patii mezi prvni osvojitele novych technologii a jsou
schopni se rychle pfizplisobit zméndm a inovacim na digitalnich platformach. Sva mobilni
zafizeni pouzivaji nejen ke komunikaci, ale 1 k zabavé nebo plnéni pracovnich tkola a Casto

disponuji dovednostmi v programovani, kddovani nebo digitdlnich médiich. 62

6.2.4 Work-life balance

Generace Z klade velka diraz na rovnovahu mezi soukromym a pracovnim Zivotem a snaZzi
se vyhledavat zaméstnavatele, ktefi nabizeji moznost prace na dalku a flexibilni pracovni
dobu. Tento jev navic urychlila korona-virovéa pandemie, po které by mnozi preferovali praci
z domova nebo moznost tzv. hybridni prace, kdy si rozdéli svlij pracovni €as na praci na
pracovisti a na praci z domova. Pouhych 49 % z nich je vSak schopno tento krok

zrealizovat. 63

Mimo pozadavky na mista, kde vykonavaji praci, kladou pozadavky také na flexibilitu
zamé&stnani. Flexibilitu povazuji za strategii, jeZ jim umoznuje lepsi balanc mezi osobnim a
soukromym zivotem. Chtéli by mit moznost flexibilni pracovni doby nebo dokonce
zkracenych pracovnich tydni. Mezi nejcastéjsi benefity prace na dalku povazuji pozitivni
dopad na jejich mentélni zdravi, vice strdveného ¢asu s rodinou, usporu pen¢z nebo moznost

vykonavani jinych aktivit. 64

S praci na dalku se vSak poji také negativni aspekty jako horsi ptistup k mentorstvi

nebo navazovani zaméstnaneckych vztahd. Praci z domova preferuji €astéji menSiny a Zeny.

61 Tamtéz
62 Kubatova, Kukelkova, cit. dilo, s. 41.

63 Deloitte, 2022 [online]. The Deloitte Global 2022 Gen Z and Millennial Survey. [2023-03-15].
Dostupné z: https://www.deloitte.com/global/en/issues/work/genzmillennialsurvey.html

64 Tamtéz
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Tento fakt by mohl vést k prohloubeni nerovnosti na pracovisti, jelikoz zaméstnanci, kteti
pracuji v misté prace maji vétsi pravdépodobnost navazani kontaktd s nadfizenymi a tim

padem také piistup k vétSimu poctu piilezitosti. 65

Generace Z ma tendenci byt zapdlend pro svou praci a muize upfednostiiovat
zameéstnani, které jsou v souladu s jejimi osobnimi zajmy a hodnotami. Praci mohou vnimat
jako skvély zpiisob, jak mit pozitivni dopad na svét a snazi se zachovat vasen pro to, co
délaji. DuSevni zdravi je pro tuto generaci velmi dilezitym tématem, proto je pro né
rovnovaha mezi pracovni a soukromym zivotem zptisobem, jak zabranit vyhoteni a ptedejit
stresujicim situacim. Z tohoto diivodu mohou vyhledavat takové zaméstnavatele, ktefi dbaji
na blaho svych zaméstnanct a podporuji jejich dusevni zdravi. K dosazeni hladké integrace
mezi soukromym a pracovnim Zzivotem miZe vyuZzivat technologii, které ji umozZiuji
prosazovani osobnich zajmii i v pracovnim ¢ase. Rovnovaha mezi soukromym a pracovnim
zivotem muze byt touto generaci brana jako zpisob, jak se vénovat svym osobnim konickiim

a z4jmum nebo jak si najit ¢as na reflexi a sebe-péci. 66

6.2.5 Rozmanitost a inkluzivita

Generace Z patii mezi dosud nejrozmanitéjsi generaci a inkluzivity na pracovisti si ceni. Z
tohoto diivodu ji l1akaji spole¢nosti, jejichz pracovni prostfedi tyto dva aspekty podporuje.
Mize vyhleddvat zamé&stnavatele, ktefi ve svych pracovnich tymech dbaji na udrZeni pocitu
sounalezitosti vSech svych zaméstnancii. S vétsi pravdépodobnosti se u nich tedy muzeme
setkat se zpochybniovanim tradi¢nich norem a stereotypd v pracovnim prostiedi. Generace Z
nedbd pouze na diverzitu v otdzkach rasového a etnického pivodu, inkluzivita je pro ni
dalezita také v oblastech pohlavi, socioekonomického postaveni mensSin a sexuality. To

zahrnuje také inkluzivni zpisob komunikace, mizeme se u ni setkat s vyuzivanim genderové

neutrdlniho jazyka. 67 68

65 Axios, 2022 [online]. Women, people of color happier working from home. [cit. 2023-03-30].
Dostupné z: https://www.axios.com/2022/02/22/unequal-return-office-hybrid-women-people-of-color

66 Deloitte, 2022 [online]. The Deloitte Global 2022 Gen Z and Millennial Survey. [2023-03-15].
Dostupné z: https://www.deloitte.com/global/en/issues/work/genzmillennialsurvey.html

67 Seemiller, Grace, 2019.

68 Forbes, 2022 [online]. The Future Of Work Depends On Supporting Gen Z. [cit. 2023-03-30].
Dostupné z: https://www.forbes.com/sites/onemind/2022/07/22/the-future-of-work-depends-on-
supporting-gen-z/?sh=5d02173e447a
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6.2.6 Zpétna vazba

Generace Z se neboji vyzvat spolec¢nosti ke zméné. Je ale dulezité, aby zaméstnanci zpétnou
vazbu vyslechli a snazili se ji implementovat. VySe citovany vyzkum Deloitte naznacuje, Ze
vice nez 50 dotazovanych zastupcii generace Z je spokojeno s vykonem jejich spolecnosti,
¢tvrtina z nich se vSak neciti odhodland zménu iniciovat. Tito zaméstnanci vidi, Ze je jejich
organizace fizena se shora a na zpétnou vazbu svych pracovnikii nebere ohled. Tento ndzor se
1i81 u pracovnikli na seniornich pozicich. 65 % z nich tvrdi, Ze jejich organizace vyhledava
podnéty u svych zaméstnanct a jejich zpétnou vazbu se snazi zaradit do strategie firmy.
Organizace by méli zajistit svym zaméstnanciim pocit, ze své nazory mohou sdilet a ze maji

moc prispét ke zmeng. ¢

Generace Z hleda takové zaméstnani, ve kterém se nebude bat prosadit své ndzory a
oteviené o nich s nadiizenymi mluvit. Z 52 % generace Z, ktefi se ve svém zaméstnani citit
byt zmocnéni fidit zmény, 82 % z nich citi pocit sounalezitosti, coz ma vliv na jejich loajalitu
vztahu k organizaci. 38 % zaméstnancti této generace, kteti se neciti byt vyslySeni opousti své

zaméstnani jiz béhem prvniho roku.

