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Anotace

Diplomova prace je zamérena na popis a zjisténi motivacnich faktori Generace Y
vyuzitelnych pro talent management. Zabyva se analyzou motivacnich faktorq, které
ovliviiuji Generaci Y v pracovni sfére. Toto zjiSténi je dale prevedeno do prostredi
talent managementu, ktery je v mnoha spolecnostech aktudlnim tématem
a problémem. Pravé s nastupem novych generaci do pracovniho procesu dochazi
k zavaznym problémim v pochopeni, motivaci a rozvoji pracovnikii. Prace
je rozdélena do dvou zakladnich ¢asti, kterymi jsou Cast teoreticka a aplikacni.
Teoreticka cast se zabyva charakteristikou motivacnich faktora. Také prinasi nahled
do rozdilnosti a charakteristiky generaci a v neposledni radé také priblizeni tématu
talent managementu.

Aplikacni ¢ast je orientovana na zjiSténi rozdilli v jednotlivych generacich a kritické

zhodnoceni odbornych clanki zabyvajici se tématy Generace Y, motivace, talent

management, a piedevSim nastupem této generace do pracovni sféry.

Klicova slova: Generace, Generace Y, Milenidlové, motivace, motivacni faktory,

talent, talent management, HR



Annotation

Title: Motivation factors of Generation Y and their use in

talent management

The diploma thesis is focused on the description and identification of motivation
factors Generation Y that can be used for talent management. It deals with the
analysis of the motivation factors that affect Generation Y in the work sphere. This
finding is further translated into the talent management environment, which
is a topical issue and problem in many companies. It is with the advent of new
generations into the labor process that there are serious problems in
the understanding, motivation and development of workers. The thesis is divided
into two basic parts, which are theoretical and application parts.

The theoretical part deals with characteristics of motivational factors. It also
provides a preview to the diversity and characteristics of generations and, last but
not least, the approach of talent management.

The application part is focused on the discovery of differences in individual
generations and the critical evaluation of expert articles dealing with Generation Y,
motivation, talent management and, above all, the arrival of this generation in the

workplace.

Keywords: Generation, Generation Y, Millennials, motivation, motivation factors,

talent, talent management, HR



Obsah

1 TJVOM.evvvrvreeeeeeeeeseesesessessessessessesessssesssssessessesssssssssssssesssssessessssssssssssssssssessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssenees 1
2 Cil prace, volba metodiky a poStuUpPY FESENT .....ccvvnrerrnreminensnnesnsnsssssssssssesssssesssenes 2
T\ (05 4= ol T 4
3.1 MOUIVACH LEOTIE eueecececeeeeeeeseeses et ses et ses et s s s s s s ena s 5
3.1.1 Maslowova teorie hierarchie potreb...... .. 5
3.1.2  Alderferova teorie tf{ kategorii POtIeD ... 8
3.1.3 Herzbergova dvoufaktorova teorie potreb.........nensenssenennns 9
3.1.4  Vroomova teorie OCEKAVANT .......correreereereeresnesessesseesessessesssssessessesssssesssssessssns 10
3.1.5 Skinnerova teorie pozitivniho posilenti........n. 11
3.1.6  McGregorova teorie XY ... ssssssssssssenss 12

3.2 MoOtiValni faKEOTY . enns 13
3.2.1 Motivatory biologické a SOCIAINT ... 15
3.2.2  Motivatory viitini @ VIEJST... et ssssssessessseans 16
3.2.3 Motivatory hmotné a nehmotneé. ... 16

S JZ S ' (0] 0 ATz U0 g A 0 1) U o) (OO 17

N €12 1 1<) - U T 18
4.1 PredChOzZi GENETACE ... 18
T €755 1<) o= ol T 20
4.2.1 Uzivani modernich technologii v pracovnim prostredi........cccccoorureueen. 21
4.2.2  NAroKY MileNialT....cceveeeeeeeeeeeesseeeessesesesssesssesssesssssssssssesssssssssssssssssssssssssssssssessnes 22

G T C1=) 4 =) o= Vo] /2T 24
4.4 GENETACE AlfA ..o 25

5  Talent ManageImMeENt.. ... sss s ss s s s s s s sssssnes 27
700 B - 1= 1 OO 28

5.2 Charakteristika talent managementu.......ennenenesenssnessessssesessssesssesseees 29



5.3 Talent POO] ...t 31

5.4  Faze talent ManagementU....... s sssssssssens 33
5.4.1 Identifikace a ZiSKAVANT taleNtl ...c.cocvrereereennereerinesseseeses s esesssessssesssenns 33
5.4.2  ROZVO] taAleNtl c.oveeereereereereerisreiresresnessessessessesssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssnes 34
5.4.3  UdrZeni talentill......coceeereeneenerseesessessessessssssessessssssesssesssssssssssssssssssessssssssssssssssssans 35

6  Analyza v8decKkych StUil. ..o s 36

6.1 ,Pracovni ocCekdvani a potencidl zaméstnatelnosti  Mileniall

a Post-Milenialli na ¢eském trhu Prace”....... e 36
6.1.1  VYZRUIN oo ssessesssssesssssesssssssssssssssssssssssssssssessssssssssssssnes 38
6.1.2  Vysledky dotaznikovEho SEtFen ... 42

6.2 ,Rizeni Mileniald: Prijeti generacnich rozdilli“.........ceomeneninensnensnnenes 47
6.2.1  VYZRUIM ..o 48
(YA (4] TTa 154728 o U b - 52

6.3 Generatni rozdily vpraci: Co empiricky vyzkum odhaluje

0 Veden] MileniaAlll. ... sess s sesssessse s sesssesssesssesssenas 54
6.3.1  VYZRUIM .. 55
6.3.2  VYSIEedKY StUAIE ..o ssssssssssssssssnans 59

7  Badge Wallet a Badgecraft ... sessessesssssessessessesseseees 62
% S 2 Vo F o L )| U 63
A% 2 - T [ To) - o PSP 64

8  SHINUH VYSIEAKU ..uruueereerirreeieeieesseeseesessessessesssesssesssse s sssesssssssesssssssssssessssssssssssssssssssssanes 67
8.1  Srovnani StUAIL ..o ———— 67
8.2 SHINULE VYSIEAKU ..ot sesssssse st sss st ssssssssssssssssssans 69

R Y/2-177=3 T2 W (0] oY) o1b Lol ) 1 (000 TSP 71

10 Seznam POUZILE LIEEIAtUIY ..o riercererrerees s sssss s 73

BRI/ o -V o ¥ 1 o) o U TP 77



Seznam obrazkua

Obrazek 1 - Maslowova PYramida.........s s ssssssssssees 6
Obrazek 2 - Roz$ifena Maslowova pyramida ... 7
Obrazek 3 - Tabulka GeNeraci ... 18
ODBIazek 4 - GENEIACE Y ...vueeririrresserses st 20
ODBIAzZeK 5 - GENEIACE Z....veeeririerersessessssssssssss s sssss s 24
Obrazek 6 - Talent POOL ... sss s sssseses 32
Obrézek 7 - Nezaméstnanost Ceské republiky za obdobi 2013-2017........ccoevesrreee. 41
Obrazek 8 - Kontingen¢ni tabulka - Jak shledavate své Sance na trhu prace?........... 42
Obrazek 9 - Kontingen¢ni tabulka - Pracovali jste béhem akademického roku?.....43

Obrazek 10 - Kontingen¢ni tabulka - Jaky je V&S ocekavany Cisty mési¢ni prijem

PO UKONCENT STUAIA? .. ssss st ssssssssssssssssssssssssnses 45
Obrazek 11 - Faktory spojené se zodpovédnosti zaméstnancii K praci......... 49
Obrazek 12 - DElka ZameEStNANT ..o sses et ssssssssssssssssssssssssssssssesns 51
Obrazek 13 - Open Badge eKOSYSTEM........ovireenineirse s 62
Obrazek 14 - Badge Wallet Pro i0S........resessssssessessssssssssssssssssessssssssssssessssans 63
Obrazek 15 - Badge Wallet regiStrace........oeenncenernsesesessesssssesssessssssssessessssssssessssnns 63
Obrazek 16 - Badge Backpacks PrinCip ......oessssssesssssesssssessssssssessnans 65
Obrazek 17 - Open Badges ... ssssssssssssssssssans 66

Seznam tabulek

Tabulka 1 - Herzbergova teorie dvou faKtorQ ........cceeeereeseenseenseeseeesesesssssessssesseesssssssssssenss 9

Tabulka 2 - McGregorova teorie XY, typologie pracovnikl........cmemeeneesseeseesneennens 12

Seznam grafi

Graf 1 - Jsou studenti ochotni cestovat za Praci?.......———. 44
Graf 2 - IDI pro Baby Boomers, GENETACH X.....ccveeerrereeressesessesssssessssssessesssesssssssssesssans 57
Graf 3 - IDI pro Baby Boomers, GENeraci X @ Y....coeenmnensessessssessessessssssssessssans 58

Graf 4 - IDI pro Baby Boomers, Generaci X aY a GENeraci Z.....couvneeneeneereeseeresseeneens 61


file:///C:/Users/domin/Desktop/Diplomová%20práce%20-%20Motivačni%20faktory%20Gen%20Y%20....docx%23_Toc511994856
file:///C:/Users/domin/Desktop/Diplomová%20práce%20-%20Motivačni%20faktory%20Gen%20Y%20....docx%23_Toc511994857
file:///C:/Users/domin/Desktop/Diplomová%20práce%20-%20Motivačni%20faktory%20Gen%20Y%20....docx%23_Toc511994866

1 Uvod

Generace Y je vsoucasné dobé velmi probiranym tématem v souvislosti
se zaméstnavanim. Hlavni problém soucasnosti je, jak vlastné motivovat generaci,
ktera ve vSech smérech vybocuje ze standardi, které soucasna spolecnost zna.
Generace Y je ve spolecnosti prezentovana jako skupina jedinct, ktera si mysli,
ze dokaze cokoliv. Neni divu, tato myslenka byla Milenialim rodici vstépovana
od détstvi, aZ se z ni nakonec stalo presvédceni.

Pro¢ bychom my, zastupci Generace Y, nemohli dokazat cokoliv budeme
chtit? Starsi generace na to maji zcela jasny nazor. K tomu, abychom dokazali cokoliv
nam udajné chybi pile, pokora, znalosti a zcela jisté dalSi stéZejni vlastnosti. Pokud
se ovSem Milenidlim dostane patficné motivace budou skvélymi a vykonnymi
zameéstnanci. Soucasné organizace ovSem maji problém s tim, jak tuto skupinu
zameéstnancl motivovat, protoZe na né neplati stavajici motivacni systémy a tabulky.
Na rozdil od Generace X, tedy rodi¢i Milenialti, nejsou penize a prace tim hlavnim
v Zebiicku hodnot. Urcitou hodnotu samoziejmé maji, ale hlavné proto,
Ze predstavuji prostiedek ktomu, jak si uzivat a bavit se. Dle mého nazoru,
je to nejduleZzitéjsi charakteristika generace Milenidld. Zastupci této generace jsou
velmi ambiciézni, pozitivni a komunikativni coz miize byt piijemnou zménou
v pracovnim prostiedi.

Pokud zaméstnavatelé pochopi, Ze Generace Y nezZije pro praci, ale pracuje,
aby mohla Zit, budou spokojeni jak zaméstnanci, tak i zaméstnavatelé.

Diplomova prace je zamérena na téma ,Motivacni faktory Generace Y a jejich
vyuziti v talent managementu“. Diivod volby, tohoto tématu, je zcela jednoznacny.
Jde hlavné o vlastni zajem o tuto problematiku a hlubs8i poznani mé generace oproti
generacim predchozim. Rozdil v Zivotnim stylu, Zebfi¢ku hodnot a motivaci je velmi
zajimavy. Pochopeni a respektovani téchto rozdili muize byt v budouci pracovni

sfére nesmirnou vyhodou.



2 Cil prace, volba metodiky a postupy reseni

Cilem této diplomové prace je popsat klicCové motivacni faktory Generace Y
vyuzitelné pro talent managment.

Hlavni vyzkumnou otazkou je: ,Jaké jsou zasadni rozdily v motivaci
jednotlivych generaci?“

Metodika zpracovani diplomové prace je zaloZena na literarni resersi at
uz v teoretické ¢i aplikac¢ni Casti.

Teoreticka cast je zhlediska Casu zpracovana jako literarni reSerse
jednorazova. Shrnuty material k tomuto tématu byl pouZit za obdobi 2007-2018
a dle zahrnutého materialu se jedna o resersi vyhradné vybérovou. Teoreticka ¢ast
obsahuje informace, které jsou vybérem materialu dle zcela vécnych a formalnich
aspektl. Charakteristické prameny frikaji, Ze se jednd predevSim o reSersi
dokumentografickou, ktera zahrnuje citace jednotlivych prament. ReSerse
je tvorena vice druhy dokumentd, jejichZ obsah byl vyuzit pti sepsani teoretické
Casti této prace. Teoreticka ¢ast diplomové prace je zaloZena na pouziti tisSténych
i elektronickych zdrojl, které jsou relevantni pro toto téma a prinaseji vécné
informace.

Aplikacni ¢ast diplomové prace je zaloZena na vyhledavani odbornych ¢lanka
a studif zabyvajici se problematikou vedeni, motivovani a udrZeni generace
Mileniald v pracovnim prostiedi. Systematické vyhledavani zdroji bylo provedeno
v prostiedi databazi Web of Science, Science Direct a ProQuest. Parametry
pro vyhledani vhodnych zdrojt byly omezeny na obdobi od roku 2016 do roku 2018.
Vyhledavani bylo zaloZeno na zdkladé nasledujicich klicovych slov: Generace Y,
GenY, iGen, Milenidlové, NetGeneration. Na zadkladé této charakteristiky bylo
vyhledano nepreberné mnozstvi zdrojl. Pro ucely diplomové prace byly vybrany tfi
studie.

Metodika prace je zaloZena na zakladnich principech logického mysleni
parovych metod. Pro ucel aplikacni ¢asti této prace byla v nejvétsi mire vyuzita
parova metoda indukce a dedukce. Deduktivni metoda byla vyuzita samotnymi
autory jednotlivych védeckych studii, kteri testuji stanovené hypotézy

prostiednictvim zndmych faktl ziskanych kvantitativnim vyzkumem. Oproti tomu



induktivni metoda zkouma vysledky jednotlivych studii, prostrednictvim kterych
lze dojit ke spolecné charakteristice generace Milenidlt. Pii aplikaci induktivni
metody vyzkumu zalezi predevsim na kvalité ziskanych vzork, které prezentuji
rizné pohledy na danou problematiku.

V aplika¢ni casti diplomové prace lze vyuzit taktéZ metodu ,analyza
- syntéza“. Analyza dané problematiky je opét zkoumana samotnymi autory.
Tato prace se zabyva problematikou z opa¢ného pohledu, tedy metodou syntézy.
Postupujeme od jednotlivych vysledkl (¢asti) k celku, tedy k pochopeni generace
MilenialGi a nalezeni charakteristickych motivac¢nich faktori. Principem aplikace

této metody je spojovani ziskanych poznatki k dosazeni celku.



3 Motivace

Motivace neboli ,motus” z latiny, v prekladu znamena ,hybna sila“. Motivace,
motivovani ¢i motivacni teorie a techniky maji v podstaté totozny vyznam. Jedna
se o vnitini stav zaméstnance, ktery vyznamné ovliviiuje jeho jednani a pracovni
vykon. Tato manazerska cinnosti spada do kompetence vedoucich pracovnikd.
Motivace je hnacim motorem k vykonavani prace usilovnéji, kvalitnéji a ochotnéji.

»~Motivovat pracovniky predpoklddd pochopit nejen okolnosti, které k jejich
motivaci prispivaji, ale i ty, které ji brani. Tyto okolnosti byvaji souhrnné oznacovdny
jako motivacni faktory. Jejich spolecnym znakem je, Ze uspokojuji lidské potieby, nebo
v jejich uspokojovdni brdni.” (Urban, 2017, str. 12)

Jedna se tedy o snahu jednoho Clovéka podnitit u druhého chovani nutné
pro dosazeni urcitého cile.

»~Motivace je pohnutka, popud, ktery nds aktivizuje a nasi aktivitu také
usmeérruje, zaméruje, urcuje jeji intenzitu a vytrvalost. Formou motivacnich dispozic
mohou byt pudy, potieby, zdjmy, hodnoty, postoje, ideje, idedly. Lidské pudy jako
zdklad motivacniho chovdni jsou vyrazné kultivované socidlnim ucenim, takZe
dostavaji transformovanou povahu.” (Mikulastik, 2015, str. 106)

V této problematice je nezbytné zminit dva hlavni pojmy, jako je motiv

a stimul. Rozdil mezi témito pojmy je jednoznacny.

Motiv

Motiv je definovan jako vnitini podnét ¢i pohnutka k vykonani prace
Ci dosaZzeni cile. Mtize byt také chapan jako dtivod ¢i smysl urcitého jednani. Mohou
byt rozdéleny do tfi skupin, a to na biologické, psychické a socialni. Biologické
motivy jsou definovany jako uspokojovani fyziologickych potireb. Psychické motivy
sméruji k udrZzovani vnitfni rovnovahy a dusevniho rozpoloZeni. Socialni neboli

kulturni motivy usmérnuji mezilidské vztahy.



Stimul

,Stimul je podnét nebo motiv vychdzejici z okolniho prostredi vedouct
k podniceni (nebo omezeni) aktivity clovéka. Stimul je pojem pouZivany v psychologii

i v Fizeni firem, tymii ¢i vedeni lidi.” (Management mania, 2016)

3.1 Motivacni teorie

,Psychologické uvahy o pricindch lidského jedndni nalézdme jiZ v 6. a 5. stoleti
pred nasim letopoctem v antice, kterd je oznacovdna za vrcholné obdobi recké filozofie
a jejiho rozvoje. Zde nardZime na trojici filozofii - Sokrata, Platona, Aristotela (jednd
se prredevsim o strategické vyroky podbarvené etikou).” (Smahaj a Cakirpaloglu, 2015,
str. 8)

V soucasné dobé je znamo mnoho motivacnich teorii, ale ani jednu nelze
povaZzovat za obecné platnou a prijatelnou.

Motivaclni teorie l1ze rozdélit do dvou nasledujicich skupin:

o Teorie vysvétlujici, co ¢lovéka motivuje k praci

o Teorie zamérené na pribéh motivacniho procesu.

Do prvni skupiny je fazena napriklad Maslowova teorie hierarchie potieb,
Alderferova teorie tii kategorif potieb, Herzbergova dvoufaktorovoa teorie potieb
a teorie D. McClellanda.

Mezi teorie zaméfené na pribéh motivacniho procesu patii naptiklad
Vroomova teorie o¢ekavani, teorie L. W. Portera a E. E. Lawlera, Adamsova teorie

ekvity, teorie Lathama a Locka a McBregorova teorie.

