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Abstrakt

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

zaméstnancu z fad zastupct generace Z.

Kli¢ova slova: Generace Z, personalni 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 bakalarska prace se zabyva generaci Z v pracovnim prostiedi. Do generace Z patii lidé
narozeni v rozmezi let 1996-2012 a Casto se jim prezdiva digital natives nebo Gen Z. Jedna
se o demografickou skupinu, nadchazejici generaci mileniald a predchazejici nejmladsi
generaci Alpha. Jedna se o prvni generaci, ktera vyrostla v zcela digitalnim véku, proto je
Casto spojovana se znalosti modernich technologii a socialnich siti. Vyristani v dobé
globalizace a rychlého technologického pokroku formulovalo jeji pracovni preference,
hodnoty a motivac¢ni faktory. Z tohoto divodu je zapotiebi charakterizovat jeji chovani v

pracovnim prostredi a specifikovat jeji odlisnosti. !

Hlavnim cilem je na zaklad¢ analyzy pracovnich preferenci, hodnot a motivac¢nich
faktori generace Z a nasledného dotaznikového Setfeni porovnavajiciho 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, kterd se brzy stane hlavni
pracovni silou. Prostfednictvim této bakalarské praci chci zodpovédét dvé vyzkumné otazky:
Jaké jsou pracovni preference a hodnoty generace Z? A jak nejlépe motivovat zaméstnance z

rad generace Z?

Prace bude rozdélena na praktickou a teoretickou Cast. V teoretické Casti se budu
snazit nastinit fungovani personalniho managementu, zaméfim se na vybéru vhodnych
pracovnikd a na komunikaci v ramci spolecnosti. Dale charakterizuji pracovni motivaci a
uvedu, jakymi zptisoby mize byt na pracovisti uplatiiovana. Poté zminim jednotlivé priklady
teorii, které se pracovni motivaci zabyvaji. Nasledné se v teoretické Casti zaméfim na vliv
kulturnich odlisnosti v pracovnim prostfedi a vyuziti diversity managementu v praxi. Pro
lep§i pochopeni generace Z se budu snazit pfedstavit pfedchozi generace a nasledujici
generaci Alpha. Teoretickd cast bude dale obsahovat charakteristiky generace Y a Z v
pracovnim prostfedi. Prakticka ¢ast mi pomuze k ovéfeni poznatk z teoretické Casti, k
lepsimu pochopeni generace Z na pracovisti a k porovnani generace Z s generaci mileniala. V
praktické Casti bakalarské prace se pokusim zodpovédét dvé vyzkumné otazky, které jsem si

stanovila vySe v tuvodu. Prakticka 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. Pfesnéji se tedy bude jednat o sérii doporuCeni pro zaméstnavatele, kteri

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



TEORETICKA CAST

2. Personilni management

Personalistika je v kazdé spolecnosti dilezitou slozkou podnikového a organizacniho
managementu. Uspéch organizace zavisi do jisté miry na tom, zda je vykon jejich
zaméstnancu stabilizovany, vykonny a dynamicky. Personalni management maji na starosti
zastupci vrcholového managementu spoleCnosti, jeji personalni Gtvar a vedouci jednotlivych
divizi.

Personalni management ma na starosti socialni politiku, personalni politiku a vedeni
lidi. Socialni politika spolecnosti se zaméfuje na vytvareni pfiznivych podminek pro
uspokojeni pracovniki a realizaci uspésné personalni politiky. Dale zajiStuje feSeni socialnich
konfliktd na pracovisti a poskytnuti potfebné pomoci. Personalni politika se zaméfuje na
nabor novych zameéstnanct, jejich rozdéleni v ramci organizace a seberealizaci. Snazi se o
rozvoj osobnosti a potencialu jednotlivych pracovniki. Jejim ukolem je vytvareni
bezpenych a pfiznivych pracovnich podminek, zpétné vazby a tadného ohodnoceni
zamestnanci podle jejich vykonnosti. Personalni politika definuje priority, normy a cile
jednani pro personalni oblast. Je zasadni, aby tyto informace byly znamy jak fidicim, tak i
fadovym pracovnikim. Personalni management ma za tkol vést lidi a ovliviiovat jejich

pracovni ochotu. 2

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

obtizné konkurenci. 3

Personalistiku ovliviiuji jak vnéjsi, tak interni faktory a na dynamické zmény je
zapotiebi reagovat rychle. Z velké casti ji ovliviiuje vyvoj komunikacnich a pocitacovych
technologii, s nim se také poji ménici se predstavy a pozadavky uchazeci o praci. Rychly
rozvoj technologii pfispiva ke zménam 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.

3 Mayerova, Ruzicka, cit. dilo, s. 22.
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inteligence, flexibilita, adaptabilita, socialni komunikace). Pouze flexibilni fizeni lidskych
zdroj& mtze byt v této rychle se ménici dobé efektivni. Cim pozdéji se organizace rozhodne
pro inovativni techniky, tim dfive ztraci na konkurenceschopnosti. Lidské zdroje jsou
nedilnou soucasti kazdé firmy, spravné zachédzeni s pracovniky ji mohou pfiblizit k jejim

vytyCenym cilim. 4

Personalni zmény v organizaci muze zavinit také vysoka mira nezaméstnanosti a
nedostatek pracovni sily. Organizace muzou tento problém vyfeSit bud automatizaci
vyrobnich procesii nebo naborem nové pracovni sily ze zahrani¢i. Nabor zaméstnanci ze
zahranicCi s sebou vSak muze pfinést jazykovou bariéru a nizkou kvalifikaci. S automatizaci se
zase poji vysoka pocatecni investice, naklady na zauceni obsluzného personalu a naroc¢nost

programovani. 3

2.1 Vybér pracovniku

Jednou z nejdulezitéjSich roli personalniho managementu je nabor novych zameéstnancu a
planovani pracovnich sil. Pracovnici personalni sféry maji za kol vyhledat dostatecné
zkuSené, schopné a odborné¢ vhodné uchazece na konkrétni pozice ve spoleCnosti. Na

spravném vybéru pracovnikll zavisi efektivita celé firmy.

Personalni oddé€leni se zaméfuje na udrZzovani vhodné pracovni sily, proto je dulezité
taktické planovani pracovnich sil. Potfeba zaméstnanci je ovlivnéna jak vnitinimi, tak
vn¢j§imi faktory (trzni prostfedi, nezaméstnanost, zmény na trhu prace, poptavka).

Personalisté by méli védét: ©

Jaké pracovnich mista je potieba zaplnit

Jaky typ pracovniku spole¢nost potiebuje

Jakymi prostredky nejlépe ziskat lidi na konkrétni pozici a kde je hledat
Jaké jsou nejlepSich pracovni zdroje a metody pfijimani

¢ Jak a podle jakych kritérii hodnotit kandidaty

4 Tamtéz
5 Nenadal, 2018, s. 204.

6 Mayerova, Ruzicka, cit. dilo, s. 60.
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Pro efektivnéj§i planovani pracovnich sil slouzi tzv. analyza pracovnich mist. Ta
vyhodnocuje, shromazduje a organizuje informace o kazdé pracovni pozici. Analyza
pracovnich sil pomahd personalnimu oddéleni zjistit vliv vnéjSiho prostredi a dodava ji

informace o:

Radném finanénim ohodnoceni

Efektivnim rozdéleni pracovniku

Vybéru vhodnych pracovnika na volné pozice

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

zaméstnancu
Nezadoucich vlivech, jenz vedou k diskriminaci
Planovani personalistickych potieb v budoucnosti

Uchazece na volné pracovni pozice se nemusi hledat pouze vné spolecnosti, nékteré
firmy vyuzivaji svych vnitfni pracovnich sil a nabidnou volnd mista nejprve vlastnim
pracovnikiim. Takové firmy poskytuji svym zaméstnancim motivaci k postupu po kariernim
zebticku. Vybér novych pracovnikli s sebou vSak pfinasi zkusenosti z jinych firem, nové
pristupy k feSeni konflikti nebo jiné inovace. SpoleCnosti by méli pfi naborovém fizeni

uchazecim sdé¢lit, co jim mohou nabidnout: 7
Pfijemnou pracovni atmosféru
Lakavou finan¢ni odménu

Rozvoj kariéry

Kvalifika¢ni pfipravu

Flexibilni praci

Moznost vzdélavani

Praci z domova

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

soucasti chodu kazdé spolecnosti. 8

Zadouci znaky fluktace jsou:

Ptisun novych zkuSenosti a podnétt

Polepseni pro zaméstnance (lepsi pracovni nabidka, vétsi financni odména)
Zamezeni stagnace organizace

Zisk vhodnéjsiho pracovnika

Mezi nezadouci znaky pak mizeme zatadit:

Narus$eni pracovnich vztaht

Naruseni chodu prace

Organizacni zmény

ZvySeni nakladt z divodu nového naborového fizeni
* Pokles produktivity

2.2 Komunikace v organizaci

2.2.1 Charakteristika komunikace
Komunikace je sdélovani informaci v pfimém nebo nepfimém kontaktu mezi dvéma ¢i vice
lidmi. Zakladem komunikace je mluvena ¢i psana fec€, doplnéna o fadu komunikacnich

prostiedkt, mezi které se fadi tako nonverbalni vyrazy, ptima reakce ¢lovéka nebo jednani.

