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Abstract: Human resources processes belong to the core business of each enterprise. In conjunction
with the diversity of generations that are currently on the Czech labour market (Baby Boomers, X, Y
and Z), it is necessary to adapt the personnel activities and the management of many different working
groups to ensure the optimum running of the company. This paper is aimed at analyzing
the demographic trend of the development of generations in the Czech Republic. At the same time,
individual generations are analyzed in detail, describing the characteristics that correlate
with the company practice and thus influence it. On the basis of these data, the individual work
processes are evaluated, focusing on possible pitfalls of multigenerational management
of the processes. These are the processes of recruitment and selection of employees, their adaptation,
development and education, remuneration and motivation, and the process of internal communication.
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uvoD

Potfeba systematického a uéelového fizeni lidskych zdroji nabyva na dileZitosti pfedevsim v obdobich
ekonomického rlstu. Pravé v tomto obdobi se podniky ¢asto potykaji s nedostatkem pracovnik( (Mach,
2011). Pro sv(j dal3i rozvoj se proto musi o své stavajici, ale i potencialni zaméstnance zajimat o to
vice. Tento fenomén je patrny pravé napriklad v Ceské republice (dale jen ,CR®), kde v soucasnosti
dosahuje mira nezaméstnanosti hodnoty cca 3 %, (udaj k ¢ervnu 2018), coz je nejnizSi vykazana
hodnota za poslednich 15 let. Zaroveri se CR stala prvnim statem Evropské unie, ve kterém prevysil
poCet volnych pracovnich mist (301 tis.) poCet uchaze&l o praci (224 tis.) (Czso, 2018b). V dusledku
této skuteCnosti je mozné tvrdit, Ze nezaméstnanost dosahuje pomysiné hodnoty 0 % - kazdy
nezaméstnany je schopny si najit préaci, dokonce ma na vybér. DalSi konsekvenci tohoto faktu je
dle Krecka (2018) skutecnost, ze vzhledem k akutnimu nedostatku pracovni sily se zaméstnanci dostali
do silné vyjednavaci pozice, kdy mohou Zadat o vyrazné navySeni mezd. Firmy pro udrZeni vyroby rdst
mezd akceptuji. Shrnutim vySe uvedenych faktor( Ize dojit k zavéru, Ze v soucasné dobé je vyhoda
vyjednavajici sily na strané nabidky prace (zaméstnanci), a pravé kvalitni personalni procesy mohou
zajistit spokojenost zaméstnancl, jez ma za dusledek nizsi fluktuaci a dostatecné mnozstvi lidskych
zdroju. Pravé tyto disledky pak tvofi celkovou stabilitu podniku a podileji se i na samotné finan¢ni
strance (napf. dusledkem niz3i fluktuace, nutnych zdroju na nabor pracovni sily aj.).

Vzhledem k tématu ¢lanku je kromé vyjednavaci sily (odvozené od nabidky a poptavky po praci) nutné
také zanalyzovat samotné lidské zdroje a jejich vlastnosti, poZzadavky, postoje aj. Tyto aspekty maji vliv
takfka na vSechny personalni procesy v podniku. Ackoli kazdy jedinec vnima svaj profesni Zivot zcela
individuélné, v dlouhodobém horizontu Ize zaznamenat podobné vyvojové tendence, které jsou typické
pro jednotlivé generace. Jandourek (2007, s. 91) definuje generaci jako ,seskupeni pfibuznych
vékovych skupin, které prosly socializacnim procesem v podobnych historickych a kulturnich
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podminkach.” Ruzné podminky maji pfeneseny a nesporny vliv jak na jednotlivé podniky a procesy, tak
také na celkovou ekonomiku. (Mannheim; 1993) RUzné charakteristiky generaci spolu s riznou
vyjednavaci silou danych generaci na trhu préce jsou vyznamnymi faktory pro nastaveni ¢i neustélou
korekci personalnich procesU v organizaci.

V ¢lanku je vymezen z&kladni teoreticky ramec problematiky, na ktery navazuje demograficka analyza.
Nésledné autor uvadi charakteristiky jednotlivych generaci, které souvisi s profesnim Zivotem
a podnikovou praxi, konkrétné s vlivem na personalni procesy. V zavéru Clanku jsou na zékladé
ziskanych dat a informaci prehledné formulovany vyplyvajici zjiSténi a predstaveny navrhy
pro podnikovou praxi.

1. PERSONALNi PROCESY
Rizeni lidskych zdrojii tvofi dle Koubka (2001) a Kalnického (2012) tu &ast podnikového fizeni, ktera se
zaméfuje na vSe, co se tyka Clovéka v pracovnim procesu, tedy jeho ziskavani, formovani, fungovani,
vyuzivani, organizovani a propojovani jeho €innosti, vysledku jeho prace, jeho pracovnich schopnosti
a pracovniho chovani, vztahu k vykonané praci, podniku a spolupracovnikim a v neposledni fadé jeho
osobniho uspokojeni z vykonané prace, jeho personélniho a sociéalniho rozvoje.
V soucasné dobé existuje cela fFada personalnich procesu, které jsou soucasti personalnich procest
ve firmé. Tyto procesy se v pribéhu Casu také vyviji s ohledem na podnikovou praxi. Nize je uveden
zakladni vyCet personalnich proces(, na kterém se shoduje pfevazna Cast autor( (Armstrong, 2007;
Koubek, 2001; Sharane, 2018):

e ziskavani a vybér pracovnik(;
adaptace pracovnik(;
rozvoj a vzdélavani pracovnik(;
talent management (trainee programy, staze aj.);
odménovani;
motivace a hodnoceni pracovnik(;

¢ interni komunikace aj.
Pravé vySe uvedené personalni procesy jsou z velké ¢asti pod vlivem ogekavani a zvyk( nabidky prace,
tedy jednotlived Ci jednotlivych generaci. Podniky a konkrétné jejich personalni oddéleni museji
potencialni zaméstnance vhodné oslovit a nasledné zapracovat do pracovniho procesu, najit
pozadovanou formu a vySi ohodnoceni, zvolit vyhovujici motivacni formu ¢i se zaméstnanci vhodné
komunikovat, a to skrze vhodné komunikaéni technologie. VSechny uvedené procesy, respektive
pozadavky na jejich formu, se v pribéhu let méni. Tato zména je z velké &asti ovlivnéna pravé zastupci
jednotlivych generaci.