6.2.7 Klimaticka zména

Generace Z klade velky diraz na negativni dopady klimatické zmény a snazi se dopady
zmirnit. Mezi aktivity, které aktivné implementuji do jejich kazdodenniho zivota patii
pouzivani recyklovanych produktl, nakupy z druhé ruky (obleceni, elektronika, nabytek),
podpora lokalnich dodavatelii, tfidéni odpadu nebo pouzivani znovu pouzitelného lahvi.
Nékteti z nich jsou ale stdle finanéné omezeni a nemaji takové moznosti investovat do
drazsich ekologictéjSich produkti. V budoucnosti by vSak investovali naptiklad do solarnich

paneli, udrzitelného bydleni, nebo elektrickych vozidel. 70

Pouze 15 % generace Z souhlasi s tim, Ze velké spole¢nosti podnikaji zdsadni kroky v

boji proti globalnimu oteplovani. Pracovnici z fad této generace se snazi vyvijet urity natlak

69 Deloitte, 2022, cit. dilo.

70 Tamtéz
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1 na své zaméstnavatele. Zprava spolecnosti Deloitte CxO Sustainability Report5 zjistila, ze

65 % zaméstnancu tento tlak ze strany svych pracovnikt pocituji. 7!

Mezi aktivity, do kterych by podle nich méli zaméstnavatelé investovat patii zdkaz
jednorazovych plastli na pracovisti, udrzitelné pracovni benefity (elektrickd auta), Skoleni na
tuto tematiku, zavazani k dosazeni nulovych emisi do 10 let a podpora iniciativy k

udrzitelnéj$im rozhodnutim. 72

6.2.8 Mentalni zdravi

Stres, Uzkosti a deprese jsou problémy, se kterymi se generace Z setkdva castéji nez
pfedchozi generace. Mohou za to faktory jako neustale se porovnavani s ostatnimi,
akademicky a socidlni tlak nebo nadmérné pouzivani socidlnich siti. 46 % generace Z
pocituje stres na kazdodenni bazi, pricemz problémy s dusevnim zdravim postihuji ¢astéji
zeny. Mezi nejcastéjsi faktory, zplsobujici stres patii kazdodenni vydaje, zdravi rodiny,
dlouhodobé finan¢ni budoucnost a starosti o mentalni zdravi. Mezi dalsi stresujici faktory se
fadi ty pracovni, zplisobeny S$patnou rovnovahou mezi soukromym a pracovnim zivotem a
pracovnim vytizenim. Generace Z je vSak tématiim duSevniho zdravi oteviena a v piipadé

problému se neboji vyhledat odbornou pomoc. 73

Svétova zdravotnickd organizace (WHO) kategorizovala syndrom vyhoteni jako
pracovni fenomén, zptisobeny chronickym stresem na pracovisti. Tento fenomén je velmi
Casty pravé u generace Z, kterd citi vyhoteni kvili ndrokiim zameéstnavatele a intenzité
pracovnich povinnosti. Tento natlak mze mit negativni vliv na fluktaci pracovnika a pro
zam¢stnavatele to signalizuje mozny problém s udrzenim zaméstnanct. Kazdy paty
zaméstnanec z fad této generace neciti, ze by zaméstnavatel bral tuto problematiku dostatecné
vazné a ze by Cinil kroky k jejimu feSeni. Pfesto, ze se informovanost o této problematice po
korona-virové pandemii zlepSila, celych 33 % se neciti komfortné mluvit oteviené o

duSevnim zdravi se svym nadfizenym. 74

7l Deloitte, 2022 [online]. 2022 Deloitte CxO Sustainability Report. [cit. 2023-04-05]. Dostupné z:
https://www.deloitte.com/global/en/issues/climate/deloitte-cxo-sustainability-report.html

72 Tamtéz
73 Deloitte, 2022, cit. dilo.

74 Tamtéz
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6.2.9 Komunikace

Transparentnost v rozhodovacich procesech a jasna a ¢astd komunikace, to ocekava generace
Z od svych zaméstnavateli, od kterych preferuje otevienou a upiimnou zpétnou vazbu.
Jelikoz ale tato generace vyrostla v digitalnim véku, mtzou jeji zastupci upfednostiovat spise

digitalni komunikaci, prostfednictvim textovych zprav, socialnich siti a riznych aplikaci. 75

Pro generaci Z je velmi diilezita autenticita a mtze byt pravdépodobnéjsi, Ze bude jeji
komunikace transparentni, pifima, upfimnd a oteviena. Je také vice ochotna sdilet osobni
informace se svymi piateli a kolegy. Gen Z inklinuje k vizudlnimu mysSleni a casto
komunikuje prostfednictvim vizualnich medii jako jsou fotografie, memes nebo videa.
Pouzivaji emotikony a jiné vizualni prvky k vyjadieni svych emoci v komunikaci.
Multitasking je dalSi oblibenou aktivitou této generace, proto je schopnd komunikovat i v
prubéhu vykonavani jinych ¢innosti. Oblibenéjsi jsou kratké zpravy s kratSim intervalem

odepsani. 76

75 Seemiller, Grace, 2019, cit. dilo.

76 Tamtéz

34



PRAKTICKA CAST

7. Vyzkum Generace Z v pracovnim prostiedi
Prakticka cast se bude zabyvat definici cile vyzkumu, metodice sbéru dat a nasledné analyze
vysledkl dotaznikového Setteni. Prakticka ¢ast poslouzi k zodpovézeni vyzkumnych otazek,
kterou jsem stanovila v teoretické Casti. Dale pomiize sestavit doporuceni v oblasti vykonu

personalni ¢innosti se zaméfenim na generaci Z.

7.1 Uéel a cil vyzkumného Setieni

Vyzkum bude slouzit k bliz§Simu pochopeni generace Z v pracovnim prostiedi. Pokusim se
stanovit jeji pracovni preference, motivacni faktory a hodnoty, které nasledné srovnam s
pfedchozi generaci milenialt. Vysledky praktické ¢asti vyzkumu mi pomohou ovéfit

teoretickou Cast bakalafské prace a stanovit vhodnéd doporuceni v oblasti vykonu persondlni

¢innosti.

7.2 Vyzkumna metoda a technika sbéru dat
Prakticka cast bakalafské prace je uskuteCnéna kvalitativni metodou prostfednictvim
dotaznikového Setieni, které mi pomuize pochopit generaci Z v pracovnim prostiedi a jak se

jeji hodnoty, motivatory a preference na pracovisti lisi od predchozi generace Y.

Pro vyzkum jsem zvolila metodu elektronického dotazovani. Dotaznikové Setieni bylo
provadéno od biezna do dubna roku 2023, a to formou online dotazniku v programu Google
Forms, ktery nabizi snadné vyhodnoceni statistik a analyzu dat. Dotaznik byl sdilen
prostiednictvim socidlnich siti a e-mailu. Vyplnéni dotaznikového Setfeni bylo anonymni a

casove limitovano. K vyplnéni dotazniku byly vyzvani zastupci generaci Y a Z.

Dotaznik je slozen z 23 otazek, z nich jsou prvni tfi zaméfeny na ziskani obecnych
informaci o respondentovi. Zbylych 20 otazek je soustiedéno na sbér pottebnych dat pro
analyzu rozdili motivacnich faktorti, hodnot a pracovnich preferenci generace milenidlti a

generace Z.