3.1.1 Maslowova teorie hierarchie potieb

Maslowova teorie hierarchie potreb je pravdépodobné nejznaméjsi
motivacni teorii v pracovni oblasti viibec. Jejim autorem je Abraham Harold Maslow
(1908-1970), americky psycholog a jeden ze zakladateld humanistického proudu
v psychologii.



A. Maslow tuto teorii zaloZil na predpokladu, Ze nejdtleZzitéjSimi motiva¢nimi
stimuly jsou potreby. Tyto pottfeby jsou velmi proménlivé a zavislé na Zivotni fazi
Clovéka jehoZz mira uspokojeni se svékem méni. Po uspokojeni zakladnich
fyzikalnich potireb nasleduji potieby dalsi, které se c¢im dal vice priblizuji
samotnému vrcholu Maslowovy pyramidy.

Plvodni verze této teorie obsahuje pét zakladnich drovni, které jsou

znazornény v nasledujicim obrazku.

f N
Seberealizace a osobni rozvoj
\ y
f N
Potieby uznani a ucty
\ V.

Potfeby sounalezitosti a lasky

Potreby bezpeci

Biologické a fyziologické potieby

Obrazek 1 - Maslowova pyramida
Zdroj: Vlastni zpracovani dle Vedeme.cz (2013)

Zakladem je uspokojeni potreb fyziologickych, které umoznuji biologické
preZiti jedince. Pro Clovéka jsou zcela prioritni.

Potreby bezpeci znamenaji zachovani Zivota pred nebezpecim a udrzovani
fyzického i psychického zdravi.

Potfeby soundlezitosti a lasky jsou dal$im stupném v této pyramidé.
Pro Clovéka znamenaji potifebu nékam patrit ¢i byt soucasti néjakého celku, jako
napriklad spole¢nosti nebo komunity. Nachazi se zde i potifeba uspokojeni vztahu

s druhou osobou, napriklad milovat a byt milovan.



,Plivodni teorie Abrahama Maslowa byla od svého vzniku v roce 1943 jejim
autorem postupné doplriovdna a rozsifovdna: pétiuroviiovy model, ve kterém byla

v B-potirebdch pouze seberealizace, se zménil na soucasny osmitirovriovy.“ (Vedeme.cz,

2013)

4 Sebetranscendence
2
2 Seberealizace, sebenaplnéni
°
n Estetické potieby
/m

v Poznavaci (kognitivni) potieby

Potieby ucty a uznani
>
G Socialni potieby
:E
= Potieby jistoty a bezpeci
a
Biologické a fyziologické potreby

Obrazek 2 - Rozsiirena Maslowova pyramida
Zdroj: Vlastni zpracovani dle Vedeme.cz (2013)

Rozsifena pyramida potreb tvori hierarchickou strukturu, ktera se sklada ze
dvou zakladnich skupin. Prvni skupinou jsou tzv. D-poti‘eby (Deficiency Needs)
- potreby odstranéni nedostatku, které jsou popsany u pavodni Maslowovy
pyramidy. Druhou skupinou jsou B-potreby (Being Values) tzv. potieby néceho
dosahnout.

V této rozsifené verzi jsou patrné nové stupné potieb. V podstaté se jedna
o rozsifeni pivodniho stupné seberealizace. Poznavaci (kognitivni) pottreby znaci
ziskavani novych znalosti. DileZité je zde uspokojeni potfeb poznavani a védéni.
Estetické potieby zahrnuji uspokojeni potreby krasy, harmonie a rovnovahy.

Seberealizace a sebenaplnéni je potrebou uspokojovani potieby osobniho

ristu a osobniho naplnéni.



Pojem sebetranscendence lze chapat jako néco, co ¢lovéka presahuje.
Néco, co po clovéku ziistane, i kdyZ on uZ tu neni. Dosazeni tohoto stupné dle
Maslowa neni podminéno dosazenim stupiiii predchozich. Jedna se o ideal, ktery
predstavuje porozuméni sebe samého, kym dany jedinec je a pocit intelektudlniho

naplnéni. Z teorie Abrahama Maslowa vychazi teorie C. Alderera tii arovni.

3.1.2 Alderferova teorie tii kategorii potreb

Clayton Paul Alderfer (1. 9. 1940 - 30. 10. 2015), americky psycholog,
navazuje
na predchozi teorii Abrahama Maslowa. Plivodni pétistupriovou pyramidu pietvofil

na pouhé tfi stupné. Casto je tato teorie také nazyvana pojmem ERG.

e Potreby existen¢ni (E-existence) - fyziologické a biologické potreby, potfeby
bezpeci
e Potreby vztahové (R-relations) - sociadlni potieby, mezilidské vztahy

e Potreby ristové (G-growth) - potreba seberealizace, Ucty a uznani

»,C. Alderfer neuzndvd hierarchické usporddani A. Maslowa a Tikd,
Ze i pri neuspokojeni potreb fyziologickych clovék miiZe touZit a také se aktivné snaZit
dosahovat uspokojeni v potiebdch ristovych.” (Mikulastik, 2015, str. 130)

[ pres tvrzeni C. Alderfera existuje urcita interakce mezi potiebami
existen¢nimi, vztahovymi a ristovymi existuje. Nazyva se frustracni regrese, ktera
miiZe nabyvat dvou podob. Prvni podoba se nazyva frustracni cyklus vztahovy.
Definuje vztah mezi potfebami existen¢nimi a vztahovymi. Pokud jsou uspokojeny
potieby existencni vznika potfeba po uspokojeni potreb vztahovych. Pokud
ale nedojde kuspokojeni potreb vztahovych, dochazi kobracenému procesu
a ke zvySené potrebé po uspokojeni potieb existen¢nich.

Druha podoba regrese se nazyva frustracni cyklus ristovy. Po uspokojeni
potieb vztahovych prichazi potieba uspokojeni potieb ristovych. OvSsem, pokud
nejsou uspokojeny riistové potieby, nartistda potieba po uspokojeni potreb

vztahovych.



3.1.3 Herzbergova dvoufaktorova teorie potieb

Frederick Irving Herzberg (18. 4. 1923 - 19. 1. 2000) patii mezi vyznamné
americké psychology. Za jeho vrcholné dilo je povaZovana Teorie dvou faktord, tzv.
Herzbergova dvoufaktorova teorie potfeb. Poprvé ji publikoval vroce 1959.
Na rozdil od dvou vysSe zminénych teorii neradi potieby do rlznych trovni,
ale rozlisuje je na vnéjsi stimuly a vnitini pohnutky a celkem efektivné je dopliiuje.

Vnéjsi faktory neboli disatisfaktory ¢i hygienické faktory nejsou vnimany
jako potreba, kterou je treba uspokojit. Jedna se pouze o vlivy prostredi, které
ovlivituji naSe rozpoloZeni. Pokud tyto faktory naptiklad chybi v pracovnim
prostredi, je pocitovana urcitd nespokojenost. Zajimavé je, Ze pokud jsou
hygienické faktory na pracovisti pritomné, jedinec nepocituje spokojenost,
ale tzv. ne-nespokojenost.

Vnitini pohnutky neboli satisfaktory ¢i faktory motivacni nelze zcela ukoncit.
Lze uspokojit jednu potiebu, ale v zavislosti na jeji uspokojeni se otevira uspokojeni
potireby dalsi.

»~Rozdéleni faktorii nesmime chdpat v alternativni podobé. Herzberg je chdpe
jako intervalové, coZ znamend, Ze mohou cdstecné zasahovat do obou oblasti”

(Mikulastik, 2015, str. 131)

Hygienické faktory Faktory motivacni ‘
Pracovni podminky Uspéch a uznani

Firemni benefity Profesni rast

Mezilidské vztahy Odpovédnost

Platové podminky Uspokojeni

Jistota zameéstnani

Tabulka 1 - Herzbergova teorie dvou faktori
Zdroj: Vlastni pracovani dle Management mania (2016)



3.1.4 Vroomova teorie ocekavani

Victor Harold Vroom (9. 8. 1932) pracuje jako profesor managementu
na Yale School of Management. Vroomova teorie o¢ekdvani byla samotnym autorem
vytvorena v roce 1968. Jedna se o teorii zabyvajici se motivacilidi. Teorie je zaloZena
na tfech zdkladnich elementech, témi jsou valence, instrumentality a expectancy.
Principem této teorie je motivace zaloZena na budoucnosti, na o¢ekavani.

Valence je chipdana jako subjektivné vnimana hodnota ziskana dosaZenim
cile. Také lze rici, Ze je to jakasi atraktivnost cile.

Pojem Instrumentality znaci urcitou miru presvédceni o ziskani odmény
za dosaZen{ stanoveného cile na zakladé predem definovaného chovani.

Expectance, jedincovo presvédceni o redlnosti dosaZeni cile.

Souhrn téchto pojmd ndm v podstaté rika, Ze je velmi dilezité, aby jedinec
véril vsamotny cil, ve své schopnosti cile dosahnout a ve slibenou odménu
za dosaZeni vytyceného cile.

»Tento autor se pokusil o kvantifikacni hodnoceni motivacnich stimulil. Vychdzi
z toho, Ze jedinec vynaklddd urcité usili, jehoZ smyslem je dosdhnout urcitého cile,
vysledku. Jedinec ocekdvd, Ze vysledek jeho usili bude néjak ocenén. A ddle jde o to,
aby ocenéni, které ziskd, mélo pro pracovnika vyznam. Cim vétsi vyznam md, tim veétsi
usili by mél vynaklddat. Pojmy, které Vroom pouZivd, hraji dileZitou roli

pri matematickém zpracovdani.

1. E = expektance, otekdvané predstavy pracovnika o vysledku svého snaZeni
v podobé odhadu (v rozmezi od 0,0 do 1,0 - ¢im vyssi Cislo, tim je ocekdvdn lepsi
vysledek);

Vykon je vysledkem aktivni ¢innosti;
I = instrumentalita je pravdépodobnost, s jakou ocekdvd pracovnik odménu
za odvedeny vykon (vyjadiuje se také v dimenzich hodnot od 0,0 do 1,,0);

4. V = valence je vyjdadienim hodnoty toho, co pracovnik ziskdvd za pracovni
vykon jako odménu (v hodnotdch od -10 do +10);

5. U = usili je predpoklddané snaZeni pracovnika, které vyplyvd z vypocitanych

hodnot podle ndsledujiciho vzorce:
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(Mikulastik, 2015, str. 131)

,Z praktického hlediska je zkrdtka nutné pracovat s témito presvédcenimi:

e Zecil je a Ze je Zddouct

e Zeje vitbec mozné cile dosdhnout

e Ze prdvé dany ¢lovék miiZe cile dosdhnout

e Ze dany zpiisob dosaZeni cile je vhodny a eticky

e Zesidany ¢lovek cile zaslouZi.“

(Vedeme.cz, 2013)

3.1.5 Skinnerova teorie pozitivniho posileni

Barrhus F. Skinner (20. 3. 1904 - 18. 8. 1990) byl predni americky psycholog,
autor a filosof. Byl také znam svou experimentalni praci v oblasti psychologie
a podporou behaviorismu.

Skinnerova teorie pozitivniho posileni, zverejnéna v roce 1957, je téZ znama
jako Teorie zesileni, a tak jako prechozi teorie se také zabyva motivaci lidi.

Tato motivacni teorie se zaméruje predevsim na chovani zaméstnanci nez
na jejich osobnost. Kazdé chovani ma urcity dlsledek. Jednd se o rovnici,
kdy se na jedné strané nachazi pricina a na druhé nasledek neboli chovani.

»~Behavioristé tvrdi, Ze aZ na nékolik mdlo instinktivnich reakci je veskeré
chovdni chovdnim neurcenym, pri¢emz k tomuto nauceni se dochdzi pri interakci
Zivocicha s jeho okolim. Toto okoli zptisobuje, Ze se pravdépodobnost urcitého chovdni
zvysuj, nebo sniZuje.

Zvysovani pravdépodobnosti chovdni se déje jeho posilovanim. Jsou dva

zptisoby posilovdni:
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e Pozitivni posilovani, pri kterém po urcitém chovdni vede k odmeéne,
e Negativni posilovdni, pri kterém urcité chovdni vede k odstranéni néceho

existujictho a neZddouciho

SniZovani pravdépodobnosti chovdni se déje jeho oslabovdnim, pricemz

existuji dva zpiisoby oslabovdni:

e Za chovdnim nendsleduje jeho posileni, v diisledku ¢ehoZ naucend asociace
vyhasind,
e Za chovdnim ndsleduje trest, v diisledku cehoZ se cloveék takovému chovdni
vyhybd.”
(Vedeme.cz, 2013)

3.1.6 McGregorova teorie XY

Douglas Murray McGregor (1906-1964), profesor managementu a autor
teorie X a Y zroku 1960. Jedna se o jedinou teorii z vySe zminénych, kterd neni
zaloZena na pracovni motivaci, ale na typologii pracovnikii.

McGregor rozdéluje pracovniky, ale také manazery do dvou zdakladnich

skupin dle jejich chovani a vedeni podtizenych.

Teorie X TeorieY ‘
Nerad pracuje Prace = zabava
Tresty, odmény Samostatnost
Nutna kontrola pracovnikt Odpovédnost
Nezodpovédnost Loajalita
VyZadovano vedeni a fizeni Sebekazern a seberizeni
Nechut ke zménam Aktivita
Tvorivost
Inovace

Tabulka 2 - McGregorova teorie XY, typologie pracovniki
Zdroj: Vlastni zpracovani dle Management mania (2016)
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Chovani manazert vzdy zaleZi na tom, jak vyhodnoti své zaméstnance. Pokud
bude manazer presvédcen o lenosti a neschopnosti svych podrizenych ptizpiisobi
knim i své chovani. Na takovy typ podrizenych bude uplatiovat ptikazy
a pozadavky, terminy ¢i ultimata. Nedilnou soucasti je i zvySena mira kontroly
s cilem odhalit nedostatky a chyby.

Oproti tomu k podrizenym, kteii maji svou praci radi, jsou aktivni, kreativni
a radi nesou urcitou miru zodpovédnosti, budou piistupovat zcela odlisné. Takové
zameéstnance bude manazer respektovat, podporovat a dale rozvijet.

Tato teorie byla v osmdesatych letech minulého stoleti jesté rozsifena o tzv.
teorii Z, ktera je zaloZena v japonském manaZerském stylu. Tato teorie se v mnoha
ohledech odviji od tradi¢ni japonské kultury a jejich zivotnich hodnot.
Predpokladem této teorie je urcita sounalezitost zaméstnanct s firmou. Spole¢nym
zajmem je uspéch a vnimani zaméstnanci jako lidi, ne jako pracovni sily je zde
samoziejmosti. Lidé si vazi osobniho pristupu a uznavani hodnot jako jsou rodina,
kultura, tradice a loajalita. Naopak organizace predpoklada, ze svym zaméstnanciim
muze vérit, a tak jim mize doprat urcitou miru svobody. DalSim znakem je osobni

pristup nejen v ramci svych zaméstnanct, ale i jejich rodin.

3.2 Motivacni faktory

V prvni fadé je nutné podotknout, Ze motivacni faktory jsou v ramci této
diplomové prace chapany jako soubor motivii a stimuld, které pusobi
na zameéstnance.

JFaktort, které pracovni motivaci ovliviiuji, a to priznivé i nepriznivé, existuje
velkd rada. Lze je vsak tridit do urcitych spolecenskych skupin, a to z nékolika hledisek.

Maslowovo tridéni motivacnich faktorti se opird o hierarchicky model lidskych
potieb. Dospivd kpéti skupindm potieb, sahajicich od potieb zdkladnich
(fyziologickych) aZ po potieby seberealizace.

Jiné tridéni motivacnich faktorti, které je déli na vniti'ni a vnéejsi, vychazi z toho,
zda zdrojem uspokojeni potreb je prdce jako takovd, nebo jeji vysledek. Podobné,
ne vsak zcela stejné, je rozdéleni motivacnich faktorii na hmotné a nehmotné.” (Urban,

2017, str. 12)
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O vyznamnych motivacnich faktorech pojednava i Herzbergova
dvoufaktorova teorie, ktera je podrobnéji poprana v kapitole 4.1 Motivacni teorie.
Motivacni faktory rozdéluje dle toho, zda v zaméstnancich vyvolavaji spokojenost
Ci pravy opak.

Motivacni faktor neboli motiv vznika na zakladé neuspokojené potieby, coz
je stav nedostatku nebo prebytku, ktery nas vede k jeho uspokojeni prostiednictvim
néjaké ¢innosti.

Autofi Cakirpaloglu a Smahaj (2015) ve své knize Vyznam motivace v pojeti
osobnosti uvadi: ,Bud’ je motiv jen bezprostiedni pri¢inou chovdni ve smyslu motiv
- stimul. V tomto pripadé se mu neprisuzuje funkce dynamiky chovdni. Nebo je motiv
zarazeny k cCiniteliim dynamizujicim chovdni, pricemz urcuje smér chovdni.”

Motivy clovéka lze jen téZko popsat slovy, jedna se o sloZitou psychickou
strdnku osobnosti, ktera je dynamicky strukturovana. VétSinou se na clovéku
a na jeho chovani podili vice motivii najednou. Takova motivac¢ni struktura ¢lovéka
je zcela individualni a nelze v procesu psychologické motivace postupovat podle

psanych navodd.

,Funkce motivu jsou:

Urcity cil a tim i smér
Variabilita zaméreni na cil

Urcitd intenzita

SN e

Urcitd vytrvalost

Samotny motiv prameni bud’ ze zdmérnych nebo bezdécnych vnitinich podnétt,
nebo z podnétii vnejsich. Silné motivujicimi faktory jsou dalsi dynamické dispozice
osobnosti, zejména potieby, zvyky, hodnoty, emoce, postoje, ideje, zdjmy aj.”

(Cakirpaloglu a Smahaj, 2015, str. 17)

Je nezbytné podotknout, Ze existuje mnoho rozdilnych hierarchickych déleni
motivacnich faktort. Lewin wuvadi déleni motivii na pravé - biologické
a kvazipotreby - zdmér ¢i umysl. Autorka Plhakova uvadi ¢tyri okruhy déleni

motivacnich faktord, které jsou nasledujici:
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1) Sebezachovné (hlad, Zizen, spanek, sex)

2) Stimulacni (zvidavost, hravost, ziskavani zkuSenosti a zazitki)

3) Socialni (mezilidské vztahy, postaveni ve spole¢nosti, potieba uznani a moci)
4) Individualni (cilem je udrZeni vnitini stability ¢lovéka, psychicka pohoda,

pocit svobody, moZnost vzdoru)

Dal$im zptlisobem déleni motivacnich faktor(, ktery prezentuje Madsenova,

je déleno do nasledujicich tri skupin:

1) Primarni (hlad, Zizen, sex, odpocinek)
2) Sekundarni (mezilidské vztahy, vlastnictvi)

3) Afektivni (pocit bezpeci, agrese)

Némecky psycholog Stern déli motivy na fenomotivy a zakladni motivy.
Fenomotivy lze dale délit na tfi nasledujici typy: monisticky, dualisticky
a pluralisticky. Jak uz napovidaji vyrazy, jedna se o Cetnost pisobicich motiv1i.

