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Uvod

V soucasné dob€ se na trhu prace vyskytuje nékolik generaci pracovnikd, ktefi spolu
musi spolupracovat a komunikovat. Kazda z generaci ma sva specifika, kterd si musi
zaméstnavatelé uvédomovat a podle nich také ke kazdé generaci svych zaméstnanct
ptistupovat. Pfevazujicimi zaméstnanci jsou pfislusnici generace X a Y. Pocetnou
skupinou jsou také clenové Baby Boomers a ve velmi omezené mife se miizeme setkat
I s Vale¢nou generaci. Nejmladsi generaci, ktera pomalu vstupuje na trh, je generace Z.
Jako kazda skupina, ma i ona sva specifika. Zptisoby hledani prace, ptistupu ke kariéte,
pracovni preference a motivatory i postoje a chovani se od predchozich generaci lisi. Na
rozdil od ptedchazejicich generaci o této jest¢ nemame k dispozici dostate€né mnozZstvi

informaci. Vyzkumy a studie zkoumajici jeji ti€astniky jsou teprve v zacatcich.

O této generaci se predpoklada, ze v nasledujicich desetiletich bude mit obrovsky vliv
a vyrazn¢ zméni pracovni trh. Je tedy potieba, aby zaméstnavatelé jeji Cleny co nejlépe
poznali, uvédomili si jejich specifika a dokézali tomu spravné piizptsobit své aktivity
v oblasti fizeni lidskych zdroji. Nejdilezitéjsi je pro né zjistit, jak tyto pracovniky

zaujmout a udrzet ve svych firmach.

Cilem této prace je identifikovat faktory ovliviiujici vybér budouciho zaméstnavatele
a spokojenost s budouci praci z pohledu generace Z a nasledné¢ formulovat doporuceni

pro podnikovou praxi v oblasti fizeni lidskych zdroji se zaméfenim na tuto generaci.

Préace je ¢lenéna na teoretickou a empirickou ¢ast. Teoretickd Cast obsahuje 3 kapitoly.
Kapitola 1 se zabyvéa generacemi v obecné rovin€. Nejprve definuje samotny pojem
generace, ddle oznacuje a ¢asov€é vymezuje jednotlivé generace a predstavuje tématiku
generaCnich rozdild. Kapitola 2 obsahuje charakteristiky jednotlivych generaci —
Vale¢né generace, Baby Boomers, Generace X a Generace Y. Kazda podkapitola
charakterizuje jednu generaci, nejprve obecné¢ a ndsledné ji popisuje v pracovnim
prostiedi. Kapitola 3 je vénovana generaci Z — jeji charakteristice, popisu vV pracovnim
prostfedi a vymezeni studii zabyvajicich se pozadavky na zaméstnavatele a motivatory.
Teoretickd ¢ast prace je vypracovana na zdkladé¢ reSerSi odborné literatury

a zahrani¢nich vyzkumu a studii.

Dale nasleduje empiricka c¢ast, ktera obsahuje 2 zbyvajici kapitoly. Kapitolu 4 tvofi

vyzkumné Setfeni. Nejprve je definovan vyzkumny problém, cile a otazky a nésledné



design vyzkumu, ktery je zvolen jako smiseny. Dalsi podkapitola popisuje zvoleny
nastroj sbéru dat, a to dotaznik. Konkrétné jeho strukturu a pilotdz. Dale jsou popsany
jednotlivé kroky realizace vyzkumu, piedstavujici sbér a zpracovani dat. Dalsi
podkapitola je vénovana vysledkim dotaznikového Setieni. Tyto vysledky jsou
rozdéleny do dvou oblasti dotazniku — oblast zkoumajici dilezitost faktorti pfi vybéru
zaméstnavatele a oblast zkoumajici faktory, které ovlivituji spokojenost v budouci praci.
Nasledné je testovana statistickd zavislost u vybranych polozek dotazniku. Posledni
podkapitolou jsou vystupy dotaznikového Setfeni a srovnani s vystupy zahrani¢nich
studii vyuzitych pfi jeho tvorbé. Tyto vystupy jsou opét rozdéleny podle dvou vyse
uvedenych oblasti. Kapitola 5 uvadi navrhy a doporuceni pro podnikovou praxi,

vychdzejici z vysledki vyzkumného Setieni.
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1 Generace obecné

Obsahem této kapitoly je obecné vymezeni pojmu a nasledné jednotlivych generaci. Na

zaver je feSena tématika genera¢nich rozdilu.

1.1 Generace

Na zacatku této kapitoly je tfeba vymezit samotny pojem generace. Pivodné byla
definovéana jako primérny Casovy interval mezi narozenim rodi¢ii a narozenim jejich
potomka. Tato biologickd definice zatazovala jednotlivé generace po tisicileti
v intervalech 20 az 25 let. Zatimco v minulosti byla dostatecna a vhodna i ze
sociologického hlediska, v soucasnosti je jiz irelevantni. (McCrindle, 2014) Pokud
bychom na ni dnes nahlizeli ze sociologického pohledu, pak by byly dvé dekady jako
generacni interval ptili§ Siroké. Duvodem je predevSim rychla proménlivost generaci,
které svymi zménami odpovidaji na stale nové technologie, zmény spolecenskych
hodnot a také na ménici se studijni a kariérni moznosti. (McCrindle, 2014) Jestlize
bychom ale ziistali u biologického pohledu, generacni interval by naopak mé¢l trvat déle
nez diive, z divodu pozdéjSich porodld. V priméru se ¢as mezi narozenim rodiclt
a narozenim jejich déti natahl z dvou desetileti na vice nez tii. (McCrindle, 2014) Dle
dat Ceského statistického wfadu (2018a) byl vCR vroce 1989 pramérny vék

prvorodi¢ek 22,5 roku, zatimco v roce 2017 jiz 28,2 roku.

Z vySe uvedenych divodi je vhodné dnesni generace definovat radéji pomoci
sociologické definice. Ta tikd, zZe generace je urcitd skupina lidi narozend v podobném
Casovém rozpéti, kterd se vyznacuje porovnatelnym veékem, zivotni etapou a ktera byla
formovéana konkrétnim casovym obdobim (mySleno udalostmi, trendy a vyvojem).
(McCrindle, 2014) Experti na generace Howe & Strauss (2000) také souhlasi
s mySlenkou, Ze generace jsou formovany ¢asovym obdobim. Generace je podle nich
skupina lidi, ktera sdili ¢as a prostor v historii, coZ je €ini tzv. kolektivni personou. Také
tvrdi, Ze Casové rozpéti jedné generace je zhruba délka jedné faze Zivota. Nicméné i tato
definice ma v dneSni dobé své nedostatky. Tradi¢ni Zivotni etapy a s nimi spojené
odpovédnosti jiz na dneSni déti a mladez nelze aplikovat. Détstvi se stava stale kratsi
a dospélost a s ni spojené odpovédnosti naopak prichdzeji déle. Nyni vice nez kdy dfive
spole¢né znaky generaci ovliviiuji globalni, kulturni a socioekonomické aspekty. Diky

globalizaci je mozné, aby mladi lidé po celém svété skrze moderni technologie byli
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formovani stejnymi udalostmi, trendy a vyvoji. Hranice se stiraji a dnes jiz hovotime

0 prvni zcela globalni generaci. (McCrindle, 2014)

Pfimocarou a aktualni definici na zakladé vySe uvedeného uvadi ve své studii Fratricova
& Kirchmayer (2018a). Pojem generace neboli kohorta popisuji jako jasné
identifikovatelnou skupinu, kterd ma spolecny rok narozeni, v€k, lokaci, vyznamné
zivotni udalosti a kritické faze vyvoje. Dle predpokladi c¢lenové stejné generace
pfijmou podobné mysleni jako vysledek sdileni jednotnych kulturnich, politickych
a ekonomickych zkuSenosti. Vysledkem jsou odlisné viry, postoje, hodnoty a chovani

kazdé generace.

1.2 Vymezeni jednotlivych generaci

OznaCeni a Casové vymezeni jednotlivych generaci je velmi spornym tématem.
Neexistuje zadnad standardizovanda, vSeobecné pouZzivana terminologie. RlUzni autofi
vymezuji riiznd ¢asova obdobi a pouzivaji odliSnou terminologii. Nésledujici tabulka
piifazuje osoby narozené¢ v urcitém roce do jednotlivych generaci definovanych

riznymi autory a také porovnava jejich pohledy. (Desai & Lele, 2017)
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Tab. ¢. 1: Oznaceni a ¢asové vymezeni jednotlivych generaci podle riznych autorti

Zdroj Oznaceni a ¢asové vymezeni
Tapscott gzgﬁ a4 Generace X | Generace Y Generace Z
(2009) (1946-1964) (1965-1976) | (1977-1997) (1998-...)
Baby Generace Z
Generace X | GeneraceY
Half (2015) Boomers X i (1990-
(1946-1964) (1965-1977) | (1978-1989) 1999)
Zemke, S
Raines & Isr?éd&c;rzia gzgﬁq ers Generace X | Milenialové
Filipczak rokem 1943) | (1943-1960) (1960-1980) | (1980-2004)
(2013)
McCrindle geérif;céle Boomers Generace X | Generace Y geér;e;r?ce z ifgﬁgace
(2008; 2014) (1925-1945) (1946-1964) | (1965-1979) | (1980-1994) 2009) (2010-...)
Eliopin Tradiciona- | Baby Generace X Generace Y Generace Z
(20plg) listé Boomers (1965-1980) (Milenialové) | (po roce
(1922-1945) | (1946-1964) (1981-1995) 1995)
s Generace
Robinson Vale¢na Baby Generace X Genlerac_e IY Generace Z Alpha
(2017) generace Boomers (1965-1979) (Milennials) (1995- (2013-
(1925-1945) | (1946-1964) (1980-1994) 2012) 2025)
. Baby Generace Y Generace Z
ggtllgg) Boomers ?1%%%?1(:58)5() (Milennials) (1998-
(1946-1964) (1986-1997) soucasnost)

Zdroj: viz tabulka, zpracovano autorkou

Prevazna vétSina zdroji se zabyva timto tématem ve Spojenych statech americkych,

z ¢ehoz vyplyvaji z hlediska historie zasadni udalosti, definujici jednotlivé generace.

V kontextu Ceské republiky se jedna o tyto historické definujici udalosti:

e Vile¢na generace — nacismus, komunismus, prazské jaro, normalizace a

sametova revoluce,

e Baby Boomers — normalizace,

e Generace X — socialismus a revoluce,

e Generace Y — globalizace,
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e Generace Z — internetova doba. (Forbes special, 2018)

V této praci bude vyuzito ¢lenéni dle Kutldka (2018a), doplnéné o Vale¢nou generaci
definovanou Robinson (2017). Tento autor ve svém rozdéleni vychazi z literarnich

rederi a zasazuje ho do kontextu Ceské republiky.

Tab. €. 2: Oznaceni a Casové vymezeni jednotlivych generaci dle autorky

. Vileéna Baby Generace Y
Oznaceni generace BOOMErs Generace X (Milenidlové) Generace Z
Casove 1925-1945 | 1946-1964 |1965-1985 | 1986-1997 | 98-
vymezeni soucasnost

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019
Na trhu préace se v soucasnosti vyskytuje vSech pét vyse uvedenych generaci.

Rozdéleni celkové populace CR dle generaci je znazornéno v nasledujici tabulce. Data
pochézeji ze zpracovani statistickych udaji v roce 2017. Valecna generace spada do
zbyvajici ¢asti populace, kterd zde jiz neni zahrnuta, z divodu neovliviiovani
soucasného trhu prace. (Kutlak, 2018a) I pies to, ale bude v dalsi ¢asti prace autorkou

alespon stru¢né¢ charakterizovana.

Tab. &. 3: Rozdéleni populace v CR dle generaci

Rozdéleni populace v CR dle generaci

V milionech V %
Baby Boomers 2,5 24
Generace X 2,8 26
Generace Y 19 18
Generace Z 2,2 21

Zdroj: Kutlak, 2018a, zpracovano autorkou

Naésledujici tabulka ukazuje procentni odhad podilu jednotlivych generaci u osob ve
véku 15-64 let, neboli u ekonomicky aktivniho obyvatelstva. Data vychazeji
ze sociodemografickych udajii a i pres jejich urcitd omezeni (nezohlednéni migrace
a dalstho mozného pohybu obyvatelstva), lze podle nich odhadnout budouci trend

demografického vyvoje mezi generacemi. Na zéklad€ tohoto odhadu je mozné odvodit
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silu a vliv jednotlivych generaci a jejich dopad na podniky a trh prace jako celek.

(Kutlak, 2018a; Kutlak, 2018b)

Tab. &. 4: Zastoupeni jedincii ve véku 15-64 let v CR dle jednotlivych generaci

Zastoupeni jedincii ve véku 15-64 let v CR dle jednotlivych
generaci (v %)
Rok 2023 Rok 2028
RELEE (5 leta prognoza) | (10 leta prognoza)

Generace Z 8 16 25
Generace Y 21 21 21
Generace X 48 50 50
Baby Boomers 23 13 4

Zdroj: Kutlak, 2018b, zpracovano autorkou

Tento odhad jasné¢ ukazuje duleZitost zkoumani generace Z a jejich pracovnich
pozadavka. V roce 2023 se jejich procentudlni zastoupeni v ekonomicky aktivnim
obyvatelstvu zdvojnasobi a v roce 2028 se bude jednat o druhou nejpocetnéjsi generacni

skupinu. (Kutlak, 2018a)

1.3 Generacni rozdily

Vyse uvedend definice generace dle Fratricové & Kirchmayer (2018a) nas jiz ptivadi
K tématu rozdili mezi jednotlivymi generacemi, které se mimo jiné tykaji prace
a pracovniho prosttedi. Jsou tudiz dilezitym tématem pro firmy a jejich manazery, kteti
se snazi pochopit nové pfichdzejici skupiny a nasledné jim ptizplsobit své aktivity
Z hlediska fizeni lidskych zdroji. Jedna se napiiklad o rozvoj zaméstnanct z hlediska
jejich kariéry a vzdélani nebo organizaci prace a odménovani. Poznani jedinecnych
ptistupt k praci, osobnostnich profilii a motivl jednotlivych generaci je rozhodujici pro
zaujeti a udrzeni kvalitni pracovni sily. (Fratricova & Kirchmayer, 2018a; Fratricova

& Kirchmayer, 2018b)

Zkoumani genera¢nich rozdili doséhlo popularity a dlleZitosti aZz na zacatku nového
milénia. Akademické ¢lanky a popularni deniky se zacali vyrazné zabyvat tématem
generacnich charakteristik. (Tapscott, 2009) Duvodem jsou zejména socialni
a demografické faktory. Jesté pred dvéma desetiletimi by vétSina lidi ve v€ku mezi 55

a 60 lety opoustéla trh prace a odchazela do dichodu. Statistiky svétové zdravotnické
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organizace ukazuji, ze globalni populace ve véku 60 let, mize ocekavat, ze bude zit
jesté prumérné 20,5 roku. Podle OECD, v éfe rychlého starnuti populace, je tieba
prehodnotit praktiky a postoje socialni politiky a zaméstnanosti, které odrazuji od prace
ve star$im veku. Zaméstnanost ve starSim véku se bude muset dale zvySovat, aby byl
zajistén odpovidajici dichod pro mnoho lidi. (Fratricova & Kirchmayer, 2018a;
Fratricova & Kirchmayer, 2018b) Delsi doba Zivota, obecné lepsi zdravi a poticba
financi jsou faktory, které ptispivaji k tomu, ze lidé zastavaji v praci déle nez kdy diiv.
(Bejtkovsky, 2016) Vysledkem vySe uvedeného je, ze poprvé v historii, se bude na trhu
prace vyskytovat soucasné vSech pét generaci. Nyni na ném pievladaji tyto tfi generace
— Baby Boomers, Generace X a Generace Y. Generace Z jiz zacala vstupovat na
univerzity a do pracovnich procesti v podob¢ brigad. Piedpoklada se, ze v nasledujicich
desetiletich bude mit obrovsky vliv a vyrazn€ zméni pracovni trh. Téchto pét odliSnych
generaci pohybujicich se soucasné v pracovnim prostiedi v 21. stoleti zvysi
komplexnost a proménlivost manazerské prace. (Fratricova & Kirchmayer, 2018a;

Fratricova & Kirchmayer, 2018b)

Samoziejmé, ze odlisSné generace byly zaméstnany ve stejnych organizacich 1 drive,
ovSem nyni je tato situace vyrazn€j$i. V soucasnosti je pracovni prostiedi tvoieno velmi
riznorodou pracovni silou sestavajici z n€kolika generaci, z ¢ehoz vychazeji jak
pozitivni tak negativni piinosy. Pozitivnim piinosem této situace je kreativita. Lidé
Z raznych generaci maji potencial pfinaset riizné myslenky a napady na feSeni problému
a vytvareni novych moznosti. Negativnim piinosem jsou generacni konflikty, jakoZzto
rozdily v nazorech, hodnotéach, ambicich, zptisobech mysleni, mluveni a mnoho dalsich,
které stavi lidi do opozice a vedou ke komunika¢nim bariéram a konfliktim v ramci
celé organizace. Vysledkem je pak vliv nejen na fungovani, ale i celkovy podnikatelsky

uspéch organizaci. (Desai & Lele, 2017; Zemke, Raines & Filipczak, 2013)

Generacni mezery jako takové nejsou ani nové ani nepfekonatelné. Co je na nich
Vv soucasnosti odlisného, je jejich rozSt€peni Ctyfmi rlznymi sméry — mezi Ctyfi
generace (v budoucnu mezi pét). V pribéhu ¢asu doslo k vyvoji mocenskych vztaht,
kdy pevné postaveni jiz neni vysadou starSich. (Zemke, Raines & Filipczak, 2013)
Organizac¢ni struktury jsou plossi a diky tomu spolupracuji tymy riizného véku. Mladsi
pracovnici maji odlisné hodnoty, ndzory a pozadavky, které se neboji vyjadfovat.
(McCrindle, 2013)
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To znamena, ze existuje jednoznatna potieba pochopit a piekonat generacni
a komunikacni rozdily pro pozitivni fungovani pracovniki a organizaci. (Desai & Lele,
2017) Stejné tak jako genderova a rasova rozmanitost, mize i generacni rozmanitost

pozitivné ovlivnit pracovni prostiedi. (Bejtkovsky, 2016)

Bejtkovsky (2016) uvadi nasledujici kliCové body pro piekonani téchto rozdili:
porozumét svym zaméstnancim a vzdélavat je, vytvaret a podporovat pratelské
pracovni prostfedi a byt flexibilni ve vyuzivani rGznych metod komunikace.
Porozuméni svym zaméstnancim je zde klicové a predstavuje poznani osobnostnich
a pracovnich charakteristik kazdého jedince, které souvisi s jejich ptisluSnosti k urcité

generaci.
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2 Charakteristika jednotlivych generaci
Tato kapitola charakterizuje jednotlivé generace a popisuje je v pracovnim prostiedi.