Dotaznik obsahuje né€kolik podob otdzek, a to zaviené otdzky (moznost jedné ¢i
vicero odpovédi) a méftitko linearni stupnice. V jedné otazce byla na vybér také oteviena
varianta odpovédi, pro lepsi konkretizaci. Linearni stupnice je tvotfena Ctytstupniovou Skalou,

kterd zobrazuje miru dilezitosti (1= nedilezité¢, 4= velmi dilezité). VSechny otazky
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dotaznikového Seteni byly povinné. Vyhodnocovani probihalo pomoci programu Microsoft

Excel.
Respondentiim byly ptedlozeny tyto otazky:
- Do jaké generace pattite?
- Jaké je vaSe pohlavi?
- Jaky je vas souCasny zaméstnanecky stav?
- Jak dlouho jste ve vaSem aktualnim zamé&stnani
- Do jaké miry je pro Vas dualezity work-life balanc?
- Jakou formu prace preferujete?
- Jak dilezita je pro Vas flexibilita prace
- Jaky zptisob komunikace na pracovisti preferujete?
- Jakym zplsobem preferujete vykonavat praci?
- Jsou pro Vas pfi vykonavani prace dulezité moderni technologie?

- Do jaké miry je pro Vas dulezitd socidlni a environmentalni odpovédnost na

pracovisti?

- Jak ochotni jste se svym zaméstnavatelem nebo spolupracovniky diskutovat o

dusevnim zdravi?

- Do jaké miry podle Vas vaSe pracovist¢ podporuje potieby dusevniho zdravi

zaméstnancl?
- Jak stres na pracovisti ovliviiuje vase dusevni zdravi?

- Z jakého hlavniho divodu jste si vybrali vase aktudlni zaméstnani? (vyberte max. 3

odpovédi)
- Na stupnici 1-4, jak moc jste motivovani v praci?

- Jaké zmény byste radi vidéli ve svém pracovnim prostiedi pro zvySeni motivace?
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Jak dulezité je uznani a zpétna vazba od vaseho manazera pro vasi motivaci?
Jakou formu zpétné vazby preferujete?

Potykali jste se nékdy syndromem vyhoteni?

Mate pocit, ze vase spolenost poskytuje dostatecné prilezitosti pro riist a rozvoj?
Jaké motivatory jsou pro Vas dilezité?

Jaké faktory jsou dillezité pro vasi pracovni motivaci?
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7.3 Analyza dotaznikového Setieni

V této ¢asti provedu analyzu jednotlivych otazek dotaznikového Setfeni a jejich vysledki.
Otazka ¢. 1: Dotaznikové Setieni: Generace

Tabulka ¢.1: Generace

Vék Pocet Pomér
Generace Y 157 78,9 %
Generace Z 42 21,1 %
Celkem 199 100 %

Zdroj: Data z dotazniku

Prvni otdzka dotaznikového Setfeni méla za cil rozfadit respondenty podle generaci.
Respondenti méli moznost vybeéru mezi generaci milenialti a generaci Z. Z celkovych 199
respondentl patii témét 79 % do generace Z, zbylych 21 % pak do generace milenili.

Do jaké generace patfite?

199 odpovédi

@ Generace Y (1982 — 1995)
@ Generace Z (1996 — 2010)
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Otazka €. 2: Dotaznikové Setieni: Pohlavi

Tabulka ¢. 2: Pohlavi

Pohlavi Generace Y Generace Z Celkem Pomér
Muz 19 26 45 22,6 %
Zena 23 130 153 76,9 %
Nebinarni 0 1 1 0,5 %
Celkem 42 157 199 100 %

Zdroj: Data z dotazniku

Dalsi otazka rozdélila respondenty podle pohlavi. Moznosti vybéru byly: muz, zena a
nebinarni. Témér 70 % dotazovanych tvorily Zzeny, dale pak 45 muzi a jeden respondent z

generace Z oznacil moznost nebinarni.

Jaké je vase pohlavi?
199 odpovédi

® Zena
® Muz
Nebinarni
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Otazka ¢. 3: Dotaznikové Setfeni: Soucasny zaméstnanecky stav

Tabulka ¢. 3: Pohlavi

Zaméstnanecky stav | Generace Y Generace Z | Celkem Pomér
Plny uvazek 20 31 51 25,6 %
Polovi¢ni uvazek 5 23 28 14,1 %
osvC 13 22 35 17,6 %
Student 0 68 68 34,2%
Jiné 4 13 17 8,5 %

Celkem 42 157 199 100 %

Zdroj: Data z dotazniku

Tteti otazka se soustiedila na zjisténi aktualniho zaméstnaneckého stavu dotazovanych. Na
vybér méli z péti moznosti, pricemz 4 byly konkrétni a jedna oteviena. Pokud respondenti
nepatfili ani do jedné ze ¢tyt konkrétnich moznosti, méli na vybér moznost "jiné", kde jejich
zameéstnanecky stav konkretizovali. 68 respondentil z fad generace Z stéle studuje, 31 pracuje
na plny tvazek a 23 na zkraceny. NejCastéjsi odpovédi milenidlii byl Givazek plny (20), 13
pracuje jako osoba samostatné vydélecné ¢inna a 5 na polovi¢ni tivazek. 8,5 % respondentli z
obou generaci vybralo odpovéd "jiné". U této odpovédi se objevovali rlizné formy

zkracenych uvazkll, kombinace plného a polovi¢niho iivazku a kombinace uvazki a studia.

Otazka ¢. 4: Dotaznikové Setieni: Odpracovana doba v aktualnim zaméstnani

Tabulka €. 4: Odpracovana doba v aktualnim zaméestnani

Odpracovana doba | Generace Y Generace Z Celkem Pomér
0-1 rok 13 64 77 38,7 %
1-3 roky 10 61 71 35,7 %
3-5 let 7 22 29 14,6 %
Vice jak 5 let 12 10 22 11,1 %
Celkem 42 157 199 100 %

Zdroj: Data z dotazniku
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Ctvrta otazka byla zaméfena na ziskani informace tykajici se délky odpracované doby v
aktudlnim zaméstnani. Nejcastéji uvadénou odpoveédi u obou generaci, tedy u témeét 40 %
vSech dotazovanych, je do jednoho roku. Vice nez 35 % respondentii je v aktudlnim
zaméstnani v rozmezi 1-3 let, téméf 15 % pak v rozmezi 3-5 let. 11 % respondenti je ve
stejném zaméstnani déle nez 5 let, u generace Z tak odpovédélo 10 respondentl, coz muze
byt piekvapujici s ohledem na jejich mlady vék.

