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Uvod

Na trhu prace neustidle dochazi ke stfidani jednotlivych generaci pracovnikli. Kazda
generace ma od zameéstnani jina oekavani, pozadavky a preference. Pro podniky je tudiz
velmi diilezité, aby véas reagovaly na neustalé zmény souvisejici se stfidanim generaci.
Reakci na vzniklé zmény muze byt napiiklad zména ¢i ptizpusobeni podnikovych

procesu typickych pro jednotlivé generace.

Tématem této bakalafské prace je ,,Mezigenerac¢ni srovnani motivacnich faktorti na
pracovisti“. Navrzena doporuceni pro podnikovou praxi mohou byt pouzita ve firmach,
kde pracuje Siroké spektrum osob vSech vékovych kategorii. Dotaznikové Setfeni, ndstroj
vyuzivany ke sbéru dat, je aplikovano na vice nezavislych firem, které se nenachazeji ve

stejném oboru ¢i sektoru.

V prvni ¢asti teoretického ramce bakalaiské prace jsou predstaveny piistupy k teorii,
slovnik pojmu, obraty v terminologii souvisejici s teorii motivace. Druha cast
teoretického ramce se zaméfuje na predstaveni generaci. Tato ¢ast obsahuje vysvétleni
pojmu generace, ro¢nikové ukotveni osob, nasledné ptifazeni do generaci, udaje
z Ceského statistického Gfadu (CSU) o poétu obyvatel Ceské republiky a stru¢nou
charakteristiku jednotlivych generaci.

V dalsi ¢asti prace jsou predstaveny organizace, ve kterych jsou respondenti zaméstnani,
nastroj pro sbér dat, stanovené hypotézy a statistické metody. Nasledné jsou pomoci
tabulek predstaveny poCty respondentii danych generaci a sociodemograficka kiivka.
V dalsi ¢asti prace je vyhodnoceno dotaznikové Setfeni, kde jsou nejprve jednotlivé
pracovni benefity rozdéleny do kategorii. Nasledné jsou provadény analyzy a rozbory,
testy nezavislosti dle kategorii, na které navazuje shrnuti dotaznikového Setieni spole¢né

S odpovéd’mi na predem stanovené vyzkumné otazky.

V zavéru prace dochazi ke shrnuti vysledki vyzkumu a jsou navrzena doporuéeni pro

podnikovou praxi dle jednotlivych, analyzovanych generaci.



1 Cil, metodika prace

Cilem této bakalarské prace je srovnat mezi jednotlivymi generacemi motivacni faktory
na pracovisti. Na zaklad¢ vysledkt dotaznikového Setieni jSou navrzena doporuceni pro

podnikovou praxi. Pro splnéni hlavniho cile je nutno stanovit jednotlivé, dil¢i cile.

Prvnim dil¢im cilem je vymezeni zdkladnich termint a pojmu, které souviseji s teorii
motivace, motivace na pracovisti, stimulace, motivacnich a stimulac¢nich nastroja, zdroje
motivace apod. DalS§im, druhym dil¢im cilem je charakteristika jednotlivych generaci.
Nejprve je teoreticky zakotven pojem generace a nasledné jsou predstaveny jednotlivé
generace v ramci Ceské republiky, v&etné Giselnych vyjadieni k datu 31. 12. 2018. Tietim
dil¢im cilem je realizace a vyhodnoceni kvantitativniho Setfeni za vyuziti dotaznikového
Setfeni ve zvolenych podnicich. Poslednim dil¢im cilem je navrh vhodného doporuceni
pro podnikovou praxi na zdkladé provedenych analyz.

Setieni

Postup, realizace a struktura Setfeni odpovida pojeti Egera a Egerové (2017). Nejprve je
realizovana preempiricka fdze vyzkumu, na kterou navazuje ¢ast empirickd. Prvni ¢ast
preempirické ¢asti zahrnuje stanoveni cile a Gcelu prace, nasleduje charakteristika oblasti
a téma vyzkumu. Posledni ¢asti je formulace vyzkumné otazky. Empiricka ¢ast zahrnuje
design (zvoleni vhodného néstroje), sbér dat, analyzu a vyhodnoceni dat. Posledni ¢asti

empirické faze je zodpovezeni otdzek a nasledna interpretace vysledkii (Eger a Egerova

2017; Punch 2008).

V této praci je pouzita vyzkumna metoda teoretické reserse a desk research. Metoda
literarni teoretické resersSe je pouzita pro shrnuti teoretickych vychodisek. Tato metoda je
pouzita napiiklad v teoretické ¢asti vymezeni teorie motivace, preempirické a empirické
fazi Setfeni pii stanovovani vyzkumné oblasti, vyzkumnych otazek a hypotéz. Desk
research je typ vyzkumu, ktery je vhodny v ptipadé, kdy neni dostatek prostiedkti pro
realizaci vlastniho vyzkumu. Jedna se tedy o sekundarni vyzkumnou metodu, ktera
pouziva jiz zjisténa data, vysledky studii, ¢lanky, které vznikly pro jiny Gcel prace (Kr¢al
2017; Podnikatel 2007). TouSek (2014) charakterizuje desk research jako ,, ...nezbytnym
krokem na pocatku kazdého vyzkumného projektu, nebot umoznuje ziskani zakladnich

znalosti o zkoumané problematice a zpresneni designu vyzkumu *“. Vyzkum desk research

10



je pouzit zejména v Casti prace, ktera se zaméfuje na charakteristiky jednotlivych

generaci.
Preempiricka faze dotaznikového Setieni

Hlavnim cilem prace, jak jiz bylo zminéno, je mezigeneracni srovnani motivacnich
faktorti v podnikové praxi. Mezi jednotlivymi generacemi jSOU zkoumany a porovnavany
odlisnosti, které jsou analyzovany pomoci dotaznikového Setieni. V neposledni fadé je
navrzeno feSeni a doporuceni vhodné motivace. Doporuceni, které je béhem této
bakalarské prace navrzeno, lze povazovat za vhodné pro podnikovou praxi v mnoha

podnicich.

Vyzkumna oblast dle Egera a Egerové (2017) je charakterizovana pouze nékolika méalo
slovy. Vyzkumnou oblasti této bakalaiské prace je Motivace. Vyzkumné téma je vice
podrobné, nez je vyzkumna oblast. Jedna se o konkretizaci a blizsi specifikaci préce.
Vyzkumné téma prace zni: Motivace na pracovisti v zavislosti na véku (Eger a Egerova

2017, Kozel 2006).

Vyzkumna otazka je takové tvrzeni, na které v souvislosti s problémem je mozné znat
odpovéd'. Data ziskana béhem dotaznikového Setfeni slouzi predevs§im k ziskani odpovédi
na stanovené vyzkumné otazky. Na vyzkumné otazky lze ziskat odpovédi napiiklad
stanovenim a oveéfenim hypotéz, které jsou pomyslnym podbodem této otazky (Eger a

Egerova 2017, Kozel 2006).

Hypotéza, ktera dopliiuje vyzkumné otazky, je uvedena ve vyzkumné Casti prace, Viz

kapitola 4.3. Stanoveni testovanych hypotéz.
Vzhledem k charakteru prace jsou stanoveny nasledujici vyzkumné otazky (VO):

- VOu:,,Jaké jsou preference motivace u jednotlivych generaci? *
- VOz: , Jaky je vztah k odménovani pri mezigeneracnim porovnani? *
Problematika odménovani na pracovisti je vzhledem k dileZitosti a aktualnosti zkoumana

vvvvv

Empiricka faze dotaznikového Setreni

Dotaznik je nastroj uréeny pro sbér dat, ktery je vyuzit ve vyzkumné ¢asti této prace. Lze
jej charakterizovat jako nastroj pro hromadny sbér dat (Kohoutek 2010). Dotaznik byl

v

mezi respondenty Sifen jak v papirové, tak v elektronické podobé.
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Respondent v dotaznikovém Setfeni odpovida na uzaviené otazky, urCuje preference
apod., coz je charakteristické pro kvantitativni vyzkum. Vzhledem k poctu 214
respondentt Ize tvrdit, Ze se jedna o kvantitativni vyzkum. V dalsi ¢asti bakalarské prace
je stanovena hypotéza, ktera je pomoci statistickych testii verifikovana ¢i falzifikovana.
Hypotézy jsou rovnéz typické pro kvantitativni vyzkumy (Eger a Egerova 2017, Svoboda
2019).

Vyzkum, ktery je provadén pro Gcely bakalarské prace, je limitovan mnohymi faktory.
Vyzkum je omezen piedev§im Casovymi a finan¢nimi zdroji. V duasledku casové
naroc¢nosti nebylo mozné oslovit dostate¢n¢ velky pocet respondentii ze v§ech pracovnich
sektorti a odvétvi, organizaci a podniki v rozsahu celé Ceské republiky. Dalsim
limitujicim faktorem je i neodpovidajici pomér respondentl jednotlivych generaci

v Setfeni, vzhledem k zastoupeni generaci v populaci Ceské republiky.

Vyzkum je provadén na 95 % trovni spolehlivosti a intervalu spolehlivosti 6 %. Interval
spolehlivosti lze také charakterizovat jako statistickou odchylku ¢i chybu. Vznik
potencialni chyby je tedy zhruba 6 %. U celkové populace CR 10 milionti osob, vyse
uvedené hodnoty odpovidaji poctu zhruba 260 respondentti. Vyzkumu se zii¢astnilo prave

214 dotazovanych osob (Sample Size Calculator 2020).

Doporuceni pro dalsi vyzkum je predev$im odstranéni limitujicich faktord. DalSim
vyzkumum, které budou zkoumat motivaci na pracovistich v zavislosti na véku (dle
generaci), Ize doporucit, aby se soustfedily, ptedevsim na generaci Z. Generace Z je jiz
V soucasnosti ekonomicky aktivni. Zanedlouho ale za¢ne na trh prace proudit stale vice
osob, naptiklad po dokonceni vysokoSkolskych studii, a proto je potfeba znat motivy a
stimuly, které by osoby z této generace 1épe motivovaly a stimulovaly pfi vykonu prace,
zvysily tak napfiklad pracovni nasazeni, ale predev§im spokojenost. Vysoka spokojenost
pracovnikli zamezi situaci, kdy by pracovnici ¢asto ménili zaméstnani, coz ma pro podnik

zejmeéna pozitivni dopady.
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2 Motivace

V této casti prace je teoreticky vymezena a zakotvena problematika motivace a
motivacnich faktori. Kromé jiného jsou pfedstaveny motivaéni ¢i stimula¢ni néstroje a

dale jsou charakterizovany teoretické pristupy k této problematice.

2.1 Vymezeni zakladnich pojmu souvisejicich s motivaci

V této podkapitole je podrobn¢ popsana teorie motivace, charakteristika motivii a obecny
popis stimulace. Dale jsou vysvétleny zakladni rozdily mezi motivaci a stimulaci, mezi

motivem a stimulem.

2.1.1 Motivace

Slovo motivace vychdazi z latinského slova ,,movere®. Slovo ,,movere* je piekladano do
¢eského jazyka pojmem ,,pohybovati se* nebo ,,hybati* (Stachova 1997). Pojmu motivace
ovSem neni prisuzovan pouze jednotny obsah (Nakonecny 1997). Pod pojmem motivace
si také lze predstavit situaci, Ze .,... v lidské psychice pusobi specifické, ne vzdy zcela

védomé ¢i uvédomované vnitini hybné sily — pohnutky, motivy“ (Jermai 2017, str. 60).

Milan Nakoneény (1997, str. 17) definuje motivaci jako ,,Intrapsychicky proces, ktery ma
svuj zdroj ve vnitrni a vnéjsi situaci individua... *“. Situaci miize byt nespocet. Jedna se o

situace, které ovliviiuji nase jednani — motivy.

Plaminek (2015, str. 16) definuje smysl motivace jako ,, Nendsilné vytvoreni pozitivniho
pristupu k nécemu — casto k néjakému vykonu ¢i typu chovani®. Motivace se vyuziva
predev§im Vv praxi. Zaméstnavatel se snazi nejriznéjSimi prostiedky piimét své
zamestnance podavat ty nejlepsi vykony. Musi se jednat o nendsilnou formu a kazda
osoba ji musi pfijmout a akceptovat. Pojem motivace neoznaCuje pouze proces
motivovani. Zahrnuje také samotny vysledek motiva¢niho procesu. Vysledkem muiiZe byt

napftiklad splnéni ¢i nesplnéni cile motivacniho procesu (Plaminek 2015).

Pod pojmem motivace si nadale 1ze predstavit, Ze se jedna se o jakousi hnaci silu, ktera
velmi vyrazné ovliviiuje nase chovéni a ,,nuti* nés délat veskeré ¢innosti. Snazi se také
co nejptesnéji odpoveédet na otdzku: Proc se rizni lidé orientuji na rizné cile? (Nakonecny

1997).
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Dle Svancary (2003, str. 84) Ize motivaci chépat jako ,,Co je ,,za* pozorovanymi projevy
chovani, ¢im se iniciuje chovani/jednani a k cemu smeruje .

Dle v8ech moznych definici Ize tvrdit a usuzovat, ze motivace je dlouhodoby proces,
jehoz hlavnim cilem je uspokojeni lidskych potfeb. Jedna se o proces, ktery je pticinou
naSeho jedndni. Proces motivace smétuje ke zdarnému naplnéni cile. OvSem neni

vylouceno, ze ke splnéni cile musi dojit vzdy (Nakone¢ny 1997).

Motivace ptisobi ve tfech dimenzich — dimenze sméru, dimenze stalosti (vytrvalosti) a
dimenze intenzity (sily). Dimenze sméru umoznuje pozadovanou osobu motivovat,
upoutat ji na pfitazlivé cile a odvracet ji od jinych, méné pozadovanych cili. Dimenze
stalosti (vytrvalosti) piedstavuje schopnost dané osoby pickonavat jakékoliv prekazky.
Castymi prekazkami jsou napf. pomyslnd Casova vytizenost, Uspéchy a nezdary
z predchozich pokust apod. Dimenze intenzity vyjadiuje usili a vytrvalost pfi plnéni

piedem stanovenych cilti (Jermar 2017).

2.1.2 Motiv

Pojem motiv v psychologii pfedstavuje synonymum pro popud, pohnutku. Jedna se o
jakousi vnitini psychickou silu, ktera je divodem konéani rozhodnuti, ¢inti, jednani ¢i
chovani ¢lovéka. Kazda osoba ma jiné motivy chovani — stavi jim jinou dulezitost. Motiv
dava cinnosti osoby psychologicky smysl. Kone¢né jednani muize byt vysledkem
pusobeni vice motivi. Kazdy z téchto motivli miize mit jinou vahu na jednani ¢lovéka

(Jermat 2017).

O motivech lze rovnéz hovoftit jako o potfebach. Tyto potieby Ize d¢€lit na socialni a
biologické. Biologické potieby jsou potieby, které jsou vrozené, naopak od socialnich.

Socialni potieby jsou spjaty s okolnim svétem (Bedrnova 2007).

Motivy jsou déle déleny na cilové (terminalni) a na motivy instrumentalni. U motivi
cilovych je patrné, k cili jakého jednani osobu vedou. Tyto motivy piisobi do doby, dokud
neni splnén pfedem stanoveny cil — po dosazeni uspokojeni motivy ptestanou pusobit.
Naopak K instrumentalnim motiviim je obtizné ptiradit cilovy stav. Pokud existuji motivy,
které jsou orientované stejnym smerem (maji stejny cil), je vysledna motivace vétsi, nez
kdyby ptisobil pouze jeden motiv. Pokud ovSem proti sob¢ stoji protichiidné motivy
(rozdilné cile, nazory apod.), mohou tak vysledné jednani naruSit, za extrémnich

podminek nemusi k danému jednani viitbec dojit (Jermar 2017).
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2.1.3 Stimulace, stimul

wStimulaci rozumime vnejsi piisobeni na psychiku clovéka ... (Jermar 2017, str. 62). Na
psychiku lze ptsobit pomoci vnéjsich podnéti — tzv. stimult. Naopak, pokud je hlavnim
cilem ¢lovéka motivovat, je nezbytné na néj ptisobit pomoci vnitinich pohnutek — tzv.

motivl. Stimuly i motivy mohou pusobit samostatné, ale i spole¢né (Plaminek 2010).

Mezi hlavni predstavitele stimulace patifi napi. pravidelné vypldceni mzdy, stravenky,
prispeévky na dopravu, tfinacty plat a jiné pracovni benefity. Osoba, ktera tyto stimuly

pfijima, pracuje predevsim diky jejich pisobeni (Plaminek 2010).

Obrazek €. 1 : Rozdil mezi motivaci a stimulaci

NG *\/ TN

/ c‘Af_rll
/ \ / \

CEN -

N

Zdroj: Plaminek (2010, str. 15)
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Na obrazku ¢. 1 Ize vidét porovnani pisobeni stimuli a motivl. Jak jiz bylo zminéno,
stimuly ptsobi na clovéka zvenci (obrazek vlevo). Na obrazku vpravo je zobrazen

,»vnitini svét™ cloveéka, ktery je motivovan.

2.2 Pracovni motivace

Nakone¢ny (1992, str. 107) charakterizuje pracovni motivaci mnoha definicemi,
naptiklad: ,, Pracovni motivace neni nic individudlniho, nybrz je to produkt podminek,
V nichz se jedinec nachdzi. K témto podminkdam patri délba prace, spoluprdce, mzda,
hospodarské a spolecenské principy usporadani téchto podminek... “. Dalsi definice
Nakonecného (1992, str. 108) zni: ,,Pracovni motivace je spojena s urcitym ocekavanim

I3

a je prostiredkem dosahovani urcitych hodnot, odmen... .

Motivace nemusi nabyvat pouze kladnych hodnot. Mohou se objevit, a objevuji se
situace, které pracovni motivaci ubiraji. Zameéstnanci, ktefi pravidelné¢ chodi do

zamé&stnani, mohou byt motivovani bud’to pozitivné, nebo negativné. Pracovnik mtize byt
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motivovan na zéklad¢ pracovniho prostfedi, pracovniho kolektivu, pracovni skupiny,
podminek na pracovisti, druhem prace, situacemi, které musi fesit, stresu, kterému musi

celit apod. (Jermar 2017; Nakone¢ny 1992).

Mayerova (1994) rozdéluje motivy, které ptisobi na pracovni motivaci a nasledné na

jednani pracovnika:

e aktivni motivy (maji pfimy vliv na pracovnika);
e podporujici motivy (tvoii prostor pro vznik a ptisobeni aktivnich motivi);

e potlacujici motivy (odvadéji pozornost).

2.3 Spokojenost pracovniki

Kocianovad (2010, str. 34) charakterizuje ve své publikaci spokojenost pracovnikl
nasledujici definici: ,, Spokojenost ¢loveka predstavuje subjektivni pocity, a to v osobni i
V pracovnim zivoté. Ovliviuji ji naplnénd ocekavani a cile, udalosti vnimané jako

pozitivni ... “.

Spokojenost se z osobniho Zivota pfenasi mnohem snadné&ji do zivota pracovniho, nez
z pracovniho Zivota do osobniho. Pracovni spokojenost ¢i nespokojenost Ize brat jako
komplexni jev — jedna se o subjektivné vnimané a prozivané skutecnosti, které vznikaji
v zaméstnani. Vysledkem je hodnoceni podminek, které je ovlivnéno osobnostnimi
charakteristikami ¢lovéka a ma vliv na utvareni postoji. MiiZeme ale najit 1 profese, u

nichz toto tvrzeni neplati (Kocidnova 2012; Kocidnova 2010).

Pokud je pracovnik v organizaci spokojeny, neni t&zké se pokouSet jej motivovat
k dalSim, lep$im pracovnim vykonim. Pokud je ov§em pracovnik nespokojen, je t€zké
jej nadale néjak motivovat. Pokud je pracovnik nespokojen, 1ze pfedpokladat, ze jeho
vykon, pracovni nasazeni, nebo tieba loajalita k firmé neni tak vysoka, jako u
spokojeného zamé&stnance. D4 se tedy fici, ze pokud je pracovnik nespokojen, klesa jak
jeho loajalita, tak i vykonnost pfi praci (Armstrong 2007).

Faktory, které posiluji pracovni spokojenost, jsou dle Kocianové (2010) napiiklad
prihlednd organiza¢ni a persondlni politika, jasné a pfiméfené cile vlastni prace,
riznorodd prace, moznost vlastni kontroly, vyuziti vlastnich schopnosti a zkuSenosti,

finan¢ni ohodnoceni, spoluprace ve skuping, pratelské vztahy, bezpecnost pii praci aj.
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Kocianova (2010) uvadi ve své publikaci faktory, které oslabuji pracovni spokojenost.
Jsou jimi napiiklad prevaha nepiedvidatelnych vlivli na praci, ¢asovy stres, pracovni
zatéz, neredlné pracovni naroky, Spatné vztahy s nadfizenym a se spolupracovniky,

nedostatek ¢asu na osobni a rodinny Zivot apod.

2.4 Teoretické pristupy k motivaci

Veskeré teoretické pristupy a metody se snazi o co nejptesnéj$i poznani a objasnéni
lidského chovani. Zkoumaji motivaci jako samotny proces. V soucasné dob¢ neexistuje
jednotnd teorie motivace, kterou by uznavali vSichni zastupci jednotlivych smért

(Nakone¢ny 1997).

Teorie motivace se pomysIn¢ déli na dvé hlavni skupiny. Prvni skupinou jsou motivaéni
teorie zamétené na obsah. Mezi tyto teorie patii napiiklad Maslowova teorie potieb a
Dvoufaktorova Herzbergova teorie. Mezi teorie zamétené na proces lze zafadit naptiklad

Teorii kompetence, Teorii spravedlnosti (rovnovahy), Teorii expektance (Jermat 2017).

2.4.1 Teorie zamérené na obsah

Mezi hlavni piedstavitele teorie zaméfené na obsah patii Maslow a Herzberg. Teorii lze
rovnéz oznacit jako teorie potieb. Tato teorie vychazi z neuspokojenych potieb osob,
které nasledné vedou k nerovnovaze v lidské psychice. Pro obnovu rovnovahy je potiebné
nalézt cil, diky némuz dojde k uspokojeni potieby a vede k opétovnému naplnéni cile.
SnaZi se najit odpovéd’ na otazku: Co, ¢i jaké skute¢nosti motivuji pracovniky k préci?