2.1 Valec¢na generace

Tato generace se v soucasné dob¢ na trhu prace vyskytuje jiz jen v podob¢ pracujicich
lidi v dichodu. I pies to je dilezité se ji zabyvat, jelikoz se jedna o generaci, jejiz vize
a pracovitost poloZzili zaklad svéta a podnikatelského prostiedi, ve kterém dnes Zijeme.

(Murray, Toulson & Legg, 2011; Zemke, Raines & Filipczak, 2013).

Z hlediska historie je ovlivnila predev§im 2. svétova valka a Velkd hospodarska krize.
Jejich zplisoby mysleni ovlivnily svétovou kulturu tak siln€, Ze cokoliv nového je s nimi
stale porovnavano. Lid¢é dnes Casto prohlasuji, Ze se potiebuji vratit zpatky k ,.tradicnim
hodnotdm* a manaZzefi zdiraziuji, ze mladi zamé&stnanci nemaji Zadnou pracovni
moralku. Ob¢ dvé skupiny vyzdvihuji pravé hodnoty a moralku této generace. (Zemke,
Raines & Filipczak, 2013)

Jejich zékladni vyznavané hodnoty a rysy osobnosti jsou znazornény v nasledujici

tabulce.

Tab. ¢. 5: Zakladni vyznadvané hodnoty a rysy osobnosti Valecné generace

obétavost konformita loajalita zodpovédnost
. Vvyrovnanost a c v
racovitost o ragmatismus cest
P stabilita prag
pravo a poradek nedvéra ve zmeénu rezervovanost oddanost pravidlim
= - . — ovinnosti pred
Setrnost trpélivost a klid patriotismus POVIIMOSH P
potésenim
ucta ke starSim respekt k autoritam

Zdroj: McCrindle, 2014; Murray, Toulson & Legg, 2013; Zemke, Raines & Filipczak,
2013

McCrindle (2014) dale popisuje zivotni styl a pfistupy této generace nasledujicimi

frazemi:
e Nejprve zkuSenosti se stradanim, nasledné prosperita

e Nejprve usetieno, pozdé€ji nakoupeno
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e Utrati nejméné ze vSech vékovych skupin
e Nikdy nezpochybiiovat autority
e Pohled na zivot — Cerna x bil4, Spatné x dobte

e Délat vSechno v umirnénosti

2.1.1 Valecna generace v pracovnim prostiedi

Historicky vyvoj velmi siln€ ovlivnil nejen hodnoty této generace, ale také jejich
pracovni aspekty. Spolu se svymi rodinami zazivali t€zky Zivot spojeny s nedostatky
a stradanim, coz vedlo k jejich vd€ku za praci, kterou neberou jako samoziejmost a vazi
si ji. Uvédomuji si, Ze nic neni trvalé a kazdy je v pracovnim procesu nahraditelnou
soucastkou. Jsou ochotni tvrdé€ pracovat, aby dosdhli svych cili. DalSim ovliviiujicim
aspektem byla zcela vyrobni ekonomika, ve které zacinali svlij pracovni Zivot, coz je
néco, co nasledujici generace vyristajici v postindustridlnim svété, nezazily ani nikdy
nepochopily. Stejné tak, jako jsou loajalnimi zdkazniky, jsou piedevSim loajalnimi
zaméstnanci. Uvazuji v dlouhodobém méfitku, i co se tyce svého zaméstnani. Vyrostli
V hierarchické organizacni struktufe, hodnotach poslusSnosti a respektu k vedeni
a institucim. Vzdy v praci upiednostiuji respektovani pravidel ptfed individualismem
asvé sebevédomi a uvédomovani si vlastnich schopnosti vzdy podfidi svym
nadiizenym. Proto se jen zfidka stava, Ze je v pracovnim prostiedi k vidéni zaméstnanec
Z této generace, jak se nahlas ohrazuje proti autorit¢. To mize byt vnimano
Z pozitivniho 1 negativniho pohledu. Pro manazery je skvélé mit v tymu cloveéka, ktery
udéla, co je po ném zadano, bez jakychkoli pozadavkil na vysvétleni, na druhou stranu
dochazi k obtiznym a nepfimym zptsobiim komunikace. Piedstavitelé této generace se
snazi o ziskani uspokojeni z prace jako takové, coz vede k tomu, Ze svou praci odvadeji
velmi dobie, ovSem uZ nikoliv k tomu, Ze by v ni nachazeli hlubsi vyznam. Také se
nikdy nesoustiedi na posun po kariérnim Zebficku ve své organizaci. Mnohem mén¢ se
stresuji a spéchaji v porovnani s dal§imi generacemi. Uvédomuji si, Ze ve skuteCnosti

nelze mit v§echno a znaji své priority. (Zemke, Raines & Filipczak, 2013)
Co se tyCe styli vedeni, je s nimi neodmysliteln¢ spojen direktivni styl, ktery byl
standartnim postupem v pracovnim prostfedi, ve kterém svou kariéru zacinali. Jedna se

0 ptikazujici a kontrolujici styl s rozhodovanim na urovni hlavniho vedeni. Tento styl

ma samoziejmé své vyhody (je jednoduchy, jasny, neni tfeba zapojovat dav lidi), je
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stale pouzivany a mnoha lidem velmi vyhovuje i v dne$nim pracovnim prostiedi.
(Zemke, Raines & Filipczak, 2013) Idealni lidfi, vedouci a také osoby, které je mohou

ovlivnit, jsou pro né typicti velitelé s nezpochybnitelnou autoritou. (McCrindle, 2014)

Jedinci z této generace jsou tymovymi hraci. Béhem svého pracovniho Zivota pracovali
v mnoha tymech, rozdilem oproti soucasné tymové praci byla pouze absolutni
ptitomnost silnych autorit, které piesné¢ rozdélovali tkoly s danymi instrukcemi.
(Zemke, Raines & Filipczak, 2013)

Jejich vyhody a ptinosy do pracovniho prostfedi jsou: stabilita, loajalita, peclivost,

ochota velmi tvrdé pracovat a prizptisobit se normam a pozadavkim.

Naopak jako nevyhody lze uvést: obtiznost vypotfadani se s nejednoznacnosti, zménou
a konflikty, nesdélovani svého nesouhlasu. (Murray, Toulson & Legg, 2011; Zemke,
Raines & Filipczak, 2013)

2.2 Generace Baby Boomers

Tato generace ve svém piekladu znamena popula¢ni exploze a byva Casto popisovana
jako generace povale¢ného optimismu. Narodili se po 2. svétové valce, v obdobi
dramatického rtstu porodnosti. Tento fakt zpusobil, ze je tato generace nejpocetnéjsi

Vv celé historii. (Kane, 2019a)

Zc¢asti je tato generace idealisticka a zC€asti velmi tvrdé materialistickd. Jeji Zivot
ovliviiovalo mnoho faktorti. Zaprvé se jednalo o povale¢né mocenské rozdéleni Evropy
na Vychod (komunismus) a Zapad (ekonomicky rust). Dale o sexualni revoluci, rebelii
proti tradicnimu pojeti rodiny a autorité otcli, coz vyustilo v 70. letech ve vstup Zen na
trth prace. Poslednim vyraznym faktorem byla komunikacni revoluce, v Cele
S vynalezem televize. Dal$imi typickymi technologiemi pro né¢ byl gramofon

a kotoucovy magnetofon. (Aksen, 2014)

Jejich zakladni vyznavané hodnoty a rysy osobnosti jsou znazornény v nasledujici

tabulce.
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Tab. ¢. 6: Zékladni vyznadvané hodnoty a rysy osobnosti generace Baby Boomers

pracovni moralka spoluticast neformalnost nadSeni pro véc
individualismus vizionari kladeni otazek tézce pracujici
idealismus materialismus rezervovanost egocentricky/sobecky

Zdroj: McCrindle, 2014

Nejstarsi jedinci jiz odesli nebo pomalu odchazeji do diichodu, nicméné stale se na trhu

prace tato generace vyskytuje ve velké mife.

2.2.1 Baby Boomers v pracovnim prostiedi
Tuto generaci lze popsat nasledujicimi charakteristikami:
e Zamgéfeni na praci

Baby Boomers jsou extrémné pracoviti a motivovani postavenim, vyhodami a prestizi,
které pozaduji jako kompenzaci své tvrdé prace. Také jsou velmi vykonni, maji zalibu
v dlouhych pracovnich tydnech a dokonalé pracovni navyky. Definuji sami sebe na
zéklad¢ dosazenych profesiondlnich uspéchi. Z téchto divodi jsou znami jako nejvice
pracujici generace, kterd dava prednost praci pred osobnim zivotem a v jejiz souvislosti
se zaCal pouzivat pojem ,,workoholismus®“. Vzhledem k tomu, ze hodné obétovali, aby
se ve své kariéfe dostali tam, kde jsou, domnivaji se, Ze by se generace jejich déti
a vnoucat meéli prizplisobit této kultuie a vyznavat stejné hodnoty. Proto je cCasto
kritizuji za nedostatek pracovni moralky a angazovanosti na pracovisti. (Kane, 2019a;

Murray, Toulson & Legg, 2011)
e Nezavislost

Baby Boomers jsou sebejisti, nezavisli a samostatni. Jsou vice optimisti¢ti nez Valecna
generace a otevieni zméndm, coZ se projevuje prave v pracovnim prostiedi. Neboji se

konfrontace a nevahaji zpochybnit zavedené postupy a autoritu. (Kane, 2019a)
e Orientace na cil

Spolu se zvySujicimi se vzdélavacimi a finan¢nimi pfilezitostmi, jsou Baby Boomers
vice zamé&feni na uspéchy a kariéru. Davaji pfednost zajimavym a naroénym projektim.

I kdyz jsou pro né prioritou dosazené vysledky, nelze opomenout ani vztahovou
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stranku. Jsou to tymovi hraci, komunikatofi a mentofi. (Kane, 2019a; Murray, Toulson
& Leg, 2011)

e Ctizadostivost

Vzhledem k tomu, Ze Baby Boomers urcuji svou vlastni hodnotu pomoci prace a svého
postaveni v ni, jsou v pracovnim prostiedi velice ctizddostivi a soutézi o uspéch. Jsou
chytfi, vynalézavi a snazi se vyhrat. Vé&ii v hierarchickou strukturu v pracovnim

‘prostiedi a obtizné se ptizpusobuji dneSnim trendiim flexibility. (Kane, 2019a)
e Seberealizace

Tradi¢ni hodnoty Valecné generace v podobé konformity a loajality se této generaci
vzdalily. Prace se pro né posunula ze zdroje stability k prostiedku seberealizace
a sebevyjadieni. Od svych predchtdcti ptijali sympatie k tvrdé praci a hierarchické stylu

fizeni, ovSem piidali diiraz na spravedInost a rovné ptileZitosti. (Kane, 2019a)

2.3 Generace X

Tato generace zije cely svij zivot v dobé relativniho miru a ekonomické prosperity.
Byla prvni generaci, ktera méla ve svych domovech a $kolach pocitace a ovlivnila je
také televize, média a pocatek globalizace, ktery pro né¢ znamenal otevieni se svétu.
(Kutlak, 2018a; McCrindle, 2014) Jedna se o prvni generaci, ktera dospéla, zatimco oba
jeji rodice pracovali. To byva uvadéno jako duvod, pro¢ se stali nezavislymi

a adaptabilnimi. (Hansen & Leuty, 2012; McCrindle, 2014)

Na rozdil od svych rodict se jedinci z této generace snazi o udrZeni rovnovahy mezi
pracovnim a rodinnym zivotem. Jsou ochotni tvrd€ pracovat, ale prace je pro né¢ pouze
jednou z ¢asti zivota a rozhodné ji nestavi na prvni misto. Kdyz vstupovali na trh prace,
byli svédky snizovani poctu firem a stim spojeného propousténi svych loajalnich
rodici. To vedlo k ztraté jejich duvéry v organizace a instituce a ve spravedlivou
kompenzaci tvrdé prace a loajality. (McCrindle, 2014; Wiethoff, 2004) Stali se

cynickymi a podeziivavymi vici autoritam. (Keys, 2014)
McCrindle (2014) popisuje zivotni styl a ptistupy této generace nasledujicimi frazemi:
¢ Nic neni trvalé a absolutni

e Nikomu nevéf, zejména vladé a zaméstnavatelim
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e Hledej pravdu — velka citlivost na neuptimnost

e Ochota pracovat tvrd¢, ale nikoliv bez fadné odmény a na ukor rodiny
e Hypotecni stres — zapas s hypotékou a rostoucimi naklady na bydleni
e Zivot vdluhu

Kli¢ové hodnoty této generace a charakteristiky osobnosti jsou nasledujici: nezavislost,
work-life balance a rodina pied praci, pesimismus, skepse, adaptabilita, inovace

a sebevédomi.

2.3.1 Generace X V pracovnim prostiedi
Generaci Z Ize charakterizovat pomoci nasledujicich bodd.

e Oceniuje a vyzaduje work-life balance. Vyhledava zabavu na pracovisti
a manazefi z této generace Casto zahrnuji do pracovnich aktivit hry a humor. Je
ochotna velmi tvrdé pracovat, ale klade diraz na rovnovahu mezi pozadavky
prace a osobnich zivotu. (Kane, 2019b; Keys, 2014)

e Jsou to individudlni jednotlivci — nezavisli, vynalézavi a sobéstacni. Oceiiuji
svobodu a odpovédnost na pracovisti, ale zaroven také hodnotu tymové prace
a spojeni s komunitou svych pratel. (Kane, 2019b; Keys, 2014)

e Jsou flexibilni. Dobie se ptizpisobuji zménam, jsou otevieni a tolerantni
K alternativnim zivotnim stylim. Jsou ambiciézni a dychtivi naucit se novym
dovednostem, ale chtéji dosahnout stanovenych véci za svych vlastnich
podminek. (Kane, 2019b; Wiethoff, 2004)

e Jsou technologicky zdatni — schopni pracovat semaily, notebooky, tablety,
chytrymi telefony a dal§imi technologiemi pouzivanymi na pracovisti (Kane,
2019b)

e Nenechaji se zastraSit autoritou. Jsou velmi otevieni a neboji se ji zpochybnit.

(Keys, 2014)

Autofi Martin & Tulgan (2006) se ve své publikaci zabyvali otazkami, cO je pro
generaci X na pracovisti nejvice dilezité a co je motivuje k tomu, aby v organizacich
zustavali. Na zdkladé vyzkumu definovali sedm klicovych pozadavkii a ocekavani této

generace.
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1. Ptilezitosti pro ziskdvani dovednosti a zkusenosti vyuzitelnych na trhu prace

Od zacatku vstupu na trh prace generace X védéla, ze jejich bezpecnost, ve smyslu
udrzeni hodnoty v pracovnim prostiedi, spo¢iva v jejich schopnosti ziskavat a udrzovat
znalosti a zkuSenosti. Dnes toto usili prevzaly dal$i generace, pro které bezpecnost
prace jako takova, ziskala novy vyznam. Dnes$ni generace ji vidi spiSe jako stabilni
zaméstnani s pravidelnou mzdou. Kazda organizace, kterd chce prildkat a udrzet

pracovniky této generace musi vénovat velké usili tréninku svych zaméstnanci.
2. Ptilezitosti pro rozvoj kariéry

Samotna investice do tréninku zaméstnanci ovSem nestaci. Organizace se také musi

vénovat jejich rozvoji. K pochopeni je tieba popsat rozdil mezi tréninkem a rozvojem.

Trénink je proces ucCeni se dovednosti a dopliiovani znalostnich mezer, ktery je

nezbytny k GspéSnému provedeni zadanych tkoli.

Rozvoj je proces vyuky pienositelnych dovednosti, znalosti a moudrosti. Je to uceni,
které se da pouzit obecné na jakykoliv ukol, pracovni pozici apod. a tak rychle
nezastarava. Napiiklad vyjednavani obchodi, poskytovani konstruktivni zpétné vazby,
aktivni naslouchani, fizeni projektu, motivovani tymu - tyto dovednosti mohou byt

pienaseny a pouzivany na libovolné Grovni organizace v jakémkoli odvétvi.
Klicovou strategii k udrzeni téchto pracovniki je nabizet moZnosti pro rozvoj jejich
kariéry.
3. Flexibilni pracovni uspotadani
Hned po tréninku dovednosti a ptilezitostech k rozvoji je flexibilita ve vSech oblastech

pracovniho prostfedi nejvySe na seznamu pozadavkil. Jedna se pfedev§im o mozZnost

zkracenych pracovnich tivazkt a prace z domova.
4. Pfistup a kontakt s manaZery, vyuzivajicimi styl koucovani a mentory

Generace X je tak siln¢ nezavisla, Ze nékdy lidé predpokladaji, Ze nemaji Zadny zdjem
0 pfistup k ucitelim a mentortiim v praci. Pravda je, ze vétSina jedinct klade vysokou
hodnotu na budovani téchto dlouhodobych vztahti a loajality. Tito lidé jim mohou

poskytnout zplisob uceni, ktery neni mozny z zadnych jinych zdroju.