Jak dlouho jste ve vasem aktudlnim zaméstnani

199 odpovédi

@ 0-1rok
@ 1-3roky

3-5let
@ Vice nez 5 let

Otazka ¢. 5: Dotaznikové Setieni: DuleZitost rovnovahy mezi osobnim a pracovnim

Zivotem

Tabulka €. 5: Dillezitost rovnovahy mezi osobnim a pracovnim Zivotem

Mira dilezitosti rovnovahy  Generace Y | Generace Z | Celkem Pomér
mezi osobnim a pracovnim

Zivotem

1 4 1 5 2,5 %
2 7 11 18 9%

3 9 46 55 27,6 %
4 22 99 121 60,8 %
Celkem 42 157 199 100 %

Zdroj: Data z dotazniku

Miru dulezitosti rovnovahy mezi osobnim a pracovnim zivotem zkoumala otazka pata. U této

otazky mohli respondenti vybrat ze Skaly 1-4, kdy ¢islo 1 znamenalo nulovou dtlezitost a
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¢islo 4 vysokou dulezitost. Pro pouhé 2,5 % respondentii neni rovnovédha mezi osobnim a
pracovnim zivotem dulezita. Pro 27 % je naopak sladéni work-life balancu podstatné, pro
témet 61 % dokonce velmi dilezité. 9 % dotazovanych piifadilo rovnovaze mezi osobnim a
pracovnim zivotem na Skale dulezitosti ¢islo 2, to mize signalizovat, ze respondenti chtéji
dosédhnout work-life balancu, ale neni to pro né¢ tak zasadni.

Do jaké miry je pro Vas dulezity work-life balanc?
199 odpovédi

150

121 (60,8 %)

100

50 55 (27,6 %)

5(2,5 %)
\ 18 (9 %)

1 2 3 4

Otazka ¢. 6: Preferovana forma prace

Tabulka ¢. 6: Preferovana forma prace

Preferovana Generace Y Generace Z Celkem Pomér
forma prace

V kancelafi 12 31 43 21,6 %
Home-office 5 23 28 14,1 %
Hybridni 25 103 128 64,3 %
Celkem 42 157 199 100 %

Zdroj: Data z dotazniku

Dalsi otazka zkoumala preferované formy prace, kdy méli respondenti moznost vybéru mezi
praci v kancelafi, praci z domova a hybridni praci. Pouhych 14 % dotazovanych vybralo
moznost prace z domova, coz muze byt piekvapujici vzhledem k naristajici oblibenosti této
formy v poslednich letech, pfedevS§im po koronavirové pandemii. Nejvice respondentd, tedy
64 %, preferuje praci hybridni, kterd spojuje prvky prace na dalku a v kancelafi. Tento

vysledek ukazuje, jak diilezitd je moznost vybéru preferované formy prace u obou generaci.
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Jakou formu prace preferujete?

199 odpovédi

@ V kancelafi
@ Home office
Hybridni
Otazka ¢. 7: Dilezitost flexibility prace
Tabulka ¢. 7: Dilezitost flexibility prace
Mira dualezitosti Generace Y | Generace Z | Celkem Pomér
flexibility prace
1 0 1 1 0,5 %
2 9 8 17 8,5 %
3 12 49 61 30,7 %
4 21 99 120 60,3 %
Celkem 42 157 199 100 %

Zdroj: Data z dotazniku

Sedma otdzka se zaméfila na flexibilitu vice do hloubky a zkoumala, do jaké miry je pro
respondenty obou generaci pii praci dulezitd. Dulezitost mohli znovu vyjadfit na
Ctyfstupnové Skéle. 91 % dotazovanych pfifadilo flexibilit¢ prace dileZitost 3—4, tedy
vysokou. Pouze jeden respondent, a to z generace Z, ptifadil flexibilité¢ prace nulovou
dilezitost. Z toho vysledku miizeme usuzovat, jak je pro ob¢ generace pracovni flexibilita

zasadni. Generace Y a Z tedy mohou preferovat takovd zaméstnani, kterd jim flexibilni

pracovni podminky umozni.
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Jak dulezit4 je pro Vas flexibilita prace
199 odpovédi

150

120 (60,3 %)

100

50 61 (30,7 %)

10.5%) 17 (8,5 %)

1 2 3 4

Otazka ¢. 8: Preferovany zpisob komunikace

Tabulka €. 8: Preferovany zpiisob komunikace

Preferovany zptisob Generace Y Generace Z Celkem Pomér
komunikace

Osobni 16 78 94 47,2 %
E-mailem 11 25 36 18,1 %
Telefonem 4 7 11 5.5%
Pomoci aplikaci 11 47 58 29,1 %
(WhatsApp, Messenger)

Celkem 42 157 199 100 %

Zdroj: Data z dotazniku

Dalsi otazka byla zaméfend a ziskani informaci tykajicich se preferované formy komunikace
na pracovisti. Nejcastéjsi odpovédi obou generaci byla komunikace osobni, 29 %
respondentli komunikuje nejradéji pomoci aplikaci jako naptf. Messenger, 18 % e-mailem a
pouhych 5 % prostiednictvim mobilniho telefonu. Osobni komunikaci preferuje 78

respondentl generace Z, tedy cela polovina.
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Jaky zplsob komunikace na pracovisti preferujete?
199 odpovédi

@ Osobni

@ E-mailem
Telefonem

@ Pomoci aplikaci (WhatsApp,
Messenger)

@ Pomoci aplikaci (WhatsApp, Messenger.
]

Otazka €. 9: Preferovany zpiisob vykonavani prace

Tabulka €. 9: Preferovany zplisob vykonavani prace

Preferovany zpusob | Generace Y Generace Z | Celkem Pomér

vykonavani prace

Samostatné 14 81 95 47,7 %
V tymu 20 55 75 37,7 %
Nevim 8 21 29 14,6 %
Celkem 42 157 199 100 %

Zdroj: Data z dotazniku

Devata otazka zkoumala, jakym zpiisobem respondenti preferuji vykonavat praci, tedy jestli
samostatné nebo v tymu. Pro respondenty, ktefi si nebyli jisti preferovanym zptsobem byla v
nabidce také moZnost odpovédi "nevim". Téméet 50 % vSech dotazovanych preferuje
vykondvat praci samostatné, naopak 38 % respondentli upfednostituje tymovou praci.

Odpovéd "nevim" zvolilo 29 respondentt, tedy skoro 15 %.
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Jakym zplsobem preferujete vykonavat praci?
199 odpovédi

@ Samostatné
® Viymu
Nevim

Otazka €. 10: Dilezitost modernich technologii pri praci

Tabulka €. 10: Dtlezitost modernich technologii pii praci

Dulezitost modernich | Generace Y Generace Z Celkem Pomér

technologii pfi praci

Ano 34 144 178 89,4 %
Ne 5 4 9 4,5 %
Nevim 3 9 12 6 %
Celkem 42 157 199 100 %

Zdroj: Data z dotazniku

Z teoretické Casti vyplyva, ze technologie jsou nedilnou soucésti Zivota mileniald a generace
Z. Tato otazka dotaznikového Setfeni zkoumala, jak dulezité jsou pro respondenty
technologie v ramci pracovniho prostfedi. Vice nez 80 % respondentli generace milenialil
povazuje moderni technologie pii své praci za dilezité, u generace Z je tomu tak az u 92 %.
Pro pouhé 4,5 % dotazovanych z obou generaci nejsou moderni technologie v pracovnim

prostiedi vyznamné. Celkem 12 respondenti u této otdzky vybralo odpovéd’ "nevim".
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Jsou pro Vas pfi vykonévani préace dilezité moderni technologie?
199 odpovédi