(Armstrong 2007).
Maslowova teorie potieb

Dle Maslowovy teorie je nutno zacit uspokojovat nejnutnéjsi fyziologické (biologické
fyzické) potieby. Na vrcholu pyramidy je potieba seberealizace. Maslow uspotadal
jednotlivé stupné uspokojeni do pyramidy, nebot’ se domnival, Ze vSechny potieby jsou
navzajem provazané. Soucasné tvrdil, Ze nejvySe postavena potieba seberealizace
nemuze byt nikdy zcela uspokojena. Maslow véftil, ze ¢lovék muze uspokojovat potieby
na vysSich stupnich pouze tehdy, budou-li splnény vSechny ptfedchazejici stupné potieb

(Jermar 2017).
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Obrazek €. 2: Maslowova pyramida potieb

Potfeba uznani a tcty

Potreba sounalezitosti

Zdroj: Filozofie tspéchu (2019b), zpracovano autorkou

Zakladnim pilifem jsou fyziologické potieby. Patii sem uspokojovani potieb, jako jsou
napt. jidlo, piti, spanek, dychani apod. Pokud jsou tyto zékladni potfeby uspokojeny, pak
nasleduje uspokojovani dalSich potfeb tzv. rozvojovych. Potieby jistot a bezpeci jsou
druhym stupném v pyramidé potieb. Mezi potieby druhého stupné resp. patra lze zaradit
napiiklad moznost si hledat informace, komunikace s rodinou a okolim, ochrana pted
nebezpe¢im a dalsi. Do tietiho stupné pyramidy patii potfeba sounalezitosti. Kazdy
&lovék se potiebuje svéfovat prateliim, rodi¢tim a posléze i zalozit vlastni rodinu. Ctvrtym
stupném pyramidy je potieba uznani a ucty. Do tohoto stupné l1ze zaradit naptiklad snahu
0 zobrazeni nezavislosti, bohatstvi, postaveni v zaméstnani, moc a vliv aj. Poslednim
stupném a zaroven vrcholem celé pyramidy je potieba seberealizace. Seberealizace
ptredstavuje pro ¢lovéka maximalni spokojenost, moznost plné se angazovat a nadale

rozvijet své schopnosti (Filosofie uspéchu 2019a).
Dvoufaktorova Herzbergova teorie

Tato teorie je zaloZena na predpokladu, ze kazdy ¢lovék ma dva druhy potieb. Prvni
skupina potieby jsou tzv. vnéjsi, dissatisfaktory. Tyto faktory se tykaji pfedevsim
pracovni nespokojenosti. Nepfiznivy stav vyvolava pracovni nespokojenost a snizuje
motivaci pracovnikli. Pokud jsou tyto faktory v pfiznivém stavu, pak nemaji vliv na
pracovni motivaci. Pfikladem takového dissatisfaktoru je napiiklad plat. Pokud

zaméstnanec neni s platem spokojeny, jeho spokojenost i motivace klesaji. Pokud je
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ovsem plat odpovidajici zaméstnancovu vykonu, pak je jeho motivace neovlivnéna. Jako
dalsi piiklady mizeme uvést politiku firmy, fizeni firmy, personalni stranku firmy, vztahy

na pracovisti, pracovni podminky a dalsi (Jermar 2017).

Druhou skupinou jsou faktory vnitini ¢ili motivatory, satisfaktory. Tyto faktory se
pfimo podili na pracovni vykonnosti a celkové i na motivaci. Pokud jsou tyto faktory
V nepfiznivém stavu, pak zaméstnanec nemusi byt nespokojen, ale neni motivovan
k lepSim vykonim. Pokud jsou tyto satisfaktory v pfiznivém stavu, pak roste
zaméstnancova motivace. Jako piiklad téchto faktora 1ze uvést naptiklad nadstandartni
pracovni vykon, uznani, vhodny obsah préace, patficnou odpovédnost, moznosti

kariérniho rustu a dalSiho pracovniho rozvoje (Jermar 2017).

2.4.2 Teorie zamérené na proces

Teorie zaméfené na obsah se zabyvaji zplsoby, jak riizni lidé vnimaji pracovni prostiedi,
ve kterém pracuji a jak jej nadale interpretuji svému okoli. Tyto teorie také charakterizuji,
co individudlni chovani lidi zpiisobuje, jak jej Ize fidit, udrzet a za jakych situaci dochazi
k ukonceni jiz zminéného chovani. Tyto teorie se také snazi se odpoveédét na otazku: Jaky
je prubéh motivacniho procesu? Mezi znamymi teoriemi patii do této skupiny napf. teorie

spravedlInosti, teorie kompetence aj. (Armstrong 2007; Donnelly 1997).

Armstrong (2007, str. 223, 224) charakterizuje teorie zaméfené na proces nasledujici
definici: "V teoriich zamérenych na proces se klade diiraz na psychologické procesy nebo

sily, které ovliviiuji motivaci, i na zakladni potreby".
Teorie kompetence

Autorem teorie kompetence je R. W. White, ktery navrhl a definoval tuto specificky
orientovanou metodu motivace. Vychdzi ze zdkladniho pfedpokladu, ze kazdy clovék
projevuje svoji potiebu kompetence (byt kompetentni) pravé v pracovnim zivote, snazi
se vSem ukdzat své schopnosti, kompetentnost (profesiondlni zplsobilost) a sklidit
patfi¢ny obdiv a uctu spolupracovnikl. Tato teorie ma i svoji socialni rovinu — umoznuje

porovnavat vykony jednotlivych zaméstnanci (Jermar 2017).
Teorie spravedInosti

Adamsova teorie spravedlnosti je zaloZzena na socialnim srovnani. Kazdy ¢lovék dava do
prace jisty vklad. Ptiklady vkladii jsou napf. intenzita pracovniho vypéti, narocnost prace
na schopnosti, odpovédnost apod. Zaméstnanci vykonana prace ptinese jisty efekt. Tento
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efekt (napf. uspokojeni z dobfe vykonané prace, odmeénu) miize zaméstnanec porovnavat
S ostatnimi spolupracovniky. Pokud pracovnik zjisti, ze jeho vklady jsou vyssi, nez
dostaveny efekt, je demotivovan. Zameéstnanec si hleda takové zaméstnani, kde bude jeho

vklad odpovidat efektu (Jermai 2017).

2.5 Zdroje motivace

Aby bylo mozno zjistit, co jednotlivé pracovniky nevice a nejefektivnéji motivuje, je
potieba zjistit, jak samotnd motivace vznika. Zdroje motivace jsou tedy chapany jako
skutecnosti, které vytvareji motivaci a jsou s ni velmi uzce spjaty. Mezi nejCastéjsi zdroje

motivace fadime: potieby, navyky, zajmy, hodnoty a idealy (Jermai 2017).

Vyse byly predstaveny zdroje motivace, které jsou uzce spjaty s vnitinim rozpoloZenim
kazdého Cloveéka. U zdroji motivace se ale nelze soustiedit pouze na vnitini rozpolozeni
zaméstnance, ale také na pomyslné zdroje motivace, které miize nabidnout samotna firma,
kde zaméstnanec pracuje. Mezi tyto nehmotné typy zdrojii organizace mizeme zatadit
napt. firemni kulturu, styl vedeni — lidi ¢i celé organizace, komunikace, interpersonélni

vztahy, pracovni benefity, prestiz firmy apod. (Jermar 2017).
Potieby

,, Potiebu chapeme jako clovéekem prozivany, ne vidy zcela uvédomovany nedostatek

néceho, pro daného jedince subjektivné vyznamného “ (Jermar 2017, str. 62).

Potiebu tedy Ize chapat, jako jakysi stav napéti, kterého se bez jasného diivodu snazi mysl
co nejrychleji zbavit. Potfeba vede lidsky organizmus k odstranéni nedostatku.
Nedostatek v lidském téle nasledné vyvola potiebu, ktera je nasledovana motivaci.

Nasledné je vykonana Cinnost, kterd vede k odstranéni daného nedostatku (Jermar 2017).

Potteby lze rozdélit na biologické a socialni. Mezi biologické potieby jsou fazeny ty
potieby, které jsou spojeny se zakladnimi fyziologickymi potfebami. Jedna se naptiklad
o potfebu spanku, kysliku, pfijem potravy a tekutin. VSechny tyto potieby Ize oznacit jako
potieby primarni. Socidlni potieby jsou takové potieby, které jsou spjaty s ¢lovékem.
Clovék je socialni, spoletensky tvor, ktery Ipi na projevovani lasky, pocitech
sounalezitosti, touzi po uznani okoli, chce se seberealizovat a dominovat ve svém okoli.
Tyto potieby jsou oznacovany jako sekundarni. Uspokojovani potieb zahrnul jiz Maslow
Vv jeho Teorii potieb. Nejprve musi byt uspokojeny potieby primarni (fyziologické), poté

se Ize soustiedit na dalsi, vyssi potteby viz kapitola 2.4.1. (Jermat 2017).
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Navyky

Navyk je jakasi ¢innost, kterou lze délat pravideln€, opakované, a vétSinou ve
vyhrazenych Casovych usecich a mistech. Jednd se tedy o zautomatizovany zplsob
ktery Ize aplikovat ptimo v praxi na konkrétni situaci. Za navyk lze povazovat kazdodenni
ritudl pied urcitou ¢innosti, nad kterym neni pfemysleno. Jako piiklad 1ze uvést naptiklad
popijeni piva s prateli pii hokejovém zapasu, €isténi zubii po snidani apod. (Jermai 2017;
Nakonecny 1992).

Zajmy

Pojem zajem lze charakterizovat jako pomérné trvalé zaméteni osoby na jistou oblast jevt
skutecnosti €1 predméti. Jedna se o vyvojoveé vyssi stupeit motivu. Zajmy jsou podminéné
spojené s potfebami. Zajem je tedy odvozena potieba, ktera se da uspokojit provadénim
dané z4jmové Cinnosti. Pf. zajem o kulturu — navstéva divadla, kina; zdjem o sport — ti¢ast

na sportovnich akcich (hokej, ...) apod. (Jermat 2017; Nakone¢ny 1997).
Hodnoty

,,Hodnotu je mozno charakterizovat jako néco, ceho si clovek vazi, co ovliviiuje vybeér

Jednotlivych zpiisobii a cilu jeho jednani* (Jermar 2017).

Pod timto pojmem si Ize ptedstavit skute¢nosti, se kterymi se v bézném Zivoté Ize denné
setkat, a prisoudit jim urcitou hodnotu, vyznam a dtlezitost. V pribéhu Zivota si kazda
osoba nevédomky sefadi svij Zebiicek hodnot, dle kterého se nasledné tidi. Tento
zebricek hodnot se ovSem ¢asem méni, aktualizuje se postupem let. Kazdy ¢lov€k ma
odlisné priority, hodnoty. Existuji i nékteré hodnoty, které jsou dilezité pro vétsi masu
lidi. Mezi tyto hodnoty patii urcité zdravi, laska, rodina, déti, ptatelstvi, vzdélani, pravda,

odvaha, nezavislost a dalsi (Armstrong 2007; Jermai 2017).
Idealy

Idedly jsou produktem abstrakce a mohou mit velmi silny emoc¢ni naboj. Ovsem ,, vice

Jjsou vsechny ideadly deklarovany nez aktivné posuzovany a branény “ (Nakonecny 1997,

str. 83).

Kazdy ¢lovék ma své, odlisné idedly. Naptiklad se jednd o vzory a modely, které slouZzi
¢loveéku jako napovéda ¢i pomoc v jistém jednani. Jedna se o velmi kladné hodnocenou

¢innost, kterd se odehrava v mysli pii reakci na dany podnét. Idedlem miize byt clovek,
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vzorec chovani ¢i zivotni cile, které se mohou tykat pracovniho i osobniho Zivota. Idealy
jsou soucasti moralky a vyjadiuji jakousi obranu ptfed hrozbami, které v minulosti

0 Wt w

pusobily na psychiku jedince (Jermar 2017; Nakonecny 1997; Ruizicka 1992).

2.6 Motivacni nastroje, ovlivilovani pracovni motivace

Motivacni prvky a néstroje lze rovnéz pojmenovat jako zameéstnanecké benefity,
zamé&stnanecké vyhody, které jsou zaméstnancim zcela dobrovolné poskytovany

podnikem.

Pro zaméstnavatele by mélo byt prioritou, aby zajistil co nejlepsi pracovni podminky pro
své zaméstnance. Splnéni veSkerych bezpecnostnich, hygienickych a dalSich pravidel je
samoziejmosti. Profit celé organizace je zalozen na pracovni moralce 1 pracovnim
nasazeni zaméstnancl. Zaméstnavatel by tedy nemél myslet pouze na nezbytna pravidla,
kterd jsou dana zakony, ale aby své zaméstnance vhodnym zpiisobem namotivoval i
jinymi a nemén¢ dulezitymi benefity, mezi které 1ze zatadit napf. vybaveni pracoviste,
dostate¢ny prostor pii praci, moznosti odpocinku, moznosti traveni volného Casu apod.

(Endenred 2019; Tausl Prochazkova 2017).

Samotna motivace pracovniki je velmi dilezita, ale neméné dulezité jsou pracovnikovy
schopnosti, védomosti, znalosti, schopnost d¢lat dilezita rozhodnuti, pracovat pod tlakem
apod. Zaméstnance lze proskolit a vzdélavat na pracovisti, aby si prohloubil znalosti,
védomosti apod. Motivacnimi néstroji mohou byt naptiklad zaméstnanecké vyhody,
slevy na produkty, hodnoceni pracovnikli, moznost kariérniho postupu apod. (Tausl

Prochazkova 2017).

2.6.1 Hmotné prvky pracovni motivace

Jedna se o benefity, které dostava zaméstnanec navic ke své mzd¢ ¢i platu. Motivacni
prvky jsou soulasti socidlni politiky podniku. Dlvodem, pro¢ podniky poskytuji
zamé&stnanecké benefity jsou: zisk a udrZeni novych pracovniki, udrZeni stavajicich
pracovnikii, motivovani pracovnika k vétSim pracovnim vykonim (pomoci vykonoveé
prémie), upevnéni loajality vSech pracovnikli podniku, vytvofeni pfijemnych,
harmonickych pracovnich vztahti apod. (Tausl Prochazkova 2017).

vvvvvv

Zpocatku jsou tito zaméstnanci zaméstnani s mzdou/platem, ktery dostanou naprosto
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spokojeni a jsou velmi motivovani. S ristem Zzivotni Grovné Se pracovnikiim vyse

mzdy/platu piestavd zamlouvat a motivujicimi prvky se tedy stavaji nehmotné prvky

pracovni motivace (Tausl Prochazkova 2017).

Ptiklady hmotnych prvki mohu byt:

zakladni mzda, osobni ohodnoceni;

pravidelné navySovani mzdy;

prémie;

finan¢ni (hmotnd) odména;

podily na zisku;

moznost ndkupu zaméstnaneckych akcii;

13. plat;

piispévek na stravu;

ptispévek na sport, kulturni vyziti, dalsi vzdélavani pracovnika;
prispivani zaméstnavatele na zivotni pojisténi, penzijni pfipojisténi apod.;
zvyhodnéné ptjcky;

vécené pozitky — jako napf. sluZzebni automobil, sluzebni byt, sluzebni telefon a

pocitac, sleva na firemni produkty apod. (Tausl Prochazkova 2017, str. 248).

Motivaéni slozky hmotnych prvkd mohou byt rozdéleny na piimé a nepiimé — dle

pusobeni na pracovnika.

Motivaéni slozky piimé dle Bedrnové a Nového (2002):

narokové motivacni slozky ptimé zahrnuji veskeré mzdy a platy. Mzdy mohou
byt rozdéleny dle ¢asu stradveného na plnéni jednotlivych tkold, nebo predem dané
za splnéni jednotlivych tkolt (bez ohledu na dobu trvani prace na ukolu).
priplatkové motivacni slozky piimé obsahuji nejriznéjsi druhy ptiplatki. Tato
pomyslné skupina zahrnuje ptiplatky za piescas, za praci v sobotu a nedé¢li, za
svatek, za no¢ni sménu, ptiplatky na dovolenou, pfiplatky za pouziti soukromého
majetku (vozu) pro firemni potieby apod.

nenarokové motivacni pfimé slozky jsou naptiklad vykonové prémie jednotlivcet,
vykonové kolektivni prémie, jednordzové odmény, osobni ohodnoceni, podily ze

zisku.
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Motivaéni sloZKky nepiimé

Mezi motivacni slozky neptimé s finanénim vyjadienim lze zaradit naptiklad ptiplatek na
stravovani, pfiplatek na zivotni a penzijni pojisténi, piispévek na dopravu, bezirocné
firemni pajcky apod. Do skupiny nepfimych motivacnich slozek s nefinan¢nim
vyjadfenim lze zaradit naptiklad volné pracovni dny, zvlastni ustanoveni v pracovni
smlouvé, specidlni vybaveni pracovisté, vyhrazené parkovani pro osobni ¢i firemni viz,

poskytovani sluzeb (napiiklad masaze) apod. (Bedrnova, Novy 2002).

2.6.2 Nehmotné prvky pracovni motivace

., Vyznam nehmotné motivace zavisi predevsim na Zivotni urovni zaméstnancii. Pokud je
zaméstnanec zajistén z hlediska Zivobyti (hmotné prvky), do popredi se dostava motivace

nehmotna “ (Tausl Prochazkova 2017, str. 249).
Priklady nehmotnych prvki dle Tausl Prochazkové (2017, str.249):

e zvySovani kvalifikace, celozivotni vzdélavani a dalsi rozvoj pracovnik;
e bezkonfliktni komunikace;

e pisemna ¢i Ustni zpétna vazba k vykonané praci;

e dobr¢ pracovni vztahy a vyhovujici podnikova kultura;

e projevovani divéry, povzbuzovani;

e moznost kariérniho rustu;

e vybaveni pracovisté a zajiSténi bezpecnosti prace;

e udé¢lovani pochval a uznani soukromé i pred spolupracovniky;
e péce o zaméstnance (napf. bezplatna Iékaiska péce);

e dovolena navic;

e obsah prace;

e flexibilni pracovni doba, moznost home-offce;

e kreativni a smysluplna prace;

e podil na fizeni podniku;

e cafeteria systém a dalsi.
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Firemni kultura

Pojem firemni kultura je spojen piredevsim se vztahy firmy k zaméstnanctim, zakazniktim,
zivotnimu prostedi, se vztahy uvnité firmy, s vefejnym vystupovanim firmy apod.
Samotnym jadrem firemni kultury je vnitini pfesvéd¢eni zaméstnanct firmy o tom, co je
spravné, co spravné neni, jak se maji nebo nemaji chovat k zakaznikiim ¢i vedenimu
firmy, k manazerim nebo ke svym kolegtim. Je mozné ve firm¢ sepsat tzv. eticky kodex.
V tomto dokumentu jsou sepsany informace ohledné vhodného chovani, zpiisobech
oblékani, vyjadfovani se, nastavenych pravidel, ktera plati vzdy a 1 pro zaméstnance na
vSech Urovnich fizeni. V dnesni dobé je jiz velmi dilezity i faktor ochrany zivotniho
prostiedi. VétSina firem, podnikii a zavodu se snazi vyuzivat Setrnéjsi technologie, tridi

odpad, snazi se o redukci plastii a podobné¢ (Bloudek 2014).
Styl vedeni

Pod pojmem styl vedeni si lze piedstavit dva druhy ¢i zpsoby chovani. Prvni zpisob
charakterizuje, jakym zptsobem se chova manazer (vedouci pracovnik) ke ¢lenim
pracovni skupiny. Druhy zptsob chovani vyjadiuje vedeni celé firmy. Styly vedeni jsou

prave tii — autoritativni, demokraticky a liberalni (Veber 2009).
Komunikace

Schopnost otevien¢ komunikovat je nesmirné ditlezita. Pokud ve firmé neni s komunikaci
problém a manazeti sdé€luji podifizenym vSechny nezbytné informace, které se Sifi
duvéryhodnymi zdroji dale, pak je velice t€zké se v takovéto firmé setkat s famami a
nedivéryhodnymi ¢i nepravdivymi informacemi. Pokud ovSem ve firmé neni dostate¢na
informovanost pracovniki, tak nepravdivé informace mohou vznikat a dale se §ifit. Tyto

okolnosti mohou posilovat obavy a nejistotu (Jermar 2017, Veber 2009).

Dulezitad je 1 komunikace ve vztahu firma a vefejnost. S vefejnosti komunikuje PR
oddéleni (Public Relations), které¢ v tiskovych zpravach a na jednanich informuje

vefejnost o predem dohodnutych skute¢nostech (Veber 2009).
PrestiZ firmy

V kazdé firm¢ jsou diilezité vztahy uvnitf firmy, i dobré vztahy s vetejnosti. Prestiz firmy
je také dilezitou motivacni slozkou pro zaméstnance, jez ve firmé pracuji. Jednotlivé
firmy zafizuji pro své zaméstnance Sirokou Skalu benefiti ¢i koncept spolecenské

odpovédnosti firem (CSR). S prestizi firmy také neodmysliteln€ souvisi jeji Cistd
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obchodni minulost, dobry brand, velky obrat apod. To, jak firma plisobi na venek,
ovliviiuje naptiklad spokojenost zakazniktl, ohlasy a zpétna vazba od zaméstnanct, Siroka
nabidka prace pro vefejnost, originalni a dostupné sluzby pro vSechny segmenty

zékaznikt (Tausl Prochazkova 2017; Veber 2009).