24



5. Pfistup k osobam s rozhodovaci pravomoci

Nejen, ze se tato generace chce podilet na rozhodovani, ale také chce ptistup k lidem,
kteti rozhoduji. Hierarchie a fetézce piikazii nemaji smysl, kdyz pracovnici potfebuji

informace nebo odpovédi rychle.
6. Zvysujici se oblasti odpovédnosti

Stejné jako Baby Boomers, také generace X chce podnétnou praci. Ale vyzaduje navic
jesté oblast odpoveédnosti. Odpovédnost je dikaz, Ze jim organizace divetuje a uznava
jejich rust a rozvoj. Ve skuteCnosti je zvySujici se odpovédnost pro tuto generaci to,
diky ¢emu se citi silnd. Jejich motivovanost souvisi s moZznostmi a ptilezitostmi rlstu,

mobilitou, zménou a odpoveédnosti.
7. Kompenzace odpovidajici vynaloZené aktivité

Tato generace musi stejné¢ tak jako sebe, podporovat své rodiny. Neni tedy

piekvapenim, Ze jsou pro né dulezité penize.

Zemke, Reines & Filipczak (2013) shrnuji vyhody a pfinosy této generace do
pracovniho prostfedi. Jsou to: adaptabilita neboli pfizpisobivost, technologicka

gramotnost, nezavislost a kreativita.

Naopak jako nevyhody lze uvést: skepsi, netrpélivost a nedivétrivost vici autoritam.

2.4 Generace Y

Generace Y je také Casto nazyvana Millenidly, z dvodu jejich spojeni s novym
tisiciletim. Byli prvni vlnou digitalni generace, rodici se do svéta rychle se rozvijejicich
technologii. Obecné jsou velmi vzdélani a maji vysoké digitalni znalosti, proto je pro né
jednoduché se rychle naulit pouzivat nové nastroje v IT. Snadno se vypofadavaji se
zménami, Ziji pro soucasny okamzik a neradi si délaji plany na dlouhou dobu doptedu.
Maji pratele na socialnich sitich, snadno se vyrovnavaji s kulturnimi odli§nostmi a radi
ziji rychlym Zivotem. Rodina pro n€ neni vS§im a tradiéni hodnoty jsou ponckud v
pozadi. VétSina této generace uz je na trhu prace, ma univerzitni tituly a spolupracuje
spole¢né s ostatnimi generacemi. Panuje o nich spoustu pfedsudkl a maji jedinecné

pfedstavy ohledné svych praci a pracovniho prostiedi. Ostatné jako kazda generace. Je

pro n¢ dulezité pracovat tam, kde chtéji a délat to, co si uzivaji. Pokud jim to neni
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umoznéno, rychle se presunou dal. Tato generace je charakterizovana slovem
,multitasking®, to znamend vykonavanim néckolika ¢innosti najednou a rozdélovanim

své pozornosti. (Bencsik, Horvath-Csikos & Juhasz, 2016).

2.4.1 Generace Y V pracovnim prostiedi

Na toto téma bylo provedeno velmi mnoho studii, které se zabyvali charakteristikami
této generace na trhu prace, jejimi pracovnimi preferencemi a pozadavky na

zaméstnavatele. Jejich vysledky budou popsany v nasledujicim textu.

Generaci Y v ramci pracovniho prostiedi piehledné popisuji Fratricova & Kirchmayer
(2017). Generace Y oc¢ekava, ze prace bude smysluplna a usiluje o zajimavy a ménici se
pracovni obsah s dynamickymi tukoly, konzistentni a konstruktivni zpétnou vazbou.
Hledaji konstantni uéeni a rozvoj a ocekavaji pfi tom podporu a péci. Stejné jako
u predchozich generaci jsou pro n¢ diilezité jistota prace a plat, ale preferuji okamzité
bonusy a rizné vyhody navic. Ptikladaji velkou dtlezitost sebeaktualizaci, benefitim,
socidlnim vztahiim a podpirnému pracovnimu prostiedi. Zajimaji se o spravedinost,
rovnost a toleranci vici jejich budoucimu zaméstnani. Kariérni postup a rozvoj jsou pro
né velmi podstatné, ale na druhé strané vyzaduji work-life balance. Prace je pro né

pouze jednou Casti zivota, které neptikladaji vétsi dulezitost nez ostatnim.

McCrindle (2006; 2008) se ve svych vyzkumech a studiich generace Y Vv Australii

zabyva faktory, které vedou k ziskdni a udrzeni generace Y na svych pracovnich

vvvvvv

1. Work-life balance
Generaci Y na jejich zaméstnani zalezi a je to dilezitd cast jejich Zivota. Nicméné
nejedna se o jejich zivotni napli, ale spise o zpusob ziskavani finan¢ni prostiedku. Také
proto je pro né¢ velmi atraktivni kariéra, kterd jim dovoluje se zabyvat i ostatnimi

aspekty svého Zivota, at’ uZz je to studium, sport, ptatelé, podnikdni nebo rodina.
Vzhledem Kk tomu, Ze se jim dostalo vy$$iho vzdélani, vice vyjednavaji o podminkach,

ve kterych pracuji a pozaduji work-life balance vkazdé fazi své kariéry. (Ng,
Schweitzer & Lyons, 2010)
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2. Kultura pracovniho mista

Tento bod se tyka vztahil se spolupracovniky. 42 % vSech respondentt uvedlo ,,vztah se
nabidky a setrvani v zaméstnani. Hledaji prostiedi, kam zapadnou, najdou ptatele
a budou moci spolecné pracovat. Jinak feceno, nehledaji pracovni misto, ale komunitu.
(McCrindle, 2006; McCrindle, 2008) Radi uzce spolupracuji a u¢i se od svych kolegt
a manazeru, které respektuji a chtéji s nimi vytvofit pratelstvi. Proto také byla kvalita
manazert uvadéna jako druhy hlavni motivacni faktor. Tato generace vyZaduje pracovni
atmosféru, ve které jsou vedouci a manazefi neustale ochotni jim davat zpétnou vazbu.

(Ng, Schweitzer & Lyons, 2010)

V pracovnim prostiedi neuptednostiiuji spolupracovniky obdobného veéku. Jsou zvykli
na kulturni a genderovou rozmanitost. 32,7 % respondentl preferovalo kolegy vSech
vékovych kategorii a dalsich 35 % uvedlo, Zze na véku jim vibec nezalezi. (McCrindle,

2006; McCrindle, 2008)
3. Rizné role prace

Pro generaci Y je zména absolutné ptirozend. Je pro n¢ dulezitd pracovni rozmanitost
a prilezitost ke zméné, rozvoji a povyseni. 38 % respondentil zvolilo pravé ptilezitost
Pokud jsou tyto pozadavky splnény, nemaji potiebu organizaci opoustét kviili zméné
pracovni pozice, jelikoZ tuto pozici mohou zménit vramci jedné organizace.

(McCrindle, 2006; McCrindle, 2008)
4. styl vedeni

Jejich idedlni manazer je ten, kdo ocenuje komunikaci a vytvaii prostiedi
transparentnosti a respektu ke svym zaméstnancim. Ten, kdo vede piikladem
a zapojenim, nikoliv pouze velenim a kontrolou. Jejich preferovany styl vedeni je
takovy, ktery je vice zaméteny na diskuzi a dosahovani ndzorové shody nez na udileni
piikazil, vice participativni neZ autoritativni a vice flexibilni a pruzny neZ hierarchicky

a strukturovany.

Ocenuji podporu, mentoring, zpétnou vazbu a vetfejné uznani. (McCrindle, 2006;

McCrindle, 2008)
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5. Trénink a rozvoj

Generace Y slySela mantru celozivotniho vzdélavani po celou dobu studia a také se ji
fidi. Mnozi z nich dnes pracuji v primyslovych odvétvich a technologiich, které ani
v dobé¢ zacatku jejich studia neexistovali. Klicem k tomu, aby zlstali atraktivni na trhu
prace a efektivni pro svého zaméstnavatele, je udrzeni si svych dovednosti a priabézny

trénink.

78,9 % uvedlo, ze kariérni rozvoj prostfednictvim dalSiho vzdélavani je pro né "velmi
dulezity". 89,6 % Generace Y souhlasilo s tim, ze pokud by obdrzela od svého
zaméstnavatele pravidelné Skoleni, motivovalo by je to, aby zlstali se zaméstnavatelem
déle. Lze tedy fici, Ze trénink je vice neZ nastroj pro produktivitu, je to nastroj pro

udrzeni zaméstnanc.

S touto generaci se méni nejen pracovni mista, ale | kariéra tak Casto, ze je velmi
dulezité je vybavit pienositelnymi dovednostmi. Mnoho technickych dovednosti je
relevantni pouze pro aktualni praci, ale lidské dovednosti jsou prenositelné i celozivotni.
Jsou také nejvice preferovany generaci Y samotnou. Preferovana oblast vycviku byla
oblast "mekkych dovednosti" (prezentacni dovednosti, manazerské a komunika¢ni
dovednosti atd.) oproti technickému skoleni "tvrdych dovednosti" a formalnim
univerzitnim kurztim. Jejich upfednostiiované metody vycviku byly koucovani
a mentoring, stejné jako interni ¢i externi Skoleni. Zajimavé je, Ze v této éfe on-line

uceni byla tato metoda hodnocena $patné. (McCrindle, 2006; McCrindle, 2008)

Ng, Schweitzer & Lyons (2010) ve své studii na zakladé¢ piehledu literatury
identifikovali 5 zasadnich faktori pro ziskani a udrzeni generace Y. Dva tato faktory
jsou obdobné, jako definoval McCrindle, a to work-life balance a pecujici pracovni
prostiedi. Dopliuji je dobry plat a benefity, ptilezitosti K rychlému rozvoji a povysSeni

a smysluplna préce.

e Dobry plat a benefity

vvvvvv

motivaéni faktor této generace. Dlraz na finanéni odménu muiZe castecné odrazet
potfebu zpétné vazby této generace. Financni odména vyjadfuje, jak dobie si vedou
a motivuje je k dalSimu vynaloZenému usili. O¢ekavani dobrého platu a benefitti také

mize ukazovat na pocit naroku, ktery se mezi generaci Y vyskytuje.
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e Piilezitost k rychlému rozvoji

Milenidlové maji vyssi ocekdvani ohledné povyseni a zvySovani platu. Jsou netrpélivi
ohledné dosazeni uspéchu a ocekavaji okamzité odmeény. Kdyz nevidi rychlé odmény
Vjedné firm¢, presunou se k jiné, kterd jim nabizi lepSi prilezitosti. Je zajimavé
poznamenat, Ze zatimco je povySeni pro tuto generaci velmi dilezité, chtéji ho

S vynalozenim co nejmensiho Usili.
e Smysluplna prace

Generace Y z4da na oplatku za jejich tvrdou praci mnohem vice nez jen plat. Také hleda
praci, kterd je smysluplna a naplilujici. Tato generace se stale zajima o hodnoty a mise
organizaci a chtéji pracovat pro firmy, kterym jde o vic, neZ jen o dosaZeni zisku.
Nedéavna studie (Price Waterhouses Coopers) zjistila, Ze socialni odpovédnost je pro
tuto generaci kritickd a vétSina respondentti (88 %) uvedla, ze hledaji zaméstnavatele,

jehoZ hodnoty souzni s témi jejich.

Faktory, které generace Y hleda u svého zaméstnavatele, pfehledné shrnuje do nékolika
obecnéjSich pojmt Treuren & Anderson (2010), ktefi je dale pouzivaji ve svém
vyzkumu. Jedna se o vysoky plat, flexibilni pracovni podminky, ptilezitosti k cestovani,
pracovni uspokojeni a zajem o praci, pokracujici trénink a rozvoj, pratelskou pracovni
kulturu, work-life balance, piilezitosti K povySeni/rozvoji v ramci spole¢nosti a mimo
spole¢nost. Terjesen, Vinnicombe & Freeman (2007) dale piidavaji: rozmanitost
a kreativitu v praci, péCi organizace o zaméstnance jako jednotlivce a organizaci, ktera
je znama jako prestizni zaméstnavatel s dynamickym a do budoucna zaméfenym

pristupem.

Studie provedena Roongrerngsuke & Liefooghe (2013), ktera porovnava atraktivitu
organizaci a faktory dilezité u zamé&stnavatelii mezi generacemi v Cing, Indii a Thajsku,
zajimava prace (pfizpusobena specializaci jedince), dobfe uznavana spole¢nost
vyuzivajici nové technologie a moznosti ristu, uceni a vycviku (zejména v zahranici).

Studie Bakanauskiené, Bendaravi¢ien & Bucinskaité (2016) v Litvée zjistila, Ze generace
Y je motivovana uznanim a ekonomickou hodnotou. Nejvice u svého zaméstnavatele

ocefiuje plat, moznosti kariérniho rozvoje a tréninku, zvladnutelnou pracovni zatéz,

ohodnoceni vynalozeného usili a bezpecné, komfortni a podporujici pracovni prostedi.
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Studie Eddy, Schweitzer & Lyons (2010) v Kanadé dosla k nasledujicim zavéram.
Generace Y klade nejvétsi diraz na individudlni aspekty prace. Maji realisticka
ocekavani od svého prvniho zaméstnani a platu, hledaji rychly pokrok a rozvoj novych
dovednosti, zatimco také zajistuji smysluplny a uspokojujici zivot mimo praci.
Nejdulezitéjsi pozadavky na budouci zaméstnani a zaméstnavatele byly nasledujici:
prilezitosti k pokroku v ramci své pozice, dobfi spolupracovnici, dobré vedeni, dobré

moznosti pro trénink a dalsi rozvijeni svych schopnosti a work-life balance.

Broadbidge a kol. (2007a) ve svém vyzkumu shrnuji oc¢ekavani ohledné¢ budoucich

pracovnich podminek a osobniho kariérniho rozvoje.
Ocekavani ohledné budouciho pracovnich podminek jsou nasledujici:

e flexibilita prace a pracovni doby,

e Moznosti povyseni,

e plat odpovidajici vykonu a bonusy,
e pfrilezitosti k tréninku a rozvoji,

e pifijemné pracovni prostiedi a

e Ménici se prace, kreativita, vyzva.
Ocekavani ohledné rozvoje kariéry jsou:

e Zajem na osobnim zlepSovani a rozvoji — hledani mozZnosti,

e touha pro kariérnim uspéchu,

e oOchota v kratkodobém horizontu obétovat work-life balance pro ziskani kariéry,
e Vvyuzivani zamé&stnaneckych benefitd,

e potieba dosdhnout svych osobnich cilii a

e touha po piilezitosti a odpovédnosti.
Dinnel (2006) shrnuje faktory podstatné pro generaci Y nasledovné:

e pozadavek profesionalniho ristu a rozvoje,

e vyvazenost zivotnich zajmu skrz work-life balance,
e zmény, vyzvy a rozmanitost v praci,

e socialni interakce v rdmci pracovni pozice,

e odpovédnosti,

e odpovidajici ohodnoceni, skrze plat a uznani a

e touha po odpovidajicim vedeni.
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Spole¢nost Universum (2017) provadi kazdoro¢né jednu z nejrozsahlejsich kariérnich
studii v Ceské republice, ale i ve svété. Studie z roku 2017 ukézala, ze 30 % studentti
preferuje malého zaméstnavatele (10 — 99 zaméstnancti) a 33 % stiedné velkého
zamestnavatele (100-499 zaméstnancti). Déle byli studenti dotazovani, na jejich
nejdalezitéjsi kariérni cile. 60 % z nich uvedlo na prvnim misté work-life balance neboli
dosazeni rovnovahy mezi pracovnim a osobnim Zzivotem, nasledovalo nadSeni pro
danou véc nebo pocit vykonavani prospésné prace (54 %) a treti v potadi byla potieba
bezpecné prace z pohledu jistoty a stability (47 %). Vyzkum také ukazal nejdulezitéjsi
atributy pii vybéru zaméstnavatele, které byly v nasledujicim potadi: pratelské pracovni
prostiedi, profesionalni trénink a rozvoj, vysoké budouci pifijmy a kreativni

a dynamické pracovni prostiedi.

Pti zkoumani specifik a stereotypli konkrétni generace ¢asto nasleduje mnoho navrha
tykajicich se téméf vSech funkci lidskych zdroji. V poslednim desetileti generace Y
piinesla mnoho zmén v postupech fizeni téchto zdroji. Byla pozadovana vétsi
flexibilita, jak z hlediska pracovnich hodin, tak i struktury odménovani. Bylo potieba
vytvofit takovou strukturu, ktera je méné¢ zavisla na sledovani casu strdveného na
pracovisti, ale vice hodnoti mnozstvi prace. Déale zde byly pozadavky na vyuzivani
sofistikované komunikace, vytvafeni kontinuity pro vzdélavaci prostfedi, nastaveni
mentoringovych systému, okamzitou a prubéznou zpétnou vazbu, jasnéj$i hodnoty
a chovani organizace a pfidavani ucelu a hodnoty k pracovnim pozicim. (Fratriova &

Kirchmayer, 2017)
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3 Generace Z

Pokazdé, kdyz na pracovni trh vstupuje nova generace, vzbuzuje hodné pozornosti, jak

mezi akademiky tak mezi ,,praktiky®, jejichz cilem se stava porozuméni nové skuping.