® Ano
® Ne

/ -

Otazka €. 11: DilezZitost socialni a environmentalni odpovédnosti na pracovisti

Tabulka ¢. 11: Dulezitost socidlni a environmentalni odpovédnosti na pracovisti

Mira diilezitosti socialni a Generace Y | Generace Z | Celkem | Pomér
environmentalni odpovédnosti na

pracovisti

1 4 4 8 4%

2 12 26 38 19,1

3 15 72 87 43,7

4 11 55 66 33,2 %
Celkem 42 157 199 100 %

Zdroj: Data z dotazniku

Jedenacta otazka méla za cil zjistit miru dilezitosti socidlni a environmentalni odpovédnosti
na pracoviSti. Respondenti méli u této otazky dotaznikového Setfeni ohodnotit na Skale 14,
jak dtlezitéd je pro né odpovednost jejich spole¢nosti. Z teoretické ¢asti vyplyva, ze generace
Z klade velky daraz na socidlni a environmentalni odpovédnost, coz se v ramci vyzkumu
potvrdilo. 80 % respondentd generace Z ji povazuje za velmi dilezitou, pro pouhé 2,5 % neni
odpovédnost spole€nosti dilezitd viibec. U generace Y se jednd o 60 % respondentd, kteti

odpovédnost povazuji za podstatnou.
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Do jaké miry je pro Vas dllezita socidlni a environmentalni odpovédnost na pracovisti?
199 odpovédi

100

87 (43,7 %)

75

66 (33,2 %)
50

38 (19,1 %)
25

Otazka ¢. 12: Ochota diskutovat o duSevnim zdravi se svym nadfizenym a

spolupracovniky

Tabulka ¢&. 12: Ochota diskutovat o duSevnim zdravi

Mira ochoty diskutovat o Generace Y | Generace Z | Celkem | Pomér
dusevnim zdravi se svym

nadfizenym a spolupracovniky

1 8 13 21 10,6 %
2 9 48 57 28,6 %
3 15 49 64 32,2 %
4 10 47 57 28,6 %
Celkem 42 157 199 100 %

Zdroj: Data z dotazniku

Dalsi otdzka dotaznikového Setfeni zkouma, do jaké miry jsou respondenti ochotni diskutovat
o otazkach duSevniho zdravi se svymi nadiizenymi a spolupracovniky. Nejvice respondenti,
tedy 32 %, vybralo na Skale od 1-4 Cislo 3, coz znamend, Ze jsou v pracovnim prostiedi
ochotni o této problematice diskutovat. Témeét 29 % s tim nema zadny problém, naopak
stejny pocet respondentil (57) spiSe ochotno neni. 11 % dotazovanych se neciti komfortné o

otazkach mentalniho zdravi mluvit.
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Jak ochotni jste se svym zaméstnavatelem nebo spolupracovniky diskutovat o dusevnim zdravi?

199 odpovédi

80

60

40

20 21 (10,6 %)

Otazka ¢. 13: Mira podpory duSevniho zdravi na pracovisti

57 (28,6 %)

57 (28,6 %)

Tabulka €. 13: Mira podpory dusevniho zdravi na pracovisti

64 (32,2 %)

Mira podpory dusevniho Generace Y Generace Z Celkem Pomér

zdravi na pracovisti

1 8 31 39 19,6 %
2 14 61 75 37, 7%
3 11 35 46 23,1 %
4 9 30 39 19, 6 %
Celkem 42 157 199 100 %

Zdroj: Data z dotazniku

DuSevni zdravi je podle teoretické¢ ¢asti dalezitym tématem jak pro generaci Y, tak pro
generaci Z. Tiinacta otizka méla za cil zjistit, do jaké miry je podle respondent
podporovano mentalni zdravi na jejich pracovisti. Nejcastej$i odpoveédi u obou generaci na
Skale od 1-4 byla odpovéd 2, coz znamend, Ze jejich spole¢nosti duSevni zdravi spiSe
nepodporuji. Naopak témét 20 % respondentit si mysli, Ze jejich pracovisté nabizi

dostate¢nou podporu. Stejny pocet dotazovanych (39) vSak podporu spolecnosti povazuje za

nulovou.
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Do jaké miry podle Vas vase pracovi$té podporuje potieby dusevniho zdravi zaméstnanc(?
199 odpovédi

80

75 (37,7 %)

60

0 46 (23,1 %)
39 (19,6 %) 39 (19,6 %)

20

Otazka ¢. 14: Vliv stresu na pracovisti na mentalni zdravi

Tabulka €. 14: Vliv stresu na pracovisti na mentalni zdravi

Mira vlivu stresu na pracovisti | Generace Y | Generace Z | Celkem Pomér
na mentalni zdravi

1 1 11 12 6 %

2 16 40 56 28,1 %
3 10 49 59 29,6 %
4 15 57 72 36,2 %
Celkem 42 157 199 100 %

Zdroj: Data z dotazniku

Na otazku miry podpory duSevniho zdravi na pracoviSti navazovala ctrnactd otdzka
dotaznikového Setfeni, kterd zkoumala, do jaké miry ovliviiuje stres na pracovisti mentalni
zdravi dotazovanych. Nejvice respondentti z fad generace milenidlli vlivem stresu na

pracovisti spiSe ovliviiovano neni, u generace Z je tomu vSak naopak.
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Nejvice dotazovanych odpovédélo na skale od 1-4 Cislem 4, které naznacuje, Ze je mentalni

zdravi doty¢nych v duasledku stresu na pracovisti ovliviiovano do velké miry.

Jak stres na pracovisti ovliviiuje vase dusevni zdravi?
199 odpovédi

80

72 (36,2 %)

60
59 (29,6 %)

56 (28,1 %)

40

20
12 (6 %)

Otazka €. 15: Hlavni diivody vybéru zaméstnani

Tabulka ¢. 15: Hlavni divody vybéru zaméstnani

Hlavni divody vybéru zaméstnani | Generace Y Generace Z
Dobry work-life balanc 11 70
Finan¢ni odmeéna 20 62
Pozitivni kultura 18 65
Ptilezitost ke kariernimu ristu 17 65
Smysluplnost prace 16 54
Flexibilita prace 8 79
Moznost seberozvoje 0 0

Zdroj: Data z dotazniku

Z teoretické Casti vyplyva, Ze pracovnici si mnohdy vybiraji zaméstnani i z jinych divoda
neZ jen téch finan¢nich. Patnéctd otdzka dotaznikového Setfeni méla za cil zjistit, jaké hlavni
divody to doopravdy jsou. Respondenti méli na vybér celkem ze sedmi moznosti a jejich
ukolem bylo vybrat maximalné tfi hlavni divody. Nejcastéji se opakujicim divodem u
generace milenidlii byla nakonec doopravdy finan¢ni odmeéna, nasledovala pozitivni kultura

pracovisté a prilezitost ke kariernimu ristu. Generace Z povazuje za hlavni divody vybéru
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zaméstnani flexibilitu prace, dobry work-life balanc, pfilezitost ke kariernimu rastu

pozitivni kulturu pracoviste.
Otazka ¢. 16: Mira motivace na pracovisti

Tabulka €. 16: Mira motivace na pracovisti

Mira motivace | Generace Y Generace Z Celkem Pomér
na pracovisti

1 4 8 12 6 %

2 11 43 54 27,1%

3 13 70 83 41,7 %
4 14 36 50 25,1 %
Celkem 42 157 199 100 %

Zdroj: Data z dotazniku

Dalsi otazka zkoumala motivaci respondenti v jejich zaméstnani.