Slozky komunikace: ¢

* Komuniké — obsah sdélované informace

*  Komunikator — osoba sd€lujici informaci

* Komunikant — osoba pfijimajici informaci

8 Mayerova, Ruzic¢ka, cit. dilo, s. 60.

9 Tamtéz
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Komunikacni prostfedi — ptisobici okolnosti

Komunikacni prostfedek — zptisob, kterym se komuniké sdéluje

Sdélovana informace neboli komuniké je subjektivné utvafeno komunikatorem. Je
tedy ovlivnéno jeho pocity, pfipravenosti a umysly. Zptsob sdéleni informace je zavisly na
vngjsich podminkach. Komunikacni prostiedi mize byt naruseno napf. velkou hlu¢nosti nebo
neklidem. V tomto pfipadé muize vzniknout tzv. komunika¢ni Sum. Komunikant sdélovanou
informaci pfijima a dotvafi. Dotvafeni pfijimané informace muze sdéleni deformovat.
Vyznamny dopad na komunikaci maji i osobni charakteristiky uCastnika a jejich spoleCenské
postaveni. Osobnostni a spoleCenské rozdily mohou komunikaéni proces znesnadnit.10
Khlerova stanovila podminky ucinného sdélovani informaci, mezi které patii aktualnost,
pravdivost, presnost, zavaznost, srozumitelnost, dostate¢nost a stru¢nost (pouze zavazné

skuteCnosti). 11

2.2.3 Komunikace v ramci spole¢nosti

Fungovani spoleCnosti je postaveno na spolupraci mezi pracovniky, rozdélovani ukoll,
diferenciaci pravomoci, odpovédnosti pracovnikii a vztazich mezi zaméstnanci. Tyto ¢innosti
vyzaduji vzajemny kontakt osob, jenz zajistuje vyménu informaci a sdéleni. Pro funkéni
chod spole¢nosti je zapotiebi zajistit potfebnou komunikaci mezi pracovniky a vedenim.
Pokud zaméstnanci nezaméii usili stejnym smérem, spoleCnost nemuze byt Uspésna.
Komunikace v ramci spolecnosti funguje formou pfikazovani, ukladani ukold a jejich
delegovanim. Zaméstnanci musi obdrzet informace o pozadovanych ukolech a terminech.
Dale je zapottebi, aby veédéli, za jakym ucelem ukol vykonavaji, jakou odménu za n€j mohou

ocekavat a jaké piipadné postihy je pii nesplnéni ¢ekaji. 12

Komunikaéni sit’ organizace tvoii dva druhy komunikace, a to formalni a neformalni.
Formalni komunikacni sit’ slouzi k oboustrannému toku informaci zdola nahoru a shora dolt.
Komunikace je presné urCena a pracovnici ji musi respektovat. Komunikacni cesty by méli

byt pfimé a kratké a mély by vést ke kazdému pracovnikovi. Neformalni komunikaéni sit’ je

10 Tamtéz
11 Khelerova, V. 1995.

12 Mayerova, Ruzicka, cit. dilo, s. 121-123.
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zalozena na interpersonalnich vztazich zaméstnancti a spoleCenském klimatu v ramci
spolecnosti. Pomoci neformalni komunikace se muze spoleCnost ujistit o nazorech
jednotlivych zaméstnancti, ucinnosti fidicich rozhodnuti a je pomoci ni mozné ovlivnit
pfistup pracovniki k organizaci. Muze mit vSak také negativni dopady jako napf.

ptekrucovani informaci nebo pomluvy. 13

3. Pracovni motivace

Vykon zaméstnanci je dilezitym faktorem spoleCnosti a motivace pracovniho jednani je
nedilnou soucasti vedeni lidi v organizaci. NejCasteji se motivace ¢lovéka popisuje pomoci
Maslowovy pyramidy hierarchie potieb. Pracovni motivaci vSak mizeme transformovat na

pyramidu odmérniovani.

Na nejniz§im zebficku pyramidy se nachazi financni odmeéna, ktera slouzi k
uspokojeni fyziologickych potieb pracovnika a jeho rodiny. Druha pticka pak patii prémiim.
Mezi malymi a stfednimi podniky si zaCinaji uvédomovat dilezitost nefinancnich odmeén. Je
potteba vytvorit komplexni motivacni systém, ktery dovede zaméstnance ke spokojenosti a
zlepsi jim moralku. Do Ceské republiky piivezli propracované systémy nefinanéniho
odmeénovani mezinarodni firmy, které se o spokojenost svych zaméstnanct staraji
dlouhodobé. Mezinarodni firmy Cerpaji informace z nejnovéjSich psychologickych studii a
védi, ze spokojeni pracovnici nemaji tak Casté pozdni prichody, maji nizsi absenci a fluktaci.
Horsi vykony zaméstnanci mohou mit vliv na i na pracovni vztahy a vztahy s klienty. Na
tfetim stupni pyramidy odméfovani jsou benefity a zaméstnanecké vyhody. V Ceské
republice patii mezi nejCastéjSi zaméstnanecké benefity mobilni telefon nebo stravenky.
Zameéstnanci vSak stale vice ocenuji prispévky na kulturu nebo legislativni pozadavky.
Spoustu firem prebird ze zahrani¢i i moderni benefity napt. sick days, bridge days!4 nebo
ptispévky na eliminovani nasledkt prace (prispévky na rehabilitaci, CoCky, bryle, masaz,
pobyty v laznich). Na ctvrtém stupni pyramidy odmeéniovani je moznost sebevzdelavani.
Nékterym zaméstnanciim nevystaci uspokojeni prvnich tii stupnt pyramidy a potfebuji extra
motivaci. Je potieba, aby tyto zameéstnance organizace podporovaly v sebe rozvoji a

sebevzdélavani. Existuje nékolik forem podpory vzdélavani, které mohou firmy svym

13 Tamtéz

14 MozZnost zustat doma v pracovni den, jako nahrada za den, kdy statni svatek pfipadne na vikend
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zaméstnancim nabidnout. Mize se jednat o celopodnikové vzdélani, financovani studia,
uhrada Skoleni, poskytnuti extra placené dovolené pro ucely studia nebo specializované
kurzy. Usp&sné dokon&eni studia by mélo byt navic i finanén& ohodnoceno, jako odména za
snahu a vynalozené usili. ZvySeni kvalifikace a zlepSeni vzdélanosti je pro spoleCnosti

skvélym zpasobem, jak zistat konkurenceschopni.!s

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

pracovni motivaci potfebnou pozornost. 16

Ke kazdému pracovnimu ukolu mad clovek urcity uvédomély vztah a je néjak motivovan.

Projevuje se to v pristupu k iikolu a k uskuteciované cinnosti. 17

Motivace k vykonani ur€ité Cinnosti mize byt pozitivni nebo negativni. Maze tedy
napomoci pracovnikovi k uspé$nému dokonCeni ukolu, negativni motivace muze naopak

podporfit jeho nezvladnuti nebo obchazeni. 18

Podle teorie amerického psychologa Davida McClellanda jsou u lidské motivace
dulezité tii zakladni potfeby: moc, ptislusnost a uspéch. Jednotlivci jsou pohanéni kombinaci
téchto tii potieb, u kazdého se vSak lisi intenzita jednotlivé potieby. Nektefi lidé mohou mit
silngj§i potfebu sounalezitosti, jini potiebu uspéchu. Dominantni potieba bude urcovat
pracovni vykon jedince. McClelland tvrdi, ze dobfe odvedenou praci determinuje potieba

uspéchu, ktera déla lidi soutézivymi, cilevédoméjsi a motivuje je ke zlepseni. 19

Zjistit, co motivuje jednotlivé zameéstnance k tispéSnému plnéni pozadovanych ukola,

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

15 Nenadal, 2018.
16 Kubatova, Kukelkova, 2013.
17 Mayerova, Ruzicka, 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 odmeéna jako jediny zpisob
motivace zaméstnanc nema dlouhodoby motivacni efekt, proto by méli organizace vyuzivat

i jinych nastroju, jinak o své zaméstnance piijdou. 20

Organizace vyuzivaji rizné druhy usmériovani a cilevédomého ovliviiovani. Vnéjsi
ovlivilovani ¢lovéka se nazyva stimulace. Stimulace mize byt zaméfena bud na neuspéch
nebo uspéch. Zaméfeni na stimulaci perspektivy uspéchu muze byt dosazeno naptiklad
odménou, pochvalou ¢i dobrym hodnocenim. Vnéjsi pusobeni na motivaci cloveka
perspektivou neuspéchu muze byt pomoci trestd, sankci, negativniho hodnoceni nebo
stanoveni ultimata. Na motivaci ¢lovéka ma vliv také vnitfni ptasobeni neboli jeho hodnoty,
zkuSenosti, postoje a vlastnosti ¢lovéka. Zaméstnanec je kladné stimulovan, pokud puasobici
vlivy uspokojuji jeho potieby a soucasné jsou v souladu s jeho hodnotami. Ovliviiovani je
pokazdé ucelové a konkrétni. Zaméstnance ma stabilizovat v jejich ¢innosti a pfistupu k

praci. 2!

Hlavni Cinitelé, ovliviiujici pracovni motivaci zaméstnancu jsou:
Dobré pracovni prostiedi

Zamgéstnanecké vztahy

Uspokojeni z vykonavané ¢innosti

Stabilita a pocit bezpeci

Finan¢ni jistota

Moznost kariérniho rastu

Pracovni podminky

Péce o zamestnance

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 odmeéna. Ta vyjadfuje hodnoceni pracovnich
vysledki cClovéka a slouzi k zajisténi spoleCenského postaveni, fyziologickych potieb a
zivotni urovné. Mira Gcinnosti na jednotlivé zaméstnance zalezi na celkové vysi financni
odmény, jejimu vnitinimu slozeni, porovnani se mzdami ostatnich pracovnikti a dalSich

stimulech. 22

Finan¢ni odméniovani ale nefunguje na vSechny univerzaln€, na motivaci zameéstnanca
pusobi i dalsi Cinitelé, které muze pracovnik pred hmotnou odménou upfednostnit. Pokud
zaméstnanec neplni svoje povinnosti, poskytnuta finanéni odména mu muze byt sniZzena ba
dokonce odebrana. Jedna se v tomto pifipadé o negativni motivaci. Finan¢ni motivace
preferuji ti zaméstnanci jejichz prace je narocna, nezajimava nebo rizikova. Vyrazna financni
motivace muze byt rysem zpusobujici nizsi stabilitu zaméstnance. Pro osoby na vysSich
rozhodovacich pozicich muze byt zdrojem personalnich rizik, jako napftiklad defraudace ¢i

podvodu. 23
Hmotna odména muaze byt uplatiiovana hned né€kolika zptsoby:
a. Casova odména
b. Skupinova odména
c. Podil na zisku
d. Mzda podle zasluhy
e. Jednordzova odmeéna
f.  Ukolova mzda
g. Kvalifikacni priplatky

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

zalozené na kolektivnim vyjednavani. Patfi mezi n€ napt. socialni sluzby, dichodové