Ve své podstaté vesSkeré déleni popisuje stejné motivacni faktory, rozdil
je pouze v rozdéleni do jednotlivych skupin.

Pro ucely této prace se budeme zabyvat predevsim jednotlivymi faktory,
které ovliviiuji pracovni vykon zaméstnanci a budeme brat v ivahu nasledujici

déleni motivacnich faktoru:

e Biologické e Vnitrni e Hmotné

e Socialni e Vnéjsi e Nehmotné

3.2.1 Motivatory biologické a socialni

vV

zdkladniho modelu Maslowovy pyramidy potieb.
Casto jsou biologické faktory nazyvany jako biogenni, primarni ¢ vrozené.
Velkou cast biologickych motivatord popisuje sam Maslow v prvnim stupni své

pyramidy potieb.
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,Obvykle je pod pojmem primdrni motiv (podobné jako primdrni potreba)
casové prioritni nebo podstatny niterni diivod chovdni jednice.” (Cakirpaloglu
a §mahaj, 2015, str. 17)

Motivacni faktory socialni nebo také sekundarni, sociogenni, nauc¢ené nebo
ziskané jsou utvareny kulturnim a socidlnim prostiedim, ve kterém se jedinec
vyskytuje. Lze také tici, Ze se jedna o motivy, které jsou utvareny béhem Zivota,
formuji osobnost clovéka. Postupem véku se objevuji nové a nové motivy, jsou
modifikovany, vytraceji se nebo se naopak objevuji nové.

Tuto skupinu motivacnich faktori Ize dale délit na faktory vrozené a ziskané,

védomé a nevédomé.

3.2.2 Motivatory vnitini a vnéjsi

Motivac¢ni faktory hmotné a nehmotné také lze nalézt v Maslowoveé pyramidé
potieb, konkrétné na ctvrté a paté pricce zakladniho modelu. Mezi dilezité vnitini
faktory, které se nachazi v této irovni, patii samostatnost, nové schopnosti ziskané
praci, viditelné vysledky vykonavané Cinnosti a smysl a vyznam prace.

Vnéjsi motivacni faktory je mozné definovat jako vSe, co zaméstnanec
za dobie a vCas vykonanou praci obdrzi od organizace, pro kterou pracuje.
Jedna se v prvni fadé o finan¢ni odménu, potenciadl k povySeni ¢i zvySeni mzdy.

Dale zaméstnanec mliZe od spolec¢nosti obdrzet uznani, povést ¢i prestiz.

3.2.3 Motivatory hmotné a nehmotné

o

Jednotlivé skupiny motivac¢nich faktorli se vzajemné prolinaji. Motivatory,
které jsou nehmotné mohou byt zaroven i vnéjsi.

Nehmotné faktory byvaji ze strany organizaci, zaméstnavatelli a manaZzert
Casto velmi opomijeny. Jedna se o totozné motivacni faktory, které jsou popsany
vySe, jako faktory wvnéjSi. Vobou kategoriich jsou zarazeny faktory, které
si zaméstnanec za penize nekoupi, proto jsou tak diileZzité.

Do skupiny hmotnych motivacnich faktord je v prvni fadé mozné zaradit

penize, prostirednictvim kterych lze uspokojit dalsi potreby, napriklad biologické.
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Motivace prostrednictvim penéz je ovSem omezena. Pokud zaméstnanec vyhodnoti,
Ze jich ma jiz dostatek, jeho snaha dobre vykonavat praci klesa. Motivace penézi tady
funguje pouze tehdy, pokud zaméstnance pocituje jejich nedostatek.

LSouvisi to s klesajici uZitecnosti spotiebnich statki, které Ize vyménou
za penize ziskat, ale i tim, Ze pro zvyseni prijmi je zpravidla tfeba obétovat cCdst
volného casu. Jeho subjektivni hodnota pritom s poklesem jeho mnoZstvi naopak

roste.” (Urban, 2017, str. 17)

3.2.4 Motivatory ostatni

Mezi znamé faktory ovliviiujici motivaci zaméstnanct je jejich spokojenost
¢i nespokojenost. Tyto motiva¢ni faktory jsou podrobné popsany v teorii
amerického psychologa Fredericka Herzberga. Nejednd se o primou motivaci,

ale o faktory, které ovliviiuji vykon zaméstnance.
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4 Generace

V této praci je chapan pojem generace jako sociologicky pojem. Generaci lze
definovat jako specifickou skupinu lidi, ktefi se narodili v urcitém ¢asovém rozmezi
a ptisobi na né stejné vlivy okolniho svéta. Casova rozmezi jsou vétsinou ohrani¢ena
vyznamnymi udalostmi, které danou generaci vyznamné ovlivnili. Mohou to byt
napriklad valky, technologické pokroky, politickymi systémy, ale i teroristickymi
utoky. Pro kazdou generaci je charakteristicky jiny zptisob zivota a jiné hodnoty.

V soucasnosti se musime orientovat v sedmi zZijicich generacich. Tou nejstarsi
je generace hrding, nasleduje generace budovateld, Babyboomers, generace X, Y a Z.
V soucasné dobé je ekonomicky aktivni generace X a generace Y pomalu vstupuje

na trh prace.

| aga

3 Ll H - 1 - - A S
1946-1967 o e 1983-1997 ~- == po 1998
BABY BOOMERS ) MILENIALOVE GENERACE Z

Obrazek 3 - Tabulka generaci
Zdroj: Forbes special (nedatovano)

4.1 Predchozi generace

Generace hrdint

,Generace hrdinil je narozena mezi lety 1901 a 1924, jeji procentudlIni
zastoupeni v populaci je jiz nizké, ale presto si zasluhuje pozornost. Mlddi této
generace bylo poznamendno zejména prvni svétovou vdlkou a ndslednou svétovou
hospoddrskou krizi. ProZili také druhou svétovou vdlku a povdlecného rozkvétu
se doZili priblizné ve svych ctyriceti letech. MuZi bojovali alesporni v jedné z vdlek. Tato
generace je casto poznamendna ztrdtou svych blizkych ve vdlecnych konfliktech,
financnimi nedostatky, obnovou poskozené zemé a nové utvdienymi ndrodnimi
hodnotami.” (Kubatova a Kukelkova, 2013, str. 39)

Lze se tedy domnivat, Ze diky valkdm a obnové zemi v povalecném obdobi

je tato generace velmi semknutd a tymova prace je pro ni charakteristicka.
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Pro generaci hrdint je také typicka snaha o zkvalitiiovani Zivota prostiednictvim
riznych vyndlezli, které méli posunou jejich Zivotni uroven vys. Jedna
se v soucasnosti o nejméné vlivnou generaci. Sporeni, sttidmost a Setrnost k této
generaci neodmyslitelné patfi. Zivotnimi hodnotami jsou pro né mir, zdravi a dtiraz
na rodinu a rodinny Zivot. V sou¢asné dobé se jedna o generaci, kterd se nachazi
v dichodovém véku, ale ¢im vice pribyva pracujicich diichodcti. Moderni
technologie jsou jim cizi. Informace ziskavaji predevsim z radia a novin. Preferuji

piredevsim osobni komunikaci.

Generace budovatelt

Generaci budovatell je mozné vysledovat v letech 1925-1942. Zastupci této
generace jsou potomKy ,hrdini“ a nejvice je ovlivnila svétova hospodarska krize.
Dalsi faktor, ktery ovlivnil tuto generaci byla druha svétova valka (1939-1945).
Tak jako mnoho jinych stati Evropy, i my jsme byli ovlivnéni nadvladou
nacistického Némecka. Tato doba s sebou prinesla mnoho hriznych ¢ind, které
pfimo poznamenaly tuto generaci. Budovatele lze charakterizovat jako starsi

generaci seniort, ktera nema vliv na vyvoj ekonomiky.

Generace Baby Boomers

V letech 1943-1960 prichazi generace Baby Boomers, ktera byla formovana
predevsim koncem druhé svétové valky. Vysoka zameéstnanost a obnova oblasti
zasazenych valkou byly hlavnimi znaky pro tuto dobu a lid. Svlij nazev ,Baby
Boomers“ si ziskali diky rychlosti, kterou porodili novou generaci. Do béZného
zivota vnesli vice svobody a vstipili si diraz na Zivotni styl. Moderni technologie
uz jim nejsou uplné cizi, ovladaji elementarni dovednosti na pocitaci.

,V soucasnosti generace Baby Boomers stdle predstavuje pocetnou skupinu
populace s velkym vlivem na ekonomiku jednotlivych zemi. Predevsim kviili poctu
prislusnikii a jejich celkové kupni sile se na tuto generaci stdle Casteji zaméruje
marketing (trend marketingu 55+). Ve firmdch maji zdstupci této skupiny vybudované

casto vrcholové posty, ale jejich metody rizeni, pokud nebyly vyrazné inovovdny,
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jsou zastaralé, a proto mohou vyvoldvat nesoulad pri spoluprdci s mladsimi

generacemi, tedy generaci X a Y.” (Kubatova a Kukelkova, 2013, str. 41)

Generace X

Generace, ktera nasledovala vletech 1961-1981, je nazyvana Generace X
nebo ji také zndma pod pojmem ,Husakovy déti“. Momentalné jsou na samém
vrcholu, boi{ predsudky, jsou individualisté s ambicemi a jasnymi cili. V této dobé
dochazi kprvni mezindrodni spolupraci, a predevSim kuvolnéni atmosféry.
V disledku uvolnénosti a odstranéni svazujicich pravidel se zacinaji objevovat
i prvni negativa, kterymi jsou zvySujici se rozvodovost a pocet trestnych c¢ind,
ale i zvySujici se pocet sebevrazd. Prestalo platit, Ze ma kazdy praci a doslo
ke zvySeni nezaméstnanosti. Tato generace jiZ v détstvi zaZila prvni televize, videa

a ojedinéle i prvni pocitace. Husakovy déti jsou momentalné nejvice ekonomicky

aktivni generaci.

4.2 GeneraceY

Generace Y vdneSni dobé znadma také jako

Milenialové, iGen, Echo Boomers, Generation Me nebo Net GENER ATION

Generation, pro jejich neustdlé uzZivani modernich 0 2 1w cov
wBX  SRED
technologii a internetu. Narozeni generace Milenidld lze ‘éﬂ;’;‘%“ ?30"6”9
vymezit mezi lety 1982-1994. Generace Y prichazi 'ﬁ%’ll@
B
po Generaci X, ktera je spolu s Baby Boomers jejich rodici. H\TQ.‘[‘%
Samotny pojem Generace Y vznikl kolem roku ) %‘j

1993 v casopisu Advertising Age. Milenialové jsou
v soucasnosti mladou ekonomicky aktivni skupinou Obrazek 4 - GeneraceY
) ) Zdroj: www.google.com
obyvatelstva nebo pravé vstupuji na trh prace. Historicky
se stavaji nejvzdélanéjsi generaci s neprebernym mnoZzstvim moZznosti. O tento post
ji pravdépodobné pripravi nasledujici Generace Z a Alfa.
»Tato generace se narodila do obdobfi relativniho klidu a miru jako pldnované

déti rodicii z generace X a Boomers. Od titlého détstvi jim bylo vstépovdno, Ze v Zivoté
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dosdhnou vseho, na co si jen vzpomenou. Signifikantni pro generaci Y je fakt, Ze béhem
jejich détstvi nedoslo k Zddnym vyraznym tragickym uddlostem. V Ceské republice
doslo naopak ke zrodu demokracie, kdyZ sametovd revoluce potlacila komunisticky
rezim. Vroce 2011 nastal zlom, teroristicky utok z 11. zdri nastolil ve spolecnosti
atmosféru neustdlého ohroZeni.” (Kubatova a Kukelkovd, 2013, str. 41-42)

Generace Milenidli ma hned nékolik charakteristickych rysi, kterymi
se jednoznacné odliSuje od svych rodicti a starSich generaci. Jejich hlavnim znakem
je flexibilita, ktera pro predchozi generace neni tak typicka. Pro své okoli jsou

ale znamy predevsim diky neustadlému uZzivani mobilniho telefonu a nevnimani

svého okoli.

4.2.1 Uzivani modernich technologii v pracovnim prostiedi

Jak uz bylo reCeno vySe, Milenidlim se nefikd nadarmo iGen nebo Net
Generation, ale ma to smysluplné vysvétleni. Moderni pokrok a vyvoj informacnich
technologii znatelné ovlivnil jejich vyvoj a hodnoty. Hlavnim znakem Milenialt
je nepretrzité pouzivani informacnich technologii v kazdodennim Zivoté. Interakce
se svétem je pro né kazdodenni zalezitosti k ¢emuz vyuzivaji mnoho socidlnich siti
(Facebook, Twitter, Instagram, ... atd.).

Diky témto nastrojlim pro né v komunikace vzdalenost nehraje Zadnou roli
stejné, jako Cas. On-line Zivot u mladé generace vladne nad tim redlnym, ktery vedou
prostrednictvim socidlnich siti. Neustale prijimaji a poskytuji vS§emoZné informace,
coZz vyzaduji i v pracovnim prostredi.

~Béhem dne zaméstnanci bézné kontroluji socidlni sité, ctou aktudlni
zpravodajstvi, sjednaji si online bankovnictvi a nakupuji, sleduji videa na You Tube
a zarezervuji si vikendovy pobyt. Ve skutecnosti zaméstnanci pravdépodobné stravi
néco kolem dvou hodin z osmy hodinové pracovni doby pouZivinim modernich
technologii k osobnim tceliim, coZ rocné korporace v USA stoji 85 bilionti dolart

z diivodu sniZené produktivity.“! (ScienceDirect, 2018)

1 During the work day, employees routinely check social networking sites, read current news articles,
engage in online banking and shopping, watch YouTube videos, and book weekend travel. In fact,

21



Nékteré spolecnosti zbroji proti uzivani modernich technologii a chytrych
zarizeni béhem pracovni doby.

Pozitivni vlastnosti Milenialli je schopnost obsluhovat a vnimat vice
informacnich a komunikacnich technologii najednou. Nemaji problém pracovat
Ci ucit se pti poslechu hudby a k tomu jesté komunikovat prostiednictvim socialnich
siti se svymi prateli. Této schopnosti se rika ,Multitasking”. Spolecnosti tuto
schopnost zacinaji u svych mladych pracovniku objevovat a vyuzivat. Diky této
schopnosti jsou mnohem pruzné;jsi a vSestrannéjsi neZ starsi generace.

,Vybaveni multitaskingem, Milenidlové véri, Ze svou prdci mohou vykondvat
soucasné se zapojenim do osobnich zdleZitosti na dalSich zarizenich.”? (ScienceDirect,

2018)

4.2.2 Naroky Milenialti

Vstup Generace Y do pracovniho prostredi prindsi pro zaméstnavatele
mnoho nového. K tomu, aby si zaméstnavatelé uméli své mladé zaméstnance udrzet
je potreba pochopit a predevsim poznat, jejich charakteristické rysy a pozadavky.
Povrchni pohled na tuto generace miiZe prinaset zcela zkreslené a mylné informace,
které vytvari nejen Spatny pohled na Milenidly, ale i na komunikaci a spolupraci
s touto generaci. Milenidlové maji mnoho potieb, které jsou zcela rozdilné od potireb
starSich generaci.

v

Se vstupem této generace do pracovniho Zivota a organizaci neodmyslitelné
patiii mnoho novych myslenek, piistupti, ale i nepochopeni. Pfihledani zaméstnani
pro né vitézi zajimavost prace a moZnost rozvoje nad finan¢nim ohodnocenim.
Ne, Ze by finan¢ni ohodnoceni pro tuto generaci nebylo dtlezité, ale uvédomuji
si cenu svého volného Casu. Zastupci této generace oceni riizné bonusy, motivacni

a osobni ohodnoceni, ale tato forma motivace uz u nich nenf tak efektivni jako tomu

employees arguably spend about 2 hours per 8 hour work day using technology for personal reasons,
ata cost of $85 billion annually to U.S. corporations due to reduced productivity (Zakrzewski, 2016).
2 Equipped with multitasking proficiency, millennials believe that they can perform work tasks while
engaging in personal matters on other devices.
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bylo u generaci predchozich. Na rozdil od starSich generaci, které jsou zaloZené
materialné, jsou Milenialové generaci, ktera je zamérena spiSe na prozivani zivota.

,Dulezitym hlediskem jsou pro tuto generaci ,vyzvy"“, tedy tikoly, které nemaji
jasnd, jednoduchd a predem dand reseni. Typickd je orientace na zadany tkol,
ne na cas, ktery strdvi jeho plnénim. Také vysi odmény posuzuji ve vztahu k vykonu,
nikoli ¢asu. Vitaji také moZnosti pracovat mimo svou zemi.” (Kubatova a Kukelkovj,
2013, str. 42)

Milenidlové maji své priority a potieby, které je nutné uspokojit, aby v praci
podavali dobré vykony, byli produktivni a hlavné, spokojeni se svou praci
a zameéstnavatelem. Na rozdil od predchozi generace kladou dlraz na zvyseni
Zivotni Urovné a osobni Zivot. Prioritou je pro né volna pracovni doba a moZnost
pracovat mimo kancelar ¢i z domova.

Autor Peter Sheahan (2005) ve své knize ,Generace Y“ uvadi, Ze je pro
né prace o nécem vétsim, nez jsou penize. Spoletnost Manpower Australia provedla
prizkum zaméstnancu call centra, jehoz vysledky rikaji, co Milenidlové pozaduji

a co je motivuje:

e Kultura

e Tymova spoluprace
e Styl rizeni

e Flexibilita

e Podminky

e Mzda

Milenidlové ve svém zaméstnani oceni, pokud mohou byt bezprostredni
a sdélit okoli vlastni napady a nazory. Svoboda slova je pro né néco prirozeného,
a tak i oCekavaji, Ze budou vyslechnuti. Tak jako vyzaduji pozornost, tak i zpétna
vazba je pro né velmi dtlezitd. Milenidlové byli od utlého véku sdruzovani
do skupinek ve Skole, pri sportu ¢i jinych aktivitach. Je tedy pochopitelné,
Zze se vtakovém prostredi citi nejlépe. Jsou také soucasti nékolika virtualnich
komunit. Kontakt se spolupracovniky a pratelské vztahy jsou pro né velmi

dilezitymi aspekty k setrvani v daném pracovisti.
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Pokud dojde k propojeni prace se zabavou, budou Milenidlové ve své praci
maximalné spokojeni a motivovani. Radi se také ovSem seberealizuji a projevuji sviij
talent. Prace by jim méla davat smysl a méla by mit vyznam.