2. CILE A METODIKA

Cilem pfispévku je analyza a zhodnoceni Fizeni vice generaci na pracovisti s dirazem na personalni
procesy podniku ve vztahu k danym generacim. Cile je dosazeno skrze demografickou analyzu vlivu
(zastoupeni) jednotlivych generaci na ¢eském trhu prace a dale skrze analyzy charakteristik zvolenych
generaci (Baby Boomers, X, Y, Z). Ziskané vysledky jsou podrobeny komparaci a dale jsou zakladem
pro formulaci vyplyvajici doporuceni pro podnikovou praxi.

Pro dosazeni vymezeného cile je v tomto pfispévku vyuzita metoda analyzy sekundarnich dat - tzv.
desk research. Tato metoda vyuZziva pfedevsim jiz publikované odborné studie Ci Clanky zaloZzené
na puvodnim vyzkumu, které se vénuji deskripci jednotlivych generaci. Dale jsou v &lanku vyuzita
a zpracovana statisticka data, jeZ jsou publikovana Ceskym statistickym uradem. Data slouzi k zjisténi
aktualniho stavu a odhadu demografického vyvoje jednotlivych generaénich skupin v CR.

3. GENERACEVCR
V sougasnosti je rozdéleni celkové populace CR dle generaci nasledujici:
e generace Baby Boomers: 2,5 milionu osob = 24 %;
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e generace X: 2,8 milionu osob = 26 %;

e generace Y: 1,9 milionu osob = 18 %;

e generace Z: 2,2 milionu osob = 21 % (vlastni zpracovani dle CZS0O, 2017).
Zbyvajici nezohlednéna Cast populace jsou ostatni generace, ktera ovsem v soucasné dobé jiz nikterak
neovliviiuji trh prace a tedy podniky. Z toho diivodu nebudou déle v ¢lanku zohlednény.
ViySe uvedené rozdéleni populace vychazi z distribuce jednotlivych generaci dle nasledujicich roénikd
narozeni:

e (Generace Baby Boomers: 1946-1964;

e Generace X: 1965-1985;

e Generace Y: (Millennials): 1986-1997;

e Generace Z: 1998 — souCasnost (Hansen a Leuty; 2011; Kaifi a kol., 2012; Lyons a Kuron,

2013).

Dulezity je pfedevdim odhad budouciho trendu demografického vyvoje jednotlivych generaci, ktery
pfimo ovlivni rozlozeni pracovni sily v kontextu generacnich skupin. Z tohoto trendu je mozné
odvozovat silu a vliv jednotlivych skupin, coZ ovlivni mimo jiné pfizplsobeni podnikovych proces(
k zajisténi potiebné pracovni sily a jeji vzajemné porozumeéni. V nize uvedeném odhadu autor pracuje
s obyvatelstvem ve véku 15-64 let (ekonomicky aktivni obyvatelstvo), jehoz stratifikace nejvice koreluje
s trhem prace (Klufova a Polakova, 2010).
Mezi roky 2018 a 2023 (5 let) vstoupi mezi ekonomicky aktivni obyvatelstvo zhruba pll milionu
zastupcl generace Z (stanou se star§imi 15 let), naopak zhruba 700 tisic zastupci generace Baby
Boomers trh prace opusti (stanou se starSimi 64 let). Zde je ovSem nutné uvazovat omezeni, Zze v 15
letech véku mnoho zastupcl (pfedevsim ve vyspélych ekonomikach) stale studuje a nejsou tudiz
pocCitani do pracovni sily. Naopak, urcita Cast populace starsi 64 let nemusi vzdy dodrzet vék odchodu
do dlichodu a mize byt dale ekonomicky aktivni. U generaci Y a X nedojde bez vnéjSich pficin k zadné
vyraznéj$i zméné zastoupeni (Kutlak, 2018).
Mezi lety 2018 a 2028 (10 let) bude na trhu prace jiz zhruba 1 milion novych zastupci generace
Z (celkem 1,6 milionu zastupcl generace Z starSich 15 let), naopak dichodového véku (65 let) dosahne
necely 1,5 milion zastupcl generace Baby Boomers. Ti v tuto dobu zcela opusti trh prace, respektive
budou se podilet pouze cca 3—4 procentnim zastoupenim ekonomicky aktivni pracovni sily. Co se tyce
generace Y, jeji fady na trhu prace doplni soucasni studujici, pficemz velka ¢ast z nich bude pfedevsim
s vysokoSkolskym vzdélanim (jedinci s ukonéenym stfedoSkolskym vzdélanim jsou na trhu préce jiz
k roku 2018). NejstarSi zastupci generace X pak zacnou postupné dosahovat pfeddichodového véku
a zaroven také pozicné vysSich a kompetentngjSich pracovnich pozic (CZSO, 2017). Jejich relativni
zastoupeni zstava, podobné jako u zastoupeni generace Y, neménné (Kutlak, 2018).
Na grafu nize je vyobrazeno sloZeni ekonomicky aktivniho obyvatelstva v CR mezi roky 2018 az 2023,
které je dle rodniki narozeni déleno na jednotlivé generace. V ramci odhadl je vychazeno pouze
ze sociodemografickych dat bez zohlednéni migrace a dalSiho mozného pohybu obyvatelstva. | pfes
tyto omezeni je mozné na zakladé téchto dat predikovat vSeobecny trend zastoupeni, a tedy i vlivu
jednotlivych generaci na trh prace a pfenesené na podnikovou praxi.
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Obr. 1: Zastoupeni jedinci ve véku 15-64 let v CR dle jednotlivych generaci (v %)
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2018