22 Urban, 2017.

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

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

4.2 Nefinan¢ni motivace
Podle Urbana nemusi byt motivace pouze financni. Ve své knize Motivace a odmériovani

pracovnikii zminuje také motivaci nefinan¢niho charakteru. 25

Radi mezi ni motivaci zalozenou na zajimavosti & zabavnosti prace. Tyto
zameéstnance prace bavi a Casto jsou ve spole¢nosti oznaCovani za tzv. srdcafe, nebyvaji vSak
prili§ ambicidzni. Jejich motivaci zvySuje zajimavost ukold a piijemné pracovni prostiedi.
Dal§im typem nefinan¢ni motivace je motivace vykonova. Ta ovliviluje pracovniky, ktefi
maji vyssi potiebu uspéchu. Motivuje je dosahnuti co nejlepSiho vysledku, prekonavani
nastrah, moznost vyftesit problém ¢i zvySeni jejich sebevédomi. Motivatory pro né¢ mohou byt
samostatnéjsi, narocnéjsi a komplexnéjsi ukoly. Motivace na zakladé prestize se vztahuje na
pracovniky, ktefi 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
pracovniki je mozné dosahnout vys$Si motivace vefejnym uznanim nebo zduiraznénim
prestize jejich prace. Zaméstnanci, jejichz se motivace opird o poslani prace, maji potiebu
vykonéavat praci se §ir§im spoleCenskym smyslem. K posileni motivace u tohoto typu
pracovniku pfispéje zdliraznéni spoleCenského vyznamu organizace a upozornénim, jak prave
k tomu pravé jejich prace prispiva. Déale Urban zmiluje motivaci vedenou vyS$si potrebou
moci. Ta se objevuje u osob, pro které je dulezité rozhodovani a prosazovani vlastniho
nazoru. Tito pracovnici maji vysS§i tendence ovliviiovat a kontrolovat ostatni. Je pro né
dulezita vidina kariémiho rastu, jsou tedy motivovani kariérnimi moznostmi a pfilezitostmi,

kdy maji moznost diktovat své pozadavky 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
faktort, které maji vliv na motivaci zaméstnancu, a to hygienické faktory a motivatory. Tuto
teorii zformuloval Herzberg v roce 1959 a zminéné faktory jsou podle né€j zdrojem motivace

a spokojenosti zaméstnancu. 27

Hygienické faktory se vztahuji k podminkam na pracovisti, patii mezi né€ vySe
finan¢niho ohodnoceni, bezpecnost prace, kvalita vztaht na pracovisti, fyzické podminky,
strategie podniku, firemni politika, mnozstvi supervize nadfizeného, zamestnanecké benefity
nebo jistota zameéstnani. Mezi motivatory pak patfi uznani, odpoveédnost, osobni zivot,
karierni postup, dosazeni vysledk nebo uspéch. Podle Herzbergova vyzkumu vyplyva, ze
mezi nejveétsi motivatory patii uspéch, mezi nejvétsi hygienické faktory pak vyse financniho
ohodnoceni. Herzberg tvrdi, ze hygienické faktory jsou nezbytné pro zamezeni
nespokojenosti zaméstnancil, ale nemusi nutné zajistit spokojenost s praci, jez je fizena
motivatory. Podle Herzbergovy teorie je zamezeni pfiin nespokojenosti je dulezité, ale ve

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

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

hygienickym faktorem, vnimani faktort je u kazdého pracovnika velmi individualni. 2°

4.3.2 Teorie sebeurcéeni

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

spojovana s natlakem a povinnosti ¢innost dokoncit. Kontrolovana motivace muze 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 pracovniku, a to prfedev§im u takovych obord, kde je zapotiebi

feseni komplexnich ukolu a zapojeni kreativity. 30

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

4.3.3 Teorie ocekavani
Teorie ocekavani Victora Vrooma, profesora na Yale School of Management, tvrdi, ze
motivaci Cloveéka ovliviiuje jeho vnitini ofekavani. Vnitini ocekavani ¢lovéka je formovano

tremi faktory:

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

Podle této teorie je pravdépodobnéjsi, ze zaméstnanci budou vykonéavat tézsi praci,
pokud véfti, ze vynalozené usili povede k tizenému vysledku a kdyz si uvédomuji, ze maji

schopnosti k jeho dosazeni. 32

4.3.4 Teorie stanovovani cila

S touto teorii pfiSel americky psycholog a prukopnik ve stanovovani cild Edwin Locke.
Skute¢nym ucelem stanovovani cilt je podle n€j umoznovat lidem dosahnout uspéchu. Locke
pozdéji zkoumal Gcinky stanoveni cili ve spolupraci s kanadskym védcem Gary Lathamem,
se kterym v roce 1990 vydal knihu A Theory of Goal Setting and lask Performance, ktera

teorii stanovovani cilti rozsifila a sestavila ramec pro efektivnéjsi proces vytvareni cilt. 33

Teorie zkouma vztah mezi plnénim ukolt a cili. Uvadi, Ze naro¢né a konkrétni cile,

doplnéné o vhodnou zpétnou vazbu vedou k lepSimu plnéni ukold. Aby byly cile efektivni,

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

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

33 Locke, Latham, 2002, s. 705-717.
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rve

musi tedy byt jak tvrdé, tak 1 konkrétni. Latham a Locke tento koncept rozsifili o pét

klicovych principa pro dosazeni efektivnich cila: 34
Jednoznacénost

Naroc¢nost

Zapojeni

Zpétna vazba

Komplexnost tkolu

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

zameéstnance deprimujici a nebudou vést k uspésnému plnéni.

4. Kulturni odli§nosti v pracovnim prostredi

Mezinarodni tymy a setkavani odliSnych néarodnich kultur ve firmach je v soucCasnosti stale
vlivem globalizace a vznikem internetu, ktery pfispél k urychleni mezinarodni komunikace.
Tyto faktory umoznili tvorbu multikulturnich tymu, které mezi sebou casto komunikuji
online a nejsou v osobnim kontaktu. U pracovnikt s jinym kulturnim zazemim se mizeme
setkat s jinymi motivacnimi faktory a hodnotami, coz mize vést k pracovnim neshodam,
konfliktim uvniti organizace a nedorozuméni v komunikaci. Spolecnosti mohou zabranit
vySe zminénym problémum tim, ze tyto odliSnosti (hodnoty, jazyk, postoje, zkuSenosti)

rozpoznaji a budou s nimi aktivné pracovat. 3

U nékterych kultur se muze lisit také vnimani Casu. Existuji polychronni kultury, které
Cas vnimaji nelinearné, tedy cyklicky. To znamena, ze jsou zvyklé na to, ze se véci dé&i
zaroven. je pro né dualezité dokonceni ukolu, ale neberou takovy ohled na stanoveny termin.
Jini zaméstnanci pochédzi z monochronnich kultur, u kterych je ¢as vniman linearné€ a tkoly
jsou zvyklé vykonavat postupné. Dbaji na dodrzovani harmonogramu plnéni a povinnosti

dokoncuji v navaznostech. 3¢

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, nabozenstvi a dal§i odliSnosti. Podle Marii Triany se
raznorodost v pracovnim kolektivu mize odrazet ve vzdélani, véku, vife, narodnosti, pohlavi,

rase a v pristupu a hodnotach pracovnika. 37

Profesor Jaroslav Nenadal charakterizuje diversity management jako aktivni, védomé
vytvdreni strategického a hodnotové orientovaného komunikacniho a ¥idiciho procesu
orientovaného na budoucnost, spocivajici v akceptaci a vyuziti urcitych rozdili a podobnosti

Jjako potencidlni hnaci sily organizace. 38

Podle Nenadala je pracovni trh velmi rozmanity a na pracovisti se miizeme setkat s
multi-narodnostnimi uchazeci o praci a kolegy. Globalizace usnadnila spolupraci s cizinci a
zakazniky z celého svéta, a proto je diversity management stale pouzivangjsim konceptem. I
v Ceské republice se za¢ina objevovat ve vét§i mife, a to predeviim ve vétsich a stiednich

organizacich.

Ukolem diversity managementu je doplnéni nedostate¢ného po&tu zaméstnanci o
opomijené pracovni skupiny, jako jsou zdravotné postizeni lidé, matky s détmi, cizinci nebo
star§i lidé. S témito nevyuzitymi pracovnimi skupinami se stale jesté poji negativni
pfedsudky a stereotypy, ale pro spole¢nosti mohou znamenat inovace, pifisun novych
zkuSenosti a oziveni kolektivu. Hlavnim cilem je zisk hospodarského piinosu na zaklade
raznorodosti pracovnich sil. Nejvét§im piinosem zafazeni tohoto typu managementu do
kazdodenni praxe firem jsou zlepSeni reputace, zvySeni motivace, rast kreativity, lepsi
vykonnost, inovacni potencial, posileni kulturnich hodnot, pravdépodobnost ziskani a udrzeni
talentovanych pracovnikt. Pauknerové definuje diversity management jako systematickay

postup, pomoci néhoz lze dosahnout 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, ze v obdobi po druhé svétové valce doslo k nariistu porodnosti. Zivot
této generace byl ovlivnén mocenskym rozdélenim Evropy. Zatimco na vychodé vladl
komunismus, zapad zazival ekonomicky rust. Nedostatek zbozi ve vychodnim bloku pfispél k
budovani materialistické povahy této generace. Podle Ceského statistického ufadu tvoii jeji

zastupci 25% podil na celkové generaci Ceské republiky. 41

Pro generaci Baby Boomers je charakteristicka silna pracovni moralka, nezavislost,
cilevédomost, soutézivost a vynalézavost. Jedna se o tvrdé pracujici jednotlivce, ktefi véfi, ze
uspéch pochazi z Gsili a neboji se své praci vénovat maximum casu. Pro dosazeni svych cila
mohou obé&tovat rovnovahu mezi soukromym a pracovnim zivotem. Generace je proslula

loajalitou a oddanosti, jeji zastupci jsou zvykli pracovat n€kolik let ve stejné spolecnosti. 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 Ceském prostfedi zname tuto generaci

pod nazvem Husakovy déti, jelikoz vyrastali 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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vyrustali v dobé spoleCenské, rodinné a finan¢ni 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 nékolik let, mnozi i po cely zivot. Velky daraz kladou
na finan¢ni ohodnoceni. Jsou zvykli nepropojovat soukromy a pracovni zivot, ¢asto u této

generace dochazi k vyhoteni a rozvodim. 45

Kwvili dospivani v dobé studené valky, masivniho rozvoje technologii a uzivani drog
maji negativni pohled na svét. Zhruba polovina zastupcli generace X soucasné financné
podporuje svoje rodie a déti. Z tohoto duvodu 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 milenialové a patfi do ni lidé narozeni mezi
lety 1982-1995. Milenialové se narodili do obdobi relativniho miru a klidu, v Ceské
republice vyrustali zastupci této generace v obdobi konce socialismu a zrodu demokracie.
Béhem jejich vyrustani nedoslo ve svéte k zadnym vyraznym tragickym udalostem, to se
zménilo po sérii teroristickych utokut islamistické organizace al-Kaida 11. zafi 2001, které ve