VySe popsané poZadavky na praci a pracovni prostiedi jsou pro Milenialy
bezesporu dtlezité, ale tim nejdiilezitéjSim je pro né vyvaZenost pracovniho
a osobniho Zivota neboli work-life balance ¢imz se asi nejvice 1isi od svych rodici
a starSich generaci. Mnoho lidi to chape tak, Ze Milenidlové ze své prace utikaji,
protoze jsou lini, pravda je ovSem jinde. Milenialové svému volnému ¢asu prikladaji
mnohem vys$si hodnotu a uvédomuji si, Ze nechtéji stravit cely Zivot v praci.

»,Work-life balance je koncept vyvdZenosti mezi pracovnim a osobnim Zivotem.
Jde o Siroké pojeti pristupu k Zivotu, nebot’ poukazuje na nutnost sebereflexe, kterd
je duleZitd pro pochopeni prileZitosti v pracovnim prostredi i v osobnim Zivoté.”
(Wikiknihovna, 2012)

Nerespektovani této potreby miZe vést nejen ksyndromu vyhoteni
zameéstnance, ale mize mit i neblahy vliv na produktivitu prace a jeji vysledky.
V oboustranném zajmu by tuto potiebu Mileniali mély spoleCnosti respektovat

a v nejlepsim pripadé podporovat.

4.3 Generace Z

Piesto, Ze je Generace Z jeSté velmi mladou —

IjsrsnitiSophisticated
. : . scell phone dencrationz
generaci narozenou mezi lety 1995-2010, trh prace 3 TECHNOLOGICALLY{ SAVVYEHE=

a0

CONNEC
SOPHISTICATEDIG:
SOCIALNEDIA
:S

uZ se na ni za¢ina pomalu ptipravovat. Je znama také jako

Generace M nebo internetova generace. Soucasny svét

a jejich rodice jim zajistuji socialni jistoty a velmi Casto

iternet ey

se déti rovnou rodi do velmi dobre materialné

zajisténych rodin. Tomu se déje v disledku zvySujictho  Obrazek 5 - Generace Z
Zdroj: www.google.com

se veékového rozdilu mezi rodi¢i a jejich détmi.

V soucasnosti je trendem zalozit rodinu aZ ve véku kolem 30 let. Prognézy jsou

takové, Ze v oblasti vzdélani predci Generaci Y. Generace Z sice bude nejvzdélané;jsi

generaci, ktera predci vSechny predeslé, ale bude postradat ambice, dravost a touhu

po kariéte a penézich.
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Generace Zje prvni generaci, ktera je narozena do technologicky vyspélé
spolec¢nosti. Od samého narozeni jsou ovlivnéni chytrymi mobilnimi telefony,
pocitaci a tablety. VeSkeré informace jsou dostupné na internetu a nevahaji o své
osobné veskeré informace sdélit. Jsou schopni efektivné analyzovat a zpracovavat
informace. DiileZitéjsi je pro né rychlost nad presnosti a preciznosti.

Neustalym pouZivanim smartphont, tableti a zejména komunikacnich
nastrojl si vyslouZili prezdivku ,Digital Natives®. Diky svym rodi¢iim jsou nejlépe
finan¢né zajiSténou generaci. Velmi jednoduSe podléhaji marketingovému tlaku
a nevahaji penize utracet. Typickd je pro né netrpélivost, zkratkovité jednani
a nepozornost.

»Generace Z vstoupi na trh prdce v ére, kdy bude s ohledem na stdrnuti silnych
populacnich rocnikii z predchozich generaci vysokd poptdvka po pracovni sile.
Zaméstndni bude opousteét vice pracovniki, nez do néj bude nastupovat. Generace
Z tedy bude mit na trhu prdce velké prileZitosti, je vSak otdzka, zda bude naplriovat
poZadavky zaméstnavatelil. Firmy budou usilovat o ziskdvdni a udrZeni talentovanych
znalostnich pracovnikil. Budou se tedy muset také zajimat o motivdtory prislusnikii

této generace.” (Kubatova a Kukelkova, 2013, str. 49-50)

4.4 Generace Alfa

S predchozi generaci jiz doSla pismena v abecedé pro pojmenovani generaci
nasledujicich. Tak jako v mnoha jinych oblastech nastupuje abeceda recka.
Tim se dostavame k pojmenovani nejmladsi a vlastné jesté i nenarozené Generaci
Alfa. Tato generace je vymezena lety 2010-2024 a bude vyristat v relativné staré
populaci, o kterou se tato generace bude muset postarat.

.Je pravdépodobné, Ze budou jesté vzdélanéjsi generaci neZ Generace Z.
S ucenim zacnou drive a skonc¢i pozdéji nez generace jejich rodi¢i. Na trhu prdce
budou silit obavy o nedostatek talentovanych znalostnich pracovniki. Jako déti
starsich zajisténych rodicti bude Generace Alfa ziejmé materidlné nejzajistenéjsi
skupinou v historii. Pfedpoklddd se u nich vysokd pracovni fluktuace, pokud jim
v zaméstndni nebudou pripraveny adekvdtni podminky.” (Kubatova a Kukelkovj,

2013, str. 50)
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Zivot bez socialnich médif si tyto déti nebudou umét ani predstavit. Stava
se to jejich prirozenosti. Zivot na internetu povede k slabnuti lidského kontaktu
a uzavienosti jedinct.

,U déti Generace Alfa, které se rodi obecné starsim rodiciim, se rovnéz ocekadvd,
Ze budou mit vysoké ndroky, a to mnohem vyssi, nez jsme tomu byli doposud zvyKiIi.

Pokud nedostanou to, co chtéji, piijdou jednoduse jinam.” (Mediaguru, 2016)
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5 Talent management

Talent management se fadi do oblasti fizeni lidskych zdroji a je v soucasné
dobé velmi zmifiovanym tématem.

Pojem talent management je ndm znadm jiZ od let devadesatych. V této dobé
si spoleCnost zacala uvédomovat hodnotu lidského kapitdlu a jeho vliv na zisk
a postaveni spolec¢nosti na trhu. Zaméstnavat talentované jedince davalo spole¢nosti
bezesporu velkou konkuren¢ni vyhodu. Bylo tedy nutné nalézt zptsob, jak si takto
talentované jedince udrZet, aby je neziskala konkurence. S problematikou ziskavani
a udrZeni talentti byl definovan pojem ,valka o talenty*.

Pojem ,valka o talenty” vznikla na zakladé ¢lanku Davida Watkinsna z roku
1998, ve kterém definoval talent management, jako urCity proces ziskavani,
a predevsim udrzeni prospésnych pracovnikl z divodu konkurencni vyhody.

»Talent management se od té doby stal nejdiileZitéjsim pojmem v oblasti rizeni
lidskych zdrojii od pocdtku 21. stoleti. Zatimco termin talent management neddvno
vstoupil do naSich slovnikt, praxe talent managmentu - od pldnovdni pracovni sily
po ndbor, hodnoceni potencidlu, vnitini rozvoj a planovani - ma mnohem delsi historii,
kterd se datuje od vzniku velkych korporaci ve Spojenych stdtech americkych
v padesatych letech minulého stoleti.” 3(Collings et al. 2017, str. 23)

Pojem talent management je také velmi ¢asto pouZivan jako synonymum
s pojmem fizeni lidskych zdroji. A¢ je mezi témito pojmy rozdil, talent management
se samotnym fizenim lidskych zdroji tizce souvisi, pfinejmensim v naboru novych,

talentovanych zaméstnanct.

3 Talent management has since developer into the most important term in the field of human
resources of the early twenty-first century. While the term talent management has only recently
entered our lexicon, the practices associated with talent management - from workforce planning to
hiring, assessing potential, internal development, and succession planning - have much longer
histories, dating back to the rise of large corporations in the United States in the 19850s.
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5.1 Talent

Prvni postoj definuje talent, jako velmi schopného clovéka, ve kterém
spolecnosti vidi velké ambice a potencial k dosaZeni zisku. Tito lidé jsou smérovani
spiSe na vyssi a vrcholovy management, k vykonu klicovych funkci.

Druhy ndazor prezentuje talent jako kohokoliv, kdo je prospésny
pro spolecnost a napomaha k dosazenti cili. MiiZe se jednat o kohokoliv bez ohledu
na funkci ¢i postaveni ve spolec¢nosti.

V obou piipadech je velmi dilezity rozvoj takzvanych talentli, na ktery
by mély svou pozornost zamérit predevsim spolecnosti.

,Cannon a McGee (2007) konstatuji, Ze kaZdd organizace by méla mit jasné
ddno, co si predstavuje pod pojmem talent. Pri definici talentu je potieba uvaZovat
nékolik sloZek véetné méreni soucasného vykonu, vystupii a vysledkii. Rada definic
vsobé zahrnuje také méreni potencidlu. Jedna z nejbéznéjsich definic popisuje
talentovaného jednotlivce jako cloveka, ktery poddvd jak vysoky vykon, tak projevuje
vysoky potencidl. Nékteré organizace se zaméruji na schopnost byt povysen
a za talent povaZzuji takového zaméstnance, ktery jednak poddvd vysoky vykon, jednak
je vysoce povysitelny. Jiné definice se naopak zaméruji na vstupy nebo kompetence.”
(Horvathova, 2011, str. 24)

V praci s talenty je také nezbytné pocitat s jejich slabymi strankami, kterymi
mohou byt naptiklad neprizplisobivost a dalsi adapta¢ni problémy. Proto je nutné
zvazit, zda se spolecnosti spoluprace s talentovanymi, ale komplikovanymi lidmi,
vyplati.

Na talenty lze, v rdmci organizace, nahliZet dvéma zplisoby. Prvni strategie
se nazyva inklusivni. V tomto pripadé je na vSechny zaméstnance nahliZeno jako
na talenty. Dochazi tedy ke stejnému rozvoji u vSech pracovniki.

Naproti tomu strategie exklusivni, jak uz napovida jeji nazev, sméruje
k opravdu talentovanym lidem, kterym je poté vénovdna mimoiadna pozornost
a rozvoj. Tato strategie pocCita sjejich kariérnim ristem a potencidlem

pro spolecnost.
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5.2 Charakteristika talent managementu

Rizeni lidskych zdroj ma p¥imy vliv na chod a ispé$nost organizace. Béhem
¢innosti organizaci nastava mnoho situaci, at’ uz pozitivnich, tak i téch negativnich.
Zejména pokud nejsou negativni situace zavCasu reSeny, ma to neblahy dopad
na trzni fungovani celé spolecnosti. Klicovou roli tedy hraje spravny vybér
zameéstnancli a jejich udrZeni. Sohledem na soucCasny trh prace, miru
nezaméstnanosti a poptavku po pracovni sile, je konkurencni boj o talenty opravdu
zhavym tématem. Na trhu se nachazi opravdu velmi malé mnozstvi schopnych lidi,
a to si spoleCnosti uvédomuji a snaZzi se o udrZeni zejména talentovanych
zameéstnanci. Soucasnym trendem je vymysleni riiznorodych motivacnich metod
spolec¢nosti.

Existuje mnoho padnych divodi, proc je nezbytné zabyvat se problematikou
fizeni lidskych zdrojii a zejména talent managementu. Technologicky vyvoj
spolecnosti se neustale vyviji a s nim i specializace a znalosti zaméstnanci. V roce
2006 bylo vanglickém mezinarodnim deniku, ktery se zaméfuje na svétovou
ekonomiku, napsano nasledujici: ,Talent je nejvzdcnéjsim zdrojem vyskytujicim
se v dnesnim modernim svété.”

»~Hlavnimi prinosy, které poskytuje sprdvné nastaveny aplikovany systém talent

managementu, jsou ndsledujici:

e Talentovani zaméstnanci prispivaji vétsi mérou k naplriovdni strategie
a ekonomickych cilii organizace.

e Klesaji ndklady na fluktuaci a ndbor novych zaméstnancti.

e Organizace se pro talenty stdvd vyhleddvanych a atraktivnich
zameéstnavatelem.

e Jsou identifikovdni a udrZeni talentovani zaméstnanci.

e Pldnovdni ndstupnictvi klicovych pozic je efektivnéjsi, stejné jako zajistovdni
zaméstnancti z internich zdrojii a jejich motivace.

e Talentovani zaméstnanci jsou umisténi na vhodnych pozicich a jejich potencidl
je lépe vyuZit.

e Jsou minimalizovdny ztrdty spojené s neobsazenymi klicovymi pozicemi.”

(Horvathova, 2011, str. 27)
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Talent managementem se zabyva stale vice spolec¢nosti a stava se kritickym
bodem v fizenf lidskych zdroji, ale v podstaté klicovym bodem v fizenf{ a prosperité
spolec¢nosti.

»Hlavni vyhoda talent managementu spocivd v zajisténi a fungovdni modelu
,Spravni lidé na sprdvnych mistech a ve sprdvhou dobu.” Tento model umoZiiuje
zaméstnancim  efektivné  napliiovat  celofiremni  strategii a  zvysSovat

konkurenceschopnos. Model prindsi dalsi vyhody:

e Talentovani zaméstnanci prispivaji vétsi mérou k napliiovdni celofiremni
strategie a ekonomickych cilii

e SniZi se ndklady na fluktuaci a ndbor novych zaméstnancti

e Spolecnost se pro talenty stane vyhleddvanych a atraktivnim zaméstnavatelem

e Budou udrZeni kli¢ovi a talentovani zaméstnanci

e Zefektivni se pldnovdni ndstupnictvi klicovych pozic. Zajistovdni zaméstnancti
z internich zdrojii a jejich motivace

e Talentovani zaméstnanci budou umisténi na vhodnych pozicich a jejich
potencidl bude lépe vyuZit

e Budou minimalizovadny ztrdty spojené s neobsazenymi klicovymi pozicemi”

(Deloitte, nedatovano)

Vyvoj talent managementu ve spoleCnosti neni levnou zaleZitosti
a predstavuje do urcité miry financni zatiZeni. V praxi se spousta organizaci talent
managementu vénuje, ale jen vurcité mirfe a urcitym zplsobem. Klicové je,
aby se talentovanému zameéstnanci dostalo dostatecné pozornosti a prostoru
k rozvoji. Takto talentovani zaméstnanci ke své praci potrebuji vidét vysledky
a vyznam jejich prace. Také oCekavaji, Ze za takto vykonanou praci, budou patricné
ocenéni.

Kniha The War for Talent* se zabyva klicovymi faktory, které ovliviiuji

ziskavani a udrzeni talentovanych zaméstnanct ve spolec¢nosti. Kniha je podloZzena

4Valka o talenty
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pétiletym  vyzkumem vedoucich pracovniki v nékolika spole¢nostech.
Tento vyzkum odhalil pét vyznamnych pravidel, ktera spolecnostem zajisti vitézstvi
ve valce o talentované zaméstnance a pomizZe jim vytvorit idedlni

a konkurenceschopné podminky.

,Lze je shrnout takto:

e Vytvorit ldkavy systém bonusii a odmeén, ktery zvasi spole¢nosti ucinf
obzvldstni Idkadlo pro talenty.

e Zajistit si uspésny ndbor vybudovdnim dlouhodobé ndborové strategie.

e VyuZit pracovnich zdZitki, tréninkovych programii a osobniho vedeni k riistu
potencidlu vedoucich.

e Upevnit sviij talent pool investovdnim do prvoligovych, rozvojem druholigovych
a rozhodnym jedndnim viici tretiligovym hrdctim.

e Stredobodem tohoto pristupu je vse postupujici zaméreni na talent — hluboké
presvédceni sdilené vedenim celé spolecnosti, Ze konkurencni prevaha zavisi

na mire talentu lidi na vsech tirovnich.”

(Thorne a Pellant, 2008, str. 7)

S talent managementem Uzce souvisi i klasifikace zaméstnanci. Prvni
strategie se zaméfuje na identifikaci, vybér, a predevSim péci o talenty. Druha
strategie pojednava o nalezeni, rozvoji a rozmistovani talentd na klicové pracovni
pozice, klepSimu dosaZeni stanovenych cili. Posledni strategie znaci vybrané
investice do specidlniho vzdélavaciho programu, mentoringu a zaméstnaneckych

benefita.

5.3 Talent pool

Pojem talent pool vymezuje urcitou skupinu talentovanych lidi, kteri

se vyznacuji urcitymi rysy a splnuji pozadavky spolec¢nosti. Tato skupina
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talentovanych lidi je postupné pripravovana pro postup na klicové pozice
V organizaci.

Dle Horvathové je talent pool ,fond vysoce talentovanych, kvalifikovanych,
angazovanych a organizaci oddanych jednotlivcii schopnych prispét k dosaZeni
soucasnych i budoucich poZadavkii organizace”, (Horvathova, 2011, str. 29)

Talent pool také predstavuje jakousi ucici se skupinu talentovanych jedinci,
ktef{ si mezi sebou predavaji své znalosti a vzdjemné posiluji své silné stranky.
Do této skupiny pracovnikii zarazuji jedince manaZeri, dle vlastniho uvazZeni
a na zakladé hodnoceni. Jedna se predevsSim o zaméstnance, ktefi nechtéji setrvavat
na stejné pozici, ale chtéji se dale rozvijet a posouvat se vys. Takovou skupinu
talenti lze dale rozdélit na jakési levely>, které jsou vidét v nasledujicim obrazku.

Vv

Talentovani zaméstnanci Splhaji v této vzdélavaci skupiné po prickdch vzhiru.

Pocinajici je status junior, nasleduje stfedni tfida a vrcholem

je senior.

Stredni

trida

Obrazek 6 - Talent pool
Zdroj: Vlastni zpracovani dle Horvathov4, Talent management

5 Urovné

32



Pro kaZdou uroven talent poolu jsou definovany jiné poZadavky
a kompetence. S talenty se musi intenzivné a individualné pracovat, tak aby byli
v dany moment dostatecné pripraveni zastat danou pozici.

Obecné teceno lze Tici, Ze se jedna o tzv. rezervu spolecnosti a planovani
naslednictvi. Vsoucasné dobé se na manaZerskych pozicich nachazi zastupci
generace X. Spolecnost se tedy snazi vytvorit rezervni manaZery z generace y, ktef{
predchozi generaci jednou plynule nahradi na vyS$Sich pracovnich postech,

aniz by to zatiZilo chod spolecnosti.

5.4 Faze talent managementu

Procesy talent managementu délime do tii zakladnich krokt, které
napomahaji k dosazeni stanovenych cild. Témito kroky jsou ziskavani, rozvoj

a udrzeni talentovanych pracovnikii.