4. CHARAKTERISTIKA GENERACI

Pro analyzu personalnich procesl a jejich optimalizaci je kromé demografické analyzy nutné provést
také vyzkum v oblasti charakteristik jednotlivych generaci. Pravé spojeni individualnich charakteristik
a vlastnosti jednotlivych generaci spolu s vlivem dané generace na trhu prace mize byt pro podniky
uréitym navodem ¢i vychodiskem pro efektivni fizeni svych personalnich procesu.

Jak bylo zminéno vyse, v soudasné dobé se mezi ekonomicky aktivni obyvatelstvo v CR fadi z&stupci
Ctyf generacnich skupin (Baby Boomers a generace X, Y, Z). V nasledujicich podkapitolach je
provedena charakteristika uvedenych generaci z hlediska jejich postojd, nazorl ¢ hodnot, které uréitym
zplsobem maji ¢i mohou mit vliv na podnikovou praxi. Je nutné také dodat, ze ne vSechny
charakteristiky generaci Ize generalizovat celosvétové. PfedevSim u starSich generaci, které zaZily
napfiklad komunisticky rezim, jsou hodnoty a postoje vyrazné odlisné od ostatnich zapadnich statd.
Naopak u mladSich generaci, které dospivaly v globalizovaném svété, se tyto rozdily do znacné miry
stiraji (Stewart a kol., 2017).

4.1 Generace Baby Boomers

NejstarSi generaci na pracovnim trhu, jejiz pocatek je spojovan s rapidnim nariistem porodnosti po 2.
svétové valce, je generace Baby Boomers, nékdy oznacovana pouze slovem Boomers (McCrindle
a Wolfinger, 2014). Tato generace je vhodnym pfikladem moznych rozdili mezi generacemi napfi¢
svétem. Jak jiz samotna definice generace uvedena v Uvodu tohoto €lanku fika: , Generace je skupinou
lidi, ktera se formovala ve svém vyvoji na zakladé urcitych kulturné historickych podminek* (Jandourek,
2007, s. 91). Proto je nutné ihned v uvodu uvést skutecnost, Ze v ¢eskych podminkach mél na generaci
Boomers velky vliv politicky vyvoj, pfesnéji uvolnénd atmosféra PraZzského jara a nasledny nastup
normalizace. Pravé nastup komunistické strany k moci mél také nesporny vliv i na samotné podniky
a jejich fizeni (Berkup, 2014; Forbes, 2017).

Vzhledem ke skute¢nosti, Ze nejstar§im zastupcim generace je 72 let a nejmladSim 54 let (k roku
2018), prozili zastupci této generace ve své pracovni kariéfe mnoho rGznych zmén - politickych
i ekonomickych. Za tuto dobu ziskali v pracovnim prostfedi jiz mnoho zkuSenosti. Pravé slovo
zkusenost nejlépe charakterizuje samotnou generaci.

Vbec nejdulezitéjSim prvkem pro generace Boomers ve vztahu k profesnimu Zivotu je jistota finan¢niho
zabezpedeni. Jejich zasadnim mottem bylo: ,Zivot je prace.” Zakladni charakteristikou této generace je,
Ze zastupci byli pfesvédceni o dulezitosti profesni snahy, ktera vedla k dosazeni osobnich cilt (Whitney
Gibson, Greenwood a Murphy, Jr., 2011). Zaroven k charakteristikam generace patfi nasledujici
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vlastnosti: svédomitost, pracovitost, pile, sebeobétovani a workoholismus. Casto se jim fika generace
workoholikl, protoZe pracuji dlouho a snazi se mit naskok pfed ostatnimi. Jsou soutézivi, maji silné
pracovni navyky a praci jsou ochotni obétovat volny Cas, coz souvisi i se skute¢nosti, ze pro né byva
obtizné udrzet rovnovahu mezi pracovnim a osobnim Zivotem. Vzhledem k vysokému pracovnimu
nasazeni potiebuji pfislusnici této generace i néjaké osobni uspokojeni (Berkup, 2014; Bursh, 2014;
Zemke, Raines a Filipczak, 2003).