spole¢nosti vyvolaly vinu ohrozeni. 47

Milenidlové jsou povazovani za velmi ambiciozni lidi, uz od malicka jim bylo od
jejich rodict vstépovano, ze zvladnou vse, co si budou prat. V disledku neustale chvaly a
ujistovani ze strany jejich rodic¢t, maji milenialové tendenci byt optimisticti 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 pfistup ke vS§em druhim technologii a médii, s ¢im se poji jejich vysoka
informovanost o aktualnim déni ve svété. Generace Y stala pii zrodu internetu, diky tomu je
pro ni typické byt v neustalém v kontaktu se svymi blizkymi a nevadi ji sdilet sviij zivot
prostiednictvim socialnich siti. 90 % mladych milenialt povazuje Cas na socialnich sitich a

kontrolu emailti za nedilnou soucast jejich ranni rutiny. 4°

5.4 Generace Z

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

pracovnich mist. 3

Generace Z je prvni generaci, ktera se narodila do svéta internetu. Nezna zivot bez
pocitaCe, mobilniho telefonu a bezdratového pripojeni. Dokaze dobfe analyzovat informace a
v ramci komunikace dba spise na rychlost nez presnost. Je pro ni charakteristické vyjadiovani
ve zkracené podobé pomoci strucnych zprav. Generaci Z je piisouzena prezdivka Digital
Natives. Jsou konzumné zalozenou generaci a ¢asto podléhd medialnimu tlaku. Predstavuje

velmi dilezitou ¢ast kupni sily. 5!

5.5 Generace Alpha

Generace Alpha, déti generace milenialti a mladsi sourozenci generace Z, jsou definovani
jako ti, ktefi se narodili v rozmezi let 2012—-2024. Pfestoze se jedna o aktualn€ nejmladsi
generaci, ma generace Alpha velkou kupni silu. Jeji zastupci maji vliv na utvareni popularni
kultury a prostfedi socialnich siti. Generace Alpha je materialn€ nejobdarené;si generaci a

technologicky nejzdatné;si 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, Kukelkova, cit. dilo, s. 41.

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

6.1 Generace Y v pracovnim prostiedi

Generace Y klade diraz na flexibilitu, volnou pracovni dobu, dynamiku spoleCnosti a
moznost prace na dalku. Dokaze se pfizptusobit chodu jednotlivych organizaci, ale to stejné
ocekava od svych nadfizenych. Vice nez financni ohodnoceni ji zajima moznost karierniho
rastu a atraktivita samotné prace. Financni odména je pro ni ale také dulezita, vysi odmény
vSak neposuzuje ve vtahu k Casu ale k vykonu. Hleda takové zaméstnani, kde bude mit

moznost seberealizace a vzdélani. Nehleda rutinu, pracovni vyzvy jsou pro ni motivaci. 33

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

dovednosti je pro milenialy kliCovy, mezi preferované metody rozvoje patfi: 5

Spoluprace se silnymi mentory a kouci

* Zmeény pracovnich roli

Podpora vzdélani

Spoluprace s nadanymi a inspirativnimi kolegy

Tyto metody rozvoje preferuje generace Y pred 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 potfadné praci, netrpélivost, nedostatek zkuSenosti, mala schopnost
pracovat s obtiznymi lidmi a sebevédomi, neodpovidajici jejich zkuSenostem. K aktivim
generace Y piifadili pozitivni pfistup, zamétfeni na cil, multikulturni povédomi, schopnost

spoluprace a vybornou znalost technologii. 55

Pro milenialy je mnohem dulezitéjsi smysluplnost jejich prace nez jeji financni

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

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

>4 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 finalnim vysledku, cestu k dosazeni cile vSak hledaji inovacné. Ve
své praci se snazi byt efektivni a hlavné flexibilni. Flexibilita je pro tuto generaci velmi
dilezita a dba na balanc mezi soukromym a pracovnim Zzivotem, coz je jedna z nejvétsich
odlisnosti od predchozi generace X. Tzv. work-life balance je pro generaci Y jednim z
vyznamnych motivatord. Mezi dal§i vyznamné motivatory prace patii osobitost, diverzita a
smysluplnost. Néktefi milenidlové vyzaduji flexibilni formy prace, jako naptiklad home-
office, nebo pruznou pracovni dobu. Potiebuji mensi stabilitu nez Generace X, a proto se

neboji Casteji meénit své zameéstnani. 36

Milenialové jsou technologicky zdatni a Casto technologie vyuzivaji k zefektivnéni
jejich produktivity a pracovnich procest. Technologie umoznila milenialim komunikovat s
klienty odkudkoli a pracovat na dalku. To vedlo milenidly k vet§i touze po pracovni
flexibilité. Prazkum spoleCnosti Deloitte z roku 2020 ukazal, ze pravé moznost prace na

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

dalku ovlivnila také pandemie COVID-19. 57

Generace Y pouziva digitalni nastroje pifi spolupraci s klienty a kolegy. Znalost
technologii jim usnadnila cestu k zalozeni vlastniho podnikani a dokazi se rychle adaptovat
na nové platformy. Diky dobré znalosti jazyku, pfedevsim anglictiny, je neomezuje jazykova

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

Milenialové kladou diraz na tymovou praci a radi spolupracuji s kolegy, se kterymi
sdili svoje napady a zkuSenosti. Diky tomu se jim Casto dafi v tymovém prostiedi, zptisob
spoluprace mohou preferovat pred individualnimi uspéchy. Generace Y ocefiuje otevienou
komunikaci a pravidelnou zpétnou vazbu, kterou ocekava i od svych nadfizenych a
spolupracovnikd. Zpétnou vazbu povazuji za zpusob, jak 1épe porozumét tomu, jak si vedou a
kde se mohou pfipadné zlepsit. Zpétnou vazbu vnimaji jako prilezitost 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

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

klicové charakteristiky generace na pracovisti.

6.2.1 Finan¢ni nejistota

Starosti o zivotni naklady jsou zpusobeny stale narGstajici inflaci, generace Z se neciti
finan¢né stabilni. Podle vyzkumu Deloitte z roku 2022 patii mezi nejvétsi hrozby az u 29 %
dotazovanych prislusniki generace Z pravé zivotni naklady. Skoro 46 % z nich Zije podle
citovaného prazkumu od vyplaté k vyplaté a strachuji se o to, ze nebudou mit dostatek
financi na pokryti naklada. Vice nez Ctvrtina dotazovanych si neni jista poklidnym odchodem
do dichodu. Kvuli této uzkosti z finanéni nestability se méni také pracovni preference této
generace a jeji pristupy k praci. 43 % prislusnika generace Z ma ke své primarni praci dalsi

polovi¢ni nebo dokonce plny tivazek. 59

U této generace je bézné mit vicero praci naraz, ne vzdy je tomu tak kvili penézim.
Vice praci jednoduse znamena 1 moznost ziskani Sir§iho spektra zkusenosti. NejCastéji si tato
generace piivydélava vlastnim podnikanim, poradenstvim, prodejem véci online nebo
socialnimi sitémi. Za GCelem Uspory penéz se 33 % prislusnika generace Z rozhodlo pracovat
na dalku. Prace z domova jim umoziuje usetfit na vydajich za dopravu, jidlo nebo obleceni.
Uspora financi je jednim z hlavnich ddvodd, pro¢ gen Z preferuje hybridni nebo praci na

dalku. Prace z domova umoziuje zaméstnancum piestéhovani do menSich a levn&jsich mést.

60

6.2.2 Loajalita
AZ 40 % generace planuje zménit zaméstnani v prubéhu dvou let na jedné pozici a 35 % by
opustilo svoji praci, 1 bez jistoty dalsiho zaméstnani. Tyto vysledky vyzkumu od spole¢nosti

Deloitte mohou poukazovat na signifikantni nespokojenost pracovniki. 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 patii odvétvi spotfebni (48 %),

maloobchodni (46 %), tézarské (42 %), vzdelavaci a zdravotnické (41 %). 61

6.2.3 Technologie

Pfitomnost technologii je pro generaci Z pfirozena, obklopuji se jimi uz od brzkého mladi a
citi se s nimi komfortné. To jejim pfislusnikiim nabizi cennou vyhodu ve spolecnostech, které
cili na inovace a sledovani trendi. Maji také zkuSenosti s vyuzivanim socialnich siti pro
obchodni ucely. Zastupci této generace patfi mezi prvni osvojitele novych technologii a jsou
schopni se rychle pfizpsobit zménam a inovacim na digitalnich platformach. Sva mobilni
zafizeni pouzivaji nejen ke komunikaci, ale i k zabavé nebo plnéni pracovnich tikoll a Casto

disponuji dovednostmi v programovani, kddovani nebo digitalnich médiich. 62

6.2.4 Work-life balance

Generace Z klade velka diraz na rovnovahu mezi soukromym a pracovnim zivotem a snazi
se vyhledavat zamé&stnavatele, ktefi nabizeji moznost prace na dalku a flexibilni pracovni
dobu. Tento jev navic urychlila korona-virova pandemie, po které by mnozi preferovali praci
z domova nebo moznost tzv. hybridni prace, kdy si rozdéli sviij pracovni Cas na praci na
pracovisti a na praci z domova. Pouhych 49 % z nich je v§ak schopno tento krok

zrealizovat. 63

Mimo pozadavky na mista, kde vykonavaji praci, kladou pozadavky také na flexibilitu
zaméstnani. Flexibilitu povazuji za strategii, jez jim umoziuje lepsi balanc mezi osobnim a
soukromym zivotem. Chtéli by mit moznost flexibilni pracovni doby nebo dokonce
zkracenych pracovnich tydni. Mezi nejcast€jsi benefity prace na dalku povazuji pozitivni
dopad na jejich mentalni zdravi, vice straveného Casu s rodinou, usporu penéz nebo moznost

vykonavani jinych aktivit. 04

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

nebo navazovani zaméstnaneckych vztahi. Praci z domova preferuji Castéji 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, ktefi
pracuji v misté prace maji vétsi pravdépodobnost navazani kontakti s nadfizenymi a tim