Prestiz firmy je také dulezitd pro obchodni partnery, ktefi s firmou spolupracuji, ¢i o
spolupraci uvazuji. V soucasné dob¢ je zejména mezi mladSimi generacemi feSena otdzka
ekologie a Zivotniho prostiedi. Na prestiz tedy ma vliv i ekologie, Setfeni zivotniho
prostiedi, pouzivani lokalnich zdroju, ptispévky na charitativni projekty a mnoho dalSich

(Tausl Prochazkova 2017; Veber 2009).
Hodnoceni pracovnikii

Hodnoceni pracovnikil je vyznamnou soucésti personalni prace organizace. Hodnocenti je
zalozeno na ptedpokladu, Ze se u kazdého pracovnika jeho schopnosti a kvalifikace
neustdle méni. Organizace tedy miize hodnotit jednotlivé pracovniky v pfedem danych
intervalech. Pokud by podnik hledal pro zaméstnance nejvhodnéjsi pracovni umisténi,
muze zpétné hodnotit pracovni vysledky a umistit jej do mista, kde byl jeho pracovni

potencial vyuzit nejlépe (Tausl Prochdzkova 2017).

,,Hodnoceni zjistuje, jak jednotlivi pracovnici vykondvaji svou praci, jak plni svérené
ukoly a pozadavky, ddle jejich pracovni chovani a vztahy ke spolupracovnikiim,
zdkaznikum a dalsi naleZitosti souvisejici s pracovnikem a jeho pozici* (Tausl

Prochazkova 2017, str. 244).

Vysledek procesu hodnoceni ma 1 velmi dileZitou hodnotu pro zaméstnavatele. Pro néj
je dilezité védet, zda jsou pro ného zameéstnanci piinosem ¢i nikoli. Pro zaméstnance ma
toho hodnoceni také nemalou hodnotu, jelikoz se mize dozveédét, zda je zaméstnavatel

s odvedenou praci spokojen (Koubek 2007).

Hodnoceni nenapomd&h4a pouze k vyhodnoceni pracovniho vykonu jednotlivych
pracovniki, ale dava nam také moznost porovnat mezi sebou jednotlivé pracovniky na
stejnych pracovnich pozicich. Pomoci hodnoceni pracovnikii miizeme zjistit potencial
jednotlivych pracovnikii a nadale se pak rozhodovat, u kterych pracovnikd ma smysl
planovani osobniho rozvoje, zvySovani kvalifikace a u kterych pracovnikl nikoli (Tausl

Prochazkova 2017).
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Lze rozliSit dva typy hodnoceni pracovniki — formélni a neformdlni hodnoceni.
Neformalni hodnoceni je provadéno prubézné, bez urcitych ¢asovych intervalii. Jedna se
o hodnoceni, které funguje na kazdodenni spolupraci a vztazich, které probihaji mezi
pracovnikem a jeho nadfizenym. Jedna se o udaje, které¢ informuji o schopnosti plnit
kazdodenni ukoly pracovnika. Vysledky hodnoceni se nikam nezapisuji. Naopak,
formalni hodnoceni je standardizované Setfeni, které probiha v urcitych intervalech.
Zjisténé vysledky se pak zapisuji do dokumentti, které jsou vkladany do slozek ¢i

internetovych zdznamu jednotlivych pracovnika (Koubek 2007).

Druhy pracovniho hodnoceni — z hlediska ¢asu:

e prubézné hodnoceni — provadéno nadifizenym, obvykle nabyva tstniho
charakteru, zaméteno na prubézny pracovni vykon, slouzi jako zpétna vazba,

e prilezitostné hodnoceni — vyvolano okamzitou potiebou napf. ukonceni
projektu;

e 1celové hodnoceni — toto hodnoceni je na vyzadani jist¢ho oddé€leni (nejcastéji
personalniho), kdyz se maji konat zmény — ukonceni pracovniho poméru,
povyseni apod.;

e periodické hodnoceni — pravidelné¢ opakované, provadi se dle jasné a predem

stanovenych kritérii a postupii (Tausl Prochazkova 2017).
Vzdélavani a rozvoj pracovnikii, zvySovani kvalifikace

Vzdélavani osob nekonci potom, co jsou opuStény vzdélavaci instituce. Je nezbytné se
vzdélavat 1 v pracovnim procesu. Potfebné a dilezité informace je tfeba hledat a Cerpat
z diivéryhodnych a relevantnich zdroji. Aby se mohli lidé uplatnit ve svych povolanich,
je nutné si prohlubovat a zvySovat své dosavadni znalosti, ale velmi dilezité jsou i
informace, které jsou ve svété aktudlni. Pro objektivni zaSkoleni by si méli personalisté
yjasnit, ve kterych odvétvich je potteba jednotlivé jednotlivee, tymy, oddéleni proskolit.
»Profily zaméstnancii je nutné porovmnat s identifikovanymi potrebami, které od

zameéstnancii pozadujeme. “ (Tausl Prochazkova 2017, str. 246).
V procesu vzdélavani by se méli potkat minimalné tii G€astnici, ktefi by méli vzajemné
spolupracovat. Jsou jimi: pracovnik, ktery se aktivné vzdélava, personalista (manaZer

firmy, nadfizeny apod.) a osoba, ktera pracovnika vzdé¢lava - lektor, kou¢, mentor apod.

(Bedrnova, Novy 2002).
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RozliSujeme dva pfistupy ke vzdélavani:

On-the-job je prvni ze dvou piistupt vzdélavani. Je realizovan na pracovisti zaméstnancti
pii vykonu prace. Tento zplsob ke vzd€lavani se uplatiiuje na konkrétnim pracovnim
misté pii vykonavani konkrétni, béZné pracovni ¢innosti. Pfikladem miize byt: instruktaz
(jednorazovy zacvik), kouCovani, asistovani ¢i rotace prace (Koubek 2007; Tausl

Prochazkova 2017).

Off-the-job pfistup neni realizovan na pracovisti. Tento pfistup je vhodny ke vzdélavani
osob, které maji charakter vedoucich pracovnikd. Ptiklady tohoto ptistupu je zpracovani
ruznych ptipadovych studii, workshopy, brainstorming, role, assessment centra apod.

(Tausl Prochazkova 2017).

V praxi se lze setkat i s kombinaci obou téchto piistupt. Existuje velké mnozstvi moznosti
vzdélavani, ale je na pracovnikovi, ktery vzdélava, kterou metodu pouzije. Vzdélavani je
klicovym nastrojem v profesnim rozvoji zaméstnanci a nemél by byt v zddném piipadé
zanedbavan jak pracovniky, ktefi maji byt vzdélavani, tak personalisty, ktefi maji

rozhodovat o vzdélani podtizenych osob (Tausl Prochazkova).
Pracovni podminky

Kazdé pracovisté musi splitovat veskera natizeni, kterd jsou uvedena v Zakoniku prace.
,,Dle Zakoniku prace je zaméstnavatel povinen zajistit, aby pracovisté byla prostorové a
konstrukcne usporadana a vybavena tak, aby pracovni podminky pro zaméstnance
Z hlediska bezpecnosti, hygieny a ochrany zdravi pri praci, odpovidaly bezpecnostnim
pozadavkim a hygienickym limitiim pro pracovni prostredi pracoviste (Tausl

Prochazkova 2017, str. 248).

Zamgéstnavatel se snazi o co nejlepsSi feSeni pracovisté. Jedna se o feSeni kancelafi,
pracovnich hal apod. Dllezitymi body jsou: prostorové feSeni pracoviste, barevna Gprava
pracoviSté, mikroklimatické podminky, osvétleni a hluk na pracovisti. Zaméstnanci
uptfednostni kvalitné vybavena pracovisté napt. nadstandartni vybaveni kancelafi, ziizeni
kuchyiiky; nadstandartni vybaveni pracovnich dilen — dostate¢ny prostor i pocet

pracovnich pomiicek apod. (Endenred 2019; Tausl Prochazkova 2017; Siky¥ 2012).
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Pécée 0 zaméstnance

V soucasné dob¢ je na lidské zdroje a zachazeni s nimi kladen velky duraz.
Zamgéstnavatelé jsou povinni vytvaret zaméstnancim takové pracovni podminky, které
nejvice nakladny zdroj. Na lidské zdroje je v soucasné dobé nahlizeno nejen ve sféie
pracovni, ale také ve sféfe osobni. Kazdy zaméstnanec je lidska bytost a problémy, které
jim vznikaji, maji ¢asto ptivod v praveé v praci (Armstrong 2007; Armstrong 2009; Tausl
Prochazkova 2017).

Péci o pracovniky lze délit dle Tau$l Prochdzkové (2017) do tii hlavnich skupin:

e povinna péce, kterd je dana zdkony, ptedpisy, platnymi normami apod.;

e smluvni péfe se tyka predevSim smluv na urovni organizace. Zaméstnanci
jednotlivych organizaci mohou vytvofit napiiklad odbory pro lepsi vyjednavaci
pozici ze strany zaméstnanc;

e dobrovolna péfe o zaméstnance neni ze zdkona povinna. Veskera dobrovolna

péce je dana vnitini, personalni politikou spole¢nosti.

Sluzby péée o pracovniky délime do dvou skupin:

Individualni, osobni sluzby jsou charakteristické pro jednotlivé pracovniky. Jsou
charakterizovany jako individualni, jelikoz jsou plnény pouze danému pracovniku.
Principem této péce je pomoc pracovnikovi tak, aby z toho mél podnik profit. Pracovnik
musi védét, ze problémy, se kterymi se na pracovisti svéii, nebudou nikomu dale sd€leny.
Nejsilné€jsim nastrojem je divéra. Jedna se napiiklad o nemoc, smrt v rodin€, problémy

s rodinnymi ptislu$niky apod. (Armstrong 2007; Armstrong 2009).

Skupinové sluzby pro pracovniky financuje podnik ze svych zdrojti. Skupinové aktivity
by mély stmelit a sjednotit pracovni skupinu. Skupinové sluzby jsou velmi nékladné a
vyplati se prosadit, pokud je v organizaci podnikovy duch. Jsou tedy poskytovany vSem

¢lentim pracovni skupiny, poptipad¢ celé organizaci (Armstrong 2007; Armstrong 2009).

Péce o pracovniky neni v Zadném ptipad¢€ ziskova, co se financi tyCe. Zaméstnanciim ale
dava pocit, ze organizace chce, aby byli spokojeni a aby se snazili o tvorbu firemniho,
tymového ducha. Péce o pracovniky ma také pracovnikim dokazat, ze s nimi
zaméstnavatel zachézi jako s lidskymi tvory a ne pouze jako s néstrojem, ktery jim umi

vydé€lat penize (Armstrong 2007; Tausl Prochazkova 2017).
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Obsah prace

Velmi dillezitym aspektem, ktery ovliviiuje pracovni motivaci je obsah prace. Tento
aspekt je dulezity pokud pracovnik déla vice ¢innosti, vice druhii prace. Néktera prace jej
zaujme, jina nikoliv. Je proto velmi diilezité, aby pracovnik dostaval praci, ktera jej bavi,
ve které se miize rozvinout a realizovat. Obsahem prace mizeme oznalit: diraz na

mysleni, tvofivost, samostatnost a dalsi (Jermar 2017).
Atmosféra pracovni skupiny

Jedna se o mezilidské vztahy, které jsou uvnité pracovni skupiny mezi jednotlivymi
pracovniky. Atmosféra by méla byt v pracovni skupiné klidnd a pratelskd. Ochota
spolupracovat a pomahat si, je velmi dilezitd v kazdém pracovnim tymu. Pracovni
skupina by méla na venek, ale 1 uvnitf ptisobit jako jeden celek, ktery se fidi nastavenymi
pravidly skupiny, které nejsou v rozporu s pravidly organizace. Atmosféru mohou narusit
situace, kdy mezi sebou ¢lenové pracovni skupiny soupeti. Soupefeni neni vhodné,
jelikoz ustoupi do pozadi spolecny zajem pracovni skupiny. Pfi pfetrvavani soupeteni je
tteba uvazit vyuziti stmelovacich nastroji, naptiklad teambulding, ktery by pracovni

skupinu stmelil a posilil vztahy (Jermat 2017; Veber 2009).
Pracovni podminky

Organizace by méla viem zaméstnanciim vytvofit totozné pracovni podminky. Zadny
z pracovnikii by nemél byt ohrozen pii vykonu prace. Museji byt splnény zejména
bezpecnosti podminky prace, hygienické podminky, pozarni opatfeni apod., které jsou

pravidelné kontrolovany (Jermat 2017).
Cafeteria systém

Jedna se o nepenéZni systém ocenovani zaméstnancti, ktery vyuzivaji zejména velké
podniky. Zaméstnanci si vybiraji ze Siroké $kaly benefitd, které mohou mit hmotny i
nehmotny charakter. Tyto benefity jsou bodové ohodnoceny dle jejich hodnoty. Kazdy
zaméstnanec dostane jisty pocet bodl, za néz si vybere pravé ty benefity, které jej
skutecné¢ zajimaji. Pocet benefitl je omezeny vycerpanim vSech udélenych bodl

(Cafeteria Systems 2014; Tausl Prochazkova 2017).

Benefity mohou byt dle Bartonickové (2013) naptiklad financni sluzby, rozvoj a
vzdélavani, zdravotni sluzby a péce, dovolena, nakupy ve vybranych fetézcich, kulturni

vyziti, volno¢asové¢ aktivity 1 pro rodiny, apod.
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2.7 Shrnuti teoretickych vychodisek

Ve vySe uvedené Kkapitole jsou piedstaveny a charakterizovany zakladni pojmy
souvisejici s motivaci - jsou vysvétleny zakladni rozdily mezi motivaci a Stimulaci,
motivem a stimulem. Jako dal$i je vymezena problematika pracovni motivace a
spokojenosti pracovnikli na pracovisti. V dalsi ¢asti kapitoly jsou rozd€leny teoretické
ptistupy k motivaci, které 1ze rozdé€lit na teorie zaméfené na obsah (naptiklad Maslowova
teorie potfeb, Herzbergova dvoufaktorovd teorie), a na proces (napiiklad Teorie
kompetence, Adamsova teorie spravedInosti). Dalsi podkapitola je zaméfena na zdroje
motivace, ktera zahrnuje charakteristiku potieb, navyku, hodnot, zajmt a idealu.
V posledni ¢asti teorie motivace jSOu popsany zakladni motivacni nastroje, vcetné
charakteristik hmotnych a nehmotnych prvkid, pomoci nichz Ize ovliviiovat pracovni

motivaci zaméstnancu.
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3 Charakteristika jednotlivych generaci

Tato Cast prace se zaméfuje na charakteristiku jednotlivych generaci. V prvni ¢asti je
vysvétlen pojem generace a jeji nasledna charakteristika. Ve druhém bod¢ je popsano
rozdéleni osob, které Ziji v Ceské republice, do jednotlivych generaci. Viechna &isla,
ktera jsou v nasledujici ¢asti zminéna, jsou aktualni k datu 31. 12. 2018. Data za rok 2019
budou zvefejnény na strankach CSU az na konci dubna roku 2020. Vzhledem k datu

odevzdani prace jej bohuzel nelze pouzit.

3.1 Vymezeni pojmu generace

Slovo generace pochdzi z feckého slova genos, coz v piekladu znamena rod (Kabatek
2018). Kabatek (2018) popisuje generace jako: ,, ... velkad, socialné diferencovana skupina
osob, které jsou spojené dobové podminénym stylem mysleni a jednani a proZivajici

podstatna obdobi své socializace ve shodnych historickych a kulturnich podminkach*.

Pojem generace je vymezen v sociologickém pojeti jako velka skupina lidi vyrustajicich
ve stejné dobé. Tato skupina lidi méa dobové podminény styl a zpisob zivota, podobny
styl mysleni, podobné postoje a obdobné problémy. VSichni €lenové této pomyslné
skupiny jsou ovlivnéni a neustdle ovliviiovani kulturnimi, historickymi a politickymi
udalostmi dané doby. VSechny osoby této skupiny vykazuji nespocet spoleénych znakt
(Kotler 2013; Kotler 2007). ZjednoduSenou definici generace uvadi Boudon (2004), ktery

charakterizuje generaci pouze jako soubor vSech osob, které se narodily v daném obdobi.

Generace lze chapat jako pomyslné seskupeni vékovych skupin ¢i roéniki, které
absolvovaly socializacni proces, ktery obsahoval podobné historické a kulturni
podminky. Lze jej také charakterizovat jako skupinu ¢i seskupeni osob se stejnou nebo
podobnou historickou zkuSenosti. Tento pojem charakterizuje ale také nejriznéjsi
myslenkové pochody, idealy, typické chovani apod. Z historie je znamo mnoho generaci,
které¢ byly pojmenovany dle charakteristickych znakli. Mezi tyto generace lze zatadit
napf. Ztracenou generaci, generaci Bufich — Vv literatufe; generaci osudové
poznamenanych svétovou valkou, generaci budovateli socialismu z historie aj.

(Jandourek 2001).
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Osoby jsou dle svého data narozeni rozdélovany do generaci: Vale¢na generace (do roku
1945), Baby Boomers (1946-1964), Generace X v Ceské republice znama pod nazvem
Huséakovy déti (1965-1982), dalsi je Generace Y, ktera je ozna¢ovana jako Milenialové
¢i Havlovy déti (1983-1994), nasleduje Generace Z (1995-2010) a posledni generaci je
IGEN neboli Generace alfa (2011-soucasnost) (Potuznikova 2019; Schwartz, Hole &
Zhong 2010; Zemke, Raines & Filipczak 2000).

3.2 Soucasna situace v Ceské republice

Ceska republika ¢ita k 31. 12. 2018 pravé 10 649 800 obyvatel. Cesky statisticky aiad
rozd¢luje obyvatelstvo dle véku na osoby mladsi 15 let, osoby 15 — 64 let a osoby starsi
65 let. Prvni skupinou jsou osoby, které jsou mladsi 15 let. Jedna se o osoby, které
nemohou pracovat, jelikoz jesté¢ nesplnily povinnou skolni dochazku. Nedéa se s nimi
poditat, jako s plnohodnotnymi pracovniky. V soucasné dobé se v Ceské republice
nachdzi 1 693 060 osob, které spadaji do této skupiny. V procentualnim vyjadieni se jedna
zhruba 0 15 % populace. Druhou skupinou jsou osoby, které nabyly véku 15 let a zaroven
nedosahly véku 65 let. Jedna se o obyvatele, ktefi jsou schopni pracovat (jedna se o
predpoklad). Ceska republika ¢ita 6 870 123 osob této vékové kategorie. Z celé Ceské
republiky je tato skupina nejpocetné&jsi. Procentualni zastoupeni je zhruba 65 % celkové
populace. Posledni pomyslnou skupinou jsou osoby, které jsou starsi 65 let. V soucasné
dobé¢ c¢itame 2 086 617. Jedna se o 20 % populace. VSechny udaje, které byly zminény v
tomto odstavci, jsou k datu 31. 12. 2018 (CSU 2019).

V listopadu roku 2018 publikovat tiskovy mluvéi Ceského statistického tifadu pan Jan
Cieslar c¢lanek, ve kterém popsal problematiku vékové skladby obyvatelstva do roku
2101. ,,V roce 2101 bude mit Ceskd republika 10,527 milionu obyvatel a téméi 30 % z
nich budou seniori ve véku 65 a vice let. Prumérny vék se zvysi ze soucasnych 42,2 na
47,4 roku. Pocet zemrelych bude pravidelné prevySovat pocet Zive narozenych deéti a
pomeér osob v ekonomicky aktivnim veku a v kategoriich 0-19 a 65 a vice let bude takika

vyrovnany ““ (Cieslar 2018).

Vzhledem Kk situaci, ze na trhu prace nejsou jiz ekonomicky aktivni osoby z Vale¢né
generace, budou ptredstaveny pouze ekonomicky aktivni skupiny. Osoby, které mizeme
k této generaci prifadit, jsou lidé, ktefi se narodili pted rokem 1945. Naopak Generace
alfa, ¢ita osoby, které se narodily az po roce 2010. V soucasnosti stejné jako Vale¢na

generace neni této generace ekonomicky aktivni (Cieslar 2019, Potuznikova 2019).
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3.2.1 Generace Baby Boomers

Osoby, které¢ lze ptifadit do generace Baby Boomers spadaji datem narozeni mezi roky
1946 — 1964. Téchto osob v Ceské republice k datu 31. 12. 2018 CSU zaznamenal 2 523
704. V procentualnim vyjadieni do této generace spada piiblizné 24 % obyvatelstva (CSU
2018a).

Generace Baby Boomers zahrnuje nejstar$i osoby na trhu prace. Tuto generaci
charakterizuje piedev$im velmi vysoky narust porodnosti, ktery souvisi s koncem druhé
svétové valky a naslednym uvolnénym poméra tehdejsi doby. VSechny osoby, které Ize
ptifadit k této generaci, zazily fady zmén. Mezi prozité zmény patii zejména zmény
politické a ekonomické situace. Nestabilnost politického systému a velmi ¢asté zmény
prohlubovaly nejistotu ohledné¢ dlouhodobého udrzeni pracovnich pozic. Pro tuto
generaci je typickym znakem pracovitost, svédomitost, profesni snaha, pile,
zodpovédnost apod. Vysoké pracovni nasazeni a trdveni mnoha hodin pies€asti pomysiné
naruSuje rovnovdhu mezi osobnim a pracovnim Zivotem. Tato generace ovSem toto
naru$eni nebrala nijak vazné, jelikoz v praci nachazela pocity sounalezitosti s podnikem
a jeho prosperitou. Zameéstnanci byli vii¢i svému zaméstnavateli loajalni, neménili ¢asto

pracovni pozice ani jiné podniky (Forbes Special 2019; Kutlak 2018; Wiedmer 2015).

Vysoké pracovni nasazeni a hodiny pfescasii byly kompenzovéany pfislusnikiim této
generace napiiklad pomoci finan¢niho ohodnoceni, ziskem prestize, stoupajicim
postavenim ve firmé, vétsi zodpovédnosti, nejriznéjsimi ohodnocenimi apod. Vsechny
zminéné motivatory zamé&stnanci sdileli s rodinou a s prateli (Forbes Special 2019; Kutlak
2018).

Tato generace byla nucena pracovat. Po padu komunistického rezimu (1989) nastala tzv.
Sametova revoluce. Napjata atmosféra a situace se v tehdej$im Ceskoslovensku zacala
uklidiiovat. Byla zde moznost nadale pracovat, nebo podnikat. Mnoho lidi si vybralo
druhou moznost — podnikani. Wiedmer (2015) uvadi, ze témét 70 % pravnich partnert
spada veékove praveé do generace Baby Boomers.