5.4.1 Identifikace a ziskavani talentii

K ziskavani talentovanych pracovnikli miize organizace pristoupit v pripadé,
ze jasné identifikovala, jakého pracovnika vlastné potiebuje. Pokud takového
zameéstnance nenachdazi ve vlastnich radach, prichazi na radu hledani idealniho
pracovnika z vnéjSich zdroji. Nové pracovniky muizZe organizace vyhledavat nejen
na internetu prostrednictvim siti, jako je Facebook, Twitter nebo LinkedIn,
ale i u konkurence. Velmi diilezité je také proniknout mezi studenty a Cerstvé
absolventy a prezentovat se jako lukrativni zaméstnavatel. Organizace také musi
zvazit, zda hodla talentované pracovniky vyhledavat sama nebo za pomoci externiho
zdroje. Tento fakt se odviji predevsim od financ¢ni situace spolecnosti a kapacity
svych zaméstnanci. Kvyhledani talentli lze oslovit persondlni agentury

a specialisty, tzv. headhuntery?®.

6 Lovec hlav - talenti
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Proces ziskavani talentti lze rozdélit do nasledujicich tr{ krokd:

o Identifikace kliCovych kompetenci - faktory ovliviiujici trvaly uspéch
organizace
e Hodnoceni vykonu a piedpovéd’ potenciadlu

e Vytvoreni talent-poolu

5.4.2 Rozvoj talentt

S nastupem talentli do spoleCnosti prace nekonci, ale naopak zacina.
0d prvniho dne by mél novy pracovni prochazet tzv. adaptatnim procesem,
k co nejrychlejsimu a nejlepSimu zaclenéni do pracovniho procesu a kolektivu.

Dals$i nutnosti je jiz samotny rozvoj talentovanych pracovniki. Mezi
nejb€znéjsi programy rozvoje pracovniki patii Treinee program’a Talent
development8.

Trainee programy jsou urCeny piedevsim absolventlim vysokych skol
a pomahaji jim k ziskdni co nejvice zkusSenosti a vychovani pro spolecnost. Tento
pracovni vztah je vétSinou uzaviran na dobu urcitou, jeden rok. Po uplynuti této
doby je perspektivnim pracovniklim nabidnuto zaméstnani na hlavni pracovni
pomeér a stavaji se plnohodnotnymi zaméstnanci spolecnosti.

Talent development je proti trainee programu urcen pro pracovniky, ktef{
jiz ve spolecnosti néjakou dobu ptlisobi. Spole¢nost v nich vidi urcity potencial a chce
do nich investovat, protoZe piredpoklada, Ze jejich usili povede Kk prosperité celé
spolecnosti.

V obou programech je nezbytné zacit uvazZovat o tom, jaké maji talentovani
lidé motivy ktomu, pro¢ jednaji pravé tak, jak jednaji. Je treba brat v uvahu
rozdilnost povahy talentli a béznych zaméstnanct. Talentovani lidé maji rozdilné

pozadavky a rozdilné hnaci motory. K talentim spole¢nost musi pristupovat zcela

7 Rozvojovy program pro absolventy vysokych Skol
8 Rozvoj talenti
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individualné, protoZe se jedna o velmi sloZité osobnosti, které nelze zaradit

do tabulek.

5.4.3 UdrzZeni talentu

UdrZeni talentli ve spolecnosti je asi nejtéZsSim procesem talent
managementu. Vzdélavani zaméstnancti je vcelku finan¢né i asové narocné, proto
je zcela evidentni, Ze si spoleCnost chce své zaméstnance udrzet. Na setrvani
zameéstnanci ve spole¢nosti ma vliv mnoho dutlezitych faktora.

Velky vliv na udrZeni zaméstnanci ma intenzita a zplisob komunikace.
Je nezbytné seznamit zaméstnance s cili spoleCnosti, vymezit jim jejich pravomoci,
odpovédnost a vliv. Zaméstnanec pak bude mit skutecné pocit, Ze prispiva
k ispéchlim, a predevsim bude védét, zZe si toho spole¢nost ceni a vi o jeho praci.
Nedilnou soucasti udrzeni talentti je jejich aktivni Skoleni a dalsi vzdélavani. DnesSni
doba se také vyznacuje tim, Ze si zaklada na kvalité traveni volného ¢asu. Spole¢nost
tak mize prispivat ke zkvalitnéni prostrednictvim podpory jejich mimopracovnich

zajm{, Zivotniho stylu a rodinného Zivota.
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6 Analyza védeckych studii

Aplikacni ¢ast této diplomové prace je zaloZena na rozboru védeckych studif
a ¢lankt zverejnénych v databazich Web of Science a ScienceDirect. Je zde nastinéna
problematika, kterou resili autofi studii. V zavéru aplikacni ¢asti jsou porovnany
generace, které se stietavaji v pracovnim prostiedi a je zde také zhodnocena
soucasnd situace na trhu prace.

V zavéru aplikacéni ¢asti jsou sdruzeny vysledky vSech studii, které jsou
vzajemné porovnany. V této ¢asti jsou shrnuty mezikulturni a geografické rozdily

v oblasti motivac¢nich faktord generace Milenidld.

6.1 ,Pracovni ocekdvdni a potencidl zaméstnatelnosti Milenidlii

a Post-Milenidlii na ¢eském trhu prdce”
Autori: Safrdnkovd, |. M. & Sikyr, M.

Dostupné z: http://economic-research.pl/Journals/index.php/oc/article/view/617

Odborna studie ,Pracovni ocekavani a potencial zaméstnatelnosti Mileniali
a Post-Milenialt na ¢eském trhu prace“? je dilem autorti z Vysoké skoly regionalniho
rozvoje a Bankovniho institutu v Praze. Studie byla vyhledana prostrednictvim
databaze védeckych ¢lanku Web of Science.

Studie byla zvefejnéna dne 15. srpna 2017 vdeniku vénovanému
soutasnému ekonomickému déni, OEconomia Copernicana. Odborny denik
OEconomia uzce spolupracuje s nékolika evropskymi univerzitami a instituty, jakou
jsou napriklad Vysoka Skola vysokého uceni technického v Brné, Centrum
ekonomickych a regionalnich studii v Mad'arsku, Univerzita Pabla de Olavide
Spanélsko ¢i Ekonomicka univerzita v Bratislavé. Vzhledem k tomu, Ze se jedna

o mezindrodni spolupraci a ¢asopis je veden v mezindrodni komunité, jsou ¢lanky

9 Work expectations and potential employability of millennials and post-millennials on the Czech
labor market
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publikovany v anglickém jazyce. Casopis se zaméfuje piedevsim na problematiku
ekonomie, mikroekonomie, finan¢ni ekonomie, vzdélavani, pravo a ekonomika,
podnikova ekonomika a hospodarska historie.

Hlavnim problémem ¢i vyzkumnou otazkou této védecké prace, jak uz sam
nazev napovida je zameéstnavani mladych ceskych jedinct, které dle nazori
spolecnosti vidi jako jedince bez profesionalnich a osobnich kvalit. Jedna
se predevsim o Milenialy a post-Milenidly, tedy Generaci Y a nasledujici Generaci Z.
Autofi vtéto studii pracuji s presvédcCenim, Ze tato mlada generace nespliiuje
pozadavky zaméstnavatelli, a proto se nezaméstnanost mladych lidi vyrazné
zvySuje. Jednim zhlavnich aspektii mize byt nedostatecnd praxe, socialni
dovednosti, ¢i prehnané naroky a ocekavani na zaméstnavatele.

Tato studie si dala za cil podrobné prozkoumat pravé pracovni o¢ekavani této
generace a zhodnotit jejich potencial zaméstnatelnosti na ceském trhu prace.

Hlavni vyzkumnou metodou byla zvolena analyza dostupnych védeckych
praci, zabyvajici se touto problematickou. Do vyzkumu bylo zapojeno také
dotaznikové Setreni, zamérujici se na studenty.

Vivodu této studie autori zminuji, Ze rozhodné neni pochyb o tom,
ze kvalifikovani a motivovani pracovnici jsou nejen Zadouci a prospésni
pro organizaci, ale jsou duleziti i pro rozvoj, prosperitu a konkurenceschopnost
kazdé spolecnosti. Jsou tedy tim nejdllezitéjSim zdrojem a nejvétSim bohatstvim,
které spole¢nosti mohou mit. Z tohoto lze usoudit, Ze by se organizace méli snaZzit
takto prospésné a kvalifikované pracovniky vyhledavat, prijimat, ale i rozvijet
a v neposledni radé udrzet. Ovsem pokud jedinec vykazuje odpovidajici kvalifikaci
a motivaci, stavaji se atraktivnimi i pro potencidlni zaméstnavatele.
Kvalifikace a motivace ovSem nejsou hlavnimi faktory, ptisobici na zaméstnatelnost
jedinct. Motivace jedincti se odviji predevsim od pristupu zaméstnavatele. Hlavnim
problémem poslednich let je nedostatecné pochopeni nové generace,
ktera se v oblasti motivace vyrazné lisi od svych piredchiidct.

Spolecnosti se nejvice obavaji nezkusenosti mladych pracovniki, ale zasadni
chybu by méli hledat predevsim u sebe samych. Pfedevsim jde o neprizptisobeni
se nastupu nové generace, na kterou jsou uplatiiovana stejna pravidla, postupy

a metody motivace jako na generace predchozi. Mlada generace ma diky vyriistani
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v technologickém pokroku vysoky potencial, ktery by se pravé spoleCnosti méli
snazit rozvijet ve sviij prospéch.

Cilem této prace je nastinit idedlni podminky pro zaméstnatelnost Mileniala
a Post-Milenialii na ¢eském trhu prace. Vysledky této prace by méli byt prospésné

jak pro samotné uchazece o zaméstnani, tak pro jejich budouci zaméstnavatele.

6.1.1 Vyzkum

Vysledky této prace jsou zaloZeny na analyze dostupné védecké literatury
a statistickych tudaji poskytnutych Ministerstvem prace a socialnich véci Ceské
republiky a Ceského statistického tradu.

Hlavni myslenka vyzkumu této védecké prace dle autort spociva v analyze
odpovédi dotaznikového Setfeni. Pro tento ucel byly ziskany odpovédi
od 484 studentl ze tii vybranych ceskych univerzit, kterymi jsou Vysoka sSkola
regionalniho rozvoje v Praze, Masarykiv institut pokro¢ilych studii CVUT v Praze
a Stredisko vzdélavani Pedagogické fakulty Univerzity Karlovy v Praze. Dotaznikové
Setfeni bylo zaméfeno na studenty prezencni a kombinované formy bakalaiského
a magisterského studia.

Vyzkum byl provadén na jatfe a na podzim roku 2016. Dotaznikové Setteni

zahrnovalo kolem dvaceti vyzkumnych otazek zamérenych na motivaci a o¢ekavanti.

Otazky:

1) Jaké diivody Vas vedly ke studiu na vysoké skole?

2) Zménili byste své rozhodnuti studovat na vysoké skole?

3) Domnivate se, Ze vyuZijete odborné znalosti ziskané studiem v budouci
praxi?

4) Jste ochotni rozvijet své znalosti po uplynuti studia?

5) Jak shledavate poZadavky studia na univerzité?

6) Jak hodnotite kvalitu vyucovani na univerzité?

7) Jak hodnotite kvalitu absolventi?

8) Jak jste byli pripraveni na vysokoskolské studium?
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9) Jak byste charakterizovali Vas zajem o vysokoskolské studium?
10)Ziskali byste radi magistersky titul?

11)Pracujete béhem akademického roku?

12)Chtéli byste pracovat ve studovaném oboru?

13)Myslite si, Ze Vam vyssi vzdélani zaruci vétsi Sanci uspét na trhu prace?
14)Jaké schopnosti jsou podle Vas nejdiileZzitéjsi pro dspéch na trhu prace?
15)Chcete pracovat v misté Vaseho bydlisté?

16)Jakym zplisobem si hledate praci?

17)Chtéli byste vykonavat praci manaZera?

18)Co ocekavate v oblasti prace a Vasi kariéry?

19)Jak shledavate své Sance na trhu prace?

20)Jaky je Vas oCekavany Cisty mési¢ni prijem po ukonceni studia?
21)Pokud jizZ pracujete, jaky je VA4S mésicni Cisty prijem?

22)Chcete podnikat?

(Oeconomia Coperciana, 2017)

Jak uz bylo zminéno v predchozim textu, odpovédi byly ziskany

od 484 studentt, ktefi byli charakterizovani dle nékolika nasledujicich kritérii:

Pohlavi
» 28 % muzi
* 72 % Zeny
Vék
= 83 % 29 letaméné
» 17 % 30letavice

Forma studia

* 76 % prezencni

= 24 9% kombinovana
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Ro¢nik studia

* 39 % prvni rocnik
* 24 % druhy ro¢nik
= 29 % treti ro¢nik

» 8 % paty ro¢nik

Analyza ziskanych dat byla zaloZena na vypoctu relevantnich frekvenci
a hodnoceni zavislosti odpovédi na pohlavi a véku za pouZiti kontingencnich
tabulek.

Dle védeckych praci pouzitych pro tento vyzkum je Generace Y se zcela lisi
od generace jejich rodict ¢i prarodici. V souvislosti s mladSimi generacemi se tyto
rozdily budou ¢im dal vice prohlubovat a budou se od sebe tyto generace
diametralné lisit. Vyznamny rozdil je ve spolupraci a sdileni znalosti se starSimi
generacemi. Je velmi diileZité narovnat mezigeneracni vztahy, a predevSim pochopit
novou generaci, protoze se oc¢ekavi, Ze do pristiho roku bude trh prace z 50 % sloZen
praveé z této mladé generace.

Dle vyzkumii, je pro mladou generaci dileZzity vliv modernich technologif
a vysoka Zivotni droven. Studie potvrzuji, Ze tato generace byla vychovavana
v duchu moZnosti bez hranic a dosazZeni ¢ehokoliv. Tento ptistup Mileniald je ziejmy
ve studiu i praci.

Soucasné spolecnosti ¢asto argumentuji tim, Ze se mladi lidé uchazejici
se o zaméstnani nemaji dostatek zkuSenosti a dostate¢né rozvinuté socialni citéni
a mezilidské vztahy. Udajné je generace Mileniald pfehnané ambiciézni s vidinou
zaméstnadni a vysokého platového ohodnoceni, pro které nemaji dostatecné
zkuSenosti a dovednosti.

Vzhledem k datu publikovani této studie je vyzkum na pocatku riistu ceské
ekonomiky a poklesu miry nezaméstnanosti, coZz nam dava moZnost pohledu
na pozdéjsi vyvoj. UZ v roce 2015 spolecnosti zaznamenavaji nedostatek kvalitnich
zaméstnanci ve vSech oborech. Podil nezaméstnanych tvori predevSim
nedostatecné vzdélani mladi lidé nebo lidé na 50 let, ktefi jsou pro spolecnosti

jiZ neperspektivni.
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Vyzkum, k analyze miry nezaméstnanosti, vyuziva data ziskana na zakladé
zpravy Ministerstva prace a socialnich véci Ceské republiky od roku 2013 do tfetiho
ctvrtleti roku 2017. K tretimu ¢tvrtleti roku 2017 bylo registrovano na celém tizemi
Ceské republiky 271 173 uchaze¢t o zaméstnani, z ¢ehoZ bylo 14 009 absolventi
a mladistvych. Trh prace v tuto dobu nabizel 209 866 volnych pracovnich mist
z ¢ehoZ bylo 57 615 volnych pracovnich mist urcenych pro absolventy. V priiméru
tedy bylo 1,3 na pracovni misto. Samoziejmé se jedna o celorepublikovy vypocet,
ktery nebere zietel na nezaméstnanost v jednotlivych regionech. Nezaméstnanost

v jednotlivych regionech miiZe byt tedy rozdilna.

Figure 1. The quarterly average share of unemployed persons and the quarterly
average share of school leavers with all levels of education and juveniles in the
total unemployment in the Czech Republic (%)
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Obrazek 7 - Nezaméstnanost Ceské republiky za obdobi 2013-2017
Zdroj: Oeconomia Coperciana (2017)

Studie uvadi, Ze je pro mnoho zaméstnavatelli prekazkou organizacni
a vykonnostni problémy spojené s mladou generaci. Obavaji se mezigeneracnich

konfliktd a naruseni know-how.
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6.1.2 Vysledky dotaznikového Seti-eni

v

Vysledky dotaznikového Setfeni autort studie rikaji, Ze je pro studenty

v v

nejvétsi motivaci ke studiu vétsi uplatnéni na trhu prace, vyssi Cisty mésicni ptijem
a ziskani vysokoSkolského titulu. 92 % studentd uvedlo, Ze vyssi vzdélani jim dava
veétsi Sanci uspét na trhu prace. Na druhou stranu 73 % studentd uvedlo, Ze jejich
Sance na trhu prace vidi jako stfedni. (Oeconomia Coperciana, 2017)

Nejvétsi obavy maji studenti z konkurence na trhu prace a z nedostatku
pracovnich zkuSenosti. Vtomto sméru studie nevykazala vyznamny rozdil mezi
jednotlivymi vékovymi skupinami. Naopak vyznamny rozdil panoval ve vysledcich

muzi a Zen. Autofi testovali nulovou hypotézu, Ze zde neexistuje vyznamny rozdil

mezi muZi a Zenami v oblasti uplatnéni na trhu prace.

Otdzka: Jak shledivate své Sance na trhu prace?

HO: Neexistuji rozdily mezi muZi a Zenami v uplatnitelnosti na trhu prace.

HA: Existuji rozdily mezi muZzi a Zenami v uplatnitelnosti na trhu prace.

Tuto statistickou studii shrnuli autoti do nasledujici tabulky.

Table 1. Contingency table. Question: “How do you see your chances on the labor

market?”
High Medium Low b
Male students 39% (29.07)** 90 (98.01) 5(6.92) 134
Female students 66 (75.93) 264 (255.99) 20 (18.08) 350
b 105 354 25 484

*observed frequencies (0), ** expected frequencies (E)

(1) Hy: There is no difference between male and female students regarding their estimations of their
chances on the labour market.

Ha: There is a difference between male and female students regarding their estimations of their
chances on the labour market.

(2) Level of significance o= 0.05

P —FEy,
(3) Chi square statistic ’= 3, (F'CEir'C)z =6.333
rc

(4) Degrees of Freedom (f): (F*I)X[C* 1) =2

(5) Critical chi-square value y_:u,us[.}) =5.991

(6) The chi square statistic (yf) is greater than the critical chi-square value ;(ju..s(2). The null
hypothesis is rejected in favour of the alternative hypothesis.

r — the number of rows in the contingency table, ¢ — the number of columns in the contingency table

Obrazek 8 - Kontingen¢ni tabulka - Jak shledavate své Sance na trhu prace?
Zdroj: Oeconomia Coperciana (2017)
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Na zakladé dosazenych vysledkl (X2 = 6,333 > X20,05(2) = 5,991) doslo
k zamitnuti nulové hypotézy (HO) ve prospéch hypotézy alternativni (HA)
na hladiné vyznamnosti a = 0,05, protoZe zde byl vyznamny rozdil mezi muzi
a Zenami. Muzi svoji Sanci na trhu prace shledavali vyssi neZ Zeny.