Toto uspokojeni ovsem rovnéz spatfuji v praci, konkrétné v pocitu sounalezitosti a propojeni s danym
podnikem, ve kterém pracuji. Tento fakt ma za disledek loajalitu zaméstnancu a jejich nizkou fluktuaci.
Zaméstnanci nicméné potfebuiji vidét svou nezbytnost a dulezitost pro dany podnik. Motivaénimi faktory
pro tuto generaci pracovnikl je jejich ocenéni a ohodnoceni, finanéni odménovani, ziskani prestize,
autority a symbolu spole¢enského postaveni (napf.: pozice, parkovaci misto apod.) (Whitney Gibson,
Greenwood a Murphy, Jr., 2011). Jejich vnitfnimi motivatory jsou osobni uspokojeni, osobni Uspéch
a sebevzdélani. DalSim specifikem této skupiny je také nézor, Ze penéZitd odména (mzda, plat aj.) je
prostfedkem k ziskavani respektu a postaveni. Nejvice utraceji pfedevsim za rodinu — za své rodice
adéti (DelCampo, 2011). Se svymi nadfizenymi nemaji zvySeny zajem kooperovat, spiSe uvitaji
od svych supervisorQ jasnou zpravu o jejich spokojenosti a vykonu (Moore, 2013).

| vzhledem k pracovitosti zastupcl Boomers neni pfed€asny odchod z pracovniho trhu pfili§ typicky.
Castetné se na del$im setrvani v praci podilela i nedavna ekonomicka krize z roku 2008. Jednalo se
pfedevsim o formy zkracenych pracovnich Uvazkd pro zajiSténi financni stability (Johnson a Johnson,
2010).

Zhruba 17 % zastupci generace Baby Boomers ma v CR vysokoskolsky diplom. Co se tyce vyuzivani
informaénich a komunikacnich technologii, i pfesto, Ze 74 % vlastni internet, radgji zastupci této
generace upfednostruji telefonni kontakt. NizSi uroven technologické zdatnosti a jazykové vybavenosti
je pro né na trhu prace zna¢nou nevyhodou (DelCampo, 2011; Forbes, 2017).

4.2 Generace X
Generace X, ktera je v ¢eskych podminkach znaméjsi pod nazvem Husakovy déti, je generaci potomku
pfedchézejici generace Boomers. Podle informaci Ceského statistického Ufadu je tato generace
v soudasné populaci Ceské republiky nejpocetn&jsi skupinou (CZSO, 2018a). Zastupci této generace
zazili pfi svém vyvoji jak socialismus, tak tzv. divoké devadesatky, které byly nasledovany nastupem
kapitalismu. Pravé v disledku tohoto pfechodu je ¢asto tato generace povazovana za jakysi most mezi
generacemi (St&pankova, 2014). Tato skuteénost se nejvice projevuje na samotnych hodnotach
a oCekavani jedincu, jez budou analyzovany v dalSi ¢asti této kapitoly.
Na rozdil od svych rodié(i nezazili zastupci této generace v CR hlad nebo jiné strasti valky, a proto jsou
pro né typickeé postmaterialni hodnoty — kupfikladu seberealizace, individualizace, kariéra, rodina aj.
(Bejtkovsky, 2016). Nicméné stejné jako pfedchazejici generace jsou jednotlivci pfesvédceni, ze pokud
budou dostate¢né tvrdé pracovat, Uspéch je nemine. PFisluSnici generace X vyristali v prostfedi
s takrka nulovou nezameéstnanosti, s niz se setkali az v dospivani a pfi nastupu do prvnich zaméstnani.
Vzhledem k velikosti dané generace (dle poCtu zastupcl) jsou zastupci zvykli na velkou konkurenci
ve Skole ivzaméstnani (DelCampo, 2011; Tolbize, 2008). Momentélné se tato generace nachazi
na vrcholu pracovni kariéry. V souCasnosti, tedy v obdobi vysokého ekonomického rlstu a nizké
nezaméstnanosti (CZSO, 2018b), maji zastupci generace mnoho prileZitosti pro realizaci svych
profesnich planu a pro obsazovani vysokych manazerskych pozic v jednotlivych firmach.
V/ porovnani se svymi rodiCi nejsou jedinci vyrazné loajaini ke spolecnosti, ve které pracuji, a zaCinaji
byt otevfeni novym pfilezitostem. Pracovnici generace X nemaji radi stereotypni a stresujici pracovisté,
naopak vyhledavaiji profese, kde se mohou rozvijet a vzdélavat se. Z tohoto diivodu se ¢ast rozhodla
pro vlastni podnikani, ¢emuz napomohly pfedevsim ekonomické zmény ze zaCatku 90. let (HlouSek,
2009).
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Na rozdil od svych rodi¢l, ktefi maji Uspéch spojeny pfevazné s mnoha hodinami prace, se zastupci
generace X snazi o rozumné rozlozeni pracovnich povinnosti tak, aby méli ¢as i pro sebe a svou rodinu.
Tato generace byla rovnéZz znacné ovlivnéna globalizaci, kterd pro né znamenala otevfeni se svétu
a dosazeni vyhlidky, Ze kazdé misto na svété jim je dostupné. Z toho dlivodu se stali prvni generaci,
ktera zaCala upfednostiiovat praci pro globalni spole¢nosti a zaCala se zajimat i o praci v zahranici.
Zaroven ma tento fakt vliv na zvySeny zajem o cestovani a dovolené (Hlousek, 2009; StraSilova, n.d.).
Mezi motivaCni nastroje této generace patfi predevSim zajisténi vétSi miry svobody a samostatného
rozhodovani se, poskytovani zpétné vazby, pocit bezpedi, stability a jistoty. Stale je nejdllezit&jSim
motivatorem finan¢ni zabezpeceni, které je vyuZivano pro zajiSténi bydleni a uziveni rodiny (Bursh,
2014; Zemke, Raines a Filipczak, 2003).