V soucasnosti mezi nejveétsi vyhodu této generace patii nabyté zkusenosti. Naopak mezi
nevyhody této generace, pii postaveni na trhu prace je nizka technologicka zdatnost oproti

mlad$im generacim a pomérné nizka jazykova vybavenost. Osoby patiici do této generace

usiluji o uznani, spravedlivém odménovani a hodnoceni (Kultak 2018; Wiedmer 2015).
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3.2.2 Generace X

Generace X ¢ita osoby, které se narodily mezi lety 1965 — 1982. Tuto generaci lze rovnéz
pojmenovat jako Husakovy déti. Tato generace zahrnuje k datu 31. 12. 2018 pravé 2
908 902 osob. Procentualné se jedna pfiblizng o 27 % obyvatel Ceské republiky (CSU
2018a).

V Ceské republice je tato generace znama spise pod nazvem Husékovy déti. Husdkovy
déti jsou tedy déti, které se narodily diky Husdkové propopula¢ni politice. Jedna se o
potomky generace Baby Boomers. Tato generace zazila také nemalé mnozstvi zmén.
Zmény se ale spiSe tykaly zahrani¢i. Na tzemi Ceskoslovenska byl pro tuto generaci
nejpodstatnéjsi prechod od socialismu ke kapitalismu. Proto se tato generace oznacuje
jako jakysi spojnik mezi pfedchozimi a mlad$imi generacemi (Kutldk 2018; Strasilova

2013).

Tato generace se vyznacuje cilevédomosti. Lidé jsou ptesvédceni, ze pokud budou
svédomité odvadét svoji praci, tak za ni dostanou adekvatni odménu. Vzhledem
k pocetnosti této generace jsou zvykli na konkurenci. Zastupci této generace jsou opét
svédomiti, cilevédomi, pracoviti apod. Maji potiebu seberealizace, snazi si vybudovat

uspésnou kariéru, za kterou nevahaji jit do zahranic¢i (Wiedmer 2015).

Tato generace se v souc¢asné dobé€ nachazi na vrcholu své pracovni kariéry. Osoby ziskaly
potiebné zkusenosti, které jim jednak udrzi souasné zaméstnani, a jednak pomohou
k dosaZeni vysnéné prace. Clenové této generace nejsou ke svému zaméstnavateli loajalni
tak, jako jejich rodice. Pracovni pozice jsou, resp. mohou byt Castéji stiidany, nez u
rodict. Tato generace netouZi po stereotypnim zaméstnani. Na pracovnim trhu jsou
vyhledavana takova mista, kde je dostatek moZnosti pro rozvoj, kariérni rist a moznost
si neustale prohlubovat vzdélani. Pracovnici nechtéji v zaméstnani travit dlouhé hodiny,
chtéji se také intenzivné vénovat rodiné. Od zaméstnavatele a své prace ocekavaji
svobodu, flexibilni pracovni dobu a dostatek volného €asu v soukromém Zivoté. Do
zaméstnani chodi hlavné kvili platovému ohodnoceni, aby mohli dobie zabezpecit rodinu

(Kutlak 2018; Wiedmer 2015).
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3.2.3 GeneraceY

Predstavitel¢é této generace jsou narozeni mezi roky 1983 —1994. V této generaci je k 31.
12. 2018 zahrnuto 1 654 839 obyvatel. V procentualnim vyjadieni se jedna piiblizné o
16 % obyvatelstva (CSU 2018a).

Vopalenska (2015) charakterizuje Generaci Y ,, Chtéji se rozvijet a vzdélavat, chtéji
pracovat v pratelskéem prostredi a pro dobrou véc, ale nemaji ambice byt lidry.

Hodnotové se priblizuji svym vrstevnikum ze zapadoevropskych zemi a USA*.

V Ceské republice, ale i v zahraniéi se pro tuto generaci objevuje nespodet pojmenovani
a oznaceni. Mezi ndzvy Milenidlové ¢i Generace Y se uziva pojmenovani jako naptiklad:
1Gen, EchoBoomers, NetGeneration apod. Nazvy iGen a NetGeneration pfedstavuji vztah
této generace k internetu a jeho pouzivani. Jedna se o prvni generaci, ktera zacala aktivné
vyuzivat internet a ostatni moderni technologie (Forbes Special 2019; Kutlak 2018;
Wiedmer 2015).

Tato generace komunikuje pfes internetovd média, aktivné vyuziva pocita¢ a dalsi
socialni média, diky nimZ se d4 komunikovat online. V pracovnim Zivoté se neboji
aktivné vyuzivat moderni technologie. Pfi vykonu prace o¢ekavaji osoby této generace
dohled nadfizenych osob, definovani piesnych a jasnych cill spole¢né s instruktazi, aby
cile, které¢ maji plnit, byly splnény dle vSech naleZitosti a pravidel. Osoby, které tato
generace Cita, rady pfi praci experimentuji, hledaji mozna nova feSeni. Snazi se omezovat
riziko vzniku chyb, chtéji se vyhnout nejriznéjsim problémtim (Forbes Special 2019;

Kutlak 2018; Wiedmer 2015).

Osoby z této generace si samy mohou vyhledavat informace, které je zrovna zajimaji.
Maji radi moderni technologie a pokrok. Jsou vice sebevédomi, neZ predci. Na
internetovych médiich se bavi online, v mobilnim telefonu maji né€kolik aplikaci, které
slouzi ke komunikaci. Snadnéji komunikuji s osobami, které maji stejny, ¢i podobny

zajem (Forbes Special 2019; Majer 2007).

Maji mnoho moznosti, kterych se za kazdou cenu snazi co nejlépe vyuzit. Moznost
cestovat pres hranice bere kazdy z této generace jako samoziejmost. Své vydélané penize
tedy utraceji za cestovani, kulturu, rodinu, piatele a dals§i riiznorodou zabavu (Forbes

Special 2019).
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3.2.4 Generace Z

Generace Z zahrnuje vSechny osoby, které se narodily od roku 1995 do roku 2010. Tato
generace ¢ita k 31. 12. 2018 celkem 1 648 753 osob. Jedna se piiblizné¢ o 15 %
obyvatelstva Ceské republiky (CSU 2018a).

Tato generace je v sou¢asné dobé, druhou nejmladsi generaci. V Ceské republice, i ve
svEte, se pro tuto generaci pouziva nespocet nazvi. Mezi nejpouzivanéjsi patii naptiklad:
GenZ, iGeneration, Gen Tech, Net Gen apod. Pfed tim, nez tato generace dostala oficialni
nazev, byla oznaCovéana také jako ,,Selfie Generace* ¢i jako ,,iGen™ (Miller 2018;

Wiedmer 2015).

Vétsina osob z této generace je neustale online. Ke komunikaci s prateli pouziva socialni
sit€. Mezi nejpouzivanéjsi patii naptiklad Facebook, Facebook Messenger, Skype,
WhatsApp, Instagram, TikTok, SnapChat, Facetime a dal$i aplikace. Tato generace
nekomunikuje pouze psanim zprav. Jsou pouzivany obrazky, fotografie, videa, giphy
apod. Nektefi z této generace davaji ptednost virtudlni komunikaci pfed redlnym
setkanim. Tato generace je tedy jeSté vice ovlivnéna modernimi technologiemi, nez

ptedchozi generace Milenialové (Forbes Special 2019; Wiedmer 2018).

Informace a data jsou na internetovych strankach snadno a velmi rychle dostupna. To, co
potiebuji osoby znat si tak mohou velmi rychle najit a dale se pak vé€novat konickiim a
dal§im ¢innostem. U mnoha jedinct, ktefi jsou zafazeni do této generace, se vV pracovnim
procesu projevuje individualismus. Jedinec, ktery ve svém détstvi upfednostiioval
komunikaci pfes internet a vyrazné€ omezoval socialni kontakt — komunikace tvaii v tvar,
muze mat vazné problémy s interni komunikaci ve firmé&, vystupovanim na vefejnosti ¢i
pted skupinou lidi, problémy s osobni komunikaci, kontaktem apod. Tato generace ne

prilis uznava autority (Kutldk 2018).

Tato generace je jiz zvykla pracovat z domova. Zaméstnavatel mize home-office
nabidnout jako benefit pfi zisku novych pracovnich sil, pokud to pracovni pozice

pfislusnika této generace dovoluje (Kutldk 2018; Miller 2018).

V nize uvedené tabulce Ize vidét podet osob a procentualni podil populace CR v zavislosti

na generaci, kam jsou dle ro¢niku narozeni pomysln¢ ptirazeni.
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Tabulka ¢&. 1: Pfifazeni ob&anti CR do jednotlivych generaci

Vale¢na Generace Generace | Generace | Generace Generace
generace BB X Y VA alfa
(dor. 46) (46-64) (65-82) (83-94) (95-10) (odr. 11)
Pocet osob 1016 563 2523704 | 2908902 | 1654839 | 1648 753 897 039
ol 10 24 27 16 15 8

populace [%]

Zdroj: Cesky statisticky uiad (2018b), zpracovano autorkou
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4 Dotaznikové Setreni

Pro naplnéni cile této bakalaiské prace v podobé mezigenera¢niho srovnani motivacnich
faktorti bylo realizovano dotaznikové Setfeni. Toto Setfeni probihalo v n€kolika firmach
z riznych segmenti ekonomiky. Ve firmach Sprava Zeleznic, Ceska poSta a Porsche
Plzen bylo dotaznikové setfeni v papirové podobé. Ve firmé MECAS ESI
S.r.0., v nejmenované cukrarné, nejmenované finan¢ni poradenské spoleCnosti,
nejmenované marketingové spole¢nosti, na Gymnaziu a SOS Plasy probihalo

dotaznikové Setfeni v elektronické podob¢ v programu Survio.com.

Pro vyzkum byly vybrany podniky a organizace z rtznorodych pracovnich oblasti a
sektorti ekonomiky. Ptikladem jsou sluzby, pramysl, finanéni sluzby a bankovnictvi,
oblast $kolstvi, vyroba apod. Ve vyzkumu jsou podniky ze soukromych i vetejnych,
ziskovych sektori ekonomiky. V duasledku zvoleni riznych zaméteni firem doslo
k omezeni zkresleni informaci z uzkého zaméfeni napi. z jednoho sektoru apod.

Heterogenni vzorek zvySuje a podporuje reliabilitu (Linderova, Scholz a Munduch 2016).

Linderova, Scholz a Munduch (2016, str. 10) charakterizuji reliabilitu jako: ,,... piresnost
a spolehlivost vyzkumného nastroje. Ukolem vyzkumnika je ziskat nebo vytvorit ndstroj s co
nejvyssi reliabilitou. To je jedna ze zaruk, Ze jeho vysledky budou hodnotné a dobre

interpretovatelné “.

Dotaznikové Setieni probihalo od 6. inora do 26. tnora 2020. Zda byl dotaznik jasné a
srozumitelné formulovan tak, aby mu rozumély osoby vSech generaci i vzdélani, prob&hla
zhruba tyden pted rozesilanim dotazniki pilotaz. Jednotlivé odpovéedi respondentt byly
pribézné zaznamenavany do tabulky v programu MS Excel. Vyhodnocovani probihalo

od 27. tinora do 31. bfezna 2020.

Ziskana data byla testovana na normalitu v programu Statistica. Vysledkem Shapiro-
Wilksova testu je zjisténi, Ze ziskanéd data nemaji charakter normalniho rozdé€leni. V dalsi
Casti prace je nutno pouzit neparametrické statistické metody. Normalni rozdéleni je

takové rozdéleni, které je symetrické dle stfedni hodnoty (Svoboda 2019).
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4.1 Charakteristika dotazovanych firem

V nasledujici podkapitole jsou piedstaveny firmy, které se zacastnily vyzkumu. Vyzkumu

se zudastnilo celkem devét firem.

Sprava Zeleznic

Dotaznikové Setifeni probihalo ve statni organizaci Sprava Zeleznic. Dotazniky byly
podany v papirové formé. Z této organizace bylo do vyzkumné ¢asti ziskano prave 14

respondentt.

Sprava zeleznic je spiSe znama pod nazvem Sprava zelezni¢ni dopravni cesty. Tento
nazev nesla organizace od svého zalozeni 1. 1. 2003 do 1. 1. 2020. Sprava Zeleznic dle
poctu zaméstnanct spada do kategorie velkych podnikl — zaméstnavaji vice nez 10 000
zaméstnanci. Cisty obrat této statni organizace za rok 2018 byl 30,4 mld. K& (SPRAVA
ZELEZNIC 2018a; SPRAVA ZELEZNIC 2018b).

Ceski posta

Dotazniky v papirové formé na Kralovické poboéce Ceské posty vyplnilo celkem 20
respondentl. Tento statni podnik se sidlem v Praze byl zalozeny 1. ledna 1993. Jedna se
0 monopol Vv oblasti doru¢ovani listovnich zasilek. Cisty zisk Ceské posty od roku 2015
neustale klesa. V roce 2018 byl zisk zaporny. Jeho hodnota dosahovala — 186 mil. K¢. Co

se tyce velikosti tohoto statniho podniku dle poctu zaméstnanct, jedna se o velky podnik.

Pocet zaméstnancii vyrazné piesahuje 10 000 (Ceska Posta 2018a; Ceské posta 2018b).
MECAS ESI

Ve firmé¢ MESCAS ESI byly dotazniky vypliiovany pomoci internetového dotazniku
Survio.com. V této spole¢nosti s ru¢enim omezenym vyplnilo online dotaznik pravé 60

respondentt.

Spole¢nost MECAS ESI s.r.o. je pobocka mezinarodni spole¢nosti ESI GROUP. Tato
pobocka zastupuje spole¢nost nejen v ramci Ceské republiky, ale i zemi vychodni Evropy.
Spolecnost se zabyva prodejem a samotnym vyvojem licenci. Pokrocilé technologie
umoznuji vyuZivat pocitacové simulace k tvorbé narazovych crash testli, pruZznosti a
odolnosti materialu a dalsi. Spolecnost MECAS ESI ma sidlo v Plzni, Brné a Mladé
Boleslavi, kde diky zidvodu Skoda Auto podporuje vyvoj a vyzkum automobilti (ESI
GROUP 2019).
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Porsche Plzen

Dotaznik byl distribuovan v papirové forme¢ v Plzeiiské pobocce Porsche. V  salonu
probiha prodej a servis automobili zna¢ky Audi, Skoda Auto a Volkswagen. Porsche
Inter Auto CZ spol. s r.0., odstépny zavod Plzen je dcefinou spole¢nosti rakouské firmy
Porsche Inter Auto GmbH (Porsche Inter Auto CZ spol. s r.0. 2019).

Porsche Inter Auto CZ spol. s r.0. ma hlavni sidlo v Praze. Cisty obrat za i¢etni obdobi
(za rok 2018) je 11,8 mld K&. Cisty obrat této spole¢nosti oproti roku 2017 klesl zhruba
o 1 miliardu K¢. Spolecnost se podle poctu zaméstnancti fadi do kategorie velkych

podniki (Vefejny rejstiik a Sbirka listin 2018).

Gymnazium a SOS Plasy

Na Stfedni obdobné Skole Plasy byl rozeslan online dotaznik. Byl vyplnén 34
zaméstnanci. Dotaznik méli moZznost vyplnit jak ucitelé, socialni pracovnici, Skolnik,

sekretariat i naptiklad kuchafi a kucharky v jidelné.

Finan¢éni poradenska spoleénost, marketingové spole¢nosti. cukrarna

Ve vsech téchto spolecnostech byly dotazniky distribuovany online. Majitelé, ¢i zastupci

téchto spolecnosti 1 prali zlstat v anonymite.

Ve financni poradenské spoleCnosti zodpoveédélo dotaznik pravé 20 respondentt.
V cukrarné bylo ziskano celkem 15 dotaznikl. Tyto dotazniky vyplnili pfedev§im mladi
lidé, z Generace Z. Dale byl dotaznik distribuovan do dvou marketingovych firem. Zde

byl dotaznik vyplnén 31 respondenty.

4.2 Dotaznik

Veskera data, ktera jsou v této bakalafské praci pouzita, jsou primarniho charakteru. Data

jsou sbirana pomoci strukturovaného dotazniku, ktery lze vidét v ptiloze A.

V dotazniku se vyskytuje predev§im metoda Skalovani. Dale jsou v dotazniku
sociodemografické otazky (pohlavi, rok narozeni aj.) a oteviené otazky, které slouzi pro

doplnéni vlastni odpovédi.

Pti Skalovani respondenti vybiraji na pomyslné stupnici, kde respondent vyjadiuje miru
souhlasu ¢i nesouhlasu, preference ¢i odporu se zkoumanym jevem. V dotazniku je
pouzita Likertova sumaéni metoda. Tato nepiiméa metoda hodnoceni preferenci obsahuje

peti bodovou hodnotici stupnici. Ke kazdému motivaénimu faktoru se respondenti
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vyjadfovali pomoci pétistupnové skaly, pficemz stupeit 1 znamena nejveétsi miru
dualezitosti a stupeit 5 nejmensi miru dilezitosti. Bodové hodnoceni jedna a dva udava
vysokou miru dulezitosti benefitu. Hodnota tfi znamena neutralni postoj k danému
benefitu. Pokud respondent zvolil na Likertoveé stupnici vétsi pocet bodl nez tii, pak pro

tohoto respondenta dany prvek neni podstatny.

Pokud je primér hodnoceni benefitu vyssi nez 3, pak neni tento faktor dalezity, pokud je
nizsi nez 3, pak je velmi dilezity. Je-li hodnota priméru vyssi nez 2, pak je tento faktor
klicovy. Vysledky jsou prezentovany v nasledujicich tabulkach (Egerova, Muzik 2010).

V pripadé¢ vybérové smérodatné odchylky v Likertové stupnici, kterd obsahuje péti
bodovou hodnotici stupnici, se da pifedpokladat, ze vybérova smérodatna odchylka bude
fluktuovat kolem hodnoty 1. Lze tedy fici, Ze respondenti odpovidali od priméru obvykle
o 1 hodnotici bod nahoru i dold. Pokud by vybérovéa smérodatnéd odchylka byla vEtsi nez

1,7, pak je vidét, ze odpovédi respondenttl jsou vyrazné odlisné (Egerova, Muzik 2010).

4.3 Stanoveni testovanych hypotéz

Svoboda definuje statistickou hypotézu jako: ,, ... urcity predpoklad o parametrech
rozdéleni, z néhoz nahodny vybér pochdzi, nebo predpoklad o typu rozdéleni“ (Svoboda
2019, str. 23).

Jako prvni se urcuje nulova hypotéza (Ho). Tato hypotéza je pomysIné tvrzeni, o kterém
se predpoklada, ze je pravdive, pokud neexistuje presvédCivy dikaz o opaku. Nasledné
je tfeba urcit alternativni hypotézu (H1), ktera plati, pokud je nulova hypotéza zamitnuta

(Svoboda 2019).

Hypotéza ¢. 1

Ho: Mezi vékem a zvolenou oblasti motivace neexistuje zavislost.

Hi: Mezi v€kem a zvolenou oblasti motivace existuje zavislost.
Hypotéza €. 1 je testovana pomoci testu: Chi kvadrat, test nezavislosti.

Hypotéza je testovana na hladiné€ vyznamnosti 0,05.
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4.4 Statistické metody

K analyze dat, ktera byla ziskdna v dotaznikovém Setfeni, jsou pouzity znaky popisné
statistiky: aritmeticky pramér, vybérova smérodatna odchylka a stfedni hodnota

(median).

Aritmeticky pramér je dle Svobody (2019) typicka hodnota popisné statistiky, mira
polohy. Lze jej charakterizovat jako soucet Cisel, které budou nasledné déleny jejich

poctem. Vypocteme jej dle vzorce:
)Z'=(X1+X2+...Xn)*% (1)

kde: n ... pocet hodnot,
X1, X2, Xn ... zadané hodnoty.

Vybérovou smérodatnou odchylku lze oznacit jako primérnou odchylku od priméru.
Vypocteme ji jako odmocninu z rozptylu souboru, coz znamend, Ze nenabyva zapornych
hodnot. Pokud je hodnota vybérové smérodatné odchylky nizkd, pak se porovnavané
hodnoty od priméru nijak zvlasté nelisi. V opaéném piipad¢, tedy pokud je vyberova
smérodatna odchylka vysoka, pak Ize tvrdit, ze respondenti odpovidali riazné. Odpovédi

by tedy byly velmi variabilni (Svoboda 2019).

Medién lze urcit v souboru dat, pokud budou hodnoty sefazeny. Jedna se o hodnotu, ktera
rozdéluje stanovena data na dvé stejn¢ velké poloviny. Lze fici, ze pravé polovina dat je
pomysIné umisténa pod touto hodnotou, a pravé polovina dat tuto hodnotu piesahuje

(Svoboda 2019).

Chi kvadrat test nezavislosti v kontingen¢ni tabulce je pouZit pii analyze
kategorialnich dat. Tento test je pouzivan k ovéfeni nezdvislosti znakl. Hodnotu

testového kritéria 1ze spocitat pomoci vztahu:

_ Z (pozorovana éetnost—ocekavana ¢etnost)? _ws Zr (0ij—Eij)? (2)
- — 4i=14j=1

2 Eij

ocekavana cetnost

kde: Oijj ... empiricka, pozorovana Cetnost,

Ejj ... ocekavana Cetnost.
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Pro vypocet p-hodnoty je nutno jesté dopocitat stupné volnosti: (r—1) *(s—1) (3)
kde: r... pocet radk,

s ... poCet sloupcu (Svoboda 2019).
Kritickou hodnotu lze spocist: CHISQ.INV (1-hladina vyznamnosti; 1).

Zalezi na zvolené hypotéze (pravostrannd, levostrannd, oboustrannd). Pro zjisténi p-

hodnoty se pouziva vzorec: 1 - CHISQ.DIST(TK; stupeini volnosti; 1) (Svoboda 2019).

Ptredpokladem ke spravnosti vysledkt je tfeba dbat na to, aby byly splnény dvé podminky.
Prvni podminka fik4, Ze maximalné 20 % veskerych teoretickych Cetnosti miize byt
mensich nez 5. Druha podminka zni: zZadna teoretickd Cetnost nesmi byt mensi nez 1

(Kabrt 2011).