padem také pfistup k vétSimu poctu prilezitosti. 65

Generace Z ma tendenci byt zapalena pro svou praci a muze upfednostiovat
zameéstnani, které jsou v souladu s jejimi osobnimi zajmy a hodnotami. Praci mohou vnimat
jako skveély zpuasob, jak mit pozitivni dopad na svét a snazi se zachovat vasen pro to, co
délaji. DuSevni zdravi je pro tuto generaci velmi dulezitym tématem, proto je pro né
rovnovaha mezi pracovni a soukromym zivotem zpisobem, jak zabranit vyhoteni a predejit
stresujicim situacim. Z tohoto divodu mohou vyhledavat takové zaméstnavatele, kteti dbaji
na blaho svych zaméstnanct a podporuji jejich dusevni zdravi. K dosazeni hladké integrace
mezi soukromym a pracovnim zivotem muze vyuzivat technologii, které ji umoziiuji
prosazovani osobnich zajmu i v pracovnim Case. Rovnovaha mezi soukromym a pracovnim
Zivotem muze byt touto generaci brana jako zpusob, jak se v€novat svym osobnim konickiim

a zajmum nebo jak si najit Cas 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 duvodu ji lakaji spolecnosti, jejichz pracovni prostiedi tyto dva aspekty podporuje.
Muze vyhledavat zaméstnavatele, ktefi ve svych pracovnich tymech dbaji na udrzeni pocitu
sounalezitosti vS§ech svych zaméstnanci. S vétsi pravdépodobnosti se u nich tedy mizeme
setkat se zpochybriovanim tradi¢nich norem a stereotypt v pracovnim prostiedi. Generace Z
nedba pouze na diverzitu v otazkach rasového a etnického ptvodu, inkluzivita je pro ni
dulezita také v oblastech pohlavi, socioekonomického postaveni mensin a sexuality. To
zahrnuje také inkluzivni zplisob komunikace, mizeme se u ni setkat s vyuzivanim genderoveé

neutralniho 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 spolecnosti 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 zastupct generace Z je spokojeno s vykonem jejich spolecnosti,
¢tvrtina z nich se vSak neciti odhodlana zménu iniciovat. Tito zameéstnanci vidi, ze je jejich
organizace fizena se shora a na zpétnou vazbu svych pracovnikii nebere ohled. Tento nazor se
lisi u pracovnikti na seniornich pozicich. 65 % z nich tvrdi, Ze jejich organizace vyhledava
podnéty u svych zaméstnanci a jejich zpétnou vazbu se snazi zafadit do strategie firmy:.
Organizace by méli zajistit svym zaméstnancim pocit, Ze své nazory mohou sdilet a ze maji

moc piispét ke zmeéne. 9

Generace Z hleda takové zaméstnani, ve kterém se nebude bat prosadit své nazory a
oteviené o nich s nadfizenymi mluvit. Z 52 % generace Z, ktefi se ve svém zaméstnani citit
byt zmocnéni tidit zmény, 82 % z nich citi pocit sounalezitosti, coz ma vliv na jejich loajalitu
vztahu k organizaci. 38 % zaméstnanct této generace, ktefi 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 produktd, nakupy z druhé ruky (obleCeni, elektronika, nabytek),
podpora lokalnich dodavatelt, tfidéni odpadu nebo pouzivani znovu pouzitelného lahvi.
Nektefi z nich jsou ale stale financné omezeni a nemaji takové moznosti investovat do
drazsich ekologictéjsich produkti. V budoucnosti by vsak investovali naptiklad do solarnich

panell, udrzitelného bydleni, nebo elektrickych vozidel. 70

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

boji proti globalnimu oteplovani. Pracovnici z fad této generace se snazi vyvijet urCity 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 pracovniki pocit'uji. 7!

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

udrzitelngj$im rozhodnutim. 72

6.2.8 Mentalni zdravi

Stres, uzkosti a deprese jsou problémy, se kterymi se generace Z setkava castéji nez
predchozi generace. Mohou za to faktory jako neustdle se porovnavani s ostatnimi,
akademicky a socidlni tlak nebo nadmérné pouzivani sociadlnich siti. 46 % generace Z
pocituje stres na kazdodenni bazi, pficemz problémy s dusevnim zdravim postihuji Castéji
zeny. Mezi nejCastéj$i faktory, zpusobujici stres patfi kazdodenni vydaje, zdravi rodiny,
dlouhodobé finan¢ni budoucnost a starosti 0 mentalni zdravi. Mezi dalsi stresujici faktory se
fadi ty pracovni, zpusobeny Spatnou rovnovahou mezi soukromym a pracovnim Zzivotem a
pracovnim vytizenim. Generace Z je vSak tématim dusSevniho zdravi oteviena a v pfipadé

problému se neboji vyhledat odbornou pomoc. 73

Svétova zdravotnicka organizace (WHO) kategorizovala syndrom vyhofeni jako
pracovni fenomén, zpusobeny chronickym stresem na pracovisti. Tento fenomén je velmi
Casty pravé u generace Z, ktera citi vyhotfeni kvili narokim zaméstnavatele a intenzité
pracovnich povinnosti. Tento natlak muze mit negativni vliv na fluktaci pracovniki a pro
zaméstnavatele to signalizuje mozny problém s udrzenim zaméstnancu. Kazdy paty
zameéstnanec z fad této generace neciti, ze by zaméstnavatel bral tuto problematiku dostate¢né
vazné a ze by Cinil kroky k jejimu feSeni. Presto, 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

71 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
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73 Deloitte, 2022, cit. dilo.
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6.2.9 Komunikace

Transparentnost v rozhodovacich procesech a jasna a Castd komunikace, to oCekava generace
Z od svych zaméstnavatelti, od kterych preferuje otevienou a upfimnou zpétnou vazbu.
Jelikoz ale tato generace vyrostla v digitalnim véku, mtzou jeji zastupci upiednostiiovat spise

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

Pro generaci Z je velmi dulezita autenticita a muze byt pravdépodobnéjsi, ze bude jeji
komunikace transparentni, pifima, upiimnad a oteviena. Je také vice ochotna sdilet osobni
informace se svymi prateli a kolegy. Gen Z inklinuje k vizudlnimu mysleni a casto
komunikuje prostfednictvim vizualnich medii jako jsou fotografie, memes nebo videa.
Pouzivaji emotikony a jiné vizualni prvky k vyjadfeni svych emoci v komunikaci.
Multitasking je dalsi oblibenou aktivitou této generace, proto je schopna komunikovat i v
prubéhu vykonavani jinych Cinnosti. Oblibenéjsi jsou kratké zpravy s krat§im intervalem

odepsani. 7

75 Seemiller, Grace, 2019, cit. dilo.

76 Tamtéz
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PRAKTICKA CAST

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

personalni Cinnosti se zaméfenim na generaci Z.

7.1 U&el a cil vyzkumného Setieni

Vyzkum bude slouzit k bliz§imu pochopeni generace Z v pracovnim prostiedi. Pokusim se
stanovit jeji pracovni preference, motivacni faktory a hodnoty, které nasledné srovnam s
predchozi generaci milenialt. Vysledky praktické ¢asti vyzkumu mi pomohou ovéfit
teoretickou cast bakalarské prace a stanovit vhodna doporuceni v oblasti vykonu personalni

¢éinnosti.

7.2 Vyzkumna metoda a technika sbéru dat
Praktickd cCast bakalarské prace je uskuteCnéna kvalitativni metodou prostfednictvim
dotaznikového Setfeni, které mi pomuze pochopit generaci Z v pracovnim prostredi a jak se

jeji hodnoty, motivatory a preference na pracovisti li§i od pfedchozi generace Y.

Pro vyzkum jsem zvolila metodu elektronického dotazovani. Dotaznikové Setfeni 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
prostfednictvim socialnich 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 soustfedéno na sbér potfebnych dat pro
analyzu rozdild motivacnich faktorti, hodnot a pracovnich preferenci generace milenialt a

generace Z.

Dotaznik obsahuje né€kolik podob otazek, a to zaviené otazky (moznost jedné ¢i
vicero odpovédi) a meéftitko linearni stupnice. V jedné otazce byla na vybér také oteviena
varianta odpovédi, pro lepsi konkretizaci. Linearni stupnice je tvofena ¢tyfstupiiovou skalou,

ktera zobrazuje miru dulezitosti (1= nedulezité, 4= velmi dulezité). VSechny otazky
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dotaznikového Setfeni byly povinné. Vyhodnocovani probihalo pomoci programu Microsoft

Excel.
Respondentim byly piedlozeny tyto otazky:
- Do jaké generace patiite?
- Jaké je vase pohlavi?
- Jaky je vas souCasny zaméstnanecky stav?
- Jak dlouho jste ve vaSem aktualnim zaméstnani
- Do jaké miry je pro Vas dulezity work-life balanc?
- Jakou formu prace preferujete?
- Jak dulezita je pro Vas flexibilita prace
- Jaky zptisob komunikace na pracovisti preferujete?
- Jakym zpasobem preferujete vykonavat praci?
- Jsou pro Vas pfi vykonavani prace dalezité moderni technologie?

- Do jaké miry je pro Vas dulezita socialni a environmentalni odpovédnost na

pracovisti?

- Jak ochotni jste se svym zaméstnavatelem nebo spolupracovniky diskutovat o

duSevnim zdravi?

- Do jaké miry podle Vas vaSe pracovi§t€¢ podporuje potreby duSevniho zdravi

zaméstnancu?
- Jak stres na pracovisti ovliviiuje vase duSevni zdravi?

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

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

- Jaké zmény byste radi videli 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 spoleCnost poskytuje dostatecné prilezitosti pro rist a rozvoj?
Jaké motivatory jsou pro Vas dulezité?

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

V této Casti provedu analyzu jednotlivych otazek dotaznikového Setfeni a jejich vysledkd.
Otazka ¢. 1: Dotaznikové Setreni: Generace

Tabulka ¢.1: Generace

Vek Pocet Pomeér
Generace Y 157 78,9 %
Generace Z 42 21,1%
Celkem 199 100 %

Zdroj: Data z dotazniku

Prvni otazka dotaznikového Setfeni méla za cil rozfadit respondenty podle generaci.
Respondenti méli moznost vybéru mezi generaci mileniald a generaci Z. Z celkovych 199
respondentu patii téméf 79 % do generace Z, zbylych 21 % pak do generace milenialt.