Skoro polovina

dotazovanych souhlasi s tim, Ze jsou v praci jistym zplisobem motivovani, 25 % dokonce

tvrdi, Ze jim jejich pracovisté poskytuje znacnou davku motivace. 27 % respondentii se v

rdmci jejich spole€nosti naopak citi byt spiSe nemotivovani a 6 % nevnima ze strany svého

zaméstnani motivaci zadnou.

Na stupnici 1-4, jak moc jste motivovani v praci?
199 odpovédi

100

75 83 (41,7 %)

50 54 (27,1 %)

50 (25,1 %)
25

12 (6 %)
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Otazka €. 17: Zmény v pracovnim prostiedi pro zvySeni motivace

Tabulka €. 17: Zmény v pracovnim prostiedi pro zvySeni motivace

Zmény v pracovnim prostiedi pro zvySeni motivace Generace Y Generace Z
Lepsi finanéni ohodnoceni 19 104

Prémie 11 37
Pracovni benefity a zaméstnanecké vyhody 14 73
MozZnost sebevzdélavani 14 53

Z4dné 7 15

Zdroj: Data z dotazniku

Dalsi otazka dotaznikového Setfeni méla za cil zjistit, jaké zmény by respondenti radi vidéli
na svém pracovisti pro zvySeni motivace. NejcastéjSi odpoveédi u obou generaci bylo lepsi
finanéni ohodnoceni. 33 % dotazovanych z generace Y by uvitalo také moZnost
sebevzdélavani a zaméstnaneckych benefiti. Jedenacti respondentim z fad milenidlti by
zvySily motivaci prémie, 16 % by nepotfebovalo zmény Zadné. 46 % respondentii generace Z
by uvitalo pracovni benefity a zamé&stnanecké vyhody, 33 % moznost sebevzdélavani a 23 %

prémie. Pouhych 9 % pro zvyseni motivace nepotiebuje zmény zadné.
Otazka €. 18: Diilezitost uznani a zpétné vazby

Tabulka ¢. 18: Dulezitost uznani a zpétné vazby

Mira dulezitosti uznani | Generace Y Generace Z Celkem Pomér
a zpétné vazby

Velmi dilezita 16 78 94 47,2 %
Dutlezita 20 70 90 45,2 %
Nevim 5 7 12 6 %
Neni pro mé diilezita 1 2 3 1,5 %
Celkem 42 157 199 100 %

Zdroj: Data z dotazniku
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Osmnacta otdzka se zaméfila na dllezitost uznani a zpétné vazby. Respondenti méli na vybér
ze Ctyf moznosti: velmi dilezita, dulezita, nevim a neni pro mé dilezitd. 45 % dotazovanych
povazuje uznani a zpétnou vazbu hodnotici jejich pracovni vykony za dilezitou. 47 %
dokonce za velmi podstatnou. 6 % si neni jistd, do jaké miry je pro n¢ zpétna vazba na
pracovisti podstatnd a pouhé 1 % ze vSech respondentii neptiklada zpétné vazbé a uznani

zadnou dulezitost.

Jak dulezité je uznani a zpétna vazba od vaseho manazera pro vasi motivaci?
199 odpovédi

@ Velmi dllezita
@ Dulezita
Nevim
@ Neni pro mé dulezita

Otazka ¢. 19: Preferovana forma zpétné vazby

Tabulka €. 19: Preferovana forma zpétné vazby

Preferovana forma zpétné | Generace Y Generace Z Celkem Pomér
vazby

Verbalni 10 124 134 78,4 %
Pisemna 32 33 65 21,6 %
Celkem 42 157 199 100 %

Zdroj: Data z dotazniku

Dalsi otazka navazuje na tematiku zpétné vazby a zamétuje se na jeji formu. Respondenti
m¢éli na vybér ze dvou moznosti, a to verbalni a pisemné zpétné vazby. Pisemnou formou se
rozumi zpétnd vazba prostfednictvim e-mailu, pozndmky nebo zpravy. 76 % mileniali
uptfednostiiuje pisemnou zpétnou vazbu. 10 respondentli generace Y by radéji ziskalo zpétnou
vazbu od svého nadfizeného ¢i kolegli verbalni formou. U generace Z byla naopak nejcastejsi

odpovédi ustni forma zpétné vazby. Tuto moznost preferuje dokonce 79 % respondentl
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generace Z, pisemnou formu pak 21 %. Tento vysledek je zajimavy, protoze vzhledem k
oblib¢ online komunikace bychom u generace Z mohli oc¢ekavat spiSe preferenci pisemné
formy zpétné vazby.

Jakou formu zpétné vazby preferujete?

199 odpovédi

@ Verbalni zpétna vazba
@ Pisemna zpétna vazba (e-mailem,
poznamkou nebo zpravou)

Otazka €. 20: ZkuSenost se syndromem vyhoreni

Tabulka €. 20: ZkuSenost se syndromem vyhoteni

ZkuSenost se Generace Y Generace Z | Celkem Pomér

syndromem vyhoteni

Ano 21 86 107 53,8 %
Ne 21 71 92 46,2 %
Celkem 42 157 199 100 %

Zdroj: Data z dotazniku

Dvacata otdzka se zaméfila na ziskani informace tykajici se zkuSenosti se syndromem
vyhoteni. Respondenti obou generaci méli otdzku zodpovédet podle toho, zda syndrom
vyhoteni zaZzili nebo ne. Prekvapivé az 54 % vSech dotazovanych ma pozitivni zkuSenost se
syndromem vyhoteni, u generace Z tak odpoveédélo dokonce 86 respondentli, coz je zajimavé
vzhledem k jejich v€ku. Polovina respondentll z fad generace milenidli méa zkuSenost se
syndromem vyhoteni, druha polovina nikoli. Z celkového poctu respondenti ma tedy

pozitivni zkuSenost se syndromem vyhoieni az 107 z nich.

55



Potykali jste se nékdy syndromem vyhofreni?
199 odpovédi

® Ano
® Ne

Otazka €. 21: Mate pocit, Ze vaSe spolenost poskytuje dostatecné prilezitosti pro rist a

rozvoj?