Nazev generace Z ma svij puvod v internetové soutézi konané v roce 2012 v USA, kde
se ucastnici mohli zapojit do vybéru jména nové generace prichdzejici po Milenialech.
Zvolené a celosvétové pouzivané jméno bylo pfirozenou navaznosti na abecedni potadi
ptedchozich generaci X a Y. (Flippin, 2017) Z dalSich zndméjSich nazvl lze uvést
naptiklad generaci C, vychazejici z pojmi propojena, komunikujici, zaméfend na
pocitace, klikajici a orientovana na komunitu. (Fratricova & Kirschmayer, 2018a) Dale

Novi milenidlové, iGen, Tweens a podobné. (McCridle, 2014)
Generaci Z McCrindle (2014) definuje nasledujicimi 7 faktory.

Faktor 1 je demograficka odliSnost od vSech piedchazejicich generaci. Jeji ¢lenové se
narodili star§im matkam, Ziji v menSich rodinach a také maji méné sourozencu. (Desai
& Lele, 2017) Vzhledem k vlivu starnuti populace bude jejich kariérni draha spojena

s vyrazn¢ del$i dobou vykonu prace a pozdé¢jsim odchodem do dichodu.

Faktor 2 je generaéni vymezeni. Generace Z je nejvice materialné zaopatiena,
technologicky nasycena, globalné propojena a formaln¢ vzdélana generace. (McCrindle,
2014) Béhem jejich détstvi nebo dospivani zazili zkusenosti s jedineCnymi stimuly, jako
jsou nejisté ekonomické Casy souvisejici s globalni svétovou krizi, nasledované
ekonomickym a socidlnim oZivenim, periody terorismu a klimatickych zmén, rostouci
rozmanitost, rozpéti svétové znamych znacek souvisejici s globalizaci, zrychleni
komunikace na socialnich médiich, mobilech a chytrych technologiich. (Fratricova
& Kirschmayer, 2018a)

Nasleduje faktor 3, konkrétné digitalni integrace neboli zalenéni. Dle McCrindla
(2014) veék, ve kterém poprvé pouzijeme technologie, urcuje, jak pevné budou
zakotvené v naSich zivotech. Generace Z se narodila do doby existence internetu
a digitalnich technologii, tudiz ji jejich pouzivani provazi uz od nejmladsiho v€ku a déla
z ni generaci znamou jako ,digitalni domorodci®. Jsou technicky plynuli, propojeni
a zapojuji technologie do témét vSech oblasti svych Zivotl. Z toho samoziejmé plyne
lurCitd zavislost a vliv na zpisoby komunikace. Vzhledem k rychle se ménici

spolecnosti, ve které se pohybuji, davaji piednost rychlosti ptfed piesnosti, fesi vice
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ukoll najednou a vstfebavaji informace z velkého mnozstvi zdroji. Je tieba zde zminit
I vyznam socialnich médii. Tato generace je neustale pfipojena a vzajemné propojena
pomoci komunikace skrz tato média. Na svét se divaji skrz jejich chytré telefony,
tablety a pocitace, mezi jejichz obrazovkami také neustdle prepinaji. Sdilenim svych
zkuSenosti, novinek, nazori a fotografii online skrz videa a odkazy, generace
shromazd’uje a rozsifuje informace. (Fllipin, 2017; McCrindle 2014; Desai & Lele,
2017)

Faktor 4 je globalni zamé&fenost. Jedna se o prvni generaci, ktera je ve své podstaté
skutecné globalni. Nejedna se pouze o filmy, muziku a celebrity, jako tomu bylo
u predchozich generaci, ale diky technologii, globalizaci a kulturni riznorodosti také
0 mddu, jidlo, socialni trendy, komunikaci a zdbavu. To vSechno je nyni globalni jako

nikdy diive. (McCrindle, 2014)

Faktor 5 je vizualni zapojeni, které souvisi s vySe zmifiovanym vyuzivanim digitalnich
technologii. Nyni zde mame generaci, kterd v ptipad¢ ziskavani informaci a vytvoreni
nazoru na urcité téma ma moznost zvolit ze Cteni ¢lankl, které toto téma feSi nebo
zhlédnuti videa, které téma vizualné¢ shrnuje. VétSina jejich ¢lentt voli druhou vizualni
moznost. V éfe informacniho piesyceni se zpravy stavaji spiSe obrazkovymi (vyuzivani
,,smajlikti) a loga a znacky komunikuji skrze jazykové bariéry radé€ji pomoci barev

a obrazki nez slovy a frazemi. (McCrindle, 2014)

Faktorem 6 je vzdé¢lavani. To je pro tuto skupinu velmi dtlezité, jak ve smyslu studia,
tak i dale vramci zaméstnani. V budoucnu se bude jednat o nejvzdélanéjsi generaci
snejdelsi dobou studia a tim paddem pozd¢jSim nastupem do pracovniho procesu.

(Flippin, 2017; Desai & Lele, 2017)

Posledni faktorem 7 je socializace. Generace Z je vyrazné propojend a ovliviiovana
svymi vrstevniky. McCrindle (2014) uvadi, Ze generace Y a Z maji témet dvakrat tolik
ptatel neZ piedchozi generace. U téch se jednalo primérné o 13 blizkych osob. Nyni je

Cislo sice vetsi, ovSem jednd se o ptatele na socidlnich sitich z celého svéta.

Tulgan (2013) ve svém vyzkumu definuje pét klicovych trendu, které utvaii generaci Z.

Jedna se o nasledujici:

e Socidlni média jsou budoucnosti. Tento trend byl jiz popsan vySe. Lze jen
konstatovat, ze revoluce informacnich technologii byla u Generace Y zapocata
a u generace Z dokoncena. Pro fizeni této generace je potieba zvladnout nastroje
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socidlnich médii a umét jich vhodné vyuzit. Manazeti musi pfevzit kontrolu
a fidit pouzivani socialnich siti.

e Propojeni slidmi je dulezit€jsi nez kdy dfiv. U této generace je méné
pravdépodobné, Ze se bude branit autoritativnim vztahiim, nez u generace Y.
Budou ovSem pracovat pouze pro takové jednotlivce, s kterymi budou fungovat
v intenzivnich pracovnich vztazich.

e Oblast zpisobilosti neboli dovednostni mezera. Tato generace, vice nez
kterakoli jind, bude trpét nartstajicim rozdilem mezi vysoce kvalifikovanymi
a nekvalifikovanymi. Mezera v technickych dovednostech je velka, ale jesté
vétsi je v téch netechnickych. Na jedné strané vyzaduje tizeni Generace Z
obrovské usili, co se tyka dopliovani pienositelnych dovednosti, jako jsou
pracovni navyky, mezilidska komunikace, kritické mysleni a také investice do
odborné piipravy. Na druhé strané bude mezi noveé vznikajici pracovni silou,
kterda ma nejvetsi odbornou piipravu a ptilezitosti osobniho rozvoje, rostouci
elita. Udrzeni téchto elit, bude vyzadovat rostouci platy a diferenciaci.

e (Globalni mysleni, ale lokalni realita. Generace Z vi vice o vzdalenych Castech
svéta, nez kdy védéla generace Y, ale pravdépodobné¢ bude mnohem méné
zcestovala. Je zapojena do online svéta, ktery nezna hranic, ale klicem k jejich
zapojeni do souc¢asného prostiedi je zaméteni na piitomnost, tady a ted’.

e Nekonecna diverzita. Vznikajici generace Z odrdzi zcela novy zpiisob mysleni
0 odli$nostech. Je nepravdépodobné, Ze budou spadat do dfive uznavanych
kategorii. Budou michat rizné slozky identity, thly pohledu a vytvaret vlastni

osobni moznosti.

3.1 Generace Z v pracovnim prostredi

V roce 2020 dosahnou nejstarsi ¢lenové generace Z 22 let, tudiz ¢ast z nich jeSté neni
zaméstnand, coZz se ovSem Vv nejbliz§i budoucnosti dramaticky zméni. V disledku
starnuti populace v Evropé, bude tato generace zacinat svou kariéru v dobé, kdy se stale
snizuje nabidka zaméstnanct (Sidorcuka & Chesnovicka, 2017) a nezaméstnanost je
jedna z nejnizsich. Dle dat CSU (2018b) byla mira nezaméstnanosti v roce 2017 2,9 %
a v jednotlivych ctvrtletich roku 2018 se pohybovala pod hradici 2,5 %. Vstup generace
mezi pracovni silu pfinese ndboraftim a pracovnikim fizeni lidskych zdroji urcité

zmény. Budou muset pokracovat v inzerci a snaze o zaujeti potenciondlnich
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zamestnanct Sirokou Skélou odliSnych platforem, vyskytujicich se v jejich kazdodennim
zivoté. Také je tieba, aby byly stejné propojeni jako tato generace a sledovaly jejich
oblibené sité. (Biro, 2015) Co se ty¢e moznosti pouzivanych k hledani pracovnich
prilezitosti, spolec¢nost Adecco (2015) provedla vyzkum, ktery zafadil na prvni misto
pracovni portdly, nasledované kariérnimi centry na univerzité. Na tfetim misté se
umistila personalni komunikace (informace od pratel, znamych neboli word-of-mouth

marketing).

Generace Z hledd doCasné zaméstnani, kterému dava na rozdil od pfedchozich generaci
pfednost pfed dlouhodobym nebo dokonce celoZivotnim. Neocekava, Ze bude pracovat
pro stejnou spoleCnost vice nez nékolik let. Vyzkum provedeny Sidorcuka
& Chesnovicka (2017) ukazuje Ze, vétSina €lenti generace Z ma kratkodobé touhy
a neplanuje dlouhodobé zaméstnani v jedné spolecnosti. Jsou piipraveni opustit
soucasného zaméstnavatele pro hledani lepSich pftilezitosti, inovaci a nééeho nového.
Tento nedostatek loajality vici souCasnému zaméstnavateli a rychle se ménici priority
vyzaduji permanentni pfizpusobeni se jejich potfebam a hodnotam, aktivni stalou

komunikaci, rychlou reakci na zmény a neustalé inovace ve spole¢nostech.

Flexibilni podminky budou jesté vice oblibené nez dnes, diky preferencim generace Z
vzdalit se od klasické pracovni doby. Tato generace bude schopna odd¢lit pracovni
dobu a osobni zivot. (Biro, 2015) V prubéhu svého pracovniho Zivota mlada generace
zamysli byt zaméstnana praimérné 4 firmami. To lze vysvétlit jejich touhou a ochotou

ziskat pracovni zkuSenosti. (Sidorcuka & Chesnovicka, 2017)

Generace Z, jakozto zaméstnanci budoucnosti, bude povazovat za dilezit¢ dosdhnout
work-life balance, mit praci, ktera jim bude poskytovat flexibitu, rozvoj, divéru, nové
napady, zabavu, kreativitu a globalni pracovni atmosféru. (McCrindle, 2014) Budou
ocefiovat uznani za jejich usili, coz se da vysvétlit jejich détskymi lety stravenymi v
bezpeci a podpoie domova, vefejnosti a vzdélavacich instituci. To je dlivod pro¢ véti, Ze
tato podpora jim zlstane i nadale, na pracovisti. Pro generaci Z je prace vice
0 socialnim propojeni, zkuSenostech, vzdélani a znalostech. KdyZ se zaméstnavatelé
snazi prilakat a udrzet generaci Z, méli by vzit v uvahu, Ze si ceni vlastnictvi
a individuality na pracovisti. Motivuje je rozmanitost tkoli a kreativita a jejich vybér
zamestnani ovliviiuje internet. Jedinci z této generace jako zaméstnanci preferuji vice
interaktivni, interpersondlni, informacné€ bohaty ptistup ke vSem oblastem personalniho

managementu. VEfi, Ze nejefektivnéjsi styl vedeni mize byt dosaZen skrz konsensus,
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jsou ovliviiovani globalnimi a kratkodobymi pfanimi. Svoje mysSlenky vyjadiuji

svobodné a odvazné pokud jde 0 management. (Sidorcuka & Chesnovicka, 2017)

Generace Z sdili fadu charakteristik s generaci Y, které se tykaji pfedev$im jejich
schopnosti ptizplsobit se globalnimu svétu a vyuzit nejnovéjsi technologie. (Iorgulescu,
2016) OvSem Robert Half (2015) upozoriuje, ze tato generace piinese z hlediska
o¢ekavani a vyhlidek profesionalniho Zivota néco nového. Predchozi generace Y je
znama svou schopnosti plnit vice tikoli soucasné. U generace Z je tato schopnost jesté
vétsi, spolecné s VEtsi produktivitou. Tato schopnost souvisi s jejich Sirokym ptistupem
k informacim a socialnim sitim od rané¢ho véku. Generace Z zvlada zpracovavat velké

mnozstvi informaci. (lorgulescu, 2016)

Vyzkum spole¢nosti Adecco (2015) se zaméfil na klicové rozdily mezi obéma
generacemi a pomoc zamgstnavateliim 1€épe pochopit, vést a podporovat novou generaci.
Dotazoval 1001 americkych studentti, z toho 444 piisluSnikii Generace Z, kteti studuji
na vysoké Skole nebo nedavno ukoncili stfedoskolské vzdélani. Tento vyzkum ukazuje,
7e osoby, které patii do této generace, jsou extrémné sebevédomé a maji optimisticky
pohled na jejich budoucnost profesionalniho zivota a maji tendenci podnikani, protoze
jsou velmi kreativni a inovativni (Half, 2015) Labrien (2016) tento nazor sdili. Generaci
Z popisuje jako technicky zdatné jedince, ktefi maji silnou touhu po autonomii
a podnikéni. V prizkumu stfedoskolskych studenti oznacilo 72 % respondentli
podnikani za preferovanou profesni volbu. Podle Monster (2016) pfevazna vétSina
respondentt (76 %) véfi, Ze jsou vlastniky své kariéry a budou si fidit sviij profesionalni
rozvoj. Skoro polovina (49 %) také chce mit vlastni podnikani. Za vice podnikatelskou
V porovnani s Milenialy oznaéuje tuto generaci podle svého vyzkumu také Millenial

Branding & Randstad US (2014).

Co se tyce podnikavosti, vyzkum Halfa (2015) uvadi jako jeden z mala rozporuplné
vysledky. Pouze 13% respondentll popisuje své idedlni pracovni prostiedi jako

podnikéni a pfevazuji stfedné velké a mezinarodni spolec¢nosti.

Pro generaci Zje velmi dilezitd interpersonalni interakce. Nicméné ponckud
prekvapivé je pro né komunikace prostfednictvim technologii, véetné socidlnich médii,
mnohem méné cenna nez komunikace tvaii v tvar. (Biro, 2015) Na tomto faktoru se
shoduje naprosta vétsSina vyzkumi. Millenial Branding & Randstad US (2014)

i Kubatova (2016) ve svych vyzkumech uvadi, Ze vétSina respondentl preferuje osobni
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komunikaci se svymi kolegy a manazery. U Kubatové (2016) se jedna dokonce o 91 %
respondentt. I kdyz jsou stechnologii schopni pracovat, vétSina z nich radé&ji
spolupracuje s malymi skupinami v kancelaiském prostiedi, nez pracuje sama. Podle
Monster (2016) miize byt generace Z nezavislej$i a podnikavej$i nez predchozi
generace, ale maji radi spolupraci s kolegy, preferuji prostedi s viceuroviiovou tcasti
a prispévkem a jsou dobii pfi tymové spolupraci. 41 % respondentl z generace Z tika,
ze davaji prednost praci v korporatni kancelafi, protoZe jim umoziuje veétSi piistup
a ptimou komunikaci se svymi spolupracovniky a manaZery. Tuto informaci uvadi

i Kubatova (2016).

Vyse zminéné potvrzuje i vyzkum spolecnosti EY (2018). Vice nez 90 % preferuje mit
V jejich tymech lidsky prvek. Tento vyzkum také rozdéloval odpovédi podle pohlavi,
73 % zen uvedlo, ze v ptipadé, ze budou celit problému, na ktery nebudou znat
odpovéd’, pozadaji o pomoc své spolupracovniky. Zeny preferuji spolupraci se
spolupracovniky, ktetfi je mohou vyzvat a motivovat a od kterych se mohou ucit. Sice

vice nez muzi, ale i u téch je ¢islo vysoke 63 %.

Obecné piijatou myslenkou je, Ze generace Z by mohla byt snadno integrovana do
organizaci prostiednictvim mentorskych programii za pomoci zkusen¢jSich generaci.
(Adecco, 2015) Tato myslenka byla navrzena jiz u Milenialt, s cilem podporovat jejich
pracovni vztah s Baby Boomers. (lorgulescu, 2016) Studie Halfa (2015) popisuje
potfebu mentord pro genereaci Z na pracovisti. Jeji ¢lenové se neustale u¢i a vyzaduji
zpétnou vazbu. To samé zduraznuje Tulgan (2013). Ve srovnani s Milenialy nema
generace Ztendenci brdnit se autoritativnim vztahim, zdstupci této skupiny se
vyznacuji silnou potiebou lidského spojeni — to znamend, Ze tato generace by mohla
pracovat pouze pro nadfizené, kterym se podati vyvinout silny pracovni vztah se svymi
podiizenymi. Tulgan (2013) a Half (2015) také zdaraziuji potiebu bezpeénosti, protoze
jeji €lenové vyristali v obdobi recese. Ovlivnil je také vyvoj v konkurenénim prostiedi.
Vyzkum Halfa (2015) uvadi, Ze témét 80 % clenh ocekava, Ze budou pracovat vice nez
pfedchazejici generace, aby méli Usp&€$nou kariéru. Také je ovlivnili socidlni

Z hlediska pozadavki a ocekavani na pracovisti nez jejich predchiidci. (Tulgan, 2013)

Vytesit jak udrZzet zaméstnance generace Z ve spolecnosti nékolik let je velky problém.