Do jaké generace patfite?

199 odpovédi

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

Tabulka ¢. 2: Pohlavi

Pohlavi Generace Y Generace Z Celkem Pomeér
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

Dal§i otazka rozdélila respondenty podle pohlavi. Moznosti vybéru byly: muz zena a
nebinarni. Témeér 70 % dotazovanych tvofily Zzeny, dale pak 45 muza a jeden respondent z

generace Z oznacCil 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 Pomeér
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

Treti otazka se soustiedila na zjisténi aktudlniho zameéstnaneckého stavu dotazovanych. Na
vybér méli z péti moznosti, pfiCemz 4 byly konkrétni a jedna oteviena. Pokud respondenti
nepatfili ani do jedné ze Ctyt konkrétnich moznosti, méli na vybér moznost "jiné", kde jejich
zaméstnanecky stav konkretizovali. 68 respondentl z fad generace Z stale studuje, 31 pracuje
na plny uvazek a 23 na zkraceny. NejcCastéjsi odpovedi mileniala byl Gvazek plny (20), 13
pracuje jako osoba samostatn€ vydélecné ¢inna a 5 na polovicni tivazek. 8,5 % respondent z
obou generaci vybralo odpovéd "jiné". U této odpovédi se objevovali rizné formy

zkracenych uvazkt, kombinace plného a polovicniho uvazku a kombinace ivazku a studia.

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

Tabulka €. 4: Odpracovana doba v aktualnim zameéstnani

Odpracovana doba | Generace Y Generace Z Celkem Pomeér
0-1 rok 13 64 77 38,7%
1-3 roky 10 61 71 35, 7%
3-5let 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
aktualnim zaméstnani. Nejcastéji uvadénou odpoveédi u obou generaci, tedy u témét 40 %
vSech dotazovanych, je do jednoho roku. Vice nez 35 % respondentd je v aktualnim
zaméstnani v rozmezi 1-3 let, téméf 15 % pak v rozmezi 3-5 let. 11 % respondenti je ve
stejném zameéstnani déle nez 5 let, u generace Z tak odpovédélo 10 respondentli, coz muze
byt piekvapujici s ohledem na jejich mlady vek.

Jak dlouho jste ve vasem aktudlnim zaméstnani

199 odpovédi

@® 0-1rok
@® 1-3roky

3-5let
@ Vice nez 5 let

Otazka ¢. S: Dotaznikové Setfeni: Dulezitost rovnovahy mezi osobnim a pracovnim

zivotem

Tabulka ¢. 5: Dulezitost rovnovahy mezi osobnim a pracovnim zivotem

Mira dulezitosti rovnovahy | Generace Y | Generace Z | Celkem Pomeér
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 dulezitost a
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Cislo 4 vysokou dulezitost. Pro pouhé 2,5 % respondentd neni rovnovaha mezi osobnim a
pracovnim zivotem dulezita. Pro 27 % je naopak sladéni work-life balancu podstatné, pro
témet 61 % dokonce velmi dilezité. 9 % dotazovanych pfifadilo rovnovaze mezi osobnim a
pracovnim zivotem na Skale dulezitosti Cislo 2, to muze signalizovat, ze respondenti chtéji
dosahnout 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 %)

525%) [EXCED)

1 2 3 4

Otazka ¢. 6: Preferovana forma prace

Tabulka €. 6: Preferovana forma prace

Preferovana Generace Y Generace Z Celkem Pomér

forma prace

V kancelari 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 prekvapujici vzhledem k narustajici oblibenosti této
formy v poslednich letech, predevsim po koronavirové pandemii. Nejvice respondentt, tedy
64 %, preferuje praci hybridni, kterd spojuje prvky prace na dalku a v kancelafi. Tento

vysledek ukazuje, jak dalezita je moznost vybéru preferované formy prace u obou generaci.
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Jakou formu préce preferujete?
199 odpovédi

@ V kancelafi
@ Home office
Hybridni
Otazka ¢. 7: Dulezitost flexibility prace
Tabulka ¢. 7: Dulezitost flexibility prace
Mira dulezitosti Generace Y | GeneraceZ | Celkem Pomeér
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

Sedmé otazka se zameéfila na flexibilitu vice do hloubky a zkoumala, do jaké miry je pro
respondenty obou generaci pii praci dulezita. Dulezitost mohli znovu vyjadfit na
Ctyfstupniové Skale. 91 % dotazovanych prifadilo flexibilité prace dilezitost 3—4, tedy
vysokou. Pouze jeden respondent, a to z generace Z, priradil flexibilité prace nulovou
dulezitost. Z toho vysledku mizeme usuzovat, jak je pro obé generace pracovni flexibilita
zasadni. Generace Y a Z tedy mohou preferovat takova 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 %)

17 (8,5 %)

Otazka ¢. 8: Preferovany zpusob komunikace

Tabulka ¢. 8: Preferovany zpusob komunikace

Preferovany zptsob Generace Y Generace Z Celkem Pomeér
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 pracovi§ti. NejCastéj§i odpovédi obou generaci byla komunikace osobni, 29 %
respondenti komunikuje nejradé€ji pomoci aplikaci jako napt. Messenger, 18 % e-mailem a
pouhych 5 9% prostfednictvim mobilniho telefonu. Osobni komunikaci preferuje 78

respondentt 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 zpusob vykonavani prace

Tabulka ¢. 9: Preferovany zptiisob vykonavani prace

Preferovany zpusob | Generace Y Generace Z | Celkem Pomeér

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 zpisobem respondenti preferuji vykonavat praci, tedy jestli
samostatné nebo v tymu. Pro respondenty, ktefi si nebyli jisti preferovanym zptisobem byla v
nabidce také moznost odpoveédi "nevim". Témeér 50 % vSech dotazovanych preferuje
vykonavat praci samostatn€, naopak 38 % respondentd upfednostiiuje tymovou praci.

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

@ Samostatné
® Vitymu
Nevim

Otazka ¢. 10: Dulezitost modernich technologii pri praci

Tabulka ¢. 10: Dllezitost modernich technologii pfi praci

DulezZitost 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 soucasti zivota milenialti a generace
Z. Tato otazka dotaznikového Setfeni zkoumala, jak dulezité jsou pro respondenty
technologie v ramci pracovniho prostiedi. Vice nez 80 % respondentd generace mileniala
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 respondentt u této otazky vybralo odpoveéd "nevim".
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Jsou pro Vas pfi vykonavani prace dllezité moderni technologie?
199 odpovédi

® Ano
® Ne

/ -

Otazka ¢. 11: Dulezitost socialni a environmentalni odpovédnosti na pracovisti

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

Mira dilezitosti socialni a Generace Y | GeneraceZ | 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 dulezitosti socialni a environmentalni odpovédnosti
na pracovisti. Respondenti méli u této otazky dotaznikového Setfeni ohodnotit na skale 1-4,
jak dulezita je pro né odpoveédnost jejich spoleCnosti. Z teoretické Casti vyplyva, ze generace
Z klade velky diraz na socialni a environmentalni odpovédnost, coz se v ramci vyzkumu
potvrdilo. 80 % respondentt generace Z ji povazuje za velmi dualezitou, pro pouhé 2.5 % neni
odpovédnost spolecnosti dilezita vibec. U generace Y se jedna o 60 % respondentd, ktefi

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

FERERED)
25

Otazka ¢. 12: Ochota diskutovat o dusevnim zdravi se svym nadrizenym a

spolupracovniky

Tabulka ¢. 12: Ochota diskutovat o duSevnim zdravi

Mira ochoty diskutovat o GeneraceY | 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 otazka dotaznikového Setfeni zkouma, do jaké miry jsou respondenti ochotni diskutovat
o otazkach duSevniho zdravi se svymi nadfizenymi a spolupracovniky. Nejvice respondentd,
tedy 32 %, vybralo na Skale od 1-4 cislo 3, coz znamena, Ze jsou v pracovnim prostiedi
ochotni o této problematice diskutovat. Témeétr 29 % s tim nema zadny problém, naopak
stejny pocet respondenti (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 Casti dulezitym tématem jak pro generaci Y, tak pro
generaci Z. Trinacta otazka meéla za cil zjistit, do jaké miry je podle respondentd
podporovano mentalni zdravi na jejich pracovisti. Nej¢astéjsi odpoveédi u obou generaci na
Skale od 1-4 byla odpoveéd 2, coz znamena, ze jejich spoleCnosti duSevni zdravi spise
nepodporuji. Naopak téméf 20 % respondenti 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 zaméstnanct?
199 odpovédi

80

75 (37,7 %)

60

40 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 Ctrnacta otazka
dotaznikového Setfeni, ktera zkoumala, do jaké miry ovliviluje stres na pracovisti mentalni
zdravi dotazovanych. Nejvice respondenti z fad generace mileniald vlivem stresu na

pracovisti spiSe ovliviiovano neni, u generace Z je tomu vSak naopak.
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Nejvice dotazovanych odpovédelo na Skale od 1-4 cCislem 4, které naznacuje, ze je mentalni

zdravi dotyCnych v diasledku 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 duvody vybéru zaméstnani

Tabulka ¢. 15: Hlavni divody vybéru zaméstnani

Hlavni divody vybéru zaméstnani | Generace Y Generace Z
Dobry work-life balanc 11 70
Finan¢ni odména 20 62
Pozitivni kultura 18 65
Prilezitost ke kariernimu riistu 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 davoda
nez jen té€ch financnich. Patnacta otazka 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 milenialt byla nakonec doopravdy financni odmeéna, nasledovala pozitivni kultura

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

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

Tabulka ¢. 16: Mira motivace na pracovisti

Mira motivace | Generace Y Generace Z Celkem Pomeér
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 zpusobem motivovani, 25 % dokonce
tvrdi, ze jim jejich pracovisté poskytuje zna¢nou davku motivace. 27 % respondentd se v
ramci 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 YEED)

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 prostedi pro zvySeni motivace | Generace Y Generace Z
Lepsi finan¢ni ohodnoceni 19 104

Prémie 11 37
Pracovni benefity a zaméstnanecké vyhody 14 73
Moznost 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
finan¢ni ohodnoceni. 33 % dotazovanych z generace Y by uvitalo také moznost
sebevzdélavani a zaméstnaneckych benefiti. Jedenacti respondentim z fad mileniala by
zvysily motivaci prémie, 16 % by nepotfebovalo zmény zadné. 46 % respondentt generace Z
by uvitalo pracovni benefity a zaméstnanecké vyhody, 33 % moznost sebevzdélavani a 23 %

prémie. Pouhych 9 % pro zvySeni motivace nepotiebuje zmény zadné.
Otazka ¢. 18: Dulezitost uznani a zpétné vazby

Tabulka ¢. 18: Dulezitost uznani a zpétné vazby

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

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

Zdroj: Data z dotazniku
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Osmnacta otazka se zaméfila na dilezitost uznani a zpétné vazby. Respondenti méli na vybér
ze Ctyl moznosti: velmi dalezita, dilezita, nevim a neni pro mé dulezita. 45 % dotazovanych
povazuje uznani a zpétnou vazbu hodnotici jejich pracovni vykony za dulezitou. 47 %
dokonce za velmi podstatnou. 6 % si neni jista, do jaké miry je pro né zpétna vazba na
pracovisti podstatna a pouhé 1 % ze vSech respondentd nepiiklada zpétné vazbé a uznani

zadnou dulezitost.