Tabulka €. 21: Ptilezitosti pro rist a rozvoj

Piilezitosti pro | Generace Y Generace Z Celkem Pomér

rist a rozvoj

Ano 23 95 118 59,3 %
Ne 19 62 81 40,7 %
Celkem 42 157 199 100 %

Zdroj: Data z dotazniku

Dalsi otazka zkouma, zda si respondenti mysli, Ze jejich spolecnost poskytuje dostatecné
prilezitosti ke kariérnimu riistu a osobnostnimu rozvoji. Podle teoretické ¢asti ma tento aspekt
vliv na motivaci zamé&stnancl. 59 % z celkového poctu dotazovanych ma pocit, ze jim jejich
zaméstnani poskytuje dostatecné piilezitosti pro rozvoj a kariérni rist. AZ 41 % respondentl
ma vsak jiny nazor a mysli si, ze prilezitosti, které jim nabizi jejich spole¢nost jsou

nedostatecné.
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Mate pocit, Ze vase spole¢nost poskytuje dostatecné piilezitosti pro rlist a rozvoj?
199 odpovédi

@ Ano
@ Ne
Otazka ¢. 22: Dilezité motivatory
Tabulka ¢. 22: Dulezité motivatory
Dulezité motivatory Generace Y Generace Z
Karierni postup 17 65
Flexibilni pracovni doba 15 99
Prestiz zaméstnani 15 61
Odpovédnost za vedeni tymu 13 30
Duvéra nadtizeného 13 88
Zpétna vazba 17 66
Pocit naplnéni 28 116

Zdroj: Data z dotazniku

Dalsi otazka definovala hlavni motivatory pfi vykondvani prace. Respondenti méli na vybér
ze sedmi odliSnych pracovnich motivatori a méli za ukol vybrat ty, které na né¢ maji nejvetsi
vliv. NejvétsSimi motivatory pro generaci Y je podle dotaznikového Setfeni pocit naplnéni,
dale jejich pracovni vykon ovliviiuje také moznost ristu v kariérnim zebticku, flexibilni
pracovni doba a prestiz zaméstnani. Pro generaci Z je nejvétSim motivatorem, stejné jako u
milenialti, pocit naplnéni. V1iv na vykon respondentt z fad této generace ma také flexibilni
pracovni doba a duivéra nadiizeného. Podobné jako milenidly motivuje generaci Z zpétna

vazba a moznost kariérniho postupu.
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vvvvvv

wewvr

vewr

Nejdilezitéjsi faktory pro pracovni motivaci | Generace Y Generace Z
Mzda 33 130
Pracovni podminky 23 102
Pracovni atmosféra 22 122
Firemni benefity 7 53
Mezilidské vztahy 18 110
Stabilita prace 14 68
Firemni stravovani 5 17
Ptispévky na sport a kulturu 8 43

Zdroj: Data z dotazniku

Posledni otazka dotaznikového Setfeni téma pracovni motivace rozsifila a zkoumala jeji

vvvvvv

Mezi faktory ovlivitujici pracovni motivaci respondentil z fad generace milenialii se déle fadi
pracovni podminky, atmosféra na pracovisti a mezilidské vztahy. Stejny vysledek vidime také

u generace Z. Mezi faktory, které na pracovni motivaci obou generaci nemaji az takovy vliv

v

patii firemni stravovani, pracovni benefity a pfispévky na kulturu a sport.
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7.4 Doporuceni v oblasti vykonu personalnich ¢innosti
Cilem bylo analyzovat chovéani generace Z v pracovnim prostfedi a sestavit vhodna
doporuceni pro personalni management. Pro bliZ§i pozndni této generace byly stanoveny dvé

vyzkumné otazky.
1) Jaké jsou pracovni preference a hodnoty generace Z?

Tato vyzkumnd otdzka reaguje na fakt, ze persondlni management spolecnosti casto
piistupuje ke vSem svym zaméstnancim stejnym zplisobem bez ohledu na mezigeneracni
rozdily. Teoretickd a praktickd ¢ast vSak naznacuje, ze se pracovni preference jednotlivych
generaci mohou liit. Pro efektivni udrzeni a ndbor novych zaméstnanci z fad generace Z je

tedy zapotiebi preference specifikovat a aktivné je zafazovat do personalnich strategii.

Technologie hraji v zivotech této generace podstatnou roli, a to jak v pracovnim, tak v
osobnim. Generace Z podle vysledkll vyzkumt preferuje vyuzivani modernich technologii na
pracoviSti a jsou pro ni atraktivni takovi zaméstnavatelé, ktefi se ji snazi porozumét a
podporuji tento jedineCny komunikacni styl. Nabizi digitdlni komunikacni ndastroje a
platformy, podporujici spolupraci v ramci tymu. Nelze vSak zapominat také na osobni

komunikaci, kterd zlistava pro zéstupce generace Z nadale dilezita.

Generace Z chce byt vyslySena a chce mit vliv na zmény v ramci spolecnosti. Je proto
dilezité, aby zaméstnavatelé vyslechly zpétnou vazbu pracovnikil a vénovaly ji dostatecnou
pozornost. Generace Z vyzaduje nckteré zmény na pracovisti, pokud je spolecnost
neuskutecni, mize dojit ke fluktaci pracovnikli. Kromé moznosti kariérniho rtistu a pozitivni
kultury pracovisté, chtéji, aby méla jejich prace smysl a pozitivni spolecensky dopad. Pokud
chce personalni management ptildkat a udrzet si mladé talenty, je zapotiebi vyslechnout své

zameéstnance.

Vysledky dotaznikového Setfeni nam ukézaly, Ze generace Z povazuje flexibilitu
prace za zésadni a je pro ni dilezité udrZzovat rovnovahu mezi pracovnim a soukromym
zivotem. To se odrazilo také na preferované formé prace. Tato generace ocenuje moznost
vykonavat praci hybridné, tedy kombinovanym zptisobem prace v kancelaii a prace na dalku.

Hybridni prace rovnovédhu mezi pracovnim a soukromym Zivotem podporuje a piinasi
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pracovnikiim flexibilitu. Podniky by s ohledem na tyto vysledky méli vyvinout hybridni

pracovni strategie, které zaméstnancim umozni vybeér, kdy a kde budou praci vykonavat.

Generace Z bere problematiku klimatické zmény vazné a je pro ni dilezité, aby méla
jejich spolecnost kladny environmentalni dopad. Samotni zastupci této generace se snazi
snizit produkci vlastniho odpadu, a to stejné mohou pozadovat po svych podnicich.
Zamgéstnavatelé by meéli vytvofit klimatické strategie a motivovat zaméstnance k jejich
dodrzovani. Pracovnici mohou ocenit také Skoleni o této problematice. Spole¢nosti je mohou
edukovat napf. o tom, jak ekologizovat pracovni prostiedi nebo jak c¢init udrzitelnéjsi

rozhodnuti v kazdodennim zivoté.

Uroveil stresu a je u generace vy$§i nez u piedchozi generace, kromé finanéni a
klimatické uzkosti na tom ma podil také pracovni stres. Persondlni management by mél
podporovat dusSevni zdravi svych zaméstnancl, zmirfiovat pfi¢iny stresu a syndromu
vyhoteni, ktery je u této generace pomérné ¢astym problémem. Vedouci pracovnici by méli
byt pro své podiizené oporou a poskytovat jim dostate¢nou divéru. Manazefi by méli byt v
tomto ohledu otevieni a empaticti, aby dokazali problémy mentalniho zdravi u svych
pracovnikl odhalit. Je zapotiebi vytvofit ptijemné prostfedi bez stigmatu, takové, ve kterém
se pracovnici nebudou bat o svych problémech otevien¢ mluvit. Spole¢nosti mohou podpoftit

mentalni zdravi svych zaméstnancl nabidkou poradenstvi, terapie nebo vzdélavacich kurzi.
2) Jak nejlépe motivovat zaméstnance z iad této generace?

Motivace generace Z je zdvisla na individudlnich hodnotach jejich zastupct, existuji vSak
urcCité spolecné faktory, které zaméstnance z fad této generace motivuji k lepSim pracovnim

vykonlim.