Jednotlivci z analyzované generace déle pozaduji, aby spoleCnost, pro kterou pracuji, byla uvolnéna
a umozriovala flexibilni pracovni dobu (kupfikladu dfivéjSi odchod ze zaméstnani v patek aj.). Potfeba
kariérniho postupu a respektu je dalsi z motivacnich slozek analyzované generace (Kaifi a kol., 2012).
Takrka kazdy zastupce uvedené generace maé jiz pfistup k internetu, ktery zaroven vyuzivaji jako
prostfedek komunikace i zabavy (Stewart a kol., 2017). K slabym strankdm generace X patfi nizké
dovednosti v oblasti informacnich a komunikaénich technologii. Toto mélo za disledek nutnost
dodatecného ziskani znalosti a schopnosti, a to pfevazné z vlastni iniciativy. K jejich pracovnimu Zivotu
tedy jiz neodmyslitelné patfi poCita¢ a mobilni telefon. Na zakladé charakteristik autofi Harber a Dudley
(2007) doporucuiji u generace X neformalni styl komunikace a jako kanal komunikace vyuZit e-mail.

4.3 Generace Y

Zastupci generace Millennials (alternativni oznaceni této generace) jsou zastupci prvni globalizované
generace (Stewart a kol., 2017). Jako bylo mozné generaci Boomers oznaCit heslem zkuSenost, je
pro generaci Y charakteristickym vyrazem slovo online. Obé pfedchazejici generace (Baby Boomers,
generace X) i generace nasledujici (Z) maji ro€nikové rozpéti zhruba 20 let. Generace Y ma ve vétsing
zdroji rozmezi roénik( pouze 10 let - viz kapitola Generace v CR vyse. Znamena to tedy, Ze se miize
jednat jak o potomky Boomers, ktefi odlozili rodiovstvi, tak také o déti prislusniki generace X.
| pfes tento fakt tvofi zastupci Millennials v CR zhruba 20 % z ekonomicky aktivnich zastupcu
generacnich skupin a jsou pravdépodobné vibec nejmedializovangjsi (Kubatova a Kukelkova, 2013)
generaci (CZSO0, 2018a).

Na svém vyznamu nabyvaji pfedevSim v dusledku vyrazného narustu porodnosti. Tento narlst je
ovéem typicky napfiklad pro Spojené staty americké (Cdc, 2018). Naopak v CR (tehdejsi
Ceskoslovensko) k zadnému naristu nedochazi, a tak pocet zastupct generace Y neprevySuje podet
zéstupcl generace X, jako je tomu napfiklad v zapadnim svété (CZSO, 2018a). Tuto skute¢nost
ilustruje obrazek €. 2 nize. Rozdil je patrny jak z absolutnich Cisel, tak i dle linii linearniho trendu obou
zemi. Vysledkem je rostouci trend v populaci USA (prava osa) a postupné klesajici poCet narozenych
jedinct generace Y v CR (leva osa).
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Obr. 2: Poget Zivé narozenych zastupci generace Y v USA (prava osa) a v CR (leva osa) mezi lety
1986-1997
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2018

Podle Kubatové a Kukelkové (2013) tuto generaci nejvice ovlivnil fakt, Ze se narodila do obdobi miru
a v détstvi nezazila zadné vale¢né konflikty na vlastni kiZi. Ve spojeni se skute¢nosti, Zze rodice
k jedinciim této generace vykazuiji ¢asto pfehnanou starostlivost a maji neutuchajici potfebu své déti
chrénit, je generace Y vyrazné ovlivnéna nejen v osobnim, ale i v profesnim Zivoté. Tyto faktory
pfispivaji k tomu, ze velka ¢ast jedincl generace Y stale bydli u svych rodi¢l, nedéla jim problém stfidat
praci, a presto se citi byt se svym zivotem spokojena (McNulty, 2006).

Generace Y se od predchazejicich liSi pfedev§im ve vnimani profesniho Zivota. | pfesto, ze penize jsou
stale hlavnim motivatorem k vykonavani prace, jsou pfisludniky vnimany pouze jako prostfedek
k uspokojeni svych tuzeb v osobnim Zivoté. Pravé dlraz na osobni vyZiti je moZné zaznamenat také
pfi sledovani Zebficku hodnot. Dle Bejtkovského (2016) se u zastupcl této generace dostava
do popredi hodnot volny &as, pfatelé Ci zazitky. Tyto aspekty maji pak za dusledek kladeni ddrazu
na work-life-balance, neboli vyvazeni pracovniho i osobniho Zivota. Vyzaduji proto rozmanité prostfedky
moderni komunikace a flexibilni pracovni dobu i misto zaméstnani.

Prisludnici generace Y jsou Casto motivovani jedinci, ktefi jsou také velmi ambiciozni a sebevédomi, coz
potvrzuje mimo jiné i fakt, Ze v CR se jedna o doposavad nejvzdélangjsi generaci — vysokoskolsky
diplom ma kazdy tfeti zastupce (Forbes, 2017). Jako urcitou nevyhodu je mozné oznacit zpochybriovani
autorit. Zaméstnanci z této generace nerespektuji autoritativni styl vedeni pomoci pfikazl, naopak
upfednostiuji mentoring ¢i koucovani. V pfipadé nespokojenosti, at uz se stylem vedeni, tak s praci
samotnou, nemaji problém zaméstnani opustit a vyhledavat nove. Vzhledem k velké podpore ze strany
svych rodiCu se nikterak neobavaji mozné nezaméstnanosti. Jedince je mozné oznadit za pomérné
netrpélivé a impulzivni, ktefi navic planuji s kratkodobym vyhledem (Harbert a Dudley, 2007).