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

@ Velmi dulezita
@ Dulezita
Nevim
@ Neni pro mé dualezita

Otazka €. 19: Preferovana forma zpétné vazby

Tabulka €. 19: Preferovana forma zpétné vazby

Preferovana forma zpétné | Generace Y Generace Z Celkem Pomeér

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 zaméfuje se na jeji formu. Respondenti
meéli na vybér ze dvou moznosti, a to verbalni a pisemné zpétné vazby. Pisemnou formou se
rozumi zpétna vazba prostiednictvim e-mailu, poznamky nebo zpravy. 76 % mileniala
uprednostiiuje pisemnou zpétnou vazbu. 10 respondenti generace Y by radéji ziskalo zpétnou
vazbu od svého nadfizeného ¢i kolegt verbalni formou. U generace Z byla naopak nejcastéjsi

odpovédi ustni forma zpétné vazby. Tuto moznost preferuje dokonce 79 % respondentt
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generace Z, pisemnou formu pak 21 %. Tento vysledek je zajimavy, protoze vzhledem k
oblibé online komunikace bychom u generace Z mohli o¢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 vyhofeni

ZkusSenost 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 otazka se zaméfila na ziskani informace tykajici se zkuSenosti se syndromem
vyhoteni. Respondenti obou generaci méli otazku zodpoveédét podle toho, zda syndrom
vyhoteni zazili nebo ne. Piekvapivé az 54 % vSech dotazovanych mé pozitivni zkuSenost se
syndromem vyhoteni, u generace Z tak odpovédélo dokonce 86 respondentt, coz je zajimavé
vzhledem k jejich veéku. Polovina respondentti z fad generace mileniald ma zkuSenost se
syndromem vyhoteni, druha polovina nikoli. Z celkového poctu respondenti ma tedy

pozitivni zku§enost se syndromem vyhoteni az 107 z nich.
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Potykali jste se nékdy syndromem vyhoreni?
199 odpovédi

® Ano
® Ne

Otazka ¢. 21: Mate pocit, Ze vasSe spolecnost poskytuje dostate¢né prilezitosti pro rust a

rozvoj?

Tabulka ¢. 21: Prilezitosti pro rist a rozvoj

Ptilezitosti pro | Generace Y Generace Z Celkem Pomér

rast a rozvoj

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

Zdroj: Data z dotazniku

Dals$i otazka zkouma, zda si respondenti mysli, Ze jejich spole¢nost poskytuje dostatecné
prilezitosti ke kariérnimu rdstu a osobnostnimu rozvoji. Podle teoretické Casti ma tento aspekt
vliv na motivaci zameéstnanct. 59 % z celkového poctu dotazovanych ma pocit, Ze jim jejich
zaméstnani poskytuje dostateCné prilezitosti pro rozvoj a kariémi rast. Az 41 % respondentd
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 spolecnost poskytuje dostatecné prilezitosti pro rlist a rozvoj?
199 odpovédi

@® Ano
® Ne
Otazka ¢. 22: Dulezité 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 nadfizeného 13 88
Zpétna vazba 17 66
Pocit naplnéni 28 116

Zdroj: Data z dotazniku

Dalsi otazka definovala hlavni motivatory pifi vykonavani prace. Respondenti méli na vybér
ze sedmi odlisSnych pracovnich motivatori a méli za tikol vybrat ty, které na né maji nejvetsi
vliv. Nejvétsimi motivatory pro generaci Y je podle dotaznikového Setfeni pocit naplnéni,
dale jejich pracovni vykon ovliviiuje také moznost ristu v kariérnim zebficku, flexibilni
pracovni doba a prestiz zaméstnani. Pro generaci Z je nejvétSim motivatorem, stejné jako u
mileniald, pocit naplnéni. V1iv na vykon respondentt z fad této generace ma také flexibilni
pracovni doba a duvéra nadfizeného. Podobné jako milenialy motivuje generaci Z zpétna

vazba a moznost kariérniho postupu.
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Tabulka ¢. 23: Nejdulezitéjsi faktory pro pracovni motivaci

Nejdalezit€jsi 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
Prispévky na sport a kulturu 8 43

Zdroj: Data z dotazniku

Posledni otazka dotaznikového Setfeni téma pracovni motivace rozsifila a zkoumala jeji
Mezi faktory ovlivilujici pracovni motivaci respondentli z fad generace mileniall se dale radi
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

patii firemni stravovani, pracovni benefity a prispévky na kulturu a sport.
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7.4 Doporuceni v oblasti vykonu personalnich ¢innosti
Cilem bylo analyzovat chovani generace Z v pracovnim prostiedi a sestavit vhodna
doporuceni pro personalni management. Pro bliz§i poznani této generace byly stanoveny dveé

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

Tato vyzkumna otazka reaguje na fakt, Zze personalni management spoleCnosti Casto
pfistupuje ke vSem svym zaméstnanciim stejnym zpusobem bez ohledu na mezigeneracni
rozdily. Teoreticka a prakticka Cast vSak naznacuje, ze se pracovni preference jednotlivych
generaci mohou lisit. Pro efektivni udrzeni a nabor novych zaméstnancui z fad generace Z je

tedy zapottebi 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 vysledkt vyzkumu 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 nastroje a
platformy, podporujici spolupraci v ramci tymu. Nelze vSak zapominat také na osobni

komunikaci, ktera zistava pro zastupce generace Z nadale dulezita.

Generace Z chce byt vyslySena a chce mit vliv na zmény v ramci spolecnosti. Je proto
dulezité, aby zaméstnavatelé vyslechly zpétnou vazbu pracovniki a vénovaly ji dostatecnou
pozornost. Generace Z vyzaduje nékteré zmeény na pracoviSti, pokud je spoleCnost
neuskutecni, maze dojit ke fluktaci pracovniki. Kromé& moznosti kariérniho ristu a pozitivni
kultury pracovisté, chtéji, aby méla jejich prace smysl a pozitivni spolecensky dopad. Pokud
chce personalni management pfildkat a udrzet si mladé talenty, je zapotiebi vyslechnout své

zamestnance.

Vysledky dotaznikového Setfeni nam ukazaly, Ze generace Z povazuje flexibilitu
prace za zasadni a je pro ni dalezité udrzovat rovnovahu mezi pracovnim a soukromym
zivotem. To se odrazilo také na preferované formé prace. Tato generace oceiluje moznost
vykonavat praci hybridné, tedy kombinovanym zpisobem prace v kancelafi a prace na dalku.

Hybridni prace rovnovdhu 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 vybér, kdy a kde budou praci vykonavat.

Generace Z bere problematiku klimatické zmény vazné a je pro ni dulezité, aby méla
jejich spole¢nost kladny environmentalni dopad. Samotni zastupci této generace se snazi
snizit produkci vlastniho odpadu, a to stejné mohou pozadovat po svych podnicich.
Zameéstnavatelé by meli vytvorit klimatické strategie a motivovat zaméstnance k jejich
dodrzovani. Pracovnici mohou ocenit také Skoleni o této problematice. Spolecnosti je mohou
edukovat napf. o tom, jak ekologizovat pracovni prostiedi nebo jak Cinit udrzitelnéjsi

rozhodnuti v kazdodennim Zivoté.

Uroveii stresu a je u generace vy$§i neZ u piedchozi generace, kromé& finanéni a
klimatické tzkosti na tom ma podil také pracovni stres. Personalni management by mél
podporovat dusevni zdravi svych zaméstnanci, zmirilovat pfiCiny stresu a syndromu
vyhoteni, ktery je u této generace pomérné ¢astym problémem. Vedouci pracovnici by méli
byt pro své podfizené oporou a poskytovat jim dostateCnou duveéru. Manazefi by méli byt v
tomto ohledu otevieni a empaticti, aby dokazali problémy mentalniho zdravi u svych
pracovnika odhalit. Je zapotiebi vytvofit pfijemné prostiedi bez stigmatu, takové, ve kterém
se pracovnici nebudou bat o svych problémech oteviené mluvit. Spolecnosti mohou podpofit

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

Motivace generace Z je zavisla na individualnich hodnotach jejich zastupcu, existuji vSak
urcité spolecné faktory, které zaméstnance z fad této generace motivuji k lepSim pracovnim

vykonliim.

Generace Z casto trpi finanCni uzkosti a mize mit tendence pracovat na nékolik
uvazkd souCasné a zaroven pfitom studovat. Z tohoto diivodu patii financni odména mezi
nejdulezitéjsi faktory pracovni motivace. Zaméstnavatelé mohou vyuzit také dalsi formu
finan¢ni motivace, kterou jsou prémie. Vidina odmény, motivuje zaméstnance z fad této

generace k podavani lepsich pracovnich vykont.

Nektefi zastupci generace Z vSak mohou uprednostiiovat smysl zaméstnani pred

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

inkluzivni, podporuji tymovou spolupraci a maji stejné hodnoty.

Zastupci této generace jsou dale motivovani prilezitostmi ke kariérnimu rdstu a
osobnostnimu rozvoji. Radi se sebe-vzdélavaji 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.

Podporit vykon zaméstnanct lze také pomoci motivace nefinancniho charakteru. Mezi
dulezité motivatory patii pocit naplnéni, flexibilni pracovni doba, prestiz zaméstnani, davéra

nadfizeného nebo pracovni benefity a zaméstnanecké vyhody.
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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 motivacnich faktort specifickych pro generaci Z.