Generace Z casto trpi finanéni Uzkosti a miZe mit tendence pracovat na nékolik

uvazkll souCasné a zaroven pfitom studovat. Z tohoto divodu patii finanéni odména mezi

vvvvvv

finanéni motivace, kterou jsou prémie. Vidina odmény, motivuje zameéstnance z fad této

generace k podavani lepsich pracovnich vykont.

Nektefi zastupci generace Z vSak mohou upfednostiiovat smysl zaméstnani pied

ziskem. Tito jedinci si vybiraji zaméstnani, kterd jsou v souladu s jejich hodnotami a
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umoziuji jim mit pozitivni dopad na spolecnost. Generace Z je motivovana pocitem
sounalezitosti, vyhleddva proto takovad zaméstnani, které podporuji rozmanitost, jsou

inkluzivni, podporuji tymovou spolupraci a maji stejné hodnoty.

Zastupci této generace jsou dale motivovani priilezitostmi ke kariérnimu ristu a
osobnostnimu rozvoji. Radi se sebe-vzdelavaji a plni vyzvy, které jim napomahaji rozvinout
nové dovednosti a ziskat pracovni zkuSenosti. Tato generace se zajima také o podnikani,

neboji se riskovat a jit vlastni cestou spise nez po tradi¢ni kariérni trajektorii.

Podpotit vykon zaméstnanct lze také pomoci motivace nefinan¢niho charakteru. Mezi
dilezité motivatory patii pocit naplnéni, flexibilni pracovni doba, prestiz zaméstnani, divéra

nadfizeného nebo pracovni benefity a zaméstnanecké vyhody.
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8. Zavér

Cilem této bakalarské prace bylo pochopeni generace Z v pracovnim prostiedi a sestaveni
vhodnych doporuceni pro personalni management. Zamétovala se na stanoveni pracovnich

preferenci, hodnot a motivac¢nich faktori specifickych pro generaci Z.

Prvni sekce teoretické ¢asti se zabyvala fungovanim personalniho managementu,
efektivnim vybérem vhodnych pracovniki a komunikaci na pracovisti. Dalsi ¢ast
charakterizovala pracovni motivaci a predstavila, jakymi zpiisoby miize byt uplatiiovana.
Dale uvedla jednotlivé teorie, které pracovni motivaci zkoumaji. Teoreticka ¢ast se zaméfila
také na vliv kulturnich odliSnosti na pracovisti a jaké vyuziti ma diversity management v
praxi. Pro lep$i pochopeni generace Z predstavila dalsi sekce generaci Baby Boomers,
generaci X, generaci Y a generaci Alpha. Poté se prace zabyvala generacemiY aZ v

pracovnim prostiedi, kde charakterizovala jejich preference a hodnoty.

Prakticka ¢ast byla vénovana vyzkumu, ktery slouzil pro doplnéni a ovéfeni teoretické
casti bakalaiské prace a k hlubsSimu pochopeni generace Z v pracovnim prostiedi. Vyzkum
byl proveden prostiednictvim dotaznikového Setieni na vyzkumném vzorku 199 respondentii
z fad generace Y a Z. Vysledky dotaznikového Setieni pomohly vytvofit vhodna doporuceni
pro personalni management. Byly doporuceny kroky, které by mél personalni management
ucinit pro ziskani a udrzeni mladych talentti generace Z. Dale byly zodpovézeny dvé

vyzkumné otazky, zaméfené na pracovni preference a motivaci generace Z.
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: Dilezitost zpétné vazby

: Preferovana forma zpétné vazby
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11. Seznam priloh

Ptiloha €. 1 — Dotaznik
1. Do jaké generace patftite?
* Generace Y (1982-1995)
* Generace Z (1996-2012)
2. Jaké je vase pohlavi?
* Zena
* Muz
* Nebinarni
3. Jaky je vas soucasny zaméstnanecky stav?

Polovi¢ni uvazek

Plny uvazek

* 0OSVC
* Student
*  Jiné:

4. Jak dlouho jste ve vasem aktudlnim zaméstnani

* 0-1rok
* 1-3roky
* 3-51et

Vice nez 5 let
5. Do jaké miry je pro Vas dulezity work-life balanc?

* 1
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6. Jakou formu prace preferujete?

V kancelafi
* Home office

* Hybridni

7. Jak dilezita je pro Vas flexibilita prace

* 1
* 2
* 3
* 4

8. Jaky zpiisob komunikace na pracovisti preferujete?
* Osobni

E-mailem

Telefonem

Pomoci aplikaci (WhatsApp, Messenger)

9. Jakym zptlisobem preferujete vykonévat praci?

Samostatné

V tymu
* Nevim

10. Jsou pro Vas pfi vykonavani prace dilezité moderni technologie?

* Ano
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* Ne

Nevim

11. Do jaké miry je pro Vas dulezitd socidlni a environmentalni odpovédnost na pracovisti?

°
)
* 3
* 4

12. Jak ochotni jste se svym zamé&stnavatelem nebo spolupracovniky diskutovat o duSevnim

zdravi?
° 1
)
* 3
* 4

13. Do jaké miry podle Vas vaSe pracovisté podporuje potieby dusSevniho zdravi

zaméstnancu?
* 1
* 2
* 3
* 4

* 1
* 2
* 3
* 4
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15. Z jakého hlavniho diivodu jste si vybrali vase aktudlni zaméestnani?

(vyberte max. 3 odpovédi)

Dobry work-life balanc

Finan¢ni odména

Pozitivni kultura pracoviste (pocit sounalezitosti, kolegové)
Ptilezitosti ke kariernimu rlstu

Smysluplnost prace

Flexibilita prace

MozZnost sebe rozvoje

16. Na stupnici 1-4, jak moc jste motivovani v praci?

* 1
¢ 2
* 3
* 4

17. Jaké zmény byste radi vidéli ve svém pracovnim prostiedi pro zvySeni motivace?
Lepsi finan¢ni ohodnoceni
Prémie
Pracovni benefity a zaméstnanecké vyhody
MozZnost sebevzdelavani
* Zadné
18. Jak dulezité je uznani a zpétna vazba od vaseho manazera pro vasi motivaci?
*  Velmi dualezita

* Dulezita
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Nevim

* Neni pro m¢ dulezita

19. Jakou formu zpétné vazby preferujete?
* Verbalni zpétna vazba

Pisemna zpétna vazba (e-mailem, poznamkou nebo zpravou)

20. Potykali jste se n€kdy syndromem vyhoteni?
* Ano
* Ne

21. Mate pocit, ze vase spolecnost poskytuje dostateéné ptilezitosti pro riist a rozvoj?
* Ano
* Ne

22. Jaké motivatory jsou pro Vas dilezité?

Kariérni postup

Pocit naplnéni

Flexibilni pracovni doba

Prestiz zaméstnani

Odpovédnost za vedeni tymu

Duvéra nadtizeného

Zpétna vazba

Jaké faktory jsou dulezité pro vasi pracovni motivaci?

Pracovni podminky

* Mzda

* Mezilidské vztahy
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Ptispévky na sport a kulturu
Firemni benefity (telefon, auto)
Pracovni atmosféra

Stabilita prace

Firemni stravovani
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