Pearsonovym kontingen¢nim koeficientem, rovnéz oznaCovanym jako koeficient
kontingence, lze méfit miru té€snosti zavislosti. Hodnotu koeficientu lze spodist dle
vztahu:

cc= |2 4)

X%+n

kde: 2 ... testové kritérium,
n ... pocet hodnot (Svoboda 2019).

Kontingenéni koeficient se u ¢tvercové tabulky (r = s) muze pohybovat v intervalu <0;1>.
Tabulky, u kterych je sila zavislosti pocitana, maji rozméry 4x3, tedy r # s (pocet fadku
se nerovnad poctu sloupci). Jedna se tedy o obdélnikovou tabulku. Pro obdélnikové

tabulky je nutno spoditat jeSt€¢ maximalni hodnotu koeficientu kontingence CCmax dle

_ ‘min(r,s)
CCmax = min(r,s)+1 (5)

kde: min(r,s) ... mensi z poc¢tu fadka ¢i sloupct,

vztahu:

min(r,s) + 1 ... mensi z poc¢tu fadkl ¢i sloupct zvétSeny o jednicku (Svoboda
2019).
Diky koeficientu kontingence (CC) a maximalnimu koeficientu kontingence (CCmax) lze

spocitat korigovany koeficient kontingence (CCcor), ktery nabyva hodnot z intervalu

<0;1>. Pokud se hodnoty CCcorblizi k jednicce, tim je zavislost mezi pozorovanymi znaky
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tésnéjsi, veétsi. Pokud se hodnoty CCecor blizi k nule, zavislost mezi pozorovanymi znaky
je volngjsi, mensi. Korigovany koeficient kontingence je roven podilu koeficientu
kontingence a maximalniho koeficientu kontingence. Lze jej vypocitat pomoci

nasledujiciho vzorce:

CCcor = (6)

CCmax

kde: CC ... koeficient kontingence,

CCmax ... maximalni koeficient kontingence (Svoboda 2019).

4.5 Segmentace respondentii

V této Casti prace jsou data, kterd jsou pro piehlednost umisténa do tabulek. Data
zobrazuji pohlavi respondentii a sou€asné jejich ptifazeni do jednotlivych generaci, jak

1ze vidét v nize uvedené tabulce.

V tabulce ¢islo 2 l1ze vidét, Ze se dotaznikového Setfeni zGcastnilo pravé 91 muzi, coz
odpovida zhruba 43 % vSech dotazovanych respondentl. Zen se zucastnilo o 32 vice, nez
muzil. V procentudlnim zastoupeni bylo Zen pfiblizn€ 57 %. Nerovné zastoupeni muzi a

zen v dotaznikovém Setfeni lze brat jako limitaci — vice v kapitole 1.

Tabulka €. 2: Zastoupeni respondentt dle pohlavi

Pohlavi Pocet respondentt Podil [%]
Muz 91 42,52
Zena 123 57,48

Celkem 214 100

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020

Tabulka ¢islo 3 zobrazuje rozloZeni generaci dle vzdélani bez ohledu na pohlavi. Nejméné
respondentll je z Generace Baby Boomers. Jedna se o generaci, ktera je stale ekonomicky
aktivni, ale rychlym tempem sp&je do penze. V celém vyzkumu bylo pravé 19
respondentll této generace, ktefi tvoii zhruba 9 % z celkového poctu respondentd.
Generace X je ve vyzkumu zastoupena praveé 55 respondenty. Ve vyzkumu je zhruba
kazdy ctvrty respondent z této generace. Nejvetsi procentualni zastoupeni ve vyzkumu
1ze vidét u respondenti z Generace Y. Jedna se o generaci, ktera je na trhu prace aktivni
a méla jiz moznosti nabyt mnoho zkusenosti. Celkovy pocet respondentt, ktefi spadaji

do této generace, je pravé 74. V procentudlnim vyjadifeni se jedna zhruba o 35 %
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respondentl. Posledni, ekonomicky aktivni skupinou je Generace Z. Vyzkumu se

zcastnilo pravé 66 respondenttl, kteti tvoii vice nez 30 % vSech dotazovanych.

Tabulka €. 3: Generacni zastoupeni respondenti

Generace | Pocet respondenti Podil [%]
BB 19 8,88
X 55 25,70
Y 74 34,58
Z 66 30,84
Celkem 214 100

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020

V niZe uvedené tabulce je rozdéleni respondentti dle generaci a nejvyssiho dosazené¢ho
vzdélani. Jak lze vidét v tabulce Cislo 4., nejvice respondentti dosahlo vysokého, vyssiho
odborného vzdelani. Stiedoskolské vzdélani s maturitou dokondilo prave 73 respondenti.

O tficet respondentil méné dokoncilo stfedoskolské vzdélavani s vyucnim listem.

Tabulka €. 4: Rozdéleni generaci dle vzdélani

Vdélani Generace Celkem
zaeia BB | X | Y | Z 214
Zakladni 0 0 3 1 4
Stiedokolske g 15 [ o [ 96 [ 43
S vyuc. listem
Stiedoskolské
S maturitou S 18 17 33 3
Vysoké, vyssi |6 | o7 | 45 | 16 94
odborné

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020

4.6 Vyhodnoceni dotaznikii

V této Casti prace jsou interpretovany vysledky dotaznikového Setfeni. Veskeré pramérné
hodnoty jsou pocitany ze zédkladniho datového souboru. Podbarveni poli¢ek v poslednim
sloupci s nazvem: Celkem primér, se odviji preferenci respondentd. Zelené jsou
podbarveny ty pracovni benefity, které jsou pro respondenty kli¢ové. Jedna se o takové
hodnoty, které nepiesahly hodnotu &islo dva. Zluté podbarvena policka oznaéuji benefity,
které¢ jsou pro respondenty velmi dulezité. Jednd se o benefity, které¢ v primérném
celkovém hodnoceni respondentii dosahly na hodnoty mezi ¢isly dva a tii. Cerveng
podbarvené policka charakterizuji benefity, které pro respondenty nejsou nijak dulezité.

Nabyvaji hodnoty tfi a vySe.
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4.6.1 Kategorie Odménovani a benefity

Tato kategorie benefitii zahrnuje pravé pét benefiti poskytovanych na pracovisti.
Preference benefitli z této kategorie jsou uvedeny v tabulce €. 5. Jedna se o benefity
finan¢ni odména, pravidelné navySovani mzdy, piispévek zaméstnavatele na penzijni
pfipojisténi a dalsi pojisténi, piispévek na stravu a vécné pozitky.

Finan¢ni odména je nejlépe hodnoceny zpiisob odménovani v tabulce €. 5 napiic vSemi
generacemi. Finan¢ni odmeéna, dle odpovédi respondentii, vysla jako tieti
respondenty z Generace Baby Boomers, Generace X a Z. VSichni respondenti finan¢ni
odménu v zaméstnani ziskavaji. NejduleZzitéjsi je mzda/ plat pro respondenty z Generace
Baby Boomers. Jak v€k respondenti klesa, tak klesa i dileZitost finanéni odmény. U
Generace Z dulezitost finanéni odmény opét mirn¢ vzrostla. To, Zze mzda je hlavnim
stimulacnim faktorem, pro¢ osoby chodi do zaméstnani, verifikuji také ziskand data

Vv provedeném vyzkumu, stejné jako nemalé mnozstvi jiz zvetejnénych studii a ¢lank.

Romana Rybova (2019) ve svém ¢lanku uvadi, Ze ,, jednim z diivodii rostouci spokojenosti
Jje skutecnost, ze 67 procent zaméstnancu dostalo V uplynulém roce pridano*. Erben
(2019) charakterizuje mzdu jako: ,, ... fo, co nejcastéji rozhoduje o odchodu ze zaméstnani
a prijeti nové pracovni nabidky . Dulezitost mzdy uvadi i internetovy portal Novinky

¢

(2019): ,, ... a prave vyse mzdy patri k nejcastejsim ditvodiim, pro¢ lidé meéni praci*.

Pravidelné navySovani mzdy je Vv kategorii odménovani a benefity druhym
nejpreferovanéjSim benefitem vSemi generacemi. Vyjimkou je Generace Y, ktera pred
mzdou/ platem preferuje pravidelné navySovani mzdy. Rozdil mezi pravidelnym
navySovanim mzdy a finan¢ni odménou jsou pouze Ctyfi desetiny. V piipad¢ statistické
chyby, lze fici, ze obéma benefitim lze ptiradit stejnou miru dilezitosti. Generace Baby
Boomers preferuje nejvice ze vSech generaci pravidelné navySovani mzdy. U dalSich
generaci tento benefit klesé na oblibé. Preference tohoto benefitu u generaci klesa, ale i u
Generace Z ziistava nad klicovou hodnotou dva. S primérem 1,85 se jednd o Ctvrty
nejpreferovanéjsi stimulacni faktor. PiestoZe patfi tento motivacni faktor mezi klicove,

V zameéstnani jej v priméru ma pouze 43,93 % respondentt.

Prispévek zaméstnavatele na penzijni pripojisténi a dalSi pojiSténi uptednostiuji
osoby piedev§im z Generace Baby Boomers. Pro tuto generaci je pfispévek kli¢ovy a na

pracovisti jej ma zhruba 58 % 0sob z této generace. Naopak, Generace Y tento benefit
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preferuje ze vSech zkoumanych generaci nejméné. Lze tedy tvrdit, Ze s rostoucim vékem
stoupd zajem o tento benefit. Hlavnim diivodem je v€k respondentti a jejich piiblizujici-
se odchod do penze. Neocekavané hodnoty byly zjistény u Generace Z. Pro osoby z této
generace je prispévek na penzijni ptipojisténi velmi dilezity, ale na pracovisti jej ma

necelych 38 % o0sob z této generace.

Prispévek na stravu preferuji opét nejvice osoby z Generace Baby Boomers. Pro
respondenty z této generace se jedna o klicovy benefit. Na pracovisti ma tento piispévek
na stravu zhruba 75 % osob z této generace. Naopak osoby z Generace Z tento benefit
nepreferuji, na pracovisti jej ma zhruba 50 %. Lze fici, Ze osoby z Generace Z tento
benefit nepreferuji a zaroven klesa podil poskytovani tohoto benefitu na pracovisti. Zde
je vidét pomérné velky rozdil mezi témito generacemi. Lze tedy oc¢ekavat, Ze vliv na tuto
skute¢nost mize mit ochota mladsich lidi nosit si své vlastni jidlo, jehoZ ptiprava mize
souviset se zvySujicim se zajmem o zdravy zivotni styl. Dle prizkumu agentury Ipsos
z roku 2017 si dnes do zaméstnani nosi jidlo v krabickach zhruba 49,6 % zaméstnanct a
tvrzeni, Ze stravenky jsou nejpopuldrnéjSim benefitem, které firmy svym zaméstnanciim
poskytuji (Hrdinova, Krutilek 2019; Ipsos 2017) Pied rokem 1989 si vlastni jidlo do
zameéstnani nosila zhruba tfetina zaméstnancti (Hrdinova, Krutilek, 2019). Divodem ale
neni pouze snaha usetfit penize. Mnohym zaméstnanciim jidla ze zdvodnich jidelen ¢i
restauraci nevyhovuji. DalSi skupina lidi se snazi zit zdravé ¢i redukovat hmotnost

(Vavron, 2017).

Jak je uvedeno v tabulce nize, vSechny benefity z kategorie odménovani a benefity maji
prumérnou preferenci do hodnoty 3. Lze tedy fici, ze zhruba polovina benefitli je pro
zaméstnance klicovych, hodnoty blizici se k Cislu 3 jsou pro zaméstnance stale dilezité.
Mira poskytovani benefiti na pracovisti se lisi. Pohybuje se od zhruba 44 % do 58 %. Pro
vyzkum hraje dlleZitou roli situace, kdy je benefit pro pracovnika klicovy ¢i velmi
dilezity a zaroven jej ma na pracovisti poskytnut. V tabulce €. 5 si tedy Ize vSimnout
situace, ze pro zaméstnance je velmi dulezitym motivaénim prvkem pravidelné
navySovani mzdy, ale na pracovisti jej ma pouze necelych 50 % respondenti. Opacna
situace nastala u Generaci Y a Z Vv oblasti pfispévku na stravovani. Respondenti
neoznacili tento benefit mezi klicovymi ¢i velmi dtlezitymi faktory, ale na pracovisti jej

maji poskytovano ve velké mife.
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Tabulka ¢. 5: Odménovani a benefity

Statistické Generace | Generace | Generace | Generace || Celkem
metody BB X Y Z prumér
FinanCni E 1,42 1,78 1,89 1,78 1,79
odména
Pravidelné Prumér 1,47 1,83 1,85 1,96 1,85
navySovani Poskytovano
mzdy [};/0] 31,58 45,61 54,17 36,36 43,93
Piispevek E 1,79 241 2,55 2,16 2,32
zaméstnavatele
na penzijni | Poskytovdno | 5799 | 4737 | 4306 | 3788 || 4430
piipojisténi [%] ’ ' ’ ' '
o s Prumér 1,89 2,41 2,63 2,88 2,59
Ptispévek na
Ay POSk[yojoO]V"‘nO 73,68 56,14 62,5 48,48 58,41
Pramér 3,42 2,78 2,88 3,15 2,96
Vécné pozitky ;
POSkE{,}O‘iV”O 36,84 54,39 58,33 42,42 50,47

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020

4.6.2 Kategorie Kariéra a osobni rozvoj

Moznost kariérniho ristu v zaméstnani je nedtlezitéjsi zejména pro Generaci Z, jak l1ze
vidét v tabulce nize. Jedna se o generaci, kam lze zatadit mnoho mladych a cilevédomych
lidi, ktefi v zaméstnani predevs§im Cerpaji zkusenosti, aby se na mozny kariérni rast mohli
pripravit. Na svém pracovisti ma tento benefit na pracovisti zhruba 42 % respondentl
napfi¢ vSemi generacemi. Jak lze vidét v tabulce €. 6, tento benefit je pro vSechny
generace velmi diileZity, z pohledu zaméstnavatele kli¢ovy. Pro Generaci Baby Boomers
je prvek rovnéZ témét klicovy. Moznost kariérniho riistu na pracoviSti ma pravé 50 %
respondentl této generace. V tabulce €. 6 1ze dale vidét, Ze moZnost kariérniho riistu u
Generace X ma na pracovisti zhruba jedna tfetina dotazovanych. Od Generace X I1ze opét
vidét vzrastajici zajem a dilezitost tohoto benefitu napii¢ generacemi. Roste rovnéz i

mira poskytovani tohoto benefitu na pracovistich.

Vzdélavani na pracovisti je nejvice dulezity benefit pro osoby z Generace Z. Tento
benefit je pro Generaci Z velmi dulezity a z této generace jej na pracovisti ma zhruba
kazdy druhy z respondentt. Kutlak (2018) charakterizuje Generaci Z jako generaci, ktera
neustdle zvySuje svou vzdélanost. Hlavni zasluhu na vyssi vzdélanosti maji napiiklad

cizojazy¢né mateiské sSkoly, zakladni, stfedni i vysoké Skoly, které zvysuji jazykové
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dovednosti pfislusnikli této generace. Vzdélanost podporuje také snadnd dostupnost
modernich technologii, snadnéd dostupnost filmu ¢i serial v cizim jazyce apod. Kutlak
(2018) dale uvadi, ze podle odhadii odbornikl by se Generace Z méla stat nejvzdélanéjsi
generaci. Zasluhu na této skuteCnosti ma i situace, kdy osoby z Generace Z neustale
prodluzuji sva studia, nejen na vysokych Skolach. Nejmensi zdjem o dalsi vzdélavani na
pracovisti ma Generace Baby Boomers. Zajem o vzdé€lavani napfi¢ generacemi roste.

Tento benefit ma v préaci zhruba 50 % vSech dotazovanych.

MozZnost osobniho rozveje na pracovisti neni u Generace Baby Boomers nikterak
preferovana. Lze vidét vzestupnou tendenci a popularitu tohoto pracovniho benefitu.
Generace, kterd tento benefit nejvice preferuje, a které je tento benefit nejvice
poskytovan, je Generace Z. Na pracovistich roste zajem o moznost osobniho rozvoje.
Roste nejenom zdjem zaméstnancl o tento benefit, ale také 1 mira, kdy je benefit na
pracovistich poskytovan. Skutecnost, Zze je benefit na pracovistich poskytovan, je

pozitivni, protoze podniky reflektuji pozadavky a naroky svych zaméstnanci.

Dle vysledki v tabulce €. 6 1ze vidét, ze vSechny benefity z kategorie kariéra a osobni
rozvoj preferuji jedinci z Generace Z. Celkovy prumér jednotlivych benefiti neptevysuje
hodnotu 2,5. Lze tedy s jistotou fici, Ze vSechny benefity v tabulce ¢. 6 jsou pro
respondenty velmi dilezité. Vyjimkou je dilezitost ¢i preference osobniho rozvoje na
pracovisti u Generace Baby Boomers. Jedina hodnota v tabulce ptfesahuje hodnotu 3, a
proto moznost osobniho rozvoje na pracovisti neni pro respondenty z Generace Baby

Boomers stézejni.

Tabulka €. 6: Kariéra a osobni rozvoj

Statistické Generace | Generace | Generace | Generace || Celkem
metody BB X Y Z prumér
Prumér 2,05 2,31 2,11 1,85 2,07

Kariérni rust Poskviova
PRI 50 33,33 45,83 4545 || 42,06

[%]
i r s Prumér 2,63 2,48 2,33 2,19 2,35

Vzdélavani na

FIEEE S POSk[YOEV”O 50 50,88 48,61 4848 || 4860
Prumér 3,05 2,57 2,41 2,24 2,45

Osobni rozvoj Poskviova
08 E{, /0‘3"*1“0 25 38,6 41,67 45,45 40,19

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020
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4.6.3 Kategorie Obsah prace

Jak Ize vidét v tabulce ¢islo 7, nejlépe hodnocenym benefitem v kategorii obsah prace se
stala smysluplna prace. Primérné hodnoceni 2,14 udava, Ze se jedna velmi dulezity
benefit v jiz zminéné kategorii. Z dat v tabulce Ize vy¢ist, ze zajem o preferovany benefit
napfi¢ generacemi vzristd. Pro Generaci X, Y a Z je tento benefit prakticky stejné
dualezity. Pro respondenty z Generace Baby Boomers neni tento benefit klicovy, ale na
pracovistich ma svou dulezitost. Jak jiz bylo feeno, pro Generaci Y je smysluplna prace
velmi dualezitd a na pracovisti jej dostdva zhruba kazdy druhy respondent. Pro
respondenty je ziejmé, Ze je pro né velmi dillezité vykonavat na pracovisti smysluplnou
praci. Dle dotaznikového Setfeni ma smysluplnou praci ale pouze necelych 38 %

respondentul.

Ustni zpétna vazba je nevice dilezitd pro respondenty z Generace X. Promémé
hodnoceni benefitu respondentt z této generace je 2,26. Naopak nejméné dulezity je tento
benefit u Generace Z. V tabulce ¢islo 7 1ze vidét, Ze tento benefit je pro vSechny generace
zhruba srovnatelné dilezity. Ustni zpdtnou vazbu ma piiblizné 50 % respondenti
z Generace Y a i z Generace Z. Tento benefit je pro respondenty, jak jiz bylo feceno,
velmi dilezity a na pracovisti jej ma zhruba 40 % vsech dotazovanych. V porovnani ustni
zpétné vazby a pisemné zpétné vazby, je Ustni zpétna vazba preferovanéjsi. Pisemna
zpétna vazba je respondenty hodnocena spiSe negativné. Z dat, kterd jsou uvedena
zpétnd vazba. Lze tedy fici, ze Gstni zpétnd vazba je pro respondenty dilezita a maji ji na
pracovisti poskytovanu. Naopak pro respondenty neni dileZita pisemna zpétna vazba a

na pracovistich se nevyskytuje tak casto.

vvvvv

benefitem je kreativni prace pro respondenty z Generace Y, zarovenn ma tento benefit na
pracovisti necelych 50 % respondentll z této generace. V tabulce €. 7 Ize vidét rst zajmu
napfi¢ generacemi. DuleZitost, ¢i preference klesla u Generace Z oproti Generace Y pouze
0 jednu desetinu. Pro respondenty z Generaci Y a Z je kreativni prace klicovym
motivacnim faktorem. Zijem o benefit napiic generacemi rostl spole¢né¢ s mérou
poskytovanim na pracovistich. I zde je vyjimkou Generace Z, kdy tento benefit mé zhruba
30 % dotazovanych. V soucasné dob¢ lze piedpokladat, ze respondenti z Generace Z jsou

zatim na nizSich firemnich pozicich a prace pro n€ neni natolik kreativni. Nelze vyloucit
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ani moznost, Ze naroky a pozadavky na kreativni praci této generace jsou tak vysoké, ze

se zaméstnavatelem daji té¢zko uspokojit.