Osoby v této generaci by se mohli stat loajalni ke svym zaméstnavatelim, pokud jim
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organizace nabidne to, co pozaduji. (Iorgulescu, 2016) Témito pozadavky, které jiz byly

vyzkumy zjistény, Se zabyva dalsi kapitola.

3.1.1 Vyzkumy — poZadavky na zaméstnavatele a motivatory

Jedna se 0 generaci, jejiz velka cast stale jesté studuje a teprve se postupné dostava na
trh prace. Tudiz je mnozstvi studii zaméfené na pozadavky na budouci zaméstnavatele

a na faktory ovliviiujici spokojenost v praci, resp. motivatory 0mezeno.

Existujici vyzkumy tykajici se Generace Z se zamétfuji na nckolik odliSnych
vyzkumnych témat. Pro tcely této prace jsou podstatné vyzkumy, které se dotykaji
dasledkl pro manazery pii vstupu generace Z na trh prace. V prvni fad¢, se jedna o ty,
zabyvajici se pozadavky této generace na své budouci zaméstnavatele. V této praci jsou
dale uvedeny nasledujici: Meret, Fioravani, lannotta & Gattii (2018); Deloitte (2018);
Half (2015); lorgulescu (2016); Sidorcuka & Chesovicka (2017) a Kirchmayer
& Fratricova, (2017).

Meret a kol. (2018) provedli vyzkum na vzorku vysokoSkolskych studentd
pochézejicich prevazné z Itdlie a dalSich zemi vychodni Evropy, ktery ukazal

a rozvoje, diivéra a jistota prace.

Sidorcuka & Chesovicka (2017) provedli vyzkum v Litvé na vzorku zaméstnanci
spolec¢nosti Evolution Gaming. Podle n¢j zaméstnavatelé tuto generaci nejvice zaujmou
flexibilni pracovni dobou, kterd se piizpusobi jejich potiebam, svou image a naplni
prace, ktera bude zajimava a umoZzni jim projevit svou individualitu. Jako dalsi v potfadi
zminili také benefity.

Studie spole¢nosti Deloitte (2018) na zastupcich této generace z 10 zemi, odhalila

vvvvvv

pracovni kultura, flexibilita a moZnost vzdélavani a rozvoje.

Half (2015) ve svém vyzkumu oslovil vysokoskolské studenty v USA a Kanadé.
Zaméfil se na kariérni ocekavani generace Z, na jejich pfipravu na vstup do pracovniho
prostfedi a na pomoc zaméstnavatelim s vedenim a za¢lenénim této generace. Vysledky
ukézali nasledujici faktory — pftilezitost ke kariérnimu riistu, dobry plat a moZnost

pozitivniho vlivu na spole¢nost nebo vytvoteni né¢eho nového.
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Studie lorgulescu (2016) provedena na bazi tohoto vyzkumu v Rumunsku zkoumajici
vysokoskolské studenty, ukdzala stejné vysledky, az na posledni faktor. Misto
pozitivniho vlivu na spolecnost studenti zminili jistotu prace, ve smyslu jeji stability

a pravidelného platu.

Fratricova a Kirchmayer (2017) provedly studii, scilem zjistit kariérni preference
generace Z. Studie byla provedena na vysokoskolskych studentech univerzity na
Slovensku. Vyuzila jiz existujicich teoretickych a praktickych vyzkumi zaméfenych na
pracovni oc¢ekdvani generace Y a zkoumala, do jaké miry zjiSténé faktory dulezité pro
generaci Z. Vyzkum ukazal, ze v pfipadé hledani budouciho zaméstnavatele hraje

nejdulezitéjsi roli napln prace, work-life balance neboli vyvazenost pracovniho

a profesniho zivota a stabilita zaméstnani, jistota prace.

Z piehledu studii vyplyva, Ze generace Z klade u svych budoucich zaméstnavateli diiraz

na moznosti vzdélavani a rozvoje, jistotu prace a napln prace.

V druh¢ fad¢ se jedna o vyzkumy zamétfené na pracovni motivatory této generace, které
jsou v této praci vyuzity pro definovani faktora ovliviiujicich spokojenost v budoucim
zaméstnani. Jedna se o vyzkumy: Millenial Branding & Randstad US (2014); Kubatova
(2016); Fratricovova & Kirchmayer (2017); Monster (2016) a Fratricova & Kirchmayer
(2018a).

Celosvétova studie Millenial Branding & Randstad US (2014) jako prvni porovnavala
kariérni o¢ekavani Generace Y a Z. Bylo osloveno 1000 respondentii z kazdé generace
napii¢ deseti zemémi (tj: USA, Némecko, Kanada, Turecko, Brazilie, Cina, Svédsko,
Indie, Severni Afrika a Velkd Britanie). Tato studie definovala tfi hlavni pracovni

motivatory generace Z — prilezitost k rozvoji, vice penéz a smysluplnou praci.

Kubatova (2016) tuto studii replikovala v Ceské republice s podobnymi vysledky.
Respondenti zminovali stejné motivatory, pouze v jiném potadi dilezitosti — vice penéz,
smysluplna prace a ptileZitosti k rozvoji.

Fratricova & Kirchmayer (2017) ve své jiz vySe popsané studii, zjistily, ze faktory
dulezité pro spokojenost generace Z jsou — odpovidajici plat, zajimava a rozmanita

prace a uspéch.
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Spolecnost Monster (2016) realizovala vyzkum v USA. Vysledky ukdzaly nasledujici
hlavni motivatory — plat, schopnost organizace nadchnout své zaméstnance

a rozmanitou praci prinasejici neustalé vyzvy.

Fratricova & Kirchmayer (2018a) se ve své studii zaméfili na identifikaci jedine¢nych
motivac¢nich faktort této generace spojenych s budouci praci. Vyzkum byl proveden na
vysokoskolskych studentech na Slovensku, pomoci techniky MEBS, ktera je také
popisovana jako pasivni hrani roli. Pomoci této techniky odhalili nasledujici motivaéni
faktory — uzivani si prace (ve smyslu délani smysluplné prace, kterou miluji), plat,

vztahy se spolupracovniky a uspéch (ve smyslu dosahovani vlastnich cillt).

Z ptehledu studii vyplyva, Zze generaci Zu jejiho zaméstnavatele motivuje plat,

smysluplnd a zajimava prace a uspéch.

V ramci celkového shrnuti lze fici, Ze prekryvajicim motivem u této generace je ristovy
faktor a prilezitost K dalsimu rozvoji. (Fratricova & Kirchmayer, 2018a) DalSim
opakujicim faktorem, ktery lze z vysledkii vypozorovat, je velkd touha po stabilité.
Nejenom té financni, ale také po stabilité prace. I to mize byt divodem, proC chtéji
Clenové generace Z nejCastéji pracovat ve stiedn¢ velkych nebo mezinarodnich

organizacich. (Half, 2015)

Pti teoretickém 1 vyzkumném studiu pracovnich motivii generace Z musime vzdy brat
v uvahu, ze velké mnozstvi jejich Clent je stale v procesu vzdélavani a lze tedy
oCekavat, ze az se 1 oni za¢nou pohybovat v pracovnim prostfedi, objevi se nové rysy

a faktory. (Fratricova & Kirchmayer, 2018b)

Dostupné vyzkumy a studie ndm ukazuji, Ze tato generace ma sva specifika. Jejich
pracovni preference, pozadavky, hodnoty, chovani a pfistupy se od ostatnich generaci
lisi.

Vzhledem k tomu, Ze tato generace zacina vstupovat na trh prace a v budoucnu bude
tvofit jednu z nejpocetnéjSich generacnich skupin, je potieba aby ji zaméstnavatelé
dobie pochopili, zvladli se ptipravit na jeji ptichod a dokazali ji ptizpisobit své aktivity
Z hlediska ftizeni lidskych zdroji. Jako cil fizeni lidskych zdroji (Kocianova, 2012)
uvadi zajiSténi toho, aby firma byla prostfednictvim lidi schopna plnit své cile v
oblastech zabezpecCovani a rozvoje pracovnikii (ziskavani a udrZeni pracovniki),
ocetiovani pracovnikli (zvySovani motivovanosti a loajality) a vztahii (vytvafeni

produktivnich a fungujicich vztahi mezi managementem a pracovniky). Pro
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zamestnavatele je nejdulezitéjsi zjistit jak tyto pracovniky zaujmout a udrzet ve svych

firmach. Pravé touto problematikou se zabyva vyzkumné Setfeni diplomové prace.
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4 Vyzkumné Setieni

V této kapitole je nejdiive popsan vyzkumny problém, cile a otazky, nasledné¢ design
vyzkumu, dotaznik a jeho konstrukce, realizace, vysledky dotaznikového Setfeni a na

zavér celkové shrnuti spolecné s porovnanim s vysledky zahrani¢nich studii.

4.1 Vyzkumny problém, cile a otazky

Pti formulaci vyzkumného problému je zdsadni zodpoveédét nasledujici otazky:

- Co? - Pomoci této otazky definujeme predmét vyzkumu, tedy to co se snazime
zkoumat.

- Jak? - Tato otazka nam ukazuje metody vyzkumu, tedy jak odpovédét na
vyzkumné otdzky.

- Proc? - Posledni otdzka objastiuje ucel vyzkumu, tedy jeho zdivodnéni. (Punch,

2008)
V tomto vyzkumu jsou odpovédi na otazky nasledujici:
- Co? - Faktory dulezit¢ pro generaci Zpii vybéru potenciondlniho
zaméstnavatele a pfi hodnoceni spokojenosti v budouci praci.
- Jak? — Prostiednictvim reSerSe odborné literatury a dotaznikového Setieni.
- Proc? — Pro moznost navrhti a doporuceni pro podnikovou praxi.
Cil vyzkumného Setieni je zjistit faktory dilezité pro generaci Z pi¥i vybéru
budouciho zaméstnavatele a faktory majici vliv na spokojenost v budouci praci.
K naplnéni cile byly stanoveny nasledujici vyzkumné otdzky:
VO;: Jaké faktory jsou dullezit¢é pro generaci Z pfi vybéru potencionalniho

zameéstnavatele?

VO,: Jaké faktory ovliviiuji spokojenost generace Z v budouci praci?

4.2 Design vyzkumu

V soucasnosti jsou pouzivany tfi typy designu vyzkumu, a to kvantitativni, kvalitativni

a smiSeny. (Eger & Egerova, 2017)

V této préci byl zvolen smiSeny typ vyzkumu. Jednd se o kombinaci alesponi jednoho
kvantitativniho aspektu salesponn jednim kvalitativnim pfistupem, sbérem nebo
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analyzou dat. (Creswell & Plano Clark, 2007) V ramci vyzkumu dochazi ke sbéru
kvantitativnich a kvalitativnich dat, jejich integraci a interpretaci vysledki s cilem co
nejlépe porozumét vyzkumnému problému. Pravé integrace vysledkli je jednim
Z hlavnich znakii smiSeného vyzkumu. Kombinace kvalitativnich a kvantitativnich dat
vV tomto piipadé vede k lepSimu porozuméni vyzkumnému problému, nez které by

umoznilo vyuziti pouze jednoho typu. (Creswell, 2015)

Kvalitativni aspekt zde reprezentuje reSerSe odborné literatury a zahrani¢nich studii

a kvantitativni dotaznik v pisemné podob¢.

4.3 Dotaznik a jeho konstrukce

Jako primarni metoda sbéru dat bylo vyuzito dotazovani pomoci dotazniku.

Dotaznik se fadi k nejCastéji vyuzivanym nastrojim a technikam sbéru dat pro vyzkum.
,,Je to zpiisob pisemného kladeni otazek a ziskavani pisemnych odpovedi.” (Gavora,

2000, s. 99)

Pfi jeho tvorbé se vychazelo z poznatkii ziskanych z reSerSe odborné literatury

a vybranych zahrani¢nich studii, uvedenych dale.
Primarn¢ se jednalo o studii autorek Fratricova & Kirchmayer (2017).
Déle byly pouzity nasledujici vyzkumy:

1. vyzkum spole¢nosti Millennial Brandings & Randstad (2014)
2. vyzkum spole¢nosti Adecco (2015)
3. vyzkum autora Half (2015)

Z téchto zdrojii byly vybrany a modifikovany jednotlivé polozky dotazniku. Polozkdm
a strukture dotazniku je vénovana nasledujici podkapitola.

4.3.1 Struktura dotazniku

Dotaznik se skladal z 28 polozek, které byly tvofeny co nejjednoduseji, tak aby presné
popsaly danou skutecnost a zaroven byly vzhledem k véku respondentd jednoduse

pochopitelné. Jeho celé znéni je uvedeno v Priloze A.

Dotaznik byl rozdélen do dvou oblasti. Oblast zkoumajici dilezitost faktorti pti vybéru

zaméstnavatele a oblast zkoumajici faktory, které ovlivituji spokojenost v budouci praci.
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Oblast 1

Tato oblast se sklada ze 14 polozek. U polozky 1 se jedna o polouzavienou otazku
s vy¢tovou odpovédi, kterd poskytuje respondentim i moznost jiné pro vyjadfeni
vlastniho nazoru. U polozek 2 a 3 je vyuzito uzavienych otazek s vybérovou odpovédi.
U polozek 4-14 se jednd o uzavienou Skalovou otdzku, v rdmci které je hodnocena
dilezitost vybranych faktorti pomoci Likertovych skal na stupnici 1-5 (1 = nejméné

dilezity faktor, 3 = ani dilezity ani nedilezity, 5 = nejvice dulezity faktor).
Oblast 2

Do této oblasti patfi 12 polozek. U polozek 15-25 se jedna o uzavienou Skalovou
otazku, v ramci které je hodnocen postoj respondentii k vybranym tvrzenim pomoci
Likertovych 8kal (1 = zcela nesouhlasim, 3 = ani souhlasim ani nesouhlasim, 5 = zcela
nesouhlasim). U polozky 26 byla vyuzita polouzaviena otazka s vybérovou odpovédi.
U polozky 27 se jedna o polouzavienou otazku s vyctovou odpovédi. Tato otazka byla
inspirovana vyzkumy McCrindla (2006; 2008). Jeho vyzkumy se sice zabyvaji generaci
Y, ale vzhledem k tomu, Ze tento faktor je zminovan jako podstatny i pro generaci Z

(viz predchazejici reserSe generace Z), byla tato otazka zatazena do dotazniku.

V zévéru dotazniku byly polozeny identifika¢ni otazky, definujici pohlavi, vk

a dosavadni pracovni zkusenosti respondentt.

4.3.2 Pilotaz

Pfed samotnou realizaci vyzkumu dotaznik prosel fazi predvyzkumu neboli pilotaze.

Prvni verze byla ptfedlozena péti zastupcim generace Z, ktefi byli pozadani
0 zaznamenani Casu potiebného pro vyplnéni, zhodnoceni srozumitelnosti otdzek
a celkového grafického 1 vyznamového zpracovani. Na zdklad¢ jejich podnéti doslo
k nasledujicim tipravam. Cas potiebny pro vyplnéni dotazniku byl stanoven na 15
minut. Byla pozménéna grafickd uprava a zdlraznéno odliSeni otazek s jednou a vice
moznymi odpovéd'mi. Respondenti totiz tyto otazky nerozliSovali a u moZnosti jedné
odpovédi zaskrtli vice. Dale bylo dopséno vysvétleni nékterych pojmi, které byly pro
respondenty nejasné, napt. image a work-life balance. K otazce tykajici se dosavadnich
pracovnich zkuSenosti byla dopsana jest¢ jedna varianta odpovédi. Na vybér byla
jednorazova a dlouhodobd brigdda a respondenti, ktefi méli za sebou oboje, nevédéli,

jakou odpovéd’ zvolit.
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4.4 Realizace vyzkumu
V této kapitole je popsan proces sbéru dat a jejich zpracovani.

4.4.1 Sbér dat

Dotazovani bylo provedeno autorkou osobn¢ v prubéhu 2. fijna 2019 na Obchodni
Akademii Plzen. Na zacatku vyucovaci hodiny byli respondenti obeznameni s cilem
Setfeni, pouzitim vysledkli v diplomové praci a strukturou dotazniku. Nasledné méli

k dispozici ¢as pro vyplnéni.

4.4.2 Zpracovani a analyza dat

Pro zpracovani dat ziskanych dotazovanim byly vyuzity matematicko-statistické
metody pomoci programu MS Excel. Jako prvni se jednalo o nastroj popisna statistika.
Pro polozky, které¢ byly hodnoceny Likertovymi Skdlami, byly vypocitany nasledujici
matematické ukazatele:

- stfedni hodnota, chyba stiedni hodnoty, median, modus, smérodatnd odchylka,

rozptyl vybéru, $picatost, Sikmost, minimum, maximum a soucet. (Hendl, 2009)

Pro vSechny polozky byly zjistény absolutni a relativni ¢etnosti, které jsou dale popsany
pomoci tabulek.

U polozek 4-14 byla testovana statisticka zavislost s cilem zjistit, zda existuje statisticky

vyznamny rozdil v dilezitosti jednotlivych faktorti pro muze a Zeny.

To samé testovani bylo provedeno také u polozek 15-25 scilem zjistit, zda existuje

statisticky vyznamny rozdil v postoji k jednotlivym tvrzenim pro muze a Zeny.
K testovani byl vyuzit Welchiv t-test programu MS Excel.