K silnym strankam patfi pfedevsim vysoka flexibilita, ochota u¢eni se novym vécem &i jazykim a také
otevienost cestovani, kdy jedinci nemaji problém s rychlou adaptaci i v cizich podminkach. Hlavni
vyhodou ve srovnani s pfedchldci je znalost informacnich a komunikaénich technologii (Ledvinkova,
2010). V podstaté vyrustali spolu s vyvojem modernich technologii, které se staly pfirozenou soucasti
jejich kazdodenniho Zivota. Prostfednictvim internetu, socialnich siti a rlznych aplikaci sdili s ostatnimi
své zazitky a zkuSenosti. Bez této formy online socializace si svij Zivot uZ nedovedou takika vibec
pfedstavit, protoZe technologie povazuji za soucast své osobnosti. Internet je naprostou samozfejmosti,
dokonce 99,9 % jedincu z této generace vlastni mobilni telefon (Forbes, 2017). Ve spole€nosti se
v reakci na tento fakt za€ina objevovat termin tzv. digitalni demence. Dle Spitzera (2014) nas digitalni
média omezuji v oblasti dusevni prace a vyuziva rozumu. Ten je do velké miry ovlivnén pocitaci,
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smartphony, organizéry Ci navigacemi. Dle autorova vyzkumu dochazi ke vzniku zavislost na digitalnich
médiich. Dlouhodobé je timto poSkozovani télo a jiz zminéna mysl. Zajimavosti je také fakt, Ze
jednotlivei maji nejlépe vyvinuté schopnosti synchronizace rukou, o€i a usi za celou historii lidstva.
Multitasking je tedy dal$i z deviz této generace (Berkup, 2014).

4.4 Generace Z
Nejmladsi generaci, z niz je Cast pfislusniku jiz ekonomicky aktivnich, je generace Z. Jedna se zaroven
0 posledni generaci s obecné uznavanym oznacenim (nésledujici generace zacina byt oznaCovana jako
generace Alpha) (MediaGuru, 2018). Jak jiz bylo naznaeno v kapitole Charakteristika generaci,
u mladsich a globalnéjSich generaci dochazi ke znaénému stirani vyraznéjSich rozdild. Toto je patrné
pfedevSim pfi porovnavani generace Y a Z - viz nize. Vzhledem ke skuteCnosti, ze se jedna
o0 nejmladsi generace a jeji jedinci jsou v profesnim Zivoté pouze par let, neni v sou¢asné dobé velké
mnozstvi studii, konkrétné pak v podminkach CR. Zaroveri se generace vyviji v prozatim klidné dobé
bez vélek a ekonomickych krizi, coz do ur€ité miry mize mirné zkreslovat charakteristiky a hodnotové
postoje danych jedincd.
Generace Z neni nikterak po¢etnou, v podminkach CR se narodilo zhruba o ¢tvrtinu méné jedinct nez
ugenerace Y (CZSO, 2018a). Na rozdil od pfedchazejicich generaci se vyrazné potvrzuje zména
trendu rodinného konceptu. Posouva se vék prvorodicek (k véku 30 let), coZ ovliviiuje vychovu a tedy
i charakteristiku pfislusnik( generace. RodiCe své potomky vychovavaji k individualismu a neustale jim
zajistuji potfebnou materialni podporu (Grabinger a Sladek, n.d.).
Jesté vice nez predchazejici generace Y jsou zastupci generace Z ovlivnéni informaénimi
a komunika¢nimi technologiemi. S vyuzivanim technologii souvisi rovnéz i dalSi véci, které Cini tuto
generaci vyjimecnou. Vzhledem ke snadné dostupnosti veskerych informaci je generace Z nadmiru
kreativni a inovativni. To, co potfebuji znat, dokazi najit béhem nékolika malo minut a mohou se tak o to
vice zaméfit na samotnou kreativitu. S technologiemi rovnéZ souvisi i pouzivani socialnich médii a siti.
Dal$i charakteristikou je také schopnost multitaskingu, ktera ma ovdem okolni dopady. Pfislusnici
generace Z jsou diky tomuto vice orientovani na rychlost nez na samotny vysledek. Zaroved u nich
vyrazné prevazuje inteligence (IQ) nad emoéni inteligenci (EQ), coZ muze mit dopad na firemni
spolupraci a networking (Aprofes, 2017; Koulopoulos a Keldsen, 2014).
Vzhledem ke zpUsobu vychovavani jedincu, ktefi ve svém miladi Casto vyrustali bez vétSiho styku
s mistni komunitou, nejsou zastupci generace ve velké mife otevieni tymové praci. Znamena to, ze
zastupci maji problémy také s osobnimi setkanimi a prosazuje se u nich individualismus (Jacoby, 2015).
Clenové této generace jsou sebevédomi a maji sklony k sebestiednosti a netrpélivosti. Dale Vé&fi
ve svou schopnost vyresit kazdy problém po svém. Netrpélivost se také projevuje na loajalité ke svemu
zaméstnavateli (Koulopoulos a Keldsen, 2014). Dle Asheridge College (2012) chtéji ménit zaméstnani
absolventi z této generace zhruba kazdé 2 roky.
DalSi charakteristikou, ktera potvrzuje dlouhodoby trend, je neustalé zvySovani vzdélanosti. Dle odhad(
by se nejmladSi generace méla stat zaroven generaci nejvzdélangjsi. Vliv na toto ma také skutecnost,
Ze jedinci zaCinaji se vzdélavanim v niz8im véku a sva studia si v porovnani s ostatnimi generacemi
vyrazné prodluzuji. Vzdélavani v mladSim véku je reprezentovano napfiklad vicejazyénymi matefskymi
Skolami, svij vliv ma ovSem i dostupnost technologii. Jazykova vybavenost, pfedevsim anglickym
jazykem, tak umoziuje pfislusnikim generace cestovani ¢i praci v nadnarodnich korporacich a ciziné
(Deloitte, 2015; Adecco, 2018).
Nejmlad$i generace Z upfednostriuje neformalni typ komunikace, a to napfi¢ firemni strukturou. Bofi
zabéhnuté hierarchie a neuznava v takové mife autority. Od supervizorl mimo jiné oCekava &asté
hodnoceni svého vykonu. Generace Z miluje variabilni prostfedi — sdruzuje Casto praci a zabavu.
Prisludnici Casto pracuji na Casteny Uvazek nebo s vyuzitim home-office (prace z domova). Mezi
benefity se stale ve vétSi mife vyskytuji napfiklad tzv. sick days (kratkodoba placena dovolena
na zotaveni se). K dalSim hlavnim motivatorim této generace patfi kariérni postup, osobni rozvoj
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a vzdélavani. FinanCni odména je stejné jako u predchozi generace bréna prevazné jako prostiedek
k Zivotu a k plnéni osobnich pfani, nikoliv jako divod k praci (Aprofes, 2017; Pollak, 2017).