Moznost prace v zahrani¢i je poslednim benefitem z této kategorie. Primérné
hodnoceni vSech generaci je 3,25. Lze tedy fici, Ze tento benefit neni pro respondenty
dilezity. U Generace Baby Boomers Ize vidét, ze tento benefit na pracovisti respondenti
nepovazuji za dilezity. OvSem na pracovisti jej ma zhruba 38 %. Nejvétsi zajem o tento
benefit vykazuji respondenti z Generace Z. Lze tedy fici, Ze pro ¢ast respondentil je tento
benefit dulezity, a pro ¢ast respondentl absolutné nediilezity. Na pracovisti jej ma zhruba
40 %. Od Generace X si lze vSimnout vzestupné tendence jednak u diilezitosti prace

Vv zahrani¢i a se zahrani¢ni klientelou, tak v poskytovani na pracovisti.

vewr

prace. Na zaklad¢ dat, kterd jsou uvedena v tabulce €. 7 lze fici, ze smysluplna prace ma
vetsi preference, nez prace kreativni. Stejna situace nastala u Ustni a pisemné zpétné
vazby. Respondenti preferuji velmi vyznamné ustni zpétnou vazbu pred pisemnou
zpétnou vazbou. Moznost prace v zahranici ¢i se zahrani¢ni klientelou roste v oblib¢.
V Ceské republice pracuje se zahrani¢nimi klienty & partnery zhruba 33 % respondentt.
Z respondentti, ktefi se zucastnili dotaznikového Sefeni, nejvice v zahrani¢i €i se

zahrani¢nimi klienty pracuje zhruba 40 % respondentti z Generace Z.
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Tabulka ¢. 7: Obsah prace

Statistické Generace | Generace | Generace | Generace || Celkem
metody BB X Y Z prumér
, Primér 2,63 2,15 2.1 2,04 2,14
Smysluplna
prace P"Sk[yot/o"]vano 18,75 36,84 47,22 34,85 37,85
Zamefenina | po 3,05 231 2.08 2.22 297
ukoly spise
neZpa caspii | Poskytovino | 5p 438 | 4444 | 2879 | 37,38
praci [%]
o Primér 2,47 2,26 2,3 2,54 2,38
Ustni zpétna
vazba P"Sk[yot/o"]vano 37,5 47,37 51,39 53,03 40,07
. Primér 3 2,59 2,18 2,28 2,39
Kreativni
prace POSkf‘{)zVano 18,75 36,84 48,61 28.79 36,45
. Primér 3,21 3 3,1 2,82 3,00
Pisemna
zpétna vazba P"Sk[-‘{f/ocivano 0,46 21,05 31,04 28,79 25,23
MoZznost Pramér 3,68 3,52 3,22 2,94 3,25
prace
v zahrani¢i, | Poskytovano 37,5 26,32 31,94 39,39 32,71
se zahrani¢ni [%]

Zdroj: vlastni zpracovéni, 2020

4.6.4 Kategorie Vztah Kk organizaci a jistota prace

vvvvvv

vvvvvv

z Generace Baby Boomers. Na pracovisti tento benefit méa necelych 94 % respondentt.
DileZitost tohoto benefitu klesa s pfesunem k mlad$im generacim, a timto smérem rovnéz
klesa 1 mira poskytovani tohoto benefitu na pracovisti. Tento trend koreluje pro podniky
pozitivnim smérem. Jednd se o nejvice poskytovany pracovni benefit na pracovistich

napii¢ generacemi. Jistota prace je pro respondenty jednim z klicovych benefiti.

SpravedInost na pracovisti je nejvice dulezity benefit pro respondenty z Generace Baby
Boomers. Zajem o tento benefit generace od generace nepatrné poklesl. Celkove se vSak

jedna o dalsi kli¢ovy motivacéni faktor, ktery ma na pracovisti vice nez 40 % respondentt.

Spolecenské hodnoty organizace jsou nejmén¢ dilezité pro Generaci Baby Boomers. U

Generaci X, Y a Z jsou primérné hodnoty diilezitosti skoro stejné — lisi se v jedné
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desetiné. Generace Baby Boomers uvadi, Ze spole¢enské hodnoty organizace ma ve svém
zaméstnani pouze necelych 13 % dotazovanych. Naopak respondenti Generace Y uvadi,
ze spolecenské hodnoty ma na pracovisti poskytovano pres 40 % respondentd, stejné jako
u Generace Z. Spole¢enské hodnoty organiazcejsou dilezité pro osoby z Generace X, Y
aZz

V kategorii vztah k organizaci a jistota prace jsou dalsi dva kli¢ové benefity pro

zamestnani. Jistota zaméstnani je uptednostiiovana a preferovana pied financni odménou.

Tabulka ¢. 8: Vztah k organizaci a jistota prace

Statistické Generace | Generace | Generace | Generace || Celkem
metody BB X Y Z prumeér
. Prumér 1,32 1,7 1,63 1,84 1,69
Jistota
ARzt POSk[yOE"anO 93,75 71,93 68,06 60,61 || 67,76
SpravedInost Prumér 1,63 1,78 1,82 1,79 1,79
(platova, Poskytovano
odmétiovan aj.) E{) b ]V 31,25 42,11 36,11 50 41,12
Spolecenské Pramér 2,95 2,69 2,79 2,75 2,77
hodqoty Poskytovano
organizace %] 12,5 36,84 41,67 40,91 37,38

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020

4.6.5 Kategorie Pracovni podminky a prostiredi

Pruzna pracovni doba je benefit, ktery ma na pracovisti v primeéru 53,74 % respondentt
vSech generaci. Celkovy pramér 2,22 vypovida, Ze se jedna o benefit s vysokou mirou
dilezitosti. Nejméné diillezitym benefitem je pruzna pracovni doba pro Generaci Baby
Boomers, ale na pracovisti ma pruznou pracovni dobu pies 62 % respondentd. Pruzna
pracovni doba napfi¢ generacemi vzrista. Pro respondenty z Generace Z je tento benefit
nejdulezitéjsi s hodnotou 2,09 v celé kategorii. Soucasné jej na pracovisti ma pies 65 %

respondenttl této generace.

Vybaveni pracovisté je pro respondenty také velmi dilezit¢ — primérna hodnota

dosahuje hodnoty 2,30. Pro respondenty z Generace Baby Boomers je tento benefit

vvvvvv

jsou v jedné desetin€é. Preference respondentd mohou korelovat se situaci, kdy
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respondenti z Generace Z preferuji home-office (viz dale), a proto neberou vybaveni

kancelafe, kde jsou jenom ¢ast Casu, jako velmi dulezité.

Zajisténi bezpecnosti prace na pracovisti je kliCovym motivacnim faktorem pro
Generaci Baby Boomers. ZajiSténi bezpecnosti prace ma klesajici tendenci napiic
jednotlivymi generacemi. Vyjimkou je opét Generace Z, pro kterou je bezpecnost prace
velmi dulezitd. Dle odpovédi respondentii z Generace Z mé pouze 42 % zajisténou

bezpecnost pii praci. Celkovy primér za vSechny generace ¢ini zhruba 50 %.

Prace z domova, nebo-li home-office je v sou¢asnosti velmi zmifiovanym pojmem. Pro
generaci Baby Boomers tento pracovni benefit ale neni stézejni. Moznosti pracovat z
domova je udéleno primérné hodnoceni 3,58. Pracovat z domova muize pouze necelych
16 % respondentii této generace. O praci z domova je mezi zaméstnanci zajem. Dokazuje
to zvySujici preference a mira dulezitosti tohoto benefitu. Zajem o praci z domova stoupa,
ale tento rast zastavuje Generace Z, kde je oproti Generaci Y nepatrné snizeni zajmu.
Stejna situace je i u poskytovani tohoto benefitu zaméstnanctim. Roste tedy mira, kdy je
tento pracovni benefit poskytovan na pracovisti. Oproti tomu respondenti z Generace Y
mohou pracovat doma mnohem castéji, nez napiiklad respondenti z Generace Baby

Boomers. U Generace Z lze v tabulce ¢. 9 vidét mirny pokles zajmu i miru poskytovani.

Préace v open space neni mezi respondenty nijak oblibend. Krchova (2015) charakterizuje
open space kancelafe jako: ,,Open space kancelar lze definovat jako kanceldr, kde
zaméstnanci vykondvaji svou prdci ve velkém spolecném prostoru, ktery je rozclenén jen
pomoci skifinék ¢i nevysokych prepazek ¢i paravanii. Cesky lze takova pracovisté oznacit

Jjako velkoprostorové kanceldre *.

Kancelare typu open space dosahly v této kategorii nejhorSich vysledkl. Nejhtie
hodnotili kancelafe typu open space respondenti z Generace Baby Boomers. Naopak
nejlepsich vysledku dosahly kancelate typu open space od Generace Z. V tabulce €. 9 lze
vidét, ze zhruba 10,5 % respondentll z Generace X ma moznost pracovat v kancelarich
typu open space. Respondentti z Generace Z pracuje v open space kancelafich vice nez
tiikrat tolik. Tento benefit neni nijak diilezity ani pro jednu z generaci. Dle vyhodnoceni
dotaznikd lze fici, ze v kancelafich typu open space pracuje zhruba kazdy paty
respondent. V tomto Setfeni je ovSem nutné brat v tvahu omezeni v podob¢ vybranych

firem. Vysledky mohou byt do zna¢né miry zkresleny.
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V tabulce €. 9 neni zadny klicovy motivaéni prvek. Nejlépe hodnocenymi pracovnimi
benefity v kategorii pracovni podminky a prostfedi jsou pruzna pracovni doba a
vybaveni pracovisté. Naopak nejhife hodnocenym benefitem jsou kanceléie typu open
space, které jsou také nejméné poskytovany zaméstnavatelem. V niZze uvedené tabulce
lze spattit, ze pracovnici o kancelafe open space nemaji zdjem, a benefit tedy neni na

pracovistich hojné vyuzivan jako motivacni prostredek.

Tabulka €. 9: Pracovni podminky a prostiedi

Statistické Gg\;gace Generace | Generace | Generace || Celkem
metody B y X Y z prameér
oomers
" Priimér 2,58 2.3 2,11 2,09 2,22
Pruzna
DY (e POSk[-‘{,E""mO 62,5 43,86 51,39 6515 || 5374
, Primér 2,16 2,33 2,32 2,31 2,30
Vybaveni
st POSkE{;O"]VanO 375 4561 | 5417 | 4304 || 46,73
Zepieiigiil Primér 1,95 2,17 2,7 2,28 2,36
bezpecnosti
pracena | Poskytovano | 4, 5 68,42 45,83 4242 || 5140
pracovisti [%]
Primér 3,58 3,02 2,55 2,66 2,79
Home-office Poskytovano
E{,/O] 15,79 33,33 40,28 36,36 34,58
Kancelate Primér 3,74 3,65 3,36 3,09 3,38
typu open .
space P OSk[X,E"ano 12,5 10,53 20,83 33,33 21,03

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020

4.6.6 Kategorie Atmosféra a vztahy na pracovisti

Piatelskou atmosféru na pracovisti 1ze oznacit jako kli¢ovy motivacni faktor. Pro
respondenty z Generace Baby Boomers je tento benefit ze vSech kategorii druhy
nejdilezité)$i napfic celym Setfenim. V kategorii atmosféra a vztahy na pracovisti se
Kk jednotlivym generacim lze vidét klesajici zadjem o tento pracovni benefit. Opacnou
tendenci narustu lze vidét v mife poskytovani na pracovisti. Tento pracovni benefit sice
neni pro respondenty tak dileZzity, jako pro Generaci Baby Boomers, ale na pracovisti jej

ma neustale pies 60 % respondentd vSech generaci.
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preference niz§i pouze jedno setinné misto. Celkovy prumér ze vSech ziskanych odpovédi
udava hodnotu 1,95. Jedna se tedy o druhy kli¢ovy motivacni faktor v této kategorii. Pro
vSechny generace, krom¢ Generace Y, je tento motivacni faktor rovnéz klicovy. U
Generace Y presdhla primérna udélend hodnota dvojku a mira poskytovéani na pracovisti
klesla pod 50 %. Generace Baby Boomers a Generace X mira poskytovani na pracovisti

prevySuje 60 %. U Generace Z je mira poskytovani na pracovisti zhruba 50 %.

Otevirena komunikace na pracovisti je klicovym motivacnim faktorem pro Generaci
Baby Boomers. Na pracovisti jej ma pravé 50 % respondentt. Dle odpovédi respondenti
z Generace X lze fici, Ze oteviena komunikace je pro n¢ velmi dilezitd. I ptes pokles
dulezitosti respondenti Generace X uvadéji, Ze ji na pracovisti ma procentudlné vice, nez
respondenti u Generace Baby Boomers. ZvySeni diileZitosti 1ze zaznamenat v tabulce €.
10 u Generace Y. Pro respondenty z Generace Y je oteviena komunikace na pracovisti
dalezitéjsi, nez u Generace X, ale na pracovisti jej ma zhruba o 5 % mén¢ respondenti.
Primérné hodnota preferenci respondentii v Generaci Z pii dotaznikovém Setfeni opét
vzrostla, oproti Generaci Y. Na pracovisti je tento pracovni benefit poskytovan necelym

47 % respondentt.

Pochvalu, jako benefit, nejvice ze vSech generaci preferuji osoby z Generace Z. Hodnoty
preferenci u jednotlivych generaci, kromé Generace Z, vysly dle priméru naprosto
totozné. Vzhledem k rostoucim preferencim pochvaly si v tabulce €. 10 lze v§imnout i
rostouci miry poskytovani benefitu na pracovisti. Nejvice je pochvala jako pracovni
benefit poskytovana respondentim z Generace Z. Pochvalu dostava vice nez 65 %
respondenttt z Generace Z. Celkem je pochvala poskytovana na pracovisti 56 %

respondentim.

V tabulce €. 10 jsou pravé dva kliCové benefity. Jedna se o ptatelskou atmosféru na
pracovisti a diivéru na pracovisti. Zbylé dva benefity jsou do priméru 2,5. Jedna se o
benefity, které jsou pro respondenty velmi dualezité. Kromé oteviené komunikace na

pracovisti jsou vSechny benefity na pracovisti poskytovany vice nez 50 % respondentim.
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Tabulka ¢. 10: Atmosféra a vztahy na pracovisti

Statistické Generace | Generace | Generace | Generace | Celkem
metody BB X Y Z prumér
Pratelska Prumeér 1,37 1,83 1,84 2,01 1,85
atmosféra na Poskviova
pracovisti 08 [X)/Oo]vano 68,75 61,4 62,5 63,64 62,15
. Primér 1,84 1,83 2,03 1,99 1,95
Duivéra na
pracovisti | P OSkE{,;)"]V“O 62,5 6667 | 4306 5152 | 52.80
Oteviena Prumeér 1,84 2,28 2,07 2,12 2,12
komunikace Poskviova
na pracovisti | * E{) /OO]V”O 50 52,63 47,22 46,97 48,16
Prumér 2,33 2,33 2,33 2,12 2,26
Pochvala Poskviova
08 E{)/O"]Vano 42,11 52,63 55,56 65,15 56,54

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020

4.7 Testy nezavislosti

Vsechny testy nezavislosti byly pocitdiny pomoci Chi kvadratu testu nezavislosti za
vyuziti PC softwaru. Byly splnény obé podminky, které jsou uvedeny v podkapitole 4.4,
a které zaruc€uji spravnost vysledki. Testy nezavislosti v kontingen¢ni tabulce jsou v této
praci vypocteny, aby byla zjiSténa zavislost ¢i nezavislost mezi ptisluSnymi generacemi
a kategoriemi benefiti. Diky Chi kvadratu testu nezavislosti lze zavislost potvrdit ¢i
vyvratit. Vysledkem testti je p-hodnota, pomoci které Ize zjistit zavislost mezi generacemi
a ptislusnou kategorii benefiti. Pokud p-hodnota je vyssi, nez hladina vyznamnosti, pak
se o zavislost nejedna. Pokud je p-hodnota nizsi, nez je hladina vyznamnosti, pak se jedna
o zavislost. Pokud vyjde, Ze se o zavislost jedna, pak je v dalsi ¢isti prace pocitana sila

této zavislosti pomoci Korigovaného koeficientu kontingence.
Stanovenou hypotézu Hi (viz kapitola 4.3) je:
Ho: Mezi vékem a zvolenou oblasti motivace neexistuje zavislost.

Hi: Mezi v€kem a zvolenou oblasti motivace existuje zavislost.
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Intervaly

Zvoleni a dopocet Sife intervalll je znazornéno v kategorii Atmosféra a vztahy na
pracovisti. Tato kategorie obsahuje pravé Ctyfi benefity. Pokud by respondent vSem
uvedenym benefitim ptidélil hodnotu jedna, pak je nejnizsi mozny soucet rovny Ctyfem.
Pokud by respondent naopak ptidélil vSem benefitim hodnotu pét, pak by soucet nabyval
nejvyse hodnoty dvacet. Je tedy zvolen interval <4-20>. Takto je postupovano se vSemi
dalSimi kategoriemi, jen s jinymi minimalnimi a maximalnimi hodnotami, které udava

pocet benefiti v kategorii. Pro vyhodnocovani vysledku byly zvoleny tii intervaly.

Jak lze vidét v tabulce €. 11, primérna vybérova smérodatnd odchylka kazdé kategorie
benefitl kolisala kolem celkové primérné hodnoty vybérové smérodatné odchylky 1,10.
Primérny median je roven 2,24. Primérné hodnoty jednotlivych kategorii, které jsou

uvedeny v tabulce ¢. 11, kolisaly na po¢atku Likertovy stupnice.

Intervalu <4-20> nalezi pravé 17 hodnot (pocinaje ¢islem Ctyfi a konce Cislem dvacet).
Vzhledem k rozmisténi odpovédi v prvni poloving Likertovy stupnice, byly zvoleny prvni
dva intervaly uzsi, nez interval tieti, ve kterém se nenachazelo takové mnozstvi odpovédi,
jako v prvnich dvou intervalech. Intervaly této kategorie proto byly rozdéleny
nasledovné: <4-6>; (6-10>; (10-20>. Stejnym zpiusobem byla uréena Sife i u dalSich

kategorii benefitu.

Tabulka €. 11: Primérna vybérova smérodatnd odchylka a median dle kategorii

: . Primérma vyberova ”
Kategorie benefiti smérodatnd odchylka Median
Odmeénovani a 101 220
benefity ' '
Kariéra a osobni 111 213
rozvoj ' '
Obsah prace 1,23 2,46
Vztah k organizaci a 101 196
jistota prace ' '
Pracovni podminky a 119 250
prostiedi ' '
Atmosféra a \'/Vzt.ahy na 1,03 1,94
pracovisti
Celkovy prumér 1,10 2,24

Zpracovani: vlastni zpracovani, 2020
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Testy nezavislosti

Testy nezavislosti jsou provadény v Sesti vySe uvedenych kategoriich. Pomoci MS Excel
byly ze zakladniho souboru podle kategorii secteny udélené hodnoty respondenta
jednotlivym benefitim. Celkovy soucet hodnoceni u kazdé kategorie benefitu je pfifazen

do pfislusného intervalu.

V nize uvedené tabulce Ize vidét vysledné hodnoty testovych kritérii (TK) i vypoctené p-

hodnoty dle jednotlivych kategorii benefitt.

Tabulka ¢. 12: Pfehled hodnot TK a p-hodnoty dle kategorii benefitt

Kategorie benefitd | Hodnota TK y2 | P-hodnota
Odméfloyam a 1583 0,01
benefity
Kariéra a o_sobm 351 0,74
rozvoj

Obsah prace 15,56 0,02

Vzta_r_] k organizaci 12,02 0,06
a Jistota prace

Pracovni podminky 6,54 0,37

a prostiedi

Atmosféra a \./Vzt.ahy 1275 0,04

na pracovisti

Zdroj: vlastni zpracovéni, 2020

Pro kategorii Odméiiovani a benefity je ve vySe uvedené tabulce na hlading
vyznamnosti 0,05 spocitdna hodnota testového kritéria, které je rovno hodnoté 15,83. P-
hodnota je ptiblizn€ 0,01. Vysledek testu nezavislosti této kategorie 1ze vidét v piiloze B.
Vzhledem k situaci, ze p-hodnota je niz§i nez hladina vyznamnosti, jsou preference

V kategorii Odmeénovani a benefity zavislé na véeku.

Sila zéavislosti je dopocitana pomoci korigovaného koeficientu kontingence, ktery je
roven podilu koeficientu kontingence a maximalniho koeficientu kontingence. Koeficient

kontingence pro kategorii Odménovani a benefity je pocitan s nasledujicimi ¢isly:
CC = /ﬂ = 0,26242424 = 0,26 )
15,83+214

Maximalni koeficient kontingence se na rozdil od koeficientu kontingence neméni.
Tabulky, u kterych se pocita zavislost, maji stejné rozméry 4x3. Maximalni koeficient

kontingence lze spocist nasledujicim zptsobem:
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CCmax = /w = \F = 0,8660254 = 0,86 ®)
mis(4,3)+1 4

Korigovany koeficient kontingence vyjadiuje miru tésnosti zavislosti dvou proménnych

— generace a kategorie benefitli. Mira tésnosti zavislosti se spocita jako:

0,26242424
0,8660254

CCcor = =0,30302141 = 0,30 9)

U kategorie Odmeénovani a benefity byla prokdzana zavislost. Hodnota korigovaného
koeficientu kontingence je nizka, odpovidé pfiblizn€ hodnoté 0,3. Mira tésnosti je tedy
stejné jako korigovany koeficient kontingence nizkda. Zavislost v této kategorii byla
prokazéana, ale mira této prokédzané zavislosti neni nijak vysoka. V dalSich kategoriich

benefitl je postupovano naprosto stejnym zptisobem.

Kategorie Kariéra a osobni rozvoj obsahuje pravé tii benefity, které zaméstnavatel
svym zaméstnanciim miize poskytnout. Interval, ve kterém se tedy muze pohybovat
soucet respondentovych preferenci, je pravé <3-15>. Na hladin¢ vyznamnosti 0,05 bylo
spocitano testové kritérium, které nabyva piiblizné hodnoty 3,51. P-hodnota nésledné
vysla 0,74. Tato hodnota neni niz§i nez hladina vyznamnosti 0,05. Lze tedy fici, ze
preference benefiti z kategorie Kariéra a osobni rozvoj nejsou dle jednotlivych generaci

zavislé. Vysledek testu nezavislosti této kategorie lze vidét v ptiloze C.

V kategorii Obsah prace je praveé Sest benefitl. Interval, ve kterém se pohybuje soucet
vSech hodnot, které respondenti uvedenym benefitim pfifadili, nabyvéa hodnot <6-30>.
nejvice hodnot. Béhem testovani nezavislosti byla zvolena hladina vyznamnosti 0,05.
Testove kritérium vyslo 15,56. P-hodnota je rovna pfiblizné 0,02. V pfiloze D lze vidét
vysledek testu nezavislosti, ktery obsahuje hodnotu testového kritéria a p-hodnoty.
P-hodnota je, mensi nez hladina vyznamnosti. Benefity z kategorie Obsah prace jsou tedy
dle jednotlivych generaci zavislé. Hodnota korigovaného koeficientu kontingence vysla
diky vypoctim pfiblizn¢ 0,30. Hodnota korigovaného kontingen¢niho koeficientu je
nizka, stejn¢ jako mira sily zavislosti. Zavislost v kategorii Obsah prace byla prokazana,

ackoli sila zavislosti neni nijak vysoka.