Dal$im podstatnym zjiSténim bylo, Ze v priibéhu akademického roku pracuje
85 % studentdi, ale jen 24 % znich uvedlo, Ze pracuji voboru jejich studia.
58 % dotazanych uvedlo, Ze svou budoucnost vidi pravé v oboru jejich studia
coz je prekvapivé zjisténi. Pokud studenti planuji pracovat v jiném oboru, hrozi
Zze nebudou mit dostatek odbornych znalosti a dovednosti k podani dobrého
vykonu. Jisté to ma vliv na jejich postaveni na trhu prace. V této problematice studie

neukazala vyznamny rozdil mezi muzi a Zenami, ale mezi vékovymi skupinami.

Otazka: Pracujete béhem akademického roku?

HO: Neexistuji rozdily mezi studenty 29 let a méné a studenty 30 let a vice v praci
béhem akademického roku.
HA: Existuji rozdily mezi studenty 29 let a méné a studenty 30 let a vice v praci

béhem akademického roku.

Table 3. Contingency table. Question: “Do you work during the academic year?”

Yes, outside No, but I am

Yes, in the field A No and I do
of study the field loolu'ng for not want yet z
s of study a job s

Studeats aged 66* (96.94)** 262 (243.58) 40 (33.14) 33(27.34) 401
29 or less

Students aged

Y 51(20.06) 32(50.42) 0 (6.86) 0 (5.66) 83
> 117 294 40 33 484

*observed frequencies (O), ** expected frequencies (E)

(1) HO: There is no difference between students aged 29 or less and students aged 30 or more regarding
the work in the field of study.

HA: There is a difference between students aged 29 or less and students aged 30 or more regarding

the work in the field of study.

(2) Level of significance a = 0.05

(Pl',C L EI',C }2
Ere

9!

(3) Chi square statistic ’= " =80.802

(4) Degrees of Freedom (f): ()‘— I)X(C— l) =3

(5) Critical chi-square value 3% s(3) = 7.815

(6) The chi square statistic (1:) is greater than the critical chi-square value x:”m(.?). The null hypothesis
is rejected in favour of the alternative hypothesis.

r — the number of rows in the contingency table, ¢ — the number of columns in the contingency table

Obrazek 9 - Kontingen¢ni tabulka - Pracovali jste béhem akademického roku?
Zdroj: Oeconomia Coperciana (2017)
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Vzhledem k tomu, Ze je X2 = 80,802 vétsi neZ X20,05(3) = 7,815, zamitame
nulovou hypotézu (HO) ve prospéch hypotézy alternativni (HA) na hladiné
vyznamnosti a = 0,05. Existuje zde rozdil mezi studenty ve véku 29 let a méné
a studenty 30 let a vice. Vysledky nam tikaji, Ze studenti ve véku 30 let a vice pracuji
Castéji v oboru svého studia.

Podle této studie mlada generace vzaméstnani nejvice oceni, a tedy
ji i nejvice motivuje vyvazenost pracovniho a volného casu, smysluplnost prace,
pratelské vztahy na pracovisti, platové ohodnoceni, zaméstnanecké benefity
a moznost kariérniho postupu.

Vyzkum ukazal, Ze vétSina dotdzanych miifi ve své budouci kariére
na manaZzerské pozice, coz odpovida jejich drovni vzdélani, avsak je tfeba se na tuto
pozici postupné vypracovat.

Dalsi otazka, ktera byla studentiim v ramci dotazniku poloZena, zda jsou

ochotni cestovat za svou praci. Vysledky mtizeme vidét v nasledujicim grafu.

Jsou studenti ochotni cestovat za praci?

B Prace v misté bydlisté
M Dojizdéni do prace

Stéhovani za praci

Graf 1 - Jsou studenti ochotni cestovat za praci?
Zdroj: Vlastni zpracovani dle Oeconomia Coperciana (2017)

Nejcastéjsi diivody k neochoté dojizdéni ¢i stéhovani za praci studenti uvedli
rodinu, Spatna doprava ¢i bydleni.
Dals$im faktorem, ktery studenty motivuje ke studiu na vysoké skole je mzda

v budoucim zaméstnani. Studie ukazala, Ze ma vétsSina studentti vyssi ocekavani, nez
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je jim zaméstnavatel schopen nabidnout. 53 % studentli uvedlo, Ze pravé pro
dosazeni vyss$i mzdy studuji vysokou Skolu. 57 % studentli ocCekdva mzdu
po ukonceni studia 750-1050 EUR. Primeérnd mésicni mzda byla ve druhém
Ctvrtleti roku 2017 priblizné 29 000 K¢. Piima kotace ménového kurzu ve druhém
ctvrtleti roku 2017 byla ptiblizné 26,5 CZK/EUR. Ocekdvana nastupni mzda
studentli tedy cinila ptiblizné 19 800 - 27 800 K¢. Vyznamny rozdil byl mezi
oc¢ekavanim studenti riznych vékovych kategorii a pohlavi.

’ v

Otazka: Jaky je VA4S ocekavany Cisty mésicni prijem po ukonceni studia?

v__ 7

HO: Neexistuji rozdily mezi muZi a Zenami v souvislosti s ¢istym mési¢nim prijmem
po ukoncenti studia.
HA: Existuji rozdily mezi muZi a Zenami v souvislosti s ¢istym mési¢nim ptijmem

po ukoncenti studia.

Table 4. Contingency table (male and female students). Question: “What net
monthly income do you expect after graduation?”

EUR 700 EUR 750— EUR 1,100- EUR 1,500

and less 1,050 1.450 and more )
Male students 11* (16.06)** 62 (76.41) 31 (26.30) 30 (15.23) 134
Female students 47 (41.49) 214 (199.59) 64 (68.70) 25(39.77) 350
3 58 276 95 55 484

*observed frequencies (O), ** expected frequencies (E)

(1) HO: There is no difference between male and female students regarding expected net monthly
income after graduation.

HA: There is a difference between male and female students regarding expected net monthly income
after graduation.

(2) Level of significance « = 0.05

Eyc

(3) Chi square statistic x’= ¥ =26.942

(4) Degrees of Freedom (f): (J"—l))( (C—l) =3

(5) Critical chi-square value fi.,{,s[.}) =7.815

(6) The chi square statistic [f) is greater than the critical chi-square value 1211"5(3). The null
hypothesis is rejected in favour of the alternative hypothesis.

r — the number of rows in the contingency table, ¢ — the number of columns in the contingency table

Obrazek 10 - Kontingencni tabulka - Jaky je Vas ocekavany Cisty mésicni piijem po ukonceni
studia?
Zdroj: Oeconomia Coperciana (2017)

Na zakladé vysledki ziskanych vypoctem bylo zjisténo, Ze zamitdme nulovou

hypotézu ve prospéch hypotézy alternativni. Vysledek studie nam rika, Ze rozdil
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v__ 7 v

v oCekavaném cCistém mésicnim prijmu je rozdilny mezi pohlavim. Muzi maji o svém
prijmu vyssi predstavu nez Zeny.

V zavéru této prace autori zminuji uvédomeéni studenti, Ze jejich uspéch
na trhu prace zavisi na jejich schopnostech, kterymi jsou komunikace s lidmi,

schopnost fesit problémy, schopnost aplikace vlastnich znalosti a ziskdvani novych

a tymova prace.
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6.2 ,Rizeni Milenidlii: Prijeti generac¢nich rozdilii“1°
Autori: Jeanine S. Stewart, Elizabeth Goad Oliver, Karen S. Cravens, Shigehiro Oishi

Dostupné z:
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S000768131630088X?via%3Dih
ub

Vyzkumna studie s ndzvem ,Rizeni Milenial®: Prijeti genera¢nich rozdild“
byla online publikovana 21. zari 2016 prostrednictvim databaze odbornych ¢lankt
a studii, ScienceDirect.

Na praci se podileli odbornici a profesoti nasledujicich americkych univerzit:
McDaniel College, Westminster, Williams School of Commerce, Economics,
and Politics, Washington & Lee University, Lexington, Collins College of Business,
University of Tulsa a College and Graduate School of Arts & Sciences, University
of Virginia.

Odborna studie pojedndva o generaci Mileniadli v pracovnim prostredi,
ve kterém zastupci této generace tvori zatim mensi procento zameéstnancu. Cilem
této prace je priznivéji kontextualizovat vysledky rozsahle empirické studie
a navrhnout prijeti generacnich rozdili, které poskytuji nejen pftileZitosti,
ale i vyzvy. Podstatou prace je zkoumani vlastnosti rozdilii generaci ve vztahu
se zaméstnavateli a firemni kulturou. Autofi prezentuji poznatky o Generaci Y jako
jedinou generaci nemajici vztah s firemni kulturou. Studie byla z geografického
hlediska provddéna na tzemi USA. Autofi vSak uvadéji, Ze v problematice
generaCnich rozdili vyrazné nezalezi na geografickém misté vyzkumu.
Zastavaji tak nazor, Ze rozdily vmladé generaci jsou vramci tohoto pohledu
minimalni, a tak lze vysledky uplatnit na jakykoliv region, zemi ¢i kontinent.

Spolec¢nost Cisco Corporation prostiednictvim vlastni studie dochazi

k zajimavému zjisténi. Ve svém reportu uvedla, Ze jedna tretina vysokoskolskych

10 Managing millennials: Embracing generational differences
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studenti (ve vétSiné Milenial() zaradila diilezitost pristupu k internetu na stejnou
uroven jako vzduch, vodu, jidlo ¢i bydleni. (ScienceDirect, 2016)

Autofri studie si uvédomuji, Ze se generace nutné nemusi liSit v uznavanych
hodnotach, ale predevsim v pristupu k praci a pracovnimu prostredi.

Clanek se zabyva kulturnim posunem na trhu prace v USA. Je oéividné,
Ze se maji nové generace co ucit od generaci starSich, ale je nutné si priznat,
Ze na nové generaci bude stat trh prace a miliZe byt opravdu velkym prinosem.
StéZejnim problémem je v prvni radé prizplisobeni samotnych spolecnosti mladsi
generaci. Pokud se jedna spolecnost neptizplisobi, vyuZije této slabosti konkurence

a nabidne uchazec¢tim lepsi a zajimavéjsi podminky a benefity.

6.2.1 Vyzkum

V predmétném vyzkumu autofi sleduji mezigeneracni posuny z pozic
zkusSenych pedagogt. Respondenti se pohybovali ve véku od 18 do 22 let. Zjisténim
bylo, Ze se motivacni pottreby a interak¢ni styl studenti zménil oproti tomu, jaky byl
u predchozich generaci pred 10 ¢i 20 lety.

Autori studie provedli demografickou analyzu podporujici a prokazujici
hlavni zjisténi. Rlizné analyzy téchto dat nabizeji zajimavé informace, co vlastné
ovlivituje naladu na pracovisti. Hlavnimi zkoumanymi ¢initeli této prace jsou vék
a délka zaméstnani respondenti. Vysledny vzorek je sloZen z 1798 tcastniki. Hlavni
vysledky, vztahujici se ke kultute na pracovisti ve spojitosti se zavazky k organizaci,
autori shrnuli do nasledujici tabulky. Podstatné rozdily mezi generacemi prokazuji
vysledky podloZené rozdilem ve véku a délce zaméstnani v jednotlivych

generacnich skupinach.
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Table 2. Factors associated with employees’ response to work

Category 1: Age (Based on participant ages at date of survey)

Full Sample —
All Ages (n = 1,798)

Millennials
(n=323)

Generation X
(n=342)

Baby Boomers
(n =588)

Older Baby
Boomers and
Silent Generation
(n =545)

Organizational
Commitment

Associated with:
Job Satisfaction,
Self Performance, &
Retention

Organizational
Commitment

Associated with:
Self Performance,
& Retention

Organizational
Commitment

Associated with:
Job Satisfaction,
& Retention

Organizational
Commitment

Results are the
same as the
full sample

Organizational
Commitment

Associated with:
Job Satisfaction,
& Retention

Workplace Culture

Associated with:

Workplace Culture

Results are the

Workplace Culture

Associated with:

Workplace Culture

Results are the

Workplace Culture

Results are the

Job Satisfaction, same as the Job Satisfaction, & | same as the full sample | same as the full sample
Self Performance, & | full sample Self Performance
Retention

Obrazek 11 - Faktory spojené se zodpovédnosti zaméstnancii k praci
Zdroj: ScienceDirect (2016)

Tabulka s nazvem , Faktory spojené se zodpovédnosti zaméstnanci k praci“
je rozdélena do dvou zdakladnich kategorii. Prvni tabulka je zaloZena na véku
respondentd v dobé prizkumu. Tabulka zobrazuje odpovédi na dvé zakladni otazky
a to, jak shledavaji jedinci jednotlivych generaci zavazky vici zaméstnavatelim
a jaky maji nazor na firemni kulturu ve spojitosti s pristupem k praci.

V tabulce mtizeme vidét rozlozeni respondentt, ktefi se ucastnili této studie.
Celkovy vzorek c¢ini 1789 jedinct, ktefi byli roziazeni do Ctyr skupin. Skupina
dotazanych Mileniald citala 323 jedinct, skupina Generace X citala 342 jedinct.
Generace Baby Boomers byla nejpocetnéjsi skupinou ¢itajici 585 jedincti. K posledni
skupiné byli zatazeni jedinci nejstarsi, jejichz pocet ¢inil 545 jedincti.

Respondenti skupiny Milenidli véri, Ze pracuji dobie a planuji zastat
u soucasného zaméstnavatele. Zavazek v podobé pracovniho vztahu, pracovni doby
a povinnosti pro né predstavuje nepohodli

a nespokojenost. Pokud je ovSem

na pracovisti pozitivni prostredi a pratelské vztahy, neni pro né zaméstnanecky
vztah, tak velkou prekazkou.
Druhou zkoumanou skupinou je Generace X, ktera je pravdépodobné

spokojena se svym zaméstnanim, pokud ovSem vnimaji naladu na pracovisti
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jako pozitivni. AvSak pozitivni pracovni prostredi neni faktor, ktery by dokazal
zaméstnance v praci udrZet. Poznatek se nevztahuje ani tak kjednotlivym
generacim, jako spiSe k dosaZenému véku zaméstnance.

Posledni dvé generace, Baby Boomers a Generace budovateld, uvedly zcela
totozné vysledky v otdzce udrZeni jedincli vzaméstnani. Pro obé tyto skupiny
je velmi dlilezité uspokojeni z provadéné prace a udrzeni zaméstnani. Pro generaci
Baby Boomers je navic jesté diileZity osobni vykon a s nim spojeny i smysl prace.
Mladsi generace uvedla, Ze pokud by byla pozitivni nadlada na pracovisti, tak svij
zavazek Kke spoleCnosti a spokojenost s praci vidi taktéZ pozitivné. Generace
budovatell se stimto tvrzenim ovSem neztotoznuje a tvrdi, Ze pozitivni nalada
na pracovisti nezarucuje dobry ¢i dokonce lepsi vykon.

V nasledujici tabulce zabyvajici se délkou zaméstnaneckého poméru, ktery

byl definovan do nasledujicich skupin:

e Méné nez 1 rok
e laz5let
e 6azl5let

e 15avicelet

Zajimavé je, Ze délka zaméstnaneckého poméru neovlivituje vysledky
ve vztahu Kkzaméstnavateli az do Sestého roku. Zaméstnanci nachazejici
se v zaméstnaneckém poméru od 6 do 15 let jsou se spolecnosti v pozitivnim vztahu
se zamérem zustat a prokazat uspokojeni z prace. Zajimavé je, Ze ani jedna skupina
zkoumanych respondentii nemohla s jistotou potvrdit, Ze svou praci vykonavaji
dobre.

Respondenti v zaméstnaneckém poméru trvajicim 15 a vice let uvedli,
Ze se neztotoznuji s Zddnym tvrzenim souvisejicim se zdvazkem. Na druhou stranu,
respondenti uvadeéji, ze pokud jsou pozitivni vztahy a kultura na pracovisti, miize
se ztrata zajmu dostavit pozdéji.

V zavéru lze tedy konstatovat, Ze ke ztraté vykonu na pracovisti dochazi

az po 15 letech.
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Category 2: Length of employment

Full Sample - Less than 1 Year 1to 5 Years 6 to 15 Years Greater than
(n=1,798) (n =349) (n=880) (n =427) 15 Years
(n=142)
Organizational Organizational Organizational Organizational Organizational
Commitment Commitment Commitment Commitment Commitment
Associated with: Results are the Results are the Associated with: Associated with
Job Satisfaction, same as the same as the Job Satisfaction, nothing!
Self Performance, & | full sample full sample & Retention
Retention
Workplace Culture | Workplace Culture Workplace Culture Workplace Culture | Workplace Culture
Associated with: Results are the Results are the Results are the same | Associated with:
Job Satisfaction, same as the same as the full sample |as the full sample Job Satisfaction, &
Self Performance, & | full sample Retention
Retention

Obrazek 12 - Délka zaméstnani
Zdroj: ScienceDirect (2016)

Vysledky studie ukazuji, Ze kultura na pracovisti miize byt zatézi pro vztah
mezi zaméstnanci a zameéstnavatelem. Toto se potvrdilo u v§ech generacnich skupin
kromé generace Milenialti. ZjiStény fakt autory vedl k prozkoumdani zptsobt
motivace a motivacnich faktorti Generace Y na pracovisti a ve vzajemném vztahu
se starSimi pracovniky.

Na zakladé vyzkumu spolecnosti Pew Research Center (2014)11 byli osloveni
zastupci jednotlivych generaci s nasledujici otazkou: ,Co déla vasi generaci odliSnou
od predchozich?“ Pro vysledky tohoto vyzkumu bylo vybrano pét nejlepsich
odpovédi z kazdé generace.

Generace Y uvedla, Ze je nejvice rozdilnd v pouZivani modernich
technologii. Moderni technologie jsou pro tuto generaci zcela jasnym rysem
nabidnout zaméstnavatelim.

kterou mohou

svym
Déle je dle vyzkumu pro tuto generaci typicka kultura (napft. styl hudby) a tolerance.

a silnou strankou,

Inteligenci naopak povaZzuji za nevyznamny generacni rys. Obleceni cili zjev

Milenialli pouze dotvari charakteristiku a vnimani této generace.

11 Nezavisla organizace informujici vefejnost o problémech, postojich a trendech, které formuji svét.
Pew Research Center provadi prizkumy verejného minéni, demografické vyzkumy a dalsi analyzy
zameértené na socidlni védy. Jedna se o nezavislou, neziskovou a nestrannou organizaci, ktera si ceni
objektivity, presnosti a predevsim prinosu. (http://www.pewresearch.org)
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Generace X se liSila predevsim tim, Ze jako svou hlavni charakteristiku uvedla
nejen vyuzivani technologii, ale také pracovni moralku, uznavani konzervatismu
a tradic.