5. ZHODNOCENI

S rozmanitosti mnoha generaci na pracovisti nemohou spoleénosti nadéle dodrzovat tradicni zavedena
pravidla vedeni a fizeni. Organizace mohou dosahnout skute¢né strategické vyhody tim, Ze rozvijeji
a vhodné Fidi rozmanitost mezi generacemi tak, aby vytvofily flexibilni pracovni prostfedi, které hodnoti
a fidi v8echny lidi a udrzuje je produktivni bez ohledu na generaéni zafazeni.

V tabulce niZe jsou na zékladé provedenych analyz struéné charakterizovany jednotlive generace.
Kromé geografickych dat jsou zvoleny takové typy charakteristik, k nimZ existuje dostatek informaci
pro véechny zkoumané generace a zarovef je kladen dlraz na personalni procesy ve firmé. Tyto

personalni procesy jsou zhodnoceny v dalsi ¢asti této kapitoly.

Tab. 1: Zhodnoceni generaci dle vybranych charakteristik a méfitek

Generace Baby

B Generace X Generace Y Generace Z

oomers

roc¢nikové rozpéti 1946-1964 1965-1985 1986-1997 1998-soucasnost

po;ill na populaci CR 24.% 26 % 18 % 219%

(v %)

podil generace na vék. 0 o 0 o

skuping 15-64 let (v %) | 2 40% 29% 8%
sounalezitost; seberealizace;

motivatory (bez vlivu
poradi)

finanéni odména;
osobni Uspéch;

individualizace;
kariéra a rodina;

volny &as; pratelé;
zazitky; kariérni rist;
work-life-balance

kariérni postup;
osobni rozvoj a
vzdélavani; volny ¢as

rodina finanéni odména
bez z&jmu mentoring a nizky stupen
koo erJace' potieba kariérnich koucovani; res )éktU'p
vztah k nadfizenym o dnpo duché postup(; roste obliba | nerespektuiji in di?/ : dua]ismus Caste
J - pozornosti autoritativni styl A
hodnoceni vykonu vedeni hodnoceni vykonu
« v . 0 &
vzdélanostv CR 17 % s V& diplomem | bez dat 33 % s V$ diplomem gqhad >33 % s VS
iplomem
komunikacni kanal osobni a telefonn e-mail internet (socilni sité) socialni aplikace

kontakt

(WhatsApp aj.)

vztah k finanénimu
ohodnoceni

prostredek ziskani
respektu

meéfitko Uspéchu;
zajiSténi work-life-
balance

uspokojeni vlastnich
tuzeb (cestovani,
pratelé)

uspokojeni vlastnich
tuzeb (cestovani,
pratelé)

vztah k informaénim a
komunikacnim
technologiim

nevyhoda - nizka
znalost

neutralni - nutnost
ziskani dovednosti

vyhoda - aktivni
znalost od dospivani

vyhoda - aktivni
znalost od détstvi

ostatni charakteristiky

velké mnozstvi
zkuSenosti

potieba rozvoje a
vzdélavani se

vysoka mira
multitaskingu

vysoka mira kreativity
a inovativnosti

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2018

Pfi ziskavani a vybéru pracovnikUl je potfebné, aby se firmy zaméfovaly na komunikaéni kanaly, které
jsou akceptovany potencialni pracovni silou. PfedevSim u mladych generaci Y a Z je vhodné osloveni
napfiklad pomoci socialnich siti. Zaroved musi byt sdéleni pomémé kreativni, aby zaujalo pozornost
v mnozstvi ostatnich sdéleni, se kterymi se dana generace na internetu potyka. UrCitym feSenim je
pro firmy moZnost stazi i trainee programu. V ramci téchto programd si vybuduiji stazisti k firmé urcité
pouto, pfipadné je snazsSi potenciélni zaméstnance nasledné oslovit. Vhodné a efektivni osloveni
nabyva na dulezitosti pfedevsim v dobé nizké nezaméstnanosti, se kterou se v soucasnosti potyka také
CR. V tuto dobu jsou tak pro doplnéni stavii oslovovany i star$i generace, kterym jsou &astokrat pozice
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uzpUsobeny Ci podstupuiji potfebna Skoleni. Zde je nutné brat na zfetel zplsob osloveni. Vzhledem
ke zpusobu komunikace starSich generaci je nutné zvolit vhodné komunika¢ni kanély (noviny, e-mail,
venkovni reklama).