Prvni sekce teoretické Casti se zabyvala fungovanim personalniho managementu,
efektivnim vybérem vhodnych pracovnikti a komunikaci na pracovisti. Dalsi ¢ast
charakterizovala pracovni motivaci a predstavila, jakymi zptisoby muze byt uplatiiovana.
Dale uvedla jednotlivé teorie, které pracovni motivaci zkoumaji. Teoreticka Cast se zaméfila
také na vliv kulturnich odlisnosti na pracovisti a jaké vyuziti ma diversity management v
praxi. Pro lepsi pochopeni generace Z piedstavila dalsi sekce generaci Baby Boomers,
generaci X, generaci Y a generaci Alpha. Poté se prace zabyvala generacemi Y aZ v

pracovnim prostiedi, kde charakterizovala jejich preference a hodnoty.

Prakticka cast byla vénovana vyzkumu, ktery slouzil pro doplnéni a ovéfeni teoretické
Casti bakalarské prace a k hlubsimu pochopeni generace Z v pracovnim prostiedi. Vyzkum
byl proveden prostiednictvim dotaznikového Setfeni na vyzkumném vzorku 199 respondentti
z fad generace Y a Z. Vysledky dotaznikového Setifeni pomohly vytvofit vhodna doporuceni
pro personalni management. Byly doporuceny kroky, které by mél personalni management
ucinit pro ziskani a udrzeni mladych talentl generace Z. Dale byly zodpovézeny dvé

vyzkumné otdzky, zamétené na pracovni preference a motivaci generace Z.

62



9.

Seznam pouzitych zdroju

Literatura

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

9

Dvotéakova, Véra. ,,Motivace jako jadro ovliviiovani pracovni vykonnosti
zamestnancu organizaci. Trendy v podnikdni, 2012, €. 2.

Fibirova, Jana. ,Motivace v pracovnim prostfedi“. Cesky finan¢ni a ucetni ¢asopis,
2020, roc. 3-4.

Herzberg, F., B. Mausner, B. B. Snydermann. 7he motivation to work: Wiley, 1967.

Kishtainy, Niall, George Abbott, John Farndon, Frank Kennedy, James Meadway,
Christopher Wallace, Marcus Weeks. Kniha ekonomie: Universum, 2023.

Khelerova, Vladimira. Komunikacni dovednosti manazera. Praha: Grada, 1995.
Kubatova, Jaroslava, and Adéla Kukelkova. Interkulturni rozdily v pracovni motivaci
generace Y: priklad Ceské republiky a Francie. Olomouc: Univerzita Palackého v

Olomouci, 2013.

Locke, Edwin, Gary P. Latham. Building a practically useful theory of goal setting
and task motivation: A 35-year odyssey. American Psychologist, 2002,

Mayerova, Marie, Jifi Ruzicka. Moderni personalni management. Praha: H&H, 2000.

Nenadal, Jaroslav. Management kvality pro 21. stoleti. Praha: Management Press,
2018.

10) Pauknerova, Daniela. Psychologie pro ekonomy a manazery. Praha: Grada, 2012.

11) Seemiller, C., M. Grace. Generation Z: A century in the making. Taylor & Francis

Group, 2019.

12) Twenge, J. M. Generation me: Why Today's young Americans are more confident,

assertive, entitled--and more miserable than ever before. Atria Paperback, 2014.

13) Urban, Jan. Motivace a odmériovdni pracovnikii: co musite védeét, abyste ze svych

spolupracovnikii dostali to nejlepsi manaZer. Praha: Grada, 2017.

63



Internetové zdroje

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

9

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

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

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/

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

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
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=5d02173¢e447a

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

ManagementMania, 2017 [online]. Vroomova teorie ocekavani. [cit. 2023-04-01]

Dostupné z: https://managementmania.com/cs/vroomova-teorie-ocekavani

McCrindle, 2023 [online]. Understanding Generation Alpha. [cit. 2023-04-16].
Dostupné z: https://mccrindle.com.au/article/topic/generation-alpha/generation-alpha-

defined/

10) 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-

begins/

64


http://www.aksen.cz/clanek/stret-generaci-v-cr-jejich-charakteristika
https://www.axios.com/2022/02/22/unequal-return-ofFice-hybrid-women-people-
https://www.ceskovdatech.cz/clanek/95-ceska-
https://www.deloitte.com/global/en/issues/work/
https://www.deloitte.com/global/en/issues/climate/deloitte-cxo-sustainability-report.html
https://www.forbes.com/sites/onemind/2022/07/22/the-future-of-work-depends-
https://sg.indeed.com/career-advice/career-development/
https://managementmania.com/cs/vroomova-teorie-ocekavani
https://mccrindle.com.au/article/topic/generation-alpha/generation-alpha-
http://www.pewresearch.org/fact-tank/20

Seznam grafi

Graf 1: Generace

Graf 2: Do jaké generace patfite?

Graf 3: Jaké je vase pohlavi?

Graf 4: Jak dlouho jste ve vaSem aktualnim zaméstnani?

Graf 5: Do jaké miry je pro Vas dilezity work-life balanc?

Graf 6: Jakou formu prace preferujete?

Graf 7: Jak dulezita je pro Vas flexibilita prace

Graf 8: Jaky zptsob komunikace na pracovisti preferujete?

Graf 9: Jakym zptusobem preferujete vykonavat praci?

Graf 10: Jsou pro Vas pii vykonavani prace dilezité moderni technologie?

Graf 11. Do jaké miry je pro Vas dilezitda socialni a environmentalni odpovédnost na

pracovisti?

Graf 12: Jak ochotni jste se svym zaméstnavatelem nebo spolupracovniky diskutovat o

duSevnim zdravi?

Graf 13: Do jaké miry podle Vas vaSe pracovi§t€¢ podporuje potieby duSevniho zdravi

zaméstnancu?

Graf 14: Jak stres na pracovisti ovliviluje vase dusevni zdravi?

Graf 15: Na stupnici 1-4, jak moc jste motivovani v praci?

Graf 16: Jak dulezité je uznani a zpé€tna vazba od vaseho manazera pro vasi motivaci?
Graf 17: Jakou formu zpétné vazby preferujete?

Graf 18: Potykali jste se nékdy syndromem vyhoteni?

Graf 19: Mate pocit, Ze vase spoleCnost poskytuje dostatecné prilezitosti pro rust a rozvoj?

65



10. Seznam tabulek

Tabulka ¢. 1: Generace

Tabulka ¢. 2: Pohlavi

Tabulka €. 3: Soucasny zamé&stnanecky stav

Tabulka ¢. 4: Délka v aktualnim zameéstnani

Tabulka ¢. 5: Mira dulezitosti work-life balancu

Tabulka ¢. 6: Preferovana forma prace

Tabulka ¢. 7: Dulezitost flexibility prace

Tabulka ¢. 8: Preferovana forma komunikace

Tabulka ¢. 9: Preferovany zptisob vykonavani prace

Tabulka ¢. 10: Dulezitost modernich technologii pii praci

Tabulka ¢. 11: Dulezitost socialni a environmentalni odpovédnosti na pracovisti
Tabulka ¢. 12: Ochota diskutovat o dusevnim zdravi

Tabulka €. 13: Mira podpory dusevniho zdravi zaméstnanct

Tabulka ¢. 14: Vliv stresu na pracovisti na dusevni zdravi

Tabulka ¢. 15: Z jakého hlavniho divodu jste si vybrali vase aktualni zaméstnani
Tabulka ¢. 16: Mira motivace v praci

Tabulka ¢. 17: Zmény v pracovnim prostiedi pro zvyseni motivace
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Tabulka ¢. 22: Dulezité motivatory

Tabulka ¢. 23: Hlavni motivaéni faktory
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11. Seznam priloh

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

Polovi¢ni uvazek

Plny uvazek

* 0OSVC
*  Student
* Jiné:

4. Jak dlouho jste ve vasem aktualnim zaméstnani

* 0-1rok
* 1-3 roky
* 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 kancelari
* Home office

* Hybridni

7. Jak dulezita je pro Vas flexibilita prace

* 1
* 2
* 3
* 4

8. Jaky zpusob komunikace na pracovisti preferujete?
* Osobni

E-mailem

Telefonem

Pomoci aplikaci (WhatsApp, Messenger)

9. Jakym zpusobem preferujete vykonavat praci?
* Samostatné

* Vitymu

* Nevim

10. Jsou pro Vas pii vykonavani prace dulezité moderni technologie?

* Ano
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* Ne

Nevim

11. Do jaké miry je pro Vas duilezita socialni a environmentalni odpovédnost na pracovisti?

*
)
* 3
* 4

12. Jak ochotni jste se svym zaméstnavatelem nebo spolupracovniky diskutovat o dusevnim

zdravi?
* 1
* 2
* 3
* 4

13. Do jaké miry podle Vas vase pracovisté podporuje potieby dusevniho zdravi

zameéstnanca?
|
¢ 2
* 3
© 4

* 1
¢ 2
* 3
* 4
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15. Z jakého hlavniho divodu jste si vybrali vase aktualni zaméstnani?

(vyberte max. 3 odpovédi)

Dobry work-life balanc

Finan¢ni odména

Pozitivni kultura pracovi$té (pocit sounalezitosti, kolegoveé)
Piilezitosti ke kariernimu riistu

Smysluplnost prace

Flexibilita prace

Moznost 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
Moznost sebevzdélavani
* Zadné
18. Jak dilezité je uznani a zpétna vazba od vaseho manazera pro vasi motivaci?
*  Velmi dulezita

* Dulezita
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Nevim
* Neni pro me dulezita
19. Jakou formu zpétné vazby preferujete?

Verbalni zpétna vazba
* Pisemna zpétna vazba (e-mailem, poznamkou nebo zpravou)
20. Potykali jste se nékdy syndromem vyhoteni?
* Ano
* Ne
21. Mate pocit, Ze vaSe spolecnost poskytuje dostatecné prilezitosti pro riist a rozvoj?
* Ano
* Ne
22. Jaké motivatory jsou pro Vas dulezité?
Kariémni postup
Pocit naplnéni
Flexibilni pracovni doba
Prestiz zameéstnani
Odpovédnost za vedeni tymu
Duvéra nadfizeného
Zpétna vazba
Jaké faktory jsou dulezité pro vasi pracovni motivaci?

Pracovni podminky

* Mzda

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

Stabilita prace

Firemni stravovani
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