Odiivodnéni vwwbéru Welchova t-testu

Dtlezitost jednotlivych faktor a postoj k jednotlivym tvrzenim byli zjiStovany na 5-

bodové skale, ktera byla respondentiim podana nasledujicim zptisobem:

- 5 =nejméné dileZity/zcela nesouhlasim

- 4 =mén¢ dilezity/spiSe nesouhlasim

- 3 = ani dalezity ani nedtlezity/ani souhlasim ani nesouhlasim
- 2 =vice dilezity/spiSe souhlasim

- 1 =nejvice dllezity/zcela souhlasim
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Vzhledem ktomu, ze vtakovém ptipadé respondent vnima vzdalenosti mezi
jednotlivymi body skaly jako ekvidistantni, jedna se o data intervalového typu, na ktera
lze aplikovat parametrické metody. Pro dvouvybérové porovnani byl tedy vybran
Welchiv t-test, ktery predpokladd obecné rozdilné rozptyly. Vysledek tohoto testu
mize byt zkresleny v pripad€, ze se v datech vyskytuji extrémni hodnoty. V piipadé
Sbodové skaly se v principu nemohou extrémni hodnoty vyskytovat, minimum je vzdy

1, maximum vzdy 5, a pouziti Welchova t-testu je tedy v tomto ptipadé korektni.

4.5 Vysledky dotaznikového Setieni

Nejprve je popsan soubor respondentli, nasledné jsou uvedeny vysledky tykajici se
dalezitosti faktort pii vybéru zaméstnavatele, dale faktory ovliviiujici spokojenost

v budouci préci a kapitolu uzavird statistické testovani ziskanych dat.

4.5.1 Soubor respondenti

Jednalo se o studenty ¢tvrtého ro¢niku stiedni Skoly, konkrétné Obchodni Akademie
Plzen, namésti T. G. Masaryka 13. K dotazovani bylo k dispozici pét tfid a celkovy
pocet oslovenych respondentii ¢inil 142. Navratnost byla 100%ni. Z tohoto poctu

vyplnilo dotaznik f4dn¢ a uplné 130 respondentt, ktefi byly zatazeni do vyzkumu.
Respondenti byli tdzani nejprve na pohlavi. Rozd¢leni zobrazuje nasledujici tabulka.

Tab. ¢. 7: Rozdéleni respondentt podle pohlavi

Odpovéd Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost (v %)
Muz 34 26
Zena 96 74

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020

Genderové rozdéleni je ponékud nevyrovnané. Pfevazna vétSina respondentt je tvoiena
zenami (74 %). Dlvodem je dotazovani na Obchodni akademii, kde studuji z vetsi ¢asti

prave divky.

Dale byl u respondentli zjistovan rok narozeni. Otdzka byla ponechdna jako oteviend,

kvili ovéteni a zajiSténi validity dotazniku.
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Tab. €. 8: Rozd¢leni respondentti podle roku narozeni

Odpovéd Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost (v %0)
2000 62 52
2001 68 48

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020

Respondenti jsou rovnomérné rozdéleni do dvou vysSe uvedenych ro¢nikii narozeni.
Jednd se o zaky ctvrtych ro¢nikd stiedni Skoly, tudiz zde nebyl predpoklad
vyznamnéjsich odchylek.

Jako posledni byly zjistovany dosavadni pracovni zkusenosti.

Tab. ¢. 9: Dosavadni pracovni zkusenosti respondentil

Odpovéd’ Absolutni cetnost Relativni ¢etnost (v %)
Jednorazova brigada 54 42
Dlouhodoba brigada 36 28
Obé moznosti 30 23
Zadné 10 8
Jiné 0 0

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020

Respondenti se nejvice setkali s moznosti jednorazové brigady (41 %). S dlouhodobou
brigadou mé zkugenost 28 % a s obéma moznostmi 23 % dotazovanych. Zadné pracovni

zkuSenosti nema pouze 8 % respondenttl.

4.5.2 Oblast zkoumajici diileZitost faktori pri vybéru zaméstnavatele
Polozka 1

Tato polozka zjiStovala, jaké kanaly respondenti vyuzivaji/vyuZili by pro zjistovani

informaci o potencionalnim zameéstnavateli.

Respondenti mohli zaskrtnout vice odpovédi. Cetnosti jejich vybéru jsou zobrazeny

Vv nasledujici tabulce.
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Tab. &. 10: Cetnosti odpovédi respondentt — polozka 1

Odpovéd Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost (v %)
Socialni média 68 18
Webové stranky daného

112 30
zaméstnavatele
Pracovni portaly 50 14
Kariérni veletrhy 9 2
Reklama zaméstnavatele

o 25 7

(nap¥. v televizi)
Zjistovani informaci od

104 28
znamych, kamaradu
Jiné 2 1

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020

Nejcastéji zvolenymi odpovédmi jsou webové stranky zaméstnavatele (30 %)
a zjistovani informaci od znamych a kamaradd (28 %). Ty se pohybuji na podobné
urovni. Nésleduji socialni média (18 %) s pracovnimi portaly (14%). Nejhorsi vysledky
maji kariérni veletrhy (2 %). U 1 % odpoveédi zvolili respondenti moZnost jiné
apripojili  vlastni odpovéd’. Jednalo se o0 Vvyuziti informaci z obchodniho
a zivnostenského rejstiiku a dale o vyuziti vlastni zkuSenosti u zaméstnavatele (napf.
predchazejici brigada).

Polozka 2

Tato poloZka zjiSt'ovala, jaké pracovni prostiedi by respondenti upfednostnili.

Byla zde moznost pouze jedné odpovédi.
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Tab. ¢. 11: Cetnosti odpovédi respondentt — polozka 2

Odpovéd Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost (v %)
Prace v tymu 81 62
Individualni samostatna prace 49 38

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020
62 % respondenti upiednostiiovalo tymovou 38 % samostatnou praci.

Tato poloZka byla dale porovnavéana s polozkou ¢islo 3 pomoci kontingen¢niho grafu.
Ten byl vytvofen jako grafické znazornéni kontingencni tabulky vytvoiené v MS Excel.

Tento graf je pfipojen K tteti polozce.

Polozka 3

Tato polozka zjistovala, jako formu pracovni prostfedi by respondenti upiednostnili.
Byla zde moznost pouze jedné odpovédi.

Tab. &. 12: Cetnosti odpovédi respondentii — polozka 3

Odpovéd Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost (v %)

Prace z domova (home

) 26 20
office)
Prace na pracovisti
90 69
zaméstnavatele
Nemam jasnou preferenci 14 11

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020

Respondenti jednoznaéné upiednostiiovali praci pfimo na pracovisti (69 %). 20 %

z nich zvolilo moznost prace z domova a 11 % nemélo Zadnou jasnou preferenci.

Nasledujici kontingenéni graf zobrazuje vzajemny vztah Gdaji ziskanych z otazek dvé

a tfi.
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Obr. ¢. 1: Kontingen¢ni graf zobrazujici vzajemny vztah polozky 2 a 3

20
68
70 , v
Forma pracovniho prostfedi:
a0
50 W nemam jasnou preferenci
40
30 h W prace na pracovisti
zaméstnavatele
& prace z domova (home office)
individualni (samostatnd) prace v tymu
prace
Pracovni prostredi:

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020

Respondenti, ktefi upfednostnuji individudlni (samostatnou) praci, jsou pomérne
vyrovnani ve volbé formy pracovniho prostfedi. Z celkového poctu 49 jich 22 chce
pracovat na pracovisti zaméstnavatele a 18 z domova. Zbylych 9 nema jasnou

preferenci.

U respondentli, ktefi chtéji pracovat v tymu, je situace mnohem jednoznacnéjsi.
Z celkového poctu 81 jich 68 chce pracovat pfimo na pracovisti zaméstnavatele. 8

respondentd si zvolilo praci z domova a zbyvajicich 5 nema jasnou preferenci.
Polozky 4 — 14

KaZdou poloZzku ptredstavoval jeden faktor, jehoz dulezitost pti vybéru potencionalniho
zaméstnavatele, respondenti hodnotili na Skale 1-5, pfiCemz 1 = nejméné¢ dulezity
faktor, 2 = mén¢ dulezity, 3 = ani dulezity ani nedulezity, 4 = dilezity a 5 = nejvice

dilezity faktor.
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Faktory byly nésledujict:

F1
F2
F3
F4
F5
F6
F7
F8
F9

Ptilezitost ke kariérnimu riistu

Moznosti vzdélavani a rozvoje

Stabilita zamé&stnani, jistota prace

Work-life balance (rovnovaha mezi pracovnim a osobnim zivotem)
Népln prace

MozZnost stfidani pracovnich pozic

Benefity (napf. stravenky, penzijni ptipojisténi, sick days apod.)
Dobra image organizace (celkovy dojem, prezentace)

Moznosti zahrani¢nich pracovnich cest

F10 Spolecenska odpovédnost organizace a prosazovani principti

Nize uvedena tabulka ukazuje ptehled zjiSténych statistickych ukazateli pro kazdy

sV v

o1



Tab. €. 13: Statistické ukazatele pro F1 — F10

Statistické ukazatele

Chyba
Sti. Smér. v -
Faktory sti. Median | Modus Rozptyl | Spicatost | Sikmost | Soucet
hodnota odch.
hodnoty
F1 4,246 0,067 4 5 0,768 0,590 -0,333 -0,663 552
F2 4,092 0,066 4 4 0,752 0,565 -0,483 -0,376 532
F3 0,057 5 5
F4 4,192 0,084 5 5
F5 4,123 0,066 4 4
F6 0,088 3 3
F7 3,631 0,089 4 4 1,013 1,025 -0,406 -0,341 472
F8 3,246 0,089 3 3 1,012 1,024 0,063 -0,103 422
F9 3,323 0,110 3 3 1,57 -0,764 -0,371 432
F10 3,446 0,08 3 3 0,916 0,838 -0,021 -0,208 448

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020

Prvni sloupec tabulky vycisluje stfedni hodnotu neboli aritmeticky primér. Je zde vidét

rozdil mezi prvni a druhou ¢asti zkoumanych faktort. U faktorti 1-5 se stfedni hodnota

pohybuje okolo 4 a ukazuje ndm nadpriimérnou dulezitost pro respondenty. S timto

koresponduje i hodnota modust. Nejcastéji zvolenymi odpovéd'mi zde byli moznosti

52




»hejvice dulezité™ a ,,vice dilezité™. V této Casti se také nachazi faktor s nejvyssi stfedni
hodnotou a to: stabilita zaméstnani, jistota prace. U faktor 6-10 je stfedni hodnota
nizsi, okolo 3. Dilezitost je zde pro respondenty primérna. Modusy byly odpovédi ,,ani

dilezité, ani nedtlezité a ,vice dilezité”. Nejnizs$i stfedni hodnotu ma moznost

stiidani pracovnich pozic.

S témito vysledky uzce koresponduje devaty sloupec, a to soucet. Tento udaj znaci
celkovou hodnotu vSech zvolenych odpovédi 1-5. Znamena to, zZe faktor, ktery ma tuto
hodnotu nejvyssi, predstavuje nejvetsi dilezitost pro respondenty. Faktory 1-5, které
jsou pro respondenty nadprumérné dulezité, se v souctu pohybuji mezi 530 a 600.
Druha polovina mé& hodnoty niz§i, mezi 420 a 475. Maximum, kterého bylo
U jednotlivého faktoru mozné dosdhnout je 650. Nejvyssi souCet ma faktor Cislo 3
a nejnizsi Cislo 6.

Median je prostiedni hodnotou statistického souboru, ktery nabyva hodnot 3-5

V bezrozmérné veli¢iné€.

Smérodatna odchylka udava, jak moc se od sebe navzajem lisi jednotlivé odpovédi
v souboru. Cim vys§i je, tim vétsi je etnost oznaceni konkrétnich odpovédi. V tomto
piipadé se jedna o hodnoty pomérn¢ nizké. NejvysSi hodnota byla zaznamenana
u faktoru mozZnosti zahrani¢nich pracovnich cest, kde se od sebe odpovédi v souboru
ktery ma zaroven nejvyssi stiedni hodnotu. Zde se respondenti ve svych odpovédich

nejvice shodovali.

Rozptyl udava, jak moc jsou hodnoty v souboru od sebe rozptyleny. Jedna se o druhou

odmocnin smérodatné odchylky.

Koeficient S$picatosti je u vétSiny faktort v zapornych cislech. To znamena, Ze se
hodnoty vice ¢i méné oddaluji od stiedu. Nejdale jsou od néj u patého faktoru, coz je
napln prace. Kladna hodnota, i kdyZ velmi nizka je u mozZnosti 8 a vilbec nejvyssi
kladny koeficient ma faktor 3 — stabilita zaméstnani, jistota prace. Zjisténé udaje se zde
nachdazi blizko stfedni hodnoty. Tento zavér koresponduje s predchozimi zjisténimi.

Koeficient Sikmosti je s vyjimkou Sestého faktoru zaporny. U faktoru Cislo 3, je jeho

Vv

U Sestého faktoru je hodnota koeficientu kladnd, a tudiz je odklon od sttedu nejvétsi ze
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v v

pro respondenty.

4.5.3 Oblast zkoumajici faktory, které ovliviiuji spokojenost v budouci praci

Polozky 15— 25

Kazdou polozku piedstavovalo jedno tvrzeni, popisujici spokojenost v praci. Souhlas
S nimi respondenti vyjadfovali na Skéle 1-5, pfi¢emzZ 1 = zcela nesouhlasim, 2 = spiSe
nesouhlasim, 3 = ani souhlasim ani nesouhlasim, 4 = spiSe souhlasim a 5 = zcela

souhlasim.
Tvrzeni byla nasledujici:

T1 Pocit, Ze mam vliv

T2 Mam Gspéch

T3 Dostava se mi uznani

T4 Dostavam odpovidajici plat

T5 Méam moznost pomdhat ostatnim

T6 Mam zajimavou a rozmanitou praci

T7 Pocit, ze délam néco smyslupIlného

T8 Jsem ¢lenem motivovaného tymu

T9 Mam moznosti vzdélavani a rozvoje

T10 Aktivné piispivam k feSeni tikoll a projekt

Nize uvedend tabulka ukazuje pfehled zjisténych statistickych ukazateli pro kazdé

v v

hodnota.
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Tab. €. 14: Statistické ukazatele pro T1 — T10

Statistické ukazatele
Chyba
Str. Smér. . .
Tvrzeni sti. Median | Modus Rozptyl | Spicatost | Sikmost | Soucet
hodnota odch.
hodnoty

T1 3,669 0,081 4 4 | 0,918 0,843 0,303 -0,512 477
T2 4,285 0,066 4 5 | 0,750 0,562 -0,078 -0,746 557
T3 4,138 0,078 4 5| 0,878 0,771 0,553 -0,903 538
T4 0,057 5 5 0,419

T5 4,069 0,082 4 4 | 0,933 0,871 1,101 -1,011 529
T6 4,092 0,081 4 5 | 0,919 0,844 0,525 -0,855 532
T7 4,323 0,076 5 5 | 0,865 0,748 2,247 -1,411 562
T8 0,087 4 4 0,985

T9 4,038 0,081 4 4 | 0,918 0,843 0,494 -0,809 525
T10 3,892 0,076 5 4 | 0,865 0,748 0,562 -0,592 506

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020

Stfedni hodnota zde ukazuje na nadprimérny souhlas s tvrzenimi. Hodnoty se pohybuji

mezi 3,6 a 4,6. Vyrazny vykyv zde neni. Nejvyssi udaj byl zjistén u ctvrtého tvrzeni —

dostavam odpovidajici plat. Respondenti nejcastéji volili odpoveéd’ ,,zcela souhlasim®.

Tomu odpovida i soucet, ktery dosédhl hodnoty 603 (z maxima 650). Jedna se o nejvyssi

hodnotu ze vSech hodnocenych tvrzeni a faktori v rdmci otdzek 4, 5 a 6. Smérodatna
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cvvr

anejvyssi smérodatna odchylka, ktera se blizi 1.

Koeficient $piCatosti se pohybuje v niz§ich kladnych a zapornych hodnotach. Vykyv

tvofi Ctvrté tvrzeni, kde je kladnd hodnota vyrazné vyssi. Zjisténé odpovédi se nachazeji

A4

cwvvr

Polozka 26

Tato polozka zjiStovala jaky zpisob komunikace se svymi budoucimi kolegy a vedouci

respondenti upiednostiuji.
Byla zde moznost jedné odpoveédi.

Tab. &. 15: Cetnosti odpovédi respondentii — polozka 26

Odpovéd Absolutni cetnost Relativni ¢etnost (v %)
Osobni kontakt 96 74
E-mail 7 5
Telefon 13 10
Videokonference (Skype) 0 0

Prostrednictvim chatu
(Messenger, WhatsApp, 14 11
Snapchat, iMessage atd.)

Jiné 0 0

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020

Prevazujicim zpisobem komunikace je osobni kontakt (74 %). Respondenti déle zvolili
moznost chatu (11 %) a telefonu (10 %). Emailovd komunikace byla se svymi 5 %

V pozadi a moZnosti videokonference pomoci Skypu nezaujala nikoho.
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Polozka 27

Tato polozka zjisStovala jakou metodu vzdélavani a rozvoje by respondenti ve svém

budoucim zaméstnani nejvice ocenili.

Zde méli respondenti moznost vice odpovédi, jejichz Cetnosti ukazuje nasledujici

tabulka.