Vztahy k organizaci a jistota prace - tato kategorie obsahuje pravé 3 benefity. Interval,
ve kterém se veskeré hodnoty pohybuji je <3-15>. Test nezavislosti byl realizovan na

hladiné vyznamnosti 0,05. Testové kritérium nasledné vySlo zhruba 12,02. P-hodnota je
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ptiblizn€ 0,06. Vysledek testu nezavislosti této kategorie 1ze vidét v priloze E. Vzhledem
k situaci, ze p-hodnota je vyssi, nez hladina vyznamnosti, lze tvrdit, ze se o zdvislost
nejedna. Doslo ovSem k rozdilu o pouze 1 %, ¢ili 0,01. Pokud by byla zvolena jina hladina

vyznamnosti, napiiklad 0,1, pak by se se jednalo o zavislou kategorii.

Kategorie Pracovni podminky a prostiedi obsahuje celkem pét benefitii. Interval, ve
kterém se budou tedy hodnoty pohybovat je <5-25>. Celkovy soucet preferenci je dle
vyse uvedeného postupu rozdélen na tfi nestejné Siroké intervaly, do kterych se zapisuje
pocet respondentt, ktefi daného souctu v kategorii dosahli. V ptiloze F 1ze vidét vysledky
testu nezavislosti této kategorie. Test nezavislosti byl provadén na hladiné vyznamnosti
0,05. Hodnota testového kritéria je 6,54. P-hodnota vysla 0,37. Benefity z kategorie

Pracovni podminky a prostiedi nejsou dle testu nezavislosti napric generacemi zavisle.

Benefity z kategorie Atmosféra a vztahy na pracovisti kategorii Atmosféra a vztahy na
pracovisti jsou pravé Ctyfi benefity. Interval, ve kterém se pohybuje soucet vSech hodnot,
které respondenti uvedenym benefitim mohou pfifadit, nabyvd hodnot <4-20>. Pii
provadéni testu je, stejné jako u ostatnich testd, zvolena hladina vyznamnosti 0,05.
Hodnota testového kritéria je zhruba 12,73. P-hodnota nasledné vysla 0,04. Vysledek
testu nezavislosti pro tuto kategorii lze vidét v ptiloze G. V kategorii Atmosféra a vztahy
na pracovisti je napric jednotlivymi generacemi prokdzana zavislost. Korigovany
koeficient kontingence dle dat prokazal nizkou zavislost. Jeho hodnota je rovna pfiblizné

cvwr

Zavislost u kategorie benefiti prokazana byla. Sila této zavislosti je nizka.
Pi‘ehled zavislych kategorii

V nize uvedené tabulce jsou vypsany kategorie benefitli a jejich zavislost ¢i nezavislost.
V piipadé zavislosti je pomoci korigovaného kontingen¢niho koeficientu, vypséana sila
zavislosti. Do kategorie benefitl, které jsou zavislé, patii nésledujici kategorie:
Odmeénovani a benefity, Obsah prace a Atmosféra a vztahy na pracovisti. U vSech vyse
uvedenych kategorii vySla zavislost pomérné nizka. Kategorie benefit, které zavislé
nejsou: Kariéra a osobni rozvoj, Vztah k organizaci a jistota prace a Pracovni podminky
a prostfedi. Zavislost vySla pravé u jedné poloviny kategorii. U kategorie Vztah
k organizaci a jistota prace vysla zavislost pouze o jedno procento nad zvolenou hladinu

vyznamnosti.
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Tabulka ¢. 13: Souhrn zavislosti u kontingen¢ni tabulky a sila zavislosti

Kategorie benefittl Zavislost | Sila zavislosti
Odméiovani a benefity ANO NIiZKA
Kariéra a osobni rozvoj NE

Obsah prace ANO NIiZKA
Vztah k organizaci a NE
Jjistota prace
Pracovni podminky a NE
prostiedi
Atmosféra a \./Vzt.ahy na ANO NiZKA
pracovisti

Zdroj: vlastni zpracovéni, 2020

4.8 Shrnuti dotaznikového Setieni

V této podkapitole jsou shrnuty vysledky dotaznikového Setieni, a dale jsou zodpovézeny

vyzkumné otazky, které byly stanoveny v kapitole 1.1.

V nize uvedené tabulce jsou sefazeny jednotlivé kategorie benefitl, které dle preferenci
a hodnoceni respondenti dosahly nejlepsiho hodnoceni. Zelen¢ podbarvena policka jsou
pro piisluSniky jednotlivych generaci v kategoriich klicova. Jedna se o kategorie benefiti,
jejichz pramérma hodnota neptesahla hodnotu dva. Zluté podbarvena policka lze oznagit
pro prislusniky generaci v kategoriich jako velmi dulezité. Primérné hodnoceni velmi
dilezitych kategorii 1 benefiti samotnych nesmi piekro€it hodnotu cisla tfi. Pokud
primé&rna hodnota hodnoceni a preferenci prekro¢i hodnotu tfi, pak se jedna o kategorii
benefitli, které pro respondenty nejsou nijak dilezitd. Tyto hodnoty benefitd jsou
podbarveny oranzovou barvou. Tabulka ¢. 14 rovnéz slouzi jako shrnuti pro hodnoty,
které jsou rozepsany v jednotlivych tabulkach vyse. Ze zakladniho souboru jsou vybrany
benefity, které spadaji do jednotlivych kategorii (vypsany v tabulkach vyse), a nasledné

je udélan pramér dle jednotlivych kategorii.

Nejlépe hodnocenou kategorii benefitl je kategorie Atmosféra a vztahy na pracovisti.
Tato kategorie je klicova pro respondenty témét vSech generaci. Vyjimkou jsou
respondenti z Generace Z, pro které je tato kategorie velmi dilezita. Celkové primérné
hodnoceni respondentii tuto kategorii oznacuje jako klicovou. Velmi vysoké hodnoceni

1ze konstatovat i u kategorii Vztah k organizaci a jistota prace, Odménovani a pracovni
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benefity ¢i kategorie Kariéra a osobni rozvoj. Ve vSech vySe zminénych kategoriich
hodnoty jednotlivych benefitl i kategorii kolisaji kolem hodnoty dva. VSechny vyse
uvedené kategorie benefitli 1ze oznalit za velmi dilezité, nékteré dle hodnoceni za
klicové. Naptiklad pro respondenty z Generace Z je kategorie Vztah k organizaci a jistota
préce tieti nejpreferovanéjsi kategorii, ale v celkovém hodnoceni této kategorii pfipada
druhé misto. Kategorie Obsah prace byla hodnocena u Generace Baby Boomers jako
neutralni kategorie, praimérné hodnoceni prekrocilo hodnotu tfi. U ostatnich generaci tato
kategorie dosahla vyssiho hodnoceni. Nejhlife byla respondenty ohodnocena kategorie
Pracovni podminky a prostiedi. Tato kategorie nemé sice zddnou neutrdlni kategorii
benefitli, ovsem primérné hodnoceni respondentli je horSi nez u vySe uvedenych

kategorii.

Tabulka €. 14: Primérné hodnoty jednotlivych kategorii

Primérné hodnoty Generace | Generace | Generace | Generace || Celkem
jednotlivych kategorii BB X Y VA prameér
AT R Y 7 1,68 1,08 1,98 2,03 1,94

pracovisti
Vztah k orgar)lzau a jistota 1,07 2.06 2.08 213 2.06
prace
Odménovani a benefity 2,05 2,26 2,36 2,34 2,25
Kariéra a osobni rozvoj 2,58 2,45 2,28 2,09 2,35
Obsah prace 3,01 2,64 2,36 2,47 2,62
Pracovni podminky a 280 | 268 2,65 254 || 268
prostiedi

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020

4.9 Odpovédi na vyzkumné otazky

V kapitole 1 jsou dle charakteru a cile vyzkumu stanoveny nasledujici vyzkumné otazky:

- VOu:,,Jaké jsou preference motivace u jednotlivych generaci? *

- VOz2:,,Jaky je vztah k odmenovani pri mezigeneracnim porovnani? “
Vyzkumna otazka €. 1

Preference kategorii i benefitii se napfi¢ jednotlivymi generacemi lisi, coz podporuje i

provedeny test nezavislosti dat. Z vysledku hypotézy lze fici, ze dochédzi k rozdilim
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preferenci v jednotlivych oblastech. Pro podniky je dilezité se vénovat problematice
motivace na pracovisti. Zakladni shrnuti 1ze vidét ve shrnuti dotaznikového Setfeni —
tabulka €. 14. Preference jednotlivych generaci na zakladé dotaznikového Setfeni jsou

soucasti doporuceni pro podnikovou praxi, o kterém pojednava nésledujici kapitola.
Vyzkumna otazka ¢. 2

Druhd vyzkumna otdzka se zabyvd vztahem k odménovani na pracovisti mezi
jednotlivymi generacemi. Dulezitost finan¢ni odmény (platu/mzdy) potvrzuje i tiskova
zprava, ktera byla publikovana 17. &ervence 2019 Sociologickym Gstavem AV CR, v. v.
1. Zprava zvetejiiuje vysledky studie: Postoje cCeské verejnosti ke svéemu zaméstnani —
cerven 2019. Jednim z vysledkua této studie je zavér, ze tii pétiny (60 %) respondentti
nebylo spokojeno s finan¢nim ohodnocenim za svou praci (Spurny 2019). Teambay
(2014) zvetejnil vysledky studie o dilezitosti mzdy/platu, kterd tvrdi, ,, ...Ze troven mezd
souvisi pouze s mirou spokojenosti s praci a vys$si uroven mezd nemusi nutné vést k vyssi
spokojenosti s praci®. Iveta Némeckova (2013) ve svém clanku zkoumd dulezitost
mzdy/platu v zavislosti na véku. Nejdilezitéjsi je mzda/plat pro osoby starsi 51 let. Tyto
osoby by neuvazovaly o zméné zaméstndni, kdyby nemély garantované navyseni
mzdy/platu o 50 % oproti soucasné mzdé/platu. Dle vysledki Némeckové je mzda/plat

vvvvvv

mzdy/platu na pracovisti.

Problematiku odménovani na pracovisti zobrazuje tabulka €. 5. Kategorie Odméinovani a
benefity zahrnuje pravé pét benefitl. Finanéni odména a pravidelné navySovani mzdy
bylo respondenty vSech kategorii oznaCena jako kli¢ové benefity. Velmi dilezité jsou
benefity piispévek zaméstnavatele na penzijni pfipojisténi zaméstnavatele, prispévek na
stravu a vécné pozitky. Primérné hodnoceni jednotlivych benefiti respondenty Generace
Baby Boomers, Generace X i Z je sice odlisné, ale umisténi benefitti v tabulce totozné.
Dle provedeného testu nezavislosti vyslo, ze benefity z kategorie Odménovani a benefity
jsou dle generaci zavislé. Nejvice preferovanym benefitem je finanéni odména
(mzda/plat), dale pravidelné navySovani mzdy, piispévek zaméstnavatele na penzijni
piipojisténi, prispévek na stravu a vécné pozitky. Vyjimkou jsou respondenti z Generace

Y, kteti preferuji pravidelné navySovani mzdy pied finanéni odménou.

Finan¢ni odména je tedy hodnocena respondenty z Generace Baby Boomers, X a Z jako

nejvice preferovany benefit této kategorie.
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5 Doporuceni pro podnikovou praxi

V této kapitole jsou charakterizovana zakladni doporuceni pro podnikovou praxi.
Doporuceni jsou rozdélena dle jednotlivych generaci. Na zakladé provedenych analyz
napii¢ generacemi mezi vice nez 200 respondenty jSOU zjistény nize uvedené zavéry, které

poslouzi podnikové praxi pro efektivnéjsi fizeni vicegeneraCnich pracovist.

Nize uvedena tabulka udéava ptehled kategorii, které jsou nejlépe hodnocené a nejvice
preferované dle jednotlivych generaci. Umisténi kategorii v tabulce ¢. 15 vychazi
Z hodnoceni, které je uvedeno v tabulce ¢. 14. Kategorie jsou v tabulce sefazeny od

nejvice preferovanych kategorii po ty nejméné preferované.

Tabulka ¢. 15: Kategorie benefitii dle preferenci jednotlivych generaci

Poradi Generace BB Generace X Generace Y Generace Z
1 Atmosféra a vztahy | Atmosféra a vztahy | Atmosféra a vztahy | Atmosféra a vztahy
' na pracovisti na pracovisti na pracovisti na pracovisti
5 Vztah k organizaci | Vztah k organizaci | Vztah k organizaci Kariéra a osobni
' a jistota prace a jistota prace a jistota prace rozvoj
3 Odmeénovani a Odmeénovani a Kariéra a osobni Vztah k organizaci
' benefity benefity rozvoj a jistota prace
Kariéra a osobni Kariéra a osobni . Odménovani a
4. . . Obsah prace .
rozvoj rozvoj benefity
P i ink . ¢hovani .
5. racovii p czdn}m Y Obsah prace OdmenoYam a Obsah prace
a prostiedi benefity
6. Obsah préce Pracovni pczdn}inky Pracovni pczdrr}inky Pracovni pczdrr}inky
a prostiedi a prostiedi a prostredi

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020
Generace Baby Boomers

Piislusnici této generace jsou na trhu prace aktivni jiz desitky let. Vzhledem k jejich véku,
respektive k datu narozeni lze fici, Ze se blizi jejich odchod do penze. Jedna se o osoby,
které se narodily mezi roky 1946-1964. Jedni se zhruba o 24 % populace Ceské
republiky.

Respondenti z Generace Baby Boomers nejlépe ohodnotili kategorii Atmosféra a vztahy
atmosféra na pracovisti. Mezi rovnéz klicové benefity 1ze zaradit 1 ditvéru a otevienou
komunikaci na pracoviSti. Pro tuto generaci jsou tedy nejvice dulezité vztahy na

pracovisti a atmosféra uvnitf pracovni skupiny i na pracovisti. Je tedy velmi dilezité, aby
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zameéstnavatel praveé pro tuto generaci zajistil moznost se co nejlépe poznat, navzajem si
na pracovisti divetovat, komunikovat a aktivné naslouchat ostatnim spolupracovnikim.
Jako stmelovaci néstroj lze oznacit naptiklad teambuilding a jiné aktivity, které budou
provadény kolektivné, v ramci pracovni skupiny.

vvvvv

klicové benefity. Jedna se o jistotu zaméstnani a spravedlnost (platovd, odménovani).
Jistotu zamé&stnani mé na pracovisti necelych 95 % respondentti, naopak spravedlnost, ma
na pracovisti zhruba 30 %. Pfislusniky této generace by k praci mohla vice motivovat
situace, kdy na pracovisti zavladne spravedlnost ve vSech ohledech a smérech. Opa¢nym
prikladem mohou byt naptiklad spolecenské hodnoty organizace, které byly respondenty
ohodnoceny na hranici neutralniho benefitu. Mira poskytovani na pracovisti je vyrazné
nizsi, neZ u respondentl z ostatnich generaci. Je tedy mozné, Ze respondenti z Generace
Baby Boomers spolecenské hodnoty nijak zasadné neberou v potaz, nevnimaji je ¢i se o

tento benefit aktivné nezajimaji.
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klicovych pét benefiti ze Sesti. Ackoli je pravidelné navySovani mzdy kli¢ovym prvkem,
na pracovisti jej ma zhruba 30 % respondentl. Pfispévek zaméstnavatele naptiklad na
penzijni pfipojisténi, které je rovnéz klicovym benefitem, mad na pracovisti zhruba
polovina respondentt této generace. Pro zlepSeni motivace a vyssiho pracovniho nasazeni
zamé&stnance lze doporucit podniklim, aby svym zaméstnancim mzdu pravidelné
navySovali a pfispivali svym zamé&stnancim na penzijni pfipojiSténi ¢i na dalsi pojisténi.
Kategorie Kariéra a osobni rozvoj zahrnuje dva velmi dilezité benefity, které na
pracovisti ma shodné, praveé 50 % respondentil. Jedna se o benefity kariérni rlist a moZnost
vzdélavani na pracoviSti. MozZnost kariérniho riistu je pro zkuSené pracovniky velmi
dilezitym motivacnim faktorem. Vzhledem k véku respondentl si lze cenit jejich
zivotnich 1 pracovnich zkuSenosti, ale je tieba brat ohled 1 na schopnosti, cilevédomost a
inovativnost mladSich zaméstnancli. Vzdélavani na pracovisti mize byt pro Cast
respondentl velmi diilezité, avSak vzhledem k v€ku nemusi byt vyhodné do vzdélavani

zamé&stnancl pfed penzi investovat.

Respondenti preferuji moznost kariérniho ristu pted kategorii Pracovni podminky a

prostiedi. Obsah prace je posledni, nejméné preferovanou kategorii.
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Generace X

Respondenti této generace se narodili mezi roky 1965-1982. Dle dat z CSU k 31. 12. 2018
naleZi této generaci zhruba 27 % populace Ceské republiky. P¥islusnici této generace jsou
na trhu prace aktivni skupinou. Jedna se o pracovniky, ktefi jsou na vrcholu kariéry. V
minulosti jiz ziskali podstatné a dilezité zkuSenosti, které mohou byt pouzity béhem

dalsiho pracovniho, respektive kariérniho postupu.

Kategorie Atmosféra a vztahy na pracovisti byla respondenty z Generace X nejlépe
hodnocenou a nejvice preferovanou kategorii benefiti. V této kategorii jsou dva benefity
pro respondenty z Generace X kli¢ové. Jedna se o pratelskou atmosféru na pracovisti a
davéru na pracovisti. Oba klicové benefity ma na pracovisti vice nez 60 % dotazovanych
této generace. Doporuceni pro podnikovou praxi je shodné jako doporuceni pro
respondenty z Generace Baby Boomers. Je tfeba, aby se zamé&stnanci na pracovisti
dikladné poznali a dobie znali, aby védéli, co jeden od druhého mohou ocekévat,
davétovat si apod. Vedoucim pracovnikiim Ize tedy doporucit, aby uspotadali naptiklad
stmelovaci vecirek, teambulding zahrnujici spolecné aktivity, zdbavny typ porady, kde

vedouci pracovnik miize ocenit praci kolektivu apod.

Respondenti z Generace X hodnotili benefity z kategorie Vztah k organizaci a jistota
prace druhou nejdilezitéjsi kategorii. Klicovymi se staly benefity jistota zaméstnani a
spravedlnost (platova, odménovani apod.). Spravedlnost na pracovisti pocituje necelych
43 % respondentl z této generace. Lze tedy doporucit, aby v pracovnim prostiedi, kde

jsou respondenti zaméstnani, byl kladen dliraz na spravedlnost, a to nejen na platovou.

Dalsi preferovanou kategorii benefitl je kategorie Odmeénovani a benefity. Kromé
kli¢ového benefitu finanéni odmény (mzda/plat), byl respondenty ohodnocen jako
klicovy benefit pravidelné navySovani mzdy. Mzda je pravidelné navySovana zhruba 45
% respondentt této generace. Jako velmi diileZity benefit byl zvolen piispévek na stravu
a prispévek na penzijni pojisténi ¢i piipojisténi. Piispévky dosahly stejné diilezZitosti, ale
rozdilné miry poskytovani na pracovisti. Doporuceni pro podnikovou praxi zni, aby se
zameéstnavatel zamyslel nad moZnosti pravidelné navySovani mzdy, které je pro
respondenty klicovym benefitem. Dale lze doporucit, aby zamé&stnavatel pfispival na
stravu €1 penzijni ptipojisSténi svych zaméstnancti. Miize tak zvysit jejich motivaci k praci

arovnéZ 1 pracovni vykon a loajalitu zamé&stnanci k podniku.
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poskytovani na pracovisti ma pouze tietina dotazovanych této generace. Pro podnikovou
praxi lze tedy doporucit, aby svym pracovniklim, ktefi roc¢nikové pfislusi do této
kategorie, umoznili kariérni postup a moznost se na pracovisti dale vzdélavat. Pracovnici
zaroven nejsou ve veéku, kdy se blizi jejich odchod do penze. Moznost vzdélavani a
osobniho rozvoje na pracovisti Jsou respondenty oznaceny jako velmi dulezité. Pokud se
zameéstnanci a pracovnici na pracovisti chtéji dale vzdélavat ¢i podporovat osobni rozvoj,
lze vedoucimu pracovnikovi doporucit, aby zamé&stnanclim tyto benefity umoznil. Se
zvySovanim kvalifikace a naptiklad i sebevédomim se z fadového zaméstnance miize stat

velmi schopny vedouci pracovnik.

Na rozdil od Generace Baby Boomers je na patém nejpreferovanéjsSim misté kategorie
s benefity Obsah prace. Pracovni podminky a prostfedi jsou u Generace X nejméné

preferovanou kategorii.
Generace Y

Roc¢nikové vymezeni respondentll této generace je od roku 1983 az do roku 1994.
Procentualni zastoupeni osob této generace v populaci Ceské republiky ¢ini zhruba 16 %.
Jedna se o osoby, které zacaly jako prvni aktivné€ pouZzivat internet. Snazi se o nalezeni
novych moZnosti feSeni problému (naptiklad pomoci modernich technologii), které jsou

v soucasn¢ dob¢ feSeny zdlouhavym zptsobem.
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je klicovy prave jeden benefit — Pratelska atmosféra na pracovisti. Pratelskou atmosféru
lze vytvofit tak, Ze se pracovnici 1épe poznaji a stanou se ptateli. Dva benefity z této
skupiny jsou pro respondenty z této generace velmi dulezité. Dlvéra a oteviena
komunikace na pracovisti. Dle odpovédi respondenti oba zminéné benefity ma na
pracovisti pies 40 % respondentd. Vedoucim pracovnikiim lze doporucit teambuilding,
kde se jednotlivi pracovnici sezndni a poznaji se i z osobni roviny c¢lovéka. Diky
teambuildingu se z pracovniki muze stat jeden kolektiv, ktery si bude mezi sebou véfit,

oteviené komunikovat a diky tomu 1 1épe spolupracovat.
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Druhou nejpreferovangjsi kategorii vyzkumu u Generace Y je kategorie Vztah k
organizaci a jistota prace. Pravé jistota prace je pro respondenty této kategorie
odménovani apod.). I zde je potfeba doporucit, aby na pracovisti dochéazelo ke

spravedlivému rozdélovani mezi vS§emi zaméstnanci.