Zplsob adaptace, rozvoje a vzdélavani novych &i stavajicich zaméstnancl je dal§im z proces,
ve kterém je potfeba individualizace danych Cinnosti. Smérem k nejmlad$im generacim narusta potfeba
neustalého vzdélavani a zdokonalovani zaméstnancu, ktefi tyto ¢innosti vnimaji jako motivacni a jsou
nutné k jejich profesni satisfakci. Nicméné vzdélavani je nutné zajistit také u starSich generaci.
Zde se ovSem nejedna o zpusob odmény & motivovani, ale spiSe o zajisténi dostateCnych kompetenci
k vykondvani danych cinnosti. NejCastéji se jedna o dovednosti spojené s informacnimi
a komunikacnimi technologiemi, které jsou u mladSich generaci samozfejmosti. Rozdilné nastaveni
personalnich procest je potfebné také u zpUsobu vedeni a adaptace. MladSi generace upfednostriuji
spiSe formu mentoringu a kou€ovani. Nicméné starsi generace jsou szité spiSe s direktivnéjSim stylem
fizeni bez silngjSi kooperace se svym nadfizenym.

Odmeénovani, motivace a hodnoceni zaméstnanci patfi v kazdé firmé k zakladnim stavebnim
kamendm personalnich procesl. Zarover se jedna o faktory, na které by mél byt, vzhledem
k rozmanitosti jednotlivych generaci, kladen nejvétsi diraz. Finan¢ni odména (plat, mzda) je stale
pro vSechny generace jeden z hlavnich motivacnich prvkd. U generaci Boomers a X je finanéni odména
stéZejnim motivatorem pro uspokojeni zékladnich potfeb (rodina, bydleni aj.). Naopak generace Y a Z
vnimaji mzdy jako prostfedek uspokojovani svych osobnich cili (cestovani, pfatelé aj.). Z tohoto
ddvodu je nutné vyrazné personalizovat jednotlivé odmény, minimainé na Urovni jednotlivych generaci.
Tuto diverzifikaci je nutné ze strany firem promitnout také do cinnosti spojenych se ziskavanim
zaméstnanc, aby osloveni cilové skupiny bylo co nejefektivnéjsi. Nelze opomenout ani kariérni postup,
ktery je pfedevsim pro star$i generace silnym motivatorem a ur€itym druhem odmény. Naopak mladsi
generace v profesnim Zivoté oCekavaji rychlejsi kariérni rist, ktery vnimaji spiSe za ur€itou nutnost,
nez-li jako odménu ¢i silny motivator.

Nezbytnou soucasti personalnich procest je také fizeni interni komunikace, tedy komunikace
na pracovisti. Na komunikaci Ize nahlizet dvéma zpusoby. Prvnim je formalita komunikace, druhym
zplsob komunikace - komunikacni kanaly. Co se tyka formality, pfedevS§im mladSi generace
upfednostiuji spie neformalni styl s mensim respektem k autoritam. Tento fakt mlze ovlivnit jak
potfebu komunikace napfiklad pfi procesu adaptace, tak pfi spolupréaci v pracovnich skupinach Ci
tymech. Tymova prace je dale ovlivnéna také naristajicim individualismem mladSich generaci. Co se
tyée zplsobu komunikace, je pro firmy nutné zvolit obecné uznavany a pfijimany komunikaéni kanal.
Jednim z feSeni miZe byt vyuzivani vicekanalové komunikace (napfiklad mix: e-mail, nasténka, socialni
sit). V tomto pfipadé je nutné, aby se v kazdém kanale komunikoval stejny obsah a nebyla
diskriminovana urcita ¢ast zaméstnancu. Jako dalSi feSeni se pak nabizi dukladné proSkoleni celé firmy
na pfedem urceny typ komunikacniho kanalu.

ZAVER
Rlznorodost generaci, ktera je predstavovana velkym mnozstvim odliSnych zkuSenosti, nazord, ale
i dovednosti, je povazovana za jednu z vyhod soucasného slozeni pracovniho trhu. Vzhledem k trendu,
ktery je patrny z charakteristik generaci Y a Z, bude i v budoucnu dochézet k postupnému stirani
generacnich rozdilt, a generace na pracovnich trhu budou spiSe similarni (Mayers a Sadaghiani, 2010).
Podobnost samoziejmé nepfindSi pouze stinné stranky, konkrétnim pozitivem muize byt napfiklad
spole¢na naklonnost k informaénim a telekomunikacnim technologiim. Z vySe provedené analyzy
ajejich vystupl vyplyva, Ze personalni procesy ve firmach museji byt &im dal vice personalizované,
pfipadné by mély byt alespori uzplsobeny dle jednotlivych generaci. Zaroveri je ale také nutné dodat,
Ze ne vSichni jedinci dané generace odpovidaji pfesné jeji obecné uznavané charakteristice. Je tedy na
personalnich Utvarech, aby na zakladé obousmérné komunikace efektivné fidili své personalni procesy.
V/ blizké budoucnosti bude potfeba zaméfit pokracujici vyzkum predevSim na analyzu nejmladsi
generace, tedy generace Z. Jeji zastupci v soucasnosti stéle vstupuji na pracovni trh, a tudiz se
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doposavad ziskané charakteristiky stale formuji. Zaroveil se jedna o generaci, ktera doposavad
nezazila ve svém profesnim Zivoté napfiklad ekonomickou krizi &i dalSimi Zivotnimi etapami (zakladani
rodiny aj.), které budou mit zcela nepochybné dopad na hodnoty a poZadavky. Zarover se jako dalSi
postup nabizi vzajemné komparace téchto vyzkumu napfi¢ generacemi.

Podékovani:
Prispévek vznikl za podpory programu SGS-2017-013 - Aplikace novych pristupl
v managementu a v marketingu.
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