Tab. ¢. 16: Cetnosti odpovédi respondentt — polozka 27

Relativni ¢etnost

Odpovéd Absolutni ¢etnost

(v %)
E-learning 24 7
Skoleni, seminaie, workshopy, kurzy —
zaméi‘ené na hard skills (jazykové, technické a 79 24
védomostni dovedosti)
Skoleni, seminaie, workshopy, kurzy —
zaméi‘ené na soft skills (komunika¢ni 78 24
dovednosti, osobni rozvoj, vedeni tymu atd.)
Rota¢ni programy (zména prac. mist) 16 5
Koucink (podpora rozvoje clovéka v urcité
oblasti a pomoc pti nalezeni vlastniho feSeni 29 9
problému, kou¢ je v roli ,,privodce’)
Mentoring (odbornik, ktery predava znalosti a 18 15
zkuSenosti mén¢ zkusenému)
Prace na riznorodych projektech 48 15
Jiné 1 0

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020

Respondenti uptfednostiiuji moznost Skoleni, seminait, workshopt a kurzli. Zaméteni na
soft 1 hard skills bylo zvoleno stejnym procentem dotazovanych (24 %). Na druhém
misté je opét se stejnym procentem odpoveédi (15 %) mentoring a prace na riznorodych
projektech. Moznosti kouc¢inku zvolilo 9 % respondentidi a e-learningu 7 %. Na nizké
pozici se umistily rotacni programy (pouze 5 %). V mozZnosti jiné byla uvedena

odpovéd vzdélavani praci.
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454 Testovani statistické zavislosti

U polozek 4-14 byla testovana statistickd zavislost s cilem zjistit, zda existuje statisticky

vyznamny rozdil v dilezitosti jednotlivych faktorti pro muze a zeny.
Vysledky jsou shrnuty v nasledujici tabulce.

Tab. €. 17: Vysledky testovani statistické zavislosti — polozky 4 - 14

Faktory Sti‘edni hodnota Stiedni hodnota o-hodnota
muZzi Zeny
F1 4,235 4,25 0,929
F2 4,118 4,083 0,823
F3 4,618 4,594 0,855
F4 4,235 4,177 0,757
F5 4,235 4,177 0,757
F6 2,882 3,010 0,55
F7 3,589 3,646 0,778
F8 3,441 3,177 0,231
F9 2,794 3,51 0,008
F10 3,353 3,479 0,46

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020

U faktoru c¢islo 9, tedy moZnosti zahrani¢nich pracovnich cest, byl jako u jediného
prokazan statisticky vyznamny rozdil mezi odpovéd’'mi u muzu a u zen. P-hodnota byla
nizs§i nez hranice 0,05. U tohoto faktoru je také nejvétsi rozdil v sttednich hodnotach
a hodnotach hornich a dolnich kvartilli, viz nize umistény graf. Mizeme konstatovat, Ze
pro Zeny je dileZitost tohoto faktoru pii vybéru potenciondlniho zaméstnavatele

statisticky vyznamnéj$i nez pro muze. Rozdil stfednich hodnot €inil 0,716.

U vsech ostatnich faktor nebyl prokazan statisticky vyznamny rozdil. P-hodnota byla
vzdy vyssi nez 0,05 a rozdil sttednich hodnot byl také minimélni. Dulezitost téchto
faktorli pro muze a zeny pii vybéru potenciondlniho zaméstnavatele se tedy vyznamnéji

nelisi.
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U faktoru ¢&islo 1, tedy pftilezitost ke kariérnimu ristu, se p-hodnota nejvice blizi 1.
Rozdily hornich, dolnich kvartild a stfednich hodnot byly ze vSech zkoumanych hodnot
nejmensi. Lze fici, Ze se muzi a Zeny v hodnoceni diilezitosti tohoto faktoru nejvice

shoduji.

Porovnani dilezitosti faktori pro muze a zeny ukazuje také nasledujici krabicovy graf,
kde lze vidét jiz vySe zminované stfedni hodnoty, horni a dolni kvartily a také

minimalni a maximalni dosazené hodnoty pro muze a Zeny.

Obr. ¢. 2: Krabicovy graf pro porovnani dilezitosti faktor pro muze a zeny
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2020

To samé testovani bylo provedeno také u polozek 15-25 scilem zjistit, zda existuje

statisticky vyznamny rozdil v postoji k jednotlivym tvrzenim pro muze a Zeny.

Vysledky jsou shrnuty v nasledujici tabulce.
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Tab. €. 18: Vysledky statistického testovani zavislosti — polozky 15 - 25

Tvrzeni Sti‘edni hfdnota Sti"edl:i hodnota o-hodnota
muZzi Zeny
T1 3,588 3,70 0,563
T2 4,118 4,344 0,156
T3 3,912 4,213 0,129
T4 4,618 4,646 0,821
T5 3,941 4,115 0,392
T6 3,794 4,198 0,056
T7 4,059 4,417 0,068
T8 3,529 3,708 0,37
T9 4,059 4,052 0,97
T10 3,853 3,906 0,774

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020

U zadného z tvrzeni nebyl zjistén statisticky vyznamny rozdil mezi odpovéd'mi muzi
a zen. P-hodnota se pohybovala nad 0,05.

Tvrzeni ¢islo 6, tedy mam zajimavou a rozmanitou praci, se jako jediné nejvice blizilo
hranici pro stanoveni vyznamnosti. Hodnota 0,056 ji jen tésn¢ piekrocila. Mizeme tedy

fici, ze postoj muzl a Zen k tomuto tvrzeni, se ze vSech uvedenych nejvice lisil.

U tvrzeni ¢islo 9, tedy mam moZnost vzdélavani a rozvoje, se p-hodnota nejvice blizi 1.
Rozdily hornich, dolnich kvartild a stfednich hodnot byly ze vSech zkoumanych hodnot

nejmensi. MuZi a Zeny se tedy ve svém postoji k tomuto tvrzeni nejvice shoduji.

Porovnani postoje muzii a Zen k jednotlivym tvrzenim ukazuje také nasledujici

krabicovy graf.
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Obr. ¢. 3: Krabicovy graf pro porovnani postoje muzi a Zen k jednotlivym tvrzenim
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4.6 Vystupy dotaznikového Setieni a srovnani s vystupy zahrani¢nich

studii vyuzitych pri jeho tvorbé

Vystupy a porovndni jsou rozdéleny na dvé kapitoly, podle zkoumanych oblasti, a to na
dilezitost faktort pii vybéru zaméstnavatele a na faktory, které ovliviiuji spokojenost

Vv budouci praci.

4.6.1 DileZitost faktori pri vybéru zaméstnavatele

Pii zjiStovani informaci o svém potencionalnim zaméstnavateli 30 % respondentl
vyuziva webovych stranek a 28 % informaci ziskanych od svych zndmych a kamaradu.
Oproti tomu vysledky studie Adecco stavi na prvni misto pracovni portély, nasledované
kariérnimi veletrhy. (Adecco, 2015) Tyto kandly respondenti vlastniho dotaznikového
Setfeni prili§ nevyuzivaji. Pracovni portaly zvolilo 14 % a kariérni veletrhy pouha 2 %.

Pomérné prekvapivym vysledkem je nizké procento u kanalu socidlnich médii. Zvolilo
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ho pouze 18 % respondenttli, coz je skoro o polovinu mén¢, nez u vyuziti webovych
stranek. I kdyz jsou pro tuto generaci socidlni sité kazdodenni soucdsti, lze fici, Ze pii
zjiStovani informaci o zaméstnavatelich jim nevénuji az takovou pozornost

a spolehlivéjsi variantou jsou pro né klasické webové stranky firmy.

Co se ty¢e pracovniho prostiedi, 62 % respondent dava prednost praci v tymu a 49 %
preferuje individudlni samostatnou préaci. Pfi volbé konkrétni formy pracovniho
prosttedi, 69 % zvolilo praci na pracovisti a 20 % praci z domova. Tyto vysledky
koresponduji se zahrani¢nimi studiemi, které uvadi, ze tato generace preferuje tymovou

praci v kancelaiském prostiedi, pfedev§im z diivodu spoluprace a komunikace s kolegy.

Setieni také ukéazalo, Ze respondenti, ktefi upfednostiiuji samostatnou praci, jsou
pomérné vyrovnani ve volbé formy pracovniho prostfedi. Z celkového poctu jich 11 %
chce pracovat na pracovisti zaméstnavatele a 9 % z domova. U respondentti, kteti chtéji
pracovat v tymu, je situace mnohem jednoznaénéjsi. Z celkového poctu jich 55 % chce
pracovat pifimo na pracovisti zaméstnavatele. Tento pocet je logicky a koresponduje
S potfebou komunikace a pfitomnosti kolegli. 6 % respondentti si ale zvolilo praci
Z domova. U nich se d4 ptfedpokladdat pozadavek na moZznost komunikace se svym

tymem nikoliv osobné, ale pomoci technologii.

Z hodnoceni dilezitosti vybranych faktorti vyplynuly nasledujici zavéry.

vvvvvv

faktory:

- Stabilita zaméstnani, jistota prace
- Prilezitost ke kariérnimu ristu

- Work-life balance

Dalsi faktory dle diileZitosti jsou: naplii prace, moznosti vzdélavani a rozvoje, benefity,
spole¢enskd odpovédnost organizace a prosazovani principt, dobrd image organizace,

moznosti zahrani¢nich pracovnich cest a moznost sttidani pracovnich pozic.

Stiedni hodnoty se u vSech faktor, krom& moznosti stfidani pracovnich pozic,
pohybovali nad hranici 3. Lze tedy konstatovat, ze vSechny faktory jsou respondenty
vnimany minimalné jako ¢astecné dulezité.

I V porovnani s tvrzenimi hodnocenymi v nasledujici podkapitole. S timto vysledkem
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koresponduje i hodnoceni rotac¢nich programi, jakozto metody vzd€lavani a rozvoje.
Pouze 5 % respondentii by tuto metodu ve svém zaméstnani ocenilo (viz nasledujici

podkapitola).

U studie Fratricova & Kirchmayer (2017) jsou vysledky podobné. Pro vybér

vvvvvv

- Naépln prace
- Work-life balance

- Stabilita zamé&stnani, jistota prace
Nejmensi dilezitost byla zjisténa u moznosti pracovniho cestovani do zahranici.
Porovnani stiednich hodnot obou praci ukazuje nasledujici tabulka.

Tab. ¢. 19: Srovnani vysledkti vlastniho dotaznikového Setfeni a studie FratriCova

& Kirchmayer (2017)

Studie Fratricovd, | Vlastni dotaznikové

Kirchmayer (2017) Seti‘eni (2019)
Faktory Stredni hodnota Sttedni hodnota Rozdil strednich

hodnot

F1 3,48 4,25 +0,77
F2 3,70 4,09 +0,39
F3 4,00 4,6 +0,6
F4 4,02 4,19 +0,17
F5 4,02 4,12 +0,1
F6 3,92 2,98 -0,94
F7 3,44 3,63 +0,19
F8 3,37 3,25 -0,12
F9 3,22 3,23 +0,01
F10 3,25 3,45 +0,2

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020
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Faktory 1, 2 a 3, tedy pfilezitost ke kariérnimu riistu, moznosti vzdélavani a rozvoje
a stabilita zaméstnani, jistota prace, jsou dilezitéjSi pro respondenty vlastniho
dotaznikového Setfeni. Stfedni hodnota je zde vyrazné vyssi. Naopak faktor Cislo 6, tedy

moznost stfidani pracovnich pozic, je dilezitéjsi pro respondenty ptivodni studie, coz

nam ukazuje nizsi stfedni hodnota.

4.6.2 Faktory, které ovliviiuji spokojenost v budouci praci

Z vyjadtovani souhlasu s vybranymi tvrzenimi vyplynuly nasledujici zavéry.

vvvvvv

tvrzeni:

- Dostavam odpovidajici plat

- Pocit, Ze délam néco smysluplného

- Mam uspéch
Dalsi tvrzeni dle dalezitosti jsou: dostava se mi uznani, mam zajimavou a rozmanitou
praci, madm moznost pomahat ostatnim, mam moznosti vzdélavani a rozvoje, aktivné
prispivam k feSeni tkoll a projektl, pocit, Ze mam a vliv a nejméné diilezité tvrzeni
jsem ¢lenem motivovaného tymu.

A

vvvvvv

& Kirchmayer (2017) jsou nasledujici:

- Dostavam odpovidajici plat
- Mém zajimavou a rozmanitou praci

- Mam uspéch

Jako nejméné dulezité bylo oznaceno tvrzeni ,aktivné pfispivam k feSeni ukoll

a projekti‘.

Porovnani stfednich hodnot obou praci ukazuje nésledujici tabulka.
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Tab. ¢. 20: Srovnani vysledki vlastniho dotaznikového Setfeni a studie Fratricova &

Kirchmayer (2017)

Studie Fratri¢ova, | Vlastni dotaznikové

Kirchmayer (2017) Setieni (2019)
Tvrzeni Stredni hodnota Stredni hodnota ROZdﬁ’LZt:gSHRh
T1 3,91 3,67 -0,24
T2 4,37 4,29 -0,08
T3 4,24 4,14 -0,1
T4 4,42 4,64 +0,22
T5 3,91 4,07 +0,16
T6 4,42 4,09 -0,33
T7 4,30 4,32 +0,02
T8 3,87 3,66 -0,21
T9 4,18 4,04 -0,14
T10 3,64 3,89 +0,25

Zdroj: vlastni zpracovani, 2020

Tvrzeni 4 a 10, tedy dostdvam odpovidajici plat a aktivné ptispivam k feSeni tkoli
a projekti, dosahla vyS§i stfedni hodnoty u vlastniho dotaznikového Setfeni.
Respondenti tedy s tvrzenimi souhlasili vice. U tvrzeni 1, 6 a 8, tedy pocit, ze mam vliv,
mam zajimavou a rozmanitou praci a jsem clenem motivovaného tymu, se jednalo

0 opacnou situaci.

Dale dotaznik zjiStoval, jaky zplisob komunikace se svymi budoucimi kolegy
a vedoucimi respondenti upfednostiiuji. Vysledky byly jednoznaéné. 74 % zvolilo
osobni kontakt, coZ koresponduje se zahrani¢nimi studiemi. Ve véts$in€ z nich prevazuje

u generace Z forma osobni komunikace.

Respondenti byli déle tdzani na metody vzdélavani a rozvoje, které by nejvice ocenili ve
své budouci praci. Samotny faktor vzdélavani a rozvoje je napfi¢ vSemi studiemi

hodnocen jako velmi podstatny pro tuto generaci. Konkrétni metody ve svych pracich
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zkoumd McCrindle, ktery se zamétuje na generaci Y. Uptfednostiiované metody jsou
nasledujici: Skoleni zamétena na soft skills, Skoleni zaméfend na hard skills, coaching
a mentoring. Jako nejhiife hodnocenou metodu uvadi e-learning. (McCrindle, 2006;
McCrindle, 2008). V tomto dotaznikovém Setfeni respondenti nejvice ocenili moznost
Skoleni, seminaft, workshopti — zaméfenych jak na soft tak hard skills. Jednalo se
0 24%. Nasledoval mentoring a prace na riznorodych projektech s 15 %. E-learning

byl se 7 % také jednou z nejhlife hodnocenych metod.

Jednalo se o prvni etapu dotaznikového Setfeni. Byla planovana dal$i vlna dotazovani na
vysokoskolskych studentech Fakulty ekonomické, ktera ale vzhledem k situaci
karantény nemohla byt provedena. Vysledky tohoto dotaznikového Setfeni jsou tedy

pouze orientacni, vzhledem k omezenému vzorku respondentt.
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5 Navrhy a doporuceni

Na zaklad¢ vysledkli realizovaného dotaznikového Setifeni jsou v této kapitole

formulovana doporuceni pro podnikovou praxi.

5.1 Ziskavani zaméstnancu

Z prvni ¢asti vyzkumu vyplynulo, Ze tato generace pro zjiStovani informaci o budoucim
zaméstnavateli nejvice vyuzivd webové stranky a informace od zndmych a kamaradi.
Déle také jednotlivé faktory, které jsou pro né pii vybéru zaméstnavatele diilezité. Jedna
se predevsim o stabilitu zaméstnani, jistotu prace, prilezitost ke kariérnimu ristu, work-

life balance, napln prace, moznosti vzdélavani a rozvoje a benefity.

Proto se firmy musi prioritné zaméfit pravé na své weboveé stranky, jakozto
komunikaéni kanal a pfi jejich tvorbé zohlednit co nejvice moznych faktori. Weboveé
stranky by mély potencionalnim zaméstnancim firmu piedstavit, ukdzat, co vSechno
jim prace ptinese a pro¢ je dand pro né¢ dana firma nejlepsi volbou. Zakladem je
vytvofeni samostatné kariérni sekce pro potencionalni uchazece, ve které najdou
vSechny dulezité¢ informace. Pti piedstaveni firmy a oboru podnikani je tfeba brat ohled
na to, Ze pro generaci Z je dilezita jistota prace a stabilita. Firmy by mély zduraznit, jak
dlouho se pohybuji na trhu, kolik maji stalych zaméstnanct a jaké jsou jejich aktivity.
K tomu je vhodné vyuziti obrazkl, obrazkovych map a videi. Pii popisu pracovnich
pozic je tieba klast diiraz na moznost kariérniho rtstu, work-life balance, detailni popis
naplné prace a zdiraznéni moznosti vzdélavani a rozvoje. Generace Z jsou tymovi hraci
S potfebou kontaktu a komunikace. Zarovenl jsou velmi vizudlné¢ zaméteni. Z téchto
divoda by firmy na svych strankdch mély ndzorné ukézat, jak vypadaji jejich pracovni
tymy a v jakém prostfedi pracuji. Je vhodné vyuzit fotografii a videi, nejenom
z pracovniho prostfedi, ale také z nejrliznéjSich firemnich akci. Dale také prokliky na
socidlni sité, kde si mohou uchazeci dohledat dal$i vizualni obsah. Nejvétsi diiraz tato
generace klade na informace ziskané od znamych a kamarada. Je pro né dulezity popis
osobni zkuSenosti. Ur€ité je proto vhodné na stranky zafadit komentéaie spokojenych
zameéstnancl S popisem jejich pracovni pozice a vyhod, které jim prace ptinasi. Firmy
by mély pravidelné¢ sledovat hodnoceni na atmoskop.cz, kde mohou zaméstnanci
anonymn¢ pridavat komentafe a hodnoceni ke svym firmam Pokud pro né bude

vychazet pozitivné, tak také umistit tuto informaci na své webové stranky.
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Co se tyCe jednotlivych faktorti dulezitych pii vybéru, doporuceni jsou popséana

v nasledujici podkapitole.