Starsi generace uvedly, Ze je pro né ve vétSi mire charakteristicka pracovni
etika, Ucta, Zivotni hodnoty a ¢estné chovani. Zastupci generace budovatelii uvedli,
Ze jejich charakteristickym rysem je druhda svétova valka, jeji nasledky a dopady

na obyvatelstvo.

6.2.2 VysledKky studie

Autofi této odborné studie vzali v ivahu jiz drivéjsi charakteristiku generace
Mileniall. Ve vétsiné se jedna o hanlivé charakteristiky zakladajici se na pojmech
jako je lenost, nedostatek iniciativy, neochota pracovat, nerespektovani autorit,
lhostejnost, arogance, netrpélivost. Spousta publikaci uvedla Generaci Y na trh
pouze s negativnimi vlastnostmi, které mohou byt znac¢né zkreslené. Diky témto
tvrzenim a vlastnostem miiZe dochazet k mezigenera¢nim konfliktlim na pracovisti.

Tato studie se snazila poukazat na odpojeni této generace od zavazkl vici
zaméstnavateli, kultury na pracovisti, a naopak poukazuje na diilezitost motivace
a udrZeni Milenial v zaméstnani.

Studie 7zjistila, Ze Milenidlové si zakladaji na skutecnych potrebach
a hodnotach na rozdil od svych starSich kolegl. Vzhledem k ménicimu se sloZeni
produktivniho obyvatelstva, autori radi, prizpisobit zavazek a firemni kulturu
mladsi generaci, ktera je budoucnosti kazdé spole¢nosti. Vytvorit takové podminky,
ve kterych se mlada generace muze rozvijet a prosperovat. Na zakladé mnoha
vyzkumi a analyz autofi vytycili nékolik zakladnich ryst Milenialt, které ovliviiuji
vztahy na pracovisti. Dle vyzkumu hledaji Milenialové predevsim uzky kontakt
a komunikaci se svym nadrizenym a ¢astou zpétnou vazbu.

Vyzkum ukazal, Ze zaméstnanci Milenidlové, vidy udélaji presné to,
co po nich nadrizeny zad4, nikoliv néco navic. V dlisledku toho, Ze neustale vyuzivaji
moderni technologie, prostfednictvim kterych jsou spojeni s praci a pracovnim
prostiedim, dochazi ze strany starSich zaméstnanci k mylnému chapani jejich

pracovni moralky a usili. Milenialové nepovazuji ¢as straveny v praci jako ukazatel
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produktivity. Naopak jsou zastanci toho nazoru, Ze by se produktivita méla mérit
na zakladé dosazZenych cilii. V souvislosti s dosahovanim cili prichazi i otazka
odménovani a motivace. Milenidlové se vyznacuji predevsim tim, Ze odménu piimo
vyZaduji. Také se neni ¢emu divit, tato generace byla odménovana od malicka
a za cokoliv. NezdleZelo na tom, zda se jednalo o prvni nebo posledni misto,
odménéni byli vSichni. Vychovna cesta Milenialli je nemusela idedlné ptipravit
pro jejich budouci Zivot a zaméstnani, ale rozhodné jim dodala jistou miru

sebevédomi a optimismu.
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6.3 Generacni rozdily v prdci: Co empiricky vyzkum odhaluje

o vedeni Milenialii’?

Autori: Shlomo Ben-Hur, David Ringwood

Dostupné z:
https://search.proquest.com/docview/1934904405/138DC267CBBB4F1FPQ/1?acco
untid=14623

Odborna studie na téma generacnich rozdilti a vedeni generace Milenialt
byla vytvofena vramci obchodni Skoly IMD, ktera se specializuje na vychovu
budoucich vedoucich pracovniki. Skola IMD ma své sidlo v Lausanne ve Svycarsku
a v Singapuru. Autor tohoto ¢lanku, Shlomo Ben-Hur, je profesorem na vyse zminéné
Skole, kde vyucuje talent managementu a dalSich manaZzerské dovednosti. Druhym
autorem je David Ringwood, viceprezident EMEA Management Research Group.
Stude byla vyhledana na zakladé charakteristickych Kklicovych slov, ¢asového
a geografického vymezeni v databazi ProQuest.

V uvodu, studie pojednava o generacnich rozdilech, které byly zkoumany
v Evropé, Severni Americe a Asii - oblast Pacifiku. Autory zajimalo, zda se opravdu
jedna o skutecnost ¢i Spatnou povést mladé generace. Upozornuji na proménlivost
generaci, motivatorad a rychle se ménici svét. Vyzkumna ¢ast je zamétena na oblast
Evropy a snazi se identifikovat cesty, kterymi lze Milenidly motivovat na rozdil
od predchozich generaci. Je ovSem nutné brat vuvahu, Ze se lidé vyvijeji,
uci a vyspivaji. Vedouci pracovnici by proto méli vytvorit pevny koncept k vedeni
Mileniald, na kterém budou zaloZené dileZité organizacni rozhodnuti.

Autori se také zabyvali otazkou, jak se budou Milenialové liSit od soucasnosti
za deset let. Jsou si védomi, Ze existuje urcity stupen rozdild Generace Y
od soucasnych generaci. Je tedy zcela jasné, Ze bude vZdy potfeba urcité individualni

pristupu a vedeni jedincii dané generace.

12 Making generational differences work: What empirical research reveals about leading millennials
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6.3.1 Vyzkum

Metodika vyzkumu je zaloZena na celkovém poctu 23 298 vedoucich
pracovnikl (Evropa, Severni Amerika, Asie - Pacifik), ktefi dokon¢ili hodnoceni
Individual Directions Inventory TM (IDI).

IDI je nastrojem osobniho a profesniho rozvoje, ktery nabizi prileZitost
prozkoumat motivacni faktory a preference. IDI zobrazuje, jaké oblasti jedince
uspokojuji, motivuji, ale i demotivuji. Tento report poskytuje individualni zpétnou
vazbu o 17 specifickych dimenzich, které predstavuji sméry osobniho a profesniho
zivota. IDI je Siroka rada ukazatelq, které predstavuji touhy, potieby a motivy.

IDI se orientuje na variaci vnitinich procest, kterymi jsou motivy, potreby,

usili a hodnoty.

Tato studie prezentuje zjisténi v ramci Evropy (n=9 450) prostrednictvim

Ctyti nasledujicich generaci:

e Baby Boomers: n=3 263
e (GenX:n=4623

e GenY:n=1472

e (GenZ:n=92

Vramci vyzkumu byla vypocitdna medianova hodnota kaZzdé generace
a zanesena do grafu. Pro ucely srovnatelnosti byly udaje v kazdém tifetim regionu
porovnany s obecnou evropskou normou (n=5 678).

Vyzkum je zaloZen na méteni 17 Kkritérii, které usnadnuji porozuméni
klicovych aspektli motivacniho procesu zaméstnancl. Tato kritéria jsou dale

rozdélena do Sesti skupin.

¢ Spojeni - cilem je spokojenost dvou stran prostrednictvim uzavreni spojeni
» Davat - poskytnou podporu, naklonnost, empatii
» Prijimat - prijmout podporu, naklonnost, empatii
» Byt soucasti - patrit do skupiny, byt loajalni, spolupracovat a pratelit se

= Bezprostrednost - pifimé vyjadrovani, spontannost, vyjadreni emoci
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Prilakat - spokojenost na zakladé ziskani pozornosti, respektu a uznani,
obliba interpersonalnich kontaktt
» Ziskat postaveni - uspokojeni z uznani, postaveni, respektu, dovednosti
a uspéchi
» Bavit se - uspokojeni z obdivu, charismatu, talentu a zabavy
Vnimat - spokojenost na zdkladé kreativniho vnimani svéta, napadd,
myslenek
» Vytvaret - uspokojeni z kreativity a tviir¢tho mysleni
* Interpretovat - uspokojeni z hledani intelektualni stimulace a vnimani
logickym, analytickym a non-emocionalnim zptisobem
Zvladnout - spokojenost na zakladé usili, zvladnuti ikolu a dspéchu
» Vynikat - uspokojeni ze zlepSovani, postupu na vyssi level, ispéchu
» Setrvavat - uspokojeni zprokdzani vytrvalosti, odhodlani
a houzevnatosti
» Strukturovat - wuspokojeni ze strukturovanosti prace, pravidel
a dikladnosti
Vyzyvat - uspokojeni ze zvladnuti vyzvy
= Manévrovat - uspokojeni zaktivniho vyhledavani a prosazovani
prilezitosti a jejich obraceni ve vlastni prospéch
» Vitézit - uspokojeni z konkurencniho boje
»  Ridit - uspokojeni z moci, vlivu, kontroly lidi a udalosti
UdrzZovat - spokojenost se setrvanim, mit pocit jistoty
» Stabilita - uspokojeni z predvidatelnosti, bezpecnosti a konzistentniho
prostiedi
» Nezavislost - ocenéni vlastni nezavislosti a absence kontroly

» Bezprostrednost - prizptisobeni chovani situaci ¢i prostiedi

V rdmci tohoto vyzkumu byla mérena vnitini motivace, tedy oblast vnitini

spokojenosti a naplnéni jedince. Jedine¢ny motivac¢ni profil je dle autorti formovan

od 10 do 12 let. Motivace se vSak postupem véku méni a formuje. Je zcela jasné,

Ze v oblasti této oblasti bude rozdil mezi jedincem, kterému je 20 let a 50 let.
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V nasledujicim grafu miiZeme vidét srovnani odpovédi Setfeni IDI
pro generace, které se v soucasné dobé stietavaji v pracovnim prostredi. K hlavnimu
stietu dochazi mezi generacemi Baby Boomers a Generaci X. Na ose x mliZeme vidét
17 hodnoticich kritérii, které jsou rozdéleny do 6 fazi. Na ose y miizeme vidét
hodnoty vyjadiujici nadSeni, které respondenti prisuzovali jednotlivym kritériim.
Je zde vyznacena konstanta majici hodnotu 50, ktera znac¢i median neboli stredni
hodnotu stupnice. Pokud jsou dané hodnoty pod touto hranici, nadSeni klesa

ajedinec se priklani spise k opaku.

Individual Directions Inventory
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Graf 2 - IDI pro Baby Boomers, Generaci X
Zdroj: ProQuest (2017)

V grafu mizeme vysledovat minimalni rozdilnost stfedni hodnoty v otazce
vnitini motivace mezi generaci Baby Boomers a Generaci X. Pokud se autoii zaméri
na obdobi jednotlivych generaci a svétovych zalezitosti, jsou vysledky ponékud
prekvapivé. Naznacuje to predevsSim na zménu motivacniho DNA a na to, Ze faktory

ovliviiujici motivaci nebyly osvédcené.
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Nasledujici graf ukazuje klicové rozdily mezi generaci Milenidld a starSimi
generacemi. Je nezbytné mit na paméti, Ze graf zobrazuje motivacni DNA nikoli

charakteristiky chovani.

Individual Directions Inventory
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Graf 3 - IDI pro Baby Boomers, Generaci Xa Y
Zdroj: ProQuest (2017)

Z grafu muiZeme zcela jednodusSe vycist rozdilnost generace Mileniald
a starSich generaci. Milenidlové maji ocividné vyssi olekavani souvisejici
s dosazenim uspéchu, coz zplsobuje rychleji rostouci touhu po kariérnim rastu.
Nejmladsi generace je vice motivovana okolnim svétem, ktery je relativné bezpecny
a predvidatelny, coz miizeme vidét v grafu vyse (Stability). Naopak je tato generace
méné ovlivnéna prostiredim, které vyzaduje inovace a tviir¢i mysleni (Creating).

K vyraznému poklesu také dochazi v bodé rizeni (Controlling) a v oblasti
autonomniho a samostatného jednani (Independence). Tyto ukazatele sméruji

k preferovani vice demokratického a inkluzivniho jednani a vztahu s vedoucimi

pracovniky. Motivatory na jedince mohou pisobit soubézné. To znamenj,
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ze efektivné je jedinec motivovan pouze tehdy, pokud pocituje touhu po tspéchu
a zaroven urcitou miru jistoty. Cim vy3si je tedy tuha po tispé&chu a postupu, tim vétsi
je i obava z neuspéchu a propadu.

Pro generaci Milenialt je tedy dllezity ispéch (Excelling), tnosna mira rizik
(Stability) za podminek minimalni sobésta¢nosti (Independence). Starsi generace
pro tuto konstelaci charakteristik nemuseji mit pochopeni. Jsou to predevsim
ty generace, které silné uznavaji pracovni etiku.

Autofi uvadéji nékolik dllezitych poznatki o generaci Mileniald,
které je nezbytné si uvédomit, aby mohli byt efektivné vedeni a motivovani. Mlada
generace ma mnohem vyraznéjSi potiebu po ziskavani informaci, oproti svym
starSim kolegiim a predchidciim. Ziejmé se jim libi snadna dostupnost a tok
informaci. Dilezité je pro né také pochopit ,pro¢“ ma byt dana véc takova.
To poslouZi predevsim k presnému pochopenti a vykresleni jejich potreb, specifikaci
a cilt. Slabou strankou Milenialti bude pravdépodobné resSeni problémi a ukoli
rovnou ¢i na posledni chvili. V takové situaci se budou citit nekomfortné. Preferuji
urcity stupen pripravy na zakladé predbéZného zadani ¢i upozornéni na dany
problém. DalSim rysem miiZe byt pifipadny pocit nepodpory a nepfrijeti (Receiving)
v pracovnim prostiedi. Tento rys se s velkou pravdépodobnosti objevi i v nasledujici

Generaci Z.

6.3.2 VysledKky studie

Priizkum naznacuje, Ze i nasledujici generace budou citlivéjsi a opatrné;jsi.
Budou se citit jistéji a pohodlnéji s podporou a propojenim s ostatnimi pracovniky.
Opét se tedy dostavame k tomu, Ze samostatnost od této generace cekat nemizeme.
Autori, v zavéru své prace, zverejnili nékolik pokyni, dle kterych byl méla byt mlada

generace vedena a motivovana.

e Bytsivédom vyssiho tempa ristu a uceni. Milenidlové maji vysoké ocekavani
uspéchu. Zavedeni primych kariérnich cest, vyvojovych fazi a kritérii pro riist

pomiize v procesu kariérniho postupu.
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e Podporovat inkluzivnéjsi a demokratic¢téjSi pristup a prostredi. Nova
generace pracuje lépe, kdyZ spolupracuje a vyménuje si informace a napady
nepretrzité. Pravdépodobné se bude citit nekomfortné a nejisté
pri samostatném rozhodovani s nedostatecnym mnoZstvim informaci.

e Vyhnout se stylu vedeni ,prikaz-kontrola“. Milenidlové jsou nejvice
motivovanou generacni skupinou. Proto je vhodné predavat jim pozitivni
energii a delegovat vlastnictvi. Dilezité je dbat na pokrok a poskytovat
pribéznou zpétnou vazbu. Proto by vedouci pracovnici méli rozvijet
své dovednosti jako kouce ¢i mentora.

e Je nutné od pocatku nastavit jasna ocekavani. Predstavit koncept, vysvétlit
metody a definovat cile.

e Zajistit trvalou podporu a okamzity a nepretrzity pristup k informacim.
Pristup k témto informacim a dal$im zdrojiim pomoci jim doda jistou davku
sebevédomi a samostatnosti.

e Rozvijet porozuméni motivanim charakteristikdm tim, Ze si uvédomi vlastni
ocekavani, predpojatost a uziti metodického pristupu. Vedouci pracovnici

mohou zkusit prenést to nejlepsi z ostatnich na danou generaci.

(ProQuest, 2017)

Autori ve své studii uvadi i vyhled do budoucna a motivaci Generace Z, ktera
predstavuje mnohem mensi populaci. Vzavéru studie je prezentovan i graf
vyznacujici vysledky Setreni IDI v souvislosti s Generaci Z. Fialova ¢ara v grafu
predstavuje pravé Generaci Z. ZjiSténé vysledky jsou zcela vyjimecné a poskytuji
vcasnou indikaci rozdili mezi touto mladou generaci, Milenidly, a starSimi
generacemi.

Ve vétsSiné bodech grafu prevySuje Generace Zgeneraci Mileniall
a samoziejmé generace piredchozi. Jednotlivé hodnoty jsou vice vedeny do extrémi,
proto lze predpokladat, Ze motivace a vedeni této generace bude pro vedouci

vivs

pracovniky a manaZery mnohem narocné;jsi.
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Graf 4 - IDI pro Baby Boomers, Generaci X a Y a Generaci Z
Zdroj: ProQuest (2017)

Pro manaZery a vedouci pracovniky je tedy velice dlleZité zamérit svou
pozornost na porozuméni mezigeneracnich rozdilli, mit pochopeni a trpélivost
pro citlivéjsi a premyslivéjsi styl vedeni mladych lidi, ve snaze zvysit jejich

vykonnost a dosahnout vytycenych cilti.
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7 Badge Wallet a Badgecraft

Pro ucely talent managementu a rozvoj Generace Y mohou spolec¢nosti vyuzit
jednoduché motivacni a Skolici nastroje Badge Wallet a Badgecraf, jejichZ principem
je ziskavani digitadlnich odznakii. Program je dilem nadace Mozilla, ktera tento
nastroj predstavuje jako digitdlni odznaky reprezentujici uceni, dovednosti
a uspéchy. Odznaky jsou bohaté na data, ktera jsou pevné zakédovana uvniti
obrazku odznaku a umoziiuji uzivatelim nosit jejich tispéchy stale pii sobé.

Badgecraft je zabavny a vérohodny ndastroj pro rozvoj mladeze
a zaméstnancit v organizacich. Ukolem tohoto programu je vnést do spole¢nosti
efektivni cestu ke smysluplnému hodnoceni dovednosti a ikold zaméstnanci.

ManaZefi a HR pracovnici tak mohou ocenit, rozpoznat a zjistit Ceho
zameéstnanci dosahli a co mohou dokazat. Systém odznakl mtze slouZzit k posouzeni
kompetenci talentd, validaci dovednosti a znalosti a k podpote profesniho rozvoje.
Pro novou generaci by digitdlni odznaky mohly poslouzit také jako efektivni
motivujici systém, ktery je povede k dosazeni vysledki.

Nastroj Badgecraft funguje na zakladé vicejazy¢né webové platformy
pro spravu dovednosti prostfednictvim digitdlnich odznakl. Celého procesu
ziskavani digitalnich odznaki se ucastni organizace, ziskatelé, zaméstnanci a dalsi

jedinci. Cely proces a ekosystém miiZeme vidét na nasledujicich obrazku.