Respondenti z Generace Y zvolili jako tfeti nejpreferovanéjsi kategorii benefiti Kariéru
a osobni rozvoj. VSechny tii benefity z této kategorie jsou pro respondenty této generace
velmi dulezité. Moznost kariérniho riistu na pracovisti ma zhruba polovina dotazovanych,
stejné jako vzdélavani na pracovisti. Moznost osobniho rozvoje na pracovisti ma zhruba
40 % respondentli. Aby byli respondenti v zaméstnani spokojeni ¢i vice motivovani, lze
zaméstnavatelim ¢i odpovidajicim vedoucim pracovnikiim doporucit, aby se snazili
podporovat vzdélavani na pracovistich a dal$i mozny osobni rozvoj. Zamé&stnanec se tak
v zaméstnani pfiu¢i novym vécem, zvysi si kvalifikaci a za odpovidajici ¢as lze uvazovat
napiiklad o povyseni.
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Kategorie Obsah prace je respondenty Generace Y ohodnocena jako ¢tvrta nejdilezitéjsi
kategorie pracovnich benefitii. Cty¥i benefity z této kategorie dostaly od respondentii
pramérné hodnoceni do hodnoty 2,5. Jedna se tedy o velmi dilezité benefity. Respondenti
této generace hodnoti jako velmi dilezité benefity smysluplnou a kreativni praci. Oba
tyto benefity maji zaméstnanci poskytovany zhruba v 50 %. Doporuceni pro podnikovou
praxi zni: komunikovat se zaméstnanci a zjistit, pro¢ svou praci nepovazuji za
smysluplnou a kreativni. Pokud si budou zamé&stnanci myslet, Ze maji smysluplnou ¢i
kreativni préci, pak lze tvrdit, ze do prace budou chodit vice motivovani a Ze budou
podavat lepsi pracovni vysledky. Podstatnou roli na pracovisti hraje rovnéz moznost Gstni
zpétné vazby, které se dostava zhruba poloviné zaméstnanct. Dalsi doporucenti je takové,
aby vedouci pracovnici komunikovali s podfizenymi zamé&stnanci jak vysledky préace, tak
1 postupy feSeni, uvadeéli vytky ¢i pochvalili vyslednou préci. Dtlezitym benefitem pro
této kategorie. Lze tedy fici, ze by zaméstnanci v pfedem stanovenych odvétvich ¢i
pracovnich skupinadch méli byt odménovani dle vysledkli prace nez dle ¢asu na praci

straveném.

Pata nejpreferovanési kategorie je Odmenovani a benefity. Nejméné preferovanou
kategorii, stejn¢ jako u Generace X i1 Generace Z, je kategorie Pracovni podminky a

prostiedi.
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Generace Z

Generace Z je nejmladsi generaci, ktera jiz aktivné zacala pusobit na trhu prace a stala se
tak ekonomicky aktivni generaci. Jedna se o osoby, které se narodily od roku 1995 do
roku 2010. To, Ze se jedna o ekonomicky aktivni generaci, se da fici pouze o nejstarSich
osobach této generace. Podil této generace na celkovém slozeni populace je zhruba 10 %.
U této generace budou popsany veskeré kategorie benefitti. Osoby, které se narodily ve
druhé poloviné ro¢nikového vymezeni, jest¢ ekonomicky aktivni nejsou. Navstévuji
zékladni, stfedni, vysoké Ci vyssi odborné skoly. Ptislusnici této generace jsou teprve na
pocatku kariéry, a proto v jejim prabéhu lze dojit k postupné zméné preferenci v disledku

zakladani rodin atp. Proto je dulezité dalsi vyzkumy zaméfit na vyvoj osob této generace.

Nejvice preferovanym benefitem v kategorii Atmosféra a vztahy na pracovisti se stala
divéra na pracovisti. Pratelska atmosféra a oteviena komunikace na pracovisti patii
rovnéz mezi velmi dilezité benefity, na které se da zaméfit pomoci teambuildingu.
Rostouci preference u této generace jsou zaznamenany u pochvaly, ktera je na pracovisti
udélovana u této generace nejcastéji. Je tedy velmi dulezité pracovniky chvalit a ne je

pouze Kritizovat.

Kategorie Kariéra a osobni vztahy byla respondenty Generace Z ohodnocena jak druha
nejlepsi kategorie pracovnich benefit. Klicovym pracovnim benefitem se stala moznost
kariérniho ristu. Velmi dalezité benefity z této kategorie jsou vzdélavani na pracovisti a
moznost osobniho rozvoje. Veskeré benefity jsou na pracovisti poskytovany zhruba
poloviné respondentil této generace. Doporu€eni pro podnikovou praxi zni: podporovat
zajem o vzdélavani na pracovisti a moznosti dale se rozvijet. Do budoucna si podnik miize
vychovat vzdélané a loajalni zaméstnance, které Ize povysit, zejména diky jazykovym ¢i
internetovym znalostem a dovednostem, do vySSich funkci odpovidajicim vzdélanosti a

kreativité osob této generace.

Tteti nejvice preferovanou kategorii u Generace Z je kategorie Vztah k organizaci a jistota
prace. Jistota prace a spravedlnost (platovd, odménovani apod.) jsou pro respondenty
klicovymi benefity. U Generace Z je benefit jistota prace zastoupen na pracovisti v 61%.
Lze tedy doporucit, aby firmy vice pecovaly o své mladé zaméstnance, ktefi se toho na
pracovisti mohou mnoho naucit od svych starSich kolegli. Spravedlnost na pracovisti

v zavislosti na generacich roste. U Generace Z dosahuje spravedlnost (platova,
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odménovani apod.) miru poskytovani 50 %. Lze tedy doporucit, at’ se firmy i nadale

vénuji férovému a spravedlivému zachédzeni s pracovniky vSech generaci.

Ctvrtou nejlépe hodnocenou kategorii benefiti je kategorie Odménovani a benefity.
Pravidelné navySovani mzdy je respondenty této generace hodnoceno jako kliCovy
benefit. Na pracovisti jej mé& zhruba 35 %. Vedoucim pracovnikiim a podnikiim Ize do
budoucnosti doporucit pravidelné¢ navySovat mzdu. Pfispévek na pojisténi v soucasné
situaci neni pro respondenty z této generace pfili§ aktudlni téma. Do budoucna by
prispivani na penzi mohlo zvysit pracovni nasazeni i motivaci pracovnikli. Vécné pozitky
jsou vzhledem typu prace (napiiklad v kancelafich) poskytovany — naptiklad sluzebni

pocita¢ apod. Zajem o sluzebni telefony se s vys$im technologickym postupem snizuje —

pracovnici pouzivaji napiiklad telefony s moznosti dudlni SIM Kkarty.

Dalsi preferovanou kategorii je kategorie Obsah prace. Respondenti z Generace
Z oznacili vSechny benefity jako velmi dulezité. Nejlepsi hodnoceni dostala smysluplna
prace, ackoliv na pracovisti ma smysluplnou praci necelych 35 % respondentii. Kreativni
praci na pracovisti ma pouze necelych 30 % respondentii. Doporuceni pro podnikovou
praxi miiZze byt situace, Ze vedouci pracovnik ukaze a presveéd¢i osoby z této generace,
aby o své praci zacali premyslet jinak. Ukéaze jim, ze provadéna prace ma smysl a ze mize
byt i kreativni. Ustni zp&tna vazba je na pracovistich poskytovana zhruba v 50 %. Pisemna
zpétna vazba neni dle odpovédi respondenti tak dilezita a na pracovisti jej ma mensi
pocet respondentl. Pro podnikovou praxi Ize doporucit, at’ se vedouci pracovnici zamé&ii
na jeden typ zpétné vazby, kterou budou pracovnikiim poskytovat pravidelné, nebo dle
aktualnosti situace. Zpétna vazba je velmi dllezitd jak pro zaméstnance, tak pro vedouci
pracovniky. Respondenti této generace rovnéz povazuji za velmi dilezity benefit moznost
zaméfeni na ukoly spiSe neZ na Cas pfi praci. Na pracovisti ma tento benefit pouze tfetina
dotazovanych. Doporuceni pro podnikovou praxi je, Ze by vedouci pracovnici mohli
hodnotit odvedenou praci osob dle formy, hodnoty a kvality zpracovani a nikoliv podle

Casu, ktery stravili pti plnéni zadaného tkolu.

Pracovni podminky a prostiedi jsou nejméné preferovanou kategorii u Generaci Z. Pro
respondenty z Generace Z je z kategorie Pracovni podminky a prostiedi nejvice
preferovany benefit pruzna pracovni doba. Pokud obor zamé&stnani, ve kterém ptislusnici
této generace pracuji, umoziuje flexibilni pracovni hodiny, Ize zaméstnavateli doporucit,

aby tento benefit pracovnikim poskytl.
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Z.avér

Cilem této bakalatrské prace je srovnat mezi generacemi motivacni faktory na pracovisti
a navrhnout doporuceni pro podnikovou praxi. Pro dosazeni hlavniho cile prace, bylo

nezbytné si stanovit dil¢i cile, které jsou v prib&hu prace postupné realizovany.

V prvni kapitole prace jsou stanoveny cile a metodika prace, dale jsou stanoveny
vyzkumné otazky, vyzkumna oblast a vyzkumné téma. Dale je charakterizovan dotaznik,
jsou vymezeny i limitace vyzkumu. Ve druhé kapitole jsou piedstaveny zéakladni
teoretické pristupy k motivaci, zejména pfistupy k problematice pracovni motivace.
V nasledujicich podkapitolach jsou charakterizované teoretické ptistupy k motivaci. Na
tyto piistupy navazuji podkapitoly, které podrobné specifikuji zdroje motivace i
jednotlivé motivacni nastroje. Druha kapitola je zakoncena shrnutim, které pojednava o

predstavenych terminech teorie motivace.

Tteti kapitola zahrnuje teoretické vymezeni pojmu generace. Nasledné je nastinéna
situace v Ceské republice — pfifazeni poétu obyvatel dle roku narozeni do piisluiné
generace, procentualni podil piisluinikti generaci k populaci v CR apod. Dale jsou
charakterizovéany jednotlivé generace. Charakteristika generace uzavira teoretickou ¢ast

prace.

Kapitola ¢islo 4 se zabyva dotaznikovym Setfenim. V prvni podkapitole jsou uvedeny
kratké informace o podnicich, kde dotaznikové Setfeni probihalo, nasledné je
charakterizovan dotaznik jako néstroj ke sbéru dat a pouzité hodnotici metody. Dale je
stanovena testovana hypotéza, kterd je ovefena chi kvadratem testu nezévislosti u
jednotlivych kategorii. V dalsi podkapitole prace jsou piedstaveny statistické metody,
pomoci nichZ je provadéna analyza kategorii benefitl. Po segmentaci respondentl
nasleduje vyhodnoceni ziskanych odpovédi. Dotazniky jsou analyzovany pomoci popisné
statistiky a vysledkem této analyzy je mezigeneraéniho srovnani preferenci. V dalsi
podkapitole jsou provedeny testy nezavislosti, které odhaluji, Ze pravé polovina benefitd
je zavislych na véku — pfifazeni k piislusné generaci. V posledni ¢asti této kapitoly jsou
shrnuty vysledky dotaznikového Setfeni, testli nezavislosti a sily zavislosti mezi
kategoriemi benefitl a jednotlivymi generacemi. Jsou rovnéz zodpovézeny vyzkumné

otazky, které byly stanoveny v prvni kapitole této bakalarské prace.
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V samotném zavéru jsou uvedena doporuCeni pro podnikovou praxi. Preference
jednotlivych generaci jsou zobrazeny v tabulce, ktera je soucasti posledni, paté kapitoly.

Na zaklad¢ tabulky jsou realizovana konkrétni doporuceni pro jednotlivé generace.

V soucasné podnikové praxi se lze setkat s vicegenera¢nim fizenim pracovni sily, které
vyzaduje individualni, osobni ptistup. Tento ptistup mlize byt individudlni ke kazdému
zameéstnanci, pracovni skupiné ¢i pracovnimu tymu. Ty mohou byt charakterizovany
pravé diky jednotlivym generacim. Vyzkum, ktery je soucasti této prace potvrdil, ze
existuji rozdily v preferencich jednotlivych generaci, coz mimo jiné potvrdily i statistické
testy. Pro firmy a podniky, zejména pro persondlni ¢innost, je velmi dilezité zaméteni
pozornosti na jednotlivé generace a jejich odlisné preference. Toto piesné zaméfeni mize
podnikiim v kone¢ném disledku zajistit stabilnéjsi a spokojenéjsi pracovni silu, lidské

zdroje, coZz mé znatelny dopad na ekonomiku podniku.
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Priloha A: Dotaznik

Pohlavi:

muz

zena

Roknarozeni: ...................ccoounn. ..

Nejvyssi dosazené vzdélani:

Zakladni vzdélani

Stfedoskolské vzdélani s vyucnim listem
Stredoskolské vzdeélani s maturitou

Vysokoskolské vzdélani (v¢. vyssiho odborného vzdélani)

Otazka ¢. 1

Ktery z nize uvedenych stimula¢nich faktorti Vas motivuje k préaci nejvice? Zakiizkujte

v kazdém tadku praveé jedno policko. Pokud je Vam stimul poskytovan ve Vasi praci,

zaSkrtnéte 1 posledni sloupec.

Legenda: 1 — zcela diilezité; 2 — dulezité; 3 — neutrdlni postoj; 4 — nediilezité; 5 — zcela nediilezité.

Stimuly

1

2

3

4

5

Mam ve své
praci

Finan¢ni odména

Pochvala

Ptispévek na stravu

Prispévek na sport, kulturni vyziti,
dopravu, dovolenou apod.

Vécné pozitky (sluzebni telefon,
automobil pro soukromé ucely, sleva na
firemni produkty, ...)

Osobni ohodnoceni

Pravidelné navySovani mzdy

Ptispivani zaméstnavatele za Zivotni
pojisténi, penzijni pripojisténi apod.

Home-office (prace z domova)

DalSi (miiZete vypsat):




Otazka ¢. 2

Ktery z nize uvedenych motivacnich faktort Vas motivuje k praci nejvice? Zaktizkujte

v kazdém tadku pravé jedno policko. Pokud je Vam motiv poskytovan ve Vasi praci,

zaskrtnéte 1 posledni policko.

Legenda: 1 — zcela diilezité; 2 — duleZité; 3 — neutrdlni postoj; 4 — nediilezZité, 5 — zcela nediileZité.

Motiv

1

2

3

4

5

Mam ve své
praci

Flexibilni (pruznd) pracovni doba

Moznost vzdélavani

Moznost kariérniho rastu

Pratelska atmosféra na pracovisti

Vybaveni pracovisteé

Zajisténi bezpecCnosti prace

Spolecenské hodnoty organizace

Oteviena komunikace na pracovisti

Ustni zpétna vazba k vykonané praci

Pisemna ustni vazba k vykonané praci

Moznost prace v zahranici, se zahrani¢ni klientelou

Ptilezitost k 0sobnimu rozvoji

Kreativni prace

Smysluplna prace

Oteviené kanceléfe (typu open space)

Duivéra na pracovisti

Zaméteni na ukoly spiSe nez na ¢as pfi praci

Spravedlnost (platovd, odméiovani apod.)

Mira odpovédnosti pfitazena vedoucim

Jistota zaméstnani (smlouva na dobu neurcitou)

Dalsi (muZete vypsat):




Priloha B: Vysledky testu nezavislosti kategorie Odménovani a benefity

The chi-square statistic is 15.8274. The p-value is .014711. The result is significant at p < .05.

Results
<b-75> (7,5-125> (12,5-25> Row Totals
Generace BB 3 (5.06) [0.84] 13 (8.79) [2.02] 3 (5.15) [0.90] 19
Generace X 18 (14.65) [0.77] 27 (25.44) [0.10] 10 (14.91) [1.62] 55
Generace Y 23 (19.71) [0.55] 23 (34.23) [3.69] 28 (20.06) [3.15] 74
Generace Z 13 (17.58) [1.19] 36 (30.53) [0.98] 17 (17.89) [0.04] 66
Column Totals 57 99 58 214 (Grand Total)



Priloha C: Vysledky testu nezavislosti kategorie Kariéra a osobni rozvoj

Results
<3-4.5= (45-75> (7.5-15= Row Totals
Generace BB 4 (5.86) [0.59] 7 (7.64) [0.05] 8 (5.50) [1.13] 19
Generace X 17 (16.96) [0.00] 22 (22.10) [0.00] 16 (15.93) [0.00] 55
Generace Y 27 (22.82) [0.7¢8] 29 (29.74) [0.02] 18 (21.44) [0.55] 74
Generace Z 18 (20 36) [0.27] 28 (26 52) [0.08] 20 (19.12) [0.04] 66

Column Totals

The chi-square statistic is 3.505. The p-value is .743309. The result is notsignificant at p < .05.

66

86

62

214 (Grand Total)




Piiloha D: Vysledky testu nezavislosti kategorie Obsah prace

The chi-square statistic is 15.5621. The p-value is .016308. The result is significant at p < .05.

Results
<6-9> (9-15= (15-30= Row Totals
Generace BB 1 {4.35) [2.58] 14 (8.61) [3.37] 4 (6.04) [0.69] 19
Generace X 10 (12.59) [0.53] 31 (24.93) [1.48] 14 (17.48) [0.69] 55
Generace Y 18 (16.94) [0.07] 32 (33.54) [0.07] 24 (23.51) [0.01] 74
Generace Z 20 (15.11) [1.58] 20 (29.92) [3.29] 26 (20.97) [1.21] 66
Column Totals 49 97 68 214 (Grand Total)




Priloha E: Vysledky testu nezéavislosti kategorie Vztah k organizaci a jistota prace

Results
<3-4 5> (45-7 5> (75-15> Row Totals
Generace BB 11 (7.46) [1.68] 5 (8.26) [1.28] 3 (3.29) [0.02] 19
Generace X 27 (21.59) [1.36] 20 (23.90) [0.64] 8 (9.51) [0.24] 55
Generace Y 20 (29.05) [2.82] 36 (32.16) [0.46] 18 (12.79) [2.12] 74
Generace Z 26 (25.91) [0.00] 32 (28.68) [0.38] 8 (11.41) [1.02] 66

Column Totals

84

93

37

214 (Grand Total)

The chi-square statistic is 12.0228. The p-value is .061461. The result is notsignificant at p < .05.



Priloha F: Vysledky testu nezavislosti kategorie Pracovni podminky na pracovisti

Results
<5-7,5% (7,5-12,5> (12,5-25> Row Totals
Generace BB 2 (2.22) [0.02] 7 (10.39) [1.10] 10 (6.39) [2.04] 19
Generace X 3 (6.43) [1.83] 33 (30.07) [0.29] 19 (18.50) [0.01] 55
Generace Y 11 (8.64) [0.64] 40 (40.46) [0.01] 23 (24.90) [0.14] 74
Generace Z 9 (7.71) [0.22] 37 (36.08) [0.02] 20 (22.21) [0.22] 66

Column Totals

25

17

72

214 (Grand Total)

The chi-square statistic is 6.5366. The p-value is .365837. The result is not significant at p < .05.



Priloha G: Vysledky testu nezavislosti kategorie Atmosféra a vztahy na pracovisti

Results
<4-G= (6-10= (10-20> Row Totals
Generace BB 10 (8.88) [0.14] 5 (7.28) [0.71] 4 (2.84) [0.47] 19
Generace X 24 (25.70) [0.11] 17 (21.07) [0.79] 14 (8.22) [4.06] 55
Generace Y 31 (34.58) [0.37] 37 (28.36) [2.64] 6 (11.07) [2.32) 74
Generace Z 35 (30.84) [0.56] 23 (25.29) [0.21] 8 (9.87) [0.35] 66

Column Totals

The chi-square statistic is 12.7322. The p-value is .047491. The result is significant at p < .05.

100

82

32

214 (Grand Total)




Abstrakt

Krejéova, Z. (2020). Mezigeneracni srovndni motivacnich faktori na pracovisti

(Bakalaiska prace), Zapado&eska univerzita v Plzni, Fakulta ekonomicka, Cesko.

Kli¢ova slova: motivace, generace, mezigeneracni srovnani motivacnich faktora, lidské

zdroje

Tématem této bakalarské prace je Mezigenerani srovnani motiva¢nich faktord na
pracovisti. Cilem této prace je srovnat mezi jednotlivymi generacemi motivacni faktory
na pracovisti. Doporuceni pro podnikovou praxi jsou navrzena na zdklad¢ vysledki
dotaznikového Setieni. Prvni ¢ast prace obsahuje teoretické vymezeni motivace, motivace
na pracovisti, spokojenosti pracovniki, zdroje motivace a motivacni nastroje. V dalsi
Casti prace je teoretické wukotveni pojml souvisejicich s generaci, vcetné
sociodemografickych tidajt o generacich. Nasledujici ¢ast prace se zabyva dotaznikovym

Setfenim, véetn€ vyhodnoceni dotazniki. V posledni ¢asti prace jsou navrZzena doporucent

pro podnikovou praxi dle jednotlivych generaci.



Abstract

Krejéova, Z. (2020). Intergenerational Comparison of Motivational Factors in
Workplace (Bachelor Thesis). University of West Bohemia, Faculty of Economics, Czech

Republic.

Key words: Motivation, Generation, Intergenerational Comparison of Motivational

Factors, Human Resources

The topic of this presented bachelor thesis is the Intergenerational Comparison of
Motivational Factors in Workplace. The main objective of this work is to compare the
motivational factors in the workplace intergenerational. Recommendations for business
practice are based on the results of a questionnaire survey. The first part of the thesis
contains a theoretical definition of motivation, motivation in the workplace, employee
satisfaction, sources of motivation and motivational tools. The next part of the thesis
contains the theoretical anchor of the concepts related to generation, including socio-
demographic data about the generations. The next part of the thesis deals with a
questionnaire survey, including the evaluation of questionnaires. Recommendations for
business practice according to individual generations are proposed in the last part of the
thesis.