5.2 Kariérni rozvoj

Vytvofit K pozicim, které to umoziuji piehledny kariérni plan. Kazdy krok provazat
S konkrétnimi moznostmi vzdélavani, které¢ jsou k dispozici a pro konkrétni pozici
potteba. Tito lidé chtéji védét, co jsou jim firmy v ramci ristu schopny nabidnout,
V jakém Casovém horizontu a co je pro to tteba ud¢€lat. Je vhodné, jim ukazovat ptiklady
lidi, ktefi jiz ve firm& uspéSné prosli tréninkem a rozvojem a dokézali se profesné
vypracovat. Také je pro n¢ dilezitd napln prace, firmy by proto mély klast dtraz na to,
aby prace pokud mozno nebyla stereotypni a pfinasela rtizné podnéty. Dale by mély
nabizet moznost zapojit se do riznych projektti s riznymi tymy, aby se zaméstnanci

mohli stale zlepSovat a posouvat kupiedu.

Je dilezité nezapominat také na faktory, které jsou spjaty s predchazejici generaci Y,
jako je work-life balance a pracovni benefity. I generace Z chce od svych
zaméstnavatel,, aby jim umozZnili dosahnout rovnovahy mezi pracovnim a osobnim
zivotem. Je potieba stale pokracovat v nabidkach moznosti flexibilnich forem prace, at’
uz jsou to ¢asteéné uvazky nebo moznosti prace z domova. Dulezité je co nejvice lidem
umoznit pracovat kde, kdy a jak potiebuji a byt otevieny alternativnim formam préce.
Tato generace je ochotna pracovat tvrdé, ale potiebuje flexibilitu a moznost rozvrhnout
si svou pracovni dobu. Co se tyce benefiti dle Millennial Brandings & Randstad (2014),
nejvice ocenuji prispévky na zdravotni pojisténi, trénink a profesni rozvoj, flexibilni

pracovni dobu a placenou dovolenou.

Z vyzkumu dale vyplynulo, Zze co se tyce pracovniho prostiedi a jeho formy, generace
Z nejvice uptednostiiuje tymovou praci na pracovisti. Tomu je potieba piizplsobit
vzhled a uspofddani. Idedlem je pohodlné a piijemné prostiedi, které podporuje
spolupraci, ptilezitostny odpocinek a vytvareni vztahti. Je tfeba kazdému zaméstnanci
poskytnout vlastni pracovni misto a zaroven mit i prostory, kde budou zaméstnanci
travit ¢as spole¢né jak praci, tak odpocinkem a zabavou. Firmy by nemély zapomenout
také na prostory, které budou slouzit k vét§im tymovym poraddm a mensim setkanim

naptiklad manaZera s konkrétnim zaméstnancem.
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Vzorem mohou byt brnénské kancelafe Air bank, a. s., které obsahuji vSechny vyse

zminéné prvky.

Obr. €. 4: Prostory pro individualni setkdvani a relax zona ve spolecnosti Air bank, a. s.

Zdroj: interierroku.cz, 2015

Obr. €. 5: Spolecné prostory ve spoleCnosti Air bank, a. s.

Zdroj: interierroku, 2015

5.3 Odménovani a hodnoceni

Druhé ¢ast vyzkumu ukdazala faktory, které ovliviiuji spokojenost v budouci praci. Jedna
se predev§im o odpovidajici plat, pocit, Ze dé€ldm néco smyslupIlného, Gspéch, uznani,
zajimavou a rozmanitou praci, moznost pomahat ostatnim a moZnost vzdélavani
arozvoje. Déle vysledky ukdzaly, Ze upfednostiiovanou formou komunikace je osobni

kontakt.

Pokud se tedy firmam podaii zaméstnance této generace ziskat, musi dale pokracovat ve
svych aktivitach, aby si je udrzeli. Je tfeba si uvédomit skoro jednozna¢nou preferenci
osobniho kontaktu, jakozto formy komunikace a zohlednit ji v celém procesu fizeni
zaméstnancl. Firmy by mély planovat na kazdy mésic individudlni schiizky pro
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kazdého pracovnika se svym nejbliz§Sim nadfizenym, slouzici ke zpétné vazbé. Také

pravidelna setkavani pracovnich tyml a moznost potkat se i s Vy$§im managementem.

Nejvetsi diraz tato generace klade na odpovidajici platové ohodnoceni. Je potieba
0 tomto tématu se zaméstnanci mluvit v rdmei manazerskych setkani a rozhodné tento
faktor nepodcenovat. Generace Z chce dosahnout uspéchu. Proto je vhodné s nimi
rozebirat konkrétni moznosti kariérniho postupu a s nim souvisejici platové ohodnoceni.

Déle definovat kratkodobé cile a plany k jejich dosazeni.

Dal§imi podstatnymi faktory jsou pocity uznani a smysluplnosti prace. Tyto pocity
mize opét podpofit kvalitni prace manaZera, jeho zptisob komunikace a vedeni svych
podtizenych. M¢l by udrzovat osobni ptistup, zajimat se 0 nazory a pocity, povzbuzovat

a ocenovat pokroky kazdého svého zaméstnance.

Vyzkum dale ukazal, ze faktor, ktery je pro generaci Z dilezity jak pi1 vybéru
zameéstnavatele, tak pro spokojenost v budouci praci je moznost vzdélavani a rozvoje.
Uptednostituji metody vzdélavani mimo pracovisté (off the job). Je tfeba jim
poskytnout nabidku seminait, workshopti a kurzd, které jim pomizou zlepSovat se a
posouvat V kariérnim zebticku. Je moznost vyuzit nabidky externich Skoliteld,
vzdé¢lavacich instituci ptipadné lze vyuzit interni Gtvary, jejichz vyhoda je ve znalosti
prostfedi organizace. (Dvordkova a kol., 2007) Zaméfeni by mélo byt jak na odborné
znalosti a dovednosti (hard skills), tak na interpersonalni dovednosti (soft skills). Co se
tyée metod vzdélavani na pracovisti (on the job), generace Z ocefiuje mentoring.
,,Mentorovani je proces zaloZeny na vyuzivani specialné vybranych a vyskolenych
jedincii (mentorii), kteri pomahaji pridélenym osobam pri jejich vzdeldvani a rozvoji
tim, Ze jim poskytuji odborné vedeni, praktické rady a trvalou podporu.* (Armstrong
& Taylor, 2015, st. 361) Je tieba vyuzit schopnosti svych zkuSenych zaméstnanct
a umoznit jim pomoci Vv rozvoji svym kolegim. Touto jedinou metodou mizou firmy
nabidnout moZnost vzdélavani a rozvoje, kariérniho postupu a zohlednit dilezity faktor

pro spokojenost generace Z, a to moznost pomahat ostatnim.

Zavérem lze fici, Ze cilem vSech firem je dikladné se ptipravit na generaci Z. Je tfeba
poznat jejich potieby a sladit je s potfebami piredchazejicich generaci tak, aby spolu
dokazali na jednom pracovisti efektivné fungovat. Je mozné vychazet z piistupl
aplikovanych na generaci Y, ale firmy nesmi zapomenout zohlednit specifika této

generace a své pristupy jim pfizpusobit.
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Z.aveér

Diplomova prace se zaméfuje na generaci Z V pracovnim prostiedi. Jejim cilem bylo
identifikovat faktory ovliviiujici vybér budouciho zaméstnavatele a spokojenost
S budouci praci zpohledu generace Z a ndasledn¢ formulovat doporuceni pro

podnikovou praxi v oblasti fizeni lidskych zdroji se zaméfenim na tuto generaci.

Pro dosazeni stanoveného cile prace bylo postupovano podle nasledujicich kroki.
Nejprve vymezenim teoretickych vychodisek a charakterizovanim generace Z. K tomu
bylo vyuzito zahrani¢ni literatury, vyzkumi a studii. Déale vymezenim dil¢ich studii
zabyvajicich se touto generaci. Vyzkumy byly rozdéleny na ty, tykajici se pozadavki
této generace na své budouci zaméstnavatele a pracovnich motivatort. Druhé zminéné
jsou v této praci vyuzity pro definovani faktord ovliviiujicich spokojenost v budoucim
zaméstnani. Z prehledu studii vyplynulo, ze generace Z klade u svych budoucich
zaméstnavatelli diraz na moznosti vzdélavani a rozvoje, jistotu prace a napln prace. Co
se tyCe motivatord, nejvice je u svého zaméstnavatele motivuje plat, smysluplna

a zajimava prace a uspéch.
Nasledné bylo realizovano dotaznikové Setieni na zastupcich této generace. Tento
dotaznik byl rozdélen do dvou oblasti na zaklad¢ zkoumanych faktort.

Vysledky prvni Casti ukazaly, ze pii vybéru potencionalniho zaméstnavatele jsou pro

vvvvvv

- stabilita zamé&stnani, jistota préce,
- prilezitost ke kariérnimu rastu a

- work-life balance.

Pfi zjiStovani informaci o svém potenciondlnim zaméstnavateli nejvice vyuzivaji
webovych stranek (30 % respondentll) a informaci ziskanych od svych znamych
a kamarada (28 % respondentit). Co se tyce pracovniho prostiedi, davaji prednost praci
Vtymu (62 % respondentil), ale zajima je také individudlni samostatnd prace (49 %
respondentll). Pfi volb&é konkrétni formy pracovniho prostfedi, preferuji praci na

pracovisti (69 % respondentii) oproti praci z domova (20 % respondent).
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Vysledky druhé ¢asti ukazaly, ze pro spokojenost v budouci praci jsou pro tuto generaci
nejdalezitéjsi tii nasledujici tvrzeni:

- dostavam odpovidajici plat,

- pocit, ze délam néco smysluplného a

- mam uspéch.

Jednozna¢né uptednostituji osobni kontakt, jakoZto zplsob komunikace se svymi
budoucimi kolegy a vedoucimi (74 % respondentli). Co se ty¢e metod vzdélavani
arozvoje, tato generace by ve své budouci praci nejvice ocenila moznost Skoleni,
seminafd, workshopti - zamétenych jak na soft tak hard skills (24 % respondent1). Dale

mentoring a praci na riznorodych projektech (15 % respondentt).

Na zavér byly formulovany navrhy a doporuceni pro podnikovou praxi. Tyto navrhy

a doporuceni vychazely z vysledkli dotaznikového Setfeni.
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Priloha A: Dotaznik
Vazeny respondente/tko,

vypracovavam diplomovou praci na téma: Generace Z zZ pohledu fizeni lidskych zdroju,
jejiz soucasti je zjisténi, jakd jsou ocekavani a pozadavky této generace na svého
budouciho zaméstnavatele. Rada bych Vas, jako zéastupce pozadala o vyplnéni tohoto

dotazniku, ktery vam zabere ptiblizn¢ 15 minut ¢asu.

Pti zodpovidani otdzek se prosim vzijte do situace, ze se rozhodujete pro drahu

zaméstnanci, respektive uz na ni jste.
Generace Z je skupina lidi narozenych po roce 1998 do soucasnosti.

1) Jaké kanaly vyuzivate/byste vyuZili pro zjiStovani informaci o VasSem
potencionalnim zaméstnavateli? MoZnost vice odpovédi.

Socialni média

Webové stranky daného zaméstnavatele

Pracovni portaly

Kariérni veletrhy

Reklama zaméstnavatele (napf. v televizi)

Zjistovani informaci od znamych, kamarada

OO000000

Jiné:
2) Jaké pracovni prostiedi byste upfednostnili? VVyberte jednu moznost.

QO Price vtymu

O Individuélni (samostatna) prace

3) Jakou formu pracovniho prosti‘edi byste upiednostnili? VVyberte jednu moznost.
e Prace z domova (home office)
Q Prace na pracovisti zaméstnavatele

O Nemim jasnou preferenci



4) Do jaké miry jsou pro Vas pri vybéru Vaseho budouciho zaméstnavatele
diilezité niZze uvedené faktory? Ohodnot'te jejich dulezitost na Skale 1-5, pficemz 1 =

nejméné dulezity faktor, 3 = ani dilezity ani nedulezity, 5 = nejvice dulezity faktor.

Prilezitost ke kariérnimu rustu

Moznosti vzdélavani a rozvoje

Stabilita zaméstnani, jistota
prace

Work-life balance (rovnovaha
mezi pracovnim a osobnim
Zivotem)

Naplh prace

MoZnost stfidani pracovnich
pozic

Benefity (napi. stravenky,
penzijni pripojiSténi, sick days
apod.)

Dobr4 image organizace (celkovy
dojem, prezentace)

Moznosti zahrani¢nich
pracovnich cest

Spolecenska odpovédnost
organizace a prosazovani
principu




6) Jaky je Vas postoj k niZe uvedenym tvrzenim, popisujicim Vasi spokojenost

VvV praci? Vyjadiete Vas souhlas na skale 1-5, pficemz 1 = zcela nesouhlasim, 3 = ani

souhlasim ani nesouhlasim, 5 = zcela souhlasim.

Pocit, Ze mam vliv

Mam uspéch

Dostava se mi uznani

Dostavam odpovidajici plat

Mam moZnost pomahat ostatnim

Mam zajimavou a rozmanitou praci

Pocit, Ze délam néco smyslupIlného

Jsem ¢lenem motivovaného tymu

Mam moZnosti vzdélavani a rozvoje

AKktivné prispivam k FeSeni tkoli a
projekti

7) Jaky zpisob komunikace se svymi budoucimi kolegy a vedoucimi
upfiednostiiujete? VVyberte jednu moznost.

Osobni kontakt

Email

Telefon

Videokonference (Skype)

Prostfednictvim chatu (Messenger, WhatsApp, Snapchat, iMessage atd.)

Jiné:

O000O00O0



8) Jakou metodu vzdélavani a rozvoje byste ve svém budoucim zaméstnani nejvice

ocenili? Moznost vice odpovédi.

O
O

O
O

E-learning

Skoleni, seminafe, workshopy, kurzy — zaméfené na hard skills (jazykové,
technické a védomostni dovednosti)

Skoleni, seminafe, workshopy, kurzy — zaméfené na soft skills (komunika&ni
dovednosti, osobni rozvoj, vedeni tymu atd.)

Rotaéni programy (zména prac. mist)

Koucink (podpora rozvoje ¢loveéka Vv urcité oblasti a pomoc pti nalezeni vlastniho
feSeni problémi, kou¢ je v roli ,,privodce®)

Mentoring (odbornik, ktery pfedava znalosti a zkuSenosti méné€ zkuSenému)

Préace na riiznorodych projektech

Jiné:

9) Jaké mate dosavadni pracovni zkuSenosti? VVyberte jednu odpoveéd'.

@)
o)

@)
@)

Jednorazova brigada
Dlouhodobé brigada
Ob& moznosti

Zadné

10) Vyberte vase pohlavi:

@)
@)

Muz

Zena

11) Vypliite rok Vaseho narozeni:

Deékuji za vypInéni.

Martina Vitkova



Abstrakt

Vitkova, M. (2020). Generace Z z pohledu rizeni lidskych zdrojii (Diplomova prace),

Zapadoceska univerzita v Plzni, Fakulta ekonomicka, Cesko.

Kli¢ova slova: generace, Generace Z, vybér zaméstnavatele, spokojenost v praci

Diplomova prace se zaméfuje na generaci Z V pracovnim prostiedi. Cilem této prace je
identifikovat faktory ovliviiujici vybér budouciho zaméstnavatele a spokojenost
sbudouci praci zpohledu generace Za nasledné¢ formulovat doporuéeni pro

podnikovou praxi v oblasti fizeni lidskych zdrojii se zaméfenim na tuto generaci.

V4

Prace je €lenéna na teoretickou a empirickou ¢ast. Teoreticka Cast se zabyva generacemi
Vv obecné roviné a charakterizuje jednotlivé generace — ValeCnou generaci, Baby
Bomers, Generaci X a Generaci Y. Dale vymezuje generaci Z — charakterizuje ji,
popisuje Vv pracovnim prostfedi a predstavuje studie zabyvajici se pozadavky na

zaméstnavatele a motivatory.

Empiricka Cast obsahuje vyzkumné Setfeni. Design vyzkumu je zvolen jako smiseny
a primarnim nastrojem sbéru dat je dotaznik. Vysledky dotaznikového Setfeni jsou
zpracovany pomoci nastrojii popisné statistiky a u vybranych polozek je testovana
statisticka zavislost. Nasledné jsou okomentovany vystupy a srovnany s vystupy
vybranych zahrani¢nich studii. V posledni ¢ésti jsou uvedeny navrhy a doporuceni pro

podnikovou praxi vychdzejici z vysledkii vyzkumného Setteni.
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This Master's Thesis focuses on generation Z in the work environment. The goal of this
thesis is to identify the factors, on which the generation Z chooses its future employers
and their satisfaction with the future work, furthermore, formulate recommendations for
business practice in the field of human resource management, with a focus on this

generation.

The Thesis is divided into two parts: teoretical and empirical. The Teoretical part
focuses on generations in general and their characterizations — The Silent Generation,
Baby Boomers, Generation X and Generation Y. It also defines the Generation Z —
characterizes it, defines it in work environment, and presents studies dealing with the

requirements of employers and motivators.

The Empirical part contains a research survey. The research design is chosen as mixed
and the primary tool for data collection is a questionnaire. The results of the
questionnaire are processed using descriptive statistics tools and statistical dependence
is tested for selected answers. Subsequently, the outputs are commented and compared
with the outpots of selected foreign studies. The last part contains suggestion and

recommendations for business practice based on the results of the survey.