Issuers Verification Displayers Consumers

&

Employers
College Admissions

Education Providers
Afterschool Class
Website
Organizations

Badge

Recipient

Obrazek 13 - Open Badge ekosystém
Zdroj: OpenBadges (2016)
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7.1 Badge Wallet

Badge Wallet je jednoduchy nastroj pro ziskani, i veswenecz e 2250 7o s2%m

. V7 ’ , s v o , ° < badgewallet
prodej, tizeni a sdileni uspéchli pomoci odznakd.

Tento ndastroj funguje na principu mobilni aplikace, Badge wallet  orevair

ktera je dostupna v Google Play Store a Apple App Store.

Po staZeni aplikace a zaregistrovani se staci pripojit ., ©
do tzv. ,badge projektu“. Registrace v této aplikace © % & e
je velmi jednoduchd. V prvnim kroku je nutné zadat

) . i Y, Obrazek 14 - Badge Wallet
emailovou adresu, kterou jedinec hodla pouzivat pro proios

tento ucel. V této aplikaci si uzivatel miize vyplnit dalsi Zdroj: iPhone 7
informace do svého profilu. Dale pokracuje knahrani kédu ¢i QR koédu své
organizace.

Samotné ziskavani odznaki je zaloZeno na zodpovidani otazek a ukolt, které
byly zadany organizaci, k niz se uzivatel pripojil. Odpovédi uzivatel mize zadavat
pomoci psaného textu, fotografie nebo kombinaci obojiho. Po odeslani odpovédi
musi vyc¢kat na kontrolu a schvéleni od vrstevnik{i nebo administratord. Usp&snym
zodpovézeni a splnéni ukolu uzivatel ziska do své sbirky digitalni odznak. Aplikace

Badge Wallet je vyvinuta diky mezinarodni spolupraci ,Trusted badge systems*”

a Erasmus+ programu.

il Vodafone CZ LTE 23:00 < @ % 31%® ) || wtl Vodafone CZ LTE 23:00 JOR31%m
//'\.\‘
Welcome to ( )
Badge Wallet
Badges earned Quests

Anna Timova
With this app you can earn, store,
manage and share digital Open

Badges issued using Badgecraft.

Learn about Badgecraft

b

Obrazek 15 - Badge Wallet registrace
Zdroj: iPhone 7
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7.2 Badgecraft

Badgecraft slouZi predevsim jako nastroj a prostredi, ve kterém si po zaloZeni
uzivatelského uCtu mohou organizace a jedinci samy vytvaret a vydavat digitalni
odznaky, tzv. Open Badges. Ziskavani digitalnich odznakii mize byt soucasti

néjakého projektu, Skoleni nebo cestou ke kariérnimu postupu.

Open Badges

,0teviené odznaky" jsou vizualni znamkou tspéchu, vztahu a opravnéni. Jsou
urceny kazdému, krozpoznani ziskanych zkuSenosti a dovednosti. Umoznuji
sledovani zajmi a vasni a také oteviraji dvere mnoha prilezitostem v Zivote,
ale hlavné v praci.

Organizace tak mohou vytvaret Open Badges, které uZivatel mize ziskat a tim
vytvaret vlastni jedinecnou sbirku. Kazdy ziskany odznak obsahuje informace
o konkrétni dovednosti. Stale vice organizaci se priklani k uceni a testovani svych
zaméstnancl timto inovativnim zpilisobem. V soucasnosti jich je pres 3000.
Open Badges nabizeji odménu za absolvovani mnoha programt online nebo ¢asti

ucebnich programd.

Kdo mtze vydavat Open Badges:

e Skoly a univerzity

e Zaméstnanci

e Komunity a neziskové organizace

e Vladni agentury

e Organizatori akci a védecké veletrhy

e Organizace a skupiny zamérené na profesni rozvoj

Organizace vydavajici Online Badges mohou také poskytovat online prostor,
ve kterém uzivatelé mohou zobrazovat a sdilet svou sbirku odznakd.
Dalsi bezplatnou sluzbou je Backpacks. Je urCena vSem, kteri ziskavaji Open

Badges a chtéji je presouvat mezi riznymi platformami.
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Vyhody Open Badges:

e Identifikace uspéchu

Identifikace, vychova a rozvoj talentti

e Podporajedinct k dosaZeni ukoli

e Prenos mezi weby

e Prijimany a uznavany v celé radé odvétvi

e Podpora jedinct, na které nefunguje tradi¢ni vzdélavaci a motivacni systém

CHEF SCHOOL @
o

G0
e =0
= @ o - [a - =
N W
Ii:l Cg\ &
lvw

Obrazek 16 - Badge Backpacks princip
Zdroj: OpenBadges (2016)

Vydavani vlastnich Open Badges je podminéno vytvorenim uzivatelského
profilu. Vydavatelem mtize byt kdokoliv, kdo ma jméno ¢i nazev, charakteristiku,

URL adresu, profilovy obrazek ¢i logo a emailovou adresu.

Vytvareni Open Badges je sloZeno ze 3 zakladnich krokii:

e Nabidnout uceni nebo zkuSenosti s hodnocenim
e Vytvorit odznak reprezentujici zkuSenosti v ramci Open Badges

e Udélit odznak po UspéSném splnéni kritérii
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Open Badges predstavuji legitimni a ovérené uspéchy uzivateldi, které jsou
popsany uvnitt odznaku, tak jak je znazornéno na obrazku.

Jedinci a organizace, které akceptuji odznaky a nabizeji vyménou prileZitosti,
hraji vyznamnou roli v ekosystému. Prostfednictvim tohoto procesu mohou byt
Open Badbes pfeménény na novou spolupraci, zaméstnani, staZe a bohatsi vazby

mezi celozivotnimi Zaky.

THERE’S
DATA INSIDE!

072" 2%

badge name

badge URL (description)
badge criteria

badge image

issuer

issue date

recipient

tags

alignment (standards)
expiration date

City&g evidence URL
Guilds

Obrazek 17 - Open Badges
Zdroj: OpenBadges (2016)

Véci, které lze ovérit a prozkoumat v odznaku:

e Podrobnosti o organizaci, ktera odznak vydala

e Co uzivatel proved], aby ziskal odznak

e Kritéria, kterymi je odznak posuzovan

e (Odznak byl vydan ocekavanému prijemci

e Jedinec¢ny evidence ziskatelli odznaku

e Kdy byl odznak ziskan a kdy vyprsi
(OpenBadges, 2016)
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8 Shrnuti vysledki

V ramci této kapitoly dochazi ke srovnani jednotlivych studii, které byly pouzity
pro ucely diplomové prace. Ve druhé podkapitole jsou uvedeny vysledky vlastniho
Setieni, které poukazuji na potfeby a motiva¢ni faktory Generace Y v Ceské

republice, Spojenych statech americkych a Evropé.

8.1 Srovnani studii

Srovnani vysledkil jednotlivych studii v ramci této diplomové prace odhaluje
klicové motiva¢ni faktory Generace Y vyuzitelné v talent managementu.
Byly zkoumany odborné ¢lanky a studie z oblasti Ceské republiky, Spojenych statt
americkych a Evropy pro komplexni pohled na problematiku. V ramci tohoto Setreni
se nabizi i otdzka, zda se motivace predmétné generace lisi v souvislosti
s geografickym umisténim.

Spole¢nym rysem této generace je ve vSech studiich volny ¢as. At uZ se jedna
o jedince zUSA ¢i Evropy, je pro Milenidly dulezita vyvaZenost mezi Casem
strdvenym v praci a volnym ¢asem. Motivacnim faktorem tak mize byt moZnost
flexibilni pracovni doby nebo home office. Dalsim spolecnym rysem vSech
zkoumanych oblasti jsou pozitivni vztahy na pracovisti, kontakt se spolupracovniky
i nadfizenymi. Motiva¢nim faktorem tedy muZou byt pravidelné meetingy,
individudlni porady a intenzivni poskytovani zpétné vazby. K udrzeni pozitivnich
pracovnich vztahli mZou prispét i setkdni mimo pracovni prostiedi, které by mélo
vést k navazani novych vztaht, upevnéni téch stavajici, hlubSimu poznani kolegg,
a predevsim k vyssim vykontm.

Dle vysledki Seteni jsou Milenidlové Evropy a Ceské republiky velmi
ambiciézni a vyzaduji moZnost kariérniho postupu. Ten ale nemiize pfrijit bez
jakéhokoli pric¢inéni, proto je velmi dilezité je k takovym vykonlim motivovat.
Motivacnim faktorem by pro né mohlo byt absolvovani odbornych kurzi a skoleni,
které zvysi jejich kvalifikaci. DalSim motiva¢nim zptGsobem mohou byt razné

soutéZe Ci vyznaceni cesty k vyssi pozici.
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Podstatnou soucasti motivacniho procesu Milenialli, je ve vSech trech
oblastech pocit uznani, vdécnosti, ucty, uspéchu a smysluplnosti prace.
Pro vedouci pracovniky je tedy velmi dileZité vytvoreni uzkého vztahu se svymi
podrizenymi a Casté poskytovani zpétné vazby. Milenialové piimo vyZaduji odménu,
a nejen vpodobé mzdy a benefiti. Mnohdy si vice ceni pravé pochval
a uznani pred svymi spolupracovniky.

Vy vysledcich studii provadénych v USA a Evropé se jako podstatny problém
projevila nesamostatnost a potieba neustale podpory a pomoci v praci. Tento fakt
se jevi tak, Ze se zaméstnanci boji rozhodnout a jednat dle vlastniho uvazeni nebo
si nejsou jisti, jak maji dany problém resit. Jednoduchym freSenim, jak Milenialy
motivovat k samostatné praci je poskytnuti neustalého pristupu k informacim
a postuplim. Vyznamnou roli v samostatnosti zaméstnanci mizZe hrat i projev
divéry, ktery podpofi jejich sebevédomi v pracovnim procesu.

Zvysledkli Setieni, Kkteré probéhlo vramci Evropy vzeSel fakt,
zZe si Milenialové ceni demokratického pristupu a pracovniho prostiedi, coZ jim opét
dodava pocit uznani a urcité spolecenské hodnoty, které prispivaji k vétsi chuti
pracovat a dosahovat vyssich vykont.

Mezi podstatné charakteristiky Milenidli v USA je znacnd nechut
k zavazklim, coZ mize vést k tomu, Ze mladd generace mnohem radéji bude sama
podnikat, ¢imZ bude muset prijmout mnohem vétsi riziko netspéchu
nez vzameéstnaneckém poméru. Také to milze svédCit o vétsi vyspélosti
a samostatnosti neZ u Mileniald v Evropé ¢ konkrétné v Ceské republice.

Je zcela evidentni, Ze se kazda nova generace lisi od té prechozi, je ale také
nutné brat v ivahu vék zaméstnancu. Stale je otazkou, zda neni povédomi o Generaci
Y spojeno svékovym rozdilem produktivniho obyvatelstva. Vzhledem ktomu,
ze na trhu prace dochazi ke generacnim stretlim, lze negativni smysleni o mladé
generaci prisuzovat i tomuto faktoru. Dochazi zde predevSim k neporozuméni
mladé generace, ktera je prezentovana jako vysoce naro¢na, pirehnané ambiciézni
a lina. Dle souhrnnych vysledki jde Milenialim pouze o vyvazenost Casu v praci
a volného ¢asu, uznani, pozitivni pracovni vztahy a naladu na pracovisti.

Vyse zminénd charakteristika a zplisoby motivace a rozvoje Mileniadld hraji

velkou roli vtalent managementu, jehoZ hlavnim ukolem by mél byt nabor,
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ale predevsim udrzeni a rozvoj zaméstnanci pro manazerské pozice. Tyto pozice
jsou v soucasné dobé z vétsi ¢asti obsazeny jedinci starSich generaci. Proto by bylo
vhodné zamérit se na efektivni rozvoj nové generace, aby dosSlo khladkému
a odpovidajicimu nahrazeni Kklicovych pracovnikd. Pro tento ucel je nezbytna
vychova takovych zaméstnanci. Aby ovSem chtéli tito zameéstnanci setrvat
u spolecnosti, je treba jim nabidnout atraktivni prostredi, efektivné uspokojit jejich
potieby a najit si knim cestu. Pro spolecnosti Milenidlové predstavuji velmi
hodnotny kapital, do kterého by mély investovat, motivovat a rozvijet je ve vlastni
prospéch a k ziskani konkurenc¢ni vyhody. UZ je jen na spolecnostech, jak si definuji
talenty a kolik do jejich rozvoje a udrzeni vloZi usili a finan¢nich prostiredki.
Mizeme jen piedpokladat, kolik spolecnosti si takto zasadni problém
uvédomuje a jiZ pristoupilo k prosazeni talent managementu. Otazkou by také bylo,
jak presné definuji talent a ¢eho si na takovém jedinci ceni. Tato problematika

by mohla byt podkladem pro dalsi vyzkum.

8.2 Shrnuti vysledkii

Pro aplikaéni &ast byly pouzity tii studie zCeské republiky, Evropy
a Spojenych statli americkych. VSechny byly nalezeny prostiednictvim databazi
odbornych publikaci na zadkladé specifickych udajt.

Prvni studie se zabyvala pracovnim ocekavanim a potencidlem Mileniali
na ¢eském trhu prace. Vysledky ukazaly, Ze si mladi Ce$i nejvice ceni vyvaZenosti
mezi praci a volnym casem, smysluplnosti prace, vztahy na pracovisti, mzdy,
zaméstnaneckych benefitli a kariérniho postupu. Dle téchto kritérii lze spravné
nastavit motivacni systém.

Vysledky studie Spojenych stati americkych zabyvajici se fizenim Mileniala
ukazuji, Ze si mladi Ameri¢ané nejvice ceni volného casu, pratelského pracovniho
prostiredi, kontaktii a komunikace, nezavislosti, hodnot a potfeb, moznosti pouzivat
moderni technologie. Dale piimo vyZaduji odménu za odvedenou praci,
bud vpodobé pochval nebo rlznych benefiti ¢i financnich odmén.
Jejich pozadavkem na zaméstnavatele je neustaly pristup k jakékoli formé pomoci

coZ svédci o jejich nesamostatnosti.
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Evropska studie na téma ,Generacni rozdily v praci: Co empiricky vyzkum
odhaluje o vedeni Milenidld“ ukazal, Ze si mladi Evropané nejvice ceni a vyzaduji
pozitivnich kontaktli na pracovisti, vytyCeni pracovnich a kariérnich postupf,
neustalé pomoci a pristupu k informacim, rozvoje, neustalé zpétné vazby, Uucty,
uznani, daspéchu, rozvoje a povyseni. Velmi diileZity je pro né také demokraticky
pristup a prostredi.

Pro uUcely motivace, vedeni Milenidl a talent managementu lze vyuZit
moderni nastroj Badge Wallet a Badgecraft, ktery je zaloZen na online ziskavani
digitalnich odznakt. Takové odznaky v sobé nesou informace o ziskané dovednosti
uZzivatele, které mohou poslouzit napriklad zaméstnavateli k ovéreni dovednosti
nebo motivaci ¢i zaméstnanclv v kariérnim postupu. Z téchto digitalnich odznaka
si uzivatel mize tvorit sbirku svych dovednosti a znalosti, které pak mize

prezentovat na svém webu, socialn{ siti nebo CV.
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9 Zavéry a doporuceni

Milenialové, Generace Y, iGen, Echo Boomers nebo Net Generation,
je jednotné oznaceni pro jedince narozené v casovém obdobi 1982-1994. Nékteré
publikace uvadéji, Ze tato generace saha az do roku 2000. Lze tedy Fici, Ze se hranice
jednotlivych generaci prolinaji. Tato genera¢ni skupina vytvari mnoho vasnivych
diskusi a nazorovych stretli. Jsou predmétem mnoha psychologickych
a sociologickych vyzkumii. Mezi star§imi generacemi jsou znamy jako déti internetu
a modern{ techniky. Praci chdpou jako seberealizaci a pokud tomu tak neni, utikaji
jinam, proto je tak téZké je udrzet v zameéstnani. Generace, ktera cti moznost volby
,a svobody prichazi do pracovniho prostredi s otevienosti a toleranci, kterou
i oCekavaji.

Cilem teoretické ¢asti bylo vytvorit obecné povédomi o této problematice,
tak aby vznikl srozumitelny podklad pro aplika¢ni ¢ast. Pro tuto ¢ast byla pouZita
Ceska, ale i svétova literatura v tisténé i elektronické formé. Dilezité bylo uvést
zakladni motivacni teorie, které tvofi samotny zaklad pro pochopeni,
pro¢ motivovat. Dale byly predstaveny jednotlivé generace s diirazem na generaci
Milenidli a prehledem generaci nasledujicich. V neposledni fadé byla v teoretické
¢asti popsana problematika talent managementu a vSe spojené s timto tématem.

V aplikacni ¢asti byly predstaveny tfi studie zabyvajici se vedenim a motivaci
Generace Y. Z hlediska vyvazenosti a komplexnosti byly vybrany studie z USA,
Evropy a Ceské republiky. Nejprve byla kazda studie pfedstavena spolu s autory.
Poté byl popsan obsah studie a hlavni mysSlenka. Nasledné se prace zaméftila
na vyzkumnou ¢ast kaZzdé studie. Na zakladé vyzkumu byly vykazany
a interpretovany vysledky vyzkumu kaZzdé studie. V nékterych aspektech
se vysledky shodovaly u vSech tfech vyzkumnych oblasti. Naopak nékteré vysledky
byly ponékud prekvapivé.

Pro ucely vedeni, motivace a rozvoje mladych pracovnikii mizou efektivné
poslouZit nastroje Badge Wallet a Badge Craft, které jsou zaloZeny na principu
ziskavani digitalnich odznakd. Timto zpisobem lze rozvijet i jedince v talent poolu

v ramci talent managementu.
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Z vysledkl jednotlivych studii je ziejmé, Ze pokud chce byt organizace
uspésna a konkurenceschopnd, nemize motivaci mladych pracovnikii opomijet.
Diiraz a rozvoj by mél byt kladen piedevsim na komunikaci, pozitivni mezilidské
vztahy a podporu zameéstnancil. Zaméstnavatelé by méli mit na zieteli vyvaZenost
prace a volného ¢asu svych zaméstnanct, ¢imZ mohou piedejit syndromu vyhoieni.

NejvétsSim prekvapenim bylo zjisténi, Ze tim hlavnim pro Milenidly neni
mzda, osobni ohodnoceni ¢i jiné benefity, ale pravé jiz zminény volny ¢as, uznani,
vdécnost, pochvaly a ocenéni. Miizeme si vSimnout, Ze se jedna o nehmotné faktory,
které zaméstnavatele nic nestoji. Na druhé strané zde mame potiebu
sebevzdélavani, rozvoje a posun v kariére, jehoZ cilem je manaZerska pozice,

pro kterou jsou Milenialové vychovavani.

V souladu s vySe uvedenym lze konstatovat, Ze cil prace byl naplnén.
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